
การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพงึพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
บริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ณัฐนรี ขาวดา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
บัณฑิตวิทยาลัย  สาขาวชิาบริหารธุรกิจญ่ีปุน 

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน 
ปการศึกษา  2560 



JAPANESE MANAGEMENT IN ORGANIZATIONS RELATING TO THAI EMPLOYEES 
SATISFACTION IN AMATANAKORN INDUSTRIAL ESTATE, CHONBURI PROVINCE 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Natnari Khaoda 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

in Japanese Business Administration 
Graduate School 

Thai-Nichi Institute of Technology 
Academic Year 2017 



ง 

 

 ณัฐนรี ขาวดา : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทย บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี.  
อาจารยที่ปรึกษา : ดร. เอิบ พงบุหงอ, 82 หนา. 

            
 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี) โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานชาวไทยที่ทํางานในบริษัทญี่ปุน
ตั้งอยูในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทําการทดสอบ
สมมติฐาน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient)    
 ผลการศึกษาวิจัย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
ในองคกรของพนักงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากน้ี ยังพบวาพนักงานชาวไทย
มีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในองคกรของพนักงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และพบวา
การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจของพนักงาน
ชาวไทยดานการติดตอส่ือสาร ในระดับปานกลาง (r=.655) และในดานระบบงาน ดานความรูสึก
เปนสวนหนึ่งขององคกร ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ดานสภาพแวดลอม
การทํางาน มีความสัมพันธในระดับสูง (r=.870, r=.832, r=.825, r=.756) ตามลําดับ อยางมี
นัยสําคัญที่สถิติ .01 
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 The study aimed to examine the Japanese management in organizations 
relating to Thai employees satisfaction (In Amatanakorn Industrial Estate, Chonburi 
Province). The population was four hundred Thai employees who worked in the 
Japanese companies in AmataNakorn Industrial Estate, Chonburi Province by using a 
questionnaire as the data collection instrument. Two types of statistics were utilized in 
this research. Descriptive statistics included percentage, mean and standard deviation; 
Pearson Correlation Coefficient.  
 The result of this research can be concluded as follows; Thai staff expressed 
the medium level of satisfaction toward the Japanese management. Thai staff 
demonstrated their satisfaction toward the organization at a high level. Moreover, it was 
found that Japanese Management had a positively correlated with communication in 
medium level (r=.655), in work system, feel a partner in organization, work advancement, 
work condition in high level (r=.870, r=.832, r=.825, r=.756) respectively and correlation 
with the Thai staff’s satisfaction at .01 level of significance. 
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เวลาเพื่อตอบแบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัยในครั้งนี้  
 สุดทายน้ีทางผูศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวา การศึกษาคนควาดวยตัวเองฉบับนี้จะเปน
ประโยชนสําหรับทานที่สนใจเพื่อนําไปใชในการประกอบความรูในอนาคต หากมีสิ่งใดขาดตก
บกพรองหรือผิดพลาดประการใด ผูศึกษาจึงขออภัยเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ดวย 
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บทที่ 1 
บทนํา  

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 ประเทศญ่ีปุน ถือเปนประเทศที่เขามาลงทุนในประเทศไทยมากเปนอันดับ 1 ของ   
นักลงทุนตางชาติ โดยเขามาลงทุนในประเทศไทยมากกวา 50 ป จนถึงปจจุบัน จากขอมูลของ
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI) พบวาในป 2557 ตัวเลขขอรับการสงเสริมจาก
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI) อยูที่ 1.508 แสนลานบาท จากจํานวน 420 
โครงการ รวมทั้งมีการลงทุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญของญี่ปุนผานการควบรวมกิจการ 
ทั้งในประเทศไทย อินโดนีเซีย และเวียดนาม ซึ่งมีมูลคาธุรกรรมรวมสูงสุดเปนประวัติการณของ
เอเชียในภาคการเงินการธนาคาร  และยังไดรับการยืนยันในนโยบายของรัฐบาลญี่ปุนเองภายใต
การนําของนายกรัฐมนตรี ชินโซ อาเบะที่สงเสริมให SMEs จากประเทศญ่ีปุนเขาไปลงทุนใน
ตางประเทศมากขึ้นแทนกลุมบรรษัทขนาดใหญในอดีต จาก นายโนริอะคิ โกโตะ ประธาน และ
CEO ของธนาคารกรุงศรี (นพพร วงศอนันต; และชญานิจฉ ดาศรี. 2558)  
 ประเทศไทยเปนประเทศที่ไดรับการลงทุนโดยตรงจากประเทศญี่ปุนมาโดยตลอด 
โดยเฉพาะในชวงปลายทศวรรษ 1980 ซึ่งมีปริมาณการลงทุนจากประเทศญี่ปุนสูงสุดในป 2530 
(ค.ศ.1987) เม่ือเทียบกับการลงทุนโดยตรงจากประเทศอ่ืน แมจะเกิดวิกฤตการณเศรษฐกิจใน
เอเชียในป พ.ศ.2540  (ค.ศ.1997) ก็ตามประเทศญ่ีปุนก็ไมไดถอนการลงทุนออกจากประเทศ
ไทยและยังคงดําเนินธุรกิจตอมาจนถึงปจจุบัน ดังนั้น การลงทุนโดยตรงจากประเทศญี่ปุนใน
ประเทศไทยจึงมีความสําคัญและเปนเรื่องที่ตระหนักกันดีในเชิงประจักษ ซึ่งกลาวกันวาประเทศไทย
ไดกลายเปนฐานการผลิตที่สําคัญของบริษัทญี่ปุน (สุนันทา เสียงไทย. 2558) 
 จากการที่ประเทศญ่ีปุน มีความเชื่อม่ันที่จะลงทุนในประเทศไทย ยอมสงผลใหเกิด  
การจางแรงงานคนไทยหลายลานคน ซึ่งแรงงานเหลาน้ีถือเปนกลไกหลักที่สําคัญในการดําเนินงาน
ขององคกร ซึ่งองคกรจะไมสามารถขับเคลื่อนไปไดถาหากขาดแรงงานเหลาน้ีแตถึงแมคนไทย
กับคนญี่ปุนจะมีความคลายคลึงกันในหลายๆ ดาน ก็ยังมีความแตกตางในดานของวัฒนธรรมที่
มีผลตอการบริหารจัดการอยู เน่ืองจากวัฒนธรรมไทยกับวัฒนธรรมญี่ปุนมีความแตกตางกันโดย
พ้ืนฐาน โดยวัฒนธรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบด่ังเดิมของญี่ปุนน้ันมีลักษณะเฉพาะ 
จากรายงานของ (รังสรรค เลิศในสัตย. 2555) พบวาวัฒนธรรมองคกรของประเทศญี่ปุนจะมีขอดี
ดังนี้ 
 1. การจางงานโดยจะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจนกวาจะเกษียณอายุโดยมอง
วาการจางงานตลอดชีพกอใหเกิดความจงรักภักดีในองคกรซึ่งลักษณะพิเศษของระบบการจาง
งานดังกลาวคือการเลิกจางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัทประสบปญหาทางการเงิน 
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 2. การบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตระบบอาวุโสคาตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นจะดําเนิน
ตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัทพนักงานที่มีอายุนอยการปรับเงินเดือนก็ขึ้นตามอายุงาน
ดังนั้นพนักงานที่มีประสบการณทํางานนานจะมีคาตอบแทนที่เหมาะสมและพยายามดึงดูดให
พนักงานอยูกับบริษัทนานๆ โดยการใหคาตอบแทนที่สูงเม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้นซึ่งความ
ผูกพันลักษณะนี้จะแสดงออกมาทางนโยบายของทางบริษัท 
 3. เนนการทํางานเปนทีมทุกคนมีสวนรวมใหขอมูลแกทุกคนที่เก่ียวของแลวนามา
ปรึกษารวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจและผูบังคับบัญชาจะใหความสนใจในตัวของพนักงาน
ทุกๆ คน 
 4. เนนเรื่องความตองการของพนักงานใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะความสามารถโดยมองวาการฝกอบรมนั้นจะทําใหพนักงานเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
และทําใหเกิดความจงรักภักดีลดการเคลื่อนยายไปอยูกับบริษัทอ่ืนๆ 
 5. สวัสดิการตางๆ ของบริษัทญ่ีปุนน้ันจะจัดใหมีในหลายลักษณะทั้งทางดานกีฬา
บันเทิงและดานวัฒนธรรมตางๆ ทั้งน้ีสวัสดิการบางอยางน้ันใหครอบคลุมไปถึงครอบครัวดวย 
 สวนขอเสียของวัฒนธรรมองคกรของประเทศญี่ปุนคือการสนับสนุนความกาวหนาสู
ตําแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานคอนขางชาโดยการแตงตั้งบุคคลสูตําแหนงที่สูงขึ้นนั้นจะตองผาน
การสัมภาษณและการเห็นชอบจากบุคคลจํานวนมากที่เปนผูประเมินพนักงานดังกลาวและ
บางครั้งพนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาตัว
บุคคลจึงสงผลใหมีพนักงานงานคนไทยบางสวนลาออกจากการทํางานเพราะระบบการเลื่อนขั้น
และเลื่อนเงินเดือนไมตรงตามความตองการอีกทั้งวัฒนธรรมองคกรเก่ียวกับความเครงครัดใน
กฎระเบียบของบริษัทอาจสงผลตอประสิทธิผลการทํางานไดดังรายงานการวิจัยของ (บุญพร     
ศิริรัตนะ. 2554) รายงานวิจัยวาพนักงานคนไทยมีระดับการยอมรับในขอจํากัดและกฎระเบียบ
ในการทํางานแบบญ่ีปุนในระดับต่ํา 
 จากประสบการณของผูทําวิจัยพบวาจากการทํางานในองคกรญี่ปุนไมวาจะในตําแหนงใด 
จะพบวาการทํางานในองคกรที่มีการบริหารงานแบบญี่ปุนจะมีกฎระเบียบ แนวทางปฏิบัติที่
เขมงวดเพื่อใหทุกคนในองคกรอยูภายใตกรอบเดียวกัน เพ่ือใหเกิดความราบรื่นในการทํางาน 
และเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  ซึ่งภายใต กฎระเบียบ ขอบังคับ กรอบใน
การทํางานที่เครงครัดตางๆ นั้น จึงสรางความกดดันใหกับพนักงานในองคกร ที่อาจไมสามารถ
ปรับตัว หรือพึงพอใจในวัฒนธรรมองคกรไดก็จําเปนตองลาออกไป จึงทําใหองคกรขาดทรัพยากร
บุคคลไปอยางนาเสียดาย ดังนั้นผูวิจัยในฐานะที่ทํางานในองคกรญ่ีปุนและอยูในสวนของฝาย
บุคคลจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเรื่องการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี)
โดยมุงเนนศึกษากับพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุนวาการบริหารงานแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธ
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กับความพึงพอใจตอพนักงานชาวไทยอยางไรซึ่งประโยชนจากการทําวิจัยในครั้งนี้เพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย และเพื่อใหพนักงานในองคกรอยูกับองคกรใหยืนยาว 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 ในการศึกษาเรื่องการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) มี
วัตถุประสงคดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1. การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี)  
 
ประโยชนทีค่าดวาจะไดรบั 
 1. องคกรไดองคความรูวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจของพนักงานชาวไทยที่ปฏิบัติงานในบริษัทญ่ีปุน ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรีและสามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอองคกรในอนาคต 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแกพนักงานชาวไทยที่ทํางานในบริษัทญ่ีปุนตั้งอยูใน
นิคมอมตะนครจังหวัดชลบุรีโดย ประชากร (Population) คือ พนักงานคนไทยที่ปฏิบัติงานใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด ชลบุรี และกลุมตัวอยางการศึกษา โดยวิธีการสุมประชากร 
จํานวน 400 คน 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา(Variables) 
 1. ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังนี้  
  1.1 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 7 ดาน คือ 
   1.1.1 การจางงานตลอดชีพ 
   1.1.2 การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
   1.1.3 การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
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   1.1.4 การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
   1.1.5 การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
   1.1.6 ความรับผิดชอบเฉพาะบคุคล 
   1.1.7 ลักษณะความผูกพันในองคกร 
 2. ตัวแปรตาม ไดแกความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยประกอบดวย  
  2.1 ดานระบบงาน 
  2.2 ดานการติดตอส่ือสาร 
  2.3 ดานความรูสึกเปนสวนหนึง่ขององคกร 
  2.4 ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  2.5 ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
 
 ขอบเขตดานเวลา 
 ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูลตั้งแตเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ถึงเดือน กุมภาพันธ 
พ.ศ. 2561 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดวางกรอบแนวคิดในการศึกษาวจัิยดังตอไปน้ี  
 
  ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวจัิย 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
1. การจางงานตลอดชีพ 
2. การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 
3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
4. การควบคุมการทํางานและการวัดผล
การทํางาน 
5. การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 
   (Ouchi. 1981) 

ความพึงพอใจตอองคกรของ 
พนักงานชาวไทย 

1. ดานระบบงาน 
2. ดานการติดตอส่ือสาร 
3. ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
4. ดานโอกาสความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี 
5. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
   (ทิพวารินท กล่ินโชยสุคนธ. 2552) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 นิยามสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.  การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน หมายถึง รูปแบบของการบริหารงานที่เปนไปตาม
แบบฉบับและวิถีทางแบบญ่ีปุน โดยมุงเนนพัฒนาทรัพยากรมนุษยและใหความสําคัญในการจาง
งานระยะยาวและใหสวัสดิการที่ม่ันคง เนนการทํางานเปนทีม และความตองการของพนักงาน 
ตามแนวคิดทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม จี อูชิ ประกอบดวย  
  1.1  การจางงานระยะยาว คือ การจางงานระยะยาวสําหรับพนักงานประจํา 
  1.2  การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง คือ การเลื่อนตําแหนงและการ
ประเมินผล โดยดูตามความอาวุโส จํานวนปที่ทํางานกับบริษัทมากกวาระบบความสามารถ 
  1.3  การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ คือ การฝกพนักงานมีความรูในงานที่
ปฏิบัติทั้งที่เก่ียวของกับพนักงานโดยตรงและทางออม  
  1.4  การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน คือ การควบคุมการ
ปฏิบัติงานท่ีไมมีรูปแบบที่แนนอนและไมเปนทางการการประเมินผลงานจะไมไดประเมินเฉพาะ
ผลการปฏิบัติงานเทาน้ันแตจะประเมินจากบุคลิกภาพและพฤติกรรมบางอยางเชนความคิด
สรางสรรควุฒิภาวะทางอารมณความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ภาวการณเปนผูนําการ
ตัดสินใจ เปนตน 
  1.5  การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน คือ การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานสวน
ใหญเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ รวมถึงการตัดสินใจรวมกัน 
  1.6  ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล คือ การที่บุคคลจะตองมีความรับผิดชอบ
สวนบุคคลซึ่งนําเอาหลักแนวคิดแบบอเมริกันมาใชกับบุคคลากรในหนวยงานใหมีความรับผิดชอบ   
ตอตนเอง และกลาตัดสินใจ 
  1.7  ลักษณะความผูกพันในองคกร คือ การที่บริษัทดูแลเอาใจใสพนักงานใน
ทุกๆดาน จนเกิดความรูสึกผูกพันกันในองคกรของพนักงาน 
 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) หมายถึง ทัศนคติที่ดีของ
พนักงานที่มีตอ องคกรซ่ึงทําใหเกิดความความรูสึกชอบตองานหรือหนาที่ พรอมที่จะทํางานได
อยางเต็มที่เต็มกําลังความสามารถใหกับองคกร อีกทั้ง ยอมรับกฎระเบียบขององคกรเพ่ือความ 
สําเร็จตรงกับวัตถุประสงคขององคกร 
 3.  ความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน หมายถึง ความรูสึกในเชิงบวกของพนักงาน 
ที่มีตอปจจัยตางๆ เก่ียวของกับการทํางานโดยรวม ไดแก 
  3.1  ดานระบบงาน หมายถึง ความพึงพอใจตอความยากงายความรูสึกทาทาย
ใหอยากทาตลอดจนตนเองมีความรูสึกวาสามารถทาได 



6 

  3.2  ดานการติดตอสื่อสาร หมายถึง การติดตอประสานระหวางหนวยงานภายใน
องคกรเดียวกันและบุคคลภายนอกรวมทั้งการรับรูขาวสาร 
  3.3  ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร หมายถึง ความรูสึกที่ดีกับองคกร
มีความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งในองคกรและมีความปรารถนาที่จะทางานรวมกับองคกรจนเกษียณ 
  3.4  ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ หมายถึง การไดรับ
การพิจารณาผลงานการเลื่อนตําแหนงสูงและการมีโอกาสเพ่ิมพูนความรูความสามารถโดยไดรับ
การสนับสนุนใหเขาอบรมสัมมนา 
  3.5  ดานสภาพแวดลอมการทางาน หมายถึง ความเปนระเบียบเรียบรอยความ
ปลอดภัย  
 4. พนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน หมายถึง พนักงานคนไทยที่ปฏิบัติงานในบริษัท
ญี่ปุนซ่ึงหมายถึงบริษัทขามชาติที่เปดกิจการโดยการนําเงินลงทุนมาจากประเทศญี่ปุนและมี
บริษัทแมอยูที่ประเทศญี่ปุนทั้งน้ีพนักงานชาวไทยจะมีตําแหนงตั้งแตผูปฏิบัติงานไปจนถึงระดับ
ฝายบริหารระดับสูงใน นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ผูวิจัยได
ทําการศึกษาโดยใชแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของดังนี้  
 1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ 
 3.  งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบญี่ปุน 
 แนวคิดการบริหารจัดการงานของบริษัทสัญชาติญี่ปุน 
 รังสรรค เลิศในสัตย (2555) ความหมายของการบริหารจัดการงานของบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุน กลาววาการเรียนรูและทําความเขาใจมารยาทในการทํางานกับคนญี่ปุนน้ันเปนส่ิงที่สําคัญ
อยางหน่ึงหากสามารถนํามาใชปฏิบัติจริงไดก็เชื่อวาจะเปนประโยชนตอผูทํางานรวมกับคน
ญี่ปุนไมนอยหลักการที่เปนหัวใจสําคัญในการทํางานของคนญี่ปุนที่อาจพบเห็นไดเสมอน้ันก็คือ 
พนักงานแตละแผนกจะตองมีการทําโฮเร็นโซในแผนกหรือฝายที่ตนเองทํางานอยูซึ่งหลักการโฮ
เร็นโซนั้นเนนการติดตอส่ือสารและการประสานงานโดยเริ่มจากหัวหนางานติดตอส่ือสารไปสู
ลูกนองและใหเชื่อมตอการติดตอสื่อสารตอไปอีกจนทําใหทุกคนรูขาวสารภายในองคกรไดอยาง
ทั่วถึงและรวดเร็วการประสานงานการใชขอมูลรวมระหวางตนเองกับผูที่เก่ียวของจะเนนการ
สื่อสารที่ถูกตองโดยใชทุกชองทางอยางเหมาะสมอยางรวดเร็วซ่ึงถือเปนเรื่องสําคัญสําหรับการ
ทํางานในบริษัทญ่ีปุนเพราะนอกจากจะทําใหเขาใจหรือเปนโอกาสที่ดีตอการรับฟงความคิดเห็น
ของเพ่ือนรวมงานแลวยังสงผลใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 
 รังสรรค เลิศในสัตย (2557) กลาววาวัฒนธรรมองคกรของบริษัทญ่ีปุนจะมีลักษณะ
ดังตอไปน้ี การจางงานตลอดชีพคือการจางงานโดยจะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจนกวาจะ
เกษียณอายุ ซึ่งการทํางานตลอดชีพน้ันมักถูกยกเปนปจจัยสําคัญที่อยูเบื้องหลังของความสําเร็จ
ของบริษัทญ่ีปุนโดยมองวาการจางงานตลอดชีพกอใหเกิดความจงรักภักดีในองคการซึ่งลักษณะ
พิเศษของระบบการจางงานดังกลาวคือการเลิกจางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัทประสบ
ปญหาทางการเงิน 
 ระบบอาวุโสการบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตระบบอาวุโสคาตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นจะ
ดําเนินตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัท สําหรับพนักงานที่มีอายุนอยการปรับเงินเดือน
จะขึ้นตามอายุงานบริษัทญ่ีปุนสวนใหญจะยึดถือปฏิบัติตามระบบอาวุโสที่โดยมากมีการประเมิน 
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ผลงานที่เก่ียวของกับความเห็นชอบของกลุมสวนการเลื่อนขั้นน้ันจะเกิดขึ้นไดเน่ืองจากมีผล
ระยะยาวทั้งตอพนักงานและตอบริษัทโดยมองวาการเลื่อนตําแหนงที่อยางเชื่องชาน้ันจะทําให
บริษัทมีเวลาศึกษาพนักงานกอนจะเขารับตําแหนงใหมรวมไปถึงเปนลักษณะของการจูงใจใน
การทํางานอยางหน่ึง เน่ืองจากพนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางาน
เปนทีมมากกวาตัวบุคคลมีการติดตอส่ือสารแบบเปดการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันและ
การใหรางวัลโดยการใชวิธีที่ใหทุกคนมีสวนรวมใหขอมูลแกทุกคนที่เก่ียวของแลวนํามาปรึกษา
รวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจอีกทั้งผูบังคับบัญชาจะใหความสนใจในตัวของพนักงานทุกๆคน 
   
 รูปแบบของการบริหารงาน 
 จากแนวคิด (สุพิชฌาย แสงทอง; และคณะ. 2556; อางอิงจาก บุญคลี ปลั่งศิริ. 2548 : 
72) กลาววา การสรางทรัพยากรมนุษยภายในองคกร วิธีการน้ีจะทําใหไดทรัพยากรมนุษยที่มี
คุณภาพที่องคกรตองการและการชักจูงใหเขาอยูกับองคกรนานๆ ปรัชญาการบริหารงานของ
บริษัทที่เนนใหความสนใจถึงความตองการของพนักงานและการทํางานเปนทีมใหความสนใจ
เปนพิเศษกับการจางงานแบบตลอดชีพเริ่มตั้งแตการคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติที่บริษัท
ตองการไปจนถึงชีวิตการเปนพนักงาน และเม่ือถึงเวลาปลดเกษียณ 
 ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยทั่วๆ ไปน้ีจะถายทอดตอไปเร่ือยๆ ภายในองคกร
ซึ่งผูบริหารแตละระดับก็จะรับมาปฏิบัติอยางตอเน่ือง ซึ่งจะเปนเทคนิคพิเศษของการจัดการโดย
เนนใหความสําคัญที่การพัฒนาทักษะของพนักงานอยางตอเน่ือง การเลื่อนตําแหนงจะมี
ความสําคัญอันดับรองลงมา พนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีม
มากกวาตัวบุคคลมีการติดตอส่ือสารแบบเปด การใหความชวยเหลือและการใหรางวัล การตัดสินใจ
จะใชวิธีใหทุกคนมีสวนรวมโดยจะมีการใหขอมูลแกทุกคนที่เก่ียวของ แลวนํามาปรึกษาหารือกัน
กอนที่จะทําการตัดสินใจ ผูบังคับบัญชาจะใหความสนใจในตัวของพนักงานทุกๆ คน 
 
 กลยุทธในการบริหาร 
 ในองคกรญ่ีปุนเปนเหมือนตลาดแรงงานภายใน ซึ่งในองคกรของญี่ปุนขนาดใหญๆ 
จะเปนประเพณีวาจะมีการวาจางพนักงานผูชายตั้งแตจบจากสถาบันการศึกษาใหมๆ และคาดวา
เขาจะอยูทํางานกับองคกรไปจนเกษียณ นโยบายการจางงานแบบตลอดชีพจะไมใชกับสุภาพสตี
ผูซึ่งจะ ออกจากงานเม่ือแตงงาน ซึ่งแรงงานเพศหญิงจะเปนแรงงานชั่วคราว หรือการทํางาน
เปนชวงเวลาตามภาวะเศรษฐกิจที่นายจางจะขยายหรือลดกําลังแรงงาน แตในขณะเดียวกัน
องคกรจะรักษาอัตรากําลังแรงงานชายเอาไว ซึ่งบางคร้ังในสภาวะเศรษฐกิจที่ย่ําแยตกต่ําจริงๆ
เทาน้ันตึงมีการเลิกจางพนักงานประจํา 
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 องคกรญ่ีปุนไดมีการลงทุนอยางมากในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและพยายามดึงดูด
ใหพนักงานอยูบริษัทนานๆ โดยเม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้น จะมีการใหคาตอบแทนที่สูงขึ้น และ
ในขณะเดียวกันองคกรยังมีเรื่องของการฝกอบรมใหกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานไดเกิดความ
ภูมิใจและตระหนักถึงความเปนสวนหนึ่งขององคกร  ในสวนของพนักงานที่เพ่ิงเขาใหมนั้น จะ
ไดรับคาจางที่คอนขางต่ําแตหลังจากที่เขามาทํางานไดในระยะหน่ึงจะมีการปรับคาตอบแทน
เร่ือยๆตามอายุการทํางาน ซึ่งโดยสวนใหญพนักงานเกาในองคกรใหญจะมีคาจางสูงกวา
พนักงานที่เขาใหมถึง 200-400 เปอรเซ็นต และในชวงที่องคกรมีการปรับขึ้นเงินเดือนประจําป
นั้น ทางองคกรจะมีการนําอายุการทํางานเขามาพิจารณาดวยสวัสดิการตางๆ จะใหโดยคํานึงถึง
อายุงาน เน่ืองจากในองคกรญี่ปุนจะบริหารเร่ืองคาตอบแทน โดยนําอายุการทํางานเขามาเก่ียวของ
และการจางงานจะจางตั้งแตจบการศึกษาใหม แตถาในกรณีที่ไดคนที่มีประสบการณทํางานเขา
มาจะไมนับคาประสบการณเขามาคิดเหมือนระบบตะวันตก สวัสดิการตางๆ จะเร่ิมคิดใหมจึงทํา
ใหวัฒนธรรมทํางานแบบญ่ีปุนพนักงานจะไมนิยมออกจากงาน 
 จากแนวคิด (สุพิชฌาย แสงทอง; และคณะ. 2556; อางอิงจาก บุญคลี ปลั่งศิริ. 2548 : 
72) กลาวไวในเรื่องของลักษณะการบริหารงานแบบญ่ีปุนวามีลักษณะดังนี้  
  
 1.  การโยกยายและเลื่อนตําแหนงอยางชาๆ  
  การจางงานตลอดชีพ จะมีผลทําใหการเลื่อนตําแหนงทําไดชาลงเพราะการเลื่อน
ตําแหนงจะทําไดเพียง 2 กรณี คือ องคกรขยายตัว และเม่ือพนักงานเกาปลดเกษียณไป ขอจํากัด    
ในเรื่องการเลื่อนตําแหนงน้ีทําใหการโยกยายงานมีความจําเปนอยางมากสําหรับองคกรของ
ญี่ปุนในการมอบหมายใหพนักงานไปรับผิดชอบในงานใหมๆ ซึ่งลักษณะแบบนี้จะมีผลทางออม
ใหพนักงานในระดับเดียวกันไดทําความรูจักกันมากขึ้น ซึ่งจะมีผลในการเลื่อนตําแหนงใน
อนาคต โดยการเลื่อนตําแหนงจะพิจารณาปจจัยสองประการ คือ ผลการปฏิบัติงานในอดีตและ
อายุการทํางาน พนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงน้ันจะไดรับผลประโยชนเพ่ิมทั้งในดานการเงิน
และการยอมรับ สําหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติเดนๆ แตยังไมอาวุโสพอ แมวาจะไมไดมีโอกาส
ในการเลื่อนตําแหนง แตพนักงานจะถูกหมอบหมายใหมีความรับผิดชอบสูงขึ้น เนื่องจากการได
โยกยายงานจะทําใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและไดเรียนรูในใหมๆ เพ่ิมขึ้น ซึ่งพนักงานจะ
ถูกฝกใหเปนผูมีความรูรอบดานมากกวาเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชาชีพใดวิชาชีพหน่ึง ซึ่งในระบบ 
การจางงานตลอดชีพและการฝกอบรมพนักงานนี้นั้นจะทําใหพนักงานมีความรูรอบดานและยัง
สามารถลดการยายงานระหวางองคกรได 
 
 2. การประเมินผลและคุณสมบัติและพฤติกรรม 
  ในการประเมินผลงานจะไมไดประเมินเฉพาะผลการปฏิบัติงานเทาน้ัน แตจะ
ประเมินจากบุคลิกภาพและพฤติกรรมบางอยาง เชน ความคิดสรางสรรค วุฒิภาวะทางอารมณ 
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ความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ภาวการณเปนผูนํา การตัดสินใจ เปนตน ในการประเมิน 
ผลงานน้ันจะตองทําอยางมีเหตุผลและสามารถอธิบายใหพนักงานเขาใจไดวาผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแตละคนเปนอยางไร มีจุดเดน จุดบกพรองอยางไร และในการประเมินผลงานจะให
ความสนใจไปยังผลงานของกลุมดวย  
  
 3.  ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
  การบริหารในระบบญี่ปุนน้ันจะเนนใหความสําคัญของการทํางานเปนทีม โดยจะมี
การมอบหมายงานใหทําเปนทีมมากกวาปจเจกบุคคล ซึ่งในการสรางความสามัคคีนั้นจะเกิดขึ้น
ไดโดยการกระจายความรับผิดชอบไปยังสมาชิกกลุมทุกๆ คน ในเวลาแกปญหาจะใชระดม
ความคิดเปนทีมมากกวาความคิดจากผูเชี่ยวชาญ เพราะจะเปนการสรางขวัญกําลังใจและเพ่ิม
ความเปนผูนําของพนักงานในกลุมงานตางๆ ซึ่งในองคกรจะมีขอบเขตจํากัดความตามความ
รับผิดชอบชองกลุมเทาน้ันโดยจะมีบริษัทเปนผูที่คอยประสานงานกิจกรรมระหวางกลุมและ
ควบคุมการฝกอบรมตางๆ โดยการประเมินผลงานของกลุมจะประเมินจากขนาดของกลุม 
จํานวนคร้ังของการยายงาน จํานวนและความเร็วของการผลิต เปนตน การทํางานเปนทีมน้ีไม
เพียงแตจะเปนปรัชญาในการบริหารเทาน้ันแตจะมีผลพลอยไดทําใหพนักงานมีความรูในมุมมอง
ที่กวางขึ้น ซึ่งจะสามารถทํางานแทนกันไดเม่ือพนักงานคนอ่ืนหยุดงานไป 
  
 4.  การส่ือขอความแบบเปด 
  องคกรของญี่ปุนสวนใหญจะใชการติดตอส่ือสารแบบ Face-to-Face โดยผานทาง
กลุมงานตางๆ โดยเปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรไดแสดงความคิดเห็นไดทุกโอกาส พนักงาน
บริหารของญี่ปุนจะกันมีพ้ืนที่ของตัวเองเอาไวเพ่ือใชเปนที่สําหรับรวมปรึกษาหารือกับเพ่ือรวมงาน
และผูใชบังคับบัญชา และผูจัดการจะใชเวลาสวนใหญอยูกับหนักงานมากกวาการน่ังโตะทํางาน
อยูกับที่ในสํานักงาน โดยการติดตอส่ือสารแบบเปดน้ีจะรวมถึงการติดตอส่ือทั้งที่เปนลายลักษณ
อักษรและไมเปนลายลักษณอักษร ซึ่งในการโยกยายพนักงานน้ันจะมีสวนชวยใหการติดตอ 
สื่อสารที่ไมเปนทางการกระจายไปทั่งองคกรได  
 
 5.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
  การตัดสินใจใดๆ ที่จะเก่ียวของกับกลุมผูบริหารจะยังไมทําการตัดสินในลงไปจน 
กวาจะไดรวมปรึกษาหารือกับพนักงานเสียกอนวาพนักงานมีความคิดเห็นอยางไร ในกรณีที่มี
ความเห็นขัดแยงกันก็จะใชวิธีการอธิบายหาเหตุผลใหฝายที่ไมเห็นดวยคลอยตามเสียกอน เม่ือ
ทุกคนในกลุมเห็นคลอยตามกันแลว การตัดสินใจก็จะทําไปตามมติเสียงสวนมากและสมาชิกในทีม  
ก็จะเต็มใจที่จะปฏิบัติตามซึ่งการกระทําตามวิธีการเหลาน้ีใหไดผลนั้น จะตองมีการสื่อขอความ
และการแลกเปลี่ยนขอมูลกันในหมูพนักงานเปนอยางดีเสียกอน 
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 6.  ใหความสนใจในตัวพนักงาน 
  การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ นอกจากจะมีสวนชวยในการตัดสินใจแลว 
ยังจะตอใหพนักงานเห็นดวยวาผูบังคับบัญชาของเขาเอาใจใสใหความสนใจในตัวพนักงานมาก
นอยแคไหน ผูบริหารชาวญี่ปุนจะใชเวลาจํานวนมากในการพูดคุยกับพนักงาน ซึ่งความสัมพันธ
นี้จะชวยใหผูบริหารเขาใจถึงความตองการและปญหาของพนักงานทุกคน ซึ่งปญหาหรือความ
ตองการใดๆที่เปนของคนสวนใหญ ผูบริหารจะไมละเลยที่จะเขาไปใหความชวยเหลือ จึงทําให
พนักงานรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งในองคกร และในยามที่พนักงานมีปญหาองคกรจะใหความ
สนใจและเขามาชวยเหลืออยางเต็มใจ  
  ในการสวัสดิการตางๆ ของบริษัท จะจัดใหมีในหลายๆ ดาน ทั้งทางดานกีฬาบันเทิง
และดานวัฒนธรรมตางๆ ซึ่งสวัสดิการน้ีไมเพียงแตจะใหเฉพาะตัวพนักงานเทาน้ัน สวัสดิการ
บางอยางยังใหครอบคลุมไปถึงครอบครัวดวย เชน ทุนการศึกษาแกบุตร ประกันสุขภาพ
ครอบครัว บานพักอาศัย เปนตน ทั้งน้ีก็เพ่ือสรางแนวความคิดที่วาพนักงานและครอบครัวของ
พนักงานเปนสวนหนึ่งในองคกร โดยองคกรจะเขามาดูแลในยามที่พนักงานเดือนรอน 
  การบริหารงานแบบญี่ปุนนั้นจะมุงเนนใหความสําคัญเปนอยางมากในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในแงของการสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานกับองคกรวาเปรียบ 
เสมือนครอบครัวเดียวกันตองพ่ึงพออาศัยซ่ึงกันและกัน เม่ือพนักงานรวมมือกันปฏิบัติงานจน
องคกรประสบความสําเร็จเจริญกาวหนาเติบโตขึ้น องคกรจะมีผลผูกพันที่จะแบงปนผลประโยชน   
ที่องคกรไดรับใหกับพนักงานทุกๆ คน ทั้งในสวนของความม่ันคง การยอมรับ การมีสวนรวม
ความปลอดภัยในการทํางานและผลประโยชนตอบแทนตางๆ ทุกๆ โอกาสท่ีจะทําได ถึงแมจะ
อยูในชวงเศรษฐกิจตกต่ํา ฐานะทางการเงินของบริษัทไมดีก็ตาม  
 
 ทฤษฎีการบริหารงานแบบญ่ีปุน  
 สุภาวดี ธีระกร (2553 : 63) ไดกลาวไววาการบริหารจัดการแบบญ่ีปุน (The Japanese 
Management Movement) คือความสําเร็จอยางดีเยี่ยมของบริษัทตางๆ ของญี่ปุน ชวงหลัง
สงครามโลกครั้งที่ 2 ทําใหทั่วโลกไดใหความสนใจวิธีการบริหารจัดการแบบญ่ีปุนที่บริษัทญ่ีปุน
ใชกัน ซึ่งจากการศึกษาระบบการบริหารจัดการของญี่ปุนพบวา มีลักษณะแตกตางจากแนวทาง
ที่อเมริกาใช ตัวอยางเชน (1) ผูบริหารชาวญี่ปุน จะเปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมในการตัดสินใจ
มากกวาของอเมริกา (2) ผูบริหารจะใหความสนใจในคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน (3) มุงความ
สนใจอยางมากกับคุณภาพของสินคาและบริการ (4) ผูบริหารระดับสูงจะมีบทบาทในฐานะผูอํานวย
ความสะดวกมากกวาการออกคําส่ัง (5) องคการของญี่ปุนจะดูแลพนักงาน โดยการจางงาน
ตลอดชีพ และไมเนนความกาวหนาในงานอาชีพจากความชํานาญเฉพาะดาน เปนตน 
 โออุชุ (Ouchi. 1981) ไดพัฒนาทฤษฎี Z โดยหลังจากศึกษาการบริหารธุรกิจแบบ
ญี่ปุนและอเมริกา ไดอธิบายแนวคิดดานการจัดการไว ดังนี้  
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 1.  ทฤษฎี A (Theory A) แทนแนวคิดการจัดการของสหรัฐอเมริกา ซึ่งองคกรเนนการ
จางระยะสั้น วามรับผิดชอบและการตัดสินใจเฉพาะบุคคล โดยพนักงานไมมีสวนรวม  
 2.  ทฤษฎี J (Theory J) แทนแนวคิดการจัดการของญี่ปุน ซึ่งองคการเนนการจาง
งานตลอดชีพ โดยความรับผิดชอบและตัดสินใจรวมกัน 
 3.  ทฤษฎี Z (Theory Z) แทนแนวคิดการจัดการประสมประสานระหวางญี่ปุนและ
อเมริกา ซึ่งเนนการจางงานระยะยาว ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลและดารตัดสินใจรวมกัน  
 
 ลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z (Characteristics of Type Z Organization)  
 โดยผูใหกําเนิด คือ โออุชุ (Ouchi. 1981) เปนศาสตราจารยใน University of California 
at Los Angeles (UCLA) ซึ่งทฤษฎี Z เปนทฤษฎีทางการบริหารธุรกิจที่เกิดขึ้นจากผลกระทบ
ระหวางระบบการบริหารงานแบบญ่ีปุนกับระบบการบริหารธุรกิจแบบอเมริกัน ซึ่งแบงออกเปน 
ดังนี้  
 1.  การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment) เปนการจางงานระยะยาวสําหรับ
พนักงานประจํา ซึ่งจะไมมีขอผูกมัดหรือเง่ือนไขในสังคม ที่จะทําใหพนักงานไมสามารถโอนยาย
งานไดหรือเกิดความลําบากใจ การจางงานในลักษณะนี้ เพ่ือใหพนักงานเกิดความผูกพันตอ
องคกรและมีความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร โดยบางบริษัทอาจจะใหรางวัล (Reward) 
หรือหุนบริษัทเพ่ือเปนการตอบแทนใหกับพนักงานที่มีอายุการทํางานในบริษัทเปนเวลานาน 
 2.  การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) คือ การตัดสินใจทั้ง
แบบรวมอํานาจและกระจายอํานาจ โดยมีการรับฟงขอคิดเห็นจากทุกๆ คนที่เก่ียวของกอน โดย
คนที่รับผิดชอบจะเปนคนตัดสินใจเองในที่สุด 
 3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) คือ การที่บุคคลจะตอง
มีความรับผิดชอบสวนบุคคล ซึ่งนําเอาหลักแนวคิดแบบอเมริกันมาใชกับบุคคลากรในหนวยงาน
ใหมีความรับผิดชอบตอตนเอง กลาตัดสินใจ โดยการตัดสินใจใดๆ ไมตองขึ้นอยูกับผูบริหารมาก
จนเกินไป และเม่ือการตัดสินใจขึ้นอยูกับ “เอกบุคคล” ดังน้ัน หากมีอะไรผิดพลาดหรือบกพรอง 
ผูที่รับผิดชอบคือผูที่ตัดสินใจ  
 4.  การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and 
Promotion) คือ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง จะดูตามความอาวุโส อายุการทํางานที่
อยูในองคกรมากกวาระบบตามความสามารถซึ่งจะเลื่อนขั้นไปอยางเร็วปานกลาง แตจะไมชาถึง 
10-15 ป ซึ่งระยะเวลาเลื่อนขั้นตางๆ จะสอดคลองกับสภาพแวดลอม เน่ืองจากการมีเวลาทิ้ง
ชวงจะชวยใหพนักงานไดเห็นผลประโยชนและการประเมินผลงานระยะกลางและระยะยาว 
 5.  การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ (Implicit, Informal Control with Explicit, Formalized Measures) เปนการควบคุม
การปฏิบัติงานท่ีไมมีรูปแบบที่แนนอนและไมเปนทางการ โดยพนักงานสามารถดําเนินงานและ
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ตัดสินใจไดอยางเหมาะสม โดยไมตองการแนวทางหรือการควบคุมอยางมีระบบ เปนการควบคุม
การบริหารแบบอเมริกาโดยใชระบบ MBO กลไกลการทํางานอยูในจุดสมดุลระหวางแบบทางตรง
และแบบทางออมโดยสรางใหเกิดบรรยากาศของความไววางใจ (Trust) ขึ้นในองคกร 
 6.  เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderately Specialized 
Career Path) คือ การฝกพนักงานใหมีความรูทุกอยางในการปฏิบัติงานทั้งที่เก่ียวของกับหนาที่
ของพนักงานโดยตรงหรือทางออมแนวทางอาชีพก่ึงเฉพาะดาน แตไมถึงตองหมุนเวียนไปทํางาน  
ในทุกๆ หนาที่ในบริษัท หรือไปทํางานในสาขาอื่นๆ ของบริษัท แตเปดจะโอกาสใหพนักงาน
ของตนไดมีประสบการณในสายงานใดสายงานหนึ่ง ตั้งแตการออกแบบ การผลิต และกระทั่ง
การวางตลาด โดยประสบการณเหลาน้ีชวยใหเกิดความพอใจที่จะอยูในบริษัทน้ันมากยิ่งขึ้น 
 7.  มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including Family) 
คือการที่บริษัทดูแลเอาใจใสพนักงานในทุกๆดาน รวมถึงชีวิตครอบครัวของพนักงาน ไมวาจะ
เปนในเวลาหรือนอกเวลางาน พนักงานมีอิสระเปนตัวของตัวเอง มีเสรีภาพเทาเทียมกัน ซึ่งจะ
ยึดหลักซื่อสัตยตอกัน (Trust) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Subtlety) ความใกลชิดและเปน
กันเอง (Intimacy) ไมเนนถึงการปฏิบัติตอกันในระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา โดย
เพ่ิมความเอาใจใสตอบุคคลใตบังคับบัญชามากยิ่งขึ้นและเนนการประสานงานกันระหวางคนใน
ระดับเดียวกันใหทุกๆคนปฏิบัติตอกันในฐานะเพื่อนรวมงานกับเพ่ือนรวมงาน ไมใชในฐานะ
เจานายกับลูกนอง 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ 
 ความหมายเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 เมนารด เชลลี่ (Maynard Shelly. 1975 : 9) ไดศึกษาแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
ซึ่งสรุปไดวาความพึงพอใจเปนความรูสึกแบงไดเปน 2 ประเภท คือ ความรูสึกในทางบวก และ
ความรูสึกในทางลบ ความรูสึกในทางบวกเปนความรูสึกที่เม่ือเกิดขึ้นแลวทําใหเกิดความสุข 
ความสุขน้ีเปนความสุขที่แตกตางจากความรูสึกทางบวกอ่ืนๆ กลาวคือเปนความรูสึกที่มีระบบ 
ยอนกลับความสุขสามารถทําใหเกิดความสุขหรือความรูสึกทางบวกอ่ืนๆ ความรูสึกทางลบ 
ความรูสึกทางบวกและความรูสึกที่มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอนและระบบความสัมพันธ 
ของความรูสึกทั้งสามนี้ เรียกวา ระบบความพึงพอใจ 
 บรูม; และเลเนอร (Blum; and Naylor. 1968 : 364) ไดกลาวถึงความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงานไววาเปนทัศนคติตางๆ ซึ่งเปนผลมากจากงานและปจจัยใจตางๆ เชน การบริหารงาน 
คาจาง ความม่ันคงในสายอาชีพ สภาพงาน โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน การยอมรับนับถือ 
ความเหมาะสมตางๆ ของปริมาณงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน  
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  มอรส, แนนซี่ (Morse, Nancy. 1955 : 27) กลาววาความพึงพอใจหรือความพอใจ
ตรงกับคาในภาษาอังกฤษวา“Satisfaction” หมายถึงสิ่งที่ตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของมนุษยเปนการลดความตึงเครียดทางดานรางกายและจิตใจหรือสภาพความรูสึกของบุคคลที่
มีความสุขความชื่นใจตลอดจนสามารถสรางทัศนคติในทางบวกตอบุคคลตอส่ิงหน่ึงซ่ึงจะเปลี่ยน 
แปลงไปตามความพอใจตอส่ิงนั้น 
 
 ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy 
 มาสโลว (ณัทฐา กรีหิรัญ. 2550; อางอิงจาก Maslow. 1970 : 26) ไดศึกษาวา
พฤติกรรมของคนจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ แรงจูงใจเหลาน้ีมีลักษณะแตกตาง 
กันไปสาหรับแตละคนตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s Theory Motivation) ได
อธิบายไววาบุคคลพยายามที่สรางความพึงพอใจใหกับความตองการที่สําคญัที่สุดเปนอันดับแรก
กอนเม่ือความตองการน้ันไดรับความพึงพอใจความตองการน้ันก็จะหมดลงและเปนตัวกระตุนให
บุคคลพยายามสรางความพึงพอใจใหกับความตองการที่สําคัญที่สุดลําดับตอไปความตองการ
ของมนุษยจะถูกเรียงตามลําดับจากสิ่งที่กดดันมากที่สุดไปถึงนอยที่สุดทฤษฎีของมาสโลวได
สรุปลักษณะของการจูงใจไววาการจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความตองการอยางมีระเบียบ
ลําดับขั้นของความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลวมีอยู 5 ระดับ คือ 
 ระดับขั้นที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ
พ้ืนฐานขั้นแรกของมนุษยเปนสิ่งจําเปนเพ่ือใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการ อาหาร น้ํา    
ยารักษาโรค อากาศ และท่ีอยูอาศัยเปนตนส่ิงเหลาน้ีลวนเปนส่ิงจําเปนสําหรับมนุษยทุกคนทั้งน้ี
เพราะความจําเปนที่จะตองดํารงชีวิตอยูทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลาน้ีมาตอบสนองกอนส่ิงอ่ืน
ใดดังนั้นเพื่อตอบสนองความตองการระดับน้ีองคกรจึงตองมีการจายเงินเดือนและมอบสวัสดิการ
ตางๆ ใหแกพนักงานเพื่อนํารายไดสวนนี้ไปใชในการดํารงชีวิตขั้นพ้ืนฐานได 
 ระดับขั้นที่ 2 ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or Safety Needs) เม่ือ
ความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลวมนุษยก็จะมีความตองการใน
ระดับขั้นที่สูงขึ้นไปคือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ พนักงาน
อาจจะมีความตองการม่ันคงทางเศรษฐกิจในรูปของสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือนคาจาง
หรือผลตอบแทนใหในระยะยาวเมื่อพนักงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมม่ันคงอันเนื่อง มา
จากสถานการณตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปยอมทําใหพนักงานขาดรายไดและขาดความม่ันคงใน
หนาที่การงานก็จะเกิดการแสวงหาความตองการเหลาน้ีในทางตรงกันขามหากพนักงานมีหนาที่
การงานและหลักประกันที่ม่ันคงการพยายามแสวงหาความตองการทางดานความปลอดภัยก็จะ
นอยลงการคิดเร่ืองหางานใหมหรือลาออกก็จะลดลงพนักงานเหลาน้ีก็จะมีแรงกายแรงใจในการ
ทํางานทุมเทใหแกงานเต็มความสามารถดังนั้นองคกรจึงควรตองจัดหาสวัสดิการแกพนักงาน
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อยางเพียงพอมิฉะน้ันพนักงานอาจเกิดความไมแนใจในความม่ันคงในที่ทางานเดิมก็อาจหาทาง
เปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ใหความม่ันคงมากกวาเปนตน 
 ระดับขั้นที่ 3 ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongings Needs) เม่ือมนุษย
ไดรับการตอบสนองในสองขั้นดังกลาวขางตนแลวมนุษยก็มีความตองการที่สูงขึ้นคือความตองการ
ทางดานสังคมคือการไดรับมิตรภาพและเปนที่ยอมรับของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย
ความตองการทางดานสังคมน้ีเปนความตองการทางดานจิตใจมากขึ้นดังนั้นองคกรควรที่จะมี
การจัดกิจกรรมที่สรางความสัมพันธภายในองคกรเพ่ือใหพนักงานเกิดความรักองคกร 
 ระดับขั้นที่ 4 ความตองการดานเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ความตองการ
การยกยองหรือความภาคภูมิใจในตนเองเปนความตองการไดรับการยกยองนับถือตลอดทั้ง
ความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืนหรืออยากท่ีจะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญ
หรือนับหนาถือตาเปนตนดังน้ันองคกรควรที่จะตอบสนองความตองการของมนุษยในระดับนี้
ดวยมีการใหรางวัลแกพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมหรือประกาศใหพนักงานรับรูถึงการ
ยกยองนี้เพ่ือเปนขวัญและกาลังใจแกพนักงาน 
 ระดับขั้นที่ 5 ความตองการดานความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualizationor Self-Realization) 
ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือเปนความตองการสูงสุดของแตละบุคคล เชน
ความตองการที่จะทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จความตองการทําทุกอยางเพ่ือตอบสนองความ
ตองการของตนเองตองการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเองมีความอิสระในการตัดสินใจและคิด
สรางสรรคสิ่งตางๆ การกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นในอาชีพและการงานเปนตนองคกรอาจจะสนอง
ความตองการของมนุษยขั้นน้ีโดยการมอบหมายงานที่สําคัญมากขึ้นมอบหมายงานที่มีความ   
ทาทายมากขึ้นเพื่อเปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ 
 
 ความพึงพอใจในงาน 
 ทิพวารินท กลิ่นโชยสุคนธ (2552) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบที่
สําคัญในการทํางานหน่ึงๆ ใหสําเร็จเพราะมีความเกี่ยวของกับความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอลักษณะ
งานของตนเองซึ่งจะเกิดความรูสึกพึงพอใจมากนอยขึ้นอยูกับองคประกอบของสิ่งจูงใจที่องคการ
นั้นองคประกอบของความพึงพอใจ ไดแก 
 1. สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงินเปนสิ่งจูงใจที่เห็นไดงายและมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแบงเปน 
  1.1 สิ่งจูงใจทางตรงไดแกเงินเดือนคาจาง 
  1.2 สิ่งจูงใจทางออมไดแกบําเหน็จบํานาญและคารักษาพยาบาล 
 2. สิ่งจูงใจที่ไมใชตัวเงินเปนส่ิงจูงใจที่ตอบสนองตอความตองการทางจิตใจเชนการยก
ยองชมเชยการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของหมูคณะโอกาสและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
และความมั่นคงในงาน 
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 3. สิ่งแวดลอมทางการเมืองและเศรษฐกิจลักษณะของอาชีพสิ่งแวดลอมของหนวยงาน
เทคโนโลยีตัวกําหนดความพึงพอใจในงาน 
 อายุมีทั้งสวนที่สัมพันธและไมสัมพันธกับความพึงพอใจ เชน ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมาก
ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงตามไปดวยดังน้ันเขาจึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามาก
ขึ้นทั้งน้ีเพราะเขามีประสบการณมากข้ึนน่ันเองสวนบุคคลวัยกลางคนอาจจะหวั่นไหวมีความไม
แนใจในตําแหนงหนาที่ที่ตนครองอยูทั้งน้ีเพราะสถานภาพ (Status) เปนสิ่งสําคัญสําหรับเขา
สถานภาพสูงยอมทาใหบุคคลรูสึกวามีความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอยมี
แนวโนมที่จะมีความพึงพอใจนอยกวาทั้งน้ีเพราะการมีความคาดหวังมากมีการปรับตัวนอยและ
อ่ืนๆแนวโนมดังกลาวน้ีปรับใชไดกับทั้งนักบริหารและผูปฏิบัติงาน 
 ระดับอาชีพบุคคลผูมีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขาเน่ืองจากเขา
จะไดคาจางดีและมีสภาพการทํางานที่ดีดวยและงานของเขาก็มีเกียรติและตองใชความสามารถ
อยางเต็มที่ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทาใหเขามีความพึงพอใจเพิ่มขึ้น 
 ระดับการศึกษาบุคคลท่ีมีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูงและเขาเหลาน้ัน
มักคาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวยและเขามักประสบความพึงพอใจในงานตามที่ปรารถนา
ทุกอยางดูจะลงตัวอยางปราศจากปญหาดังไดกลาวในเรื่อง 
 ระดับอาชีพเพศและเชื้อชาติผลการสังเกตเรื่องความพึงพอใจในงานในแงของเพศและ
เชื้อชาติปรากฏวาผูหญิงและคนผิวดําซ่ึงทํางานในระดับอาชีพที่เทียบไดกับผูชายและคนที่ผิวไม
ดําน้ันมักมีระดับความพึงพอใจในงานหรือความไมพึงพอใจในงานเหมือนๆ กัน 
 ขนาดขององคการในที่นี้หมายถึงขนาดของหนวยปฏิบัติงานเม่ือองคการขยายขนาด
ขึ้นจะปรากฏการยืนยันวาความพึงพอใจมีแนวโนมที่จะลดลงพอสมควรเหตุที่ความพึงพอใจของ
บุคคลคอยๆ ลดลงเมื่อองคการขยายขนาดขึ้นก็เพราะวาอํานาจในการตัดสินใจซ้ือน้ันคอยๆ 
หางออกไปผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนนั้นไมสามารถควบคุมเหตุการณตางๆ ที่อาจมี
ผลกระทบถึงงานไดสภาพแวดลอมการทํางานนั้นก็ทําใหความใกลชิดระหวางบุคคลมิตรภาพ
และการทํางานเปนกลุมขนาดเล็กคอยๆ หายไปในขณะที่สิ่งตางๆ เหลาน้ีมีความสําคัญตอความ
พึงพอใจของบุคคล 
 นอกจากองคประกอบตางๆ ดังกลาวแลวยังมีตัวกําหนดความพึงพอใจที่สําคัญ ไดแก
สภาพของการทํางานที่ถูกปลอดโปรงสะดวกบรรยากาศในการทํางานที่สดใสมีเครื่องมือ
เครื่องใชและอุปกรณในการทํางานที่มีจํานวนเพียงพอและที่สําคัญคือมีผูบริหารที่มีวิสัยทัศน
กวางไกลยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาใหเกียรติซึ่งกันและกันก็จะทําใหบรรยากาศ
ในการทํางานมีความสุขกันทุกคน 
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 เหตุของความพึงพอใจในงาน 
 เหตุแหงความพึงพอใจสําหรับผูปฏิบัติงานโดยทั่วไปหลายประการแตทั้งนี้ตองพิจารณา
ถึงความแตกตางระหวางบุคคลและสถานการณที่แตกตางกันไปดวยผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติหนาที่มากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับวาความตองการของตนไดรับการตอบสนอง
มากนอยเพียงใดหากไดรับการตอบสนองมากก็จะมีความตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่มากหาก
ไดรับการตอบสนองนอยความตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่ก็จะลดนอยลงไปสิ่งเหลาน้ีคือปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ 
 อยางไรก็ตามกิลเมอร (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.  2545 : 145; อางอิงจาก 
Gilmer. 1989) ไดสรุปองคประกอบที่เอ้ืออํานวยตอความพอใจในการปฏิบัติงานไว 9 ประการ
ดังนี้ 
 1.  ความม่ันคงปลอดภัย ไดแก ความม่ันคงทางกายภาพตลอดถึงความม่ันคงปลอดภัย
ในการทางาน 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นจากความรู
ความสามารถในการทํางาน 
 3.  บริษัทหรือสถานที่ทํางานและการจัดการ ไดแก ความพอใจตอสถานที่ทํางาน
ชื่อเสียงและการดําเนินงานของหนวยงานนั้นๆ 
 4.  คาจางถือวาเปนรางวัลที่เสมอภาคสําหรับการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกันและสอดคลอง
กับเปาหมายของผูปฏิบัติงาน 
 5.  ลักษณะของงานที่ทําหรือความสนใจในลักษณะงานเชนงานที่มีความเปนอิสระ
งานที่ไมจําเจนาเบื่องานที่พบปะพูดคุยหรืองานที่ตองคิดและแกปญหา 
 6.  การควบคุมบังคับบัญชามีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไม
พอใจตองานไดการควบคุมที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันหนึ่งที่ทํางานใหยายงานและลาออกจากงาน 
 7.  ลักษณะทางสังคมถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิด
ความพึงพอใจ 
 8.  การติดตอสื่อสารเปนสวนที่มีความสําคัญมากเนื่องจากวางานจะสําเร็จไมไดถาไม
มีการติดตอส่ือสารเปนตัวเชื่อมนอกจากน้ันแลวตองมีกระบวนการวิธีการทางานที่ดี 
 9.  สภาพการทางานเชนแสงเสียงอากาศเปนตนซ่ึงตองมีความเหมาะสมกับการ
ทํางานนั้นๆ 
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งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 ฐิติมา เสริมวิวัฒนวงศ (2557) ไดศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรบัญชีการเงิน ของบริษัทในกลุมปโตรเคมีแหงหนึ่ง พบวา การฝกอบรมสงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยบริษัทควรสนับสนุนใหพนักงานไดรับการฝกอบรมใน
ปริมาณที่เหมาะสมตอการพัฒนาความรูความสามารถ และควรเปดโอกาสใหพนักงานมีการพัฒนา
ตนเอง เชน ศึกษาตอ การฝกอบรมและสัมมนาเพื่อเปนการจูงใจในการปฏิบัติงาน และจะสงผล
ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
เสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 
 พิมพพันธุ ศรีพิพิธ (2554) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับการสื่อสารในองคกรและความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานคนไทย ในบริษัทขามชาติญี่ปุน ผลการวิจัยพบวา 1. การติดตอ 
สื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาของบริษัทขามชาติญี่ปุนเปนลักษณะการ
สื่อสารโดยตรง และเปนการสื่อสารแบบสองทาง 2. ลักษณะและวิธีการติดตอส่ือสารของผูบังคับ 
บัญชา มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน 3. 
ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
4. บริษัทขามชาติญี่ปุนมีวิธีการติดตอส่ือสารโดยการประชุมเปนสวนใหญ ซึ่งแสดงถึงวัฒนธรรม
การส่ือสารและทํางานเปนกลุม 5. บริษัทขามชาติญี่ปุนไดแจงขาวสารเกี่ยวกับนโยบายและเปาหมาย
ของบริษัทใหพนักงานทราบอยูเสมอ และบริษัทใหขาวสารที่ทําใหพนักงาน รูสึกรักและภาคภูมิใจ
บริษัท 6. แหลงขางสารและวิธีการติดตอส่ือสารที่พนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุนให
ความสนใจที่จะติดตอส่ือสารและใหความเชื่อถือ หนังสือเวียน การประชุมและหัวหนางาน 7. 
พนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน มีความพึงพอใจในการทํางาน เน่ืองจากมีความรูสึกวา 
มีความม่ันคงในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเก่ียวกับการจางงานแบบตลอดชีพ ซึ่งเปน
เอกลักษณของระบบการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
 อุทัยรัตน เมืองเสน (2555) ไดศึกษาเร่ืองทัศนะคติของพนักงานไทยตอภาพลักษณ
องคกรจากประเทศญ่ีปุนในประเทศไทยพบวาพนักงานใหความสําคัญระดับมากตอการที่บริษัท
เปนผูผลิตสินคาที่มีคุณภาพมีโครงสรางองคกรที่ชัดเจน ดานคุณภาพสินคาและบริการ พนักงาน
ใหความสําคัญระดับมากที่สุดกับการที่บริษัทมีการผลิตสินคาที่มีคุณภาพสูงสุด ดานการบริหาร
การเงิน พนักงานใหความสําคัญ ในระดับเก่ียวกับการถือผลกําไรเปนสวนหนึ่งของเปาหมาย
บริษัท และใหความสําคัญในระดับมากในเร่ืองการที่บริษัทรับพนักงานที่มีพ้ืนฐานการศึกษาที่ดี 
และใหความสําคัญในระดับปานกลางคือ บริษัทใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสมในทุกระดับชั้น สวน
ดานความรับผิดชอบตอสังคม พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก คือมีการจัดโครงการภายใน
องคกรเพ่ือชวยเหลือสังคมอยางตอเนื่อง และใหความสําคัญในระดับปานกลางที่บริษัทใหความ 
สําคัญกับสังคมไทยทุกดาน  
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 อุทัยทิพย ซายโผง (2556) ศึกษาเปรียบเทียบลักษณะวัฒนธรรมและพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานไทยและญ่ีปุนในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในวิจัยไดแก พนักงานไทย
และญี่ปุนจํานวนอยางละ 200 คน เก็บรวบรวมโดยใชแบบสอบถาม ผลการทดสอบสมมติฐาน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 
26-35 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ตั้งแต 6-10 ป ในดานลักษณะวัฒนธรรมของพนักงานไทยและญี่ปุนในกรุงเทพมหานคร มีความ
แตกตางกัน ในดานความเหลื่อมล้ํา ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจก
นิยมและคตินิยมรวมหมู การมุงเนนเปาหมายระยะยาวและระยะสั้น และมีลักษณะพฤติกรรม
การทํางานแตกตางกัน ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไทย
ในกรุงเทพมหานคร ไดแก ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
ความเปนชายและความเปนหญิง และการมุงเนนเปาหมายระยะยาวและระยะสั้น สวนวัฒนธรรมไทย
ไมสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
 ประชา ดุจมะยูร (2557) ศึกษาเรื่องรูปแบบการบริหารงานแบบญี่ปุนที่สงผลตอ
ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด
ชลบุรี ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารแบบญี่ปุนจําแนกตามขอมูล
ประชากรศาสตรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกรที่มีรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีศึกษาถึงระดับความสุข8ประการในการทํางานจําแนกตาม
ขอมูลประชากรศาสตรของพนักงานในองคกรที่มีรูปแบบบริหารแบบญี่ปุนศึกษาถึงความ 
สัมพันธระหวางรูปแบบการบริหารแบบญี่ปุนกับระดับความสุข 8 ประการ ในการทํางานของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกรที่มีรูปแบบการบริหารแบบญี่ปุนศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
รูปแบบการบริหารแบบญี่ปุนกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกร
ที่มีรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีกลุมตัวอยาง
การวิจัยเปนพนักงานชาวไทยท่ีปฏิบัติงานในองคกรธุรกิจที่มีรูปแบบการบริหารแบบญี่ปุน
จํานวน 400 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งนี้ไดแกคารอยละคาเฉลี่ยคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
การทดสอบที (T-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันผลการวิจัยพบวาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดาน
เพศตําแหนงงานและรายไดมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนที่แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานตําแหนงงานและดาน
รายไดเฉลี่ยมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุข 8 ประการ ในการทํางานที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานตําแหนงงานและดานรายได
เฉลี่ยมีผลตอความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รูปแบบ
การบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความสุข 8 ประการ ในการทํางานของพนักงานโดยรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับคอนขางสูงโดยรายดานพบวาดานการจางงานระยะยาวดานการ
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มีสวนรวมในการตัดสินใจดานการมีสวนรวมความรับผิดชอบดานการปรับตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไปดานการควบคุมบังคับบัญชาและดานการเนนความสามารถที่รอบดานมีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลางสวนดานการใหความสําคัญกับพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกใน
ระดับที่คอนขางสูงและรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานดานโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางและรายดานพบวาทั้งสาม
ดานคือดานความรูสึกดานการคงอยูและดานมาตรฐานทางสังคมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ
ปานกลาง 
 วิลาวัลย ออนวงษเปรม (2554) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานคนไทยตอ  
การบริหารงานตามวัฒนธรรมองคกรบรรษัทญี่ปุน โดยพบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศชายมี
อายุไมเกิน 25 ป มีสถานภาพโสดมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาสวนใหญมีอายุงาน
ในองคที่ทําอยูในปจจุบันประมาณ 1-2 ป โดยทํางานในตําแหนง Non-Managerial และมีรายได
ตอเดือนเทากับ 15,001-20,000 บาท โดยพนักงานที่ทํางานภายในระบบการบริหารองคกรของ
บริษัทญ่ีปุนพบวาพนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับที่คอนขางเห็นดวยโดย
มีความพึงพอใจของพนักงานมากที่สุดรองลงมาคือความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความพึงพอใจดานระบบการบริหารแบบญ่ีปุนความพึงพอใจดานสังคมอยูในระดับคอนขางเห็น
ดวยสวนความพึงพอใจดานสภาพการทํางานอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวยความพึงพอใจดาน
ระบบการบริหารงานของบริษัทญ่ีปุนโดยรวมอยูในระดับคอนขางเห็นดวยโดยมีความพึงพอใจ
ในองคกรเร่ืองการทํางานรวมกันเปนทีมรองลงมาคือดานการประเมินผลการเลื่อนตําแหนงโดย
ใชระบบอาวุโสเปนหลักอยูในระดับที่เห็นดวยอยางยิ่งดานบุคคลที่สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน
สามารถทํางานกับบริษัทเปนระยะยาวดานมีการแบงงานตามสายงานบังคับบัญชาและดานคิด
วาการจางงานระยะยาว (พนักงานประจํา) ทําใหทานรูสึกม่ังคงในการทํางานอยูในระดับที่
คอนขางเห็นดวย 
 ทิพวารินท กลิ่นโชยสุคนธ (2552) ไดทําการศึกษาเรื่องระดับความพึงพอใจของ
พนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยไทย ที่มีตอการปฏิบัติงาน ศึกษาพฤติกรรมของพนักงาน 
ศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน และศึกษาความแตกตางระหวางกลุมปจจัยสวน
บุคคลกับความพึงพอใจในปจจัยดานตางๆ ของพนักงาน จํานวน 200 คน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการวิจัย พบวา ดานที่มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานการติดตอสื่อสาร ในดาน
อ่ืนๆ นั้น อยูในระดับปานกลาง ซึ่งประกอบไปดวย ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ดาน
ระบบงาน ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และดานสภาพแวดลอม
สภาพการทํางาน ตามลําดับและเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีความพึงพอใจในระดับต่ํา 
ไดแก หนวยงานของทานมีการเก็บขอมูล เอกสารเปนระบบ เพ่ือสะดวกและงายตอการคนควา 
การทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาในการ
ทํางาน เงินเดือน ไมมีผลตอพฤติกรรมทุกดาน ดังน้ันจึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ได
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ตั้งไว และนอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยสมมติฐานสวนบุคคลที่ตางกันมีระดับความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงาน ในทุกๆ ดานไมตางกัน เน่ืองจากคานัยสําคัญที่ได มีคามากกวาคานัยสําคัญที่กําหนด
คือ.05 ดังนั้นจึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  
 อรณัส จิโนวัฒน (2557) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณลักษณะสวนบุคคลวัฒนธรรมการ
ทํางานแบบญ่ีปุนและแรงจูงใจที่มีตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคม
อุตสาหกรรมจังหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวกจํานวน 400 คน
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถามที่ตัวอยางไดกรอกแบบสอบถามดวยตนเองมีการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาจากอาจารยที่ปรึกษาและมีคาความเชื่อถือของแบบสอบถาม
จํานวน 30 ชุด เทากับ 0.944 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คา
รอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอางอิงโดยจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตาง 
(T-test) และ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการ
วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวาผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมีอายุ 31-40 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 20,001-30,000 บาทมีสถานภาพโสดและมีประสบการณการทางาน 1-5 ป โดยเห็นดวย
ในระดับมากกับวัฒนธรรมการทางานแบบญี่ปุนโดยดานลักษณะการใชอํานาจมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุดรองลงมา คือ ดานลักษณะความเปนเพศ และดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคลผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จของงานมากที่สุดรองลงมา คือ ดาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติดานรายไดและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความ 
สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลดาน
เพศ อายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน สถานภาพแตกตางกัน
มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในนิคมอุตสาหกรรมพระนครศรีอยุธยา
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 และวัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุนและแรงจูงใจใน
การทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จังหวัดพระนครศรีอยุธยาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 สุภาวดี ธีระกร (2553) ไดทําการศึกษาเรื่อง การบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการโดยรวมของ
พนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ผลจากการศึกษาพบวา ลักษณะดานประชากรศาสตร
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางานในบริษัทปจจุบันระดับของตําแหนงงานและ
รายไดตอเดือน พบวา พนักงานชาวไทยสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุ 30-40 ป มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมีอายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน 1-5 ป อยูในตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ
และมีรายไดตอเดือน 20,001-40,000 บาท ลักษณะการบริหารองคการแบบ Z พบวา บริษัท
ขามชาติทั้ง 8 บริษัท ซึ่งมีรูปแบบการบริหารองคการตามแนวคิดทฤษฎี Z โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลางโดยมีลักษณะการบริหารองคการแบบ Z ดานการควบคุมในตนเองอยางไมเปน
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ทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลดานมี
ความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวและดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญในระดับปานกลาง
อยูในระดับมากรองลงมา คือ มีลักษณะการบริหารองคการแบบ Z ดานการประเมินผลและ    
การเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปดานการตัดสินใจเปนเอกฉันทและดานการจางงานระยะ
ยาวอยูในระดับปานกลาง 
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาคนควาเร่ือง การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ใน
ครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการวิจัยโดยเน้ือหาสาระสําคัญในการ
ดําเนินการตามลําดับดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก พนักงานชาวไทยในระดับปฏิบัติการไปจนถึงผูบริหาร
ระดับสูงที่ทํางานในบริษัทญ่ีปุนตั้งอยูในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี  
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัย  คือ พนักงานชาวไทยที่ทํางานในบริษัทญี่ปุนตั้งอยูในนิคม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี และเนื่องจากประชากรมีขนาดใหญซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
และไมทราบจํานวนที่แนนอน ผูวิจัยจึงไดใชสูตรคํานวณหาจํานวนประชากรกลุมตัวอยางของ 
คอแครน (Cochran. 1977: 78) โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่รอยละ 95 และยอมรับความ 
คลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้นไดรอยละ 5 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2555 : 26-27) ไดดังนี้  
 
 การคํานวณหากลุมตัวอยางกรณีไมทราบคาสัดสวนของประชากร 
  

 จากสูตร   n  = 2

2

e4
Z

      

  
 โดย  n  =  ขนาดกลุมตวัอยางที่ตองการ 
   e  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมใหเกิดขึ้นได 
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   z  =  คาสถิติที่ระดับความเชื่อ (ระดับความเชื่อม่ัน 95% หรือระดับนัยสําคัญ 
0.05 มีคา z = 1.96) 

.  

 แทนคาในสตูร  n  =  2

2

)05.0(4
)96.1(

  

     
   n  =  384.16 หรือประมาณ 385 คน  
 
 ผลจากการหากลุมตัวอยางที่สามารถใหผลที่มีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 มีความ 
คลาดเคลื่อนรอยละ 5 เทากับ 385 คน และเพ่ือปองกันความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถาม  
ไมสมบูรณ ผูวิจัยไดสํารองเผ่ือความผิดพลาดไว 4% ซึ่งเทากับ 15 คน (ประสพชัย พสุนนท.
2560) ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน 
 โดยผูวิจัยใชวิธีสุมกลุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) คือ 
การแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานคนไทยท่ีปฏิบัติงานในบริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรม     
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี  
 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 ในการศึกษาครั้งน้ีผูศึกษาไดนําเครื่องมือมาใชคือแบบสอบถามโดยผูศึกษาไดจัดทํา
แบบสอบถามมาจากการคนควาเอกสารทฤษฎีตําราแนวคิดและการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของ
และนํามาปรับประยุกตใชเปนคําถามโดยแบงเปน 2 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนโดยผูวิจัยไดนํา
แนวคิดและทฤษฎีของวิลเลี่ยม โออุชิ (สุภาวดี ธีระกร. 2553; อางอิงจาก William Ouchi. 1991)
โดยผูวิจัยไดนํามาปรับเรียบเรียงขอคําถามใหมีความเหมาะสมกับกลุมตวัอยางที่ใชศึกษาวิจัยใน
ครั้งน้ีไดแกการจางงานตลอดชีพการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงการไดเรียนรูงานใน
อาชีพการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคลของบริษัทลักษณะความผูกพันในองคกรซ่ึงลักษณะคําถามเปนคําถามปลายปด 
(Close-Ended Response Question) เปนแบบสเกลการใหคะแนนประเมินคา 5 ระดับ (Rating 
Scale) ตามแนวคิดของ Linkert’s Scale โดยกําหนดคาคะแนนดังตอไปน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2555 : 27-32) จํานวน 46 ขอ ดังนี้ 
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  ขอที่ 1.1-1.6 วัดลักษณะการจางงานของบริษัท 
  ขอที่ 2.1-2.4 วัดการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
  ขอที่ 3.1-3.7 วัดการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
  ขอที่ 4.1-4.9 วัดการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
  ขอที่ 5.1 -5.4 วัดการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
  ขอที่ 6.1 -6.6 วัดความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
  ขอที่ 7.1 -7.6 วัดลักษณะความผูกพันในองคกร 
 
 แบบสอบถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) เปนมาตรา
สวนแบบวัดประเมินคา (Reading Scale) ตามแนวคิดของ Linkert’s Scale 5 ระดับ โดย
กําหนดคาคะแนน ดังตอไปน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2555 : 27-32) 
 
    5  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย มากที่สุด   
    4  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย มาก 
    3  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย ปานกลาง 
    2  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย นอย 
    1  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย นอยที่สุด 
  
 สวนที่ 2 คําถามเก่ียวกับ ความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยโดยผูวิจัยได
ประยุกตแบบสอบถามจากกรอบแนวคิดของ (ทิพวารินท กลิ่นโชยสุคนธ. 2552) ใหมีความ
เหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่ใชศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไดแกความพึงพอใจดานระบบงานความพึงพอใจ
ดานการติดตอส่ือสารความพึงพอใจดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรความพึงพอใจดาน
โอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมการทํางานลักษณะ
คําถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) เปนแบบสเกลการใหคะแนน
ประเมินคา5ระดับ (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Linkert’s Scale  จํานวน 36 ขอดังนี้ 
   
  ขอ 1.1 - 1.12 วัดดานระบบงาน 
  ขอ 2.1-2.5 วัดดานการติดตอส่ือสาร 
  ขอ 3.1-3.8 วัดดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  ขอ 4.1-4.6 วัดดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  ขอ 5.1-5.5 วัดดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
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 การกําหนดคาคะแนนแบบสอบถามสวนที่ 1 และสวนที่ 2 มีการกําหนดคาคะแนน
ดังตอไปน้ี 
 
 เกณฑการแปลความหมาย 
 
    5  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย มากที่สุด   
    4  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย มาก 
    3  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย ปานกลาง 
    2  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย นอย 
    1  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย นอยที่สุด 
 
 ผูศึกษาไดกําหนดเกณฑการประเมินผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบงคะแนนออก 
เปน 5 ชวง โดยแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ (สุวิมล ติรกานันท. 2546) ดังนี้ 
 

 สูตรความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนระดับ

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
  

      = 
5

15 
 

    = 0.8 0                     
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดย
ใชเกณฑดังนี้ 
 
 เกณฑการแปลความหมาย 
   คะแนน  ความหมาย  
   4.21 - 5.00 ระดับมากที่สดุ 
   3.41 - 4.20 ระดับมาก 
   2.61 - 3.40 ระดับปานกลาง 
   1.81 - 2.60 ระดับนอย 
   1.00 - 1.80 ระดับนอยที่สดุ  
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 เกณฑในการแปลความหมายความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรญ่ีปุนและความ
พึงพอใจ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะมีคาระหวาง -1 ถึง 1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เปน 0 แสดงวาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธที่จะพิจารณาจาก
เคร่ืองหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได คือ ถาเปนบวก แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในลักษณะที่ไปในทางเดียวกันหรือคลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดง
วาตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธในลักษณะที่ตรงกันขามหรือผกผันกัน 
 เกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธจะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ที่
คํานวณไดดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2549) 
 
  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)  ระดับความสัมพันธ 
   0.91 – 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
   0.71 – 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
   0.51 – 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
   0.31 – 0.50 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
   0.01 – 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 
 
 1. ความเชื่อถือไดของเคร่ืองมือที่ใชในการศกึษา 
  ผูวิจัยทําการทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพ่ือใหแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อใช
ในงานศึกษาวิจัยครั้งน้ีสามารถวัดส่ิงที่ตองการวัดและมีความแมนยําในการวัด ผูศึกษาไดทําการ
ทดสอบเครื่องมือดังน้ี 
  1.1  ทดสอบคาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลว
เสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการศึกษาในครั้งนี้หรือไม และตรวจสอบ 
ถามเหมาะสมของภาษา (Wording) และไดขอคําแนะนําและนําขอบกพรองมาทําการปรับปรุง
แกไข เพ่ือความถูกตองและตรงตามความมุงหมายในการวิจัย เพ่ือดําเนินการขั้นตอไปและผล 
สรุปวาแบบสอบถามสามารถนําไปใชไดจากผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน 
 
 2. การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) 
  โดยผูทําการวิจัยจะนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาและนําไป
ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ที่เปนประชากรกลุม
ตัวอยาง เพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาคาความเที่ยงตรงหรือความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
(Reliability) ของครอนบัค (Cronbach. 1990) (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยการควบคุม
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คุณภาพของแบบสอบถามตองไดคาสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามตองเกิน 
0.70 (ศิริชัย พงษวิชัย. 2556 : 147) ในกรณีที่ขอคําถามใดไดคาสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อม่ัน
ของแบบสอบถามต่ํากวา 0.70 ตองนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขและนําไปทดสอบใหม
กอนที่จะนําไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งจากการทดสอบแบบสอบถามผลปรากฏวาไดคา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .983 ดังน้ันแบบสอบถามนี้สามารถนําไปใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาคร้ังน้ีได และแจกแจงคาความเชื่อม่ันในแตละขอคําถามได 
ดังนี้ 
 
 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 ขอคําถาม คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
  การจางงานตลอดชีพ .853 
  การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง .886   
  การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .841 
  การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน .865 
  การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน .880 
  ความรับผิดชอบเฉพาะบคุคล .841 
  ลักษณะความผูกพันในองคกร .904 
 ความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
  ดานระบบงาน .947 
  ดานการติดตอส่ือสาร .930 
  ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร .926 
  ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ .868 
  ดานสภาพแวดลอมการทํางาน .895 
 
 จากการวิเคราะหมีคาสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .983 ซึ่ง
มากกวา .70 ถือวา แบบสอบถามนี้สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาครั้ง
นี้ได 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ประเภทและแหลงที่มาของขอมูล (Source of Data) การวิจัยในครั้งน้ีศึกษาการ
บริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
(บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ซึ่งขอมูลที่ใชในการวิจัยนี้ไดแบงตาม
แหลงที่มา 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควารวบรวมขอมูล
จากเอกสารตางๆ ที่เก่ียวของ เชน เอกสารบทความวิทยานิพนธรายงานการวิจัยแนวคิดทฤษฎี
ตางๆ จากผูที่ไดรับการศึกษาเร่ืองนี้ไวกอนแลวโดยมุงเนนศึกษาขอมูลตางๆ เพ่ือใชประกอบ 
การอางอิงการวิจัยและมีกรอบที่วางไวแลวเบื้องตน 
 2.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาโดยการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลซ่ึงเปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปขอความ
อนุเคราะหจากผูบริหารโรงงานตางๆ ที่อยูในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครเพื่อกระจายใหกับ
พนักงานชวยตอบแบบสอบถามและสงคืนภายใน 2 สัปดาห  
 3. เม่ือไดรับแบบสอบถามที่แจกกลับมาแลวผูวิจัยนําแบบสอบถามมาตรวจสอบ
ความครบถวนเพื่อนําไปวิเคราะหผลทางสถิติและสรุปผลขอมูลตอไป 
 
วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเปนการศึกษาเชิงปริมาณผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลที่
ไดจากแบบสอบถามจากลุมประชากรตัวอยางดังน้ี 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูศึกษาตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม
ที่ไดจากกลุมตัวอยางและทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก  
 2. การลงรหัส (Coding) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองเรียบรอย
แลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไวตามคูมือการลงรหัส 
 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัสมา
บันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.5 และ
ทําการคํานวณทางสถิติ 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
         ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งหมดเม่ือไดตรวจสอบความเรียบรอย
และความสมบูรณแลวจะนํามาจัดระบบขอมูลและทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.5 โดยใชสถิติดังนี้ 
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 1. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบญี่ปุนทั้ง 7 ดาน ไดแกการจาง
งานตลอดชีพการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงการไดเรียนรูงานในอาชีพการควบคุม
การทํางานและการวัดผลการทํางานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานความรับผิดชอบเฉพาะ
บุคคลของบริษัทลักษณะความผูกพันในองคกรโดยใชวิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา
ไดแกความถี่(Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 
 2. การวิเคราะหขอมูลที่เก่ียวกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยทั้ง        
5 ดาน ไดแก ดานระบบงาน ดานการติดตอสื่อสารดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ดานโอกาส
ความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดานสภาพแวดลอมการทํางานโดยใชวิธีการประมวลผล
ทางสถิติเชิงพรรณนาไดแกความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับ 
การบรรยายและสรุปผลการวิจัย 
 3. วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 
ระหวางตัวแปรตนคือการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับตวัแปรตามคือความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยเพื่ออธิบายเรื่องการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ผูศึกษา
ไดแจกแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 450 ชุด โดยไดรับกลับคืนมาจํานวน 430 ชุด ซึ่งพบวามี
แบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 400 ชุด ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติและทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยสามารถอธิบายผลการวิเคราะหและการ
ทดสอบออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 
การนําเสนอวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญ่ีปุนโดยใชสถิติเชิงพรรณาคาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและสรุป
ผลการวิจัย  
 สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลที่เก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ชาวไทยในองคกรญี่ปุน โดยใชสถิติเชิงพรรณา คาเฉล่ีย (ArithmeticMean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและ
สรุปผลการวิจัย 
           สวนที่  3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยโดยใชสถิติเชิงอนุมานวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรตนคือวัฒนธรรม
การบริหารงานแบบญี่ปุนกับตัวแปรตามคือความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยเพ่ืออธิบาย
วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธตอความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยในองคกร
ญี่ปุน (กรณีศึกษา บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี) 
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน
การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้ 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง Standard Deviation 
 Sig หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 r  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัย 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอการบริหารองคกรแบบ
ญี่ปุน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอการบริหารองคกรแบบญี่ปุนที่
ศึกษา 7 ดาน ไดแก การจางงานตลอดชีพ การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงการได
เรียนรูงานในอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท ลักษณะความผูกพันในองคกรโดยใชสถิติเชิงพรรณา
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้  
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ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูล ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
ลักษณะการบริหารงานแบบญ่ีปุนของพนักงาน 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท 3.46 .548 มาก 1 
การจางงานตลอดชีพ 3.46 .671 มาก 2 
การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 3.43 .561 มาก 3 
ลักษณะความผูกพันในองคกร 3.38 .619 ปานกลาง 4 
การไดเรียนรูงานในอาชีพ 3.36 .676 ปานกลาง 5 
การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 3.35 .611 ปานกลาง 6 
การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน 3.32 .673 ปานกลาง 7 

รวม 3.39 .543 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 1 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.39 (S.D.=0.543) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นอยูในระดับมาก ดานความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท คาเฉลี่ย 3.46 (S.D.=0.548) และดานการจางงานตลอดชีพ 
คาเฉลี่ย 3.46 (S.D.=0.671) รองลงมาคือ ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
คาเฉลี่ย 3.43(S.D.=0.561) ความคิดเห็นในระดับมากดานลักษณะความผูกพันในองคกร 
คาเฉลี่ย 3.38(S.D.=0.619) ดานการไดเรียนรูงานในอาชีพ คาเฉล่ีย 3.36 (S.D.=0.676) ดาน
การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงคาเฉลี่ย 3.35 (S.D.=0.611) และดานการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.32 (S.D.=0.673) ตามลําดับ  
 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงานแบบ
ญี่ปุนจําแนกตามรายดาน โดยใชสถิติเชิงพรรณาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) แสดงไดดังนี้ 
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 การจางงานตลอดชีพ   
 
ตารางท่ี 2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการจางงานตลอดชีพ 

การจางงานตลอดชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
บริษัทของทานมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ 3.69 .876 มาก 1 
บริษัทของทานมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจน
และเปนธรรม 

3.51 .843 มาก 2 

บริษัทของทานมีการจางงานท่ีเปนธรรม 3.45 .802 มาก 3 
บริษัทของทานมีระเบียบเกี่ยวกับการจางงานอยาง
ชัดเจน เปนรูปธรรม 

3.42 .815 มาก 4 

บริษัทของทานมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหารท่ี
แมจะเกษียณอายุไปแลวแตยังคงไวซึ่งความสามารถ
อยู 

3.39 .911 ปานกลาง 5 

บริษัทของทานมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับ
พนักงาน เพ่ือใหทานตองการทํางานอยูกับบริษัทไป 
อีกนาน 

3.34 .837 ปานกลาง 6 

รวม 3.46 .671 มาก  

 
 จากตารางที่ 2 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน จําแนกตามดานการจางงานตลอดชีพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.46 
(S.D.=0.671) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุคาเฉลี่ย 3.69 (S.D.=0.876) รองลงมาคือ 
บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรมโดยคาเฉลี่ย 3.51 (S.D.= 0.843) 
และความเห็นในระดับปานกลางบริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงาน เพ่ือใหทํางาน
อยูกับบริษัทไปอีกนานคาเฉลี่ย 3.34 (S.D.= .837) เปนลําดับสุดทาย   
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 ดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
 
ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 

การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงานของ
ทานใหกับหัวหนางานท่ีดูแลโดยตรง 

3.53 .806 มาก 1 

ทานมีความภาคภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนง
ภายในองคกรนี้ 

3.41 .802 มาก 2 

บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงานของ
ทานใหกับคณะกรรมการประเมินผลงาน 

3.41 .836 มาก 3 

บริษัทของทานมีการประเมินผลงานโดยขึ้นอยูกับ
ความสามารถสวนบุคคลเปนหลักมากวาอายุงาน 

3.36 .823 ปานกลาง 4 

ทานมีโอกาสกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงอยางคอย
เปนคอยไป 

3.36 .838 ปานกลาง 5 

บริษัททานมีการประเมินผลงานโดยการพิจารณาจาก
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

3.32 .827 ปานกลาง 6 

บริษัทของทานมีการประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจน
และเปนธรรม 

3.31 .795 ปานกลาง 7 

บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงานของ
ทานใหกับพนักงานท่ีทานทํางานรวมกัน 

3.13 .913 ปานกลาง 8 

รวม 3.35 .611 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 3 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน จําแนกตามดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงโดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ย 3.35 (S.D.=0.611) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง
คาเฉลี่ย 3.53 (S.D.=0.806) รองลงมาคือ ความภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนงภายใน
บริษัท และบริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับคณะกรรมการประเมินผลงาน
คาเฉลี่ยเทากับ 3.41 (S.D.=0.802, S.D.=0.836) และความเห็นในระดับปานกลางบริษัทมีการ
มอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับพนักงานที่ทํางานรวมกันคาเฉลี่ย 3.13 (S.D.=0.913) 
เปนลําดับสุดทาย  
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 ดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
 
ตารางท่ี 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานมีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางาน
เฉพาะดาน 

3.45 .830 มาก 1 

ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรง
หรือพนักงานอาวุโสในแผนก 

3.41 .857 มาก 2 

หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานเปนสวนหนึ่ง
ของทีมในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน 

3.36 .856 ปานกลาง 3 

ทานมีโอกาสเรียนรูงานจากพ้ืนท่ีการทํางาน (Genba) 
อยูบอยคร้ัง 

3.35 .833 ปานกลาง 4 

ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม (Training) จากบริษัท
อยางตอเนื่อง 

3.35 .905 ปานกลาง 5 

บริษัททานมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน 
ณ ประเทศญี่ปุน 

3.31 .971 ปานกลาง 6 

บริษัทของทานไดใหโอกาสใหพนักงานโยกยายไป
ทํางานตรงสายงานอื่นเพ่ือใหพนักงานของตนไดมี
ประสบการณในสายงานอื่นดวย 

3.28 .873 ปานกลาง 7 

รวม 3.36 .676 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 4 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญ่ีปุน จําแนกตามดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย
3.36 (S.D.=0.676)   
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน คาเฉลี่ย 3.45 (S.D.=0.830)
รองลงมาคือ มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสในแผนก คาเฉลี่ย 
3.41 (S.D.=0.857) และความเห็นในระดับปานกลาง บริษัทใหโอกาสพนักงานโยกยายไปทํางาน 
ตรงสายงานอ่ืนเพื่อใหพนักงานไดมีประสบการณในสายงานอ่ืนดวยคาเฉลี่ย 3.28 (S.D.=0.873) 
เปนลําดับสุดทาย 
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 ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
 
ตารางท่ี 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผล 

การทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานจะรีบรายงานทุกครั้ง เมืองานท่ีทานรับผิดชอบเกิด
ปญหา 

3.55 .783 มาก 1 

ทานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวา
เปนระบบของการทํางาน 

3.51 .762 มาก 2 

บริษัทของทานมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน
(Job Scope) ของทานไวอยางชัดเจนเพ่ือเปนแนวทาง
ในการทํางานและการประเมินผลงาน 

3.51 .763 มาก 3 

ทานถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากความ 
พึงพอใจของผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

3.42 .778 มาก 4 

บริษัทของทานจะประเมินผลการทํางานจากผลงานที่
ปรากฏเปนสําคัญ 

3.41 .754 มาก 5 

ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการฏิบัติงาน
ประจําปจากหัวหนางานทุกคร้ังท่ีผานมา 

3.40 .852 ปานกลาง 6 

หัวหนางานของทานมีการติดตามงานของทาน
ตลอดเวลาพรอมใหคําแนะนํา 

3.38 .833 ปานกลาง 7 

บริษัทของทานจะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ท่ีปรากฏเปน
สําคัญ 

3.37 .778 ปานกลาง 8 

หัวหนางานมีการกําหนดใหทานตองรายงานความ
คืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 

3.37 .784 ปานกลาง 9 

รวม 3.43 .561 มาก  

 
 จากตารางที่ 5 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน จําแนกตามดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.43 (S.D.=0.561)  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็นอยูในระดับมากเปนอันดับ 1 
ไดแก พนักงานจะรีบรายงานทุกครั้ง เม่ืองานที่รับผิดชอบเกิดปญหา คาเฉลี่ย 3.55 (S.D.=0.783)  
รองลงมาคือ พนักงานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน
และบริษัทมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน (Job Scope) ของพนักงานไวอยางชัดเจนเพื่อ
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เปนแนวทางในการทํางานและการประเมินผลงาน คาเฉลี่ย 3.51 (S.D.=0.762, S.D.=0.763)  
และความเห็นในระดับปานกลาง หัวหนางานมีการกําหนดใหทานตองรายงานความคืบหนาของ
การทํางานตลอดเวลาคาเฉลี่ย 3.37 (S.D.=0.778)เปนลําดับสุดทาย 
 
 ดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 

ดานการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

3.36 .859 ปานกลาง 1 

ทานมีอิสระมีโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง 

3.35 .818 ปานกลาง 2 

หัวหนางานของทานเปนผูมีอํานาจการตัดสินใจที่
เกี่ยวของกับงานเพียงผูเดียว 

3.28 .813 ปานกลาง 3 

การตัดสินใจใดๆในบริษัทของทานอาจจะไมสมบูรณ
หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญ
เสียกอน 

3.27 .853 ปานกลาง 4 

รวม 3.32 .673 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 6 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน จําแนกตามดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย 3.32 (S.D.=0.673) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานใหความเห็นอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดย
อันดับ 1 ไดแก บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 
คาเฉลี่ย 3.36 (S.D.=0.859) รองลงมาคือ พนักงานมีอิสระมีโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ังคาเฉลี่ย 3.35 (S.D.=0.818) และการตัดสินใจใดๆ ในบริษัทอาจจะ  
ไมสมบูรณหากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอนคาเฉลี่ย 3.27 (S.D.=0.853)   
เปนลําดับสุดทาย 
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 ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท 
 
ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท 

ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
บริษัทของทานไดกําหนดขอบเขตหนาท่ีความ
รับผิดชอบไวอยางชัดเจนแลวโดยทานรับผิดชอบ
เฉพาะหนาท่ีของตนเอง 

3.51 .704 มาก 1 

บริษัทของทานใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม
มากกวารายบุคคล 

3.46 .768 มาก 2 

ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงาน
หรือแนวทาง (Concept) การทํางานนั้นๆดวยตนเอง 

3.45 .710 มาก 3 

ทานไดรับโอกาสในการทํางานท่ีสําคัญอยูบอย ๆ 3.45 .754 มาก 4 
บริษัทของทานกําหนดใหทุกคนมีสวนรวมกัน
รับผิดชอบงานท้ังในแผนกฝายหรือองคกร 

3.44 .702 มาก 5 

ทานมีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาท่ีการงานท่ี
เปนผลจากผลงานที่ทานรับผิดชอบและการยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงานหรือองคกร 

3.42 .755 มาก 6 

รวม 3.46 .548 มาก  

 
 จากตารางที่ 7 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุนดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย
3.46 (S.D.=0.548) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ โดย
อันดับ 1 ไดแก บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดยพนักงาน
รับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของตนเองคาเฉลี่ย 3.51 (S.D.=0.704) รองลงมาคือ บริษัทใหความสําคัญ
กับการทํางานเปนทีมมากกวารายบุคคล คาเฉลี่ย 3.46 (S.D.= 0.768) และพนักงานมีความ
ภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงานที่เปนผลจากผลงานที่รับผิดชอบและการยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงานหรือองคกรคาเฉลี่ย 3.42 (S.D.=0.755) เปนลําดับสุดทาย 
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 ลักษณะความผูกพันในองคกร 
 
ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานลักษณะความผูกพันในองคกร 

ลักษณะความผูกพันในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานจะใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอ
แมวาไมใชงานท่ีทานรับผิดชอบโดยตรง 

3.45 .724 มาก 1 

ทานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วหากไดรับการ
ยายใหไปดูแลงานอื่นภายในบริษัท 

3.43 .746 มาก 2 

ทานมีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร 3.40 .795 ปานกลาง 3 
บริษัทของทานดูแลเอาใจใสตอทานท้ังทางตรงและ
ทางออม เชน การใหสวัสดิการการจัดกิจกรรมเพื่อ
สรางสัมพันธตางๆ 

3.39 .837 ปานกลาง 4 

ทานมีความรูสึกวาท่ีทํางานของทานเปนเหมือนบาน
หลังท่ีสองของทาน 

3.35 .851 ปานกลาง 5 

ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพ่ือองคกร  ไมอยาก
ลาออก 

3.29 .826 ปานกลาง 6 

รวม 3.38 .619 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 8 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุนดานลักษณะความผูกพันในองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.38 
(S.D.=0.619) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก พนักงานจะใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง 
คาเฉลี่ย 3.45 (S.D.=0.724) รองลงมาคือ พนักงานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วหากไดรับ
การยายใหไปดูแลงานอ่ืนภายในบริษัท คาเฉลี่ย 3.43 (S.D.=0.746) และความเห็นในระดับปานกลาง 
พนักงานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกรไมอยากลาออกคาเฉลี่ย 3.29 (S.D.=0.826) เปน
ลําดับสุดทาย 
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 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจ
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจของพนักงานชาว
ไทยในองคกรญ่ีปุน 5 ดานไดแกดานระบบงานดานการติดตอส่ือสารดานความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดานสภาพแวดลอมการทํางานโดย
ใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแกคาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูล และระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกร 

ปจจัยความพึงพอใจตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ดานการติดตอส่ือสาร 3.55 .548 มาก 1 
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 3.44 .593 มาก 2 
ดานความรูสึกเปนสวนหนึง่ขององคกร 3.37 .559 ปานกลาง 3 
ดานระบบงาน 3.37 .564 ปานกลาง 4 
ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ 

3.33 .665 ปานกลาง 5 

รวม 3.41 .515 มาก  
 
 จากตารางที่ 9 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยในองคกรญี่ปุน โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.41 (S.D.=0.515) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก ดานการติดตอ 
สื่อสาร คาเฉลี่ย 3.55 (S.D.=0.548) รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน คาเฉลี่ย 3.44 
(S.D.=0.593) ความคิดเห็นในระดับปลานกลาง ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร คาเฉลี่ย 
3.37 (S.D.=0.559) ดานระบบงานคาเฉลี่ย 3.37 (S.D.=0.564) และดานโอกาสความเจริญ 
กาวหนาในตําแหนงหนาที่คาเฉลี่ย 3.33 (S.D.=0.665) ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจในองคกรญี่ปุน จําแนก 
ตามรายดาน โดยใชสถิติเชิงพรรณา ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แสดงไดดังนี้ 
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 ดานระบบงาน 
 
ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูล และระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุนดานระบบงาน 

ดานระบบงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานเกิดความพึงพอใจจากการท่ีไดรับมอบหมายความ
รับผิดชอบในงาน 

3.50 .667 มาก 1 

บริษัทของทานมีนโยบายในการพัฒนาปรับปรุง
ระบบงานอยางตอเนื่อง 

3.46 .768 มาก 2 

ทานเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจทุกคร้ังท่ีไดรับ
โอกาสในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน 

3.42 .711 มาก 3 

ทานรูสึกภาคภูมิใจกับการมีสวนรวมในการพัฒนา
ระบบงาน 

3.42 .751 มาก 4 

ทานเกิดความพึงพอใจทุกคร้ังท่ีหัวหนางานมอบหมาย
งานท่ีทําใหทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

3.40 .653 ปานกลาง 5 

ทานมีความพึงพอใจตอนโยบายที่มอบหมายใหหัวหนา
งานควบคุมและการวัดผลการทํางานของทาน 

3.40 .776 ปานกลาง 6 

บริษัทของทานมีการพัฒนาระบบการทํางานอยูเสมอ 3.38 .773 ปานกลาง 7 
ระบบการจางงานของบริษัททานมีระบบที่เปนธรรม
ชัดเจนสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานและตอองคกร 

3.33 .748 ปานกลาง 8 

บริษัทของทานมีการวางระบบการทํางานอยางชัดเจน 
และเปนระบบ  

3.32 .718 ปานกลาง 9 

บริษัทของทานมีการเปดโอกาสใหทานไดมีสวนรวมใน
เสนอแนะและดําเนินการวางระบบการทํางาน 

3.31 .746 ปานกลาง 10 

บริษัททานมีนโยบายที่ชัดเจนในการใหพนักงานได
เรียนรูงานในสายอาชีพจากหัวหนางานหรือพนักงาน
อาวุโสเพ่ือการพัฒนาระบบงานและเกิดความพึงพอใจ
กับพนักงาน 

3.29 .825 ปานกลาง 11 

บริษัททานมีการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง
ท่ีเปนธรรมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน 

3.24 .827 ปานกลาง 12 

รวม 3.37 .564 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 10 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญ่ีปุน ดานระบบงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.37 (S.D.=0.564) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก พนักงานเกิดความพึงพอใจจากการท่ีไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในงาน คาเฉลี่ย 
3.50 (S.D.=0.564) รองลงมาคือ บริษัทมีนโยบายในการพัฒนาปรับปรุงระบบงานอยางตอเน่ือง 
คาเฉลี่ย 3.46 (S.D.= 0.768) และความเห็นในระดับปานกลาง บริษัทมีการประเมินผลงานและ
การเลื่อนตําแหนงที่เปนธรรมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน คาเฉล่ีย 3.24 (S.D.= 
0.827) เปนลําดับสุดทาย 
 
 ดานการติดตอส่ือสาร 
 
ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูล และระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุน ดานการติดตอส่ือสาร 

ดานการติดตอส่ือสาร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานมีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน 3.62 .708 มาก 1 
เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานกับทานเปน
อยางดี 

3.60 .725 มาก 2 

ทานมีความเขาใจวาการรายงานเปนสวนหนึ่งของ
ระบบการทํางาน 

3.55 .713 มาก 3 

ทานไมรูสึกกดดันหากตองรายงานผลการปฏิบัติงาน
หรือปญหาในการทํางานใหหัวหนางาน 

3.51 .739 มาก 4 

ทานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธอยาง
ท่ัวถึงและรวดเร็ว 

3.50 .725 มาก 5 

รวม 3.55 .548 มาก  

 
 จากตารางที่ 11 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญ่ีปุน ดานการติดตอส่ือสาร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.62 (S.D.=0.548) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับมากทุกขอ เปนอันดับ 
1 ไดแก พนักงานมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับหัวหนาและเพื่อนรวมงาน คาเฉลี่ย 3.55 (S.D.=0.708) 
รองลงมาคือเพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี คาเฉลี่ย 3.60 (S.D.=0.725) 
และพนักงานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธอยางทั่วถึงและรวดเร็วคาเฉลี่ย 3.50 
(S.D.=0.725) เปนลําดับสุดทาย 
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 ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 
ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุน ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

ดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานมีความภูมิใจที่ไดเปนพนักงานขององคกร 3.49 .729 มาก 1 
ทานมีความภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานที่ทาน
ดูแลอยู 

3.44 .716 มาก 2 

ทานคิดวาระบบการประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนงท่ีเปนธรรมของบริษัททานมีผลตอความผูพัน
ตอองคกรหรือไม 

3.41 .793 มาก 3 

ทานรูสึกพึงพอใจตอระบบการมอบการตัดสินใจท่ี
เกี่ยวของกับงานใหกับทานวามีผลตอความรูสึกวาทาน
เปนสวนหนึ่งขององคกร 

3.38 .695 ปานกลาง 4 

ทานมีความพึงพอใจจากระบบการไดเรียนรูงานในสาย
อาชีพจากหัวหนางานหรือพนักงานอาวุโสวามีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร 

3.36 .766 ปานกลาง 5 

ทานรูสึกพึงพอใจตอระบบการจางงานท่ีเปนธรรมของ
บริษัททานวาเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความรูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคกร 

3.33 .736 ปานกลาง 6 

ทานรูสึกพึงพอใจตอระบบการควบคุมการทํางานและ
การวัดผลการทํางานที่ชัดเจนยุติธรรมวามีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร 

3.30 .750 ปานกลาง 7 

ทานยังคงเลือกท่ีจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวาทาน
มีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหคาตอบแทนสูง 

3.28 .839 ปานกลาง 8 

รวม 3.37 .559 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 12 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญ่ีปุน ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 
3.37 (S.D.=0.559) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก พนักงานมีความภูมิใจที่ไดเปนพนักงานขององคกรคาเฉลี่ย 3.49 (S.D.=0.729) รองลงมา
คือ พนักงานมีความภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานที่พนักงานดูแลอยูคาเฉล่ีย 3.44 (S.D.= 
0.716) และความเห็นในระดับปานกลาง พนักงานยังคงเลือกที่จะทํางานในองคกรน้ีตอไปแมวา
มีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูงคาเฉลี่ย 3.28 (S.D.=0.839) เปนลําดับสุดทาย 
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 ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
 
ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุน ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจตอการเจริญเติบโต
ตามเสนทางอาชีพขององคกรท่ีทานทํางานดวย 

3.39 .777 ปานกลาง 1 

ทานไดรับการยอมรับในความรูความสามารถของทาน
จากผูบังคับบัญชาเสมอ 

3.37 .828 ปานกลาง 2 

บริษัททานมีระบบการบริหารเสนทางอาชีพท่ีชัดเจน
และเปนธรรม 

3.36 .798 ปานกลาง 3 

ทานทุมเททํางานเปนอยางมากเพราะมีความมั่นใจวา
ทานมีโอกาสเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 

3.33 .806 ปานกลาง 4 

บริษัทของทานมีการสนับสนุนใหทานไดเขาฝกอบรม
สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

3.30 .914 ปานกลาง 5 

บริษัทของทานมีการสนับสนุนใหทานศึกษาตอเพ่ือ
ปรับปรุงคุณวุฒิใหสูงขึ้น 

3.23 .924 ปานกลาง 6 

รวม 3.33 .665 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 13 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญี่ปุน ในดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย 3.33 (S.D.=0.665) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
โดยอันดับ 1 ไดแก พนักงานมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจตอการเจริญเติบโตตามเสนทางอาชีพ
ขององคกรที่ทํางานดวยคาเฉลี่ย 3.39 (S.D.=0.777) รองลงมาคือ พนักงานไดรับการยอมรับใน
ความรูความสามารถของตนจากผูบังคับบัญชาเสมอคาเฉลี่ย 3.37 (S.D.=0.828) และบริษัทมี
การสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอเพ่ือปรับปรุงคุณวุฒิใหสูงขึ้นคาเฉลี่ย 3.23 (S.D.=0.924) 
เปนลําดับสุดทาย 
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 ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 
 
ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุน ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
สถานท่ีทํางานของทานมีแสงสวางและอุณหภูมิท่ี
เหมาะสมตอการทํางาน 

3.50 .735 มาก 1 

บริษัทของทานมีการสรางบรรยากาศการทํางานให
เหมาะสมกับการทํางาน 

3.47 .689 มาก 2 

บริษัทของทานมีสถานท่ีสําหรับพักผอนในชวงพักอยาง
เพียงพอและเหมาะสม 

3.45 .821 มาก 3 

บริษัทของทานมีการจัดเก็บขอมูลเอกสารอยางเปน
ระบบเพ่ือสะดวกและงายตอการคนหา 

3.42 .700 มาก 4 

ทานมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมและสภาพการ
ทํางานในปจจุบัน 

3.38 .767 ปานกลาง 5 

รวม 3.44 .593 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญ่ีปุน ในดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 
3.44 (S.D.=0.593) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับมาก โดยอันดับ 1 
ไดแก สถานที่ทํางานของมีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการทํางานคาเฉลี่ย 3.50 (S.D.= 
0.735) รองลงมาคือบริษัทมีการสรางบรรยากาศการทํางานใหเหมาะสมกับการทํางานคาเฉลี่ย 
3.47 (S.D.=0.689) และความเห็นในระดับปานกลาง พนักงานมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
และสภาพการทํางานในปจจุบันคาเฉลี่ย 3.38 (S.D.=0.593) เปนลําดับสุดทาย 
 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุน (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี) 
 ในการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ โดยการวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)
ระหวางตัวแปรตนคือการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับตวัแปรตามคือความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยเพื่ออธิบายการบริหารองคกรแบบญี่ปุนแตละดานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
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ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี)
ตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทย 
 H0 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
 
ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจตอ

องคกรของพนักงานชาวไทย 

การบริหารองคกร 
แบบญี่ปุน 

ความพึงพอใจตอองคกร 

ดาน 
ระบบงาน 

ดาน 
การติดตอ 
สื่อสาร 

ดาน
ความรูสกึ

เปนสวนหน่ึง
ขององคกร 

ดานโอกาส
ความเจริญ 
กาวหนา 

ในตําแหนง
หนาที่ 

ดาน 
สภาพแวดลอม 
การทํางาน 

การจางงานตลอดชีพ 
.667 

 (.000**) 
.500 

(.000**) 
.638 

(.000**) 
.624 

(.000**) 
.569 

(.000**) 
การประเมินผลงานและการ
เล่ือนตําแหนง 

.800 
(.000**) 

.547 
(.000**) 

.745 
(.000**) 

.763 
(.000**) 

.689 
(.000**) 

การไดเรยีนรูงานในสายอาชีพ 
.750 

(.000**) 
.525 

(.000**) 
.734 

(.000**) 
.772 

(.000**) 
.643 

(.000**) 
การควบคุมการทาํงานและ
การวัดผลการทํางาน 

.772 
(.000**) 

.666 
(.000**) 

.726 
(.000**) 

.698 
(.000**) 

.698 
(.000**) 

การตัดสินใจทีเ่ก่ียวของกับ
งาน 

.744 
(.000**) 

.522 
(.000**) 

.716 
(.000**) 

.717 
(.000**) 

.618 
(.000**) 

ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
.812 

(.000**) 
.648 

(.000**) 
.754 

(.000**) 
.726 

(.000**) 
.714 

(.000**) 

ลักษณะความผูกพันในองคกร 
.781 

(.000**) 
.621 

(.000**) 
.772 

(.000**) 
.737 

(.000**) 
.705 

(.000**) 

รวม 
.870 

(.000**) 
.655 

(.000**) 
.832 

(.000**) 
.825 

(.000**) 
.756 

(.000**) 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางที่ 15 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน
กับความพึงพอใจของพนักงานชาวไทย โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา ทุกดานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยพบวามีคาสหสัมพันธอยูระหวาง 0.500 ถึง 0.812 จึงสามารถสรุปไดวา 
วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานชาวไทย เปนไป
ตามสมมติฐานที่ 1 
 
  สมมติฐานขอที่ 1.1 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยดานระบบงาน  
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยดานระบบงาน 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยดานระบบงาน 
 
ตารางที่ 16 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร

ของพนักงานชาวไทยในดานระบบงาน 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
ความพึงพอใจตอองคกรดานระบบงาน 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .667 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.800 .000** สูง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .750 .000** สูง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.772 .000** สูง เดียวกัน 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .744 .000** สูง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .812 .000** สูง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .781 .000** สูง เดียวกัน 

รวม .870 .000** สูง เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  
        จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน กับความพึง
พอใจตอองคกรดานระบบงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig.    
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(2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจตอองคกรดานระบบงาน เรื่องการจางงานตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง การ
ไดเรียนรูงาน  ในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล ลักษณะความผูกพันในองคกร อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .667, .800, .750, 
.772, .744, .812, .781 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับความพึงพอใจตอองคกรดานระบบงาน ของงานแตละหัวขอในระดับปานกลางถึงสูง 
 
  สมมติฐานขอที่ 1.2 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร 
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร 
  
ตารางที่ 17 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร

ของพนักงานชาวไทยในดานการติดตอส่ือสาร 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
ความพึงพอใจตอองคกรดานการติดตอส่ือสาร 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .500 .000** ต่ํา เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.547 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .525 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.666 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .522 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .648 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .621 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

รวม .665 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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   จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรดานการติดตอส่ือสาร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig.   
(2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจตอองคกรดานการติดตอส่ือสาร เรื่องการจางงานตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การ
ตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล ลักษณะความผูกพันในองคกร อยางมี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .500, .547, 
.525, .666, .522, .648, .621 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจตอองคกรดานการติดตอส่ือสารของงานแตละหัวขอในระดับต่ํา
ถึงสูง 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.3 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 
ตารางที่ 18 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร

ของพนักงานชาวไทยในดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 

ความพึงพอใจตอองคกร 
ดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .638 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.745 .000** สูง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .734 .000** สูง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.726 .000** สูง เดียวกัน 
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ตารางที่ 18 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (ตอ) 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 

ความพึงพอใจตอองคกร 
ดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .716 .000** สูง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .754 .000** สูง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .772 .000** สูง เดียวกัน 

รวม .832 .000** สูง เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
  จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบญี่ปุน 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เรื่องการจางงาน
ตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการ
ทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
ลักษณะความผูกพันในองคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .638, .745, .734, .726, .716, .754, .772 ตามลําดับ แสดงวาการ
บริหารองคกรแบบญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจตอองคกรดานความ 
รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ของงานแตละหัวขอในระดับปานกลางถึงสูง  
 
  สมมติฐานขอที่ 1.4 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
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ตารางที่ 19 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 

ความพึงพอใจตอองคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .624 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.763 .000** สูง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .772 .000** สูง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.698 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .717 .000** สูง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .726 .000** สูง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .737 .000** สูง เดียวกัน 

รวม .825 .000** สูง เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  
          จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่
ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกร
แบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ เร่ืองการจางงานตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานใน
สายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล ลักษณะความผูกพันในองคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .624, .763, .772, .698, .717, .726, 
.737 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความ
พึงพอใจตอองคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ของงานแตละหัวขอในระดับ
ปานกลางถึงสูง  
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  สมมติฐานขอที่ 1.5 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
 
ตารางที่ 20 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร

ของพนักงานชาวไทยในดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
ความพึงพอใจตอองคกรดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .569 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.659 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .643 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.698 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .618 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .714 .000** สูง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .705 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

รวม .756 .000** สูง เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  
      จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรดานสภาพแวดลอมการทํางานโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบญี่ปุน มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจตอองคกรดานสภาพแวดลอมการทํางาน เร่ืองการจางงานตลอดชีพ การประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการ
ทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล ลักษณะความผูกพันใน
องคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน
เทากับ .569, .659, .643, .698, .618, .714, .705 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ
ญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจตอองคกรดานสภาพแวดลอมการทํางาน
ของงานแตละหัวขอในระดับปานกลางถึงสูง 
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บทที่  5 
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
สรุปผลการวิจัย  
 ในการศึกษาวิจัยการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) มี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานชาวไทย (กรณีศึกษาบริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) โดย
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดแก พนักงานชาวไทยที่ทํางานในบริษัทญี่ปุนตั้งอยูในนิคม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม และ
วิเคราะหขอมูลดวยสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐาน 
โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) สรุปผลการวิจัย
ออกเปน 3 สวนดังนี้ 
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน 
 จากผลการศึกษา สรุปไดวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการ
บริหารงานแบบญี่ปุนโดยภาพรวมในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.39 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา อันดับ 1 ไดแก ดานการจางงานตลอดชีพ และดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของ
บริษัท อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.46 เทากันรองลงมาคือ ดานการควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.43 สวนดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน อยูใน
ระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.32 เปนอันดับสุดทาย โดยสรุปเปนรายดานไดดังนี้ 
 1. ดานการจางงานตลอดชีพ พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก คาเฉลี่ย 3.46 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก บริษัทมีนโยบายการ
จางงานจนถึงเกษียณอายุ คาเฉลี่ย 3.69 รองลงมาคือ บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม คาเฉลี่ย 3.51 และในระดับปานกลาง บริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ
ใหกับพนักงาน เพ่ือใหทํางานอยูกับบริษัทไปอีกนาน คาเฉลี่ย 3.34 เปนลําดับสุดทาย 
 2.  ดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงพบวา พนักงานใหความคิดเห็น 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.35  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 
ไดแก บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง 
คาเฉลี่ย 3.53 รองลงมาคือ ความภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนงภายในบริษัท และ 
บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับคณะกรรมการประเมินผลงาน คาเฉลี่ย 
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3.41 เทากันและในระดับปานกลางบริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับ
พนักงานที่ทํางานรวมกัน คาเฉลี่ย 3.13 เปนลําดับสุดทาย 
 3.  ดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพ
รวมอยูในระดับอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.36 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 
ไดแก มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน คาเฉลี่ย 3.45 อยูในระดับ
มาก รองลงมาคือ มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสใน
แผนก คาเฉลี่ย 3.41 และความเห็นในระดับปานกลาง บริษัทใหโอกาสพนักงานโยกยายไป
ทํางานตรงสายงานอ่ืนเพ่ือใหพนักงานไดมีประสบการณในสายงานอ่ืนดวย คาเฉลี่ย 3.28 เปน
ลําดับสุดทาย 
 4.  ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน พบวา พนักงานใหความ
คิดเห็น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.43 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 
ไดแกพนักงานจะรีบรายงานทุกคร้ัง เม่ืองานที่รับผิดชอบเกิดปญหา คาเฉลี่ย 3.55 รองลงมาคือ 
พนักงานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน และบริษัท
มีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน (Job Scope) ของพนักงานไวอยางชัดเจนเพ่ือเปน
แนวทางในการทํางานและการประเมินผลงาน คาเฉลี่ย 3.51 และความเห็นในระดับปานกลาง 
หัวหนางานมีการกําหนดใหทานตองรายงานความคืบหนาของการทํางานตลอดเวลา คาเฉลี่ย 
3.37 เปนลําดับสุดทาย 
 5.  ดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน พบวา พนักงานใหความคิดเห็น โดยภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.32 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก บริษัทเปด
โอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ คาเฉลี่ย 3.36 รองลงมา
คือ พนักงานมีอิสระมีโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ังคาเฉลี่ย
3.35 และการตัดสินใจใดๆในบริษัทอาจจะไมสมบูรณหากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงาน
สวนใหญเสียกอนคาเฉลี่ย 3.27 เปนลําดับสุดทาย 
 6. ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.46เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก บริษัทได
กําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดยพนักงานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของ
ตนเองคาเฉลี่ย 3.51 รองลงมาคือ บริษัทใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมมากกวารายบุคคล 
คาเฉลี่ย 3.46 และพนักงานมีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงานที่เปนผลจาก
ผลงานที่รับผิดชอบและการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือองคกร คาเฉลี่ย 3.42 เปนลําดับ
สุดทาย 
 7.  ดานลักษณะความผูกพันในองคกร พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวม 
อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก พนักงานจะให
ความรวมมือทุกครั้งหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง คาเฉลี่ย 3.45 



56 

รองลงมาคือ พนักงานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วหากไดรับการยายใหไปดูแลงานอ่ืน
ภายในบริษัท คาเฉล่ีย 3.43 และความเห็นในระดับปานกลาง พนักงานมีความรูสึกอยากจะ
ทํางานเพ่ือองคกรไมอยากลาออก คาเฉลี่ย 3.29 เปนลําดับสุดทาย 
 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพึงพอใจตอองคกร 
 จากผลการศึกษาสรุปไดวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจในองคกร 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.41 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อันดับ 1 ดานการ
ติดตอส่ือสาร คาเฉลี่ย 3.55 รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน คาเฉลี่ย 3.44 และดาน
โอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.33 เปนอันดับ
สุดทาย โดยสรุปเปนรายดานไดดังนี้ 
 1.  ดานระบบงาน พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย 3.37เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก พนักงานเกิดความพึงพอใจจาก
การท่ีไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในงาน คาเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือ บริษัทมีนโยบายใน
การพัฒนาปรับปรุงระบบงานอยางตอเนื่อง คาเฉลี่ย 3.46 และระดับปานกลาง บริษัทมีการ
ประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่เปนธรรมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 
คาเฉลี่ย 3.24 เปนลําดับสุดทาย 
 2. ดานการติดตอสื่อสาร พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก คาเฉลี่ย 3.55 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก พนักงานมีมนุษยสัมพันธที่ดี
กับหัวหนาและเพื่อนรวมงาน คาเฉล่ีย 3.62 รองลงมาคือ เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนอยางดี คาเฉลี่ย 3.60 และ พนักงานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธอยาง
ทั่วถึงและรวดเร็ว คาเฉลี่ย 3.50 เปนลําดับสุดทาย 
 3. ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.37 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก 
พนักงานมีความภูมิใจที่ไดเปนพนักงานขององคกร คาเฉลี่ย 3.49 รองลงมาคือ พนักงานมีความ
ภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานที่พนักงานดูแลอยู คาเฉลี่ย 3.44 และความเห็นในระดับ
ปานกลาง พนักงานยังคงเลือกที่จะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวามีโอกาสเปลี่ยนงานที่ให
คาตอบแทนสูง คาเฉลี่ย 3.28 เปนลําดับสุดทาย 
 4.  ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนง พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.33เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก 
พนักงานมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจตอการเจริญเติบโตตามเสนทางอาชีพขององคกรที่
ทํางานดวย คาเฉลี่ย 3.39 รองลงมาคือ พนักงานไดรับการยอมรับในความรูความสามารถของ
ตนจากผูบังคับบัญชาเสมอคาเฉลี่ย 3.37 และบริษัทมีการสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอเพื่อ
ปรับปรุงคุณวุฒิใหสูงขึ้น คาเฉลี่ย 3.23 เปนลําดับสุดทาย 
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 5.  ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวม อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.44 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก สถานที่
ทํางานของมีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการทํางาน คาเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือ บริษัท
มีการสรางบรรยากาศการทํางานใหเหมาะสมกับการทํางานคาเฉลี่ย 3.47 และความเห็นใน
ระดับปานกลาง พนักงานมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานในปจจุบัน 
คาเฉลี่ย 3.38 เปนลําดับสุดทาย 
 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
 
ตารางที่ 21 ภาพรวมการทดสอบความสัมพันธของการทดสอบ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหวางการบริหารองคกร
แบบญี่ปุนกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยผูตอบแบบสอบถาม 

การบริหารองคกร 
แบบญี่ปุน 

ความพึงพอใจตอองคกร 

ดาน 
ระบบงาน 

ดาน 
การติดตอ 
สื่อสาร 

ดาน
ความรูสกึ

เปนสวนหน่ึง
ขององคกร 

ดานโอกาส
ความเจริญ 
กาวหนา 

ในตําแหนง
หนาที่ 

ดาน 
สภาพแวดลอม 
การทํางาน 

การจางงานตลอดชีพ      
การประเมินผลงานและการ
เล่ือนตําแหนง      

การไดเรยีนรูงานในสายอาชีพ      
การควบคุมการทาํงานและ
การวัดผลการทํางาน      

การตัดสินใจทีเ่ก่ียวของกับ
งาน      

ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล      
ลักษณะความผูกพันในองคกร      

รวม      
หมายเหตุ :  ไมสัมพันธกัน 
   สัมพันธกัน 
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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนโดยจําแนกเปนรายดานดังน้ี  
 สมมติฐานขอที่ 1.1 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานระบบงาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุนดานระบบงาน พบวา การบริหารองคกร
แบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในดานระบบงาน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 (r=.870)โดยมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับในระดับสูง 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร พบวา การบริหาร
องคกรแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในดาน
การติดตอส่ือสาร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 (r=.665)โดยมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับในระดับปานกลาง 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
พบวา การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทยในดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 (r=.832) 
โดยมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับในระดับสูง 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่ พบวา การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติเทากับ .01 (r=.825)โดยมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับในระดับสูง 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน พบวา 
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วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย
ในดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 (r=.756) โดยมีความ 
สัมพันธทิศทางเดียวกันกับในระดับ สูง 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่อง การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ผูวิจัยได
อภิปรายผลในประเด็นที่สําคัญ ดังนี้ 
  
 1.  อภิปรายผลการวิเคราะหระดับความเห็นดานการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
  ผลการศึกษา พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนโดย
ภาพรวมในระดับปานกลาง พบวา อันดับหนึ่งไดแกดานการจางงานตลอดชีพ และดานความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท ซึ่งอยูในระดับมากรองลงมาคือ ดานการควบคุมการทํางาน
และการวัดผลการทํางาน สวนดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้
เนื่องจากวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุนที่มีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ มีการ
ทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรม การมอบหมายการประเมินผลงานพนักงาน
ใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง พนักงานมีความภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนงภายใน
บริษัท โอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน โอกาสในการเรียนรูงานจาก
หัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสในแผนก บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ ไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน
โดยพนักงานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของตนเองบริษัทใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม
มากกวารายบุคคล พนักงานจะใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานที่
รับผิดชอบโดยตรง  
            จากผลการศึกษา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ (สุพิชฌาย แสงทอง; และคณะ. 
2556 : 72; อางอิงจาก บุญคลี ปลั่งศิริ. 2548) กลาวไวในเรื่องของลักษณะการบริหารงานแบบ
ญี่ปุนวามีลักษณะการโยกยายและเลื่อนตําแหนงอยางชาๆ การจางงานตลอดชีพ จะมีผลทําให
การเลื่อนตําแหนงทําไดชาลงเพราะการเลื่อนตําแหนงจะทําไดเพียง 2 กรณีคือ องคกรขยายตัว 
และเม่ือพนักงานเกาปลดเกษียณไป ขอจํากัดในเรื่องการเลื่อนตําแหนงน้ีทําใหการโยกยายงาน
มีความจําเปนอยางมากสําหรับองคกรของญี่ปุนในการมอบหมายใหพนักงานไปรับผิดชอบใน
งานใหมๆ ซึ่งลักษณะแบบนี้จะมีผลทางออมใหพนักงานในระดับเดียวกันไดทําความรูจักกันมากขึ้น 
ซึ่งจะมีผลในการเลื่อนตําแหนงในอนาคตโดยการเลื่อนตําแหนงจะพิจารณาปจจัยสองประการ 
คือ ผลการปฏิบัติงานในอดีตและอายุการทํางาน พนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงน้ันจะไดรับ
ผลประโยชนเพ่ิมทั้งในดานการเงินและการยอมรับ สําหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติเดนๆ แต
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ยังไมอาวุโสพอ แมวาจะไมไดมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนง แตพนักงานจะถูกหมอบหมายใหมี
ความรับผิดชอบสูงขึ้น เน่ืองจากการไดโยกยายงานจะทําใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและได
เรียนรูในใหมๆ เพ่ิมขึ้น ซึ่งพนักงานจะถูกฝกใหเปนผูมีความรูรอบดานมากกวาเชี่ยวชาญเฉพาะ
สาขาวิชาชีพใดวิชาชีพหน่ึง ซึ่งในระบบการจางงานตลอดชีพและการฝกอบรมพนักงานน้ันจะทํา
ใหพนักงานมีความรูรอบดานและยังสามารถลดการยายงานระหวางองคกรได สอดคลองกับ 
แนวคิดของ (รังสรรค เลิศในสัตย. 2555; อางอิงจาก อรณัส จิโนวัฒน. 2557 : 86) การจางงาน
จะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจนกวาจะเกษียณอายุการทํางานตลอดชีพมักถูกยกเปน
ปจจัยสําคัญที่อยูเบื้องหลังของความสําเร็จของบริษัทญ่ีปุนโดยมองวาการจางงานตลอดชีพ
กอใหเกิดความจงรักภักดีในองคการซ่ึงลักษณะพิเศษของระบบการจางงานดังกลาวคือการเลิก
จางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัทประสบปญหาทางการเงินและสอดคลองกับ กลยุทธในการ
บริหารงานแบบญ่ีปุนจาก (อรณัส จิโนวัฒน. 2557 : 12) เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยระบบ
ญี่ปุนไดกลาวไววา การบริหารงานแบบญี่ปุนน้ันจะเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือการสราง
ทรัพยากรมนุษยหรือแผนกบุคคลภายในบริษัทเนนเรื่องความตองการของพนักงานและการ
ทํางานเปนทีมใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความสามารถโดยมองวาการ
ฝกอบรมน้ันจะทําใหพนักงานเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันทําใหเกิดความจงรักภักดีลดการ
เคลื่อนยายไปอยูกับบริษัทอ่ืนๆ และพยายามดึงดูดใหพนักงานอยูกับบริษัทนานๆโดยการให
คาตอบแทนที่สูงสอดคลองกับ (ทิพวารินท กลิ่นโชยสุคนธ. 2552) ไดศึกษาเร่ือง “ระดับความพึงพอใจ
ของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยไทยที่มีตอการปฏิบัติงาน” พบวาพนักงานสวนใหญ
ตองการความมั่นคงในอาชีพการทํางานการจางงานระยะยาวของนโยบายการบริหารแบบญี่ปุน
แสดงใหพนักงานรูสึกการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานระบบการจางงานตลอดชีพองคกร
มีนโยบายการการลงทุนดานทรัพยากรมนุษยองคกรเชื่อวาเม่ือพนักงานไดรับการอบรมเปนการ
เพ่ิมขีดความสามามารถนําไปสูการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้นความสัมพันธระหวางหัวหนา
และลูกนองในแนวด่ิงหัวหนาจะสงเสริมใหลูกนองไดมีโอกาสเติบโตในหนาที่การงานทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความจงรักภักดีกับหัวหนาของตนลักษณะการบริหารดังกลาวเริ่มลดนอยลงไป 
 
 2. อภิปรายผลการวิเคราะหระดับความเห็นดานความพึงพอใจในองคกร  
  จากผลการศึกษา พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจในองคกร 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อันดับหน่ึงดานการติดตอส่ือสาร 
รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน และดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในงาน บริษัทมีนโยบายในการ
พัฒนาปรับปรุงระบบงานอยางตอเน่ือง พนักงานมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี พนักงานมีความภูมิใจที่ไดเปน
พนักงานขององคกร มีความภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานที่ดูแลอยู มีความพึงพอใจและ
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ภาคภูมิใจตอการเจริญเติบโตตามเสนทางอาชีพขององคกรที่ทํางานดวย การที่ไดรับการยอมรับ
ในความรูความสามารถของตนจากผูบังคับบัญชาเสมอสถานที่ทํางานของมีแสงสวางและ
อุณหภูมิที่เหมาะสมตอการทํางานและบริษัทมีการสรางบรรยากาศการทํางานใหเหมาะสมกับ
การทํางาน 
  จากผลการศึกษาขางตน สอดคลองกับแนวคิดลูธานส (อุทุมพร รุงเรือง. 2555;
อางอิงจาก Luthans. 2002 :230) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนผลจากการรับรูที่มีตองาน
โดยแบงมิติความพึงพอใจในงานออกเปน 3 มิติ คือ มิติ 1 ความพึงพอใจเปนการตอบสนองทาง
อารมณของบุคคลตองานที่ทํา มิติ 2 ความพึงพอใจในงานหรือทัศนคติเชิงบวกตองานเกิดเม่ือ
พนักงานไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเม่ือเทียบกับงานที่ทํา และมิติ 3 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธกับทัศนคติในเรื่องาน คาตอบแทน โอกาสความกาวหนา การบังคับบัญชา และ
เพ่ือนรวมงาน สอดคลองกับแนวคิด บรูม; และเลเนอร (Blum; and Naylor. 1968 : 364) ได
กลาวถึงความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานไววาเปนทัศนคติตางๆ ซึ่งเปนผลมากจากงานและ
ปจจัยใจตางๆ เชน การบริหารงาน คาจาง ความม่ันคงในสายอาชีพ สภาพงาน โอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน การยอมรับนับถือ ความเหมาะสมตางๆ ของปริมาณงาน ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
(พิมพพันธุ ศรีพิพิธ. 2554) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกรและความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงานคนไทย ในบริษัทขามชาติญี่ปุน ผลการวิจัยพบวา 1. การติดตอส่ือสาร
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาของบริษัทขามชาติญี่ปุนเปนลักษณะการส่ือสาร
โดยตรง และเปนการสื่อสารแบบสองทาง 2. ลักษณะและวิธีการติดตอส่ือสารของผูบังคับบัญชา 
มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน 3. ความพึงพอใจ
ในการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 4. บริษัทขาม
ชาติญี่ปุนมีวิธีการติดตอส่ือสารโดยการประชุมเปนสวนใหญ ซึ่งแสดงถึงวัฒนธรรมการสื่อสาร
และทํางานเปนกลุม 5. บริษัทขามชาติญี่ปุนไดแจงขาวสารเกี่ยวกับนโยบายและเปาหมายของ
บริษัทใหพนักงานทราบอยูเสมอ และบริษัทใหขาวสารที่ทําใหพนักงาน รูสึกรักและภาคภูมิใจ
บริษัท 6. แหลงขางสารและวิธีการติดตอส่ือสารที่พนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุนให
ความสนใจที่จะติดตอส่ือสารและใหความเชื่อถือ หนังสือเวียน การประชุมและหัวหนางาน 7. 
พนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน มีความพึงพอใจในการทํางาน เน่ืองจากมีความรูสึกวา 
มีความม่ันคงในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเก่ียวกับการจางงานแบบตลอดชีพ ซึ่งเปน
เอกลักษณของระบบการบริหารงานแบบญี่ปุน  สอดคลองกับงานวิจัยของ (เมธชา สินธารัตนะ.
2551) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจของ
พนักงานคนไทยในกรุงเทพมหานคร จากผลการวิจัยพบวา บริษัทญี่ปุนในกรุงเทพมหานครมี
รูปแบบการบริหารองคกรโดยจะมีลักษณะเปนญี่ปุนสมัยใหม โดยเปนการผสมผสานรูปแบบการ
บริหารแบบด้ังเดิมของญี่ปุนกับรูปแบบของอเมริกันตามแนวความคิดทฤษฎี Z ของโออุชุ 
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(Ouchi. 1981) โดยรวมอยูในระดับมาก พนักงานชาวไทยมีความพึงพอใจตอรูปแบบการ
บริหารงานแบบญ่ีปุนในบริษัทญ่ีปุนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพนักงานคนไทยในบริษัท
ญี่ปุนที่มีเพศ ระดับการศึกษา อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน ระดับตําแหนงและในแตละดาน
แตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมและรายไดตางกัน แตเม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา 
ดานรายไดและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและดานการไดรับการยอมรับนับถือ
มีความแตกตางกัน 
 
 3. อภิปรายผลการวิเคราะหความสัมพันธ  
  ระหวางการบริหารงานองคกรญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
(บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี)  
  จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนที่มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร
จังหวัดชลบุรี) มีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ (สุภาวดี ธีระกร. 2553) ศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง “การบริหารองคการแบบ Z ที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการโดยรวม
ของพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา พนักงานชาวไทยซึ่งปฏิบัติงานอยูใน
บริษัทขามชาติทั้ง 8 บริษัทซ่ึงมีรูปแบบการบริหารองคการตามแนวคิดทฤษฎี Z มีระดับความ
พึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับมากโดยมีระดับความพึงพอใจใน
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมดานการไดรับความรวมมือและการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
เปนอยางดีดานสภาพแวดลอมในการทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหพนักงานมีสุขภาพจิต
และสุขภาพกายที่ดีดานการไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในการทํางาน
ไดแกการอบรมการสัมมนาเปนตน 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย เรื่องการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
 
 1.  การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
  1.1 ดานการจางงานตลอดชีพจากผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นในภาพรวมอยู
ในระดับมาก แตเม่ือดูจากรายขอแลวน้ัน ดานการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงานน้ัน มี
ระดับความพึงพอใจเปนลําดับสุดทาย ผูวิจัยจึงเห็นวา ถึงแมวาองคกรจะมีนโยบายในเรื่องการ
จางงานตลอดชีพ แตถาองคกรไมมีกิจกรรมในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน อาจจะสงผลให
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บริษัทมีอัตราการเขา-ออกงาน (Turn Over) เพ่ิมสูงขึ้นได ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจเปนเรื่องที่
สําคัญ เชน การจัดการอบรม สัมมนา เพ่ือใหพนักงานไดทํากิจกรรมรวมกับเพ่ือนรวมงาน 
นอกจากจะไดรับความรูเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตัวเองแลว ยังสามารถสรางความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานไดอีกดวย  
  1.2  ดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงจากผลการวิจัยพบวาความ
คิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง อาจอันเนื่องมาจาก ในองคกรญี่ปุนมีลักษณะการเลื่อน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป จึงทําใหพนักงานที่มีความรับผิดชอบ ตั้งใจในการทํางานและอยู
ในองคกรเปนเวลานาน ไมไดรับการปรับเลื่อนตําแหนงไปตามความสามารถและเวลา เกิด
ความรูสึกไมพึงพอใจตอองคกรได ดังน้ันองคกรควรพิจารณาถึงระยะเวลาในการปรับเลื่อน
ตําแหนงใหกับพนักงานใหเหมาะสม 
  1.3  ดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพจากผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลางอาจอันเนื่องมาจากในประเทศไทยมีอัตราการเขา-ออกงาน (Turn 
Over) มาคอนขางสูงเม่ือเทียบกับประเทศญ่ีปุน จึงทําใหดานการใหโอกาสพนักงานโยกยายไป
ทํางานสายงานอื่นเพ่ือใหพนักงานไดมีประสบการณในสายงานอื่นดวยน้ัน ยังไมพบไมมากใน
องคกรญี่ปุนในไทย ดังนั้นควรมีการพัฒนาในเรื่องการเพิ่มความรู พัฒนาทักษะของพนักงาน
เฉพาะดานใหกับพนักงานเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจ และสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานมากขึ้น 
  1.4  ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางานจากผลการวิจัยพบวา
ความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก แตเม่ือดูจากรายขอแลวน้ันดานการรายงานความคืน
หนาของงานใหกับหัวหนางานทราบนั้น ยังอยูในระดับปานกลาง อาจเกิดจากสาเหตุจากใน
องคกรยังไมมีการนําหลักการโฮเร็นโซ เขาไปปฏิบัติใชในองคกรเทาที่ควร ดังน้ันในองคกรควร
เนนหลักการ โฮเร็นโซ เขาไปใชปฏิบัติเพ่ือทําใหเกิดผลดีตอองคกร และยังชวยสรางวัฒนธรรม
การทํางานรวมกันเปนทีมไดอีกดวย  
  1.5  ดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน จากผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง พบวาดานการตัดสินใจในบริษัทอาจจะไมสมบูรณหากไมไดรับ
การพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอนอยูในระดับต่ําสุด อาจมาจากสาเหตุเร่ืองการ
ตัดสินใจตางๆ พนักงานมักตัดสินใจเองมากกวาถามความคิดเห็นสวนรวม ดังน้ันบริษัทควรนํา
หลักการ โฮเร็นโซเขาไปใชในองคกร เพ่ือลดปญหาการตัดสินใจผิดพลาดของพนักงาน และเพิ่ม
ความรูสึกดานความพึงพอใจใหพนักงานไมใหพนักงานเกิดความรูสึกโดดเด่ียวในการทํางาน  
  1.6  ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัทจากผลการวิจัยพบวาความ
คิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยาง
ชัดเจนโดยพนักงานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของตนเอง ซึ่งเปนเรื่องที่ดีในการท่ีเราสามารถ
แสดงความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที่ แตในดานความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่
การงานที่เปนผลจากผลงานที่รับผิดชอบและการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือองคกร ยังอยูใน
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ระดับปานกลาง ดังน้ันองคการอาจตองพิจารณาขอบเขตการมอบหมายงานของแตละบุคคล
อยางเหมาะสมและสรางกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหพนักงานสามารถนําผลงานของตนเองมานําเสนอ
เพ่ือใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจตองานของตนเองตอไป 
  1.7  ดานลักษณะความผูกพันในองคกรจากผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ดังน้ันบริษัทควรสรางความสัมพันธของพนักงานในองคกร และ
สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานเพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และผูกพันตอ
องคกรไมอยากลาออกจากงาน   
 
 2.  ปจจัยความพึงพอใจตอองคกร  
  2.1 ดานระบบงานพบวาพนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง
อาจอันเนื่องมาจากสาเหตุที่พนักงานไมรูสึกถึงการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่เปน
ธรรม ดังนั้นองคกรควรมีระบบในการประเมินผลงานพนักงานอยางชัดเจนและเปนทํา เพ่ือให
พนักงานเกิดความรูสึกทางบวกตอองคกร  
  2.2  ดานการติดตอส่ือสารพบวาพนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับ
มากแตในเรื่องพนักงานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธอยางทั่วถึงและรวดเร็วยังอยู
ในระดับปานกลาง ดังน้ันองคกรควรปรับปรุงการประชาสัมพันธขาวสารตางๆ ในองคกรใหเกิด
ความรวดเร็วและทั่วถึง และสรางบอรดประชาสัมพันธขาวสารตางๆ ในองคกรอยูเสมอเพ่ือให
พนักงานไมรูสึกเสียเปรียบทางดานการรับรูขาวสาร 
  2.3  ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรพบวาพนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลางและยังพบวาดานพนักงานยังคงเลือกที่จะทํางานในองคกรน้ีตอไป
แมวามีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูง มีคาเฉลี่ยดานความพึงพอใจต่ําสุด อันเนื่องมาจาก
พนักงานยังไมรูสึกพึงพอใจและภาคภูมิในที่จะทํางานในองคกรนี้เทาที่ควร ดังน้ันผูบริหารควร
ใหความสําคัญ ในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานทุกๆ ดานของพนักงาน เชน ควรมีการ
จัดสถานที่พักผอนเวลาพักผอนใหเหมาะสม จัดกิจกรรมการแขงขันตางๆ เพ่ือสรางความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเองของ และในดานสวัสดิการตางๆ การประเมินผลงานตางๆ ใหจัดเจนและเปน
ธรรม มีการสงพนักงานไปเรียนรูงานที่ประเทศญ่ีปุน เพ่ือสรางคุณคาใหกับพนักงาน เปนตน  
  2.4  ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงพบวาพนักงานใหความคิดเห็น
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความ 
สามารถของตนเอง โดยการสงพนักงานเขาฝกอบรมความรู ทักษะในสายงานตนเองหรือทักษะ
อ่ืนๆ มากขึ้น เชนการเรียนภาษาญี่ปุน หรือ ภาษาอังกฤษ เปนตน  
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  2.5  ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานพบวาพนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก แตในดานความพึงพอใจในสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานใน
ปจจุบันยังมีคาเฉลี่ยตําที่สุด ดังนั้นทางผูบริหารควรมีการปรับปรุงสถานที่ สภาพแวดลอมการ
ทํางานใหเหมาะสมตอการทํางานตอไป 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรมีการศึกษากลุมตัวอยางใหกวางมากขึ้น เน่ืองจาก จากผลการวิจัยในครั้งน้ี
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนระดับพนักงาน เพ่ือใหการวัดระดับความพึงพอใจตอองคกรมา
จากหลายมุมมองและสามารถนําไปแกไขปญหาขององคกรไดอยางทั่วถึง 
 2.  ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบถึงภาวะความเปนผูนําของผูบริหารในองคกรที่ใช
รูปแบบบริหารงานแบบญี่ปุนที่สงผลตอความพึงพอใจตอพนักงานชาวไทย เพื่อใหทราบถึง
รูปแบบการบริหารงานของภาวะผูนําในองคที่เหมาะสมกับรูปแบบการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
 3.  ควรมีการศึกษาถึงการบริหารองคกรแบบญี่ปุน ที่สงผลตอประสิทธิภาพและการพัฒนา 
ศักยภาพของพนักงานชาวไทย เพ่ือตอยอดศักยภาพการทํางานสวนบุคคล เชน การพัฒนาองค
ความรูในการทํางาน การพัฒนาดานภาษา เปนตน  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทย (บริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี) 

 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามน้ีจัดทําขึ้นเพ่ือเปนสวนหน่ึงของการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษา
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน โดยขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปน
ความลับ และใชเพ่ือทําการวิจัยในกรณีนี้เทาน้ัน ผูจัดทําจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน 
โปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา 
ณ โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามแบงออกเปนแตละสวนดังนี้ 
 แบบสอบถามเบื้องตนดานประชากรศาสตร 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
 

ณัฐนรี ขาวดา 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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แบบสอบถามเบื้องตนดานประชากรศาสตร 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับความเปนจริงของทานเพียง 1 ขอ 
 
1. เพศ 
  1.1) หญิง  1.2) ชาย 
2. อายุ 
  2.1) ต่ํากวา 25 ป   2.2) 25-35 ป 
  2.3) 36-45 ป 2.4) 46 ปขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
  3.1) มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา  3.2) ปวช./ปวส. 
  3.3) ปริญญาตรี  3.4) สูงกวาปริญญาตรี 
4. ระยะเวลาในการทํางาน 
  4.1) ต่ํากวา 5 ป  4.2) ตั้งแต 5-10 ป 
  4.3) 11 ปขึ้นไป    
5. สถานภาพการสมรส 
  5.1) โสด  5.2) สมรส 
  5.3) หยาราง 
6. ตําแหนงงาน 
  6.1) ระดับพนักงาน 
  6.2) ระดับผูบริหาร 
7. รายได 
  7.1) ไมเกิน 15,000 บาท 
  7.2) ตั้งแต 15,001 ถึง 20,000 บาท 
  7.3) ตั้งแต 20,001 บาทขึ้นไป 
8. ประเภทธุรกิจ/อุตสาหกรรม 
  8.1) ชิ้นสวนเครื่องใชไฟฟา   8.2) ชิ้นสวนรถยนต   
  8.3) ชิ้นสวนลิฟตและบันไดเลื่อน    8.4) ชิ้นสวนเครื่องจักรกลการเกษตร 
9. จํานวนพนักงาน 
  9.1) ไมเกิน 200 คน       
  9.2) ตั้งแต 201 คนขึ้นไป 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะการบริหารงานแบบญี่ปุน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. การจางงานตลอดชีพ 
1.1 บริษัทของทานมีนโยบายการจางงานจนถึง
เกษียณอายุ 

     

1.2 บริษัทของทานมีการจางงานพนักงานหรือผูบรหิาร
ที่แมจะเกษียณอายุไปแลวแตยังคงไวซึ่งความสามารถ
อยู 

     

1.3 บริษัทของทานมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับ
พนักงาน เพือ่ใหทานตองการทํางานอยูกับบริษัทไป  
อีกนาน 

     

1.4 บริษัทของทานมีระเบียบเก่ียวกับการจางงานอยาง
ชัดเจน เปนรูปธรรม 

     

1.5 บริษัทของทานมีการทําสัญญาการจางงานอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม 

     

1.6 บริษัทของทานมีการจางงานท่ีเปนธรรม      
2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
2.1 บริษัทของทานมีการประเมินผลงานเปนไปอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม 

     

2.2 บริษัทของทานมีการประเมินผลงานโดยขึ้นอยูกับ
ความสามารถสวนบุคคลเปนหลักมากวาอายุงาน 

     

2.3 บริษัททานมีการประเมินผลงานโดยการพิจารณา
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

     

2.4 บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงาน
ของทานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง 

     

2.5 บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงาน
ของทานใหกับคณะกรรมการประเมินผลงาน 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง (ตอ) 
2.6 บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงาน
ของทานใหกับพนักงานที่ทํางานรวมกัน 

     

2.7 ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงอยาง
คอยเปนคอยไป 

     

2.8 ทานมีความภาคภูมิใจกับการเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงภายในองคกรนี ้

     

3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
3.1 ทานมีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทกัษะการ
ทํางานเฉพาะดาน 

     

3.2 ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม (Training) จาก
บริษัทอยางตอเนื่อง 

     

3.3 บริษัทของทานไดใหโอกาสใหพนักงานโยกยายไป
ทํางานตรงสายงานอื่นเพื่อใหพนักงานของตนไดมี
ประสบการณในสายงานอื่นดวย 

     

3.4 ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางาน
โดยตรงหรอืพนักงานอาวุโสในแผนก 

     

3.5 ทานมีโอกาสเรียนรูงานจากพื้นที่การทํางาน 
(Genba) อยูบอยครั้ง 

     

3.6 หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานเปนสวนหนึ่ง
ของทีมในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน 

     

3.7 บริษัททานมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษา     
ดูงาน ณ ประเทศญี่ปุน 

     

4. การควบคมุการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
4.1 บริษัทของทานมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน
(Job Scope) ของทานไวอยางชัดเจนเพื่อเปนแนวทางใน
การทํางานและการประเมินผลงาน 

     

4.2 ทานถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากความ
พึงพอใจของผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

     

4.3 หัวหนางานมีการกําหนดใหทานตองรายงานความ
คืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

4. การควบคมุการทํางานและการวัดผลการทํางาน (ตอ) 
4.4 หัวหนางานของทานมีการติดตามงานของทาน
ตลอดเวลาพรอมใหคําแนะนาํ 

     

4.5 ทานจะรีบรายงานทุกครัง้ เมืองานที่ทานรับผิดชอบ
เกิดปญหา 

     

4.6 ทานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงาน
วาเปนระบบของการทํางาน 

     

4.7 บริษัทของทานจะประเมินผลการทํางานจากผลงาน 
ที่ปรากฏเปนสําคัญ 

     

4.8 ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปจากหัวหนางานทุกครั้งทีผ่านมา 

     

4.9 บริษัทของทานจะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่ปรากฏเปนสําคัญ 

     

5 .การตัดสินใจที่เกี่ยวของกับงาน 
5.1 บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

     

5.2 การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทของทานอาจจะไม
สมบูรณหากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญ
เสียกอน 

     

5.3 ทานมีอิสระมีโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจใน     
การทํางานดวยตนเองอยูบอยครั้ง 

     

5.4 หัวหนางานของทานเปนผูมีอํานาจการตัดสินใจ     
ที่เก่ียวของกับงานเพียงผูเดียว 

     

6. ความรับผดิชอบเฉพาะบุคคลของบรษิัท 
6.1 บริษัทของทานไดกําหนดขอบเขตหนาทีค่วาม
รับผิดชอบไวอยางชัดเจนแลวโดยทานรับผิดชอบเฉพาะ
หนาที่ของตนเอง 

     

6.2 บริษัทของทานกําหนดใหทุกคนมีสวนรวมกัน
รับผิดชอบงานทั้งในแผนกฝายหรือองคกร 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

6. ความรับผดิชอบเฉพาะบุคคลของบรษิัท (ตอ) 
6.3 ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของ
งานหรือแนวทาง (Concept) การทํางานนั้นๆ ดวย
ตนเอง 

     

6.4 ทานไดรับโอกาสในการทํางานที่สําคัญอยูบอยๆ      
6.5 ทานมีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การ
งานท่ีเปนผลจากผลงานท่ีทานรับผิดชอบและการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงานหรือองคกร 

     

6.6 บริษัทของทานใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม
มากกวารายบุคคล 

     

7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 
7.1 บริษัทของทานดูแลเอาใจใสตอทานทั้งทางตรงและ
ทางออม เชน การใหสวัสดิการการจัดกิจกรรมเพื่อสราง
สัมพันธตางๆ 

     

7.2 ทานมีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร      
7.3 ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกร ไมอยาก
ลาออก 

     

7.4 ทานจะใหความรวมมือทุกครั้งหากไดรบัการรองขอ
แมวาไมใชงานท่ีทานรับผิดชอบโดยตรง 

     

7.5 ทานมีความรูสึกวาที่ทํางานของทานเปนเหมือนบาน
หลังที่สองของทาน 

     

7.6 ทานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วหากไดรับ 
การยายใหไปดูแลงานอื่นภายในบริษัท 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจที่มีตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ปจจัยเกี่ยวกบัความพึงพอใจตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. ดานระบบงาน 
1.1 บริษัทของทานมีการพัฒนาระบบการทํางานอยู
เสมอ 

     

1.2 บริษัทของทานมีการวางระบบการทํางานอยาง
ชัดเจน และเปนระบบ 

     

1.3 บริษัทของทานมีการเปดโอกาสใหทานไดมีสวนรวม
ในเสนอแนะและดําเนินการวางระบบการทํางาน 

     

1.4 บริษัทของทานมีนโยบายในการพัฒนาปรับปรุง
ระบบงานอยางตอเนื่อง 

     

1.5 ทานรูสึกภาคภูมิใจกับการมีสวนรวมในการพัฒนา
ระบบงาน 

     

1.6 ระบบการจางงานของบรษัิททานมีระบบที่เปนธรรม
ชัดเจนสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานและตอองคกร 

     

1.7 บริษัททานมีการประเมินผลงานและการเลื่อน
ตําแหนงที่เปนธรรมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจ 
ของพนักงาน 

     

1.8 บริษัททานมีนโยบายที่ชัดเจนในการใหพนักงานได
เรียนรูงานในสายอาชีพจากหัวหนางานหรือพนักงาน
อาวุโสเพื่อการพัฒนาระบบงานและเกิดความพึงพอใจ
กับพนักงาน 

     

1.9 ทานมีความพึงพอใจตอนโยบายที่มอบหมายให
หัวหนางานควบคุมและการวัดผลการทํางานของทาน 

     

1.10 ทานเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจทุกครั้งที่
ไดรับโอกาสในการรวมตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 

     

1.11 ทานเกิดความพึงพอใจจากการท่ีไดรับมอบหมาย
ความรับผิดชอบในงาน 

     

1.12 ทานเกิดความพึงพอใจทุกครั้งที่หัวหนางาน
มอบหมายงานที่ทําใหทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
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ปจจัยเกี่ยวกบัความพึงพอใจตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

2. ดานการติดตอส่ือสาร 
2.1 ทานมีมนษุยสัมพันธที่ดีกับหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน 

     

2.2 เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานกับทาน
เปนอยางดี 

     

2.3 ทานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธ
อยางทั่วถึงและรวดเร็ว 

     

2.4 ทานไมรูสึกกดดันหากตองรายงานผลการ
ปฏิบัติงานหรือปญหาในการทํางานใหหัวหนางาน 

     

2.5 ทานมีความเขาใจวาการรายงานเปนสวนหนึง่ของ
ระบบการทํางาน 

     

3. ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
3.1 ทานมีความภูมิใจที่ไดเปนพนักงานขององคกร      
3.2 ทานยังคงเลือกท่ีจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวา
ทานมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูง 

     

3.3 ทานรูสึกพงึพอใจตอระบบการจางงานท่ีเปนธรรม
ของบริษัททานวาเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคกร 

     

3.4 ทานคิดวาระบบการประเมินผลงานและการเลื่อน
ตําแหนงที่เปนธรรมของบริษัททานมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรหรือไม 

     

3.5 ทานมีความพึงพอใจจากระบบการไดเรยีนรูงานใน
สายอาชีพจากหัวหนางานหรอืพนักงานอาวุโสวามีผล
ตอความผูกพันตอองคกร 

     

3.6 ทานรูสึกพงึพอใจตอระบบการควบคุมการทํางาน
และการวัดผลการทํางานที่ชัดเจนยุติธรรมวามีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร 

     

3.7 ทานรูสึกพงึพอใจตอระบบการมอบการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงานใหกับทานวามีผลตอความรูสึกวาทาน
เปนสวนหนึ่งขององคกร 

     

3.8 ทานมีความภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานท่ี
ทานดูแลอยู 
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ปจจัยเกี่ยวกบัความพึงพอใจตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

4. ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
4.1 บริษัทของทานมีการสนับสนุนใหทานศึกษาตอเพื่อ
ปรับปรุงคุณวุฒิใหสูงขึ้น 

     

4.2 บริษัทของทานมีการสนับสนุนใหทานไดเขา
ฝกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู 

     

4.3 ทานทุมเททํางานเปนอยางมากเพราะมีความมั่นใจ
วาทานมีโอกาสเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

     

4.4 ทานไดรับการยอมรับในความรูความสามารถของ
ทานจากผูบังคับบัญชาเสมอ 

     

4.5 ทานมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจตอการ
เจริญเติบโตตามเสนทางอาชีพขององคกรทีท่านทํางาน
ดวย 

     

4.6 บริษัททานมีระบบการบริหารเสนทางอาชีพที่
ชัดเจนและเปนธรรม 

     

5. ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 
5.1 บริษัทของทานมีการสรางบรรยากาศการทํางานให
เหมาะสมกับการทํางาน 

     

5.2 บริษัทของทานมีการจัดเก็บขอมูลเอกสารอยางเปน
ระบบเพื่อสะดวกและงายตอการคนหา 

     

5.3 สถานที่ทํางานของทานมแีสงสวางและอุณหภูมิที่
เหมาะสมตอการทํางาน 

     

5.4 บริษัทของทานมีสถานที่สําหรับพักผอนในชวงพัก
อยางเพียงพอและเหมาะสม 

     

5.5 ทานมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมและสภาพ
การทํางานในปจจุบัน 

     

 
***ขอขอบคุณที่ทานสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเปนอยางยิ่ง*** 
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