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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. เทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน หมายถึง การบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน โดย
วิจัยในครั้งนี้ จะหมายถึง การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ และ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 2. การบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน หมายถึง ระบบการบริหารงานที่ เปนเอกลักษณไม
เหมือนใครของประเทศญี่ปุน  
 3.  การเลื่อนข้ัน หมายถึง ระยะเวลาเพื่อเลื่อนขั้นจะตองสอดคลองกับสภาพแวดลอม 
และการมีเวลาทิ้งชวงเพื่อชวยใหสามารถไดเห็นผลประโยชน และประเมินผลงานของแผนงาน
ระยะกลางและระยะยาว (พงศ หรดาล. 2540 : 231) 
 4.  แนวทางการประกอบอาชีพที่เชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง การ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ หมายถึง การฝกพนักงานใหมีความรูทุกอยางในการปฏิบัติงานทั้งที่
เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานโดยตรงและทางออม (สราวุธ ธีระไชย. 2559 : 5)          
 5.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) หมายถึง 
การตัดสินใจแบบทุกฝายตางเห็นพองตองกัน เนนความพยายามที่ทําใหพนักงานทั้งหมดไมวา
จะมีพ้ืนเพความคิดอยางไรสามารถทํางานรวมกันอยางสามัคคีกลมกลืนกัน (เคอิทาโระ ฮาเซกาวะ.   
2535 : 30) 
 6.  ความรับผิดชอบรวมกัน หมายถึง เนนการทํางานรวมกัน รับผิดชอบรวมกัน 
และไดผลประโยชนรวมกัน (จุฑา เทียนไทย. 2537 : 32)          
 7. ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) หมายถึง ความพึงพอใจที่ไมได
เกิดจากผลตอบแทนเปนหลัก เกิดจากประสบการณทางบวก ของอาชีพตนเองที่ปฏิบัตินั้นๆ 
เจมสเจียง; และแกรี่ เคลน (James Jiang; and Gary Klein. 2017: 223)          
 8. การพัฒนาสายการความกาวหนาในงาน (Career Development) หมายถึง 
การสรางและเพิ่มทักษะ เตรียมพรอมสําหรับโอกาสทางอาชีพในอนาคต และเพื่อสรางความ
เจริญเติบโตและการปรับปรุงตนเอง (อนันตชัย คงจันทร. 2557 : 208)          
 9. การพัฒนาทักษะ (Skills Development) หมายถึง การพัฒนาการความรู ความ 
สามารถ เทคนิค และวิธีการตางๆ มาใชในการปฏิบัติงานใหสําเร็จได ผูปฏิบัติงานจะตองมีการ
พัฒนาการทํางานอยางตอเน่ือง 
 10. แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) หมายถึง สิ่งที่รับรูไดรับแรง
สนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือทางดานขอมูล ขาวสาร วัตถุสิ่งของหรือการสนับสนุน
ทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุน ซึ่งอาจเปนบุคคลหรือกลุมคน และเปนผลใหผูรับไดปฏิบัติ 
หรือแสดงออกทางพฤติกรรมไปในทางที่ผูรับตองการ 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุน
กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล” มีทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังนี้ 
 1. ทฤษฎีแซ็ด Theory Z ของวิลเลียม อูชิ (William Ouchi. 1981) 
 2. แนวคิดและทฤษฎีแรงสนับสนุนทางดานสังคม 
 3. แนวคิดเก่ียวกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 4. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 5. ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow. 1970) 
 6. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
 7. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกิลลี; และเอ็ก แล็นด (Gilley; and 
Eggland. 1989) 
 8. แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมองคกร 
 9. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ทฤษฎีแซ็ด Theory Z ของวิลเลียม อูชิ (William Ouchi) 
 เปนทฤษฎีการบริหารท่ีเกิดขึ้นจากการนําแนวคิดการบริหารในรูปแบบของญี่ปุนกับ
รูปแบบการบริหารของอเมริกา นํามาวิเคราะหรวมกัน และนําจุดดีของทั้งสองรูปแบบการบริหาร
มาทําการกําหนดรูปแบบทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z 
 
ตารางที่ 1 ขอเปรียบเทียบขององคการแบบเจและองคการแบบเอ 

องคการแบบเจ ของญี่ปุน องคการแบบเอ ของอเมริกา 
1. จางงานตลอดชีพ 
2. การเลื่อนขั้นเปนไปอยางชาๆ 
3. แนวทางอาชีพไมเฉพาะดาน 
4. กลไกควบคุมงานแบบทางออม 
5. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
6. รับผิดชอบงานกันเปนทมี 
7. คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม 

1. จางงานแบบระยะสั้น 
2. การเลื่อนขั้นเปนไปอยางรวดเร็ว 
3. เจาะจงอาชีพเฉพาะดาน 
4. กลไกควบคุมงานแบบทางตรง 
5. ตัดสินใจแบบอิสระรายตัว 
6. รับผิดชอบงานเปนรายบคุคล 
7. คํานึงถึงผลประโยชนสวนตัว 
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 ในแนวความคิดของทฤษฎีแซ็ด นั้นโครงสรางองคการและการบริหารงานจะมีลักษณะ
อยูระหวางองคการแบบเจ และองคการแบบเอ 
 
 ทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z ที่มีลักษณะเดน 7 ประการ ไดแก    
 1.  การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) การจางงานลักษณะนี้ เพ่ือใหพนักงาน
มีความผูกพันกับองคกร และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร คนที่อยูในบริษัท
นานๆ อาจไดรางวัล (Reward) เปนหุนของบริษัทดวย 
  เม่ือบริษัททําการรับสมัครพนักงานใหมจากผูที่เพ่ิงจบใหมจากวิทยาลัยหรือ
มหาวิทยาลัยเปนประจําปนั้น กระบวนการคัดเลือกคนทําเหมือนกับวา เขาตองการคัดเลือก
พนักงานเฉพาะที่จะทํางานอยูกับบริษัทนั้นตลอดชีวิต ในสวนผูสมัครงานนั้นหลังจากตกลงใจ
ตอบรับเขาทํางานกับบริษัทใดแลว นั่นหมายความวา เขาไดตกลงสรางความผูกพันชนิดตลอด
ชีวิตแลว 
  ดูเหมือนระบบการจางงานแบบตลอดชีพจะถูกหยิบยกใหเปนหน่ึงในลักษณะ 
เฉพาะของการบริหารแบบญี่ปุน ที่อยูเบื้องหลังความสําเร็จในการพัฒนาอุตสาหกรรม ขณะ 
เดียวกันบริษัทญ่ีปุนสวนใหญไดยอมรับวาการจางงานตลอดชีพ คือกระดูกสันหลังของระบบการ
บริหารงานของตนเลยทีเดียว 
  ขณะที่การจางงานแบบตลอดชีพอาจมีอยูทั่วไปในญ่ีปุน แตในขอเท็จจริงแลว 
พนักงานจํานวนไมนอยที่ตกลงใจลาออกจากงานดวยสาเหตุหลายๆ อยาง อาทิ ทํางานแบบเดิม
แตไปอยูกับบริษัทที่เสนอเงินเดือนมากกวาเดิม เหตุผลทางสุขภาพและครอบครัว ฯลฯ ขณะ 
เดียวกันลูกจางจํานวนไมนอยก็ถูกปลดออกจากงานเม่ือบริษัทมีฐานะทางการเงินตกต่ําลงจึง
เปนการยากที่จะกลาววาพนักงานที่เขาทํางานในบริษัทใดทุกๆ คน จะอยูกับบริษัทน้ันจนกระทั่ง
เกษียณอายุออกไป 
  อาจกลาวไดวา การจางงานตลอดชีพ คือ แนวปฏิบัติดานแรงงานในญ่ีปุนเทาน้ัน 
ไมใชการประกันการจางงานแตประการใดเลย 
  การจางงานตลอดชีพจัดวาเปนลักษณะเดิมที่อยูเบื้องหลังความสําเร็จของญี่ปุน 
เพราะมีขอดีหลายประการคือ 
  ในดานของพนักงานน้ัน การไดมาอยูในบริษัทที่มีระบบการจางงานตลอดชีพจะทํา
ใหเกิดความรูสึก เปนสวนหนึ่ง ของกิจการตั้งแตแรกเขาทํางาน ความรูสึกอันน้ีเองที่ทําใหพนักงาน
มุงทํางานเพ่ือกิจการที่ดียิ่งขึ้น 
  เปนเรื่องธรรมดาที่หากพนักงานคนใดไมเกิดความมั่งคงในงาน พนักงานคนนั้น
ยอมมีความคิดที่วา จะเปลี่ยนงานเม่ือใดก็ไดหากมีโอกาส และหากพนักงานเกิดความรูสึก ตอง
มาทํางานเพื่อแลกกับเงินเดือนเทาน้ัน พนักงานคนน้ันจะขาดความจงรักภักดีตอบริษัท ระบบ
การจางงานแบบตลอดชีพจะแกไขปญหาดังกลาวเหลาน้ีได 
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  เม่ือมองในระดับกิจการ การจางงานตลอดชีพชวยใหการจัดการดานฝกอบรม
พัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เพราะถือเปนขอปฏิบัติพ้ืนฐานเลยที่ทุกบริษัทจะ
จัดการอบรมพนักงานที่รับเขามาใหมกอนบรรจุเขาทํางาน 
  คงจะไมมีบริษัทใด ยอมลงทุนฝกอบรมพนักงานขณะท่ีจายคาจางเต็มอัตราและ
ปลอยใหพนักงานตองลาออกไปอยูทีอ่ืน ดังนั้นระบบการฝกอบรมกอนบรรจุเขาทํางานจึงเสมือน
การแสดงเจตนาอันชัดเจนของบริษัทญ่ีปุนตองการจางพนักงานน้ันๆ ตลอดไป 
 2.  การประเมินผลงาน (Performance Management) และการเลื่อนตําแหนงที่คอย
เปนคอยไป (Slow Promotion) เปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาระดับสูง ที่จะตองประเมินผลงาน
ผูใตบังคับบัญชา และผลงานดังกลาวจะเกี่ยวกับระบบการจายเงินโบนัส เปนการใหรางวัลการ
ปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและความสามารถ    
  การเลื่อนตําแหนงที่คอยเปนคอยไป มีความสัมพันธกับระบบการจางงานตลอดชีพ
และระบบอาวุโส (Seniority System) ซึ่งขึ้นอยูกับระยะเวลาการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงาน   
  ระบบอาวุโส จูงใจพนักงานใหอยูกับบริษัทหน่ึงนานๆ เพราะม่ันใจกับการปรับ
เงินเดือนและความกาวหนาขึ้นเรื่อยๆ 
  พนักงานคนใดที่ไดรับขอเสนอเงินเดือนสูงกวาจากบริษัทอ่ืน เขาจะเปรียบเทียบ
คาจางและตําแหนงปจจุบันกอน พนักงานจะคํานึงถึงการขึ้นเงินเดือนและความกาวหนาจาก
บริษัทเดิมในอนาคต ถาพนักงานม่ันใจในความสามารถของตนเอง ก็จะมองเห็นลวงหนาถึง
ตําแหนงเงินเดือนที่จะกาวหนาตอไป นอกเสียจากวามีเง่ือนไขจูงใจเปนพิเศษเขาจึงตัดสินใจที่
จะลาออกไปอยูบริษัทใหม 
  ในระบบอาวุโสพนักงานใหมจะไดเงินเดือนต่ํา พนักงานใหมมักขาดทักษะที่เปน
ประโยชนตอบริษัทไดทันที จนกวาจะไดรับการฝกฝนเปนเวลานานจึงจะทํางานเปนประโยชน 
ในสายตาบริษัท พนักงานใหมก็ไมเปนอะไรมากไปกวาผูเขารับการอบรม พนักงานเหลาน้ัน
ไมใชกลุมแรงงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นการจายคาจางใหสูงจึงไมชอบดวยเหตุผล 
  อยางไรก็ตาม เม่ือไดรับการฝกฝนแลวพนักงานเหลาน้ันจะกลายเปนทรัพยสินที่มี
คาของบริษัท สมควรตอการปกปองไว หากถูกบริษัทอ่ืนดึงตัวไปก็จะทําใหบริษัทที่ฝกฝนพวก
เขาเกิดขาดทุน ระบบอาวุโสมีประสิทธิภาพมากในการปองกันการร่ัวไหลบุคคลากร เพราะมีการ
ปรับเงินเดือนทุกป พนักงานใหมจึงยอมเร่ิมตนที่เงินเดือนต่ําเพ่ือหวังเงินเดือนสูงในอนาคต 
  3.  แนวทางการประกอบอาชีพที่เชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง กลาวคือการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (Job Rotation) ไปทํางานดานอ่ืนๆ เพ่ือพัฒนาบุคคลการในองคกรให
มีทักษะที่หลากหลายและยังสามารถทํางานทดแทนกันได 
  เปนวิธีการพัฒนาอาชีพของแตละบุคคลในบริษัทญี่ปุน โดยวิธีการโยกยายสับเปลี่ยน
พนักงานใหยายไปทําหนาที่อ่ืนๆ หรืองานดานอ่ืนๆ อยูตลอดเวลา ตลอดจนการใชการฝกอบรม
เขาชวย 
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  ในเรื่องการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่งานนี้มักนิยมใชในบริษัทญ่ีปุน โดยท่ัวไป 
มักจะมีการโยกยายสับเปลี่ยนการปฏิบัติหนาที่ทุกๆ 3 ปถึง 5 ป สงผลใหพนักงานมีความ
ผูกพันกับองคกร (สราวุธ ธีระไชย. 2559) 
 4.  การควบคุมแบบไมเดนชัด (Implicit Control Mechanism) ผูบังคับบัญชาจะไมมี
การระบุรายละเอียดการทํางานอยางเดนชัดวาพนักงานแตละคนจะตองปฏิบัติอยางไร จะใชวิธี
บอกกลาวมากกวาเขียนเปนลายลักษณอักษร เพราะเปนเรื่องที่เขาใจและยอมรับกันวา ผูใต 
บังคับบัญชาหรือพนักงานเหลาน้ันจะตองทราบนโยบายของบริษัทมาเปนอยางดีแลว ทั้งนี้
รวมถึงไปถึง จะตองทราบวาผูบังคับบัญชาแตละคน มีความคิดเห็นอยางไร 
 5.  การรวมตัดสินใจ (Collective Decision Making) โดยมีการรับฟงขอคิดเห็นจาก
ทุกๆ คน ที่เก่ียวของกอน และคนที่รับผิดชอบจะเปนคนตัดสินใจเองในที่สุด 
  กระบวนการในการตัดสินใจของบริษัทญ่ีปุน มีการพูดอยางเปนทางการที่เก่ียวกับ 
“การเปดกวาง” เพ่ือใหพนักงานสามารถพูดคุยเรื่องตางๆ และสามารถมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ได  ยกตัวอยางเชน ผูจัดการอาวุโสและผูจัดการระดับสูงของญ่ีปุนและทองถิ่นกลาววา “เรา
สามารถพูดไดในสิ่งที่เราตองการ เราฟงพนักงานของเราและพวกเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ” 
โทมัส (Thomas. 2015) 
 6.  ความรับผิดชอบรวมกัน เนนในการทํางานรวมกัน รับผิดชอบรวมกัน และรับ
ผลประโยชนรวมกัน ระบบนี้เนนหนักถึงคุณคาของการทํางานกันเปนทีมและความรวมมือรวมใจกัน
เปนหมูคณะ 
 7.  มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว หมายถึง องคกรจะดูแลพนักงานในทุก
ดาน รวมไปถึงดานสวัสดิการครอบครัวของพนักงาน โดยความสัมพันธไมใชความสัมพันธแบบ
เจานายกับลูกนอง 
 
แนวคิดและทฤษฎีแรงสนับสนุนทางดานสังคม 
 เฮาส (House. 1981) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมจากงานวาเปนการ
สรางความสัมพันธระหวางบุคคล เพ่ือใหเกิดการชวยเหลือในดานตางๆ ไดแก การสนับสนุน
ทางอารมณซึ่งเกิดจากความใกลชิด ผูกพัน และการใหความเชื่อม่ันไววางใจ การใหความ
ชวยเหลือดานขอมูลขาวสารและคําแนะนําตางๆ การชวยเหลือโดยการใหวัตถุสิ่งของหรือบริการ
ตลอดจนใหขอมูลเพ่ือการเรียนรูและประเมินตนเอง เพ่ือใหบุคคลสามารถเผชิญกับปญหาและ
ความเครียดได 
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 เฮาส (House. 1981) แบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 2 แหลง ไดแก 
 1. แหลงสนับสนุนที่เก่ียวกับการทํางาน (Work-Related Source of Support) เปน
กลุมที่มีความสัมพันธอยางเปนทางการ หมายถึงกลุมที่ใหความชวยเหลือในสิ่งที่เก่ียวของกับ
บทบาทการทํางานหรือกลุมวิชาชีพ จึงมีลักษณะชวยเหลือที่เฉพาะเจาะจง เชน ผูบังคับบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
 2. แหลงสนับสนุนที่ไมเก่ียวของกับการทํางาน (Nonwork Source of Support) เปน
กลุมที่มีความสัมพันธกันอยางไมเปนทางการ เชน พอ แม คูสมรส เครือญาติ เพ่ือน หรือเพ่ือน
บาน เปนตน 
 เฮาส (House. 1981) แบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 4 ดาน ไดแก 
 1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional Support) หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาตน
ไดรับความเห็นอกเห็นใจ ความเอาใจใส ความรัก และความไววางใจจากผูอ่ืนเม่ือกําลังเผชิญกับ
ความเครียดหรือปญหา 
 2. การสนับสนุนดานเครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางาน (Instrumental Support) 
หมายถึง การที่บุคคลรูสึกไดรับการชวยเหลือโดยตรงในดานเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการ
ทํางาน ไดแก การชวยเหลือดานวัสดุอุปกรณ การใหเงิน การแบงเบาภาระงาน ใหเวลา เพ่ือ
ชวยใหบุคคลที่ไดรับสามารถนําไปใชแกปญหาที่กําลังเผชิญอยู 
 3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational Support) หมายถึง การที่บุคคล
รูสึกวาตนไดรับขอมูลขาวสาร เชน คําแนะนํา การสอนงาน การใหความรู เพ่ือใชในการตัดสินใจ
หรือแกปญหาที่กําลังเผเชิญอยู 
 4. การสนับสนุนดานการประเมิน (Appraisal Support) หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวา
ตนไดขอมูลยอนกลับ เพ่ือชวยใหเกิดการประเมินตนเอง และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตน 
 
  ระดับของแรงสนับสนุนทางสังคม 
 นักพฤติกรรมศาสตร กอทตลิบ (Gottlieb. 1985) ไดแบงระดับ แรงสนับสนุนทาง
สังคมออกเปน 3 ระดับ คือ 
 1. ระดับกวาง (Macro Level) เปนการพิจารณาถึงการเขารวม หรือการมีสวนรวมใน
สังคม อาจวัดไดจากความสัมพันธกับสถาบันในสังคม การเขารวมกับกลุมตางๆ ดวยความสมัครใจ
และการดําเนินวิถีชีวิตอยางไมเปนทางการในสังคม เชน การเขารวมกลุมกิจกรรมตางๆ ใน
สังคม ชุมชนที่เขาอาศัยอยู อาทิ กลุมแมบานเลี้ยงลูกดวยนมแม กลุมหนุมสาวพัฒนาหมูบาน กลุม
ตานภัยเอดส กลุมเลี้ยงสัตวปก กลุมจักสาน กลุมแมบานเกษตรกร เปนตน 
 2. ระดับกลุมเครือขาย (Mezzo Level) เปนการมองที่โครงสราง และหนาที่ของเครือขาย
สังคม ดวยการพิจารณาจากกลุมบุคคลที่มีสัมพันธภาพอยางสมํ่าเสมอ เชน กลุมเพ่ือน กลุม
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บุคคลใกลชิดในสังคมเสมือนญาติ ชนิดของการสนับสนุนในระดับน้ี ไดแก การใหคําแนะนํา   
การชวยเหลือดานวัสดุสิ่งของความเปนมิตร การสนับสนุนทางอารมณ และการยกยอง 
 3.  ระดับแคบ หรือระดับลึก (Micro Level) เปนการพิจารณาความสัมพันธของบุคคล
ที่มีความใกลชิดสนิทสนมกันมากที่สุด ทั้งน้ีมีความเช่ือกันวาคุณภาพของความสัมพันธมีความ 
สัมพันธมากในเชิงปริมาณ คือ ขนาด จํานวน และความถี่ของความสัมพันธ หรือโครงสรางของ
เครือขายในการสนับสนุนในระดับนี้ ไดแก สามี ภรรยา และสมาชิกในครอบครัวซ่ึงมีความใกลชิด
ทางอารมณ การสนับสนุนทางจิตใจ และแสดงความรักและหวงใย (Affective Support)  
 
แนวคิดเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 การตัดสินใจนั้นจะเปนหนาที่ที่แฝงอยูในหนาที่การบริหารอ่ืนตลอดทั้งกระบวนการ 
นับตั้งแต การวางแผน การจัดองคการ ไปถึงการควบคุม การตัดสินใจที่แฝงอยูในหนาที่การ
บริหารอ่ืนๆ 
 สําหรับการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองการตัดสินใจของจอหน ดิววี่ (John Dewey. 1933), 
เฮอรเบิรต ไซมอน (Herbert Simon. 1960), อัลวาร เอลบิง (Alvar Elbing. 1970) และเฮนรี่ 
มินสเบอรก; และคณะ (Henry Mintzberg; et al. 1976) แสดงกระบวนการการตัดสินใจ มี
ดังตอไปน้ี  
 
ตารางที่ 2 กระบวนการการตัดสินใจ 

จอหน ดิววี่ 
(John Dewey) 

เฮอรเบิรต ไซมอน 
(Herbert Simon) 

อัลวาร เอลบิง     
(Alvar Elbing) 

เฮนร่ี มินสเบอรก
(Henry Mintzberg;  

et al.) 
1. ความเคลือบคลุม
(Controversy) 
- ประกอบดวยคําอางท่ี
ตรงขามกันเกี่ยวกับ
สถานการณในลักษณะ
วัตถุวิสัยเดียวกัน 
2. การทําใหกระจาง
แจง (Classification) 
- กําหนดและตอเติม
รายละเอียดคําอาง
ตางๆ 

1. กิจกรรมของปญญา
(Intelligence Activity) 
- คนหาสภาพตางๆ ใน
สภาวะแวดลอมท่ีทําให
ตองมีการตัดสินใจ 
 
2.กิจกรรมการออกแบบ 
(Design Activity) 
- การคิดคน การพัฒนา 
และการวิเคราะห
กิจกรรมตางๆ ท่ีเปน  
ไปได 

1. สภาพไรดุล 
(Disequilibrium) 
- การตระหนักถึง
สถานการณของปญหา 
 
 
2. การวิเคราะหวินิจฉัย 
(Diagnosis) 
- สรางสมมติฐาน
เกี่ยวกับสาเหตุท่ีสําคัญ
ของปญหา 

1. ขั้นบงชี้ 
(Indentification 
Phase) 
- การตระหนักใน
ปญหา 
- การวิเคราะหวินิจฉัย 
2. ขั้นการพัฒนา 
(Development Phase) 
- แสวงหาทาง
แกปญหา 
- ออกแบบการ
แกปญหาใหมๆ 
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  1.4 อายุ 
  1.5 เวลาในการทํางาน 
  1.6 เชาวปญญา 
  1.7 การศึกษา 
  1.8 บุคลิกภาพ 
  1.9 ระดับเงินเดือน 
  1.10 แรงจูงใจในการทํางาน 
  1.11 ความสนใจในงาน 
 
 2. ปจจัยดานงาน ประกอบไปดวยสิ่งตางๆ ดังตอไปน้ี 
      2.1  ลักษณะของงาน 
      2.2  ทักษะและความชํานาญในการทํางาน 
     2.3  ฐานะทางอาชพี 
     2.4  ขนาดของหนวยงาน 
     2.5  ความหางไกลของบานและที่ทํางาน 
  2.6 สภาพทางภูมิศาสตร 
  2.7 โครงสรางของงาน 
 
 3. ปจจัยดานการจัดการ ประกอบไปดวยสิง่ตางๆดังตอไปน้ี 
    3.1  ความม่ันคงของงาน 
     3.2  รายรับ 
      3.3  ผลประโยชน 
          3.4  โอกาสกาวหนา 
        3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที่ 
        3.6  สภาพการทํางาน 
        3.7  เพ่ือนรวมงาน 
        3.8  ความรับผิดชอบในงาน 
        3.9  การนิเทศงาน 
        3.10 การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา 
        3.11  ความศรัทธาในตวัผูบริหาร 
        3.12 ความเขาใจระหวางผูบริหารกับพนกังาน 
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ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) 
 ทฤษฎีลําดับชั้นความตองการ (Hierarchy of Needs Theory) นี้นับเปนทฤษฎีด้ังเดิม
เก่ียวกับการจูงใจที่อับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow. 1970) ไดกลาวไววา 
 มนุษยทุกคนนั้นมีความตองการอยูตลอดเวลาอยางมาสิ้นสุด  และเปนความตองการ
ที่เปนกลุมเปนชุดที่มีการจัดลําดับไวเปนหลั่นชั้น ความตองการระดับชั้นต่ําที่สุดคือ ความตองการ
พื้นฐานทางกายภาพ (Physiological Needs) และระดับสูงที่สุดก็คือความตองการที่จะประสบ
ความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ความตองการตางๆ จัดตามลําดับชั้นจากต่ําไป
สูงไดดังน้ี 
 

  
รูปที ่3 ลําดับชั้นความตองการตามทฤษฏีของอับราฮัม มาสโลว 

  
 1. ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs)  
  เปนความตองการในระดับต่ําขั้นแรก เปนความตองการซ่ึงจําเปนเพ่ือการอยูรอด
อันเปนเรื่องทางกายภาพและชีวภาพคือ ความตองการในการพักผอน อากาศ อุณหภูมิที่พอเหมาะ 
การขับถาย การเคลื่อนไหว เรื่องเพศ รวมตลอดถึงความตองการในปจจัยสี่ คือ อาหาร เคร่ือง
นุมหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค 
 

ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวติ      
(Self-Actualization Needs)

ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง                    
(Esteem Needs)

ความตองการในทางสังคม                            
(Social or belongingness Needs)

ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง
(Safety,Security Needs)

ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs)
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 2. ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety, Security Needs)  
  เม่ือมนุษยไดรับการตอบสนองในขั้นที่หน่ึงแลว ความตองการในขั้นที่สอง ก็ตามมา 
ความตองในขั้นน้ีจะเปนในการปองกันตนเองใหพนจากอันตรายและมีความม่ันคงปลอดภัย โดย
ที่นี้หมายถึงความปลอดภัยในดานกายภาพ กลาวคือ มนุษยรูสึกปลอดภัย เม่ืออยูในบริเวณ 
หรือสภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย ไมมีการคุกคามจากภายนอก ไมมีความเส่ียงจากสภาพ
แวดที่ตนอยู โดยในความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัยนี้ ยังรวมไปถึง ความตองการ
ความม่ันคงในหนาที่การงาน โดยพนักงานตองการความมั่นใจวาจะสามารถทํางานในองคกรได
โดยไมมีปญหา หรือมีความเส่ียงในการตองออกจากงาน หรือเกรงกลัวการไมไดรับความเปน
ธรรมจากที่ทํางาน  
 
 3. ความตองการในทางสังคม (Social or Belongingness Needs)  
  เม่ือตองการในขั้นที่ต่ํากวา คือ ความตองการทางกายภาพและความตองการความ
ปลอดภัยและความมั่นคงไดรับการตอบสนองพอสมควรแลว ความตองการในสังคม ความตองการ
ในความรักใคร และความรูสึกเปนเจาของจะเร่ิมมีบทบาท เปนที่ทราบกันดีวามนุษยนั้นเปนสัตว
สังคม (Social Animal) ดังน้ันมนุษยสวนใหญจึงชอบการกระทําตอบโตและอยูรวมกับคนอ่ืนใน
ที่ตางกันในแตละบุคคล และในแตละสถานการณที่ตางกันดวย 
  ความตองการในสังคมน้ีหมายรวมถึงความตองการในความรักใครดวย เก่ียวกับ
ความตองการชนิดน้ี บุคคลโดยทั่วไปมักจะมีมากในความสัมพันธกับบิดามารดา สามีภรรยาและ
ลูกรวมตลอดถึงญาติพ่ีนอง นอกจากน้ันความตองการน้ีอาจตอบสนองไดในสภาพแวดลอมทาง
สังคม ไดแก ความตองการความอบอุนกับเพ่ือน โดยเฉพาะเพ่ือนรวมงาน และความรูสึกที่วา
ตนนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุม เปนคนที่มีคุณคาของกลุมที่เขาเปนสมาชิก มิใชเปนเพียงแตผูผลิต
ที่ไมมีความรูสึก ไมมีชีวิตจิตใจ และถาปราศจากความรูสึกที่เปนสวนหน่ึงของกลุมแลว เขาจะ
รูสึกวาเขาเปนบุคคลไมพึงปรารถนา และรูสึกวาตนนั้นไมเปนที่ตองการหรือไมมีคุณคา และ
ที่สุดเขาก็จะประพฤติตนเหมือนคนอ่ืนที่มิใชสมาชิกขององคกร เหลาน้ีเปนเร่ืองที่คลุมไปถึง
ความรูสึกเปนเจาของดวย 
 
 4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) 
   ความตองการของบุคคลที่จะมีคุณคาในสายตาของคนอ่ืน ดังน้ันจึงเปนเรื่องที่เก่ียวกับ
ความสามารถที่แทจริง ความสําเร็จ และไดรับความเคารพยอมรับและคําชื่นชมจากคนอ่ืน  
 
 5. ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs)  
  เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย โดยการเปนมนุษยตองการพบวาตนประสบ
ความสําเร็จในชีวิตตามที่ตนไดตั้งใจหมายคาดหวังไว 
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
 Development หมายถึง การพัฒนาในทุกดาน ทั้งการพัฒนาความรู ทักษะความ 
สามารถ และทัศนคติของบุคลากรในองคกรทุกระดับ เพ่ือสรางความพรอมแกพนักงานให
สามารถรับผิดชอบงานไดหลากหลาย หรือมีคุณคาสูงขึ้น เพ่ือเขาสูการเติบโตกาวหนาในอาชีพ
การงานที่กําหนด หรือมีการจัดเตรียมไวลวงหนา (Career Development Plan) 
 การพัฒนาคนเปนสิ่งจําเปนที่องคกรจะตองมีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ และ
ตองมีกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ เม่ือไดรับการพัฒนาอยางถูกตอง เหมาะสมแกเวลา จะมีผล
โดยตรงกับการเพ่ิมขีดความสาสมารถขององคกรในยุคของการแขงขันที่ใหน้ําหนักเร่ืองความรู
ของคน (Knowledge Worker Age) เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืน 
 
 การพัฒนามีประสิทธิภาพนั้น มีคําศัพทที่เก่ียวของและตองคํานึงถึงอยูหลายคํา ไดแก  
 Development Program โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรตองเร่ิมจากการพิจารณาทิศทาง
กลยุทธขององคกร และตองถอดรหัสเพ่ือกําหนดเปนชุดความรูความสมารถของพนักงาน ผูบริหาร 
ที่สําคัญและจําเปน (Core Competency) เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดตามภารกิจและเปาหมาย
ขององคกร จากน้ันจึงมากําหนดหมวดหมูการพัฒนา ออกแบบแนวทางการพัฒนา และกําหนด
กลุมเปาหมาย มีกระบวนการประเมินวัดระดับความสามารถตอไป 
 Development Impact ประสิทธิผลของการพัฒนา ดวยการแขงขันที่สูงขึ้น จําเปน 
ตองพัฒนาอยางเรงรัดและหวังผลได เนื่องจากตองคํานึงถึงเรื่องตนทุนดวย ดังน้ันจึงควรเลือก
รูปแบบการพัฒนาอยางแมนยํา และคุมคาแกการลงทุน 
 การวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลการพัฒนา พบวาการเรียนรูเชิงการศึกษาในหองเรียน
หรือหองฝกอบรมสัมมนา (Education Base) ใหประสิทธิผลไมสูงนัก เม่ือเทียบกับการไดรับการ
แนะนํา สอนงาน การรับขอมูลปอนกลับจากหัวหนางานหรือผูที่เก่ียวของ รวมทั้งการเรียนรู
ทักษะเพ่ิมเติมจากผูเชี่ยวชาญโดยตรง (Relationship Base) และที่ใหประสิทธิผลสูงขึ้น คือ การ
เรียนรูจากการมีประสบการณจริง (Experience Base) เขน การหมุนเปลี่ยนหนาที่งาน การไดรับ
มอบหมายงานที่ทาทาย และแตกตางจากความรับผิดชอบเดิมอยางชัดเจน เปนตน 
 การพัฒนาจําเปนตองมีกระบวนการตอเน่ือง และอาศัยการออกแบบพัฒนาใหมีลักษณะ
ผสมผสาน ทั้งใหไดรับการศึกษาเรียนรู ใหมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนกับผูอ่ืน เพ่ือเพ่ิมความสามารถให
สูงขึ้น และจัดใหมีโอกาสลงไปฝกภาคสนาม เพ่ือใหมีประสบการณจริงหรือประสบการณจําลอง 
เพ่ือเราใหเกิดการดึงศักยภาพความสามารถนั้นมาใชในการทํางาน และทําใหพนักงานเกิดความ
ม่ันใจ พรอมสรางผลงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 การพัฒนาจะเกิดขึ้นในตัวบุคลากรอยางตอเน่ือง หากองคกรสงเสริมวัฒนธรรมการ
เรียนรู มีกิจกรรมในการชุมชนนักปฏิบัติหรือผูเชี่ยวชาญ เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู มี
ระบบการบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) เพ่ือเปนแหลงจัดเก็บความรูให
อยูกับองคกร (จารุนันท อิทธิอาวัชกุล. 2558)  
 แนวทางการสรางความพึงพอใจในงาน เพ่ือจูงใจ และรักษาบุคลากรไวกับองคกรโดยเฉพาะ 
กลุมดาวเดน (Talent) นั้น หนวยงาน HR รวมกับผูนําทุกระดับขององคกรควรดําเนินการ ดังนี้ 
 Job Design ออกแบบงานที่ตองม่ันใจวามีเนื้อหาของงานที่มีคุณคา นาสนใจตอ      
ผูทํางาน และตอองคกร โดยออกแบบงานใหสามารถขยายขอบเขต ไปเกี่ยวขอกับงานในลักษณะ
อ่ืนๆ ที่ใกลเคียงกันได ซึ่งทําใหงานมีความยืดหยุน ปรับเปลี่ยนไปตามความสามารถของพนักงาน 
และเปลี่ยนไปตามภารกิจที่อาจมีเพ่ิมเติมภายหลัง 
 Job Opportunities ตองเปดโอกาสใหมีการปรับเปลี่ยนหนาที่ หมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) ภายในหนวยงานหรือตางหนวยงานที่ตองใชความสามารถที่ใกลเคียงหรือเก่ียวของกัน 
ซึ่งจะเปนการเปดโอกาสใหพนักงานเรียนรูงานใหมๆ และเปนการพัฒนาความรูความสามารถ
ใหสูงขึ้นอีกดวย 
 และเมื่อองคกรตองการรับบุคลากรในตําแหนงที่วางลง มักจะใชวิธีการทํา Job Posting 
คือ การประกาศสรรหาพนักงานภาในที่สนใจ โดยในใบประกาศนั้นจะมีการะบุตําแหนงงาน  
ลักษณะงาน หนวยงาน สังกัด ซึ่งในการทํา Job Posting นั้น บุคลากรภายในจะไดรับการพิจารณา
เปนพิเศษ ซึ่งถือเปนการทําใหพนักงานมีโอกาสทํางานที่หลากหลายภายในองคกร แทนที่จะไป
มองหาโอกาสเปลี่ยนงานไปทํางานกับองคกรภายนอก 
 การออกแบบงานใหมีสาระนาสนใจและพัฒนาอยางตอเนื่องนั้นเปนการพัฒนาบุคลากร
ใหมีความสามารถสูงขึ้น และสรางแรงจูงใจที่ดีแกพนักงานดวย 
 งานเปนส่ิงยึดโยงใหพนักงานและองคกรอยูรวมกันอยางเกื้อกูลกัน ดังน้ัน หาก
บริหารงานหรือจัดการงานมักทําไดดี โดยมีการออกแบบและเปดโอกาสใหมีการหมุนเวียนสลับ
หนาที่งาน  งานก็จะยึดเหน่ียวจิตใจใหพนักงานรักทั้งงานและองคกร (จารุนันท อิทธิอาวัชกุล. 
2558) 
 
 สิ่งที่ตองแนะนําในการใหคําปรึกษาเรื่องความกาวหนาในอาชีพ มีดังนี้ 
 1. การที่พนักงานจะเจริญเติบโตในหนาที่การงานนั้น องคกรพิจารณาจากความ 
สามารถ (Competency) ของพนักงาน คานิยมที่พนักงานใหคุณคาและความสําคัญ (Value) 
ความถนัดความสนใจ จุดออน-จุดแข็ง เพราะความสามารถของพนักงานจะเปนแรงสงที่สําคัญ
ทําใหเกิดการกาวหนาที่สูงขึ้นไป รวมทั้งสนับสนุนใหพนักงานตั้งเปาหมายในอาชีพที่ชัดเจน 
 2. ระบุโอกาส ชองทางตางๆ ที่สามารถใชจุดแข็ง หรือขอเดนตางๆ ของพนักงาน 
เพ่ือขับเคลื่อนตนเองไปยังเปาหมายที่พนักงานคาดหวังไวได 
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 3. ชี้แจงใหเห็นเสนทางการเติบโตกาวหนาในอาชีพ (Career Ladder) และทางเลือก
ตางๆ ซึ่งอาจมีทั้งการเติบโตทางตรงตามสายวิชาชีพ (Vertical Career Move) หรือขามสาย
อาชีพ (Horizontal Career Move) รวมทั้งใหเขาใจหลักเกณฑ เง่ือนไขตางๆ ที่เก่ียวของ 
 4. รวมวางแผนการพัฒนาขีดความสามารถที่จําเปน (Career Development Plan) 
เพ่ือใหพนักงานสามารถเขาสูกระบวนพัฒนาตามแผนที่กําหนด (จารุนันท อิทธิอาวัชกุล. 2558) 
 
 การพัฒนาอาชีพ  
 การพัฒนาอาชีพ เปนกระบวนการที่องคการจัดขึ้นเพื่อชวยเหลือพนักงานกับการพัฒนา
อาชีพของตนเอง ประกอบดวย การประเมินศักยภาพของพนักงานรวมถึงการกําหนดเสนทาง
อาชีพที่เหมาะสม มีการวางแผนและการฝกอบรม เพ่ือสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาใน
อาชีพ และเปดโอกาสใหคนทํางานแตละคนมีโอกาสเติบโต และกาวหนาในงาน ไอแวนซวิช 
(บุญอนันต พินัยทรัพย. 2560; อางอิงจาก Ivancevich. 2007) 
 เบอร นาร ดิน; และรัสเซล (Bernardin; and Russell. 2013) ใหความหมายของการ
พัฒนาอาชีพ คือ การวางแผนที่สมดุลระหวางความตองการของบุคคลในอาชีพนั้น กับความ
ตองการขององคการ เพ่ือความกาวหนาในงาน 
 เบอร นาร ดิน (Bernardin. 2003) อธิบายวา ถาจะทําความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนา
สายอายอาชีพในองคการใหชัดเจน จะตองวิเคราะหกระบวนการ 2 กระบวนการ ประกอบกันคือ 
การที่บุคคลวางแผนและดําเนิน การตามเปาหมาย ในอาชีพของตนเอง (Career Planning) และ
องคการที่บุคคลทํางานอยู ไดออกแบบและดําเนินการในโปรแกรมการบริหารงานอาชีพ (Career 
Management) ในองคการ 
 การวางแผนงานอาชีพ (Career Planning) ของพนักงาน คือ การวางแผนใหบุคคล
ตระหนักถึงทักษะ ความสนใจ คุณคา โอกาส ขอจํากัด และทางเลือก รวมถึงผลลัพธในงาน
อาชีพของตนเอง แลวนํามาสัมพันธกับเปาหมาย และการวางแผนเพื่อใหบุคคลบรรลุเปาหมาย
นั้นในอาชีพ ฮอลล; และแอสโซซิเอ (Hall; and Associate. 1986) 
 การบริหารงานอาชีพ (Career Management) คือ กระบวนการท่ีองคการเตรียมการ
ดําเนินการ และติดตามผล การวางแผนอาชีพที่บุคลากรหรือพนักงานวางแผนดวยตนเอง หรือ
พนักงานวางแผนรวมกับองคการในระบบการวางแนวอาชีพในองคการ 
 การพัฒนาระบบสายอาชีพ (Career Development System) เปนการวางแผนอยาง
เปนทางการในองคการ เพ่ือใหเกิดความสําเร็จในการจัดระบบสายอาชีพ ที่มีความสอดคลองระหวาง 
ความตองการการเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน และความตองการใหบรรลุเปาหมายดาน
พนักงานขององคการ ลีเบอวิตซ, ฟารเรน; และเคย (Leibowitz, Farren; and Kaye. 1986) 
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 พาซี (Pazy. 1987) อธิบายวาวิธีการปฏิบัติดานพัฒนาสายอาชีพ เปนการออกแบบที่
ชวยยกระดับ หรือเสริมสรางความพึงพอใจในอาชีพของพนักงาน เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคการ 
 การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) เปนกระบวนการที่มีจุดมุงหมาย  
ในการเตรียมบุคลากรใหพรอมสําหรับตําแหนงงานที่เปนตําแหนงหลัก หรือมีความสําคัญตอ
การดําเนินธุรกิจขององคการ เพ่ือใหเกิดความพรอมและความตอเน่ืองในดานการบริหารจัดการ 
เม่ือตําแหนงนั้นวางลงในอนาคต เบอร นาร ดิน (Bernardin. 2003) 
 การพัฒนาอาชีพ จึงหมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือชวยใหพนักงานมีการวางแผน
พัฒนาอาชีพโดยมีการจัดเสนทางกาวหนาในสายอาชีพ เพ่ือสงเสริมและเปดโอกาสใหพนักงาน
มีการเติบโตและกาวหนาในงาน รวมทั้งการวางแผนสืบทอดตําแหนง 
 
 วงจรอาชีพเพ่ือกําหนดสายทางกาวหนางานในอาชีพ 
 เอ็ดการ ชายน (Edgar Schein. 1985) ไดอธิบายถึงการเคลื่อนยายลักษณะงาน หรือ
ตําแหนงในอาชีพดังนี้ 
 1. การเรียนรูโดยการหมุนเวียน Move จะมี 2 ลักษณะ ที่เรียกวา การหมุนเวียนไป
ตามลักษณะงาน Move around ประกอบดวย 
    1.1 หมุนไปตามลักษณะงาน ในหนวยงานหรือฝายงาน ของผูบริหารเพ่ือที่จะ
เรียนรูลักษณะงาน ใหครบทุกดานจะไดเปนผูบริหารที่ลุมลึกในงานแตละดาน 
    1.2 หมุนไปตามลักษณะงานแตละคนแตละฝายงาน ของผูบริหารมีความรูกวางขวาง 
ซึ่งมีลักษณะเปน “ความสามารถทั่วไป” ซึ่งปกติใชเปนการเตรียมผูบริหารเพ่ือเลื่อนตําแหนง 
 2. การเลื่อนตําแหนงหรือการรับผิดชอบที่สูงขึ้น จะมีลักษณะการเรียนรูงานท่ีลึกกวา
วิธีการเรียนรูโดยการหมุนเวียนไปตามลักษณะงานและการหมุนเวียนไปตามลักษณะงานแตละ
คนแตละฝายงาน ซึ่งประกอบดวย 
    2.1  การหมุนเขาหาจุดกลาง Move in เพ่ือใหผูบริหารเกิดความชํานาญมากขึ้น 
ซึ่งจะถูกมอบหมายใหทํางานที่ “ลึก-ยาก” ซึ่งเปรียบเสมือนการวิ่งเขาหาจุดศูนยกลาง 
     2.2 การหมุนขึ้นสูงระดับสูง Move up เปนลักษณะที่จะตอเน่ืองจากการมีความรู 
ความชํานาญ และลึกซ้ึงในงานนั้นๆ หรือไดหมุนไปตามลักษณะงานของฝายงานอ่ืนๆ แลว
ไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเคลื่อนตัวไปสูงานในระดับที่เหนือขึ้นไป 
 3.  การลาออก Move Out ซึ่งจะเกิดขึ้นเม่ือพนักงานซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานหรือผูบริหาร
ไดผานขั้นตอนการเรียนรู โดยการหมุนเวียนแลว หรือไดรับการมอบหมายใหรับผิดชอบสูงขึ้น
แตไมไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นก็ลาออก ซึ่งขอเท็จจริงอาจจะมาจากสาเหตุอ่ืนๆ ก็ได เชน 
ความรูสึกไมทาทาย ขาดความมั่นคงในงาน ทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาไมได เปนตน 
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 วงจรอาชีพทั้ง 3 ลักษณะมีการหมุนสูงขึ้นไปตามลําดับ จนถึงตําแหนงสูงสุดของหนวยงาน 
หากผูบริหารแตละคนสามารถเติบโตได นอกจากนี้การจัดสายทางกาวหนาในอาชีพตามแนวคิด
วงจรอาชีพ ยังขึ้นอยูกับการจัดโครงสรางองคกร การจัดเตรียมตําแหนงในองคการรวมทั้งจะตอง
มีการวิเคราะหหนาที่งาน เพ่ือใหทราบถึง ความสามารถและคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง
อยางครบถวน จึงจะจัดทําสายงานกาวหนาในอาชีพไดอยางสมบูรณ 
 
 รูปแบบสายทางกาวหนาในอาชีพ 
 การกําหนดรูปแบบสายทางกาวหนาในอาชีพ เปนการสรางโอกาสความกาวหนา
ใหกับพนักงาน โดยเปดโอกาสใหพนักงานไดรับรูวาการที่จะไดรับความกาวหนาจะตองผาน
ประสบการณทํางานหรือรับผิดชอบและมีผลอะไรบาง จึงจะมีคุณสมบัติหรือไดรับการพิจารณา 
 รูปแบบความกาวหนาในองคกร มี 3 รูปแบบ กิลลีและเอ็กแล็นด (Gilley; and Eggland. 
1989) ไดแก 
 1. สายทางกาวหนาในอาชีพแบบสืบตอกันมา ซึ่งเปนสิ่งที่อยูในองคการและอาศัย
การเติบโตของผูที่ดํารงตําแหนงในระดับบริหารระดับสูงเปนตัวแทน เพ่ือกําหนดสายทางกาวหนา
ในอาชีพวิธีกานนี้มีประโยชนใชเปนเคร่ืองมือในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง และการโอนยาย 
 2. สายทางกาวหนาในอาชีพแบบลักษณะขององคการ วิธีนี้ผูบริหารจะเปนผูกําหนด 
โดยสายทางกาวหนาในอาชีพจะเปนสิ่งที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน และสะทอนใหเห็นถึงแผน
ตามวิสัยทัศนและภารกิจ ความตองการขององคกรตามภารกิจและโครงสรางองคการ โดยเสนอ
คุณคาของการจัดการที่มีอยู สวนคําบรรยายลักษณะงาน การประเมินคา และคาตอบแทน จะอยู
ในรูปแบบของการวางสายทางกาวหนาในอาชีพ  
 3. สายทางกาวหนาในอาชีพแบบพฤติกรรม เปนลักษณะตามหลักเหตุและผลของตําแหนง 
ที่สามารถแตงตั้งพนักงานใหมีตําแหนงสูงขึ้น โดยอยูบนพ้ืนฐานของการวิเคราะหผูบริหารท่ีอยู
ในองคกรโดยจับคูความตองการของพนักงานกับเปาหมายขององคการ ซึ่งวิธีนี้เปนวิธีที่เหมาะสม
สําหรับการวางแผนอาชีพ เพราะยอมใหมีการเคลื่อนยายขามหนาที่งานและขามหนวยงาน เพ่ือ 
ใหไดสายทางกาวหนาในอาชีพที่เหมาะสม 
 
 การวางระบบสายทางกาวหนาในอาชีพ 
 การวางระบบสายกาวหนาในอาชีพเปนการวางแผนแนวทางพัฒนาเสนทางอาชีพ
อยางมีกระบวนการและเปนระบบ ชวยพัฒนาพนักงานในองคการใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
อีกทั้งยังมีโอกาสกาวหนาตามศักยภาพและความพรอมของพนักงานแตละคน โดยสามารถวาง
ระบบสายทางกาวหนาในอาชีพ 3 ระบบ (อาภรณ ภูวิทยพันธ. 2548) ดังนี้ 
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 1. สายความกาวหนาในอาชีพแบบเด่ียว ซึ่งจะเปนระบบที่พนักงานทุกคน หากตองการ
เติบโตไปสูความสําเร็จไดผลตอบแทนในรูปแบบตําแหนงที่เพ่ิมขึ้นและตัวเงิน จําเปนตองเติบโต
หรือเคลื่อนยายเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้นในสายบริหาร ซึ่งลักษณะนี้จะทําใหผูที่อยูในอาชีพสาย
เทคนิคหมดโอกาสเติบโตเพราะถูกจํากัดเฉพาะวิชาชีพของตน ซึ่งจะเปนผลลบตอหนวยงานใน
การตองสูญเสียบุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะออกไป 
 2. สายทางกาวหนาในอาชีพแบบคูขนาน เปนความพยายามของหนวยงานที่พยายาม
รักษาผูเชี่ยวชาญดานเทคนิควิชาการไว จึงกําหนดเสนทางกาวหนาเปน 2 ทางเดินที่คูขนานกัน 
โดยมีความหมายวา ถาตองการเติบโตดานการจัดการ ก็จะมีอํานาจในการสั่งการตัดสินใจ แตถา
ตองการเติบโตดานเทคนิคก็จะไปสูการเปนผูเชี่ยวชาญดานเทคนิค เปนตน 
 3. สายกาวหนาในอาชีพแบบหลากหลาย เปนระบบที่นํามาแกไขจุดออนของสายทาง
กาวหนาในอาชีพระบบเด่ียวและระบบคูขนาน ระบบนี้จะใหบุคลากร สามารถเลือกแนวทาง
กาวหนาไดหลายทางเลือก ทั้งแนวตั้ง แนวนอน และแนวขวาง ซึ่งจะยืดหยุน และตรงความตองการ
ของบุคลากร โดยมีระบบรางวัลจูงใจท่ีจะใชกําหนด ไดแก สถานภาพ เงินเดือน การจายคาตอบแทน
ตามผลงาน เปนตน 
 
 การแสดงบทบาทในการพัฒนาอาชีพ 
 การพัฒนาอาชีพ กอใหเกิดประโยชนตอการเติบโตในสายงานของพนักงานโดยการ
พัฒนาอาชีพ จะมีบุคลากรที่เกี่ยวของ ประกอบดวย พนักงาน ผูบริหารระดับตางๆ และองคการ
เดสเลอร (Dessler. 1997) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. พนักงานกับการพัฒนาอาชีพ พนักงานแตละคนมีบทบาท ในดานการยอมรับตอ
ความรับผิดชอบในอาชีพของตน มีความสนใจในงาน มีทักษะในงาน และรูคุณคาของตน
แสวงหาขอมูลและทรัพยากรที่เก่ียวกับงาน กําหนดเปาหมายการทํางาน ใชประโยชนจาก
โอกาสการพัฒนา พูดคุยกับหัวหนา และติดตามแผนงานอาชีพ 
 2. ผูบริหารระดับตางๆ กับการพัฒนาอาชีพ มีหนาที่จัดใหมีการปอนกลับของการ
ทํางาน จัดใหมีการมอบหมายการพัฒนาและการสนับสนุน มีสวนรวมในการอภิปรายเกี่ยวกับ
การพัฒนางานอาชีพ และสนับสนุนพนักงานเก่ียวกับการกําหนดแผนการพัฒนา รวมทั้งมีบทบาท   
4 ดาน ประกอบดวย การเปนผูฝกสอน (Coach) ตองทําหนาที่รับฟง สอบสวน และอธิบายให
เกิดความเขาใจในการพัฒนาอาชีพ การเปนผูประเมิน (Appraiser) ตองทําหนาที่กําหนดทางเลือก 
ชวยวางเปาหมาย และรับรองหรือใหคําแนะนํา และตัวแทนอางอิง ตองเชื่อมโยงพนักงานกับ
ทรัพยากร และใหคําปรึกษาเกี่ยวกับแผนการปฏิบัติงาน 
 3. องคการกับการพัฒนาอาชีพ องคการมีหนาที่สื่อสารภารกิจ นโยบายและกระบวน 
การทํางาน จัดใหมีโอกาสในการฝกอบรมและการพัฒนา จัดใหมีขอมูลขาวสารเกี่ยวกับงานอาชีพ
และแผนงานอาชีพ และใหโอกาสทางเลือกงานที่หลากหลาย 
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 ประโยชนของการพัฒนาสายอาชีพ 
 1. โอกาสแหงการจางงานที่เทาเทียมกัน (Equal Employment Opportunity) 
  การพัฒนาอาชีพชวยใหเกิดความเสมอภาคกันทางดานโอกาสแหงการทํางาน 
กลาวคือ เปนการใหโอกาสพนักงานที่ตองการกาวหนาภายในองคการ ไดมีชองทางและการ
ไดรับการสนับสนุนจากองคการอยางเทาเทียมกันทุกคน 
 2. การสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life)  
  การพัฒนาอาชีพชวยพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานใหแกพนักงาน โดยเฉพาะ
อยางยิ่งพนักงานที่เปนคนหนุมคนสาวตองการแสดงความสามารถอยางเต็มที่ใหองคการได
ประจักษ และหวังจะเห็นผลแหงความสมารถของตนภายใตการสนับสนุนขององคการ ถาองคการ  
ใหโอกาสเขามองเห็นทางเลือกที่จะเจริญกาวหนา เขาจะเกิดความพอใจในงาน ความรูสึกจงรัก 
ภักดีตอองคการ และสรางความสําเร็จใหแกตนเองรวมทั้งองคการดวย 
 3. การแขงขันกันของผูมีศักยภาพสูง (Competition for High-Talent Personnel) 
  การพัฒนาอาชีพจะเก้ือหนุนใหบุคคลที่มีศักยภาพสูงแขงขันกัน ดึงความรูความ 
สามารถและความกระตือรือรนออกมาใชในการทํางานอยางเต็มที่ ไมทํางานเปนไมตายซาก 
Dead Wood หรือทําตัวเปนกาฝากเกาะองคการอยูไปวันๆ อยางไรคุณคา 
 4. การขจัดความลาสมัยและเพิ่มทักษะใหม (Avoid Obsolescence, New Skills)  
  การพัฒนาอาชีพจะขจัดปญหาพนักงานลาสมัย และชวยใหพนักงานฝกทักษะใหมๆ 
มาใชในการทํางาน กลาวคือ เม่ือองคการเปดโอกาสและชวยใหพนักงานทุกคนเห็นแนวทาง
พัฒนาอาชีพแลว พนักงานจะเกิดกําลังใจมากขึ้น และกระตือรือรนสูงขึ้นเพ่ือที่จะพัฒนาตัวเอง 
ประกอบกับสภาพแวดลอมตางๆ เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เชน เทคนิควิทยาการกาวหนาขึ้น 
ความตองการขอผูบริโภคเปลี่ยนแปลงไป กลยุทธคูแขงพัฒนาแปลกๆ ใหมๆ อยูเสมอ ยิ่งจะ
เปนสภาพที่มีอิทธิพลใหพนักงานตองปรับเปลี่ยนตนเองมีความรูที่ทันสมัยกวางขวางและลึกซ้ึง
มากขึ้น หรือฝกฝนทักษะใหมๆ ใหมีความชํานาญเพ่ือพัฒนาการทํางานสงผลใหตนเองมีความ 
กาวหนายิ่งขึ้น 
 5. การเก็บรักษาบุคลากร (Retention of Personnel) 
  เม่ือมีการพัฒนาอาชีพอยางจริงจังจะสามารถลดปญหาพนักงานลาออกจากงาน 
เพราะองคการบางแหงมีการอัตราการออกจากงาน Turnover Rate สูงมาก เน่ืองจากพนักงาน
รูสึกอึดอัดคับของใจจากการผิดหวังที่ขาดโอกาสหรือการสนับสนุนจากองคการใหกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงาน 
 6.  การใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุดทําไดดีขึ้น (Improved Utilization of Personnel) 
  เปนการปรับปรุงการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยขององคการใหดีขึ้น 
เน่ืองจากการพัฒนาอาชีพจะชวยใหคนไดทํางานดานที่เขาถนัด และเหมาะสมกับศักยภาพที่พัฒนา 
ขึ้นมาไดของพนักงานแตละคน ซึ่งนอกจากจะทําใหเขาสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
แลว องคการก็ถือวาไดบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกิลลี และเอ็ก แล็นด  
  กิลลี; และเอ็ก แล็นด (ลัดดาวัลย สําราญ. 2556; อางอิงจาก Gilley; and Eggland. 
1989) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการ (Human Resource Development : 
HRD) คือ การนํากิจกรรมที่มีการกําหนดและการวางรูปแบบอยางมีระบบมาเพ่ือใชในการเพิ่มพูน
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น 
โดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน ไดแก การพัฒนาองครวมของการพัฒนาบุคคล (Individual 
Development : ID) การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (Career Development) และพัฒนา
องคการ (Organization Development : OD) เพ่ือมุงสูการผลิตสูงสุด คุณภาพ โอกาสและการเพิ่มพูน
สูงสุด เพ่ือสมาชิกองคการที่พวกเขาทํางานทําใหเปาหมายขององการบรรลุผล 
 
 1. การพัฒนาองครวมของการพัฒนาบุคคล (Individual Development : ID) 
  ชวยใหพนักงานเห็นถึงจุดออน จุดแข็งของตน และทําการเสริมจุดแข็งและพัฒนา
จุดออน โดยใชศักยภาพทั้งหมดเพ่ือสรางประสิทธิภาพองคการขณะเดียวกันก็บรรลุเปาหมาย
สวนบุคคลดวย เปนการพัฒนาบุคคลที่เกิดจากการผานทักษะงานหลายตําแหนง เชน ผูวิเคราะห 
วางแผน สรางโปรแกรมบรรยาย เปนตน เพ่ือมุงพัฒนาความรูทัศนคติ ทักษะใหมๆ และ
พฤติกรรมใหดีขึ้น เพ่ือที่ทําใหผลการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นและดีขึ้น อาจจะกระทําผานแผนที่เปน
ทางการหรือไมเปน หรือการอบรมขณะปฏิบัติงานก็ได โดยฝายการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDPs) 
  แผนการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เปนขั้นตอนหลักในการพัฒนาพนักงานตาม
กรอบหรือแนวทางที่จะชวยใหพนักงานบรรลุเปาหมายในสายอาชีพของตน เปนแผนในการ
เตรียมความพรอมของพนักงานใหมีคุณสมบัติ ความสามารถ และศักยภาพในการทํางานใหสําเร็จ
ตามเปาหมายที่ตนเองคาดหวังไว และเปนเชนเดียวกับเปาหมายขององคการ 
 
 2. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (Career Development : CD) 
  การพัฒนาวิชาชีพเนนการวิเคราะหเพ่ือใหทราบความสนใจ คานิยม ความรูความ 
สามารถกิจกรรม และการมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติเพ่ือพัฒนาทักษะสําหรับการปฏิบัติงาน
ในอนาคตการพัฒนาอาชีพน้ัน ทั้งบุคคลและองคการตางๆ ตองมีกิจกรรมที่จะตองปฏิบัติทั้ง 2 ฝาย 
ทางฝายบุคลากรจะตองมีการวางแผนอาชีพ ตระหนักในอาชีพตน ใชประโยชนจากศูนยพัฒนา
อาชีพในหนวยงานตนใหมากที่สุด สวนกิจกรรมองคการคลอบคลุม ระบบใหคําปรึกษา จัด Workshop 
สัมมนา การวางแผนทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนงานเสนทางอาชีพ 
  จําเนียร จวงตระกูล (2552 : 129-131) กลาววา เม่ือไดมีการวางแผนอาชีพโดย
การเลือกเปาหมายอาชีพ และเสนทางเดินอาชีพแลว พนักงานก็จะทําการตรวจสอบดูวาตนเอง
จะตองทําอะไรบาง เพ่ือใหตนกาวไปสูตําแหนงที่กําหนดไว สิ่งที่ตองพิจารณาคือ การวางแผน
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เพ่ือพัฒนาอาชีพ การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาอาชีพโดยพนักงาน และวิธีการพัฒนา
อาชีพแบบตางๆ ดังนี้ 
  2.1 การวางแผนเพื่อพัฒนาอาชีพ (Development Learning Process) ประกอบดวย 
การระบุความจําเปนในการพัฒนา (Development Needs) การเลือกเปาหมายการพัฒนา
Development Goals การกําหนดกิจกรรมที่ตองปฏิบัติโดยพนักงานและองคการเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมาย และการกําหนดตารางเวลาในการพัฒนา 
  2.2 การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ เพ่ือใหการวางแผนและการพัฒนาอาชีพของ
พนักงานประสบความสําเร็จ อาจจําเปนตองใหการสนับสนุนในดานตางๆ ไดแก (1) การให
การศึกษา (Career Education) เพ่ือใหพนักงานสามารถจัดทําแผนพัฒนาอาชีพและทําการ
พัฒนาอาชีพของตนได องคการควรจัดโครงการตางๆ เพ่ือใหการศึกษาแกพนักงานในดานการ
วางแผนอาชีพและการวางแผนพัฒนาอาชีพ เชน การฝกอบรมเก่ียวกับอาชีพ การจัดนิทรรศการ 
เก่ียวกับอาชีพ การสัมมนาเกี่ยวกับขอมูลขาวสารอาชีพ ตลอดถึงกระบวนการและระเบียบการ
ปฏิบัติขององคการเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาอาชีพ เปนตน (2) ขอมูลเกี่ยวกับการวางแผน
อาชีพ (Information About Career Planning) ขอมูลขาวสารเก่ียวกับการวางแผนและพัฒนา
อาชีพที่สําคัญไดแก เสนทางเดินอาชีพขอมูลตําแหนงงานวาง ขอมูลเก่ียวกับการฝกอบรม การ
สัมมนาการศึกษา เปนตน และ (3) การใหคําปรึกษาอาชีพ ทําการวางแผนอาชีพและพัฒนา
อาชีพของตนเองไดอยางเหมาะสม ควรจะไดมีโครงการใหคําปรึกษาอาชีพ (Career Counselor) ที่
เปนผูเชี่ยวชาญในการใหคําปรึกษาแกพนักงานหรืออาจเปนเจาหนาที่ผูเชี่ยวชาญการให
คําปรึกษาโดยอาจเปนพนักงานประจําของบริษัทหรือใชบริการจากภายนอกก็ไดโดยการจาง
เหมา Outsource งานดังกลาวน้ีใหองคการผูเชี่ยวชาญดําเนินการแทนบริษัทได 
  2.3 การพัฒนาอาชีพ เพ่ือใหสามารถบรรลุเปาหมายอาชีพของตน พนักงานจําเปนตอง
ดําเนินการตางๆ ดังน้ี (1) การปฏิบัติงาน Job Performance (2) การแสดงตน Exposure     
(3) การลาออก Resignation (4) ความจงรักภักดีตอองคการ Organizational Loyalty (5) การมี
พ่ีเลี้ยงและผูสนับสนุน Mentors and Sponsors (6) การมีโอกาสเจริญกาวหนา Growth Opportunities 
และ (7) การหาประสบการณในการทํางานตางประเทศ 
  2.4  วิธีการพัฒนาอาชีพ แนวทางในการพัฒนาอาชีพมีหลายแนวทางซึ่งแตละ
บริษัทแตละองคการจะมีแนวทางเปนของตนเองแตกตางกันไปตามลักษณะและประเภทของ
องคการซ่ึงมีความแตกตางกัน นอกจากนี้แตละองคการยังอาจเลือกยุทธศาสตรที่พัฒนาเฉพาะ
ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการอาวุโสที่มีศักยภาพสูงเทาน้ัน โดยไมใสใจระดับอ่ืนๆเลย ในสวนน้ีจะ
พิจารณาถึงแนวทางตางๆ ที่ใชในการพัฒนาอาชีพ ไดแก (1) การใหคําปรึกษา Education เชน 
การใหทุนการศึกษา (2) การประเมิน เชน ศูนยการประเมิน Assessment Center การประเมิน 
ผลงานและการใหขอมูลปอนกลับแบบ 360 องศา Performance Appraisal and 360-Degree 
Feedback System เปนตน (3) ประสบการณการทํางานเชน การขยายงานปจจุบัน Enlarging 
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the Current Job การหมุนเวียนงาน Job Rotation การโยกยายการเลื่อนตําแหนงและลด
ตําแหนง Transfers, Promotion, and Downward Moves การมอบหมายใหไปทํางานกับ
องคการอ่ืนเปนการชั่วคราว Temporary Assignment with Other Organizations เปนตน (4) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล Interpersonal Relationship (5) การทํางานเพ่ือสังคม การทํางาน
การกุศลและการทํางานใหแกองคการที่ไมหวังผลกําไร เชน สมาคม มูลนิธิ และอ่ืนๆ ก็เปนกิจกรรม
ที่สงเสริมการพัฒนาอาชีพไดอีกทางหนึ่ง 
 
 3. การพัฒนาองคการ (Organization Development : OD) 
  การพัฒนาองคการเปนการมุงพัฒนาวิธีแกปญหาองคการดวยวิธีการใหมๆ และ
สรางสรรคโดยพยายามปรับโครงสราง วัฒนธรรม กระบวนการบริหาร และกลยุทธของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกัน วิธีการแกปญหาโดยปรับสวนตางๆ ใหกลมกลืนกัน
สามารถทําใหองคการปรับตัวไดดวยตนเอง และมองเห็นปญหาและความออนแอของตนเองแลว
นํามาแกไข เคยมีผูกลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงที่ฟุมเฟอยแตในปจจุบันเปนที่
ยอมรับแลววา การพัฒนาแรงงาน Work Force ไมใชสิ่งที่ฟุมเฟอยอีกตอไป การอบรมและ
พัฒนา เปนความจําเปนเพ่ือความอยูรอดและการปฏิบัติงานขององคการ และชวยสงเสริมใน
การสรางเปาหมายชีวิตที่สมบูรณใหกับทุกคน ไมเพียงในองคการธุรกิจแตในความสัมพันธกับ
ครอบครัว ศาสนาและชุมชนดวย 
 
แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมองคกร 
 พฤติกรรมองคการมาจากการรวมคําสองคําเขาดวยกันคือ คําวา “พฤติกรรม” กับ 
“องคกร”พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกหรือแนวโนมของปฏิกิริยาที่จะแสดงออกของบุคคล
ในสภาพการณและสิ่งแวดลอมตางๆ ที่อยูรอบๆ ตัวบุคคลก็หมายถึง องคกรคําวา “พฤติกรรม
องคกร” Organizational Behavior เปนการศึกษาการกระทําของบุคคลในองคกร ที่สงผล
กระทบตอพฤติกรรมการแสดงออก การเปลี่ยนแปลงตอความอยูรอดขององคกร มีนักวิชาการ
ไดกลาวไว ดังนี้ 
 บารอน; และกรีนเบิรก (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2545; อางอิงจาก
Baron; and Greenberg. 1989) กลาววาพฤติกรรมองคการ หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของ
มนุษยในองคการ โดยศึกษากระบวนการของปจเจกระดับบุคคลระดับกลุม และระดับองคการ
อยางเปนระบบ เพ่ือนําความรูดังกลาวไปใชในการเพ่ิมประสิทธิผลขององคการและทําใหบุคคล
ที่ทํางานในองคการมีความสุข 
 มัวรเฮด; และกริฟฟน (Moorhead; and Griffin. 1995) ใหความหมายของพฤติกรรม
องคการวา เปนการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในองคการ ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมมนุษย
กับองคการและตัวองคการเอง  
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 พฤติกรรมศาสตรกับองคกร 
 พฤติกรรมองคกรจําเปนตองใชความรูทางพฤติกรรมศาสตร ซึ่งมีความเก่ียวของกับ
ศาสตรสาขาตางๆ ไดแก จิตวิทยา สังคมวิทยา สังคมจิตวิทยา มานุษยวิทยาและรัฐศาสตร เพ่ือ
สามารถนํามาประยุกตไดอยางเหมาะสมในการศึกษาพฤติกรรมองคกรและนําความรูที่ไดไปใช
ในการทํานายและควบคุมพฤติกรรมตางๆ ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคกร เพ่ือทํา
ใหการบริหารจัดการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 
  ความสําคัญของพฤติกรรมองคกร 
 การบริหารงานเปนกระบวนการทํางานที่จะสําเร็จไดโดยบุคคลและการวางแผนการ
ทํางานการจัดองคกรและการควบคุมปจจัยตางๆ โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยที่มีความ
ตองการ มีความรูสึกและอารมณ ดังน้ันการที่จะบริหารจัดการใหมนุษยทํางานไดสําเร็จ เกิด
ประสิทธิผลตามจุดมุงหมายขององคกร ตลอดจนสามารถแขงขันและทําใหองคกรอยูรอดไดนั้น 
ผูบริหารจําเปนตองทําการศึกษาพฤติกรรมภายในองคกร เพ่ือใหเกิดความเขาใจและสามารถ
พยากรณพฤติกรรมบุคคลในองคกรได และสามารถควบคุมปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของ 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 โมฮัมหมัด ซิน; และคณะ (Mohd Zin; et al. 2013) ไดทําการศึกษาวิจัย เร่ืองอิทธิพล
ระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาอาชีพของลูกจางในสายการผลิตของบริษัทญ่ีปุน 
เพ่ือที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาอาชีพของลูกจางในสาย 
การผลิตของบริษัทสัญชาติญี่ปุนผูผลิตสินคาอิเล็คทรอนิคสในประเทศมาเลเซีย 
 พบวาการถดถอยพหุคูณแสดงใหเห็นวาการหมุนเวียนงาน มีความสัมพันธทางบวก
กับการพัฒนาอาชีพ โดยเฉพาะการศึกษาในปจจุบัน พบวาความสนใจในการหมุนเวียนงาน,การ
บริหารและความรูดานเทคนิค เปนตัวบงชี้ที่สําคัญในการพัฒนาอาชีพ เก่ียวกับความสัมพันธ
ระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาอาชีพ แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความสนใจในการมี
สวนรวมในงานหมุนเวียนงานอยูในระดับสูง และมีแนวโนมที่จะตองการไดรับการปรับเลื่อน
ตําแหนงภายในองคกรมากขึ้น ผลการวิจัยสอดคลองกับ แคมปโอเน; และคณะ (Campione;   
et al. 1994) ซึ่งแสดงวาแรงงานในสายการผลิตรับรูการหมุนเวียนงานเปนเวทีเพ่ือใหไดตําแหนง   
ที่ดีขึ้นในองคกร 
 ลูกจางอาจตระหนักถึงผลท่ีสําคัญของการหมุนเวียนงาน เน่ืองจากเชื่อวาประสบการณ, 
ทักษะ และความรูที่ไดจากการหมุนเวียนงานน้ัน อาจจะเปนการเตรียมการท่ีจําเปนสําหรับงาน
ตางๆ ในอนาคต ดังน้ันแนวโนมของพนักงานที่จะเขารวมในการหมุนเวียนงานมีความสัมพันธ
อยางมากกับการรับรูวาการปฏิบัติในการหมุนเวียนงานเปนวิธีที่ดีที่สุด ที่จะไดรับประสบการณ
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ความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับการปรับเลื่อนตําแหนง แคมปโอเน; และคณะ (Campione; et al. 
1994) มาเรีย; และคณะ (Marian; et al. 1995) 
  นอกจากน้ีแนวโนมสําหรับองคกรเพ่ือสงเสริมพนักงานที่มีประสบการณ ในการ
ทํางานใหมๆ ถือเปนทางออมที่จะชวยใหพนักงานมีสวนรวมในการหมุนเวียนงาน ตามที่มาเรีย; 
และคณะ (Marian; et al. 1995) กลาวไววาองคกรสวนใหญมีแนวโนมที่จะสงเสริมใหพนักงานมี
ตําแหนงที่สูงขึ้น ซึ่งเกี่ยวของกับประสบการณการทํางานกอนหนาน้ี เชน ความสามารถในการ
ทํางานเปนทีม จริยธรรมการทํางานที่ดีและความเขาใจที่ดีขององคกร อาจจะวางตําแหนงให
พนักงานอยูในตําแหนงที่เหมาะสม เพ่ือคัดเลือกเปนผูที่เหมาะสมสําหรับการปรับเลื่อนตําแหนง  
โดยการเรียนรูทักษะและความรูเหลาน้ันที่จําเปนสําหรับตําแหนงที่สูงขึ้นในองคกร พนักงาน
สามารถไดรับการเลื่อนตําแหนงขึ้นอยูกับจุดแข็ง,ความสามารถและพรสวรรคของพนักงานเพ่ือ
การปรับไปยังตําแหนงอ่ืนๆ ดังน้ันควรปฏิบัติตามแนวทางการหมุนเวียนงาน เพ่ือจัดการให
พนักงานมีทักษะความรูและประสิทธิภาพ สําหรับการปรับเลื่อนตําแหนง 
 ดังนั้นการปฏิบัติงานโดยการหมุนเวียนงาน จึงถูกมองจากพนักงานในสายการผลิตวา 
เปนแนวทางที่ดีที่จะชวยใหพนักงานไดรับการยกระดับในอาชีพของพนักงานได 
 ผลที่ไดแสดงใหเห็นวาความรูทางดานเทคนิคที่ไดจากการหมุนเวียนของงานนั้น 
นอกจากนี้ยังสามารถเพิ่มโอกาสใหพนักงานไดรับการเลื่อนตําแหนงในองคกรไดอีกดวย 
 ความสัมพันธระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาอาชีพ แสดงใหเห็นวาบริษัท
สัญชาติญี่ปุนผูผลิตสินคาอิเล็คทรอนิคส  ใหความสําคัญกับการหมุนเวียนงานเปนอยางมากใน
กิจกรรมการฝกอบรมในที่ทํางานและยังสามารถเพิ่มโอกาสสําหรับพนักงานในการพัฒนา
ปรับปรุงความรู และทักษะที่จําเปนในสายการผลิต ดังน้ันความรูและทักษะที่พนักงานไดรับมา 
จึงเปนสินทรัพยที่สําคัญในองคกร 
 ในแงประโยชนของแตละบุคคล ความสามารถของพนักงานในการเรียนรูทักษะดาน
ตางๆ จะเพ่ิมขึ้นและเปนการรักษาการจางงานของพนักงานภายในองคกร สอดคลองกับ โบลตัน; 
และโกล (Bolton; and Gold. 2004) ที่กลาววา การหมุนเวียนงานเพื่อชวยใหพนักงานไดรับและ
การเรียนรูทักษะและประสบการณใหมๆ โดยการหมุนเวียนไปในหนาที่การงานที่ตางกัน ในงาน
ที่พนักงานสามารถทําได โดยเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการผลิตโดยรวม
ตลอดจน สรางผลงานที่ดี และความรูทางเทคนิค นอกจากน้ีพนักงานในสายการผลิตทั้งหมดใน
บริษัทสัญชาติญี่ปุน มีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งจําเปนตองมีการฝกอบรมอยาง
เปนระบบและมีโปรแกรมการพัฒนาทักษะ จะเนนบังคับโดยทางออมใหพนักงานในสายการผลิต
ปรับตัวเขากับความรูและทักษะใหมๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงานประจําวัน เม่ือองคกรนําเทคโนโลยี
ใหมเขามา จําเปนที่จะตองการทักษะใหมๆในการใชงาน  
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 ความสามารถของพนักงานในการเรียนรูทักษะที่หลากหลายในเวลาเดียวกันจะให
ขอมูลเพ่ิมเติมเก่ียวกับการจับคูของพนักงานที่ทํางาน และชวยผูบริหารในการกําหนดบุคคลท่ี
เหมาะสมที่สุดสําหรับงาน ไรต; และสเนล (Wright; and Snell. 1998) พนักงานที่มีทักษะในวง
กวางสามารถบรรลุผลงานที่หลากหลายได 
 โดยสรุปการหมุนเวียนงานตองปฏิบัติโดยพนักงานสายการผลิตดวยความตั้งใจที่จะ
ปรับปรุงพัฒนาความรูและทักษะของพนักงาน 
 ไล วัน (Lai Wan. 2001) กิจกรรมการหมุนเวียนงานของพนักงานในสายการผลิตชาว
มาเลเซีย ควรมีการดําเนินการในวิธีที่เหมาะสมและการปฏิบัติงานน้ีจะตองสามารถใหโอกาสที่ดี
สําหรับพนักงานที่จะไดรับประสบการณ และทักษะ สําหรับตําแหนงที่ดีในอนาคต สถานการณนี้
อาจสรางความเขาใจที่ดีและความตระหนักในหมูพนักงานในสายการผลิตกับผลลัพธของการ
หมุนเวียนงาน 
 เปลวเทียน เสือเหลือง (2557) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การมีสวนรวมและความ
ผูกพันทางใจที่สงผลตอการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงคในการทํางาน จากกลุมตัวอยาง 
จํานวน 400 คน ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุม บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต โดยจากการ
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ระหวางปจจัยสวน
บุคคล การมีสวนรวมของพนักงาน ความผูกพันตอองคกรกับตัวแปรตาม ดานการแสดงพฤติกรรม
อันพึงประสงคของพนักงานพบวา ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน ไดมีอิทธิพลตอการ
แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงคของพนักงานซ่ึงปจจัยทางดานการมีสวนรวมนี้ ไดมีทั้งปจจัย
ทางดานของการที่พนักงานไดเขาไปมีสวนรวมในการเขารวมการอบรม การไดรับรูถึงขอมูล
ขาวสารที่เก่ียวกับงาน และพนักงานไดมีโอกาสในการไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ หรือเขารวม
ประชุมไมวาจะเปนในดานเขาไปมีสวนรวมในการวางแผนงาน ไดมีสวนรวมในการรวมตัดสินใจ 
ทํากิจกรรมตางๆ ในองคกร เพราะสิ่งเหลาน้ีจะสงผลใหพนักงานรูสึกถึงการไดรับการไดเขาไปมี
บทบาทในการทํางานภายในองคกรและ พนักงานเกิดความรูสึกไดเปนสวนหนึ่งในการทํางาน 
สงผลใหพนักวานรูสึกถึงความสําคัญเปนสวนหนึ่งขององคกรสงผลใหพนักงาน แสดงออกมาถึง
พฤติกรรมอันดีหรือพฤติกรรมอันพึงประสงคตอองคกร  
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในรายงานวิจัยเร่ือง “การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากร
มนุษยแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล” ผูศึกษาไดดําเนินตามขั้นตอนดังน้ี 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การวิเคราะหขอมูล 
 6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานคนไทยที่ทํางานในบริษัทญ่ีปุนใน
กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ซึ่งจากขอมูลพบวามีความหนาแนนของงานมากที่สุดใน
กรุงเทพมหานครดวยจํานวนงานสูงถึง 171,351 คน (แสงเดือน ตั้งธรรมสถิต. 2559) 
 2.  สวนกลุมตัวอยาง สามารถคํานวณโดยใชสูตรของ ยามาเน (Yamane. 1967) ใน
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ระดับความผิดพลาดไมเกินรอยละ 5 ไดขนาดกลุมตัวอยางที่ใช
เปนตัวแทนประชากรที่สามารถเชื่อถือไดจํานวน 399.07 ตัวอยาง 
 

    n = 2Ne1
N


 

    n = 205.0351,1711
351,171


 

    n = 399.07  คน   
 
 N  =  จํานวนประชากร 
 e  =  ความคาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
 n  =  จํานวนตัวอยางที่ตองการศึกษา 
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       เพ่ือความแมนยําของแบบสอบถาม ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยาง
จํานวน 400 ชุด ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ทั้งน้ีไดรับการตอบกลับมาทั้งหมด 
โดยพบวามีความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด 
และผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามออนไลนทางอินเตอรเน็ตโดยมีผูตอบกลับมาทั้งหมด 70 ชุด 
และไดรับการตอบกลับมาโดยตรงกับกลุมตัวอยาง (พนักงานที่ทํางานในบริษัทญ่ีปุนหรือรวมทุน) 
จํานวน 52 คน โดยพบวามีความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 74 ของแบบสอบถาม
ออนไลนทั้งหมด ดังนั้น จํานวนรวมของผูตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด 452 คน 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
            เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามเก่ียวกับเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ
ระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ ที่มีความสอดคลอง
กับพนักงานคนไทยที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
            แบบสอบถาม ซึ่งผูศึกษาไดพัฒนาขึ้นเองและการปรับใชจากแบบสอบถามที่มีอยูแลว
โดยดําเนินการดังนี้ 
            1.  ศึกษาขอมูลจากการวิจัยเอกสารและบทความที่เก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการ
นํามา ปรับใชที่แบบสอบถาม ใหมีความสอดคลองเหมาะสมกับแนวคิดและทฤษฏีที่ใชในการ
วิจัย 
            2.  สรางแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี โดยออกแบบเปน 3 สวน ซึ่งประกอบ 
ดวย  
                สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบไป
ดวยคําถามเก่ียวกับ เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับการศึกษา, อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน, 
ระดับของตําแหนงงาน, แผนก/ฝายที่สังกัด, รายไดตอเดือน, ในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนก จํานวนก่ีคร้ัง, ชื่อบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบัน, 
ประเภทของธุรกิจ, บริษัทที่ทํางานอยู มีคนญี่ปุนรวมลงทุนหรือไม, บริษัทมีจํานวนพนักงาน
ทั้งหมดก่ีคน, บริษัทตั้งมาแลวกี่ป, ที่ตั้งของบริษัทของทาน, ในชวง 1-2 ป ที่ผานมา ไดรับการ
อบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจากหนวยงาน มาแลว จํานวนก่ีคร้ัง ซึ่งมีลักษณะคําถาม
แบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 
               สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของตัวแปรนั้นๆ 
ซึ่งเปนลักษณะแบบสอบถามปลายปด (Close-Ended Response Question) ประกอบดวย 
               1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ หมายถึง การฝกพนักงานใหมีความรูทุกอยางใน
การปฏิบัติงานทั้งที่เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานโดยตรงและทางออม เปนของโมฮัมหมัด ซิน; 
และคณะ (Mohd Zin; et al. 2013) จํานวน 5 ขอ 



34 

            2. การพัฒนาทักษะ หมายถึง การพัฒนาการความรู ความสามารถ เทคนิค และ
วิธีการตางๆ มาใชในการปฏิบัติงานใหสําเร็จได ผูปฏิบัติงานจะตองมีการพัฒนาการทํางาน
อยางตอเน่ือง เปนของโมฮัมหมัด ซิน; และคณะ (Mohd Zin; et al. 2013) จํานวน 5 ขอ 
            3. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน หมายถึง การสรางและเพ่ิมทักษะ เตรียม 
พรอมสําหรับโอกาสทางอาชีพในอนาคต และเพื่อสรางความเจริญเติบโตและการปรับปรุงตนเอง 
พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 5 ขอ 
            4. ความพึงพอใจในอาชีพ หมายถึง ความพึงพอใจที่ไมไดเกิดจากผลตอบแทนเปน
หลักเกิดจากประสบการณทางบวกของอาชีพตนเองที่ปฏิบัตินั้นๆ พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 5 ขอ  
  5. แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) หมายถึง สิ่งที่รับรูไดรับแรง
สนับสนุนทางสังคมในดานความชวยเหลือทางดานขอมูล ขาวสาร วัตถุสิ่งของหรือการสนับสนุน
ทางดานจิตใจจากผูใหการสนับสนุน ซึ่งอาจเปนบุคคลหรือกลุมคน และเปนผลใหผูรับไดปฏิบัติ 
หรือแสดงออกทางพฤติกรรมไปในทางที่ผูรับตองการ พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 5 ขอ 
            6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การตัดสินใจแบบทุกฝายตางเห็นพอง
ตองกัน เนนความพยายามที่ทําใหพนักงานทั้งหมดไมวาจะมีพ้ืนเพความคิดอยางไรสามารถ
ทํางานรวมกันอยางสามัคคีกลมกลืนกัน พัฒนาโดยผูวิจัย จํานวน 5 ขอ 
  โดยแบงระดับการวัดเปน 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด, มาก, ปานกลาง, นอย, นอยที่สุด 
โดยกําหนดคาคะแนน ดังตอไปน้ี 
 
  5  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
  4  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
  3  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
  1  หมายถึง มีลักษณะตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 
               สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
  เปนแบบสอบถามปลายเปด (Open-Ended Question) ใชสําหรับใหแสดงความ
คิดเห็นของพนักงานที่อยากจะแจงใหผูศึกษาทราบ 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1.  ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยผูศึกษาไดนําแบบสอบถามของ
ตัวแปรที่สรางขึ้นมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ และแบบสอบถามที่
เคยมีอยูแลวในงานวิจัย นําไปปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ และผูเชี่ยวชาญพิจารณา
เพ่ือตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของ
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ภาษาที่ใช (Wording) นําไปปรับปรุงแกไข กอนนําไปสอบถามในการเก็บขอมูลจริง เพ่ิมเติมที่
ภาคผนวก 
 2.  วิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่สรางขึ้นปรับปรุง
และผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงแลว มาวิเคราะหองคประกอบ โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป
ในการวิเคราะห เพ่ือสกัดขอคําถามที่มีความสัมพันธกันไวในองคประกอบเดียวกัน โดยคัดเลือก
ตัวแปรที่มีน้ําหนักคาสัมประสิทธิ์ตั้งแต 0.5 และมีคาเปอรเซ็นต Variance เกิน 50% ขึ้นไป ตาม
รายละเอียดดังตอไปน้ี  
 
ตารางที่ 3 คาสัมประสิทธิ์ และคา Variance ของการวิเคราะหองคประกอบ  

ตัวแปร Variance (%) 
1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่          52.18 
2. การพัฒนาทักษะ           59.76 
3. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 56.30 
4. ความพึงพอใจในอาชีพ            52.48 
5. แรงสนับสนุนทางดานสังคม 62.89 
6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 65.98 

 
 3.  ความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น และปรับปรุงแกไข 
แลวมาทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปในการหาความ
เชื่อม่ัน โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ครอนบัค 
(Cronbach. 1990 : 204) โดยใชเกณฑสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ซึ่งหากมีคาเกิน
กวา 0.70 ถือวาขอคําถามในแบบสอบถามสามารถนําไปใชได 
 
ตารางที่ 4 คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 

ตัวแปร คา Cornbrash’s Alpha 
1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่          .767 
2. การพัฒนาทักษะ           .830 
3. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน .803 
4. ความพึงพอใจในอาชีพ            .747 
5. แรงสนับสนุนทางดานสังคม .851 
6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ .871 

รวม .915 



36 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ประเภทและแหลงที่มาของขอมูล (Source of Data) การวิจัยในคร้ังน้ีเปนการศึกษา 
“ความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ” 
ขอมูลที่ใชในการวิจัยนี้ แบงตามที่มาได 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควา รวบรวม
ขอมูลเอกสารที่เก่ียวของ เชน หนังสือ วารสาร บทความ เอกสาร วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย 
แนวคิดทฤษฎีตางๆ ที่มีผูศึกษาไวกอนแลว เพ่ือมาอางอิงการวิจัย และมีกรอบความคิดไว
เบื้องตน 
           2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาโดยการใชแบบสอบถาม เปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําไปแจกใหกับกลุมตัวอยางในพื้นที่กรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล ทั้งน้ีไดรับการรวมมือในการตอบกลับมาทั้งหมด โดยพบวามีความสมบูรณ เพ่ือใชใน
การศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด และผูศึกษาไดแจกแบบสอบถาม
ออนไลนทางอินเตอรเน็ตโดยมีผูตอบกลับมาทั้งหมด 70 ชุด และไดรับการตอบกลับมาโดยตรง
กับกลุมตัวอยาง (พนักงานที่ทํางานในบริษัทญี่ปุนหรือรวมทุน) จํานวน 52 คน โดยพบวามี
ความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 74 ของแบบสอบถามออนไลนทั้งหมด ดังน้ัน 
จํานวนรวมของผูตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด 452 คน 
  
การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากไดแบบสอบถามครบตามจํานวนเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามมา
ดําเนินการดังตอไปน้ี 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูศึกษาตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม
ที่ไดจากกลุมตัวอยางและทําการแยกแบบสอบถามที่ไมใชกลุมตัวอยางตัวอยางออก 
 2. การลงรหัส (Coding) เปนการนําแบบสอบถามที่ตรวจความถูกตองเรียบรอยแลว 
มาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว  
 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัสมาบันทึก  
ใสไวในเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Science 

for Windows) 
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
          1. สถิติวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
     1.1 เพ่ือวิเคราะหและอธิบายลักษณะขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบ 
ดวย เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับการศึกษา, อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน, ระดับของ
ตําแหนงงาน, แผนก/ฝายที่สังกัด, รายไดตอเดือน, ในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่
ภายในและภายนอกแผนก จํานวนกี่ครั้ง, ชื่อบริษัทที่ทํางานอยูในปจจุบัน, ประเภทของธุรกิจ, 
บริษัทที่ทํางานอยู มีคนญ่ีปุนรวมลงทุนหรือไม, บริษัทมีจํานวนพนักงานทั้งหมดกี่คน, บริษัทตั้ง
มาแลวก่ีป, ที่ตั้งของบริษัทของทาน, ในชวง 1-2 ป ที่ผานมาไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงานมาแลวจํานวนกี่คร้ัง โดยหาคาแจกแจงความถี่ (Frequency) และ
แสดงคารอยละ (Percentage) 
     1.2  เพ่ือวิเคราะหและอธิบายผลการวิเคราะหระดับการรับรูเก่ียวกับลักษณะของ
ตัวแปร ซึ่งประกอบดวยการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (Job Rotation), การพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน (Career Development), การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision 
Making), การพัฒนาทักษะ (Skill Development), แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) 
และความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) คาเฉลี่ย (Mean = X) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation = S.D.) แลวแปลความหมายจากคาเฉลี่ยเปนเกณฑระดับคะแนนดังนี้ 
 

    
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
 

    
5

15 
  =  0.80 

 
            ชวงคะแนน    การแปลความหมาย 
  4.21-5.00   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับมากที่สุด 
  3.41-4.20   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับมาก 
            2.61-3.40   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับปานกลาง 
  1.81-2.60   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับนอย 
            1.00-1.80   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับการรับรูของทานอยูในระดับนอยที่สุด 
              
          2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
             เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม การวิเคราะหสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) และการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression) 
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  สมมติฐานที่ 
           1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ  
  2. การพัฒนาสายความกาวหนาในงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
  3. การพัฒนาทักษะเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
  4. การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ  
  5. แรงสนับสนุนทางดานสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการมีสวนรวม
ในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ  
     โดยคาสถิติที่จะใชในการวิเคราะหสมมติฐานขอที่1และ4 นี้จะใชคาสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) 
    สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3 และ 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
               การวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression) ทําการ
ทดสอบตามวิธีแนะนําโดยบารอน; และเคนนี่ (Baron; and Kenny. 1986) ตามลําดับดังนี้ 
 
ตัวแปรตน                         Path C ตัวแปรตาม 

 
 

รูปที่ 4 ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตวัแปรตาม 
 
                                              Path  C’ 

 
        ตัวแปรตน  Path a                    ตัวแปรสื่อ Path b            ตัวแปรตาม 

 
รูปที่ 5 ความสัมพันธระหวาตนแปรตน ตัวแปรสื่อ และตัวแปรตาม 

 
              1. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญใหทดสอบ
ขั้นตอนตอไป 
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              2. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรสื่อ (Path a) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น ทดสอบนัยสัมประสิทธิ์การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญใหทดสอบ
ขั้นตอนตอไป 
             3. หาความสัมพันธระหวางตัวแปรสื่อและตัวแปรตาม (Path b) โดยการวิเคราะห
การถดถอยพหุเชิงชั้น การวิเคราะหในขั้นตอนนี้ใหควบคุมผลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปร
ตามดวยการใสตัวแปรสื่อ และตัวแปรตนในขั้นตอนเดียวกัน (Path C’) ทดสอบนัยสัมประสิทธิ์
การถดถอย (Beta) หากมีนัยสําคัญใหพิจารณาเปรียบเทียบ 
            4. ผลของความสัมพันธ (Beta) ระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม (Path C) 
  หากสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ (Path C’) ตามขอ3ไมมีนัยสําคัญ แสดงวาเปนตัวแปร
สื่อโดยสมบูรณ แตถายังมีนัยสําคัญแสดงวาเปนตัวแปรสื่อบางสวน 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
           การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกร
ญี่ปุน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผูศึกษาไดแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางจํานวน 
400 ชุด ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ไดรับการตอบกลับมาท้ังหมด โดยพบวามี
ความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด และผูศึกษาได
แจกแบบสอบถามออนไลนทางอินเตอรเน็ตโดยมีผูตอบกลับมาท้ังหมด 70 ชุด และไดรับการ
ตอบกลับมาโดยตรงกับกลุมตัวอยาง (พนักงานที่ทํางานในบริษัทญี่ปุนหรือรวมทุน) จํานวน 52 คน 
โดยพบวามีความสมบูรณ เพ่ือใชในการศึกษา คิดเปนรอยละ 74 ของแบบสอบถามออนไลน
ทั้งหมด ดังนั้น จํานวนรวมของผูตอบแบบสอบถามมีทั้งหมด 452 คน 
 ผูศึกษาไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลที่ไดรับมาจากแบบสอบถามโดยวิธีการทางสถิติ
และทดสอบสมมติฐานการวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและ
วิเคราะหไว 3 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรแตละดาน 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  
 
สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
            เพ่ือใหทราบความหมายของสัญลักษณจากผลวิเคราะหขอมูล ในการรายงานผลการวิจัย   
จึงกําหนดความหมายของสัญลักษณ ดังนี้ 
 X  หมายถึง  คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง  ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N   หมายถึง  ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 F  หมายถึง  คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุม (คาสถิติ f) 
 F Change หมายถึง  คาทดสอบนัยสําคัญของคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุมที่เปลี่ยนไป 
 Sig หมายถึง  คาความนาจะเปนที่คํานวณได 
   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การถอดถอยของตัวพยากรณในรูปแบบคะแนน

มาตรฐาน      
 R2  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
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 R2 Change หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่เปลี่ยนไป 
 Adjusted R2  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณที่มีการปรับแกไขใหเหมาะสม

แลว 
 *  หมายถึง  มีนัยสําคัญที่ระดับ .10 
 **  หมายถึง  มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 ***  หมายถึง มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ, อายุ, สถานภาพ
ระดับการศึกษา, อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน, ระดับของตําแหนงงาน, แผนก/ฝายที่สังกัด, 
รายไดตอเดือน, ในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนก จํานวน   
ก่ีครั้ง, ประเภทของธุรกิจ, บริษัทที่ทํางานอยู มีคนญี่ปุนรวมลงทุนหรือไม, บริษัทมีจํานวนพนักงาน
ทั้งหมดก่ีคน, บริษัทตั้งมาแลวก่ีป, ที่ตั้งของบริษัท, ในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับการอบรม เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูพัฒนาทักษะจากหนวยงานมาแลวจํานวนก่ีครั้ง โดยใชสถิติแบบความถี่ (Frequency) 
และรอยละ (Percentage) 
 

ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศของผูตอบแบบสอบถาม 
เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 143 31.64 
หญิง 309 68.36 

รวม 452 100.00 
 

 จากตารางที่ 5 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 309 คน 
ซึ่งคิดเปนรอยละ 68.36 และเปนเพศชาย จํานวน 143 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 31.64 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและอายุเฉลี่ยของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) อายุเฉลี่ย (ป) 
ระบุ 448 31 
ไมระบุ 4 - 

 

 จากตารางที่ 6 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 448 คน สวนใหญอายุเฉลี่ย 
อยูที่ 31 ปโดยอายุเฉลี่ยต่ําสุด อยูที่ 19 ป และอายุเฉลี่ยสูงสุด อยูที่ 56 ป ทั้งนี้มีผูตอบแบบสอบถาม
ไมระบุอายุ จํานวน 4 คน 
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

โสด 292 64.60 
สมรส, อยูดวยกัน 156 34.52 
หมาย, หยาราง, เเยกกันอยู 2 0.44 
ไมระบุ 2 0.44 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 7 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 
292 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 64.60 รองลงมามีสถานภาพสมรส,อยูดวยกัน จํานวน 156 คน คิดเปน
รอยละ 34.52 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีสถานภาพหมาย, หยาราง, เเยกกันอยู จํานวน 2 คน    
ซึ่งคิดเปนรอยละ 0.44 ทั้งนี้ผูตอบแบบสอบถามไมไดระบุสถานภาพมา จํานวน 2 คน ซึ่งคิดเปน
รอยละ 0.44 
 
ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา  34 7.52 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 1 0.22 
ปวช., ปวส., อนุปริญญา                          63 13.94 
ปริญญาตรี 323 71.46 
สูงกวาปริญญาตรี 31 6.86 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 8 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี
มากท่ีสุดจํานวน 323 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 71.46 รองลงมามีระดับการศึกษาปวช., ปวส., 
อนุปริญญา จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 13.94 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา
ตอนตนหรือต่ํากวา จํานวน 34 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 7.52 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 31 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 6.86 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีระดับ
การศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 1 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 0.22  
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ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุการทํางานในบริษัทปจจุบันของ
ผูตอบแบบสอบถาม 

อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 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 ปขึ้นไป 51 11.28 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 9 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม กวารอยละ 63.49 สวนใหญมีอายุ
การทํางานในบริษัทปจจุบัน 1-5 ป โดยคิดเปนจํานวนคนอยูที่ 287 คน รองลงมามีอายุการทํางาน 
10 ปขึ้นไป จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 11.28 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 1 ป 
จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 10.40 สวนกลุมตัวอยางที่มีอายุการทํางาน 6-7 ป จํานวน 45 คน 
คิดเปนรอยละ 9.96 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดมีอายุการทํางาน 8-9 ป จํานวน 22 คน ซึ่งคิดเปน
รอยละ 4.87 
 
ตารางที่ 10 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับของตําแหนงงานของผูตอบ

แบบสอบถาม 
ระดับของตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 

พนักงาน/เจาหนาที่  341 75.44 
เจาหนาที่อาวุโส 33 7.30 
หัวหนางาน 42 9.29 
ผูชวยผูจัดการ 24 5.31 
สูงกวาผูจัดการ ขึ้นไป 1 0.22 
อ่ืนๆ 11 2.44 

รวม 452 100.00 
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 จากตารางที่ 10 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระดับของตําแหนงงาน
พนักงาน/เจาหนาที่มากที่สุด จํานวน 341 คน คิดเปนรอยละ 75.44 รองลงมามีระดับของ
ตําแหนงงานหัวหนางาน จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 9.29 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับของ
ตําแหนงงานเจาหนาที่อาวุโส จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 7.30 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับ
ของตําแหนงงานผูชวยผูจัดการ จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 5.31 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับ
ของตําแหนงงานอ่ืนๆ เชน ผูจัดการ, หัวหนาแผนกอาวุโส, พนักงานฝกงาน, เลขานุการ, ชาง
เทคนิค, แมบาน จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 2.44 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดที่มีระดับของ
ตําแหนงงานสูงกวาผูจัดการ ขึ้นไป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.22 
 
ตารางที่ 11 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามแผนก/ฝายที่สังกัดของผูตอบ

แบบสอบถาม 
แผนก/ฝายที่สังกัด จํานวน (คน) รอยละ 

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 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญปฏิบัติงานอยูที่แผนกขาย/
การตลาดมากที่สุด จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 25.22 รองลงมาปฏิบัติงานอยูที่แผนกการผลิต 
จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 17.92 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูแผนกบัญชี/การเงิน 
จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 13.72 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูแผนกไอที จํานวน 60 คน 
คิดเปนรอยละ 13.27 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูแผนกธุรการ/ทรัพยากรบุคคล จํานวน 
59 คน คิดเปนรอยละ 13.05 สวนกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูแผนกอ่ืนๆ เชน ประสานงาน,
จัดซ้ือ, บริการตางๆ, บํารุงรักษา,ลามแปลภาษา,กราฟกดีไซน จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 
12.62 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดปฏิบัติงานอยูแผนกการพัฒนาวางแผนจํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 4.20 
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ตารางที่ 12 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบ
แบบสอบถาม 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวาหรือเทากับ 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 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน           
15,001-20,000 บาท มากที่สุด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 35.18 รองลงมารายไดเฉลี่ย  
ตอเดือน 20,001-30,000 บาท จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 23.89 สวนกลุมตัวอยางที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ15,000 บาท จํานวน 76 คน คิดเปนรอยละ 16.81 
สวนกลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001-40,000 บาท จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 
12.17 สวนกลุมตัวอยางที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 50,000 บาท ขึ้นไป จํานวน 30 คน คิดเปน
รอยละ 6.64 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001-50,000 บาท จํานวน 
24 คน คิดเปนรอยละ 5.31 
 
ตารางที่ 13 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยน

หนาที่ภายในและภายนอกแผนกจํานวนกี่ครั้งของผูตอบแบบสอบถาม 
ในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลีย่นหนาที่
ภายในและภายนอกแผนกจํานวนก่ีคร้ัง 

จํานวน (คน) รอยละ 

1-2 คร้ัง 125 27.65 
3-4 คร้ัง 29 6.42 
5-6 คร้ัง 7 1.55 
มากกวา 6 คร้ัง 4 0.88 
ไมมี 287 63.50 

รวม 452 100.00 
 



46 

 จากตารางที่ 13 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญในชวง 3-5 ป ไมมีการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนก มากที่สุด จํานวน 287 คน คิดเปนรอยละ 
63.50 รองลงมาในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนกจํานวน
1-2 คร้ัง จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 27.65 สวนกลุมตัวอยางในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนกจํานวน 3-4 คร้ัง จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 6.42 
สวนกลุมตัวอยางในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนกจํานวน 
5-6 คร้ัง จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 1.55 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนกมากกวา 6 คร้ัง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 0.88 
 
ตารางที่ 14 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามประเภทของธุรกิจบริษัทของผูตอบ

แบบสอบถาม 
ประเภทของธุรกิจ จํานวน (คน) รอยละ 

ขาย/การตลาด 62 13.72 
คอลซัลแตนท 4 0.88 
นําเขา-สงออก 83 18.36 
คอมพิวเตอร, ไอที 38 8.41 
บัญชี/การเงิน 10 2.21 
ทองเท่ียว 8 1.77 
เสื้อผา, แฟชั่น 7 1.55 
ยานยนต  49 10.84 
อิเล็กทรอนิกส 52 11.50 
อ่ืนๆ 139 30.76 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 14 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญปฏิบัติงานในบริษัทธุรกิจ
ประเภทอ่ืนๆ เชน ธุรกิจประเภทอาหาร เบเกอรี่, กอสราง, เคร่ืองจักร, อนิเมชั่น, การศึกษา 
มากท่ีสุด จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 30.76 รองลงมาธุรกิจประเภทนําเขา-สงออก 83 คน 
คิดเปนรอยละ 18.36 และกลุมตัวอยางที่นอยที่สุดคือบริษัทธุรกิจประเภทคอลซัลแตนท จํานวน 
4 คน คิดเปนรอยละ 0.88 
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ตารางที่ 15 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามบริษัทที่ผูตอบแบบสอบถามทํางานอยู 
มีคนญ่ีปุนรวมลงทุนหรือไม 
บริษัท มีคนญี่ปุนรวมลงทุนหรือไม จํานวน (คน) รอยละ 

มี 452 100.00 
ไมมี 0 0 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 15 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดทํางานอยูบริษัทที่มีคนญี่ปุน
รวมลงทุนจํานวน 452 คน คิดเปนรอยละ 100 
 
ตารางที่ 16 จํานวนเฉลี่ยพนักงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานอยูทั้งหมด 

จํานวนพนักงานในบริษัททั้งหมด จํานวน (คน) 
จํานวนเฉลี่ยพนักงาน
ในบริษัททั้งหมด (คน) 

ระบุ 447 1,563 
ไมระบุ 5 - 

 
 จากตารางที่ 16 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 447 คน สวนใหญจํานวน
เฉลี่ยพนักงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานอยูทั้งหมด อยูที่ 1,563 คน โดยจํานวน
พนักงานเฉลี่ยต่ําสุด อยูที่ 1 คน และจํานวนพนักงานเฉลี่ยสูงสุด อยูที่ 30,000 คน ทั้งน้ีมีผูตอบ
แบบสอบถามไมระบุจํานวนพนักงานในบริษัททั้งหมด จํานวน 5 คน 
 
ตารางที่ 17 จํานวนและอายุเฉลี่ยการจัดตั้งบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม 

อายุเฉลี่ยการจัดตั้งบริษัท จํานวน (คน) 
อายุเฉลี่ยการจัดตั้ง

บริษัท (ป) 
ระบุ 448 17 
ไมระบุ 4 - 

  
 จากตารางที่ 17 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 448 คน สวนใหญอายุเฉลี่ย
การจัดตั้งบริษัท อยูที่ 17 ป โดยอายุเฉลี่ยการจัดตั้งบริษัทต่ําสุด อยูที่ 1 เดือน และอายุเฉลี่ย
การจัดตั้งบริษัทสูงสุด อยูที่ 80 ป ทั้งน้ีผูตอบแบบสอบถามไมระบุอายุการจัดตั้งบริษัท จํานวน 
4 คน 
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ตารางที่ 18 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามที่ตั้งของบริษัทของผูตอบแบบสอบถาม  
ที่ทํางานอยู 

ที่ตั้งของบรษัิท จํานวน (คน) รอยละ 
กรุงเทพฯ  356 78.76 
ตางจังหวัด (ปริมณฑล) 96 21.24 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 18 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญที่ตั้งของบริษัทที่ทํางาน
อยูในพื้นที่กรุงเทพฯมากที่สุด จํานวน 356 คน คิดเปนรอยละ 78.76 รองลงมาเปนบริษัทที่
ตั้งอยูตางจังหวัด (ปริมณฑล) จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 21.24 
 
ตารางที่ 19 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามในชวง 1-2 ป ที่ผานมาผูตอบ

แบบสอบถามไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจากหนวยงานมาแลว 
จํานวนกี่คร้ัง 

ในชวง 1-2 ป ที่ผานมาผูตอบแบบสอบถาม
ไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนา
ทักษะจากหนวยงานมาแลว จํานวนก่ีคร้ัง 

จํานวน (คน) รอยละ 

1-2 คร้ัง  184 40.70 
3-4 คร้ัง 103 22.79 
5-6 คร้ัง 29 6.42 
มากกวา 6 คร้ัง 23 5.09 
ไมมี 113 25.00 

รวม 452 100.00 
 
 จากตารางที่ 19 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญในชวง 1-2 ปที่ผานมา 
ไมไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจากหนวยงานมากที่สุด จํานวน 113 คน 
คิดเปนรอยละ 25.00 รองลงมาในชวง 1-2 ปที่ผานมาไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงานมาแลว 1-2 คร้ัง จํานวน 184 คน คิดเปนรอยละ 40.70 และกลุม
ตัวอยางที่นอยที่สุดในชวง 1-2 ปที่ผานมาไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจาก
หนวยงานมาแลวมากกวา 6 คร้ัง จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 25 
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรน้ันๆ 
 ซึ่งประกอบดวยการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (Job Rotation), การพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน (Career Development), การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision 
Making), การพัฒนาทักษะ (Skill Development), แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) 
และความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) โดยผลการวิเคราะหการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรแสดง
ดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 20 ระดับความสําคัญของการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรในแตละดาน โดยใช

คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ลักษณะการบริหารธุรกิจ N X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่          452 2.38 0.717 ต่ํา 6 
2. การพัฒนาทักษะ           452 3.49 0.635 สูง 3 
3. การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 452 3.59 0.631 สูง 1 
4. ความพึงพอใจในอาชีพ            452 3.47 0.570 สูง 4 
5. แรงสนับสนุนทางดานสังคม 452 3.53 0.677 สูง 2 
6. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 452 3.46 0.717 สูง 5 

รวม 3.32 0.468 
ปาน 
กลาง 

 

 
 จากตารางที่ 20 พบวาพนักงานใหความสําคัญของการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปร
แตละดาน ในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 พิจารณาในรายละเอียดพบวา พนักงานคนไทย  
ใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาสายความกาวหนาในงานเปนอันดับหนึ่ง ( X=3.59) ลําดับที่
สองคือแรงสนับสนุนทางดานสังคม ( X=3.53) ลําดับที่สามคือการพัฒนาทักษะ ( X=3.49) ลําดับ
ที่สี่คือความพึงพอใจในอาชีพ ( X=3.47) ลําดับที่หาคือการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ( X=3.46) 
และใหความสําคัญกับการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (X=2.38) เปนลําดับสุดทายสําหรับรายละเอียด
ผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของการรับรูเก่ียวกับลักษณะของตัวแปรในแตละดานนั้น ขอแสดง
รายละเอียดไวที่ภาคผนวก 
 
 
 
 



50 

สวนที่ 3 ผลทดสอบสมมติฐาน 
         สมมติฐานของการวิจัยมีทั้งหมด 5 สมมติฐาน ดังนี้ 
           1. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ  
 2. การพัฒนาสายความกาวหนาในงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
 3. การพัฒนาทักษะเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่
กับความพึงพอใจในอาชีพ  
 4.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ  
 5.  แรงสนับสนุนทางดานสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ  
  โดยคาสถิติที่จะใชในการวิเคราะหสมมติฐานขอที่1,4 นี้จะใชคาสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Product-Moment Correlation) 
 สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3, 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
 
ตารางที่ 21 ตัวแปรที่ชี้วัดความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม 

อักษรยอ ตัวแปรที่ชีว้ดั 
JobRo การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที ่(Job Rotation) 
Skill การพัฒนาทักษะ (Skill Development) 
CareerS ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
CareerD การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (Career Development) 
Support แรงสนับสนุนทางดานสังคม (Social Support) 
Participative การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) 

 
         นําตัวแปรที่ชี้วัดความสัมพันธทั้ง 6 รายการนี้ นําไปวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสันที่แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม แสดงดังตารางที่ 22 
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ตารางที่ 22 คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธเพียรสันที่แสดงความสัมพันธระหวางตวัแปรตนกับตวัแปรตาม 
  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 พบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ มีความ 
สัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในอาชีพ (0.155) โดยมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 p-value < 0.01 
เปนการยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 
           และพบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวก
กับความพึงพอใจในอาชีพ (0.480) โดยมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 p-value < 0.01 ยอมรับสมมติฐาน
ขอที่ 4 
 สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3 และขอที่ 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) โดยแสดงดังตารางที่ 23-28 
 
ตารางที่ 23 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน) กับความสัมพันธ

ระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
เพศ -.150*** -.146*** -.086** -.085** 
อายุ -.144* -.121 -.040 -.030 
ระดับการศึกษา .016 .033 .070 .078 
อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน .019 .025 .061 .063 
ระดับของตําแหนงงาน .058 .064 .057 .060 
รายได .057 .039 -.025 -.032 
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ตารางที่ 23 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน) กับความสัมพันธ
ระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ (ตอ) 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
ความถี่จํานวนครั้งในชวง 3-5 ป มีการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและ
ภายนอกแผนก 

.052 .079 .044 .058 

ความถี่จํานวนครั้งในชวง 1-2 ป ที่ผาน
มา ไดรับการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงาน 

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

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  .121**  .061 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ     
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน   .491*** .483*** 
การพัฒนาทักษะ     
แรงสนับสนนุทางดานสังคม     
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 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยน

หนาที่กับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 

Variable 
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 

(Career Development) 

 
เพศ -.126*** 
อายุ -.187** 
ระดับการศึกษา -.094** 
อายุการทํางานในบริษทัปจจุบัน -.079 
ระดับของตําแหนงงาน .008 
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ตารางที่ 24 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่กับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (ตอ) 

Variable 
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 

(Career Development) 

 
รายได .147** 
ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลีย่นหนาที่ภายในและภายนอกแผนก 

.043 

ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับ
การอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจาก
หนวยงาน 

-.086* 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ .123** 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
การพัฒนาทักษะ  
แรงสนับสนุนทางดานสังคม  
R2 .094 
Adjusted R2 .075 
R2 Change .014 
F 4.934*** 
F Change 6.429** 

 
 จากตารางที่ 23 พบวาการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจใน
อาชีพ (Path C-Model 2) (Beta=.121, F=3.566, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 24 พบวาการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาสาย
ความกาวหนาในงาน (Path a) (Beta=.123, F=4.934, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 23 พบวาการพัฒนาสายความกาวหนาในงานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ  
ในอาชีพ (Path b-Model 3) (Beta=.491, F=18.367, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนา
สายความกาวหนาในงานและความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเม่ือเปรียบเทียบ 
(Model2-Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่และความพึงพอใจในอาชีพ (PathC’) (Model4) 
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 ไมมีนัยสําคัญ (Beta=.061, F=16.761, ns) การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน จึง
เปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่และความพึงพอใจ
ในอาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่ 2 
 
ตารางที่ 25 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (การพัฒนาทักษะ) กับความสัมพันธระหวางการโยกยาย

สับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
เพศ -.150*** -.146*** -.131*** -.131*** 
อายุ -.144* -.121 -.007 -.007 
ระดับการศึกษา .016 .033 .023 .023 
อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน .019 .025 .030 .030 
ระดับของตําแหนงงาน .058 .064 .035 .034 
รายได .057 .039 .052 .052 
ความถี่จํานวนครั้งในชวง 3-5 ป มีการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและ
ภายนอกแผนก 

.052 .079 .064 .064 

ความถี่จํานวนครั้งในชวง 1-2 ปที่ผาน
มา ไดรับการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงาน 

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

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  .121**  -.001 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ     
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน     
การพัฒนาทักษะ   .496*** .496*** 
แรงสนับสนนุทางดานสังคม     
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 

 
 



55 

ตารางที่ 26 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่กับการพัฒนาทักษะ 

Variable 
การพัฒนาทักษะ 

(Skill Development) 

 
เพศ -.030 
อายุ -.230*** 
ระดับการศึกษา .019 
อายุการทํางานในบริษทัปจจุบัน -.010 
ระดับของตําแหนงงาน .059 
รายได -.028 
ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลีย่นหนาที่ภายในและภายนอกแผนก 

.030 

ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับ
การอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู,พัฒนาทักษะจาก
หนวยงาน 

-.133*** 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ .244*** 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
การพัฒนาทักษะ  
แรงสนับสนุนทางดานสังคม  
R2 .147 
Adjusted R2 .129 
R2 Change .053 
F 8.194*** 
F Change 26.750*** 

 
 จากตารางที่ 25 พบวาการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในอาชีพ 
(Path C-Model 2) (Beta=.121, F=3.566, p<.05) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 26 พบวาการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาทักษะ
(Path a) (Beta=.244, F=8.194, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
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 จากตารางที่ 25 พบวาการพัฒนาทักษะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในอาชีพ (Path b-
Model 3) (Beta=.496, F=18.527, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนา
ทักษะและความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเมื่อเปรียบเทียบ (Model2-
Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่และ
ความพึงพอใจในอาชีพ (PathC’) (Model4) 
 ไมมีนัยสําคัญ (Beta=-.001, F=16.635, ns) การพัฒนาทักษะ จึงเปนตัวแปรสื่อโดย
สมบูรณของความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่และความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่ง
เปนการยอมรับสมมติฐานขอที่3 
 
ตารางที่ 27 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (แรงสนับสนุนทางดานสังคม) กับความสัมพันธระหวาง

การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
เพศ -.150*** -.144*** -.136*** -.122*** 
อายุ -.144* .035 .018 .057 
ระดับการศึกษา .016 .066 .032 .053 
อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน .019 .042 .023 .033 
ระดับของตําแหนงงาน .058 .025 .078 .055 
รายได .057 -.077 -.058 -.089 
ความถี่จํานวนครั้งในชวง 3-5 ป มีการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและ
ภายนอกแผนก 

.052 -.002 .022 .004 

ความถี่จํานวนครั้งในชวง 1-2 ป ที่ผาน
มา ไดรับการอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู, 
พัฒนาทักษะจากหนวยงาน 

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

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่     
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  .504***  .254*** 
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน     
การพัฒนาทักษะ     
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ตารางที่ 27 ทดสอบการเปนตัวแปรสื่อของ (แรงสนับสนุนทางดานสังคม) กับความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ (ตอ) 

Variable 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
(Career Satisfaction) 

Model1 Model2 Model3 Model4 

    
แรงสนับสนนุทางดานสังคม   .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 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมใน

การตัดสินใจกับแรงสนับสนุนทางดานสังคม 

Variable 
แรงสนับสนุนทางดานสังคม 

(Social Support) 

 
เพศ .023 
อายุ -.061 
ระดับการศึกษา .038 
อายุการทํางานในบริษทัปจจุบัน .024 
ระดับของตําแหนงงาน -.084** 
รายได .034 
ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 3-5 ป มีการโยกยาย
สับเปลีย่นหนาที่ภายในและภายนอกแผนก 

-.017 

ความถี่จํานวนคร้ังในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับ
การอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู,พัฒนาทักษะจาก
หนวยงาน 

-.059* 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่  
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ .686*** 
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน  
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ตารางที่ 28 คาสัมประสิทธิ์การถดถอยจากการทดสอบความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจกับแรงสนับสนุนทางดานสังคม (ตอ) 

Variable 
แรงสนับสนุนทางดานสังคม 

(Social Support) 

 
การพัฒนาทักษะ  
แรงสนับสนุนทางดานสังคม  
R2 .509 
Adjusted R2 .499 
R2 Change .407 
F 49.379*** 
F change 355.382*** 

 
 จากตารางที่ 27 พบวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในอาชีพ 
(Path C-Model 2) (Beta=.504, F=18.169, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 28 พบวาการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีอิทธิพลตอแรงสนับสนุนทาง 
ดานสังคม (Path a) (Beta=.686, F=49.379, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตารางที่ 27 พบวาแรงสนับสนุนทางดานสังคมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในอาชีพ 
(Path b-Model 3) (Beta=.532, F=21.456, p<.01) อยางมีนัยสําคัญ 
 ในขั้นตอนที่ 1-3 พบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ แรงสนับสนุน 
ทางดานสังคม และความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และเมื่อเปรียบเทียบ
(Model2-Path C) กับขั้นตอนที่ 4 สัมประสิทธิ์ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
และความพึงพอใจในอาชีพ (PathC’) (Model4) 
 ยังมีนัยสําคัญ (Beta=.254, F=22.142, p<.01) แรงสนับสนุนทางดานสังคม จึงเปน
ตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจและความพึงพอใจใน
อาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่ 5 
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บทที่ 5 
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การเสนอรายงานผลการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากร
มนุษยแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญ่ีปุนกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล” โดยการวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช
วิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยไดนําขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปน
พนักงานในองคกรญี่ปุนหรือรวมทุน เก็บตัวอยางรวบรวมมาได 452 คน มาทําการวิเคราะหขอมูล
ทั่วไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก แบบความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) 
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ทดสอบสมมติฐานโดยคาสถิติที่
จะใชในการวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 1 และ 4 นี้จะใชคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-
Moment Correlation) สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3 และ 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น 
(Hierarchical Multiple Regression) ผลของการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 
 1. สรุปผลการวิจัย 
  1.1 ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับตัวอยาง 
 2. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-
Moment Correlation) 
  2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความถดถอยพหุเชงิชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
 3.  อภิปรายผลการวิจัย 
 4.  ขอเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุนกับ
ความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุนกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
สามารถสรุปผลของวิจัยไดดังตอไปน้ี 
 
 1. ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางเปนพนักงานในบริษัทญ่ีปุนหรือบริษัทรวมทุนในยานธุรกิจกรุงเทพมหานคร 
และเขตปริมณฑล จํานวน 452 คน สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 309 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 
68.36 โดยอายุเฉลี่ยของผูตอบแบบสอบถาม อยูที่ 31 ป สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 292 คน 
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ซึ่งคิดเปนรอยละ 64.60 โดยกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีมากท่ีสุดจํานวน 323 คน ซึ่งคิดเปนรอยละ 71.46 สวนมากอายุการทํางานในบริษัท
ปจจุบัน 1-5 ป โดยคิดเปนจํานวนคนอยูที่ 287 คน และระดับของตําแหนงงานพนักงาน/
เจาหนาที่มากที่สุด จํานวน 341 คน คิดเปนรอยละ 75.44 และผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ
ปฏิบัติงานอยูที่แผนกขาย/การตลาดมากที่สุด จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 25.22 โดยมี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท มากท่ีสุด จํานวน 159 คน คิดเปนรอยละ 35.18 
ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญในชวง 3-5 ป ไมมีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอก
แผนก มากที่สุด จํานวน 287 คน คิดเปนรอยละ 63.50 
 พนักงานปฏิบัติงานในบริษัทธุรกิจประเภท อ่ืนๆ เชน ธุรกิจประเภทอาหาร เบเกอรี่,
กอสราง, เคร่ืองจักร, อนิเมชั่น, การศึกษา มากที่สุด จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 30.75 และ
จํานวนเฉลี่ยพนักงานในบริษัทของผูตอบแบบสอบถามที่ทํางานอยูทั้งหมด อยูที่ 1,563 คน อายุ
เฉลี่ยการจัดตั้งบริษัท อยูที่ 17 ป ที่ตั้งของบริษัทที่ทํางานอยูในพื้นที่กรุงเทพฯ มากท่ีสุด 
จํานวน 356 คน คิดเปนรอยละ 78.76 กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญในชวง1-2ปที่
ผานมา ไมไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู,พัฒนาทักษะจากหนวยงานมากที่สุด จํานวน 
113 คน คิดเปนรอยละ 25.00 
 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานในครั้งน้ีใชสถิติในการวิเคราะห 2 ประเภท คือ การวิเคราะห
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวาง   
ตัวแปรตนกับตวัแปรตาม และการวเิคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical Multiple Regression) 
ผลทดสอบสมมติฐานสรุปไดดังตอไปน้ี   
 โดยคาสถิติที่จะใชในการวิเคราะหสมมติฐานขอที่ 1 และขอที่ 4 นี้จะใชคาสหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) 
 สวนสมมติฐานขอที่ 2, 3 และขอที่ 5 จะใชการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
 
 1. ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product-
Moment Correlation) 
  สมมติฐานขอที่ 1 การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
อาชีพ 
  สมมติฐานขอที่ 4 การมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในอาชีพ  
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              ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 
  และพบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในอาชีพ ยอมรับสมมติฐานขอที่ 4 
 
 2. ผลการทดสอบสมมติฐานดวยการวิเคราะหความถดถอยพหุเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) 
  สมมติฐานขอที่ 2 การพัฒนาสายความกาวหนาในงานเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธ
ระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
  สมมติฐานขอที่ 3 การพัฒนาทักษะเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ  
  สมมติฐานขอที่ 5 แรงสนับสนุนทางดานสังคมเปนตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ  
  ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนา
สายความกาวหนาในงานและความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และการพัฒนา
สายความกาวหนาในงาน จึงเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการการโยกยาย
สับเปลี่ยนหนาที่และความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่ 2 
  ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนา
ทักษะและความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และการพัฒนาทักษะ จึงเปนตัวแปร
สื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่และความพึงพอใจใน
อาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่3 
  ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ แรง
สนับสนุนทางดานสังคม และความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ แรงสนับสนุน
ทางดานสังคม จึงเปนตัวแปรสื่อบางสวนของความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
และความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งเปนการยอมรับสมมติฐานขอที่5 
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รูปที ่6 ความสัมพันธระหวางตัวแปร 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุน
กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญ่ีปุนกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล” มีประเด็นที่จะอภิปราย โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
            ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ มีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ ยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 ผลการวิจัยดังกลาวนําไปใชใน
องคกรได ซึ่งกลาวคือ การที่พนักงานไดรับการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ทั้งภายในและภายนอก
แผนกนั้น พนักงานเกิดความพึงพอใจและภาคภูมิใจ และผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธ
ระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน, การพัฒนาทักษะ 
และความพึงพอใจในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ และการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน, 
การพัฒนาทักษะ จึงเปนตัวแปรสื่อโดยสมบูรณของความสัมพันธระหวางการการโยกยายสับเปลี่ยน
หนาที่และความพึงพอใจในอาชีพ ยอมรับสมมติฐานขอที่ 2 และ 3 ผลการวิจัยดังกลาวนําไปใช
ในองคกรได ซึ่งกลาวคือ การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ จะตองมีการอบรมพัฒนาทักษะของพนักงาน
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และการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน เชน การเลื่อนตําแหนง จึงจะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ
ในอาชีพ สอดคลองกับงานวิจัยเรื่อง การศึกษาอิทธิพลระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนา
สายความกาวหนาในงาน ของลูกจางในสายการผลิตของบริษัทญ่ีปุน เพ่ือที่จะศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน ของลูกจางในสายการผลิต
ของบริษัทสัญชาติญี่ปุนผูผลิตสินคาอิเล็คทรอนิคสในประเทศมาเลเซีย โมฮัมหมัด ซิน; และคณะ 
(Mohd Zin al. 2013) โดยงานวิจัยกลาวไววา การหมุนเวียนงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน โดยเฉพาะการศึกษาในปจจุบัน พบวาความสนใจในการ
หมุนเวียนงาน,การบริหารและความรูดานเทคนิค เปนตัวบงชี้ที่สําคัญในการพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน เก่ียวกับความสัมพันธระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความสนใจในการมีสวนรวมในงานหมุนเวียนงานอยู
ในระดับสูง และมีแนวโนมที่จะตองการไดรับการปรับเลื่อนตําแหนงภายในองคกรมากข้ึน 
นอกจากนี้แนวโนมสําหรับองคกรเพ่ือสงเสริมพนักงานที่มีประสบการณ ในการทํางานใหมๆ ถือ
เปนทางออมที่จะชวยใหพนักงานมีสวนรวมในการหมุนเวียนงาน ดังน้ันการปฏิบัติงานโดยการ
หมุนเวียนงาน จึงถูกมองจากพนักงานในสายการผลิตวา เปนแนวทางที่ดีที่จะชวยใหพนักงาน
ไดรับการยกระดับในอาชีพของพนักงานได ผลที่ไดแสดงใหเห็นวาความรูทางดานเทคนิคที่ได
จากการหมุนเวียนของงานนั้น นอกจากน้ียังสามารถเพิ่มโอกาสใหพนักงานไดรับการเลื่อน
ตําแหนงในองคกรไดอีกดวย ความสัมพันธระหวางการหมุนเวียนงานกับการพัฒนาสายความ 
กาวหนาในงาน แสดงใหเห็นวาบริษัทสัญชาติญี่ปุนผูผลิตสินคาอิเล็คทรอนิคส ใหความสําคัญ
กับการหมุนเวียนงานเปนอยางมากในกิจกรรมการฝกอบรมในที่ทํางานและยังสามารถเพิ่ม
โอกาสสําหรับพนักงานในการพัฒนาปรับปรุงความรู และทักษะที่จําเปนในสายการผลิต ดังน้ัน
ความรูและทักษะที่พนักงานไดรับมา จึงเปนสินทรัพยที่สําคัญในองคกรในแงประโยชนของแตละ
บุคคล ความสามารถของพนักงานในการเรียนรูทักษะดานตางๆ จะเพ่ิมขึ้นและเปนการรักษา 
การจางงานของพนักงานภายในองคกร 
 ผลจากการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจมีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพ ยอมรับสมมติฐานขอที่ 4 กลาวคือ เม่ือพนักงานมีสวนรวมใน
การตัดสินใจ พนักงานเกิดความพึงพอใจความพึงพอใจในอาชีพ และผลจากการศึกษาพบวา
ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ แรงสนับสนุนทางดานสังคม และความพึงพอใจ
ในอาชีพ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ แรงสนับสนุนทางดานสังคม จึงเปนตัวแปรสื่อบางสวน
ของความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจและความพึงพอใจในอาชีพ ซึ่งเปนการ
ยอมรับสมมติฐานขอที่ 5 กลาวคือการมีสวนรวมในการตัดสินใจพนักงานมีความพึงพอใจใน
อาชีพ ถามีแรงสนับสนุนทางดานสังคม รวมดวยก็จะสงเสริมใหพนักงานมีความความพึงพอใจ
ในอาชีพอีกทางหนึ่งสอดคลองกับงานวิจัยเร่ือง การศึกษาวิจัยเร่ือง การมีสวนรวมและความ
ผูกพันทางใจที่สงผลตอการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงคในการทํางานของพนักงานกลุม
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บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต (เปลวเทียน เสือเหลือง. 2557) โดยงานวิจัยกลาวไววา จากกลุม
ตัวอยาง จํานวน 400 คน ของพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุมบริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต โดย
จากการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ระหวางปจจัยสวนบุคคล การมีสวน
รวมของพนักงาน ความผูกพันตอองคกรกับตัวแปรตาม ดานการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค
ของพนักงานพบวา ปจจัยดานการมีสวนรวมของพนักงาน ไดมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรม
อันพึงประสงคของพนักงานซึ่งปจจัยทางดานการมีสวนรวมน้ี ไดมีทั้งปจจัยดานของการที่
พนักงานไดมีสวนรวมในการเขารวมการอบรม การไดรับรูถึงขอมูลขาวสารที่เก่ียวกับงาน และ
พนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ หรือเขารวมประชุมไมวาจะเปนดานการวางแผนงาน การรวม
ตัดสินใจ ทํากิจกรรมตางๆ ในองคกร เพราะสิ่งเหลาน้ีจะสงผลใหพนักงานรูสึกถึงการไดรับบทบาท   
ในการทํางานภายในองคกรและพนักงานเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งในการทํางาน สงผลใหพนักงาน
รูสึกถึงความสําคัญและสวนหน่ึงขององคกรโดยแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมงานหรือพฤติกรรม
อันพึงประสงคตอองคกร  
 
ขอจํากัดในการทําวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางเปนกลุมเฉพาะพนักงานคนไทยในองคกรญ่ีปุน กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล เทาน้ัน 
 2.  ไมสามารถสรุปเปนภาพรวมทั้งประเทศทั้งหมดได เน่ืองจากเปนกรณีศึกษาพนักงาน
คนไทยในองคกรญ่ีปุนกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เทาน้ัน 
 3.  ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาวิจัย ตั้งแต เดือน มิถุนายน 2560 ถึงเดือน มกราคม 
พ.ศ. 2561 ผลที่ไดจึงสะทอนถึงความพึงพอใจของพนักงานในชวงระยะเวลานี้เทาน้ัน 
 
ประโยชนของงานวิจัยในคร้ังน้ี 
 1. นํามาพัฒนาปรับปรุงวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรญี่ปุนในประเทศไทย
ใหดียิ่งขึ้น และเปนตนแบบใหผูบริหารเขาใจถึงความสัมพันธของการบริหารธุรกิจในแตละดาน 
 2.  เพ่ือนํามาปรับใชในองคกร เพ่ือที่จะทําใหพนักงานเกิดความภูมิใจในการปฏิบัติ
หนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ผูวิจัยควรศึกษาตัวแปรสื่ออ่ืนๆ ที่สงผลตอตัวแปรตนและตาม เชน การบริหารจาก
ระดับลางขึ้นบน (Bottom up Management) เปนตน 
 2. ควรมีศึกษาเชิงคุณภาพ คือการสัมภาษณกับพนักงานโดยตรง เพ่ือที่จะไดขอมูล
เชิงลึก นํามาอธิบายผลของสมมุติฐานไดอยางลึกซ้ึงมากขึ้น 
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 3. ควรมีศึกษากับกลุมพนักงานที่ไมใชกลุมเฉพาะพนักงานที่ทํางานในบริษัทญี่ปุน
หรือบริษัทรวมทุนเทาน้ัน เพ่ือผลวิจัยจะสามารถอธิบายผลสรุปเปนภาพรวมทั้งประเทศไดกวางขึ้น 
 4. ควรมีการศึกษาวิจัยระยะยาว (Longitudinal Study) เชนมีการวิจัยติดตามทุกๆ 
สามเดือน เพ่ือผลวิเคราะหที่ตอเน่ืองและเปนขอมูลปจจุบัน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน 

กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน 
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของ “การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจในอาชีพกรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกร
ญี่ปุน กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ซึ่งมีความประสงคเพ่ือประกอบการศึกษาของนักศึกษา
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน โดยแบงออกเปน 3 สวน ซึ่งประกอบ 
ดวย 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
 ในการนี้จึงใครขอความอนุเคราะหและความรวมมือจากทานโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถาม
ใหสมบูรณ แลวนําคําตอบของทาน ไปใชในการประมวลผลทางสถิติ เพ่ือประโยชนในทางวิจัยเทาน้ัน 
และคําตอบของทานจะเปนความลับไมเปดเผยกับบุคคลที่ 3 ขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม
มา ณ โอกาสน้ีดวย 
 

ชมพูนุท รอดละมาย 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไป 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
 
1. เพศ 
  1) ชาย  2) หญิง 
2. อายุ....................ป 
3. สถานภาพ 
  1) โสด  2) สมรส, อยูดวยกัน 
  3) หมาย, หยาราง, แยกกันอยู 
4. ระดับการศึกษา 
  1) มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา  2) มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  3) ปวช., ปวส., อนุปริญญา       4) ปริญญาตรี 
  5) สูงกวาปริญญาตรี 
5. อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน 
  1) ต่ํากวา 1 ป  2) 1-3 ป 
  3) 4-5 ป   4) 6-7 ป 
  5) 8-9 ป  6) 10 ปขึ้นไป 
6. ระดับของตําแหนงงาน 
  1) พนักงาน/เจาหนาที่  2) เจาหนาที่อาวุโส 
  3) หัวหนางาน  4) ผูชวยผูจัดการ 
  5) สูงกวาผูจัดการ ขึ้นไป  6) อ่ืนๆ โปรดระบุ.................... 
7. แผนก/ฝายที่ทานสังกัด 
  1) ธุรการ/ทรัพยากรบุคคล  2) การผลิต 
  3) บัญชี/การเงิน  4) การพัฒนาวางแผน 
  5) ขาย/การตลาด  6) ไอที 
  7) อ่ืนๆ โปรดระบุ..................... 
8. รายไดตอเดือน 
  1) นอยกวาหรือเทากับ 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. ในชวง 3-5 ป มีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ภายในและภายนอกแผนก จํานวนกี่คร้ัง 
  1) 1-2 คร้ัง  2) 3-4 คร้ัง 
  3) 5-6 คร้ัง  4) มากกวา 6 คร้ัง 
  5) ไมมี 
10. ชื่อบริษัทที่ทานทํางานอยูในปจจุบัน (ระบุหรือไมก็ได)…………………………….. 
11. ประเภทของธุรกิจ 
  1) ขาย/การตลาด  2) คอนซัลแตนท 
  3) นําเขา-สงออก  4) คอมพิวเตอร, ไอที 
  5) บัญชี/การเงิน  6) ทองเท่ียว 
  7) เสื้อผา, แฟชั่น  8) ยานยนต   
  9) อิเล็กทรอนิกส                   10) อ่ืนๆ.....................  
12. บริษัทที่ทานทํางานอยู มีคนญ่ีปุนรวมลงทุนหรือไม 
  1) มี  2) ไมมี 
13. บริษัทที่ทานทํางานอยู มีจํานวนพนักงานทั้งหมดกี่คน………คน 
14. บริษัทที่ทานทํางานอยูตั้งมาแลวก่ีป..............ป.............เดือน 
15. ที่ตั้งของบริษัทของทาน 
  1) กรุงเทพฯ  2) ตางจังหวัด 
16. ในชวง 1-2 ปที่ผานมา ไดรับการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู, พัฒนาทักษะจากหนวยงานของ
ทานมาแลว จํานวนกี่คร้ัง 
  1) 1-2 คร้ัง  2) 3-4 คร้ัง 
  3) 5-6 คร้ัง  4) มากกวา 6 คร้ัง 
  5) ไมมี 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็น 
 หมายถึง กิจกรรมที่เก่ียวของกับการบริหารจัดการของพนักงานสวนสํานักงานและ
สวน Operation ในบริษัทฯ เพ่ือการบริหารคุณภาพของบริษัท 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
 
 1  นอยที่สุด  หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 2  นอย        หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
           3  ปานกลาง  หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
 4  มาก         หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
 5  มากที่สุด   หมายถึง  มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
 

 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
ตอนที่ 1 ลักษณะการปฏบิัติงานในบรษัิท 
1. มีการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

     

2. ความรับผดิชอบในหนาที่ของทาน เปลี่ยนแปลง
เปนคร้ังคราว 

     

3. มีเพ่ือนใหมที่ยายจากตางแผนกมาทํางานอยู
บอยๆ 

     

4. ทานไดพัฒนาความรูและทักษะในการทํางาน 
โดยการสับเปลี่ยนหนาที่ระหวางแผนกหรือภายใน
แผนก   

     

5. ทานมีความสนใจและมีความพรอมในการ
สับเปลีย่นโยกยายหนาที่ในอนาคตอันใกล 

     

ตอนที่ 2 ตั้งแตไดทํางานในหนาที่ปจจุบัน ทานไดรับการพัฒนาปรับปรุงทกัษะในดาน 
1. การจัดการและการวางแผน      
2. การเขาสังคม เพ่ือการทํางานที่ราบร่ืน      
3. ความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนงในอนาคต      
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ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
4. การพัฒนาปรับปรุงตนเอง      
5. ทักษะองคความรูในการทํางาน      
ตอนที่ 3 ทานเชื่อวา................ 
1. สภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสูความกาวหนา
ของอาชีพทาน 

     

2. ทักษะและความรูที่ไดรบันํามาปรับปรุง
ความสามารถของทานได 

     

3. การเลื่อนตาํแหนงมาจากประสบการณในการ
ทํางาน 

     

4. การเพ่ิมมูลคางาน ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิมสูงขึ้นใน
อาชีพของทาน 

     

5. การฝกอบรมอยางตอเน่ืองเปนสิ่งสําคัญสําหรับ
การประกอบอาชีพในอนาคต 

     

ตอนที่ 4 ทาน................ 
1. รูสึกพอใจกับผลงานหรอืผลลัพธที่เกิดจากงาน
ของทาน 

     

2. คิดวาผลตอบแทนที่เปนจํานวนเงินไมใชปจจัย
หลักในการทาํงาน 

     

3. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่นี ้      
4. ทํางานโดยไมรูสึกวางานเปนภาระ      
5. พรอมเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อผลสําเร็จ     
ของงาน 

     

ตอนที่ 5 สิ่งตอไปน้ีเปนจริงตอทานเทาไหน 
1. เวลามีปญหาในการทํางานจะมีคนใหคําปรึกษา      
2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํจาก 
ผูบังคับบญัชา 
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ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 

5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย 
ที่สุด 

1 
2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํจาก 
ผูบังคับบญัชา 

     

3. ทานกับเพ่ือนรวมงานแกไขปญหารวมกัน      
4. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบญัชา      
5. ทานเชื่อม่ันและวางใจไดวาเม่ือเกิดปญหาแลวมี
คนคอยใหความชวยเหลือ 

     

ตอนที่ 6 ในที่ทํางานของทานมีบรรยากาศที่……… 
1. ผูบริหารหรือหัวหนารับฟงความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบญัชาหรือลูกนอง 

     

2. มีความเขาใจรวมกันกับทุกคนในแผนกหรือ
องคกรในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

     

3. สามารถสื่อสารกับผูบริหารหรือหัวหนาไดโดยตรง 
เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบตัิงานโดยมีชองทางในการ
รายงานใหผูบริหารหรือหัวหนาทราบ 

     

4. ผูบริหารหรือหัวหนารับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

     

5. เม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ ผูบริหาร     
มีการกระทําอยางใดอยางหน่ึง เชน ออกคําส่ัง 
กฎระเบียบ 

     

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม 
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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ภาคผนวก ข. 
แบบตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน 

กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน 
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 
โดย    ชมพูนุท รอดละมาย 
สาขา    บริหารธุรกิจญ่ีปุน 
คณะ    บริหารธุรกิจ 
อาจารยที่ปรึกษา  ดร. สรรเสริญ สัตถาวร 
ผูทรงคุณวุฒิ    ดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ 
 
ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของขอมูล 
 ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือวิจัยประกอบดวยวัตถุประสงค
ของการวิจัยและนิยามศัพท เฉพาะที่ใชในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. ศึกษาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 2.  ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาสายความกาวหนาในงานในฐานะตัวแปรสื่อความ 
สัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 3. ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทักษะในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 4. ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 5. ศึกษาอิทธิพลของแรงสนับสนุนทางดานสังคมในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
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สวนที่ 2 เทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน 
 
 1  นอยที่สุด  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 2  นอย        หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
           3  ปานกลาง  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
 4  มาก         หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
 5  มากที่สุด   หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
 

 

มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 1 ลักษณะการปฏิบัติงานในบริษัท 
1. มีการโยกยายหนาท่ี
ท้ังภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

         

2. ความรับผิดชอบ     
ในหนาท่ีของทาน 
เปล่ียนแปลงเปนครั้ง
คราว 

         

3. มีเพ่ือนใหมท่ียาย
จากตางแผนกมาทํางาน
อยูบอยๆ 

         

4. ทานไดพัฒนาความรู
และทักษะในการทํางาน 
โดยการสับเปล่ียน
หนาท่ีระหวางแผนก
หรือภายในแผนก   

         

5. ทานมีความสนใจและ
มีความพรอมในการ
สับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีในอนาคตอันใกล 

        
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 2 ต้ังแตไดทํางานในหนาที่ปจจุบัน ทานไดรับการพัฒนาปรับปรุงทักษะในดาน 
1. การจัดการและ     
การวางแผน 

         

2. การเขาสังคม เพ่ือ
การทํางานท่ีราบรื่น 

         

3. ความเปนผูนํา เพ่ือ
การปรับตําแหนงใน
อนาคต 

         

4. การพัฒนาปรับปรุง
ตนเอง 

         

5. ทักษะองคความรูใน
การทํางาน 

         

ตอนท่ี 3 ทานเชื่อวา................ 
1. สภาพแวดลอมท่ี
เปนอยู นําไปสูความ 
กาวหนาของอาชีพทาน 

        
 

2. ทักษะและความรูท่ี
ไดรับนํามาปรับปรุง
ความสามารถได 

        
 

3. การเล่ือนตําแหนงมา
จากประสบการณในการ
ทํางาน 

        
 

4. การเพ่ิมมูลคางาน 
ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิม
สูงขึ้นในอาชีพของทาน 

        
 

5. การฝกอบรมอยาง
ตอเนื่องเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับการประกอบ
อาชีพในอนาคต 

        
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 4 ทาน................ 
1. รูสึกพอใจกับผลงาน
หรือผลลัพธท่ีเกิดจาก
งานของทาน 

        
 

2. คิดวาผลตอบแทนที่
เปนจํานวนเงินไมใช
ปจจัยหลักในการทํางาน 

        
 

3. มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีนี้ 

        
 

4. ทํางานโดยไมรูสึกวา
งานเปนภาระ 

        
 

5. พรอมเสียสละ
แรงกายแรงใจเพื่อ
ผลสําเร็จของงาน 

        
 

ตอนท่ี 5 สิ่งตอไปน้ีเปนจริงตอทานเทาไหน 
1. เวลามีปญหาในการ
ทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

        
 

2. ทานไดรับการ
ชวยเหลือและการ
แนะนําจากผูบังคับ 
บัญชา 

        

 

3. ทานกับเพ่ือน
รวมงานแกไขปญหา
รวมกัน 

        
 

4. ทานมีความสัมพันธ
อันดีกับผูบังคับบัญชา 

        
 

5. ทานเชื่อมั่นและ
วางใจไดวาเมื่อเกิด
ปญหาแลวมีคนคอย  
ใหความชวยเหลือ 

        
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 6 ในท่ีทํางานของทานมีบรรยากาศที่……… 
1. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกนอง 

        

 

2. มีความเขาใจรวมกัน
กับทุกคนในแผนกหรือ
องคกรในการปฏิบัติงาน
เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

        

 

3. สามารถส่ือสารกับ
ผูบริหารหรือหัวหนาได
โดยตรง เมื่อเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานโดยมี
ชองทางในการรายงาน
ใหผูบริหารหรือหัวหนา
ทราบ 

        

 

4. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

        
 

5. เมื่อรายงานปญหา
และขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทํา
อยางใดอยางหนึ่ง เชน 
ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

        

 

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน 

กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน 
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 
โดย    ชมพูนุท รอดละมาย 
สาขา    บริหารธุรกิจญ่ีปุน 
คณะ    บริหารธุรกิจ 
อาจารยที่ปรึกษา  ดร. สรรเสริญ สัตถาวร 
ผูทรงคุณวุฒิ    ดร. รุงอรุณ กระแสรสินธุ 
 
ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของขอมูล 
 ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือวิจัยประกอบดวยวัตถุประสงค
ของการวิจัยและนิยามศัพท เฉพาะที่ใชในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. ศึกษาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 2.  ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาสายความกาวหนาในงานในฐานะตัวแปรสื่อความ 
สัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 3. ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทักษะในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 4. ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 5. ศึกษาอิทธิพลของแรงสนับสนุนทางดานสังคมในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
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สวนที่ 2 เทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน 
 
 1  นอยที่สุด  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 2  นอย        หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
           3  ปานกลาง  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
 4  มาก         หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
 5  มากที่สุด   หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
 

 

มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 1 ลักษณะการปฏิบัติงานในบริษัท 
1. มีการโยกยายหนาท่ี
ท้ังภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

         

2. ความรับผิดชอบ     
ในหนาท่ีของทาน 
เปล่ียนแปลงเปนครั้ง
คราว 

         

3. มีเพ่ือนใหมท่ียาย
จากตางแผนกมาทํางาน
อยูบอยๆ 

         

4. ทานไดพัฒนาความรู
และทักษะในการทํางาน 
โดยการสับเปล่ียน
หนาท่ีระหวางแผนก
หรือภายในแผนก   

         

5. ทานมีความสนใจและ
มีความพรอมในการ
สับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีในอนาคตอันใกล 

        
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 2 ต้ังแตไดทํางานในหนาที่ปจจุบัน ทานไดรับการพัฒนาปรับปรุงทักษะในดาน 
1. การจัดการและ     
การวางแผน 

         

2. การเขาสังคม เพ่ือ
การทํางานท่ีราบรื่น 

         

3. ความเปนผูนํา เพ่ือ
การปรับตําแหนงใน
อนาคต 

         

4. การพัฒนาปรับปรุง
ตนเอง 

         

5. ทักษะองคความรูใน
การทํางาน 

         

ตอนท่ี 3 ทานเชื่อวา................ 
1. สภาพแวดลอมท่ี
เปนอยู นําไปสูความ 
กาวหนาของอาชีพทาน 

        
 

2. ทักษะและความรูท่ี
ไดรับนํามาปรับปรุง
ความสามารถได 

        
 

3. การเล่ือนตําแหนงมา
จากประสบการณในการ
ทํางาน 

        
 

4. การเพ่ิมมูลคางาน 
ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิม
สูงขึ้นในอาชีพของทาน 

        
 

5. การฝกอบรมอยาง
ตอเนื่องเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับการประกอบ
อาชีพในอนาคต 

        
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 4 ทาน................ 
1. รูสึกพอใจกับผลงาน
หรือผลลัพธท่ีเกิดจาก
งานของทาน 

        
 

2. คิดวาผลตอบแทนที่
เปนจํานวนเงินไมใช
ปจจัยหลักในการทํางาน 

        
 

3. มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีนี้ 

        
 

4. ทํางานโดยไมรูสึกวา
งานเปนภาระ 

        
 

5. พรอมเสียสละ
แรงกายแรงใจเพื่อ
ผลสําเร็จของงาน 

        
 

ตอนท่ี 5 สิ่งตอไปน้ีเปนจริงตอทานเทาไหน 
1. เวลามีปญหาในการ
ทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

        
 

2. ทานไดรับการ
ชวยเหลือและการ
แนะนําจากผูบังคับ 
บัญชา 

        

 

3. ทานกับเพ่ือน
รวมงานแกไขปญหา
รวมกัน 

        
 

4. ทานมีความสัมพันธ
อันดีกับผูบังคับบัญชา 

        
 

5. ทานเชื่อมั่นและ
วางใจไดวาเมื่อเกิด
ปญหาแลวมีคนคอย  
ใหความชวยเหลือ 

        
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 6 ในท่ีทํางานของทานมีบรรยากาศที่……… 
1. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกนอง 

        

 

2. มีความเขาใจรวมกัน
กับทุกคนในแผนกหรือ
องคกรในการปฏิบัติงาน
เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

        

 

3. สามารถส่ือสารกับ
ผูบริหารหรือหัวหนาได
โดยตรง เมื่อเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานโดยมี
ชองทางในการรายงาน
ใหผูบริหารหรือหัวหนา
ทราบ 

        

 

4. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

        
 

5. เมื่อรายงานปญหา
และขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทํา
อยางใดอยางหนึ่ง เชน 
ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

        

 

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน 

กับความพึงพอใจในอาชีพ กรณีศึกษาพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุน 
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 
โดย    ชมพูนุท รอดละมาย 
สาขา    บริหารธุรกิจญ่ีปุน 
คณะ    บริหารธุรกิจ 
อาจารยที่ปรึกษา  ดร. สรรเสริญ สัตถาวร 
ผูทรงคุณวุฒิ    ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ 
 
ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของขอมูล 
 ขอมูลประกอบการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเคร่ืองมือวิจัยประกอบดวยวัตถุประสงค
ของการวิจัยและนิยามศัพท เฉพาะที่ใชในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 1. ศึกษาความสัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 2.  ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาสายความกาวหนาในงานในฐานะตัวแปรสื่อความ 
สัมพันธระหวางการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 3. ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทักษะในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวางการ
โยกยายสับเปลี่ยนหนาที่กับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
 4. ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพ
ของพนักงานคนไทย 
 5. ศึกษาอิทธิพลของแรงสนับสนุนทางดานสังคมในฐานะตัวแปรสื่อความสัมพันธระหวาง
การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานคนไทย 
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สวนที่ 2 เทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน 
 
 1  นอยที่สุด  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอยที่สุด 
 2  นอย        หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับนอย 
           3  ปานกลาง  หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับปานกลาง 
 4  มาก         หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมาก 
 5  มากที่สุด   หมายถึง มีลักษณะตรงกับความคิดเห็นของทาน ในระดับมากที่สุด 
 

 

มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 1 ลักษณะการปฏิบัติงานในบริษัท 
1. มีการโยกยายหนาท่ี
ท้ังภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

         

2. ความรับผิดชอบ     
ในหนาท่ีของทาน 
เปล่ียนแปลงเปนครั้ง
คราว 

         

3. มีเพ่ือนใหมท่ียาย
จากตางแผนกมาทํางาน
อยูบอยๆ 

         

4. ทานไดพัฒนาความรู
และทักษะในการทํางาน 
โดยการสับเปล่ียน
หนาท่ีระหวางแผนก
หรือภายในแผนก   

         

5. ทานมีความสนใจและ
มีความพรอมในการ
สับเปล่ียนโยกยาย
หนาท่ีในอนาคตอันใกล 

        
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 2 ต้ังแตไดทํางานในหนาที่ปจจุบัน ทานไดรับการพัฒนาปรับปรุงทักษะในดาน 
1. การจัดการและ     
การวางแผน 

         

2. การเขาสังคม เพ่ือ
การทํางานท่ีราบรื่น 

         

3. ความเปนผูนํา เพ่ือ
การปรับตําแหนงใน
อนาคต 

         

4. การพัฒนาปรับปรุง
ตนเอง 

         

5. ทักษะองคความรูใน
การทํางาน 

         

ตอนท่ี 3 ทานเชื่อวา................ 
1. สภาพแวดลอมท่ี
เปนอยู นําไปสูความ 
กาวหนาของอาชีพทาน 

        
 

2. ทักษะและความรูท่ี
ไดรับนํามาปรับปรุง
ความสามารถได 

        
 

3. การเล่ือนตําแหนงมา
จากประสบการณในการ
ทํางาน 

        
 

4. การเพ่ิมมูลคางาน 
ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิม
สูงขึ้นในอาชีพของทาน 

        
 

5. การฝกอบรมอยาง
ตอเนื่องเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับการประกอบ
อาชีพในอนาคต 

        
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 4 ทาน................ 
1. รูสึกพอใจกับผลงาน
หรือผลลัพธท่ีเกิดจาก
งานของทาน 

        
 

2. คิดวาผลตอบแทนที่
เปนจํานวนเงินไมใช
ปจจัยหลักในการทํางาน 

        
 

3. มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาท่ีนี้ 

        
 

4. ทํางานโดยไมรูสึกวา
งานเปนภาระ 

        
 

5. พรอมเสียสละ
แรงกายแรงใจเพื่อ
ผลสําเร็จของงาน 

        
 

ตอนท่ี 5 สิ่งตอไปน้ีเปนจริงตอทานเทาไหน 
1. เวลามีปญหาในการ
ทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

        
 

2. ทานไดรับการ
ชวยเหลือและการ
แนะนําจากผูบังคับ 
บัญชา 

        

 

3. ทานกับเพ่ือน
รวมงานแกไขปญหา
รวมกัน 

        
 

4. ทานมีความสัมพันธ
อันดีกับผูบังคับบัญชา 

        
 

5. ทานเชื่อมั่นและ
วางใจไดวาเมื่อเกิด
ปญหาแลวมีคนคอย  
ใหความชวยเหลือ 

        
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มีลักษณะตรงกับความคิดเห็น
ของทาน 

ผลการ 
พิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญ 

ขอเสนอแนะ มาก
ท่ีสุด   

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 +1 0 -1 
ตอนท่ี 6 ในท่ีทํางานของทานมีบรรยากาศที่……… 
1. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับฟงความคิดเห็นจาก
ผูใตบังคับบัญชาหรือ
ลูกนอง 

        

 

2. มีความเขาใจรวมกัน
กับทุกคนในแผนกหรือ
องคกรในการปฏิบัติงาน
เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

        

 

3. สามารถส่ือสารกับ
ผูบริหารหรือหัวหนาได
โดยตรง เมื่อเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานโดยมี
ชองทางในการรายงาน
ใหผูบริหารหรือหัวหนา
ทราบ 

        

 

4. ผูบริหารหรือหัวหนา
รับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

        
 

5. เมื่อรายงานปญหา
และขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทํา
อยางใดอยางหนึ่ง เชน 
ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

        

 

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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ภาคผนวก ค. 
ผลวิเคราะหความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญตอแบบสอบถาม 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับเทคนิคการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุน 
 ตอนที่ 1 การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ (Job Rotation) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. มีการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก 
และภายนอกแผนก 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง 
แกไขแลว 

2. ความรับผดิชอบในหนาที่ของทาน 
เปลี่ยนแปลงเปนคร้ังคราว 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง 
แกไขแลว 

3. มีเพ่ือนใหมที่ยายจากตางแผนกมา
ทํางานอยูบอยๆ +1 0 -1 0 

ปรับปรุง
แกไขแลว 

4. ทานไดพัฒนาความรูและทักษะในการ
ทํางาน โดยการสับเปลีย่นหนาที่ระหวาง
แผนกหรือภายในแผนก 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

5. ทานมีความสนใจและมีความพรอมใน
การสับเปลีย่นโยกยายหนาที่ในอนาคต 
อันใกล 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

 
 ตอนที่ 2 การพัฒนาทักษะ (Skills Development) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. การจัดการและการวางแผน +1 +1 0 0.67 ใชได 
2. การเขาสังคมเพ่ือการทํางานที่ราบร่ืน +1 +1 0 0.67 ใชได 
3. ความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนง  
ในอนาคต 

+1 +1 0 0.67 ใชได 

4. การพัฒนาปรับปรุงตนเอง +1 0 0 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

5. ทักษะองคความรูในการทํางาน +1 +1 +1 1 ใชได 
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 ตอนที่ 3 การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน (Career Development) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. สภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสู
ความกาวหนาของอาชีพทาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2. ทักษะและความรูที่ไดรบันํามาปรับปรุง
ความสามารถของทานได 

+1 0 +1 0.67 ใชได 

3. การเลื่อนตาํแหนงมาจากประสบการณ
ในการทํางาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

4. การเพ่ิมมูลคางาน ทําใหงานมี
มูลคาเพ่ิมสูงขึ้นในอาชีพของทาน 

0 +1 +1 0.67 ใชได 

5. การฝกอบรมอยางตอเน่ืองเปนสิ่ง
สําคัญสําหรับการประกอบอาชีพใน
อนาคต 

+1 +1 +1 1 ใชได 

 
 ตอนที่ 4 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. รูสึกพอใจกับผลงานหรอืผลลัพธที่เกิด
จากงานของทาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2. คิดวาผลตอบแทนที่เปนจํานวนเงิน
ไมใชปจจัยหลักในการทํางาน 

0 +1 0 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

3. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่นี ้ +1 +1 +1 1 ใชได 
4. ทํางานโดยไมรูสึกวางานเปนภาระ 0 +1 +1 0.67 ใชได 
5. พรอมเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อ
ผลสําเร็จของงาน 

+1 +1 0 0.67 ใชได 
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 ตอนที่ 5 แรงสนับสนุนทางดานสังคม(Social Support) 
 

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. เวลามีปญหาในการทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

+1 0 0 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํ
จากผูบังคับบญัชา 

+1 +1 +1 1 ใชได 

3. ทานกับเพ่ือนรวมงานแกไขปญหา
รวมกัน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

4. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับ 
บัญชา 

+1 +1 0 0.67 ใชได 

5. ทานเชื่อม่ันและวางใจไดวาเม่ือเกิด
ปญหาแลวมีคนคอยใหความชวยเหลือ 

+1 0 +1 0.67 ใชได 

 
 ตอนที่ 6 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Participative Decision Making) 
  

ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

1. ผูบริหารหรือหัวหนารับฟงความ
คิดเห็นจากผูใตบังคบับัญชาหรือลูกนอง 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2. มีความเขาใจรวมกันกับทุกคนในแผนก
หรือองคกรในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เปาหมาย 

+1 +1 +1 1 ใชได 

3. สามารถสื่อสารกับผูบริหารหรือหัวหนา
ไดโดยตรง 
เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบตัิงานโดยมี
ชองทางในการรายงานใหผูบริหารหรือ
หัวหนาทราบ 

+1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอที่ 
ผลการพิจารณาของ
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 

คา 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 

4. ผูบริหารหรือหัวหนารับรูขอเท็จจริง
จากผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

+1 +1 -1 0.33 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

5. เม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง 
เชน ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

+1 0 -1 0 
ปรับปรุง
แกไขแลว 

 
สวนที่ 3 ขอเสนอแนะของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ขอเสนอแนะ (ระบุหรือไมก็ได) 
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………………. .
………………………………………………………………………………………………............. 
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ภาคผนวก ง. 
คาสัมประสิทธิ์และระดับความสาํคัญของแตละดาน 
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ตารางที่ 29 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่          
การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที ่ คาสัมประสิทธ์ิ 

1. มีการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก  และภายนอกแผนก .715 
2. ความรับผดิชอบในหนาที่ของทาน เปลี่ยนแปลงเปนคร้ังคราว .718 
3. มีเพ่ือนใหมที่ยายจากตางแผนกมาทํางานอยูบอยๆ .707 
4. ทานไดพัฒนาความรูและทักษะในการทํางาน โดยการสับเปลีย่น
หนาที่ระหวางแผนกหรือภายในแผนก   

.797 

5. ทานมีความสนใจและมีความพรอมในการสับเปลีย่นโยกยาย
หนาที่ในอนาคตอันใกล 

.669 

 
ตารางที่ 30 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามการพัฒนาทักษะ           

การพัฒนาทักษะ คาสัมประสิทธ์ิ 
1. การจัดการและการวางแผน .757 
2. การเขาสังคม เพ่ือการทํางานที่ราบร่ืน .736 
3. ความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนงในอนาคต .780 
4. การพัฒนาปรับปรุงตนเอง .829 
5. ทักษะองคความรูในการทํางาน .761 

 
ตารางที่ 31 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามการพัฒนาสายความกาวหนาในงาน 

การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน คาสัมประสิทธ์ิ 
1. สภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสูความกาวหนาของอาชีพทาน .755 
2. ทักษะและความรูที่ไดรบันํามาปรับปรุงความสามารถของทานได .774 
3. การเลื่อนตาํแหนงมาจากประสบการณในการทํางาน .711 
4. การเพ่ิมมูลคางาน ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิมสูงขึ้นในอาชีพของทาน .809 
5. การฝกอบรมอยางตอเน่ืองเปนสิ่งสําคัญสําหรับการประกอบ
อาชีพในอนาคต 

.696 
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ตารางที่ 32 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามความพึงพอใจในอาชีพ 
ความพึงพอใจในอาชีพ คาสัมประสิทธ์ิ 

1. รูสึกพอใจกับผลงานหรอืผลลัพธที่เกิดจากงานของทาน .686 
2. คิดวาผลตอบแทนที่เปนจํานวนเงินไมใชปจจัยหลักในการทํางาน .504 
3. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่นี ้ .836 
4. ทํางานโดยไมรูสึกวางานเปนภาระ .757 
5. พรอมเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อผลสําเร็จของงาน .792 

    
ตารางที่ 33 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามแรงสนับสนุนทางดานสังคม 

แรงสนับสนุนทางดานสังคม คาสัมประสิทธ์ิ 
1. เวลามีปญหาในการทํางานจะมีคนใหคําปรึกษา .788 
2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํจากผูบังคับบัญชา .832 
3. ทานกับเพ่ือนรวมงานแกไขปญหารวมกัน .749 
4. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบญัชา .772 
5. ทานเชื่อม่ันและวางใจไดวาเม่ือเกิดปญหาแลวมีคนคอยใหความ
ชวยเหลือ 

.820 

 
ตารางที่ 34 คาสัมประสิทธิ์ ของคําถามการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ คาสัมประสิทธ์ิ 
1. ผูบริหารหรือหัวหนารับฟงความคิดเห็นจากผูใตบงัคับบัญชาหรือ
ลูกนอง 

.830 

2. มีความเขาใจรวมกันกับทุกคนในแผนกหรือองคกรในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

.742 

3. สามารถสื่อสารกับผูบริหารหรือหัวหนาไดโดยตรง เม่ือเกิดปญหา
ในการปฏิบตังิานโดยมีชองทางในการรายงานใหผูบรหิารหรือ
หัวหนาทราบ 

.827 

4. ผูบริหารหรือหัวหนารับรูขอเท็จจริงจากผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง .848 
5. เม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ ผูบริหารมีการกระทําอยางใด
อยางหน่ึง เชน ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

.810 
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ตารางที่ 35 ระดับความสําคัญของการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่โดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. มีการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก  และ
ภายนอกแผนก 

452 1.98 1.012 ต่ํา 5 

2. ความรับผดิชอบในหนาที่ของทาน 
เปลี่ยนแปลงเปนคร้ังคราว 

452 2.42 0.887 ต่ํา 3 

3. มีเพ่ือนใหมที่ยายจากตางแผนกมาทํางาน
อยูบอยๆ 

452 2.12 0.978 ต่ํา 4 

4. ทานไดพัฒนาความรูและทักษะในการ
ทํางาน โดยการสับเปลีย่นหนาที่ระหวาง
แผนกหรือภายในแผนก   

452 2.49 1.009 ต่ํา 2 

5. ทานมีความสนใจและมีความพรอมในการ
สับเปลีย่นโยกยายหนาที่ในอนาคตอันใกล 

452 2.88 1.087 
ปาน
กลาง 

1 

รวม 2.38 0.717 ต่ํา  
 
 จากตารางที่ 35 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ 
จําแนกตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเรื่องความสนใจและมีความพรอม
ในการสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ในอนาคตอันใกลมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X=2.88) และใหความสําคัญ
กับเรื่องการโยกยายหนาที่ทั้งภายในแผนก และภายนอกแผนกมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=1.98) 
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ตารางที่ 36 ระดับความสําคัญของการพัฒนาทักษะโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การพัฒนาทักษะ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. การจัดการและการวางแผน 452 3.36 0.888 
ปาน
กลาง 

4 

2. การเขาสังคม เพ่ือการทํางานที่ราบร่ืน 452 3.60 0.802 สูง 1 
3. ความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนงใน
อนาคต 

452 3.32 0.839 
ปาน
กลาง 

5 

4. การพัฒนาปรับปรุงตนเอง 452 3.58 0.816 สูง 3 
5. ทักษะองคความรูในการทํางาน 452 3.59 0.761 สูง 2 

รวม 3.49 0.635 สูง  
 
         จากตารางที่ 36 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของการพัฒนาทักษะ จําแนกตาม
รายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเรื่องการเขาสังคม เพ่ือการทํางานที่ราบรื่น มี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.60) และใหความสําคัญกับเร่ืองความเปนผูนํา เพ่ือการปรับตําแหนงในอนาคต 
มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=3.32) 
 
ตารางที่ 37 ระดับความสําคัญของการพัฒนาสายความกาวหนาในงานโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

การพัฒนาสายความกาวหนาในงาน N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. สภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสูความ 
กาวหนาของอาชีพทาน 

452 3.48 0.936 สูง 5 

2. ทักษะและความรูที่ไดรบันํามาปรับปรุง
ความสามารถของทานได 

452 3.68 0.816 สูง 2 

3. การเลื่อนตาํแหนงมาจากประสบการณใน
การทํางาน 

452 3.52 0.862 สูง 4 

4. การเพ่ิมมูลคางาน ทําใหงานมีมูลคาเพ่ิม
สูงขึ้นในอาชพีของทาน 

452 3.57 0.789 สูง 3 

5. การฝกอบรมอยางตอเน่ืองเปนสิ่งสําคัญ
สําหรับการประกอบอาชีพในอนาคต 

452 3.70 0.812 สูง 1 

รวม 3.59 0.631 สูง  
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 จากตารางที่ 37 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของการพัฒนาสายความกาวหนา
ในงาน จําแนกตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเรื่องการฝกอบรมอยาง
ตอเน่ืองเปนส่ิงสําคัญสําหรับการประกอบอาชีพในอนาคต มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.70) และให
ความสําคัญกับเรื่องสภาพแวดลอมที่เปนอยู นําไปสูความกาวหนาของอาชีพ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด   
( X=3.48) 
 
ตารางที่ 38 ระดับความสําคัญของความพึงพอใจในอาชีพโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ความพึงพอใจในอาชีพ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. รูสึกพอใจกับผลงานหรอืผลลัพธที่เกิดจาก
งานของทาน 

452 3.59 0.746 สูง 1 

2. คิดวาผลตอบแทนที่เปนจํานวนเงินไมใช
ปจจัยหลักในการทํางาน 

452 3.07 1.001 
ปาน
กลาง 

5 

3. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่นี ้ 452 3.59 0.738 สูง 2 
4. ทํางานโดยไมรูสึกวางานเปนภาระ 452 3.52 0.772 สูง 4 
5. พรอมเสียสละแรงกายแรงใจเพื่อผลสําเร็จ
ของงาน 

452 3.58 0.757 สูง 3 

รวม 3.47 0.570 สูง  
 
 จากตารางที่ 38 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของความพึงพอใจในอาชีพ จําแนก
ตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเร่ืองมีความรูสึกพอใจกับผลงานหรือ
ผลลัพธที่เกิดจากงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.59) และใหความสําคัญกับเรื่องผลตอบแทนที่เปน
จํานวนเงินไมใชปจจัยหลักในการทํางานมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=3.07) 
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ตารางที่ 39 ระดับความสําคัญของแรงสนับสนุนทางดานสังคมโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แรงสนับสนุนทางดานสังคม N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. เวลามีปญหาในการทํางานจะมีคนให
คําปรึกษา 

452 3.59 0.817 สูง 1 

2. ทานไดรับการชวยเหลือและการแนะนาํ
จากผูบังคับบญัชา 

452 3.50 0.895 สูง 4 

3. ทานกับเพ่ือนรวมงานแกไขปญหารวมกัน 452 3.55 0.863 สูง 2 
4. ทานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบญัชา 452 3.49 0.882 สูง 5 
5. ทานเชื่อม่ันและวางใจไดวาเม่ือเกิดปญหา
แลวมีคนคอยใหความชวยเหลือ 

452 3.51 0.817 สูง 3 

รวม 3.53 0.677 สูง  
 
 จากตารางที่ 39 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของแรงสนับสนุนทางดานสังคม 
จําแนกตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเร่ืองเวลามีปญหาในการทํางานจะ
มีคนใหคําปรึกษา มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.59) และใหความสําคัญกับเร่ืองมีความสัมพันธอันดีกับ
ผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=3.49) 
 
ตารางที่ 40 ระดับความสําคัญของการมีสวนรวมในการตัดสินใจโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

1. ผูบริหารหรือหัวหนารับฟงความคิดเห็น
จากผูใตบังคบับัญชาหรือลกูนอง 

452 3.51 0.880 สูง 1 

2. มีความเขาใจรวมกันกับทุกคนในแผนก
หรือองคกรในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เปาหมาย 

452 3.51 0.828 สูง 2 

3. สามารถสื่อสารกับผูบริหารหรือหัวหนาได
โดยตรง เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงานโดย
มีชองทางในการรายงานใหผูบริหารหรือ
หัวหนาทราบ 

452 3.46 0.916 สูง 4 
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ตารางที่ 40 ระดับความสําคัญของการมีสวนรวมในการตัดสินใจโดยใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (ตอ) 

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ N X  S.D. 
ความ 
หมาย 

ลําดับ 

4. ผูบริหารหรือหัวหนารับรูขอเท็จจริงจาก
ผูปฏิบัติงานหรือลูกนอง 

452 3.50 0.897 สูง 3 

5. เม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ 
ผูบริหารมีการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เชน 
ออกคําส่ัง กฎระเบียบ 

452 3.34 0.890 
ปาน
กลาง 

5 

รวม 3.46 0.717 สูง  
 
    จากตารางที่ 40 แสดงใหเห็นวาระดับความสําคัญของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
จําแนกตามรายการพบวา พนักงานคนไทยใหความสําคัญกับเรื่องผูบริหารหรือหัวหนารับฟง
ความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนอง มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X=3.51) และใหความสําคัญกับ
เรื่องเม่ือรายงานปญหาและขอเสนอแนะ ผูบริหารมีการกระทําอยางใดอยางหน่ึง เชน ออกคําส่ัง 
กฎระเบียบ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X=3.34) 
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