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 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี) โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานชาวไทยที่ทํางานในบริษัทญี่ปุน
ตั้งอยูในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทําการทดสอบ
สมมติฐาน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient)    
 ผลการศึกษาวิจัย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
ในองคกรของพนักงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง นอกจากน้ี ยังพบวาพนักงานชาวไทย
มีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในองคกรของพนักงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และพบวา
การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจของพนักงาน
ชาวไทยดานการติดตอส่ือสาร ในระดับปานกลาง (r=.655) และในดานระบบงาน ดานความรูสึก
เปนสวนหนึ่งขององคกร ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ดานสภาพแวดลอม
การทํางาน มีความสัมพันธในระดับสูง (r=.870, r=.832, r=.825, r=.756) ตามลําดับ อยางมี
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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กิตติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จไดดวยความกรุณาจากคณะอาจารยหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร ธุรกิจญี่ปุนทุกทาน ที่ใหความกรุณาแนะนํา ตรวจตราแกไข
เน้ือหา รวมทั้ง ดร. เอิบ พงบุหงอ อาจารยที่ปรึกษา ที่ไดใหคําแนะนําตางๆ ดังน้ันทางผูศึกษา
จึงขอขอบพระคุณอาจารยทุกทาน เหลาน้ีเปนอยางสูงขอขอบพระคุณ  
 ทั้งนี้ ขอกราบขอบคุณ ครอบครัว โดยเฉพาะมารดา ที่ใหการสนับสนุนใหโอกาส
ทางการศึกษา รวมทั้งใหคําแนะนํา ชี้แนะในการทําวิจัยในครั้งนี้และใหกําลังใจจนการจัดทําสารนิพนธ
ในคร้ังน้ีลุลวงไปไดดวยดี อีกทั้ง ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ที่ใหความรวมมือสละ
เวลาเพื่อตอบแบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัยในครั้งนี้  
 สุดทายน้ีทางผูศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวา การศึกษาคนควาดวยตัวเองฉบับนี้จะเปน
ประโยชนสําหรับทานที่สนใจเพื่อนําไปใชในการประกอบความรูในอนาคต หากมีสิ่งใดขาดตก
บกพรองหรือผิดพลาดประการใด ผูศึกษาจึงขออภัยเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ดวย 
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บทที่ 1 
บทนํา  

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 ประเทศญ่ีปุน ถือเปนประเทศที่เขามาลงทุนในประเทศไทยมากเปนอันดับ 1 ของ   
นักลงทุนตางชาติ โดยเขามาลงทุนในประเทศไทยมากกวา 50 ป จนถึงปจจุบัน จากขอมูลของ
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI) พบวาในป 2557 ตัวเลขขอรับการสงเสริมจาก
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI) อยูที่ 1.508 แสนลานบาท จากจํานวน 420 
โครงการ รวมทั้งมีการลงทุนของธนาคารพาณิชยขนาดใหญของญี่ปุนผานการควบรวมกิจการ 
ทั้งในประเทศไทย อินโดนีเซีย และเวียดนาม ซึ่งมีมูลคาธุรกรรมรวมสูงสุดเปนประวัติการณของ
เอเชียในภาคการเงินการธนาคาร  และยังไดรับการยืนยันในนโยบายของรัฐบาลญี่ปุนเองภายใต
การนําของนายกรัฐมนตรี ชินโซ อาเบะที่สงเสริมให SMEs จากประเทศญ่ีปุนเขาไปลงทุนใน
ตางประเทศมากขึ้นแทนกลุมบรรษัทขนาดใหญในอดีต จาก นายโนริอะคิ โกโตะ ประธาน และ
CEO ของธนาคารกรุงศรี (นพพร วงศอนันต; และชญานิจฉ ดาศรี. 2558)  
 ประเทศไทยเปนประเทศที่ไดรับการลงทุนโดยตรงจากประเทศญี่ปุนมาโดยตลอด 
โดยเฉพาะในชวงปลายทศวรรษ 1980 ซึ่งมีปริมาณการลงทุนจากประเทศญี่ปุนสูงสุดในป 2530 
(ค.ศ.1987) เม่ือเทียบกับการลงทุนโดยตรงจากประเทศอ่ืน แมจะเกิดวิกฤตการณเศรษฐกิจใน
เอเชียในป พ.ศ.2540  (ค.ศ.1997) ก็ตามประเทศญ่ีปุนก็ไมไดถอนการลงทุนออกจากประเทศ
ไทยและยังคงดําเนินธุรกิจตอมาจนถึงปจจุบัน ดังนั้น การลงทุนโดยตรงจากประเทศญี่ปุนใน
ประเทศไทยจึงมีความสําคัญและเปนเรื่องที่ตระหนักกันดีในเชิงประจักษ ซึ่งกลาวกันวาประเทศไทย
ไดกลายเปนฐานการผลิตที่สําคัญของบริษัทญี่ปุน (สุนันทา เสียงไทย. 2558) 
 จากการที่ประเทศญ่ีปุน มีความเชื่อม่ันที่จะลงทุนในประเทศไทย ยอมสงผลใหเกิด  
การจางแรงงานคนไทยหลายลานคน ซึ่งแรงงานเหลาน้ีถือเปนกลไกหลักที่สําคัญในการดําเนินงาน
ขององคกร ซึ่งองคกรจะไมสามารถขับเคลื่อนไปไดถาหากขาดแรงงานเหลาน้ีแตถึงแมคนไทย
กับคนญี่ปุนจะมีความคลายคลึงกันในหลายๆ ดาน ก็ยังมีความแตกตางในดานของวัฒนธรรมที่
มีผลตอการบริหารจัดการอยู เน่ืองจากวัฒนธรรมไทยกับวัฒนธรรมญี่ปุนมีความแตกตางกันโดย
พ้ืนฐาน โดยวัฒนธรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบด่ังเดิมของญี่ปุนน้ันมีลักษณะเฉพาะ 
จากรายงานของ (รังสรรค เลิศในสัตย. 2555) พบวาวัฒนธรรมองคกรของประเทศญี่ปุนจะมีขอดี
ดังนี้ 
 1. การจางงานโดยจะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจนกวาจะเกษียณอายุโดยมอง
วาการจางงานตลอดชีพกอใหเกิดความจงรักภักดีในองคกรซึ่งลักษณะพิเศษของระบบการจาง
งานดังกลาวคือการเลิกจางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัทประสบปญหาทางการเงิน 
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 2. การบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตระบบอาวุโสคาตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นจะดําเนิน
ตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัทพนักงานที่มีอายุนอยการปรับเงินเดือนก็ขึ้นตามอายุงาน
ดังนั้นพนักงานที่มีประสบการณทํางานนานจะมีคาตอบแทนที่เหมาะสมและพยายามดึงดูดให
พนักงานอยูกับบริษัทนานๆ โดยการใหคาตอบแทนที่สูงเม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้นซึ่งความ
ผูกพันลักษณะนี้จะแสดงออกมาทางนโยบายของทางบริษัท 
 3. เนนการทํางานเปนทีมทุกคนมีสวนรวมใหขอมูลแกทุกคนที่เก่ียวของแลวนามา
ปรึกษารวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจและผูบังคับบัญชาจะใหความสนใจในตัวของพนักงาน
ทุกๆ คน 
 4. เนนเรื่องความตองการของพนักงานใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
ทักษะความสามารถโดยมองวาการฝกอบรมนั้นจะทําใหพนักงานเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
และทําใหเกิดความจงรักภักดีลดการเคลื่อนยายไปอยูกับบริษัทอ่ืนๆ 
 5. สวัสดิการตางๆ ของบริษัทญ่ีปุนน้ันจะจัดใหมีในหลายลักษณะทั้งทางดานกีฬา
บันเทิงและดานวัฒนธรรมตางๆ ทั้งน้ีสวัสดิการบางอยางน้ันใหครอบคลุมไปถึงครอบครัวดวย 
 สวนขอเสียของวัฒนธรรมองคกรของประเทศญี่ปุนคือการสนับสนุนความกาวหนาสู
ตําแหนงที่สูงขึ้นของพนักงานคอนขางชาโดยการแตงตั้งบุคคลสูตําแหนงที่สูงขึ้นนั้นจะตองผาน
การสัมภาษณและการเห็นชอบจากบุคคลจํานวนมากที่เปนผูประเมินพนักงานดังกลาวและ
บางครั้งพนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาตัว
บุคคลจึงสงผลใหมีพนักงานงานคนไทยบางสวนลาออกจากการทํางานเพราะระบบการเลื่อนขั้น
และเลื่อนเงินเดือนไมตรงตามความตองการอีกทั้งวัฒนธรรมองคกรเก่ียวกับความเครงครัดใน
กฎระเบียบของบริษัทอาจสงผลตอประสิทธิผลการทํางานไดดังรายงานการวิจัยของ (บุญพร     
ศิริรัตนะ. 2554) รายงานวิจัยวาพนักงานคนไทยมีระดับการยอมรับในขอจํากัดและกฎระเบียบ
ในการทํางานแบบญ่ีปุนในระดับต่ํา 
 จากประสบการณของผูทําวิจัยพบวาจากการทํางานในองคกรญี่ปุนไมวาจะในตําแหนงใด 
จะพบวาการทํางานในองคกรที่มีการบริหารงานแบบญี่ปุนจะมีกฎระเบียบ แนวทางปฏิบัติที่
เขมงวดเพื่อใหทุกคนในองคกรอยูภายใตกรอบเดียวกัน เพ่ือใหเกิดความราบรื่นในการทํางาน 
และเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  ซึ่งภายใต กฎระเบียบ ขอบังคับ กรอบใน
การทํางานที่เครงครัดตางๆ นั้น จึงสรางความกดดันใหกับพนักงานในองคกร ที่อาจไมสามารถ
ปรับตัว หรือพึงพอใจในวัฒนธรรมองคกรไดก็จําเปนตองลาออกไป จึงทําใหองคกรขาดทรัพยากร
บุคคลไปอยางนาเสียดาย ดังนั้นผูวิจัยในฐานะที่ทํางานในองคกรญ่ีปุนและอยูในสวนของฝาย
บุคคลจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเรื่องการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี)
โดยมุงเนนศึกษากับพนักงานคนไทยในองคกรญี่ปุนวาการบริหารงานแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธ
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กับความพึงพอใจตอพนักงานชาวไทยอยางไรซึ่งประโยชนจากการทําวิจัยในครั้งนี้เพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย และเพื่อใหพนักงานในองคกรอยูกับองคกรใหยืนยาว 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  
 ในการศึกษาเรื่องการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) มี
วัตถุประสงคดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1. การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี)  
 
ประโยชนทีค่าดวาจะไดรบั 
 1. องคกรไดองคความรูวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจของพนักงานชาวไทยที่ปฏิบัติงานในบริษัทญ่ีปุน ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรีและสามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอองคกรในอนาคต 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแกพนักงานชาวไทยที่ทํางานในบริษัทญ่ีปุนตั้งอยูใน
นิคมอมตะนครจังหวัดชลบุรีโดย ประชากร (Population) คือ พนักงานคนไทยที่ปฏิบัติงานใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด ชลบุรี และกลุมตัวอยางการศึกษา โดยวิธีการสุมประชากร 
จํานวน 400 คน 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา(Variables) 
 1. ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังนี้  
  1.1 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 7 ดาน คือ 
   1.1.1 การจางงานตลอดชีพ 
   1.1.2 การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
   1.1.3 การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
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   1.1.4 การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
   1.1.5 การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
   1.1.6 ความรับผิดชอบเฉพาะบคุคล 
   1.1.7 ลักษณะความผูกพันในองคกร 
 2. ตัวแปรตาม ไดแกความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยประกอบดวย  
  2.1 ดานระบบงาน 
  2.2 ดานการติดตอส่ือสาร 
  2.3 ดานความรูสึกเปนสวนหนึง่ขององคกร 
  2.4 ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  2.5 ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
 
 ขอบเขตดานเวลา 
 ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูลตั้งแตเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2560 ถึงเดือน กุมภาพันธ 
พ.ศ. 2561 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดวางกรอบแนวคิดในการศึกษาวจัิยดังตอไปน้ี  
 
  ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวจัิย 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
1. การจางงานตลอดชีพ 
2. การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 
3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
4. การควบคุมการทํางานและการวัดผล
การทํางาน 
5. การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 
   (Ouchi. 1981) 

ความพึงพอใจตอองคกรของ 
พนักงานชาวไทย 

1. ดานระบบงาน 
2. ดานการติดตอส่ือสาร 
3. ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
4. ดานโอกาสความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี 
5. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
   (ทิพวารินท กล่ินโชยสุคนธ. 2552) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 นิยามสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.  การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน หมายถึง รูปแบบของการบริหารงานที่เปนไปตาม
แบบฉบับและวิถีทางแบบญ่ีปุน โดยมุงเนนพัฒนาทรัพยากรมนุษยและใหความสําคัญในการจาง
งานระยะยาวและใหสวัสดิการที่ม่ันคง เนนการทํางานเปนทีม และความตองการของพนักงาน 
ตามแนวคิดทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม จี อูชิ ประกอบดวย  
  1.1  การจางงานระยะยาว คือ การจางงานระยะยาวสําหรับพนักงานประจํา 
  1.2  การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง คือ การเลื่อนตําแหนงและการ
ประเมินผล โดยดูตามความอาวุโส จํานวนปที่ทํางานกับบริษัทมากกวาระบบความสามารถ 
  1.3  การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ คือ การฝกพนักงานมีความรูในงานที่
ปฏิบัติทั้งที่เก่ียวของกับพนักงานโดยตรงและทางออม  
  1.4  การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน คือ การควบคุมการ
ปฏิบัติงานท่ีไมมีรูปแบบที่แนนอนและไมเปนทางการการประเมินผลงานจะไมไดประเมินเฉพาะ
ผลการปฏิบัติงานเทาน้ันแตจะประเมินจากบุคลิกภาพและพฤติกรรมบางอยางเชนความคิด
สรางสรรควุฒิภาวะทางอารมณความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ภาวการณเปนผูนําการ
ตัดสินใจ เปนตน 
  1.5  การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน คือ การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานสวน
ใหญเขามามีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ รวมถึงการตัดสินใจรวมกัน 
  1.6  ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล คือ การที่บุคคลจะตองมีความรับผิดชอบ
สวนบุคคลซึ่งนําเอาหลักแนวคิดแบบอเมริกันมาใชกับบุคคลากรในหนวยงานใหมีความรับผิดชอบ   
ตอตนเอง และกลาตัดสินใจ 
  1.7  ลักษณะความผูกพันในองคกร คือ การที่บริษัทดูแลเอาใจใสพนักงานใน
ทุกๆดาน จนเกิดความรูสึกผูกพันกันในองคกรของพนักงาน 
 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) หมายถึง ทัศนคติที่ดีของ
พนักงานที่มีตอ องคกรซ่ึงทําใหเกิดความความรูสึกชอบตองานหรือหนาที่ พรอมที่จะทํางานได
อยางเต็มที่เต็มกําลังความสามารถใหกับองคกร อีกทั้ง ยอมรับกฎระเบียบขององคกรเพ่ือความ 
สําเร็จตรงกับวัตถุประสงคขององคกร 
 3.  ความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน หมายถึง ความรูสึกในเชิงบวกของพนักงาน 
ที่มีตอปจจัยตางๆ เก่ียวของกับการทํางานโดยรวม ไดแก 
  3.1  ดานระบบงาน หมายถึง ความพึงพอใจตอความยากงายความรูสึกทาทาย
ใหอยากทาตลอดจนตนเองมีความรูสึกวาสามารถทาได 
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  3.2  ดานการติดตอสื่อสาร หมายถึง การติดตอประสานระหวางหนวยงานภายใน
องคกรเดียวกันและบุคคลภายนอกรวมทั้งการรับรูขาวสาร 
  3.3  ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร หมายถึง ความรูสึกที่ดีกับองคกร
มีความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งในองคกรและมีความปรารถนาที่จะทางานรวมกับองคกรจนเกษียณ 
  3.4  ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ หมายถึง การไดรับ
การพิจารณาผลงานการเลื่อนตําแหนงสูงและการมีโอกาสเพ่ิมพูนความรูความสามารถโดยไดรับ
การสนับสนุนใหเขาอบรมสัมมนา 
  3.5  ดานสภาพแวดลอมการทางาน หมายถึง ความเปนระเบียบเรียบรอยความ
ปลอดภัย  
 4. พนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน หมายถึง พนักงานคนไทยที่ปฏิบัติงานในบริษัท
ญี่ปุนซ่ึงหมายถึงบริษัทขามชาติที่เปดกิจการโดยการนําเงินลงทุนมาจากประเทศญี่ปุนและมี
บริษัทแมอยูที่ประเทศญี่ปุนทั้งน้ีพนักงานชาวไทยจะมีตําแหนงตั้งแตผูปฏิบัติงานไปจนถึงระดับ
ฝายบริหารระดับสูงใน นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ผูวิจัยได
ทําการศึกษาโดยใชแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของดังนี้  
 1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ 
 3.  งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 
แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบญี่ปุน 
 แนวคิดการบริหารจัดการงานของบริษัทสัญชาติญี่ปุน 
 รังสรรค เลิศในสัตย (2555) ความหมายของการบริหารจัดการงานของบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุน กลาววาการเรียนรูและทําความเขาใจมารยาทในการทํางานกับคนญี่ปุนน้ันเปนส่ิงที่สําคัญ
อยางหน่ึงหากสามารถนํามาใชปฏิบัติจริงไดก็เชื่อวาจะเปนประโยชนตอผูทํางานรวมกับคน
ญี่ปุนไมนอยหลักการที่เปนหัวใจสําคัญในการทํางานของคนญี่ปุนที่อาจพบเห็นไดเสมอน้ันก็คือ 
พนักงานแตละแผนกจะตองมีการทําโฮเร็นโซในแผนกหรือฝายที่ตนเองทํางานอยูซึ่งหลักการโฮ
เร็นโซนั้นเนนการติดตอส่ือสารและการประสานงานโดยเริ่มจากหัวหนางานติดตอส่ือสารไปสู
ลูกนองและใหเชื่อมตอการติดตอสื่อสารตอไปอีกจนทําใหทุกคนรูขาวสารภายในองคกรไดอยาง
ทั่วถึงและรวดเร็วการประสานงานการใชขอมูลรวมระหวางตนเองกับผูที่เก่ียวของจะเนนการ
สื่อสารที่ถูกตองโดยใชทุกชองทางอยางเหมาะสมอยางรวดเร็วซ่ึงถือเปนเรื่องสําคัญสําหรับการ
ทํางานในบริษัทญ่ีปุนเพราะนอกจากจะทําใหเขาใจหรือเปนโอกาสที่ดีตอการรับฟงความคิดเห็น
ของเพ่ือนรวมงานแลวยังสงผลใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้นดวย 
 รังสรรค เลิศในสัตย (2557) กลาววาวัฒนธรรมองคกรของบริษัทญ่ีปุนจะมีลักษณะ
ดังตอไปน้ี การจางงานตลอดชีพคือการจางงานโดยจะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจนกวาจะ
เกษียณอายุ ซึ่งการทํางานตลอดชีพน้ันมักถูกยกเปนปจจัยสําคัญที่อยูเบื้องหลังของความสําเร็จ
ของบริษัทญ่ีปุนโดยมองวาการจางงานตลอดชีพกอใหเกิดความจงรักภักดีในองคการซึ่งลักษณะ
พิเศษของระบบการจางงานดังกลาวคือการเลิกจางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัทประสบ
ปญหาทางการเงิน 
 ระบบอาวุโสการบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตระบบอาวุโสคาตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นจะ
ดําเนินตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัท สําหรับพนักงานที่มีอายุนอยการปรับเงินเดือน
จะขึ้นตามอายุงานบริษัทญ่ีปุนสวนใหญจะยึดถือปฏิบัติตามระบบอาวุโสที่โดยมากมีการประเมิน 
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ผลงานที่เก่ียวของกับความเห็นชอบของกลุมสวนการเลื่อนขั้นน้ันจะเกิดขึ้นไดเน่ืองจากมีผล
ระยะยาวทั้งตอพนักงานและตอบริษัทโดยมองวาการเลื่อนตําแหนงที่อยางเชื่องชาน้ันจะทําให
บริษัทมีเวลาศึกษาพนักงานกอนจะเขารับตําแหนงใหมรวมไปถึงเปนลักษณะของการจูงใจใน
การทํางานอยางหน่ึง เน่ืองจากพนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางาน
เปนทีมมากกวาตัวบุคคลมีการติดตอส่ือสารแบบเปดการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันและ
การใหรางวัลโดยการใชวิธีที่ใหทุกคนมีสวนรวมใหขอมูลแกทุกคนที่เก่ียวของแลวนํามาปรึกษา
รวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจอีกทั้งผูบังคับบัญชาจะใหความสนใจในตัวของพนักงานทุกๆคน 
   
 รูปแบบของการบริหารงาน 
 จากแนวคิด (สุพิชฌาย แสงทอง; และคณะ. 2556; อางอิงจาก บุญคลี ปลั่งศิริ. 2548 : 
72) กลาววา การสรางทรัพยากรมนุษยภายในองคกร วิธีการน้ีจะทําใหไดทรัพยากรมนุษยที่มี
คุณภาพที่องคกรตองการและการชักจูงใหเขาอยูกับองคกรนานๆ ปรัชญาการบริหารงานของ
บริษัทที่เนนใหความสนใจถึงความตองการของพนักงานและการทํางานเปนทีมใหความสนใจ
เปนพิเศษกับการจางงานแบบตลอดชีพเริ่มตั้งแตการคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติที่บริษัท
ตองการไปจนถึงชีวิตการเปนพนักงาน และเม่ือถึงเวลาปลดเกษียณ 
 ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยทั่วๆ ไปน้ีจะถายทอดตอไปเร่ือยๆ ภายในองคกร
ซึ่งผูบริหารแตละระดับก็จะรับมาปฏิบัติอยางตอเน่ือง ซึ่งจะเปนเทคนิคพิเศษของการจัดการโดย
เนนใหความสําคัญที่การพัฒนาทักษะของพนักงานอยางตอเน่ือง การเลื่อนตําแหนงจะมี
ความสําคัญอันดับรองลงมา พนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีม
มากกวาตัวบุคคลมีการติดตอส่ือสารแบบเปด การใหความชวยเหลือและการใหรางวัล การตัดสินใจ
จะใชวิธีใหทุกคนมีสวนรวมโดยจะมีการใหขอมูลแกทุกคนที่เก่ียวของ แลวนํามาปรึกษาหารือกัน
กอนที่จะทําการตัดสินใจ ผูบังคับบัญชาจะใหความสนใจในตัวของพนักงานทุกๆ คน 
 
 กลยุทธในการบริหาร 
 ในองคกรญ่ีปุนเปนเหมือนตลาดแรงงานภายใน ซึ่งในองคกรของญี่ปุนขนาดใหญๆ 
จะเปนประเพณีวาจะมีการวาจางพนักงานผูชายตั้งแตจบจากสถาบันการศึกษาใหมๆ และคาดวา
เขาจะอยูทํางานกับองคกรไปจนเกษียณ นโยบายการจางงานแบบตลอดชีพจะไมใชกับสุภาพสตี
ผูซึ่งจะ ออกจากงานเม่ือแตงงาน ซึ่งแรงงานเพศหญิงจะเปนแรงงานชั่วคราว หรือการทํางาน
เปนชวงเวลาตามภาวะเศรษฐกิจที่นายจางจะขยายหรือลดกําลังแรงงาน แตในขณะเดียวกัน
องคกรจะรักษาอัตรากําลังแรงงานชายเอาไว ซึ่งบางคร้ังในสภาวะเศรษฐกิจที่ย่ําแยตกต่ําจริงๆ
เทาน้ันตึงมีการเลิกจางพนักงานประจํา 
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 องคกรญ่ีปุนไดมีการลงทุนอยางมากในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและพยายามดึงดูด
ใหพนักงานอยูบริษัทนานๆ โดยเม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้น จะมีการใหคาตอบแทนที่สูงขึ้น และ
ในขณะเดียวกันองคกรยังมีเรื่องของการฝกอบรมใหกับพนักงาน เพ่ือใหพนักงานไดเกิดความ
ภูมิใจและตระหนักถึงความเปนสวนหนึ่งขององคกร  ในสวนของพนักงานที่เพ่ิงเขาใหมนั้น จะ
ไดรับคาจางที่คอนขางต่ําแตหลังจากที่เขามาทํางานไดในระยะหน่ึงจะมีการปรับคาตอบแทน
เร่ือยๆตามอายุการทํางาน ซึ่งโดยสวนใหญพนักงานเกาในองคกรใหญจะมีคาจางสูงกวา
พนักงานที่เขาใหมถึง 200-400 เปอรเซ็นต และในชวงที่องคกรมีการปรับขึ้นเงินเดือนประจําป
นั้น ทางองคกรจะมีการนําอายุการทํางานเขามาพิจารณาดวยสวัสดิการตางๆ จะใหโดยคํานึงถึง
อายุงาน เน่ืองจากในองคกรญี่ปุนจะบริหารเร่ืองคาตอบแทน โดยนําอายุการทํางานเขามาเก่ียวของ
และการจางงานจะจางตั้งแตจบการศึกษาใหม แตถาในกรณีที่ไดคนที่มีประสบการณทํางานเขา
มาจะไมนับคาประสบการณเขามาคิดเหมือนระบบตะวันตก สวัสดิการตางๆ จะเร่ิมคิดใหมจึงทํา
ใหวัฒนธรรมทํางานแบบญ่ีปุนพนักงานจะไมนิยมออกจากงาน 
 จากแนวคิด (สุพิชฌาย แสงทอง; และคณะ. 2556; อางอิงจาก บุญคลี ปลั่งศิริ. 2548 : 
72) กลาวไวในเรื่องของลักษณะการบริหารงานแบบญ่ีปุนวามีลักษณะดังนี้  
  
 1.  การโยกยายและเลื่อนตําแหนงอยางชาๆ  
  การจางงานตลอดชีพ จะมีผลทําใหการเลื่อนตําแหนงทําไดชาลงเพราะการเลื่อน
ตําแหนงจะทําไดเพียง 2 กรณี คือ องคกรขยายตัว และเม่ือพนักงานเกาปลดเกษียณไป ขอจํากัด    
ในเรื่องการเลื่อนตําแหนงน้ีทําใหการโยกยายงานมีความจําเปนอยางมากสําหรับองคกรของ
ญี่ปุนในการมอบหมายใหพนักงานไปรับผิดชอบในงานใหมๆ ซึ่งลักษณะแบบนี้จะมีผลทางออม
ใหพนักงานในระดับเดียวกันไดทําความรูจักกันมากขึ้น ซึ่งจะมีผลในการเลื่อนตําแหนงใน
อนาคต โดยการเลื่อนตําแหนงจะพิจารณาปจจัยสองประการ คือ ผลการปฏิบัติงานในอดีตและ
อายุการทํางาน พนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงน้ันจะไดรับผลประโยชนเพ่ิมทั้งในดานการเงิน
และการยอมรับ สําหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติเดนๆ แตยังไมอาวุโสพอ แมวาจะไมไดมีโอกาส
ในการเลื่อนตําแหนง แตพนักงานจะถูกหมอบหมายใหมีความรับผิดชอบสูงขึ้น เนื่องจากการได
โยกยายงานจะทําใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและไดเรียนรูในใหมๆ เพ่ิมขึ้น ซึ่งพนักงานจะ
ถูกฝกใหเปนผูมีความรูรอบดานมากกวาเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชาชีพใดวิชาชีพหน่ึง ซึ่งในระบบ 
การจางงานตลอดชีพและการฝกอบรมพนักงานนี้นั้นจะทําใหพนักงานมีความรูรอบดานและยัง
สามารถลดการยายงานระหวางองคกรได 
 
 2. การประเมินผลและคุณสมบัติและพฤติกรรม 
  ในการประเมินผลงานจะไมไดประเมินเฉพาะผลการปฏิบัติงานเทาน้ัน แตจะ
ประเมินจากบุคลิกภาพและพฤติกรรมบางอยาง เชน ความคิดสรางสรรค วุฒิภาวะทางอารมณ 
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ความรวมมือกับเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ภาวการณเปนผูนํา การตัดสินใจ เปนตน ในการประเมิน 
ผลงานน้ันจะตองทําอยางมีเหตุผลและสามารถอธิบายใหพนักงานเขาใจไดวาผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแตละคนเปนอยางไร มีจุดเดน จุดบกพรองอยางไร และในการประเมินผลงานจะให
ความสนใจไปยังผลงานของกลุมดวย  
  
 3.  ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
  การบริหารในระบบญี่ปุนน้ันจะเนนใหความสําคัญของการทํางานเปนทีม โดยจะมี
การมอบหมายงานใหทําเปนทีมมากกวาปจเจกบุคคล ซึ่งในการสรางความสามัคคีนั้นจะเกิดขึ้น
ไดโดยการกระจายความรับผิดชอบไปยังสมาชิกกลุมทุกๆ คน ในเวลาแกปญหาจะใชระดม
ความคิดเปนทีมมากกวาความคิดจากผูเชี่ยวชาญ เพราะจะเปนการสรางขวัญกําลังใจและเพ่ิม
ความเปนผูนําของพนักงานในกลุมงานตางๆ ซึ่งในองคกรจะมีขอบเขตจํากัดความตามความ
รับผิดชอบชองกลุมเทาน้ันโดยจะมีบริษัทเปนผูที่คอยประสานงานกิจกรรมระหวางกลุมและ
ควบคุมการฝกอบรมตางๆ โดยการประเมินผลงานของกลุมจะประเมินจากขนาดของกลุม 
จํานวนคร้ังของการยายงาน จํานวนและความเร็วของการผลิต เปนตน การทํางานเปนทีมน้ีไม
เพียงแตจะเปนปรัชญาในการบริหารเทาน้ันแตจะมีผลพลอยไดทําใหพนักงานมีความรูในมุมมอง
ที่กวางขึ้น ซึ่งจะสามารถทํางานแทนกันไดเม่ือพนักงานคนอ่ืนหยุดงานไป 
  
 4.  การส่ือขอความแบบเปด 
  องคกรของญี่ปุนสวนใหญจะใชการติดตอส่ือสารแบบ Face-to-Face โดยผานทาง
กลุมงานตางๆ โดยเปดโอกาสใหสมาชิกในองคกรไดแสดงความคิดเห็นไดทุกโอกาส พนักงาน
บริหารของญี่ปุนจะกันมีพ้ืนที่ของตัวเองเอาไวเพ่ือใชเปนที่สําหรับรวมปรึกษาหารือกับเพ่ือรวมงาน
และผูใชบังคับบัญชา และผูจัดการจะใชเวลาสวนใหญอยูกับหนักงานมากกวาการน่ังโตะทํางาน
อยูกับที่ในสํานักงาน โดยการติดตอส่ือสารแบบเปดน้ีจะรวมถึงการติดตอส่ือทั้งที่เปนลายลักษณ
อักษรและไมเปนลายลักษณอักษร ซึ่งในการโยกยายพนักงานน้ันจะมีสวนชวยใหการติดตอ 
สื่อสารที่ไมเปนทางการกระจายไปทั่งองคกรได  
 
 5.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
  การตัดสินใจใดๆ ที่จะเก่ียวของกับกลุมผูบริหารจะยังไมทําการตัดสินในลงไปจน 
กวาจะไดรวมปรึกษาหารือกับพนักงานเสียกอนวาพนักงานมีความคิดเห็นอยางไร ในกรณีที่มี
ความเห็นขัดแยงกันก็จะใชวิธีการอธิบายหาเหตุผลใหฝายที่ไมเห็นดวยคลอยตามเสียกอน เม่ือ
ทุกคนในกลุมเห็นคลอยตามกันแลว การตัดสินใจก็จะทําไปตามมติเสียงสวนมากและสมาชิกในทีม  
ก็จะเต็มใจที่จะปฏิบัติตามซึ่งการกระทําตามวิธีการเหลาน้ีใหไดผลนั้น จะตองมีการสื่อขอความ
และการแลกเปลี่ยนขอมูลกันในหมูพนักงานเปนอยางดีเสียกอน 
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 6.  ใหความสนใจในตัวพนักงาน 
  การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ นอกจากจะมีสวนชวยในการตัดสินใจแลว 
ยังจะตอใหพนักงานเห็นดวยวาผูบังคับบัญชาของเขาเอาใจใสใหความสนใจในตัวพนักงานมาก
นอยแคไหน ผูบริหารชาวญี่ปุนจะใชเวลาจํานวนมากในการพูดคุยกับพนักงาน ซึ่งความสัมพันธ
นี้จะชวยใหผูบริหารเขาใจถึงความตองการและปญหาของพนักงานทุกคน ซึ่งปญหาหรือความ
ตองการใดๆที่เปนของคนสวนใหญ ผูบริหารจะไมละเลยที่จะเขาไปใหความชวยเหลือ จึงทําให
พนักงานรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งในองคกร และในยามที่พนักงานมีปญหาองคกรจะใหความ
สนใจและเขามาชวยเหลืออยางเต็มใจ  
  ในการสวัสดิการตางๆ ของบริษัท จะจัดใหมีในหลายๆ ดาน ทั้งทางดานกีฬาบันเทิง
และดานวัฒนธรรมตางๆ ซึ่งสวัสดิการน้ีไมเพียงแตจะใหเฉพาะตัวพนักงานเทาน้ัน สวัสดิการ
บางอยางยังใหครอบคลุมไปถึงครอบครัวดวย เชน ทุนการศึกษาแกบุตร ประกันสุขภาพ
ครอบครัว บานพักอาศัย เปนตน ทั้งน้ีก็เพ่ือสรางแนวความคิดที่วาพนักงานและครอบครัวของ
พนักงานเปนสวนหนึ่งในองคกร โดยองคกรจะเขามาดูแลในยามที่พนักงานเดือนรอน 
  การบริหารงานแบบญี่ปุนนั้นจะมุงเนนใหความสําคัญเปนอยางมากในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในแงของการสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงานกับองคกรวาเปรียบ 
เสมือนครอบครัวเดียวกันตองพ่ึงพออาศัยซ่ึงกันและกัน เม่ือพนักงานรวมมือกันปฏิบัติงานจน
องคกรประสบความสําเร็จเจริญกาวหนาเติบโตขึ้น องคกรจะมีผลผูกพันที่จะแบงปนผลประโยชน   
ที่องคกรไดรับใหกับพนักงานทุกๆ คน ทั้งในสวนของความม่ันคง การยอมรับ การมีสวนรวม
ความปลอดภัยในการทํางานและผลประโยชนตอบแทนตางๆ ทุกๆ โอกาสท่ีจะทําได ถึงแมจะ
อยูในชวงเศรษฐกิจตกต่ํา ฐานะทางการเงินของบริษัทไมดีก็ตาม  
 
 ทฤษฎีการบริหารงานแบบญ่ีปุน  
 สุภาวดี ธีระกร (2553 : 63) ไดกลาวไววาการบริหารจัดการแบบญ่ีปุน (The Japanese 
Management Movement) คือความสําเร็จอยางดีเยี่ยมของบริษัทตางๆ ของญี่ปุน ชวงหลัง
สงครามโลกครั้งที่ 2 ทําใหทั่วโลกไดใหความสนใจวิธีการบริหารจัดการแบบญ่ีปุนที่บริษัทญ่ีปุน
ใชกัน ซึ่งจากการศึกษาระบบการบริหารจัดการของญี่ปุนพบวา มีลักษณะแตกตางจากแนวทาง
ที่อเมริกาใช ตัวอยางเชน (1) ผูบริหารชาวญี่ปุน จะเปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมในการตัดสินใจ
มากกวาของอเมริกา (2) ผูบริหารจะใหความสนใจในคุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงาน (3) มุงความ
สนใจอยางมากกับคุณภาพของสินคาและบริการ (4) ผูบริหารระดับสูงจะมีบทบาทในฐานะผูอํานวย
ความสะดวกมากกวาการออกคําส่ัง (5) องคการของญี่ปุนจะดูแลพนักงาน โดยการจางงาน
ตลอดชีพ และไมเนนความกาวหนาในงานอาชีพจากความชํานาญเฉพาะดาน เปนตน 
 โออุชุ (Ouchi. 1981) ไดพัฒนาทฤษฎี Z โดยหลังจากศึกษาการบริหารธุรกิจแบบ
ญี่ปุนและอเมริกา ไดอธิบายแนวคิดดานการจัดการไว ดังนี้  
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 1.  ทฤษฎี A (Theory A) แทนแนวคิดการจัดการของสหรัฐอเมริกา ซึ่งองคกรเนนการ
จางระยะสั้น วามรับผิดชอบและการตัดสินใจเฉพาะบุคคล โดยพนักงานไมมีสวนรวม  
 2.  ทฤษฎี J (Theory J) แทนแนวคิดการจัดการของญี่ปุน ซึ่งองคการเนนการจาง
งานตลอดชีพ โดยความรับผิดชอบและตัดสินใจรวมกัน 
 3.  ทฤษฎี Z (Theory Z) แทนแนวคิดการจัดการประสมประสานระหวางญี่ปุนและ
อเมริกา ซึ่งเนนการจางงานระยะยาว ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลและดารตัดสินใจรวมกัน  
 
 ลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z (Characteristics of Type Z Organization)  
 โดยผูใหกําเนิด คือ โออุชุ (Ouchi. 1981) เปนศาสตราจารยใน University of California 
at Los Angeles (UCLA) ซึ่งทฤษฎี Z เปนทฤษฎีทางการบริหารธุรกิจที่เกิดขึ้นจากผลกระทบ
ระหวางระบบการบริหารงานแบบญ่ีปุนกับระบบการบริหารธุรกิจแบบอเมริกัน ซึ่งแบงออกเปน 
ดังนี้  
 1.  การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment) เปนการจางงานระยะยาวสําหรับ
พนักงานประจํา ซึ่งจะไมมีขอผูกมัดหรือเง่ือนไขในสังคม ที่จะทําใหพนักงานไมสามารถโอนยาย
งานไดหรือเกิดความลําบากใจ การจางงานในลักษณะนี้ เพ่ือใหพนักงานเกิดความผูกพันตอ
องคกรและมีความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร โดยบางบริษัทอาจจะใหรางวัล (Reward) 
หรือหุนบริษัทเพ่ือเปนการตอบแทนใหกับพนักงานที่มีอายุการทํางานในบริษัทเปนเวลานาน 
 2.  การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) คือ การตัดสินใจทั้ง
แบบรวมอํานาจและกระจายอํานาจ โดยมีการรับฟงขอคิดเห็นจากทุกๆ คนที่เก่ียวของกอน โดย
คนที่รับผิดชอบจะเปนคนตัดสินใจเองในที่สุด 
 3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) คือ การที่บุคคลจะตอง
มีความรับผิดชอบสวนบุคคล ซึ่งนําเอาหลักแนวคิดแบบอเมริกันมาใชกับบุคคลากรในหนวยงาน
ใหมีความรับผิดชอบตอตนเอง กลาตัดสินใจ โดยการตัดสินใจใดๆ ไมตองขึ้นอยูกับผูบริหารมาก
จนเกินไป และเม่ือการตัดสินใจขึ้นอยูกับ “เอกบุคคล” ดังน้ัน หากมีอะไรผิดพลาดหรือบกพรอง 
ผูที่รับผิดชอบคือผูที่ตัดสินใจ  
 4.  การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and 
Promotion) คือ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง จะดูตามความอาวุโส อายุการทํางานที่
อยูในองคกรมากกวาระบบตามความสามารถซึ่งจะเลื่อนขั้นไปอยางเร็วปานกลาง แตจะไมชาถึง 
10-15 ป ซึ่งระยะเวลาเลื่อนขั้นตางๆ จะสอดคลองกับสภาพแวดลอม เน่ืองจากการมีเวลาทิ้ง
ชวงจะชวยใหพนักงานไดเห็นผลประโยชนและการประเมินผลงานระยะกลางและระยะยาว 
 5.  การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ (Implicit, Informal Control with Explicit, Formalized Measures) เปนการควบคุม
การปฏิบัติงานท่ีไมมีรูปแบบที่แนนอนและไมเปนทางการ โดยพนักงานสามารถดําเนินงานและ
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ตัดสินใจไดอยางเหมาะสม โดยไมตองการแนวทางหรือการควบคุมอยางมีระบบ เปนการควบคุม
การบริหารแบบอเมริกาโดยใชระบบ MBO กลไกลการทํางานอยูในจุดสมดุลระหวางแบบทางตรง
และแบบทางออมโดยสรางใหเกิดบรรยากาศของความไววางใจ (Trust) ขึ้นในองคกร 
 6.  เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderately Specialized 
Career Path) คือ การฝกพนักงานใหมีความรูทุกอยางในการปฏิบัติงานทั้งที่เก่ียวของกับหนาที่
ของพนักงานโดยตรงหรือทางออมแนวทางอาชีพก่ึงเฉพาะดาน แตไมถึงตองหมุนเวียนไปทํางาน  
ในทุกๆ หนาที่ในบริษัท หรือไปทํางานในสาขาอื่นๆ ของบริษัท แตเปดจะโอกาสใหพนักงาน
ของตนไดมีประสบการณในสายงานใดสายงานหนึ่ง ตั้งแตการออกแบบ การผลิต และกระทั่ง
การวางตลาด โดยประสบการณเหลาน้ีชวยใหเกิดความพอใจที่จะอยูในบริษัทน้ันมากยิ่งขึ้น 
 7.  มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including Family) 
คือการที่บริษัทดูแลเอาใจใสพนักงานในทุกๆดาน รวมถึงชีวิตครอบครัวของพนักงาน ไมวาจะ
เปนในเวลาหรือนอกเวลางาน พนักงานมีอิสระเปนตัวของตัวเอง มีเสรีภาพเทาเทียมกัน ซึ่งจะ
ยึดหลักซื่อสัตยตอกัน (Trust) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Subtlety) ความใกลชิดและเปน
กันเอง (Intimacy) ไมเนนถึงการปฏิบัติตอกันในระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา โดย
เพ่ิมความเอาใจใสตอบุคคลใตบังคับบัญชามากยิ่งขึ้นและเนนการประสานงานกันระหวางคนใน
ระดับเดียวกันใหทุกๆคนปฏิบัติตอกันในฐานะเพื่อนรวมงานกับเพ่ือนรวมงาน ไมใชในฐานะ
เจานายกับลูกนอง 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ 
 ความหมายเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 เมนารด เชลลี่ (Maynard Shelly. 1975 : 9) ไดศึกษาแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
ซึ่งสรุปไดวาความพึงพอใจเปนความรูสึกแบงไดเปน 2 ประเภท คือ ความรูสึกในทางบวก และ
ความรูสึกในทางลบ ความรูสึกในทางบวกเปนความรูสึกที่เม่ือเกิดขึ้นแลวทําใหเกิดความสุข 
ความสุขน้ีเปนความสุขที่แตกตางจากความรูสึกทางบวกอ่ืนๆ กลาวคือเปนความรูสึกที่มีระบบ 
ยอนกลับความสุขสามารถทําใหเกิดความสุขหรือความรูสึกทางบวกอ่ืนๆ ความรูสึกทางลบ 
ความรูสึกทางบวกและความรูสึกที่มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอนและระบบความสัมพันธ 
ของความรูสึกทั้งสามนี้ เรียกวา ระบบความพึงพอใจ 
 บรูม; และเลเนอร (Blum; and Naylor. 1968 : 364) ไดกลาวถึงความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงานไววาเปนทัศนคติตางๆ ซึ่งเปนผลมากจากงานและปจจัยใจตางๆ เชน การบริหารงาน 
คาจาง ความม่ันคงในสายอาชีพ สภาพงาน โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน การยอมรับนับถือ 
ความเหมาะสมตางๆ ของปริมาณงาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน  
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  มอรส, แนนซี่ (Morse, Nancy. 1955 : 27) กลาววาความพึงพอใจหรือความพอใจ
ตรงกับคาในภาษาอังกฤษวา“Satisfaction” หมายถึงสิ่งที่ตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของมนุษยเปนการลดความตึงเครียดทางดานรางกายและจิตใจหรือสภาพความรูสึกของบุคคลที่
มีความสุขความชื่นใจตลอดจนสามารถสรางทัศนคติในทางบวกตอบุคคลตอส่ิงหน่ึงซ่ึงจะเปลี่ยน 
แปลงไปตามความพอใจตอส่ิงนั้น 
 
 ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy 
 มาสโลว (ณัทฐา กรีหิรัญ. 2550; อางอิงจาก Maslow. 1970 : 26) ไดศึกษาวา
พฤติกรรมของคนจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ แรงจูงใจเหลาน้ีมีลักษณะแตกตาง 
กันไปสาหรับแตละคนตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s Theory Motivation) ได
อธิบายไววาบุคคลพยายามที่สรางความพึงพอใจใหกับความตองการที่สําคญัที่สุดเปนอันดับแรก
กอนเม่ือความตองการน้ันไดรับความพึงพอใจความตองการน้ันก็จะหมดลงและเปนตัวกระตุนให
บุคคลพยายามสรางความพึงพอใจใหกับความตองการที่สําคัญที่สุดลําดับตอไปความตองการ
ของมนุษยจะถูกเรียงตามลําดับจากสิ่งที่กดดันมากที่สุดไปถึงนอยที่สุดทฤษฎีของมาสโลวได
สรุปลักษณะของการจูงใจไววาการจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความตองการอยางมีระเบียบ
ลําดับขั้นของความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของมาสโลวมีอยู 5 ระดับ คือ 
 ระดับขั้นที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ
พ้ืนฐานขั้นแรกของมนุษยเปนสิ่งจําเปนเพ่ือใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการ อาหาร น้ํา    
ยารักษาโรค อากาศ และท่ีอยูอาศัยเปนตนส่ิงเหลาน้ีลวนเปนส่ิงจําเปนสําหรับมนุษยทุกคนทั้งน้ี
เพราะความจําเปนที่จะตองดํารงชีวิตอยูทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลาน้ีมาตอบสนองกอนส่ิงอ่ืน
ใดดังนั้นเพื่อตอบสนองความตองการระดับน้ีองคกรจึงตองมีการจายเงินเดือนและมอบสวัสดิการ
ตางๆ ใหแกพนักงานเพื่อนํารายไดสวนนี้ไปใชในการดํารงชีวิตขั้นพ้ืนฐานได 
 ระดับขั้นที่ 2 ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or Safety Needs) เม่ือ
ความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลวมนุษยก็จะมีความตองการใน
ระดับขั้นที่สูงขึ้นไปคือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ พนักงาน
อาจจะมีความตองการม่ันคงทางเศรษฐกิจในรูปของสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือนคาจาง
หรือผลตอบแทนใหในระยะยาวเมื่อพนักงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมม่ันคงอันเนื่อง มา
จากสถานการณตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปยอมทําใหพนักงานขาดรายไดและขาดความม่ันคงใน
หนาที่การงานก็จะเกิดการแสวงหาความตองการเหลาน้ีในทางตรงกันขามหากพนักงานมีหนาที่
การงานและหลักประกันที่ม่ันคงการพยายามแสวงหาความตองการทางดานความปลอดภัยก็จะ
นอยลงการคิดเร่ืองหางานใหมหรือลาออกก็จะลดลงพนักงานเหลาน้ีก็จะมีแรงกายแรงใจในการ
ทํางานทุมเทใหแกงานเต็มความสามารถดังนั้นองคกรจึงควรตองจัดหาสวัสดิการแกพนักงาน
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อยางเพียงพอมิฉะน้ันพนักงานอาจเกิดความไมแนใจในความม่ันคงในที่ทางานเดิมก็อาจหาทาง
เปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ใหความม่ันคงมากกวาเปนตน 
 ระดับขั้นที่ 3 ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongings Needs) เม่ือมนุษย
ไดรับการตอบสนองในสองขั้นดังกลาวขางตนแลวมนุษยก็มีความตองการที่สูงขึ้นคือความตองการ
ทางดานสังคมคือการไดรับมิตรภาพและเปนที่ยอมรับของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย
ความตองการทางดานสังคมน้ีเปนความตองการทางดานจิตใจมากขึ้นดังนั้นองคกรควรที่จะมี
การจัดกิจกรรมที่สรางความสัมพันธภายในองคกรเพ่ือใหพนักงานเกิดความรักองคกร 
 ระดับขั้นที่ 4 ความตองการดานเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ความตองการ
การยกยองหรือความภาคภูมิใจในตนเองเปนความตองการไดรับการยกยองนับถือตลอดทั้ง
ความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืนหรืออยากท่ีจะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญ
หรือนับหนาถือตาเปนตนดังน้ันองคกรควรที่จะตอบสนองความตองการของมนุษยในระดับนี้
ดวยมีการใหรางวัลแกพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยมหรือประกาศใหพนักงานรับรูถึงการ
ยกยองนี้เพ่ือเปนขวัญและกาลังใจแกพนักงาน 
 ระดับขั้นที่ 5 ความตองการดานความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualizationor Self-Realization) 
ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือเปนความตองการสูงสุดของแตละบุคคล เชน
ความตองการที่จะทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จความตองการทําทุกอยางเพ่ือตอบสนองความ
ตองการของตนเองตองการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเองมีความอิสระในการตัดสินใจและคิด
สรางสรรคสิ่งตางๆ การกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นในอาชีพและการงานเปนตนองคกรอาจจะสนอง
ความตองการของมนุษยขั้นน้ีโดยการมอบหมายงานที่สําคัญมากขึ้นมอบหมายงานที่มีความ   
ทาทายมากขึ้นเพื่อเปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ 
 
 ความพึงพอใจในงาน 
 ทิพวารินท กลิ่นโชยสุคนธ (2552) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนองคประกอบที่
สําคัญในการทํางานหน่ึงๆ ใหสําเร็จเพราะมีความเกี่ยวของกับความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอลักษณะ
งานของตนเองซึ่งจะเกิดความรูสึกพึงพอใจมากนอยขึ้นอยูกับองคประกอบของสิ่งจูงใจที่องคการ
นั้นองคประกอบของความพึงพอใจ ไดแก 
 1. สิ่งจูงใจที่เปนตัวเงินเปนสิ่งจูงใจที่เห็นไดงายและมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแบงเปน 
  1.1 สิ่งจูงใจทางตรงไดแกเงินเดือนคาจาง 
  1.2 สิ่งจูงใจทางออมไดแกบําเหน็จบํานาญและคารักษาพยาบาล 
 2. สิ่งจูงใจที่ไมใชตัวเงินเปนส่ิงจูงใจที่ตอบสนองตอความตองการทางจิตใจเชนการยก
ยองชมเชยการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของหมูคณะโอกาสและความกาวหนาในการปฏิบัติงาน
และความมั่นคงในงาน 
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 3. สิ่งแวดลอมทางการเมืองและเศรษฐกิจลักษณะของอาชีพสิ่งแวดลอมของหนวยงาน
เทคโนโลยีตัวกําหนดความพึงพอใจในงาน 
 อายุมีทั้งสวนที่สัมพันธและไมสัมพันธกับความพึงพอใจ เชน ผูปฏิบัติงานที่มีอายุมาก
ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงตามไปดวยดังน้ันเขาจึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานของเขามาก
ขึ้นทั้งน้ีเพราะเขามีประสบการณมากข้ึนน่ันเองสวนบุคคลวัยกลางคนอาจจะหวั่นไหวมีความไม
แนใจในตําแหนงหนาที่ที่ตนครองอยูทั้งน้ีเพราะสถานภาพ (Status) เปนสิ่งสําคัญสําหรับเขา
สถานภาพสูงยอมทาใหบุคคลรูสึกวามีความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอยมี
แนวโนมที่จะมีความพึงพอใจนอยกวาทั้งน้ีเพราะการมีความคาดหวังมากมีการปรับตัวนอยและ
อ่ืนๆแนวโนมดังกลาวน้ีปรับใชไดกับทั้งนักบริหารและผูปฏิบัติงาน 
 ระดับอาชีพบุคคลผูมีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขาเน่ืองจากเขา
จะไดคาจางดีและมีสภาพการทํางานที่ดีดวยและงานของเขาก็มีเกียรติและตองใชความสามารถ
อยางเต็มที่ลวนเปนเหตุผลที่ดีที่ทาใหเขามีความพึงพอใจเพิ่มขึ้น 
 ระดับการศึกษาบุคคลท่ีมีระดับการศึกษาสูงมักจะไดงานในระดับสูงและเขาเหลาน้ัน
มักคาดหวังในความพึงพอใจในงานสูงดวยและเขามักประสบความพึงพอใจในงานตามที่ปรารถนา
ทุกอยางดูจะลงตัวอยางปราศจากปญหาดังไดกลาวในเรื่อง 
 ระดับอาชีพเพศและเชื้อชาติผลการสังเกตเรื่องความพึงพอใจในงานในแงของเพศและ
เชื้อชาติปรากฏวาผูหญิงและคนผิวดําซ่ึงทํางานในระดับอาชีพที่เทียบไดกับผูชายและคนที่ผิวไม
ดําน้ันมักมีระดับความพึงพอใจในงานหรือความไมพึงพอใจในงานเหมือนๆ กัน 
 ขนาดขององคการในที่นี้หมายถึงขนาดของหนวยปฏิบัติงานเม่ือองคการขยายขนาด
ขึ้นจะปรากฏการยืนยันวาความพึงพอใจมีแนวโนมที่จะลดลงพอสมควรเหตุที่ความพึงพอใจของ
บุคคลคอยๆ ลดลงเมื่อองคการขยายขนาดขึ้นก็เพราะวาอํานาจในการตัดสินใจซ้ือน้ันคอยๆ 
หางออกไปผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนนั้นไมสามารถควบคุมเหตุการณตางๆ ที่อาจมี
ผลกระทบถึงงานไดสภาพแวดลอมการทํางานนั้นก็ทําใหความใกลชิดระหวางบุคคลมิตรภาพ
และการทํางานเปนกลุมขนาดเล็กคอยๆ หายไปในขณะที่สิ่งตางๆ เหลาน้ีมีความสําคัญตอความ
พึงพอใจของบุคคล 
 นอกจากองคประกอบตางๆ ดังกลาวแลวยังมีตัวกําหนดความพึงพอใจที่สําคัญ ไดแก
สภาพของการทํางานที่ถูกปลอดโปรงสะดวกบรรยากาศในการทํางานที่สดใสมีเครื่องมือ
เครื่องใชและอุปกรณในการทํางานที่มีจํานวนเพียงพอและที่สําคัญคือมีผูบริหารที่มีวิสัยทัศน
กวางไกลยอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาใหเกียรติซึ่งกันและกันก็จะทําใหบรรยากาศ
ในการทํางานมีความสุขกันทุกคน 
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 เหตุของความพึงพอใจในงาน 
 เหตุแหงความพึงพอใจสําหรับผูปฏิบัติงานโดยทั่วไปหลายประการแตทั้งนี้ตองพิจารณา
ถึงความแตกตางระหวางบุคคลและสถานการณที่แตกตางกันไปดวยผูปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติหนาที่มากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับวาความตองการของตนไดรับการตอบสนอง
มากนอยเพียงใดหากไดรับการตอบสนองมากก็จะมีความตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่มากหาก
ไดรับการตอบสนองนอยความตั้งใจในการปฏิบัติหนาที่ก็จะลดนอยลงไปสิ่งเหลาน้ีคือปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ 
 อยางไรก็ตามกิลเมอร (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.  2545 : 145; อางอิงจาก 
Gilmer. 1989) ไดสรุปองคประกอบที่เอ้ืออํานวยตอความพอใจในการปฏิบัติงานไว 9 ประการ
ดังนี้ 
 1.  ความม่ันคงปลอดภัย ไดแก ความม่ันคงทางกายภาพตลอดถึงความม่ันคงปลอดภัย
ในการทางาน 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นจากความรู
ความสามารถในการทํางาน 
 3.  บริษัทหรือสถานที่ทํางานและการจัดการ ไดแก ความพอใจตอสถานที่ทํางาน
ชื่อเสียงและการดําเนินงานของหนวยงานนั้นๆ 
 4.  คาจางถือวาเปนรางวัลที่เสมอภาคสําหรับการปฏิบัติงานที่เทาเทียมกันและสอดคลอง
กับเปาหมายของผูปฏิบัติงาน 
 5.  ลักษณะของงานที่ทําหรือความสนใจในลักษณะงานเชนงานที่มีความเปนอิสระ
งานที่ไมจําเจนาเบื่องานที่พบปะพูดคุยหรืองานที่ตองคิดและแกปญหา 
 6.  การควบคุมบังคับบัญชามีความสําคัญที่จะทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไม
พอใจตองานไดการควบคุมที่ไมดีอาจเปนสาเหตุอันหนึ่งที่ทํางานใหยายงานและลาออกจากงาน 
 7.  ลักษณะทางสังคมถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุขก็จะเกิด
ความพึงพอใจ 
 8.  การติดตอสื่อสารเปนสวนที่มีความสําคัญมากเนื่องจากวางานจะสําเร็จไมไดถาไม
มีการติดตอส่ือสารเปนตัวเชื่อมนอกจากน้ันแลวตองมีกระบวนการวิธีการทางานที่ดี 
 9.  สภาพการทางานเชนแสงเสียงอากาศเปนตนซ่ึงตองมีความเหมาะสมกับการ
ทํางานนั้นๆ 
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งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 ฐิติมา เสริมวิวัฒนวงศ (2557) ไดศึกษา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรบัญชีการเงิน ของบริษัทในกลุมปโตรเคมีแหงหนึ่ง พบวา การฝกอบรมสงผลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยบริษัทควรสนับสนุนใหพนักงานไดรับการฝกอบรมใน
ปริมาณที่เหมาะสมตอการพัฒนาความรูความสามารถ และควรเปดโอกาสใหพนักงานมีการพัฒนา
ตนเอง เชน ศึกษาตอ การฝกอบรมและสัมมนาเพื่อเปนการจูงใจในการปฏิบัติงาน และจะสงผล
ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
เสริมสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 
 พิมพพันธุ ศรีพิพิธ (2554) ไดทําการศึกษาเก่ียวกับการสื่อสารในองคกรและความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานคนไทย ในบริษัทขามชาติญี่ปุน ผลการวิจัยพบวา 1. การติดตอ 
สื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาของบริษัทขามชาติญี่ปุนเปนลักษณะการ
สื่อสารโดยตรง และเปนการสื่อสารแบบสองทาง 2. ลักษณะและวิธีการติดตอส่ือสารของผูบังคับ 
บัญชา มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน 3. 
ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
4. บริษัทขามชาติญี่ปุนมีวิธีการติดตอส่ือสารโดยการประชุมเปนสวนใหญ ซึ่งแสดงถึงวัฒนธรรม
การส่ือสารและทํางานเปนกลุม 5. บริษัทขามชาติญี่ปุนไดแจงขาวสารเกี่ยวกับนโยบายและเปาหมาย
ของบริษัทใหพนักงานทราบอยูเสมอ และบริษัทใหขาวสารที่ทําใหพนักงาน รูสึกรักและภาคภูมิใจ
บริษัท 6. แหลงขางสารและวิธีการติดตอส่ือสารที่พนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุนให
ความสนใจที่จะติดตอส่ือสารและใหความเชื่อถือ หนังสือเวียน การประชุมและหัวหนางาน 7. 
พนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน มีความพึงพอใจในการทํางาน เน่ืองจากมีความรูสึกวา 
มีความม่ันคงในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเก่ียวกับการจางงานแบบตลอดชีพ ซึ่งเปน
เอกลักษณของระบบการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
 อุทัยรัตน เมืองเสน (2555) ไดศึกษาเร่ืองทัศนะคติของพนักงานไทยตอภาพลักษณ
องคกรจากประเทศญ่ีปุนในประเทศไทยพบวาพนักงานใหความสําคัญระดับมากตอการที่บริษัท
เปนผูผลิตสินคาที่มีคุณภาพมีโครงสรางองคกรที่ชัดเจน ดานคุณภาพสินคาและบริการ พนักงาน
ใหความสําคัญระดับมากที่สุดกับการที่บริษัทมีการผลิตสินคาที่มีคุณภาพสูงสุด ดานการบริหาร
การเงิน พนักงานใหความสําคัญ ในระดับเก่ียวกับการถือผลกําไรเปนสวนหนึ่งของเปาหมาย
บริษัท และใหความสําคัญในระดับมากในเร่ืองการที่บริษัทรับพนักงานที่มีพ้ืนฐานการศึกษาที่ดี 
และใหความสําคัญในระดับปานกลางคือ บริษัทใหผลตอบแทนท่ีเหมาะสมในทุกระดับชั้น สวน
ดานความรับผิดชอบตอสังคม พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก คือมีการจัดโครงการภายใน
องคกรเพ่ือชวยเหลือสังคมอยางตอเนื่อง และใหความสําคัญในระดับปานกลางที่บริษัทใหความ 
สําคัญกับสังคมไทยทุกดาน  
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 อุทัยทิพย ซายโผง (2556) ศึกษาเปรียบเทียบลักษณะวัฒนธรรมและพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานไทยและญ่ีปุนในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในวิจัยไดแก พนักงานไทย
และญี่ปุนจํานวนอยางละ 200 คน เก็บรวบรวมโดยใชแบบสอบถาม ผลการทดสอบสมมติฐาน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 
26-35 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ตั้งแต 6-10 ป ในดานลักษณะวัฒนธรรมของพนักงานไทยและญี่ปุนในกรุงเทพมหานคร มีความ
แตกตางกัน ในดานความเหลื่อมล้ํา ของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความเปนปจเจก
นิยมและคตินิยมรวมหมู การมุงเนนเปาหมายระยะยาวและระยะสั้น และมีลักษณะพฤติกรรม
การทํางานแตกตางกัน ซึ่งลักษณะวัฒนธรรมที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานไทย
ในกรุงเทพมหานคร ไดแก ลักษณะความเหลื่อมล้ําของอํานาจ การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน 
ความเปนชายและความเปนหญิง และการมุงเนนเปาหมายระยะยาวและระยะสั้น สวนวัฒนธรรมไทย
ไมสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน 
 ประชา ดุจมะยูร (2557) ศึกษาเรื่องรูปแบบการบริหารงานแบบญี่ปุนที่สงผลตอ
ความสุขในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด
ชลบุรี ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารแบบญี่ปุนจําแนกตามขอมูล
ประชากรศาสตรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกรที่มีรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีศึกษาถึงระดับความสุข8ประการในการทํางานจําแนกตาม
ขอมูลประชากรศาสตรของพนักงานในองคกรที่มีรูปแบบบริหารแบบญี่ปุนศึกษาถึงความ 
สัมพันธระหวางรูปแบบการบริหารแบบญี่ปุนกับระดับความสุข 8 ประการ ในการทํางานของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกรที่มีรูปแบบการบริหารแบบญี่ปุนศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
รูปแบบการบริหารแบบญี่ปุนกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกร
ที่มีรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรีกลุมตัวอยาง
การวิจัยเปนพนักงานชาวไทยท่ีปฏิบัติงานในองคกรธุรกิจที่มีรูปแบบการบริหารแบบญี่ปุน
จํานวน 400 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหครั้งนี้ไดแกคารอยละคาเฉลี่ยคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
การทดสอบที (T-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันผลการวิจัยพบวาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดาน
เพศตําแหนงงานและรายไดมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนที่แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานตําแหนงงานและดาน
รายไดเฉลี่ยมีผลตอความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุข 8 ประการ ในการทํางานที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานตําแหนงงานและดานรายได
เฉลี่ยมีผลตอความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รูปแบบ
การบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความสุข 8 ประการ ในการทํางานของพนักงานโดยรวม
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับคอนขางสูงโดยรายดานพบวาดานการจางงานระยะยาวดานการ
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มีสวนรวมในการตัดสินใจดานการมีสวนรวมความรับผิดชอบดานการปรับตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไปดานการควบคุมบังคับบัญชาและดานการเนนความสามารถที่รอบดานมีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลางสวนดานการใหความสําคัญกับพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกใน
ระดับที่คอนขางสูงและรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานดานโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางและรายดานพบวาทั้งสาม
ดานคือดานความรูสึกดานการคงอยูและดานมาตรฐานทางสังคมมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับ
ปานกลาง 
 วิลาวัลย ออนวงษเปรม (2554) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานคนไทยตอ  
การบริหารงานตามวัฒนธรรมองคกรบรรษัทญี่ปุน โดยพบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศชายมี
อายุไมเกิน 25 ป มีสถานภาพโสดมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาสวนใหญมีอายุงาน
ในองคที่ทําอยูในปจจุบันประมาณ 1-2 ป โดยทํางานในตําแหนง Non-Managerial และมีรายได
ตอเดือนเทากับ 15,001-20,000 บาท โดยพนักงานที่ทํางานภายในระบบการบริหารองคกรของ
บริษัทญ่ีปุนพบวาพนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับที่คอนขางเห็นดวยโดย
มีความพึงพอใจของพนักงานมากที่สุดรองลงมาคือความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความพึงพอใจดานระบบการบริหารแบบญ่ีปุนความพึงพอใจดานสังคมอยูในระดับคอนขางเห็น
ดวยสวนความพึงพอใจดานสภาพการทํางานอยูในระดับคอนขางไมเห็นดวยความพึงพอใจดาน
ระบบการบริหารงานของบริษัทญ่ีปุนโดยรวมอยูในระดับคอนขางเห็นดวยโดยมีความพึงพอใจ
ในองคกรเร่ืองการทํางานรวมกันเปนทีมรองลงมาคือดานการประเมินผลการเลื่อนตําแหนงโดย
ใชระบบอาวุโสเปนหลักอยูในระดับที่เห็นดวยอยางยิ่งดานบุคคลที่สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน
สามารถทํางานกับบริษัทเปนระยะยาวดานมีการแบงงานตามสายงานบังคับบัญชาและดานคิด
วาการจางงานระยะยาว (พนักงานประจํา) ทําใหทานรูสึกม่ังคงในการทํางานอยูในระดับที่
คอนขางเห็นดวย 
 ทิพวารินท กลิ่นโชยสุคนธ (2552) ไดทําการศึกษาเรื่องระดับความพึงพอใจของ
พนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยไทย ที่มีตอการปฏิบัติงาน ศึกษาพฤติกรรมของพนักงาน 
ศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน และศึกษาความแตกตางระหวางกลุมปจจัยสวน
บุคคลกับความพึงพอใจในปจจัยดานตางๆ ของพนักงาน จํานวน 200 คน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการวิจัย พบวา ดานที่มีความพึงพอใจสูงสุด คือ ดานการติดตอสื่อสาร ในดาน
อ่ืนๆ นั้น อยูในระดับปานกลาง ซึ่งประกอบไปดวย ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ดาน
ระบบงาน ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และดานสภาพแวดลอม
สภาพการทํางาน ตามลําดับและเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีความพึงพอใจในระดับต่ํา 
ไดแก หนวยงานของทานมีการเก็บขอมูล เอกสารเปนระบบ เพ่ือสะดวกและงายตอการคนควา 
การทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัยสวนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระยะเวลาในการ
ทํางาน เงินเดือน ไมมีผลตอพฤติกรรมทุกดาน ดังน้ันจึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยที่ได
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ตั้งไว และนอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยสมมติฐานสวนบุคคลที่ตางกันมีระดับความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงาน ในทุกๆ ดานไมตางกัน เน่ืองจากคานัยสําคัญที่ได มีคามากกวาคานัยสําคัญที่กําหนด
คือ.05 ดังนั้นจึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว  
 อรณัส จิโนวัฒน (2557) ไดทําการศึกษาเรื่องคุณลักษณะสวนบุคคลวัฒนธรรมการ
ทํางานแบบญ่ีปุนและแรงจูงใจที่มีตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคม
อุตสาหกรรมจังหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวกจํานวน 400 คน
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถามที่ตัวอยางไดกรอกแบบสอบถามดวยตนเองมีการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาจากอาจารยที่ปรึกษาและมีคาความเชื่อถือของแบบสอบถาม
จํานวน 30 ชุด เทากับ 0.944 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแก คา
รอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอางอิงโดยจะใชสถิติทดสอบหาความแตกตาง 
(T-test) และ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการ
วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวาผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมีอายุ 31-40 มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 20,001-30,000 บาทมีสถานภาพโสดและมีประสบการณการทางาน 1-5 ป โดยเห็นดวย
ในระดับมากกับวัฒนธรรมการทางานแบบญี่ปุนโดยดานลักษณะการใชอํานาจมีคาเฉลี่ยมาก
ที่สุดรองลงมา คือ ดานลักษณะความเปนเพศ และดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคลผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จของงานมากที่สุดรองลงมา คือ ดาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติดานรายไดและสวัสดิการ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานความ 
สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พบวา คุณลักษณะสวนบุคคลดาน
เพศ อายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน สถานภาพแตกตางกัน
มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในนิคมอุตสาหกรรมพระนครศรีอยุธยา
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 และวัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุนและแรงจูงใจใน
การทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จังหวัดพระนครศรีอยุธยาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 สุภาวดี ธีระกร (2553) ไดทําการศึกษาเรื่อง การบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการโดยรวมของ
พนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ผลจากการศึกษาพบวา ลักษณะดานประชากรศาสตร
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางานในบริษัทปจจุบันระดับของตําแหนงงานและ
รายไดตอเดือน พบวา พนักงานชาวไทยสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุ 30-40 ป มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีมีอายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน 1-5 ป อยูในตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ
และมีรายไดตอเดือน 20,001-40,000 บาท ลักษณะการบริหารองคการแบบ Z พบวา บริษัท
ขามชาติทั้ง 8 บริษัท ซึ่งมีรูปแบบการบริหารองคการตามแนวคิดทฤษฎี Z โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลางโดยมีลักษณะการบริหารองคการแบบ Z ดานการควบคุมในตนเองอยางไมเปน
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ทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลดานมี
ความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวและดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญในระดับปานกลาง
อยูในระดับมากรองลงมา คือ มีลักษณะการบริหารองคการแบบ Z ดานการประเมินผลและ    
การเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปดานการตัดสินใจเปนเอกฉันทและดานการจางงานระยะ
ยาวอยูในระดับปานกลาง 
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาคนควาเร่ือง การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ใน
ครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการวิจัยโดยเน้ือหาสาระสําคัญในการ
ดําเนินการตามลําดับดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ไดแก พนักงานชาวไทยในระดับปฏิบัติการไปจนถึงผูบริหาร
ระดับสูงที่ทํางานในบริษัทญ่ีปุนตั้งอยูในนิคมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี  
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัย  คือ พนักงานชาวไทยที่ทํางานในบริษัทญี่ปุนตั้งอยูในนิคม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี และเนื่องจากประชากรมีขนาดใหญซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
และไมทราบจํานวนที่แนนอน ผูวิจัยจึงไดใชสูตรคํานวณหาจํานวนประชากรกลุมตัวอยางของ 
คอแครน (Cochran. 1977: 78) โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่รอยละ 95 และยอมรับความ 
คลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้นไดรอยละ 5 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2555 : 26-27) ไดดังนี้  
 
 การคํานวณหากลุมตัวอยางกรณีไมทราบคาสัดสวนของประชากร 
  

 จากสูตร   n  = 2

2

e4
Z

      

  
 โดย  n  =  ขนาดกลุมตวัอยางที่ตองการ 
   e  =  ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมใหเกิดขึ้นได 
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   z  =  คาสถิติที่ระดับความเชื่อ (ระดับความเชื่อม่ัน 95% หรือระดับนัยสําคัญ 
0.05 มีคา z = 1.96) 

.  

 แทนคาในสตูร  n  =  2

2

)05.0(4
)96.1(

  

     
   n  =  384.16 หรือประมาณ 385 คน  
 
 ผลจากการหากลุมตัวอยางที่สามารถใหผลที่มีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 มีความ 
คลาดเคลื่อนรอยละ 5 เทากับ 385 คน และเพ่ือปองกันความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถาม  
ไมสมบูรณ ผูวิจัยไดสํารองเผ่ือความผิดพลาดไว 4% ซึ่งเทากับ 15 คน (ประสพชัย พสุนนท.
2560) ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน 
 โดยผูวิจัยใชวิธีสุมกลุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) คือ 
การแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานคนไทยท่ีปฏิบัติงานในบริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรม     
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี  
 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 ในการศึกษาครั้งน้ีผูศึกษาไดนําเครื่องมือมาใชคือแบบสอบถามโดยผูศึกษาไดจัดทํา
แบบสอบถามมาจากการคนควาเอกสารทฤษฎีตําราแนวคิดและการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของ
และนํามาปรับประยุกตใชเปนคําถามโดยแบงเปน 2 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนโดยผูวิจัยไดนํา
แนวคิดและทฤษฎีของวิลเลี่ยม โออุชิ (สุภาวดี ธีระกร. 2553; อางอิงจาก William Ouchi. 1991)
โดยผูวิจัยไดนํามาปรับเรียบเรียงขอคําถามใหมีความเหมาะสมกับกลุมตวัอยางที่ใชศึกษาวิจัยใน
ครั้งน้ีไดแกการจางงานตลอดชีพการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงการไดเรียนรูงานใน
อาชีพการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคลของบริษัทลักษณะความผูกพันในองคกรซ่ึงลักษณะคําถามเปนคําถามปลายปด 
(Close-Ended Response Question) เปนแบบสเกลการใหคะแนนประเมินคา 5 ระดับ (Rating 
Scale) ตามแนวคิดของ Linkert’s Scale โดยกําหนดคาคะแนนดังตอไปน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2555 : 27-32) จํานวน 46 ขอ ดังนี้ 
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  ขอที่ 1.1-1.6 วัดลักษณะการจางงานของบริษัท 
  ขอที่ 2.1-2.4 วัดการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
  ขอที่ 3.1-3.7 วัดการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
  ขอที่ 4.1-4.9 วัดการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
  ขอที่ 5.1 -5.4 วัดการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
  ขอที่ 6.1 -6.6 วัดความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
  ขอที่ 7.1 -7.6 วัดลักษณะความผูกพันในองคกร 
 
 แบบสอบถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) เปนมาตรา
สวนแบบวัดประเมินคา (Reading Scale) ตามแนวคิดของ Linkert’s Scale 5 ระดับ โดย
กําหนดคาคะแนน ดังตอไปน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2555 : 27-32) 
 
    5  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย มากที่สุด   
    4  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย มาก 
    3  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย ปานกลาง 
    2  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย นอย 
    1  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย นอยที่สุด 
  
 สวนที่ 2 คําถามเก่ียวกับ ความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยโดยผูวิจัยได
ประยุกตแบบสอบถามจากกรอบแนวคิดของ (ทิพวารินท กลิ่นโชยสุคนธ. 2552) ใหมีความ
เหมาะสมกับกลุมตัวอยางที่ใชศึกษาวิจัยในครั้งนี้ไดแกความพึงพอใจดานระบบงานความพึงพอใจ
ดานการติดตอส่ือสารความพึงพอใจดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรความพึงพอใจดาน
โอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมการทํางานลักษณะ
คําถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) เปนแบบสเกลการใหคะแนน
ประเมินคา5ระดับ (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Linkert’s Scale  จํานวน 36 ขอดังนี้ 
   
  ขอ 1.1 - 1.12 วัดดานระบบงาน 
  ขอ 2.1-2.5 วัดดานการติดตอส่ือสาร 
  ขอ 3.1-3.8 วัดดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  ขอ 4.1-4.6 วัดดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  ขอ 5.1-5.5 วัดดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
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 การกําหนดคาคะแนนแบบสอบถามสวนที่ 1 และสวนที่ 2 มีการกําหนดคาคะแนน
ดังตอไปน้ี 
 
 เกณฑการแปลความหมาย 
 
    5  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย มากที่สุด   
    4  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย มาก 
    3  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย ปานกลาง 
    2  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย นอย 
    1  หมายถึง  ระดับความเห็นดวย นอยที่สุด 
 
 ผูศึกษาไดกําหนดเกณฑการประเมินผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบงคะแนนออก 
เปน 5 ชวง โดยแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ (สุวิมล ติรกานันท. 2546) ดังนี้ 
 

 สูตรความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนระดับ

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
  

      = 
5

15 
 

    = 0.8 0                     
 
 จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเปน 5 ระดับ โดย
ใชเกณฑดังนี้ 
 
 เกณฑการแปลความหมาย 
   คะแนน  ความหมาย  
   4.21 - 5.00 ระดับมากที่สดุ 
   3.41 - 4.20 ระดับมาก 
   2.61 - 3.40 ระดับปานกลาง 
   1.81 - 2.60 ระดับนอย 
   1.00 - 1.80 ระดับนอยที่สดุ  
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 เกณฑในการแปลความหมายความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรญ่ีปุนและความ
พึงพอใจ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะมีคาระหวาง -1 ถึง 1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เปน 0 แสดงวาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธที่จะพิจารณาจาก
เคร่ืองหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได คือ ถาเปนบวก แสดงวาตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในลักษณะที่ไปในทางเดียวกันหรือคลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดง
วาตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธในลักษณะที่ตรงกันขามหรือผกผันกัน 
 เกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธจะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ที่
คํานวณไดดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2549) 
 
  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r)  ระดับความสัมพันธ 
   0.91 – 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
   0.71 – 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
   0.51 – 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
   0.31 – 0.50 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
   0.01 – 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 
 
 1. ความเชื่อถือไดของเคร่ืองมือที่ใชในการศกึษา 
  ผูวิจัยทําการทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพ่ือใหแบบสอบถามที่สรางขึ้นเพื่อใช
ในงานศึกษาวิจัยครั้งน้ีสามารถวัดส่ิงที่ตองการวัดและมีความแมนยําในการวัด ผูศึกษาไดทําการ
ทดสอบเครื่องมือดังน้ี 
  1.1  ทดสอบคาความเที่ยงตรง (Validity) โดยนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลว
เสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ของคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายของการศึกษาในครั้งนี้หรือไม และตรวจสอบ 
ถามเหมาะสมของภาษา (Wording) และไดขอคําแนะนําและนําขอบกพรองมาทําการปรับปรุง
แกไข เพ่ือความถูกตองและตรงตามความมุงหมายในการวิจัย เพ่ือดําเนินการขั้นตอไปและผล 
สรุปวาแบบสอบถามสามารถนําไปใชไดจากผลการทดสอบคาความเชื่อม่ัน 
 
 2. การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) 
  โดยผูทําการวิจัยจะนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาและนําไป
ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ที่เปนประชากรกลุม
ตัวอยาง เพ่ือหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาคาความเที่ยงตรงหรือความนาเชื่อถือของแบบสอบถาม 
(Reliability) ของครอนบัค (Cronbach. 1990) (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยการควบคุม
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คุณภาพของแบบสอบถามตองไดคาสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามตองเกิน 
0.70 (ศิริชัย พงษวิชัย. 2556 : 147) ในกรณีที่ขอคําถามใดไดคาสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อม่ัน
ของแบบสอบถามต่ํากวา 0.70 ตองนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขและนําไปทดสอบใหม
กอนที่จะนําไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งจากการทดสอบแบบสอบถามผลปรากฏวาไดคา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .983 ดังน้ันแบบสอบถามนี้สามารถนําไปใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาคร้ังน้ีได และแจกแจงคาความเชื่อม่ันในแตละขอคําถามได 
ดังนี้ 
 
 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 ขอคําถาม คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
  การจางงานตลอดชีพ .853 
  การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง .886   
  การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .841 
  การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน .865 
  การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน .880 
  ความรับผิดชอบเฉพาะบคุคล .841 
  ลักษณะความผูกพันในองคกร .904 
 ความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
  ดานระบบงาน .947 
  ดานการติดตอส่ือสาร .930 
  ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร .926 
  ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ .868 
  ดานสภาพแวดลอมการทํางาน .895 
 
 จากการวิเคราะหมีคาสัมประสิทธิ์ความเช่ือม่ันไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .983 ซึ่ง
มากกวา .70 ถือวา แบบสอบถามนี้สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาครั้ง
นี้ได 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ประเภทและแหลงที่มาของขอมูล (Source of Data) การวิจัยในครั้งน้ีศึกษาการ
บริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
(บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ซึ่งขอมูลที่ใชในการวิจัยนี้ไดแบงตาม
แหลงที่มา 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควารวบรวมขอมูล
จากเอกสารตางๆ ที่เก่ียวของ เชน เอกสารบทความวิทยานิพนธรายงานการวิจัยแนวคิดทฤษฎี
ตางๆ จากผูที่ไดรับการศึกษาเร่ืองนี้ไวกอนแลวโดยมุงเนนศึกษาขอมูลตางๆ เพ่ือใชประกอบ 
การอางอิงการวิจัยและมีกรอบที่วางไวแลวเบื้องตน 
 2.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดมาโดยการใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลซ่ึงเปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปขอความ
อนุเคราะหจากผูบริหารโรงงานตางๆ ที่อยูในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครเพื่อกระจายใหกับ
พนักงานชวยตอบแบบสอบถามและสงคืนภายใน 2 สัปดาห  
 3. เม่ือไดรับแบบสอบถามที่แจกกลับมาแลวผูวิจัยนําแบบสอบถามมาตรวจสอบ
ความครบถวนเพื่อนําไปวิเคราะหผลทางสถิติและสรุปผลขอมูลตอไป 
 
วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีเปนการศึกษาเชิงปริมาณผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลที่
ไดจากแบบสอบถามจากลุมประชากรตัวอยางดังน้ี 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูศึกษาตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม
ที่ไดจากกลุมตัวอยางและทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก  
 2. การลงรหัส (Coding) ผูศึกษานําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองเรียบรอย
แลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไวตามคูมือการลงรหัส 
 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัสมา
บันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.5 และ
ทําการคํานวณทางสถิติ 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
         ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งหมดเม่ือไดตรวจสอบความเรียบรอย
และความสมบูรณแลวจะนํามาจัดระบบขอมูลและทําการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.5 โดยใชสถิติดังนี้ 
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 1. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบญี่ปุนทั้ง 7 ดาน ไดแกการจาง
งานตลอดชีพการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงการไดเรียนรูงานในอาชีพการควบคุม
การทํางานและการวัดผลการทํางานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานความรับผิดชอบเฉพาะ
บุคคลของบริษัทลักษณะความผูกพันในองคกรโดยใชวิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณนา
ไดแกความถี่(Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย 
 2. การวิเคราะหขอมูลที่เก่ียวกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยทั้ง        
5 ดาน ไดแก ดานระบบงาน ดานการติดตอสื่อสารดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ดานโอกาส
ความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดานสภาพแวดลอมการทํางานโดยใชวิธีการประมวลผล
ทางสถิติเชิงพรรณนาไดแกความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับ 
การบรรยายและสรุปผลการวิจัย 
 3. วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 
ระหวางตัวแปรตนคือการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับตวัแปรตามคือความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยเพื่ออธิบายเรื่องการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ผูศึกษา
ไดแจกแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 450 ชุด โดยไดรับกลับคืนมาจํานวน 430 ชุด ซึ่งพบวามี
แบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 400 ชุด ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติและทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยสามารถอธิบายผลการวิเคราะหและการ
ทดสอบออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 
การนําเสนอวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญ่ีปุนโดยใชสถิติเชิงพรรณาคาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและสรุป
ผลการวิจัย  
 สวนที่ 2 วิเคราะหขอมูลที่เก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ชาวไทยในองคกรญี่ปุน โดยใชสถิติเชิงพรรณา คาเฉล่ีย (ArithmeticMean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  โดยนําเสนอขอมูลในรูปแบบตารางควบคูกับการบรรยายและ
สรุปผลการวิจัย 
           สวนที่  3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยโดยใชสถิติเชิงอนุมานวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรตนคือวัฒนธรรม
การบริหารงานแบบญี่ปุนกับตัวแปรตามคือความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยเพ่ืออธิบาย
วัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุนมีความสัมพันธตอความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยในองคกร
ญี่ปุน (กรณีศึกษา บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี) 
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล ใน
การเสนอผลการวิจัยจึงกําหนดความหมายของสัญลักษณดังนี้ 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง Standard Deviation 
 Sig หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 r  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัย 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอการบริหารองคกรแบบ
ญี่ปุน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอการบริหารองคกรแบบญี่ปุนที่
ศึกษา 7 ดาน ไดแก การจางงานตลอดชีพ การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงการได
เรียนรูงานในอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท ลักษณะความผูกพันในองคกรโดยใชสถิติเชิงพรรณา
คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงไดดังนี้  
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ตารางที่ 1 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูล ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรม
ลักษณะการบริหารงานแบบญ่ีปุนของพนักงาน 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท 3.46 .548 มาก 1 
การจางงานตลอดชีพ 3.46 .671 มาก 2 
การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 3.43 .561 มาก 3 
ลักษณะความผูกพันในองคกร 3.38 .619 ปานกลาง 4 
การไดเรียนรูงานในอาชีพ 3.36 .676 ปานกลาง 5 
การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 3.35 .611 ปานกลาง 6 
การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน 3.32 .673 ปานกลาง 7 

รวม 3.39 .543 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 1 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.39 (S.D.=0.543) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานใหความคิดเห็นอยูในระดับมาก ดานความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท คาเฉลี่ย 3.46 (S.D.=0.548) และดานการจางงานตลอดชีพ 
คาเฉลี่ย 3.46 (S.D.=0.671) รองลงมาคือ ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
คาเฉลี่ย 3.43(S.D.=0.561) ความคิดเห็นในระดับมากดานลักษณะความผูกพันในองคกร 
คาเฉลี่ย 3.38(S.D.=0.619) ดานการไดเรียนรูงานในอาชีพ คาเฉล่ีย 3.36 (S.D.=0.676) ดาน
การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงคาเฉลี่ย 3.35 (S.D.=0.611) และดานการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.32 (S.D.=0.673) ตามลําดับ  
 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงานแบบ
ญี่ปุนจําแนกตามรายดาน โดยใชสถิติเชิงพรรณาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) แสดงไดดังนี้ 
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 การจางงานตลอดชีพ   
 
ตารางท่ี 2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการจางงานตลอดชีพ 

การจางงานตลอดชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
บริษัทของทานมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ 3.69 .876 มาก 1 
บริษัทของทานมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจน
และเปนธรรม 

3.51 .843 มาก 2 

บริษัทของทานมีการจางงานท่ีเปนธรรม 3.45 .802 มาก 3 
บริษัทของทานมีระเบียบเกี่ยวกับการจางงานอยาง
ชัดเจน เปนรูปธรรม 

3.42 .815 มาก 4 

บริษัทของทานมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหารท่ี
แมจะเกษียณอายุไปแลวแตยังคงไวซึ่งความสามารถ
อยู 

3.39 .911 ปานกลาง 5 

บริษัทของทานมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับ
พนักงาน เพ่ือใหทานตองการทํางานอยูกับบริษัทไป 
อีกนาน 

3.34 .837 ปานกลาง 6 

รวม 3.46 .671 มาก  

 
 จากตารางที่ 2 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน จําแนกตามดานการจางงานตลอดชีพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.46 
(S.D.=0.671) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุคาเฉลี่ย 3.69 (S.D.=0.876) รองลงมาคือ 
บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรมโดยคาเฉลี่ย 3.51 (S.D.= 0.843) 
และความเห็นในระดับปานกลางบริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงาน เพ่ือใหทํางาน
อยูกับบริษัทไปอีกนานคาเฉลี่ย 3.34 (S.D.= .837) เปนลําดับสุดทาย   
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 ดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
 
ตารางท่ี 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 

การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงานของ
ทานใหกับหัวหนางานท่ีดูแลโดยตรง 

3.53 .806 มาก 1 

ทานมีความภาคภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนง
ภายในองคกรนี้ 

3.41 .802 มาก 2 

บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงานของ
ทานใหกับคณะกรรมการประเมินผลงาน 

3.41 .836 มาก 3 

บริษัทของทานมีการประเมินผลงานโดยขึ้นอยูกับ
ความสามารถสวนบุคคลเปนหลักมากวาอายุงาน 

3.36 .823 ปานกลาง 4 

ทานมีโอกาสกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงอยางคอย
เปนคอยไป 

3.36 .838 ปานกลาง 5 

บริษัททานมีการประเมินผลงานโดยการพิจารณาจาก
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

3.32 .827 ปานกลาง 6 

บริษัทของทานมีการประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจน
และเปนธรรม 

3.31 .795 ปานกลาง 7 

บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงานของ
ทานใหกับพนักงานท่ีทานทํางานรวมกัน 

3.13 .913 ปานกลาง 8 

รวม 3.35 .611 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 3 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน จําแนกตามดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงโดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉลี่ย 3.35 (S.D.=0.611) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง
คาเฉลี่ย 3.53 (S.D.=0.806) รองลงมาคือ ความภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนงภายใน
บริษัท และบริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับคณะกรรมการประเมินผลงาน
คาเฉลี่ยเทากับ 3.41 (S.D.=0.802, S.D.=0.836) และความเห็นในระดับปานกลางบริษัทมีการ
มอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับพนักงานที่ทํางานรวมกันคาเฉลี่ย 3.13 (S.D.=0.913) 
เปนลําดับสุดทาย  
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 ดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
 
ตารางท่ี 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานมีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางาน
เฉพาะดาน 

3.45 .830 มาก 1 

ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรง
หรือพนักงานอาวุโสในแผนก 

3.41 .857 มาก 2 

หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานเปนสวนหนึ่ง
ของทีมในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน 

3.36 .856 ปานกลาง 3 

ทานมีโอกาสเรียนรูงานจากพ้ืนท่ีการทํางาน (Genba) 
อยูบอยคร้ัง 

3.35 .833 ปานกลาง 4 

ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม (Training) จากบริษัท
อยางตอเนื่อง 

3.35 .905 ปานกลาง 5 

บริษัททานมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน 
ณ ประเทศญี่ปุน 

3.31 .971 ปานกลาง 6 

บริษัทของทานไดใหโอกาสใหพนักงานโยกยายไป
ทํางานตรงสายงานอื่นเพ่ือใหพนักงานของตนไดมี
ประสบการณในสายงานอื่นดวย 

3.28 .873 ปานกลาง 7 

รวม 3.36 .676 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 4 พบวาพนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญ่ีปุน จําแนกตามดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย
3.36 (S.D.=0.676)   
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน คาเฉลี่ย 3.45 (S.D.=0.830)
รองลงมาคือ มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสในแผนก คาเฉลี่ย 
3.41 (S.D.=0.857) และความเห็นในระดับปานกลาง บริษัทใหโอกาสพนักงานโยกยายไปทํางาน 
ตรงสายงานอ่ืนเพื่อใหพนักงานไดมีประสบการณในสายงานอ่ืนดวยคาเฉลี่ย 3.28 (S.D.=0.873) 
เปนลําดับสุดทาย 
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 ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
 
ตารางท่ี 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผล 

การทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานจะรีบรายงานทุกครั้ง เมืองานท่ีทานรับผิดชอบเกิด
ปญหา 

3.55 .783 มาก 1 

ทานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวา
เปนระบบของการทํางาน 

3.51 .762 มาก 2 

บริษัทของทานมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน
(Job Scope) ของทานไวอยางชัดเจนเพ่ือเปนแนวทาง
ในการทํางานและการประเมินผลงาน 

3.51 .763 มาก 3 

ทานถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากความ 
พึงพอใจของผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

3.42 .778 มาก 4 

บริษัทของทานจะประเมินผลการทํางานจากผลงานที่
ปรากฏเปนสําคัญ 

3.41 .754 มาก 5 

ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการฏิบัติงาน
ประจําปจากหัวหนางานทุกคร้ังท่ีผานมา 

3.40 .852 ปานกลาง 6 

หัวหนางานของทานมีการติดตามงานของทาน
ตลอดเวลาพรอมใหคําแนะนํา 

3.38 .833 ปานกลาง 7 

บริษัทของทานจะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ท่ีปรากฏเปน
สําคัญ 

3.37 .778 ปานกลาง 8 

หัวหนางานมีการกําหนดใหทานตองรายงานความ
คืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 

3.37 .784 ปานกลาง 9 

รวม 3.43 .561 มาก  

 
 จากตารางที่ 5 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน จําแนกตามดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางานโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก คาเฉลี่ยเทากับ 3.43 (S.D.=0.561)  
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็นอยูในระดับมากเปนอันดับ 1 
ไดแก พนักงานจะรีบรายงานทุกครั้ง เม่ืองานที่รับผิดชอบเกิดปญหา คาเฉลี่ย 3.55 (S.D.=0.783)  
รองลงมาคือ พนักงานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน
และบริษัทมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน (Job Scope) ของพนักงานไวอยางชัดเจนเพื่อ



38 

เปนแนวทางในการทํางานและการประเมินผลงาน คาเฉลี่ย 3.51 (S.D.=0.762, S.D.=0.763)  
และความเห็นในระดับปานกลาง หัวหนางานมีการกําหนดใหทานตองรายงานความคืบหนาของ
การทํางานตลอดเวลาคาเฉลี่ย 3.37 (S.D.=0.778)เปนลําดับสุดทาย 
 
 ดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 

ดานการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

3.36 .859 ปานกลาง 1 

ทานมีอิสระมีโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง 

3.35 .818 ปานกลาง 2 

หัวหนางานของทานเปนผูมีอํานาจการตัดสินใจที่
เกี่ยวของกับงานเพียงผูเดียว 

3.28 .813 ปานกลาง 3 

การตัดสินใจใดๆในบริษัทของทานอาจจะไมสมบูรณ
หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญ
เสียกอน 

3.27 .853 ปานกลาง 4 

รวม 3.32 .673 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 6 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน จําแนกตามดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย 3.32 (S.D.=0.673) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานใหความเห็นอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดย
อันดับ 1 ไดแก บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 
คาเฉลี่ย 3.36 (S.D.=0.859) รองลงมาคือ พนักงานมีอิสระมีโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ังคาเฉลี่ย 3.35 (S.D.=0.818) และการตัดสินใจใดๆ ในบริษัทอาจจะ  
ไมสมบูรณหากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอนคาเฉลี่ย 3.27 (S.D.=0.853)   
เปนลําดับสุดทาย 
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 ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท 
 
ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท 

ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
บริษัทของทานไดกําหนดขอบเขตหนาท่ีความ
รับผิดชอบไวอยางชัดเจนแลวโดยทานรับผิดชอบ
เฉพาะหนาท่ีของตนเอง 

3.51 .704 มาก 1 

บริษัทของทานใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม
มากกวารายบุคคล 

3.46 .768 มาก 2 

ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงาน
หรือแนวทาง (Concept) การทํางานนั้นๆดวยตนเอง 

3.45 .710 มาก 3 

ทานไดรับโอกาสในการทํางานท่ีสําคัญอยูบอย ๆ 3.45 .754 มาก 4 
บริษัทของทานกําหนดใหทุกคนมีสวนรวมกัน
รับผิดชอบงานท้ังในแผนกฝายหรือองคกร 

3.44 .702 มาก 5 

ทานมีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาท่ีการงานท่ี
เปนผลจากผลงานที่ทานรับผิดชอบและการยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงานหรือองคกร 

3.42 .755 มาก 6 

รวม 3.46 .548 มาก  

 
 จากตารางที่ 7 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุนดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย
3.46 (S.D.=0.548) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความคิดเห็นอยูในระดับมากทุกขอ โดย
อันดับ 1 ไดแก บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดยพนักงาน
รับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของตนเองคาเฉลี่ย 3.51 (S.D.=0.704) รองลงมาคือ บริษัทใหความสําคัญ
กับการทํางานเปนทีมมากกวารายบุคคล คาเฉลี่ย 3.46 (S.D.= 0.768) และพนักงานมีความ
ภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงานที่เปนผลจากผลงานที่รับผิดชอบและการยอมรับจาก
เพ่ือนรวมงานหรือองคกรคาเฉลี่ย 3.42 (S.D.=0.755) เปนลําดับสุดทาย 
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 ลักษณะความผูกพันในองคกร 
 
ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะ

การบริหารงานแบบญ่ีปุนดานลักษณะความผูกพันในองคกร 

ลักษณะความผูกพันในองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานจะใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอ
แมวาไมใชงานท่ีทานรับผิดชอบโดยตรง 

3.45 .724 มาก 1 

ทานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วหากไดรับการ
ยายใหไปดูแลงานอื่นภายในบริษัท 

3.43 .746 มาก 2 

ทานมีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร 3.40 .795 ปานกลาง 3 
บริษัทของทานดูแลเอาใจใสตอทานท้ังทางตรงและ
ทางออม เชน การใหสวัสดิการการจัดกิจกรรมเพื่อ
สรางสัมพันธตางๆ 

3.39 .837 ปานกลาง 4 

ทานมีความรูสึกวาท่ีทํางานของทานเปนเหมือนบาน
หลังท่ีสองของทาน 

3.35 .851 ปานกลาง 5 

ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพ่ือองคกร  ไมอยาก
ลาออก 

3.29 .826 ปานกลาง 6 

รวม 3.38 .619 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 8 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุนดานลักษณะความผูกพันในองคกรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.38 
(S.D.=0.619) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก พนักงานจะใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง 
คาเฉลี่ย 3.45 (S.D.=0.724) รองลงมาคือ พนักงานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วหากไดรับ
การยายใหไปดูแลงานอ่ืนภายในบริษัท คาเฉลี่ย 3.43 (S.D.=0.746) และความเห็นในระดับปานกลาง 
พนักงานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกรไมอยากลาออกคาเฉลี่ย 3.29 (S.D.=0.826) เปน
ลําดับสุดทาย 
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 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจ
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นตอความพึงพอใจของพนักงานชาว
ไทยในองคกรญ่ีปุน 5 ดานไดแกดานระบบงานดานการติดตอส่ือสารดานความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดานสภาพแวดลอมการทํางานโดย
ใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแกคาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูล และระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกร 

ปจจัยความพึงพอใจตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ดานการติดตอส่ือสาร 3.55 .548 มาก 1 
ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 3.44 .593 มาก 2 
ดานความรูสึกเปนสวนหนึง่ขององคกร 3.37 .559 ปานกลาง 3 
ดานระบบงาน 3.37 .564 ปานกลาง 4 
ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ 

3.33 .665 ปานกลาง 5 

รวม 3.41 .515 มาก  
 
 จากตารางที่ 9 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยในองคกรญี่ปุน โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.41 (S.D.=0.515) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานใหความเห็นอยูในระดับมาก ดานการติดตอ 
สื่อสาร คาเฉลี่ย 3.55 (S.D.=0.548) รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน คาเฉลี่ย 3.44 
(S.D.=0.593) ความคิดเห็นในระดับปลานกลาง ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร คาเฉลี่ย 
3.37 (S.D.=0.559) ดานระบบงานคาเฉลี่ย 3.37 (S.D.=0.564) และดานโอกาสความเจริญ 
กาวหนาในตําแหนงหนาที่คาเฉลี่ย 3.33 (S.D.=0.665) ตามลําดับ 
 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจในองคกรญี่ปุน จําแนก 
ตามรายดาน โดยใชสถิติเชิงพรรณา ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แสดงไดดังนี้ 
 
 



42 

 ดานระบบงาน 
 
ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูล และระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุนดานระบบงาน 

ดานระบบงาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานเกิดความพึงพอใจจากการท่ีไดรับมอบหมายความ
รับผิดชอบในงาน 

3.50 .667 มาก 1 

บริษัทของทานมีนโยบายในการพัฒนาปรับปรุง
ระบบงานอยางตอเนื่อง 

3.46 .768 มาก 2 

ทานเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจทุกคร้ังท่ีไดรับ
โอกาสในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน 

3.42 .711 มาก 3 

ทานรูสึกภาคภูมิใจกับการมีสวนรวมในการพัฒนา
ระบบงาน 

3.42 .751 มาก 4 

ทานเกิดความพึงพอใจทุกคร้ังท่ีหัวหนางานมอบหมาย
งานท่ีทําใหทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

3.40 .653 ปานกลาง 5 

ทานมีความพึงพอใจตอนโยบายที่มอบหมายใหหัวหนา
งานควบคุมและการวัดผลการทํางานของทาน 

3.40 .776 ปานกลาง 6 

บริษัทของทานมีการพัฒนาระบบการทํางานอยูเสมอ 3.38 .773 ปานกลาง 7 
ระบบการจางงานของบริษัททานมีระบบที่เปนธรรม
ชัดเจนสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานและตอองคกร 

3.33 .748 ปานกลาง 8 

บริษัทของทานมีการวางระบบการทํางานอยางชัดเจน 
และเปนระบบ  

3.32 .718 ปานกลาง 9 

บริษัทของทานมีการเปดโอกาสใหทานไดมีสวนรวมใน
เสนอแนะและดําเนินการวางระบบการทํางาน 

3.31 .746 ปานกลาง 10 

บริษัททานมีนโยบายที่ชัดเจนในการใหพนักงานได
เรียนรูงานในสายอาชีพจากหัวหนางานหรือพนักงาน
อาวุโสเพ่ือการพัฒนาระบบงานและเกิดความพึงพอใจ
กับพนักงาน 

3.29 .825 ปานกลาง 11 

บริษัททานมีการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง
ท่ีเปนธรรมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของ
พนักงาน 

3.24 .827 ปานกลาง 12 

รวม 3.37 .564 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 10 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญ่ีปุน ดานระบบงาน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.37 (S.D.=0.564) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก พนักงานเกิดความพึงพอใจจากการท่ีไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในงาน คาเฉลี่ย 
3.50 (S.D.=0.564) รองลงมาคือ บริษัทมีนโยบายในการพัฒนาปรับปรุงระบบงานอยางตอเน่ือง 
คาเฉลี่ย 3.46 (S.D.= 0.768) และความเห็นในระดับปานกลาง บริษัทมีการประเมินผลงานและ
การเลื่อนตําแหนงที่เปนธรรมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน คาเฉล่ีย 3.24 (S.D.= 
0.827) เปนลําดับสุดทาย 
 
 ดานการติดตอส่ือสาร 
 
ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูล และระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุน ดานการติดตอส่ือสาร 

ดานการติดตอส่ือสาร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานมีมนุษยสัมพันธท่ีดีกับหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน 3.62 .708 มาก 1 
เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานกับทานเปน
อยางดี 

3.60 .725 มาก 2 

ทานมีความเขาใจวาการรายงานเปนสวนหนึ่งของ
ระบบการทํางาน 

3.55 .713 มาก 3 

ทานไมรูสึกกดดันหากตองรายงานผลการปฏิบัติงาน
หรือปญหาในการทํางานใหหัวหนางาน 

3.51 .739 มาก 4 

ทานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธอยาง
ท่ัวถึงและรวดเร็ว 

3.50 .725 มาก 5 

รวม 3.55 .548 มาก  

 
 จากตารางที่ 11 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญ่ีปุน ดานการติดตอส่ือสาร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.62 (S.D.=0.548) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับมากทุกขอ เปนอันดับ 
1 ไดแก พนักงานมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับหัวหนาและเพื่อนรวมงาน คาเฉลี่ย 3.55 (S.D.=0.708) 
รองลงมาคือเพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี คาเฉลี่ย 3.60 (S.D.=0.725) 
และพนักงานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธอยางทั่วถึงและรวดเร็วคาเฉลี่ย 3.50 
(S.D.=0.725) เปนลําดับสุดทาย 
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 ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 
ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุน ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

ดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานมีความภูมิใจที่ไดเปนพนักงานขององคกร 3.49 .729 มาก 1 
ทานมีความภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานที่ทาน
ดูแลอยู 

3.44 .716 มาก 2 

ทานคิดวาระบบการประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนงท่ีเปนธรรมของบริษัททานมีผลตอความผูพัน
ตอองคกรหรือไม 

3.41 .793 มาก 3 

ทานรูสึกพึงพอใจตอระบบการมอบการตัดสินใจท่ี
เกี่ยวของกับงานใหกับทานวามีผลตอความรูสึกวาทาน
เปนสวนหนึ่งขององคกร 

3.38 .695 ปานกลาง 4 

ทานมีความพึงพอใจจากระบบการไดเรียนรูงานในสาย
อาชีพจากหัวหนางานหรือพนักงานอาวุโสวามีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร 

3.36 .766 ปานกลาง 5 

ทานรูสึกพึงพอใจตอระบบการจางงานท่ีเปนธรรมของ
บริษัททานวาเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความรูสึกเปนสวน
หนึ่งขององคกร 

3.33 .736 ปานกลาง 6 

ทานรูสึกพึงพอใจตอระบบการควบคุมการทํางานและ
การวัดผลการทํางานที่ชัดเจนยุติธรรมวามีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร 

3.30 .750 ปานกลาง 7 

ทานยังคงเลือกท่ีจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวาทาน
มีโอกาสเปล่ียนงานท่ีใหคาตอบแทนสูง 

3.28 .839 ปานกลาง 8 

รวม 3.37 .559 ปานกลาง  

  
 จากตารางที่ 12 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญ่ีปุน ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 
3.37 (S.D.=0.559) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับมาก เปนอันดับ 1 
ไดแก พนักงานมีความภูมิใจที่ไดเปนพนักงานขององคกรคาเฉลี่ย 3.49 (S.D.=0.729) รองลงมา
คือ พนักงานมีความภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานที่พนักงานดูแลอยูคาเฉล่ีย 3.44 (S.D.= 
0.716) และความเห็นในระดับปานกลาง พนักงานยังคงเลือกที่จะทํางานในองคกรน้ีตอไปแมวา
มีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูงคาเฉลี่ย 3.28 (S.D.=0.839) เปนลําดับสุดทาย 
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 ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
 
ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุน ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
ทานมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจตอการเจริญเติบโต
ตามเสนทางอาชีพขององคกรท่ีทานทํางานดวย 

3.39 .777 ปานกลาง 1 

ทานไดรับการยอมรับในความรูความสามารถของทาน
จากผูบังคับบัญชาเสมอ 

3.37 .828 ปานกลาง 2 

บริษัททานมีระบบการบริหารเสนทางอาชีพท่ีชัดเจน
และเปนธรรม 

3.36 .798 ปานกลาง 3 

ทานทุมเททํางานเปนอยางมากเพราะมีความมั่นใจวา
ทานมีโอกาสเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 

3.33 .806 ปานกลาง 4 

บริษัทของทานมีการสนับสนุนใหทานไดเขาฝกอบรม
สัมมนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู 

3.30 .914 ปานกลาง 5 

บริษัทของทานมีการสนับสนุนใหทานศึกษาตอเพ่ือ
ปรับปรุงคุณวุฒิใหสูงขึ้น 

3.23 .924 ปานกลาง 6 

รวม 3.33 .665 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 13 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญี่ปุน ในดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ย 3.33 (S.D.=0.665) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับปานกลางทุกขอ 
โดยอันดับ 1 ไดแก พนักงานมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจตอการเจริญเติบโตตามเสนทางอาชีพ
ขององคกรที่ทํางานดวยคาเฉลี่ย 3.39 (S.D.=0.777) รองลงมาคือ พนักงานไดรับการยอมรับใน
ความรูความสามารถของตนจากผูบังคับบัญชาเสมอคาเฉลี่ย 3.37 (S.D.=0.828) และบริษัทมี
การสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอเพ่ือปรับปรุงคุณวุฒิใหสูงขึ้นคาเฉลี่ย 3.23 (S.D.=0.924) 
เปนลําดับสุดทาย 
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 ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 
 
ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลและระดับความคิดเห็นตอปจจัยความ

พึงพอใจของพนักงานในองคกรญ่ีปุน ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 

ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย ลําดับ 
สถานท่ีทํางานของทานมีแสงสวางและอุณหภูมิท่ี
เหมาะสมตอการทํางาน 

3.50 .735 มาก 1 

บริษัทของทานมีการสรางบรรยากาศการทํางานให
เหมาะสมกับการทํางาน 

3.47 .689 มาก 2 

บริษัทของทานมีสถานท่ีสําหรับพักผอนในชวงพักอยาง
เพียงพอและเหมาะสม 

3.45 .821 มาก 3 

บริษัทของทานมีการจัดเก็บขอมูลเอกสารอยางเปน
ระบบเพ่ือสะดวกและงายตอการคนหา 

3.42 .700 มาก 4 

ทานมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมและสภาพการ
ทํางานในปจจุบัน 

3.38 .767 ปานกลาง 5 

รวม 3.44 .593 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจของพนักงาน
ในองคกรญ่ีปุน ในดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 
3.44 (S.D.=0.593) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานใหความเห็น อยูในระดับมาก โดยอันดับ 1 
ไดแก สถานที่ทํางานของมีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการทํางานคาเฉลี่ย 3.50 (S.D.= 
0.735) รองลงมาคือบริษัทมีการสรางบรรยากาศการทํางานใหเหมาะสมกับการทํางานคาเฉลี่ย 
3.47 (S.D.=0.689) และความเห็นในระดับปานกลาง พนักงานมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
และสภาพการทํางานในปจจุบันคาเฉลี่ย 3.38 (S.D.=0.593) เปนลําดับสุดทาย 
 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุน (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี) 
 ในการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติ โดยการวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)
ระหวางตัวแปรตนคือการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับตวัแปรตามคือความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยเพื่ออธิบายการบริหารองคกรแบบญี่ปุนแตละดานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ



47 

ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี)
ตามสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 1 การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทย 
 H0 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
 
ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจตอ

องคกรของพนักงานชาวไทย 

การบริหารองคกร 
แบบญี่ปุน 

ความพึงพอใจตอองคกร 

ดาน 
ระบบงาน 

ดาน 
การติดตอ 
สื่อสาร 

ดาน
ความรูสกึ

เปนสวนหน่ึง
ขององคกร 

ดานโอกาส
ความเจริญ 
กาวหนา 

ในตําแหนง
หนาที่ 

ดาน 
สภาพแวดลอม 
การทํางาน 

การจางงานตลอดชีพ 
.667 

 (.000**) 
.500 

(.000**) 
.638 

(.000**) 
.624 

(.000**) 
.569 

(.000**) 
การประเมินผลงานและการ
เล่ือนตําแหนง 

.800 
(.000**) 

.547 
(.000**) 

.745 
(.000**) 

.763 
(.000**) 

.689 
(.000**) 

การไดเรยีนรูงานในสายอาชีพ 
.750 

(.000**) 
.525 

(.000**) 
.734 

(.000**) 
.772 

(.000**) 
.643 

(.000**) 
การควบคุมการทาํงานและ
การวัดผลการทํางาน 

.772 
(.000**) 

.666 
(.000**) 

.726 
(.000**) 

.698 
(.000**) 

.698 
(.000**) 

การตัดสินใจทีเ่ก่ียวของกับ
งาน 

.744 
(.000**) 

.522 
(.000**) 

.716 
(.000**) 

.717 
(.000**) 

.618 
(.000**) 

ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
.812 

(.000**) 
.648 

(.000**) 
.754 

(.000**) 
.726 

(.000**) 
.714 

(.000**) 

ลักษณะความผูกพันในองคกร 
.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 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมการบริหารแบบญี่ปุน
กับความพึงพอใจของพนักงานชาวไทย โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา ทุกดานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยพบวามีคาสหสัมพันธอยูระหวาง 0.500 ถึง 0.812 จึงสามารถสรุปไดวา 
วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานชาวไทย เปนไป
ตามสมมติฐานที่ 1 
 
  สมมติฐานขอที่ 1.1 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยดานระบบงาน  
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยดานระบบงาน 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยดานระบบงาน 
 
ตารางที่ 16 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร

ของพนักงานชาวไทยในดานระบบงาน 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
ความพึงพอใจตอองคกรดานระบบงาน 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .667 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.800 .000** สูง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .750 .000** สูง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.772 .000** สูง เดียวกัน 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .744 .000** สูง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .812 .000** สูง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .781 .000** สูง เดียวกัน 

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

  
        จากตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน กับความพึง
พอใจตอองคกรดานระบบงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig.    
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(2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจตอองคกรดานระบบงาน เรื่องการจางงานตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง การ
ไดเรียนรูงาน  ในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล ลักษณะความผูกพันในองคกร อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .667, .800, .750, 
.772, .744, .812, .781 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับความพึงพอใจตอองคกรดานระบบงาน ของงานแตละหัวขอในระดับปานกลางถึงสูง 
 
  สมมติฐานขอที่ 1.2 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร 
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร 
  
ตารางที่ 17 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร

ของพนักงานชาวไทยในดานการติดตอส่ือสาร 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
ความพึงพอใจตอองคกรดานการติดตอส่ือสาร 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .500 .000** ต่ํา เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.547 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .525 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.666 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .522 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .648 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .621 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

รวม .665 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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   จากตารางที่ 17 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรดานการติดตอส่ือสาร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig.   
(2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจตอองคกรดานการติดตอส่ือสาร เรื่องการจางงานตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การ
ตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล ลักษณะความผูกพันในองคกร อยางมี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .500, .547, 
.525, .666, .522, .648, .621 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจตอองคกรดานการติดตอส่ือสารของงานแตละหัวขอในระดับต่ํา
ถึงสูง 
  
  สมมติฐานขอที่ 1.3 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 
ตารางที่ 18 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร

ของพนักงานชาวไทยในดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 

ความพึงพอใจตอองคกร 
ดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .638 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.745 .000** สูง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .734 .000** สูง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.726 .000** สูง เดียวกัน 
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ตารางที่ 18 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (ตอ) 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 

ความพึงพอใจตอองคกร 
ดานความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .716 .000** สูง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .754 .000** สูง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .772 .000** สูง เดียวกัน 

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

 
  จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
นัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบญี่ปุน 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร เรื่องการจางงาน
ตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการ
ทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
ลักษณะความผูกพันในองคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .638, .745, .734, .726, .716, .754, .772 ตามลําดับ แสดงวาการ
บริหารองคกรแบบญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจตอองคกรดานความ 
รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ของงานแตละหัวขอในระดับปานกลางถึงสูง  
 
  สมมติฐานขอที่ 1.4 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
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ตารางที่ 19 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 

ความพึงพอใจตอองคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ี 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .624 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.763 .000** สูง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .772 .000** สูง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.698 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .717 .000** สูง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .726 .000** สูง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .737 .000** สูง เดียวกัน 

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

  
          จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่
ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกร
แบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ เร่ืองการจางงานตลอดชีพ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานใน
สายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล ลักษณะความผูกพันในองคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ
เทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .624, .763, .772, .698, .717, .726, 
.737 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความ
พึงพอใจตอองคกรดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ของงานแตละหัวขอในระดับ
ปานกลางถึงสูง  
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  สมมติฐานขอที่ 1.5 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
  H0 : การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
  H1 : การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
 
ตารางที่ 20 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกร

ของพนักงานชาวไทยในดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
ความพึงพอใจตอองคกรดานสภาพแวดลอมการทํางาน 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ .569 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนง 

.659 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ .643 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
การควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน 

.698 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน .618 .000** ปานกลาง เดียวกัน 
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .714 .000** สูง เดียวกัน 
ลักษณะความผูกพันในองคกร .705 .000** ปานกลาง เดียวกัน 

รวม .756 .000** สูง เดียวกัน 
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  
      จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรดานสภาพแวดลอมการทํางานโดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบญี่ปุน มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจตอองคกรดานสภาพแวดลอมการทํางาน เร่ืองการจางงานตลอดชีพ การประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนง การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ การควบคุมการทํางานและการวัดผลการ
ทํางาน การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล ลักษณะความผูกพันใน
องคกร อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน
เทากับ .569, .659, .643, .698, .618, .714, .705 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ
ญี่ปุน มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจตอองคกรดานสภาพแวดลอมการทํางาน
ของงานแตละหัวขอในระดับปานกลางถึงสูง 
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บทที่  5 
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
สรุปผลการวิจัย  
 ในการศึกษาวิจัยการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) มี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานชาวไทย (กรณีศึกษาบริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) โดย
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดแก พนักงานชาวไทยที่ทํางานในบริษัทญี่ปุนตั้งอยูในนิคม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถาม และ
วิเคราะหขอมูลดวยสถิติคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐาน 
โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) สรุปผลการวิจัย
ออกเปน 3 สวนดังนี้ 
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมลักษณะการบริหารงาน
แบบญี่ปุน 
 จากผลการศึกษา สรุปไดวา พนักงานใหความคิดเห็นตอวัฒนธรรมลักษณะการ
บริหารงานแบบญี่ปุนโดยภาพรวมในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.39 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา อันดับ 1 ไดแก ดานการจางงานตลอดชีพ และดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของ
บริษัท อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.46 เทากันรองลงมาคือ ดานการควบคุมการทํางานและการ
วัดผลการทํางาน อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.43 สวนดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน อยูใน
ระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.32 เปนอันดับสุดทาย โดยสรุปเปนรายดานไดดังนี้ 
 1. ดานการจางงานตลอดชีพ พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก คาเฉลี่ย 3.46 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก บริษัทมีนโยบายการ
จางงานจนถึงเกษียณอายุ คาเฉลี่ย 3.69 รองลงมาคือ บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม คาเฉลี่ย 3.51 และในระดับปานกลาง บริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ
ใหกับพนักงาน เพ่ือใหทํางานอยูกับบริษัทไปอีกนาน คาเฉลี่ย 3.34 เปนลําดับสุดทาย 
 2.  ดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงพบวา พนักงานใหความคิดเห็น 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.35  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 
ไดแก บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง 
คาเฉลี่ย 3.53 รองลงมาคือ ความภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนงภายในบริษัท และ 
บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับคณะกรรมการประเมินผลงาน คาเฉลี่ย 
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3.41 เทากันและในระดับปานกลางบริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานพนักงานใหกับ
พนักงานที่ทํางานรวมกัน คาเฉลี่ย 3.13 เปนลําดับสุดทาย 
 3.  ดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพ พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพ
รวมอยูในระดับอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.36 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 
ไดแก มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน คาเฉลี่ย 3.45 อยูในระดับ
มาก รองลงมาคือ มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสใน
แผนก คาเฉลี่ย 3.41 และความเห็นในระดับปานกลาง บริษัทใหโอกาสพนักงานโยกยายไป
ทํางานตรงสายงานอ่ืนเพ่ือใหพนักงานไดมีประสบการณในสายงานอ่ืนดวย คาเฉลี่ย 3.28 เปน
ลําดับสุดทาย 
 4.  ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน พบวา พนักงานใหความ
คิดเห็น โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.43 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 
ไดแกพนักงานจะรีบรายงานทุกคร้ัง เม่ืองานที่รับผิดชอบเกิดปญหา คาเฉลี่ย 3.55 รองลงมาคือ 
พนักงานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน และบริษัท
มีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน (Job Scope) ของพนักงานไวอยางชัดเจนเพ่ือเปน
แนวทางในการทํางานและการประเมินผลงาน คาเฉลี่ย 3.51 และความเห็นในระดับปานกลาง 
หัวหนางานมีการกําหนดใหทานตองรายงานความคืบหนาของการทํางานตลอดเวลา คาเฉลี่ย 
3.37 เปนลําดับสุดทาย 
 5.  ดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน พบวา พนักงานใหความคิดเห็น โดยภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.32 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก บริษัทเปด
โอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ คาเฉลี่ย 3.36 รองลงมา
คือ พนักงานมีอิสระมีโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ังคาเฉลี่ย
3.35 และการตัดสินใจใดๆในบริษัทอาจจะไมสมบูรณหากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงาน
สวนใหญเสียกอนคาเฉลี่ย 3.27 เปนลําดับสุดทาย 
 6. ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.46เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก บริษัทได
กําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดยพนักงานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของ
ตนเองคาเฉลี่ย 3.51 รองลงมาคือ บริษัทใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมมากกวารายบุคคล 
คาเฉลี่ย 3.46 และพนักงานมีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงานที่เปนผลจาก
ผลงานที่รับผิดชอบและการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือองคกร คาเฉลี่ย 3.42 เปนลําดับ
สุดทาย 
 7.  ดานลักษณะความผูกพันในองคกร พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวม 
อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ยเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก พนักงานจะให
ความรวมมือทุกครั้งหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง คาเฉลี่ย 3.45 
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รองลงมาคือ พนักงานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วหากไดรับการยายใหไปดูแลงานอ่ืน
ภายในบริษัท คาเฉล่ีย 3.43 และความเห็นในระดับปานกลาง พนักงานมีความรูสึกอยากจะ
ทํางานเพ่ือองคกรไมอยากลาออก คาเฉลี่ย 3.29 เปนลําดับสุดทาย 
 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยความพึงพอใจตอองคกร 
 จากผลการศึกษาสรุปไดวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจในองคกร 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.41 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อันดับ 1 ดานการ
ติดตอส่ือสาร คาเฉลี่ย 3.55 รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน คาเฉลี่ย 3.44 และดาน
โอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.33 เปนอันดับ
สุดทาย โดยสรุปเปนรายดานไดดังนี้ 
 1.  ดานระบบงาน พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย 3.37เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก พนักงานเกิดความพึงพอใจจาก
การท่ีไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในงาน คาเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือ บริษัทมีนโยบายใน
การพัฒนาปรับปรุงระบบงานอยางตอเนื่อง คาเฉลี่ย 3.46 และระดับปานกลาง บริษัทมีการ
ประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่เปนธรรมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน 
คาเฉลี่ย 3.24 เปนลําดับสุดทาย 
 2. ดานการติดตอสื่อสาร พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก คาเฉลี่ย 3.55 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก พนักงานมีมนุษยสัมพันธที่ดี
กับหัวหนาและเพื่อนรวมงาน คาเฉล่ีย 3.62 รองลงมาคือ เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนอยางดี คาเฉลี่ย 3.60 และ พนักงานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธอยาง
ทั่วถึงและรวดเร็ว คาเฉลี่ย 3.50 เปนลําดับสุดทาย 
 3. ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพ
รวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.37 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก 
พนักงานมีความภูมิใจที่ไดเปนพนักงานขององคกร คาเฉลี่ย 3.49 รองลงมาคือ พนักงานมีความ
ภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานที่พนักงานดูแลอยู คาเฉลี่ย 3.44 และความเห็นในระดับ
ปานกลาง พนักงานยังคงเลือกที่จะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวามีโอกาสเปลี่ยนงานที่ให
คาตอบแทนสูง คาเฉลี่ย 3.28 เปนลําดับสุดทาย 
 4.  ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนง พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.33เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก 
พนักงานมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจตอการเจริญเติบโตตามเสนทางอาชีพขององคกรที่
ทํางานดวย คาเฉลี่ย 3.39 รองลงมาคือ พนักงานไดรับการยอมรับในความรูความสามารถของ
ตนจากผูบังคับบัญชาเสมอคาเฉลี่ย 3.37 และบริษัทมีการสนับสนุนใหพนักงานศึกษาตอเพื่อ
ปรับปรุงคุณวุฒิใหสูงขึ้น คาเฉลี่ย 3.23 เปนลําดับสุดทาย 
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 5.  ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน พบวา พนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวม อยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.44 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อันดับ 1 ไดแก สถานที่
ทํางานของมีแสงสวางและอุณหภูมิที่เหมาะสมตอการทํางาน คาเฉลี่ย 3.50 รองลงมาคือ บริษัท
มีการสรางบรรยากาศการทํางานใหเหมาะสมกับการทํางานคาเฉลี่ย 3.47 และความเห็นใน
ระดับปานกลาง พนักงานมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานในปจจุบัน 
คาเฉลี่ย 3.38 เปนลําดับสุดทาย 
 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
 
ตารางที่ 21 ภาพรวมการทดสอบความสัมพันธของการทดสอบ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหวางการบริหารองคกร
แบบญี่ปุนกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยผูตอบแบบสอบถาม 

การบริหารองคกร 
แบบญี่ปุน 

ความพึงพอใจตอองคกร 

ดาน 
ระบบงาน 

ดาน 
การติดตอ 
สื่อสาร 

ดาน
ความรูสกึ

เปนสวนหน่ึง
ขององคกร 

ดานโอกาส
ความเจริญ 
กาวหนา 

ในตําแหนง
หนาที่ 

ดาน 
สภาพแวดลอม 
การทํางาน 

การจางงานตลอดชีพ      
การประเมินผลงานและการ
เล่ือนตําแหนง      

การไดเรยีนรูงานในสายอาชีพ      
การควบคุมการทาํงานและ
การวัดผลการทํางาน      

การตัดสินใจทีเ่ก่ียวของกับ
งาน      

ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล      
ลักษณะความผูกพันในองคกร      

รวม      
หมายเหตุ :  ไมสัมพันธกัน 
   สัมพันธกัน 
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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญี่ปุนกับความพึงพอใจ
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนโดยจําแนกเปนรายดานดังน้ี  
 สมมติฐานขอที่ 1.1 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานระบบงาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุนดานระบบงาน พบวา การบริหารองคกร
แบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในดานระบบงาน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 (r=.870)โดยมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับในระดับสูง 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานการติดตอส่ือสาร พบวา การบริหาร
องคกรแบบญ่ีปุน มีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในดาน
การติดตอส่ือสาร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 (r=.665)โดยมีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับในระดับปานกลาง 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
พบวา การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทยในดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 (r=.832) 
โดยมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับในระดับสูง 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานโอกาสความเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่ พบวา การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติเทากับ .01 (r=.825)โดยมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับในระดับสูง 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนกับความ
พึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานสภาพแวดลอมการทํางาน พบวา 
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วัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุนมีความสัมพันธกับกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย
ในดานสภาพแวดลอมการทํางานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 (r=.756) โดยมีความ 
สัมพันธทิศทางเดียวกันกับในระดับ สูง 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่อง การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) ผูวิจัยได
อภิปรายผลในประเด็นที่สําคัญ ดังนี้ 
  
 1.  อภิปรายผลการวิเคราะหระดับความเห็นดานการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
  ผลการศึกษา พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอการบริหารองคกรแบบญ่ีปุนโดย
ภาพรวมในระดับปานกลาง พบวา อันดับหนึ่งไดแกดานการจางงานตลอดชีพ และดานความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัท ซึ่งอยูในระดับมากรองลงมาคือ ดานการควบคุมการทํางาน
และการวัดผลการทํางาน สวนดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้
เนื่องจากวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุนที่มีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ มีการ
ทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรม การมอบหมายการประเมินผลงานพนักงาน
ใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง พนักงานมีความภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนงภายใน
บริษัท โอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน โอกาสในการเรียนรูงานจาก
หัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสในแผนก บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ ไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน
โดยพนักงานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของตนเองบริษัทใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม
มากกวารายบุคคล พนักงานจะใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานที่
รับผิดชอบโดยตรง  
            จากผลการศึกษา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ (สุพิชฌาย แสงทอง; และคณะ. 
2556 : 72; อางอิงจาก บุญคลี ปลั่งศิริ. 2548) กลาวไวในเรื่องของลักษณะการบริหารงานแบบ
ญี่ปุนวามีลักษณะการโยกยายและเลื่อนตําแหนงอยางชาๆ การจางงานตลอดชีพ จะมีผลทําให
การเลื่อนตําแหนงทําไดชาลงเพราะการเลื่อนตําแหนงจะทําไดเพียง 2 กรณีคือ องคกรขยายตัว 
และเม่ือพนักงานเกาปลดเกษียณไป ขอจํากัดในเรื่องการเลื่อนตําแหนงน้ีทําใหการโยกยายงาน
มีความจําเปนอยางมากสําหรับองคกรของญี่ปุนในการมอบหมายใหพนักงานไปรับผิดชอบใน
งานใหมๆ ซึ่งลักษณะแบบนี้จะมีผลทางออมใหพนักงานในระดับเดียวกันไดทําความรูจักกันมากขึ้น 
ซึ่งจะมีผลในการเลื่อนตําแหนงในอนาคตโดยการเลื่อนตําแหนงจะพิจารณาปจจัยสองประการ 
คือ ผลการปฏิบัติงานในอดีตและอายุการทํางาน พนักงานที่ไดรับการเลื่อนตําแหนงน้ันจะไดรับ
ผลประโยชนเพ่ิมทั้งในดานการเงินและการยอมรับ สําหรับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติเดนๆ แต
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ยังไมอาวุโสพอ แมวาจะไมไดมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนง แตพนักงานจะถูกหมอบหมายใหมี
ความรับผิดชอบสูงขึ้น เน่ืองจากการไดโยกยายงานจะทําใหพนักงานไดรับการฝกอบรมและได
เรียนรูในใหมๆ เพ่ิมขึ้น ซึ่งพนักงานจะถูกฝกใหเปนผูมีความรูรอบดานมากกวาเชี่ยวชาญเฉพาะ
สาขาวิชาชีพใดวิชาชีพหน่ึง ซึ่งในระบบการจางงานตลอดชีพและการฝกอบรมพนักงานน้ันจะทํา
ใหพนักงานมีความรูรอบดานและยังสามารถลดการยายงานระหวางองคกรได สอดคลองกับ 
แนวคิดของ (รังสรรค เลิศในสัตย. 2555; อางอิงจาก อรณัส จิโนวัฒน. 2557 : 86) การจางงาน
จะไดรับประกันวาจะถูกจางทํางานจนกวาจะเกษียณอายุการทํางานตลอดชีพมักถูกยกเปน
ปจจัยสําคัญที่อยูเบื้องหลังของความสําเร็จของบริษัทญ่ีปุนโดยมองวาการจางงานตลอดชีพ
กอใหเกิดความจงรักภักดีในองคการซ่ึงลักษณะพิเศษของระบบการจางงานดังกลาวคือการเลิก
จางจะเปนทางออกสุดทายเม่ือบริษัทประสบปญหาทางการเงินและสอดคลองกับ กลยุทธในการ
บริหารงานแบบญ่ีปุนจาก (อรณัส จิโนวัฒน. 2557 : 12) เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยระบบ
ญี่ปุนไดกลาวไววา การบริหารงานแบบญี่ปุนน้ันจะเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือการสราง
ทรัพยากรมนุษยหรือแผนกบุคคลภายในบริษัทเนนเรื่องความตองการของพนักงานและการ
ทํางานเปนทีมใหพนักงานไดรับการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะความสามารถโดยมองวาการ
ฝกอบรมน้ันจะทําใหพนักงานเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันทําใหเกิดความจงรักภักดีลดการ
เคลื่อนยายไปอยูกับบริษัทอ่ืนๆ และพยายามดึงดูดใหพนักงานอยูกับบริษัทนานๆโดยการให
คาตอบแทนที่สูงสอดคลองกับ (ทิพวารินท กลิ่นโชยสุคนธ. 2552) ไดศึกษาเร่ือง “ระดับความพึงพอใจ
ของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยไทยที่มีตอการปฏิบัติงาน” พบวาพนักงานสวนใหญ
ตองการความมั่นคงในอาชีพการทํางานการจางงานระยะยาวของนโยบายการบริหารแบบญี่ปุน
แสดงใหพนักงานรูสึกการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานระบบการจางงานตลอดชีพองคกร
มีนโยบายการการลงทุนดานทรัพยากรมนุษยองคกรเชื่อวาเม่ือพนักงานไดรับการอบรมเปนการ
เพ่ิมขีดความสามามารถนําไปสูการเลื่อนตําแหนงในระดับสูงขึ้นความสัมพันธระหวางหัวหนา
และลูกนองในแนวด่ิงหัวหนาจะสงเสริมใหลูกนองไดมีโอกาสเติบโตในหนาที่การงานทําให
ผูใตบังคับบัญชามีความจงรักภักดีกับหัวหนาของตนลักษณะการบริหารดังกลาวเริ่มลดนอยลงไป 
 
 2. อภิปรายผลการวิเคราะหระดับความเห็นดานความพึงพอใจในองคกร  
  จากผลการศึกษา พบวา พนักงานใหความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจในองคกร 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อันดับหน่ึงดานการติดตอส่ือสาร 
รองลงมาคือ ดานสภาพแวดลอมการทํางาน และดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานไดรับมอบหมายความรับผิดชอบในงาน บริษัทมีนโยบายในการ
พัฒนาปรับปรุงระบบงานอยางตอเน่ือง พนักงานมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานเปนอยางดี พนักงานมีความภูมิใจที่ไดเปน
พนักงานขององคกร มีความภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานที่ดูแลอยู มีความพึงพอใจและ
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ภาคภูมิใจตอการเจริญเติบโตตามเสนทางอาชีพขององคกรที่ทํางานดวย การที่ไดรับการยอมรับ
ในความรูความสามารถของตนจากผูบังคับบัญชาเสมอสถานที่ทํางานของมีแสงสวางและ
อุณหภูมิที่เหมาะสมตอการทํางานและบริษัทมีการสรางบรรยากาศการทํางานใหเหมาะสมกับ
การทํางาน 
  จากผลการศึกษาขางตน สอดคลองกับแนวคิดลูธานส (อุทุมพร รุงเรือง. 2555;
อางอิงจาก Luthans. 2002 :230) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนผลจากการรับรูที่มีตองาน
โดยแบงมิติความพึงพอใจในงานออกเปน 3 มิติ คือ มิติ 1 ความพึงพอใจเปนการตอบสนองทาง
อารมณของบุคคลตองานที่ทํา มิติ 2 ความพึงพอใจในงานหรือทัศนคติเชิงบวกตองานเกิดเม่ือ
พนักงานไดรับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเม่ือเทียบกับงานที่ทํา และมิติ 3 ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธกับทัศนคติในเรื่องาน คาตอบแทน โอกาสความกาวหนา การบังคับบัญชา และ
เพ่ือนรวมงาน สอดคลองกับแนวคิด บรูม; และเลเนอร (Blum; and Naylor. 1968 : 364) ได
กลาวถึงความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานไววาเปนทัศนคติตางๆ ซึ่งเปนผลมากจากงานและ
ปจจัยใจตางๆ เชน การบริหารงาน คาจาง ความม่ันคงในสายอาชีพ สภาพงาน โอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน การยอมรับนับถือ ความเหมาะสมตางๆ ของปริมาณงาน ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาที่มีตอพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
(พิมพพันธุ ศรีพิพิธ. 2554) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกรและความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงานคนไทย ในบริษัทขามชาติญี่ปุน ผลการวิจัยพบวา 1. การติดตอส่ือสาร
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาของบริษัทขามชาติญี่ปุนเปนลักษณะการส่ือสาร
โดยตรง และเปนการสื่อสารแบบสองทาง 2. ลักษณะและวิธีการติดตอส่ือสารของผูบังคับบัญชา 
มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน 3. ความพึงพอใจ
ในการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 4. บริษัทขาม
ชาติญี่ปุนมีวิธีการติดตอส่ือสารโดยการประชุมเปนสวนใหญ ซึ่งแสดงถึงวัฒนธรรมการสื่อสาร
และทํางานเปนกลุม 5. บริษัทขามชาติญี่ปุนไดแจงขาวสารเกี่ยวกับนโยบายและเปาหมายของ
บริษัทใหพนักงานทราบอยูเสมอ และบริษัทใหขาวสารที่ทําใหพนักงาน รูสึกรักและภาคภูมิใจ
บริษัท 6. แหลงขางสารและวิธีการติดตอส่ือสารที่พนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุนให
ความสนใจที่จะติดตอส่ือสารและใหความเชื่อถือ หนังสือเวียน การประชุมและหัวหนางาน 7. 
พนักงานคนไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุน มีความพึงพอใจในการทํางาน เน่ืองจากมีความรูสึกวา 
มีความม่ันคงในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดเก่ียวกับการจางงานแบบตลอดชีพ ซึ่งเปน
เอกลักษณของระบบการบริหารงานแบบญี่ปุน  สอดคลองกับงานวิจัยของ (เมธชา สินธารัตนะ.
2551) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารงานแบบญ่ีปุนกับความพึงพอใจของ
พนักงานคนไทยในกรุงเทพมหานคร จากผลการวิจัยพบวา บริษัทญี่ปุนในกรุงเทพมหานครมี
รูปแบบการบริหารองคกรโดยจะมีลักษณะเปนญี่ปุนสมัยใหม โดยเปนการผสมผสานรูปแบบการ
บริหารแบบด้ังเดิมของญี่ปุนกับรูปแบบของอเมริกันตามแนวความคิดทฤษฎี Z ของโออุชุ 
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(Ouchi. 1981) โดยรวมอยูในระดับมาก พนักงานชาวไทยมีความพึงพอใจตอรูปแบบการ
บริหารงานแบบญ่ีปุนในบริษัทญ่ีปุนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพนักงานคนไทยในบริษัท
ญี่ปุนที่มีเพศ ระดับการศึกษา อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน ระดับตําแหนงและในแตละดาน
แตกตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมและรายไดตางกัน แตเม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา 
ดานรายไดและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางานและดานการไดรับการยอมรับนับถือ
มีความแตกตางกัน 
 
 3. อภิปรายผลการวิเคราะหความสัมพันธ  
  ระหวางการบริหารงานองคกรญ่ีปุนกับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
(บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี)  
  จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา การบริหารองคกรแบบญ่ีปุนที่มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจตอองคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร
จังหวัดชลบุรี) มีความสัมพันธกันในระดับสูงและเปนไปในทิศทางเดียวกัน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ (สุภาวดี ธีระกร. 2553) ศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง “การบริหารองคการแบบ Z ที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคการโดยรวม
ของพนักงานชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร” พบวา พนักงานชาวไทยซึ่งปฏิบัติงานอยูใน
บริษัทขามชาติทั้ง 8 บริษัทซ่ึงมีรูปแบบการบริหารองคการตามแนวคิดทฤษฎี Z มีระดับความ
พึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมอยูในระดับมากโดยมีระดับความพึงพอใจใน
คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมดานการไดรับความรวมมือและการชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
เปนอยางดีดานสภาพแวดลอมในการทํางานและลักษณะงานสงเสริมใหพนักงานมีสุขภาพจิต
และสุขภาพกายที่ดีดานการไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและประสบการณในการทํางาน
ไดแกการอบรมการสัมมนาเปนตน 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัย เรื่องการบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคกรของพนักงานชาวไทย (บริษัทญ่ีปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี) 
 
 1.  การบริหารองคกรแบบญ่ีปุน 
  1.1 ดานการจางงานตลอดชีพจากผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นในภาพรวมอยู
ในระดับมาก แตเม่ือดูจากรายขอแลวน้ัน ดานการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงานน้ัน มี
ระดับความพึงพอใจเปนลําดับสุดทาย ผูวิจัยจึงเห็นวา ถึงแมวาองคกรจะมีนโยบายในเรื่องการ
จางงานตลอดชีพ แตถาองคกรไมมีกิจกรรมในการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน อาจจะสงผลให
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บริษัทมีอัตราการเขา-ออกงาน (Turn Over) เพ่ิมสูงขึ้นได ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจเปนเรื่องที่
สําคัญ เชน การจัดการอบรม สัมมนา เพ่ือใหพนักงานไดทํากิจกรรมรวมกับเพ่ือนรวมงาน 
นอกจากจะไดรับความรูเพ่ือพัฒนาศักยภาพของตัวเองแลว ยังสามารถสรางความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานไดอีกดวย  
  1.2  ดานการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงจากผลการวิจัยพบวาความ
คิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง อาจอันเนื่องมาจาก ในองคกรญี่ปุนมีลักษณะการเลื่อน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป จึงทําใหพนักงานที่มีความรับผิดชอบ ตั้งใจในการทํางานและอยู
ในองคกรเปนเวลานาน ไมไดรับการปรับเลื่อนตําแหนงไปตามความสามารถและเวลา เกิด
ความรูสึกไมพึงพอใจตอองคกรได ดังน้ันองคกรควรพิจารณาถึงระยะเวลาในการปรับเลื่อน
ตําแหนงใหกับพนักงานใหเหมาะสม 
  1.3  ดานการไดเรียนรูงานในสายอาชีพจากผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลางอาจอันเนื่องมาจากในประเทศไทยมีอัตราการเขา-ออกงาน (Turn 
Over) มาคอนขางสูงเม่ือเทียบกับประเทศญ่ีปุน จึงทําใหดานการใหโอกาสพนักงานโยกยายไป
ทํางานสายงานอื่นเพ่ือใหพนักงานไดมีประสบการณในสายงานอื่นดวยน้ัน ยังไมพบไมมากใน
องคกรญี่ปุนในไทย ดังนั้นควรมีการพัฒนาในเรื่องการเพิ่มความรู พัฒนาทักษะของพนักงาน
เฉพาะดานใหกับพนักงานเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจ และสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานมากขึ้น 
  1.4  ดานการควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางานจากผลการวิจัยพบวา
ความคิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก แตเม่ือดูจากรายขอแลวน้ันดานการรายงานความคืน
หนาของงานใหกับหัวหนางานทราบนั้น ยังอยูในระดับปานกลาง อาจเกิดจากสาเหตุจากใน
องคกรยังไมมีการนําหลักการโฮเร็นโซ เขาไปปฏิบัติใชในองคกรเทาที่ควร ดังน้ันในองคกรควร
เนนหลักการ โฮเร็นโซ เขาไปใชปฏิบัติเพ่ือทําใหเกิดผลดีตอองคกร และยังชวยสรางวัฒนธรรม
การทํางานรวมกันเปนทีมไดอีกดวย  
  1.5  ดานการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน จากผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง พบวาดานการตัดสินใจในบริษัทอาจจะไมสมบูรณหากไมไดรับ
การพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอนอยูในระดับต่ําสุด อาจมาจากสาเหตุเร่ืองการ
ตัดสินใจตางๆ พนักงานมักตัดสินใจเองมากกวาถามความคิดเห็นสวนรวม ดังน้ันบริษัทควรนํา
หลักการ โฮเร็นโซเขาไปใชในองคกร เพ่ือลดปญหาการตัดสินใจผิดพลาดของพนักงาน และเพิ่ม
ความรูสึกดานความพึงพอใจใหพนักงานไมใหพนักงานเกิดความรูสึกโดดเด่ียวในการทํางาน  
  1.6  ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลของบริษัทจากผลการวิจัยพบวาความ
คิดเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยาง
ชัดเจนโดยพนักงานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของตนเอง ซึ่งเปนเรื่องที่ดีในการท่ีเราสามารถ
แสดงความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที่ แตในดานความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่
การงานที่เปนผลจากผลงานที่รับผิดชอบและการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานหรือองคกร ยังอยูใน
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ระดับปานกลาง ดังน้ันองคการอาจตองพิจารณาขอบเขตการมอบหมายงานของแตละบุคคล
อยางเหมาะสมและสรางกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหพนักงานสามารถนําผลงานของตนเองมานําเสนอ
เพ่ือใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจตองานของตนเองตอไป 
  1.7  ดานลักษณะความผูกพันในองคกรจากผลการวิจัยพบวาความคิดเห็นใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ดังน้ันบริษัทควรสรางความสัมพันธของพนักงานในองคกร และ
สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานเพ่ือใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และผูกพันตอ
องคกรไมอยากลาออกจากงาน   
 
 2.  ปจจัยความพึงพอใจตอองคกร  
  2.1 ดานระบบงานพบวาพนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง
อาจอันเนื่องมาจากสาเหตุที่พนักงานไมรูสึกถึงการประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงที่เปน
ธรรม ดังนั้นองคกรควรมีระบบในการประเมินผลงานพนักงานอยางชัดเจนและเปนทํา เพ่ือให
พนักงานเกิดความรูสึกทางบวกตอองคกร  
  2.2  ดานการติดตอส่ือสารพบวาพนักงานใหความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับ
มากแตในเรื่องพนักงานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธอยางทั่วถึงและรวดเร็วยังอยู
ในระดับปานกลาง ดังน้ันองคกรควรปรับปรุงการประชาสัมพันธขาวสารตางๆ ในองคกรใหเกิด
ความรวดเร็วและทั่วถึง และสรางบอรดประชาสัมพันธขาวสารตางๆ ในองคกรอยูเสมอเพ่ือให
พนักงานไมรูสึกเสียเปรียบทางดานการรับรูขาวสาร 
  2.3  ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกรพบวาพนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลางและยังพบวาดานพนักงานยังคงเลือกที่จะทํางานในองคกรน้ีตอไป
แมวามีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูง มีคาเฉลี่ยดานความพึงพอใจต่ําสุด อันเนื่องมาจาก
พนักงานยังไมรูสึกพึงพอใจและภาคภูมิในที่จะทํางานในองคกรนี้เทาที่ควร ดังน้ันผูบริหารควร
ใหความสําคัญ ในการเสริมสรางคุณภาพชีวิตการทํางานทุกๆ ดานของพนักงาน เชน ควรมีการ
จัดสถานที่พักผอนเวลาพักผอนใหเหมาะสม จัดกิจกรรมการแขงขันตางๆ เพ่ือสรางความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเองของ และในดานสวัสดิการตางๆ การประเมินผลงานตางๆ ใหจัดเจนและเปน
ธรรม มีการสงพนักงานไปเรียนรูงานที่ประเทศญ่ีปุน เพ่ือสรางคุณคาใหกับพนักงาน เปนตน  
  2.4  ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงพบวาพนักงานใหความคิดเห็น
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสพัฒนาความ 
สามารถของตนเอง โดยการสงพนักงานเขาฝกอบรมความรู ทักษะในสายงานตนเองหรือทักษะ
อ่ืนๆ มากขึ้น เชนการเรียนภาษาญี่ปุน หรือ ภาษาอังกฤษ เปนตน  
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  2.5  ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานพบวาพนักงานใหความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก แตในดานความพึงพอใจในสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานใน
ปจจุบันยังมีคาเฉลี่ยตําที่สุด ดังนั้นทางผูบริหารควรมีการปรับปรุงสถานที่ สภาพแวดลอมการ
ทํางานใหเหมาะสมตอการทํางานตอไป 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรมีการศึกษากลุมตัวอยางใหกวางมากขึ้น เน่ืองจาก จากผลการวิจัยในครั้งน้ี
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนระดับพนักงาน เพ่ือใหการวัดระดับความพึงพอใจตอองคกรมา
จากหลายมุมมองและสามารถนําไปแกไขปญหาขององคกรไดอยางทั่วถึง 
 2.  ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบถึงภาวะความเปนผูนําของผูบริหารในองคกรที่ใช
รูปแบบบริหารงานแบบญี่ปุนที่สงผลตอความพึงพอใจตอพนักงานชาวไทย เพื่อใหทราบถึง
รูปแบบการบริหารงานของภาวะผูนําในองคที่เหมาะสมกับรูปแบบการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
 3.  ควรมีการศึกษาถึงการบริหารองคกรแบบญี่ปุน ที่สงผลตอประสิทธิภาพและการพัฒนา 
ศักยภาพของพนักงานชาวไทย เพ่ือตอยอดศักยภาพการทํางานสวนบุคคล เชน การพัฒนาองค
ความรูในการทํางาน การพัฒนาดานภาษา เปนตน  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การบริหารองคกรแบบญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรของ
พนักงานชาวไทย (บริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี) 

 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามน้ีจัดทําขึ้นเพ่ือเปนสวนหน่ึงของการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษา
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน โดยขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปน
ความลับ และใชเพ่ือทําการวิจัยในกรณีนี้เทาน้ัน ผูจัดทําจึงใครขอความอนุเคราะหจากทาน 
โปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ และขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถามมา 
ณ โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามแบงออกเปนแตละสวนดังนี้ 
 แบบสอบถามเบื้องตนดานประชากรศาสตร 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจที่มีตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
 

ณัฐนรี ขาวดา 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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แบบสอบถามเบื้องตนดานประชากรศาสตร 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับความเปนจริงของทานเพียง 1 ขอ 
 
1. เพศ 
  1.1) หญิง  1.2) ชาย 
2. อายุ 
  2.1) ต่ํากวา 25 ป   2.2) 25-35 ป 
  2.3) 36-45 ป 2.4) 46 ปขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
  3.1) มัธยมศึกษาหรือต่ํากวา  3.2) ปวช./ปวส. 
  3.3) ปริญญาตรี  3.4) สูงกวาปริญญาตรี 
4. ระยะเวลาในการทํางาน 
  4.1) ต่ํากวา 5 ป  4.2) ตั้งแต 5-10 ป 
  4.3) 11 ปขึ้นไป    
5. สถานภาพการสมรส 
  5.1) โสด  5.2) สมรส 
  5.3) หยาราง 
6. ตําแหนงงาน 
  6.1) ระดับพนักงาน 
  6.2) ระดับผูบริหาร 
7. รายได 
  7.1) ไมเกิน 15,000 บาท 
  7.2) ตั้งแต 15,001 ถึง 20,000 บาท 
  7.3) ตั้งแต 20,001 บาทขึ้นไป 
8. ประเภทธุรกิจ/อุตสาหกรรม 
  8.1) ชิ้นสวนเครื่องใชไฟฟา   8.2) ชิ้นสวนรถยนต   
  8.3) ชิ้นสวนลิฟตและบันไดเลื่อน    8.4) ชิ้นสวนเครื่องจักรกลการเกษตร 
9. จํานวนพนักงาน 
  9.1) ไมเกิน 200 คน       
  9.2) ตั้งแต 201 คนขึ้นไป 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะการบริหารงานแบบญี่ปุน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. การจางงานตลอดชีพ 
1.1 บริษัทของทานมีนโยบายการจางงานจนถึง
เกษียณอายุ 

     

1.2 บริษัทของทานมีการจางงานพนักงานหรือผูบรหิาร
ที่แมจะเกษียณอายุไปแลวแตยังคงไวซึ่งความสามารถ
อยู 

     

1.3 บริษัทของทานมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับ
พนักงาน เพือ่ใหทานตองการทํางานอยูกับบริษัทไป  
อีกนาน 

     

1.4 บริษัทของทานมีระเบียบเก่ียวกับการจางงานอยาง
ชัดเจน เปนรูปธรรม 

     

1.5 บริษัทของทานมีการทําสัญญาการจางงานอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม 

     

1.6 บริษัทของทานมีการจางงานท่ีเปนธรรม      
2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
2.1 บริษัทของทานมีการประเมินผลงานเปนไปอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม 

     

2.2 บริษัทของทานมีการประเมินผลงานโดยขึ้นอยูกับ
ความสามารถสวนบุคคลเปนหลักมากวาอายุงาน 

     

2.3 บริษัททานมีการประเมินผลงานโดยการพิจารณา
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

     

2.4 บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงาน
ของทานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง 

     

2.5 บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงาน
ของทานใหกับคณะกรรมการประเมินผลงาน 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง (ตอ) 
2.6 บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงาน
ของทานใหกับพนักงานที่ทํางานรวมกัน 

     

2.7 ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงอยาง
คอยเปนคอยไป 

     

2.8 ทานมีความภาคภูมิใจกับการเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงภายในองคกรนี ้

     

3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
3.1 ทานมีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทกัษะการ
ทํางานเฉพาะดาน 

     

3.2 ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม (Training) จาก
บริษัทอยางตอเนื่อง 

     

3.3 บริษัทของทานไดใหโอกาสใหพนักงานโยกยายไป
ทํางานตรงสายงานอื่นเพื่อใหพนักงานของตนไดมี
ประสบการณในสายงานอื่นดวย 

     

3.4 ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางาน
โดยตรงหรอืพนักงานอาวุโสในแผนก 

     

3.5 ทานมีโอกาสเรียนรูงานจากพื้นที่การทํางาน 
(Genba) อยูบอยครั้ง 

     

3.6 หัวหนางานของทานเปดโอกาสใหทานเปนสวนหนึ่ง
ของทีมในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน 

     

3.7 บริษัททานมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษา     
ดูงาน ณ ประเทศญี่ปุน 

     

4. การควบคมุการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
4.1 บริษัทของทานมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน
(Job Scope) ของทานไวอยางชัดเจนเพื่อเปนแนวทางใน
การทํางานและการประเมินผลงาน 

     

4.2 ทานถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากความ
พึงพอใจของผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

     

4.3 หัวหนางานมีการกําหนดใหทานตองรายงานความ
คืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

4. การควบคมุการทํางานและการวัดผลการทํางาน (ตอ) 
4.4 หัวหนางานของทานมีการติดตามงานของทาน
ตลอดเวลาพรอมใหคําแนะนาํ 

     

4.5 ทานจะรีบรายงานทุกครัง้ เมืองานที่ทานรับผิดชอบ
เกิดปญหา 

     

4.6 ทานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงาน
วาเปนระบบของการทํางาน 

     

4.7 บริษัทของทานจะประเมินผลการทํางานจากผลงาน 
ที่ปรากฏเปนสําคัญ 

     

4.8 ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปจากหัวหนางานทุกครั้งทีผ่านมา 

     

4.9 บริษัทของทานจะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่ปรากฏเปนสําคัญ 

     

5 .การตัดสินใจที่เกี่ยวของกับงาน 
5.1 บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

     

5.2 การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทของทานอาจจะไม
สมบูรณหากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญ
เสียกอน 

     

5.3 ทานมีอิสระมีโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจใน     
การทํางานดวยตนเองอยูบอยครั้ง 

     

5.4 หัวหนางานของทานเปนผูมีอํานาจการตัดสินใจ     
ที่เก่ียวของกับงานเพียงผูเดียว 

     

6. ความรับผดิชอบเฉพาะบุคคลของบรษิัท 
6.1 บริษัทของทานไดกําหนดขอบเขตหนาทีค่วาม
รับผิดชอบไวอยางชัดเจนแลวโดยทานรับผิดชอบเฉพาะ
หนาที่ของตนเอง 

     

6.2 บริษัทของทานกําหนดใหทุกคนมีสวนรวมกัน
รับผิดชอบงานทั้งในแผนกฝายหรือองคกร 
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ลักษณะการบริหารงานในองคกรของทาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

6. ความรับผดิชอบเฉพาะบุคคลของบรษิัท (ตอ) 
6.3 ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของ
งานหรือแนวทาง (Concept) การทํางานนั้นๆ ดวย
ตนเอง 

     

6.4 ทานไดรับโอกาสในการทํางานที่สําคัญอยูบอยๆ      
6.5 ทานมีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การ
งานท่ีเปนผลจากผลงานท่ีทานรับผิดชอบและการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงานหรือองคกร 

     

6.6 บริษัทของทานใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม
มากกวารายบุคคล 

     

7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 
7.1 บริษัทของทานดูแลเอาใจใสตอทานทั้งทางตรงและ
ทางออม เชน การใหสวัสดิการการจัดกิจกรรมเพื่อสราง
สัมพันธตางๆ 

     

7.2 ทานมีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร      
7.3 ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกร ไมอยาก
ลาออก 

     

7.4 ทานจะใหความรวมมือทุกครั้งหากไดรบัการรองขอ
แมวาไมใชงานท่ีทานรับผิดชอบโดยตรง 

     

7.5 ทานมีความรูสึกวาที่ทํางานของทานเปนเหมือนบาน
หลังที่สองของทาน 

     

7.6 ทานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วหากไดรับ 
การยายใหไปดูแลงานอื่นภายในบริษัท 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจที่มีตอองคกรของพนักงานชาวไทย 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ปจจัยเกี่ยวกบัความพึงพอใจตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. ดานระบบงาน 
1.1 บริษัทของทานมีการพัฒนาระบบการทํางานอยู
เสมอ 

     

1.2 บริษัทของทานมีการวางระบบการทํางานอยาง
ชัดเจน และเปนระบบ 

     

1.3 บริษัทของทานมีการเปดโอกาสใหทานไดมีสวนรวม
ในเสนอแนะและดําเนินการวางระบบการทํางาน 

     

1.4 บริษัทของทานมีนโยบายในการพัฒนาปรับปรุง
ระบบงานอยางตอเนื่อง 

     

1.5 ทานรูสึกภาคภูมิใจกับการมีสวนรวมในการพัฒนา
ระบบงาน 

     

1.6 ระบบการจางงานของบรษัิททานมีระบบที่เปนธรรม
ชัดเจนสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานและตอองคกร 

     

1.7 บริษัททานมีการประเมินผลงานและการเลื่อน
ตําแหนงที่เปนธรรมสงผลทางบวกตอความพึงพอใจ 
ของพนักงาน 

     

1.8 บริษัททานมีนโยบายที่ชัดเจนในการใหพนักงานได
เรียนรูงานในสายอาชีพจากหัวหนางานหรือพนักงาน
อาวุโสเพื่อการพัฒนาระบบงานและเกิดความพึงพอใจ
กับพนักงาน 

     

1.9 ทานมีความพึงพอใจตอนโยบายที่มอบหมายให
หัวหนางานควบคุมและการวัดผลการทํางานของทาน 

     

1.10 ทานเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจทุกครั้งที่
ไดรับโอกาสในการรวมตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน 

     

1.11 ทานเกิดความพึงพอใจจากการท่ีไดรับมอบหมาย
ความรับผิดชอบในงาน 

     

1.12 ทานเกิดความพึงพอใจทุกครั้งที่หัวหนางาน
มอบหมายงานที่ทําใหทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
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ปจจัยเกี่ยวกบัความพึงพอใจตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

2. ดานการติดตอส่ือสาร 
2.1 ทานมีมนษุยสัมพันธที่ดีกับหัวหนาและเพื่อน
รวมงาน 

     

2.2 เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการทํางานกับทาน
เปนอยางดี 

     

2.3 ทานไดรับขาวสารตางๆ จากการประชาสัมพันธ
อยางทั่วถึงและรวดเร็ว 

     

2.4 ทานไมรูสึกกดดันหากตองรายงานผลการ
ปฏิบัติงานหรือปญหาในการทํางานใหหัวหนางาน 

     

2.5 ทานมีความเขาใจวาการรายงานเปนสวนหนึง่ของ
ระบบการทํางาน 

     

3. ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 
3.1 ทานมีความภูมิใจที่ไดเปนพนักงานขององคกร      
3.2 ทานยังคงเลือกท่ีจะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวา
ทานมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูง 

     

3.3 ทานรูสึกพงึพอใจตอระบบการจางงานท่ีเปนธรรม
ของบริษัททานวาเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคกร 

     

3.4 ทานคิดวาระบบการประเมินผลงานและการเลื่อน
ตําแหนงที่เปนธรรมของบริษัททานมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรหรือไม 

     

3.5 ทานมีความพึงพอใจจากระบบการไดเรยีนรูงานใน
สายอาชีพจากหัวหนางานหรอืพนักงานอาวุโสวามีผล
ตอความผูกพันตอองคกร 

     

3.6 ทานรูสึกพงึพอใจตอระบบการควบคุมการทํางาน
และการวัดผลการทํางานที่ชัดเจนยุติธรรมวามีผลตอ
ความผูกพันตอองคกร 

     

3.7 ทานรูสึกพงึพอใจตอระบบการมอบการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงานใหกับทานวามีผลตอความรูสึกวาทาน
เปนสวนหนึ่งขององคกร 

     

3.8 ทานมีความภาคภูมิใจตอความรับผิดชอบในงานท่ี
ทานดูแลอยู 
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ปจจัยเกี่ยวกบัความพึงพอใจตอองคกร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

4. ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 
4.1 บริษัทของทานมีการสนับสนุนใหทานศึกษาตอเพื่อ
ปรับปรุงคุณวุฒิใหสูงขึ้น 

     

4.2 บริษัทของทานมีการสนับสนุนใหทานไดเขา
ฝกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู 

     

4.3 ทานทุมเททํางานเปนอยางมากเพราะมีความมั่นใจ
วาทานมีโอกาสเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

     

4.4 ทานไดรับการยอมรับในความรูความสามารถของ
ทานจากผูบังคับบัญชาเสมอ 

     

4.5 ทานมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจตอการ
เจริญเติบโตตามเสนทางอาชีพขององคกรทีท่านทํางาน
ดวย 

     

4.6 บริษัททานมีระบบการบริหารเสนทางอาชีพที่
ชัดเจนและเปนธรรม 

     

5. ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 
5.1 บริษัทของทานมีการสรางบรรยากาศการทํางานให
เหมาะสมกับการทํางาน 

     

5.2 บริษัทของทานมีการจัดเก็บขอมูลเอกสารอยางเปน
ระบบเพื่อสะดวกและงายตอการคนหา 

     

5.3 สถานที่ทํางานของทานมแีสงสวางและอุณหภูมิที่
เหมาะสมตอการทํางาน 

     

5.4 บริษัทของทานมีสถานที่สําหรับพักผอนในชวงพัก
อยางเพียงพอและเหมาะสม 

     

5.5 ทานมีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมและสภาพ
การทํางานในปจจุบัน 

     

 
***ขอขอบคุณที่ทานสละเวลาในการตอบแบบสอบถามเปนอยางยิ่ง*** 
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