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 รุงทิวา จงสิริฤกษ : การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน.  อาจารยที่ปรึกษา : ดร. เอิบ พงบุหงอ, 95 หนา. 

            
 งานวิจัยฉบับน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ
ญี่ปุน โดยทฤษฎี Z ของ William Ouchi (1981) ทั้ง 7 ดาน กับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน โดยทฤษฎีความผูกพันตอองคกรของ Allen and Mayer 
(1997) และเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยกลุมตัวอยางคือพนักงาน
ตั้งแตระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหารที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล 
และวิเคราะหขอมูลดวยความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความ
แตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม และการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน 
 การศึกษาพบวา การบริหารองคกรแบบ Z ในองคกรญี่ปุนนั้นเปนหนึ่งในปจจัยที่มี
ความสัมพันธสงผลกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยได และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับมากและปานกลางกับความผูกพันตอองคกร ซึ่งถาเรียงลําดับปจจัยจาก
ระดับความสัมพันธมาก-นอย ในการบริหารองคกรแบบ Z แลว 5 อันดับแรก ที่มีความสัมพันธ
ระดับมากคือ 1. ความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว 2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 3. 
เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 4. การตัดสินใจเปนเอกฉันท และ 5.
ปจจัยที่วาการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป สวนความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรที่อยูในระดับปานกลางคือ สวนปจจัยที่ 6. การควบคุมตนเองอยางไมเปน
ทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ และ 7. การจางงานระยะยาว โดยระดับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยอยูในระดับสูงเพียงดานเดียวคือดานความรูสึก 
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 This research aims to study Japanese organizational management by theory Z 
of William Ouchi (1981) all 7 factors with Thai employees’ organizational commitment in 
Japanese organizations by organizational commitment theory of Allen and Mayer 
(1997). The sample group was choosed in Amata Nakorn Industrial Estate, Chonburi 
province 400 persons. Used questionnaire as a tool to collect data and analyzed by 
frequency, percentage, mean, standard deviation T-tests analysis is for testing the 
differences of the sample groups and Pearson's product moment correlation coefficient.  
 The results of this research can be concluded as follows; The Japanese 
organizational management by theory Z is the one of the factors that relating to 
organizational commitment and has a positive correlation. The factors in Theory Z 
rerate to high positive correlation are 1. Holistic Concern, Including family 2. Individual 
Responsibility 3. Moderate Specialized Career 4. Consensual Decision Making and 5. 
Implicit Informal Control with Explicit, Formalized Measures by rating. For the factors in 
Theory Z relate to moderate positive correlations are 6. Implicit Informal Control with 
Explicit, Formalized Measures and 7. Long-Term Employment by rating. Only an 
affective commitment is high level of organizational commitment among Thai employees 
in Japanese organizations. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ประเทศญ่ีปุน ถือเปนประเทศคูคาและเปนนักลงทุนที่สําคัญของประเทศไทย ซึ่งได
ติดตอคาขายกันมาเปนระยะเวลากวารอยป และปจจุบันญ่ีปุนก็ยังคงเปนชาติที่เขามาลงทุนในไทย
มากท่ีสุดเปนอันดับ 1 มีสัดสวนสูงถึง 36.2% ของการลงทุนจากตางประเทศทั้งหมด ถึงแมวา
ญี่ปุนจะมีการยายฐานการผลิตบางสวนไปยังประเทศเพื่อนบานCLMในเร่ืองของงานที่ตองใช
แรงงานเขมขน (Labor Intenseive) แตจากมุมมองนักลงทุนญ่ีปุนในไทยก็ยังคงเล็งเห็นศักยภาพ
การใชไทยเปนฐานการผลิตชิ้นสวนสําคัญในงาน (Product Cluster) (บงกช อนุโรจน. 2560) 
 ความสําเร็จทางเศรษฐกิจอยางดีเยี่ยมของบริษัทญ่ีปุนตางๆ ภายหลังสงครามโลก
คร้ังที่ 2 ทําใหทั่วโลกไดใหความสนใจวิธีการบริหารจัดการที่ญี่ปุนนํามาใชกับบริษัทของญ่ีปุน 
ซึ่งจากการศึกษาระบบการบริหารจัดการของญ่ีปุนพบวา มีลักษณะแตกตางจากแนวทางที่
อเมริกาใชทั้งในแงของการจางงานแบบตลอดชีพ การตัดสินใจแบบมีสวนรวม เปนตน ปจจัย
ตางๆ เหลาน้ีเปนเพียงลักษณะพิเศษลักษณะหนึ่งของการบริหารงานระบบญี่ปุนเทาน้ันซ่ึงจะมี
ความแตกตางไปจากระบบการบริหารงานระบบอ่ืนๆ ทั้งในแงของโครงสรางขององคกรและ
กระบวนการในการบริหาร โดยเฉพาะกระบวนการในการบริหาร (สุภาวดี ธีระกร. 2553 : 64) 
 รูปแบบการบริหารงานในบริษัทเปนสิ่งที่สงผลตอความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของ
พนักงานจนกอใหเกิดความผูกพันตอองคกรซ่ึงจะมีผลสงตอความสําเร็จในงาน บุคคลท่ีมีความ
จงรักภักดีตอองคกรจะไมลาออกจากหนวยงาน จะมีความรับผิดชอบตองาน และพยายามที่จะ
ตั้งใจพัฒนากระบวนการทํางานเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จลุลวงได (สราวุธ ธีระไชย. 
2559; อางอิงจาก กองกาญจน ทองสุข. 2554) รวมถึงรูปแบบการบริหารงานตามแนวคิดของ
ทฤษฎี Z 
 ทฤษฎี Z เปนทฤษฎีการบริหารงานที่ไดรับการยอมรับในวงการบริหารในปจจุบัน 
โดยเนนความรวมมือในการทํางานของคนงานและเนนหลักมนุษยสัมพันธเปนสําคัญ มุงเนน
ความม่ันคงในการทํางาน การใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความรับผิดชอบเปนปจเจก
บุคคลมีการควบคุมแบบไมเปนทางการ เปดโอกาสกวาง เพ่ิมคุณภาพและความกาวหนาอยาง
ตอเน่ือง มีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งที่ทํางานและครอบครัว ซึ่งบริษัทขามชาติทั้งญ่ีปุนและอเมริกาที่
ประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียงจากการนําการบริหารดวยทฤษฎีนี้ เชน บริษัทไอบีเอ็ม (IBM) 
บริษัทพรอตเตอร แอนด แกมเบิล (Procter & Gamble) บริษัท ฮิวเลต-แพคการด (Hewlett 
Packard) (สุภาวดี ธีระกร. 2553 : 66) ซึ่งผลสําเร็จของการบริหารองคกรที่ประสบความสําเร็จ
ที่กลาวมาขางตน จะเปนผลสงถึงความรูสึกผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
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 ความผูกพันตอองคกร (Employee Engagement) เปนคุณสมบัติที่จําเปนอยางหน่ึง
ของสมาชิกในองคกร อันเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยนําพาใหองคกรประสบความสําเร็จบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรที่วางไวอยางมีประสิทธิผล และชวยใหองคกรอยูรอด
ตอไป ดังน้ันในองคกรนอกจากจะตองสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถและคุณภาพเขามาเปน
สมาชิกในองคกรแลว การรักษาสมาชิกบุคลากรเหลาน้ันแตละคนใหคงอยูกับองคกรอยางมี
คุณคา มีทัศนคติ มีความผูกพันที่ดีกับองคกร นับวาเปนสิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่ง (สมจิตร 
จันทรเพ็ญ. 2557) 
 ผูวิจัยจึงมีความสนใจวา ประเทศญี่ปุนที่ไดเขามาลงทุนในประเทศไทยมากมายมา
เปนเวลาชานานนับตั้งแตสมัยอดีตตลอดจนถึงปจจุบันนั้น การบริหารงานแบบญ่ีปุนน้ันมี
ประสิทธิผลตอการการพาองคใหประสบความสําเร็จจริงเพียงใด โดยการบริหารงานแบบญี่ปุน
นั้นไดสงผลความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนจริง
หรือไมและมากนอยเพียงใด  จึงเปนที่มาที่ทําใหเกิดการทําวิจัยน้ีขึ้นมา ในหัวขอ “การบริหาร
องคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน” 
 
วตัถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนที่มี
การบริหารองคกร โดยทฤษฎี Z 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนอยูในระดับสูง 
 2. การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทย 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. ไดทราบถึงระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนที่มี
การบริหารองคกร โดยทฤษฎี Z 
 2. ไดองคความรูการบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานชาวไทย 
 3. เปนแนวทางใหองคกรอ่ืนไดวางแผนพัฒนารูปแบบการบริหารงานและบุคลากร 
เพ่ือใหสมาชิกในองคกรเกิดความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตดานเน้ือหา 
  1.1  ศึกษาเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน โดยทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม โออูชิ 
(William Ouchi. 1981) 7 ดาน ซึ่งประกอบไปดวย 1. การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment) 
2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and Promotion)  
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderately Specialized Career 
Path) 4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 
(Implicit Informal Control with Explicit, Formalized Measures) 5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 
(Consensual Decision Making) 6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual responsibility) 
7. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including Family) 
  1.2  ศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงาน จากหลักการ ทฤษฎีและแนวคิด
ของ เมเยอร; และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1997) ไดกลาวถึงความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร วามี3 สวนดวยกันคือ ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร 
และดานบรรทัดฐาน 
 
 2.  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนตัวอยางประชากรในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน 
 
 3.  ขอบเขตดานเวลา 
  ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูลตัวอยางตั้งแตเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2560 ถึงกุมภาพันธ 
พ.ศ. 2561  
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย  
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
  ทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) ซึ่ง
ประกอบไปดวย 1. การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment) 2. การประเมินผล และ
การเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and Promotion)  3. เสนทางอาชีพ
แบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderately Specialized Career path)  4. การควบคุม
ตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ (Implicit Informal Control 
with Explicit, Formalized Measures) 5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) 7. มีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัว (Holistic Concern, Including Family) 
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 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
  ทฤษฎีความผูกพันตอองคกรของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1997) 
ซึ่งประกอบไปดวย ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร และดาน
บรรทัดฐาน 
  โดยงานวิจัยจะศึกษาความสัมพันธกันระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามในลักษณะ
ความสัมพันธกันแบบอสมมาตร (Asymmetical Relationship) ซึ่งเปนความสัมพันธระหวาง   
ตัวแปรที่เปนแบบทางเดียวในลักษณะของตัวแปรหนึ่งเปนเหตุและอีกตัวแปรหนึ่งจะเปนผล      
(สมชาย วรกิจเกษมสกุล. 2554 : 92-94) 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทย
ในองคกรญ่ีปุน มีกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยดังน้ี 
 
 ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables) 
 
 
ตัวแปรตามตัวแปร                                              
    ตัวแปรตาม  (Dependent  Variables) 
                                                                                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 

ลักษณะหรือการบริหารองคกรแบบZ      
(Characteristics of Type Z Organizations) 

 
1. การจางงานระยะยาว                    
2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอย
เปนคอยไป                                                  
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน      
ในระดับปานกลาง                                          
4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดย    
มีการวัดผลชัดเจนและเปนทางการ                   
5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท                    
6. ความรับผิดชอบเฉพาะตอบุคคล                   
7. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 
   (William Ouchi. 1981)  
 

ความผูกพันตอองคกร 
 
1. ดานความรูสึก 
2. ดานความคงอยูกับองคกร 
3. ดานบรรทัดฐาน    
   (Meyer; and Allen. 1997)
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. องคกรญี่ปุน หมายถึง บริษัทขามชาติญี่ปุน ที่มีการนําเงินลงทุนมาจากประเทศ
ญี่ปุนมีบริษัทแมประจําอยูที่ประเทศญ่ีปุน มีการสงผูบริหารระดับสูง และระดับตางๆ ลงมา
ประจําการที่ประเทศไทย เพ่ือทําการบริหารจัดการในองคกร 
 2.  บริษัทขามชาติญี่ปุน หมายถึง บริษัทธุรกิจเอกชนในประเทศใดประเทศหนึ่ง ซึ่ง
มีอํานาจการบริหารและการกําหนดนโยบายสูงสูดจากประเทศแม โดยมีการดําเนินกิจการหรือ
สาขาครอบคลุมในหลายๆ ประเทศ 
 3.  บริษัทญี่ปุน หมายถึง บริษัทที่มีผูถือหุน มีคณะกรรมการผูบริหารเปนชาวญี่ปุน  
 4.  พนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน หมายถึง พนักงานชาวไทย ที่มีตําแหนงงาน
ตั้งแตระดับปฏิบัติการไปจนถึงระดับฝายบริหารที่ทํางานอยูในบริษัทญ่ีปุนที่เปดกิจการและ
ดําเนินการในประเทศไทย และมีการทํางานและบริหารองคกรแบบญี่ปุนซ่ึงบริษัทแมอยูที่
ประเทศญ่ีปุน และมีผูบริหารองคกรมาจากบริษัทแมมาพํานักอาศัยอยูในไทย 
 5.  การบริหารองคกรแบบ Z หมายถึง การบริหารองคกรแบบญี่ปุน โดยทฤษฎี Z 
ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) ที่สรุปไว 7 ประการคือ ดวย 1. การจางงานระยะยาว    
2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอย 3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในระดับปานกลาง 4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยาง
ชัดเจนและเปนทางการ 5. การตัดสินใจเปนเอก 6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล และ 7. มีความ
เก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว  
 6. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีพฤติกรรมการแสดงออก
ตอองคกรที่ปฏิบัติงานอยู มีคานิยมที่คลายกันกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคกร มีการยอมรับ
ในนโยบายและเปาหมายขององคกร เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพ่ือบรรลุเปาหมาย และ
ความสําเร็จขององคกร และพรอมที่จะอยูกับองคกรตอไปมี 3 สวนดวยกัน คือ 
  6.1 ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง 
ความรูสึกผูกพัน ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร ตองการมีสวน
รวมในองคกรเต็มใจและยินดีพรอมที่จะอุทิศการทํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่  
  6.2 ความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกร (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันของบุคคลท่ีมีการคิดคํานวณบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหกับ
องคกรและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง
ในการทํางาน พนักงานที่มีความผูกพันดานการคงอยูกับองคกรสูง จะทํางานอยูกับองคกรดวย
ความรูสึกถึงความจําเปนที่จะตองคงอยูตอไปเพราะผลประโยชนที่ตองการไดรับจากองคกร 
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  6.3 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เปนความรูสึกผูกพันที่เกิดขึ้นกับ
บุคคลที่ตองการตอบแทนสิ่งที่ไดรับมาจากองคกร ซึ่งถูกแสดงออกมาในรูปของความจงรักภักดี
ของบุคคลตอองคกร  
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน โดยมีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของตางๆ ดังนี้ 
 1. ความหมายขององคกร การจัดการ และการบริหาร 
 2. ลักษณะการบริหารองคกรตามทฤษฎี Z ของ William Ouchi (Theory Z) 
 3. ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ความหมายขององคกร การจัดการ และการบริหาร 
 พจมาน เตียวัฒนรัฐติกาล (2553) องคกร หรือองคการ (Organization) คือ กลุมของ
บุคคลหลายๆ คน ที่มาทํากิจกรรมรวมกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ประกอบดวยผูบริหาร 
และพนักงาน 
 สุทธิกันต อุตสาห (2555) กลาววา องคการคือ กลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป รวมกัน
ขึ้นเพื่อที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย ที่กําหนดไว โดยที่บุคคลคนเดียวไมสามารถดําเนินการ  
ใหสําเร็จไดโดยลําพัง ซึ่งเราจะพบวาองคการจะเกิดขึ้นและมีอยูในสังคมมนุษยทุกหนทุกแหง 
และองคการก็เปนเคร่ืองมือสําหรับการดําเนินการใหเปน ไปตามเปาหมายและความสําเร็จ 
 เชสเตอร บารนารด (สุทธิกันต อุตสาห. 2555; อางอิงจาก Chester Barnard. 1970 : 
19)  กลาววา องคการคือ ระบบที่บุคคลสองคนหรือมากกวารวมแรงรวมใจกัน ทํางานอยางมี
จิตสํานึก  
 เฮอรเบิรต ฮิคส (สุทธิกันต อุตสาห. 2555; อางอิงจาก Herbert, Hicks. 1972) กลาววา 
องคการคือ กระบวนการจัดโครงสรางใหบุคคลเกิดปฏิสัมพันธ ในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ 
 ริคก้ี กริฟฟน (Ricky Griffin. 1999 : 6) การบริหารจัดการ คือ กระบวนการของการ
มุงไปสูเปาหมายเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จขององคกรจากการทํางานรวมกัน โดยใชบุคคลและทรัพยากร
อ่ืน  
 การจัดการ (Management) หรือการบริหาร (Administration) 2 คําน้ีเปนคําที่ คน
สวนใหญคุนเคยและใชกันอยูเสมออยางกวางขวาง จึงมีความหมายคลายคลึงกันและใชทดแทน 
กันอยูเสมอ เพราะฉะนั้นการจัดการ (Management) คือ การจัดการภารกิจภายในองคการให
บรรลุวัตถุประสงคและเปนไปตามนโยบายแผนงานที่ไดกําหนดไวหรือการจัดการหมายถึง 
ภารกิจของบุคคล หน่ึงบุคคลใด หรือหลายคนที่เขามาทําหนาที่ประสานใหการทํางานของแตละ
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บุคคลท่ีตางฝายตางทํา ไมสามารถบรรลุผลสําเร็จได สวนการบริหาร (Administration) หมายถึง 
การบริหารท่ีเก่ียวของกับ การดําเนินการในระดับและแผนงาน ซึ่งสวนใหญใชกับการบริหารใน
ภาครัฐหรือองคการขนาดใหญ จากความเห็นของนักวิชาการตอคําทั้ง 2 จะเห็นไดวามีความ
แตกตางกัน ขึ้นอยูกับเจตนารมณ ของผูใชวาจะมีความเหมาะสมไปในทางใด ซึ่งอาจใชคําทั้ง 2 
แทนกันได 
 
 องคประกอบขององคการ (Elements of Organization) ที่สําคัญ 5 ประการ 
 1.  คน 2. เทคนิค 3. ความรู ขอมูล ขาวสาร หรือที่เรียกวา สารสนเทศ ในการ
ปฏิบัติงาน และการแกไขปญหา 4. โครงสรางองคกร 5. เปาหมาย หรือวัตถุประสงค มนุษย
จัดตั้งองคการขึ้นมาก็เพ่ือบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่มนุษยตอง ดังน้ัน องคการจึงตองมี
เปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่ชัดเจน 
 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ระบบญี่ปุน 
 นิตยสารผูจัดการ (2557 : ออนไลน) โตชิอูมิ เอ็นโดะ ที่ปรึกษาอาวุโส บริษัท เฮยกรุป 
ประเทศญ่ีปุน เปดเผยวา ประเทศไทยและประเทศญี่ปุนมีความสัมพันธอันดีตอกันมาอยางยาว 
นาน และมีการประสานความรวมมือกันในหลายดาน โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเศรษฐกิจ ประเทศ
ญี่ปุนถือเปนประเทศคูคาอันดับตนๆ ของไทยตลอดระยะเวลาหลายสิบปที่ผานมา และเปนบริษัท
ตางชาติที่มีมูลคาการลงทุนสูงสุดในประเทศไทย ดังน้ัน ประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรตางๆ 
จึงเปนส่ิงสําคัญที่องคกรญี่ปุนที่ดําเนินธุรกิจในประเทศไทยควรรู นั่นคือ ปญหาตางๆ ที่ HR 
ขององคกรกําลังเผชิญอยูในปจจุบัน 
 ทั้งน้ี บริษัทไดสํารวจความคิดเห็นขององคกรชั้นนําตางๆ ในไทย รวมถึงองคกรญี่ปุน 
เก่ียวกับประเด็นปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน 5 อันดับแรก ไดแก การบริหาร
จัดการพนักงาน และความกาวหนาในสายงาน, ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน, การพัฒนา
ความเปนผูนํา, การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน และการขาดผูสืบทอดตําแหนง 
 โดยความทาทายสําคัญของฝายบริหารทรัพยากรมนุษย เชน กระบวนการที่ใชในการ
คัดเลือกพนักงาน การเลือก “คนที่ใช” เขามาสูองคกร ปญหาการลาออกของพนักงาน และ
ผลกระทบที่ตามมามากมาย เปนสาเหตุวาทําไมองคกรตางๆ จึงจําเปนตองมีการบริหารจัดการ
พนักงานที่มีประสิทธิภาพ 
 บริษัทเชื่อวาพนักงานเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน และกลยุทธการ
ดําเนินงานของบริษัทใหประสบความสําเร็จ ดังน้ันการบริหารจัดการพนักงานที่ดี จะชวยให
องคกรสามารถคัดเลือกและพัฒนาความสามารถ รวมทั้งรักษาพนักงานที่มีศักยภาพใหอยูกับ
องคกรตอไปได โดยพนักงานจะตองมีความคิดที่เปนไปตามวิสัยทัศนขององคกร มีความยืดหยุน  
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ในการทํางาน รับผิดชอบตอหนาที่ มีความรูความเขาใจเก่ียวกับภาพลักษณและบรรทัดฐานของ
องคกร รวมถึงการทํางานเปนทีมที่ดี ซึ่งจะทําใหผลการประกอบการเพ่ิมขึ้นไดถึง 30% 
 
ลักษณะการบริหารองคกรตามทฤษฎี Z ของ William Ouchi (Theory Z) 
 สุภาวดี ธีระกร (2553 : 63) กลาววา การบริหารจัดการแบบญ่ีปุน (The Japanese 
Management Movement) เกิดขึ้นภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ญี่ปุนเกิดการตื่นตัวในการ
ปฏิรูปองคกรคร้ังใหญ ทําใหระบบการบริหารจัดการของญี่ปุนประสบความสําเร็จจนเปนที่สนใจ
ของทั่วโลก จากสภาพทางเศรษฐกิจที่ดีเย่ียมของบริษัทญี่ปุนตางๆ ไดทําใหทั่วโลกไดใหความ
สนใจในวิธีการบริหารการจัดการแบบญี่ปุน ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบกับวิธีการบริหารแบบอเมริกา
แลวพบวามีสวนที่แตกตางกัน 
 1.  ในเรื่องของผูบริหาร ที่ผูบริหารชาวญี่ปุนจะใหความสนใจในคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงานมากกวา ทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 2. เปดโอกาสใหลูกนองไดเขามามีสวนรวมใน
การตัดสินใจมากกวาแบบของอเมริกา 3. การบริหารแบบญี่ปุนมุงความสนใจอยางมากในเรื่อง
ของคุณภาพสินคาและบริการ 4. ผูบริหารระดับสูงจะมีบทบาทในฐานะผูอํานวยความสะดวก
มากกวาการเปนผูออกคําส่ัง ใหอิสระแกพนักงานในการบริหารจัดการงานของตนเอง 5 การบริหาร 
งานแบบญี่ปุนจะดําเนินงานแบบ Bottom-Up การไหลของขอมูลขาวสารและความเห็น ความคิด
ริเร่ิมจะเนนจากระดับลางขึ้นบน 6. องคกรญ่ีปุนจะจะจางพนักงานแบบการจางงานตลอดชีพ 
เพ่ือใหพนักงานไดรับความมั่นใจวาตนจะสามารถอยูกับองคกรน้ีตลอดไปจนตนเองจะเกษียณ  
ใหความดูแลพนักงานซ่ึงไมไดเนนใหพนักงานมีความสามารถเฉพาะดาน เปนตน 
 
 แนวคิดทฤษฎี Z ของ William Ouchi (Theory Z) 
 เปนทฤษฎีทางการบริหารธุรกิจที่เกิดขึ้นจากการผสมผสานระหวางการบริหารธุรกิจ
แบบอเมริกา หรือ Theory A และแนวคิดการจัดการแบบญ่ีปุน Theory J 
 สุภาวดี ธีระกร (2553 : 66-79) กลาววา ทฤษฎี Z เปนทฤษฎีการบริหารงานที่ไดรับ
การยอมรับในวงการบริหารในปจจุบัน โดยเนนความรวมมือในการทํางานของคนงานและเนน
หลักมนุษยสัมพันธเปนสําคัญ มุงเนนความม่ันคงในการทํางาน การใหทุกคนมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ความรับผิดชอบเปนปจเจกบุคคล มีการควบคุมแบบไมเปนทางการ เปดโอกาสกวาง 
เพ่ิมคุณภาพและความกาวหนาอยางตอเน่ือง มีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งที่ทํางานและครอบครัว ซึ่ง
บริษัทขามชาติทั้งญี่ปุนและอเมริกาที่ประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียงจากการนําการบริหาร
ดวยทฤษฎีนี้ เชน บริษัทไอบีเอ็ม (IBM) บริษัทพรอตเตอร แอนด แกมเบิล (Procter & Gamble) 
บริษัท ฮิวเลต-แพคการด (Hewlett Packard) บริษัทโกดัก (Eastman Kodak) เปนตน 
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 ทฤษฎี Z เปนทฤษฎีที่มุงอธิบายถึงการรวมหลักในการบริหารงานแบบอเมริกา 
Theory A (มุงเนนความรับผิดชอบสวนบุคคล พนักงานมีสวนรวมและรับผิดชอบตอองคกรนอย 
เนนการจางงานระยะสั้น) และหลักการบริหารแบบญ่ีปุน Theory J (มุงเนนการตัดสินใจรวมกัน 
พนักงานมีสวนรวมและความรับผิดชอบตอองคกรสูง การประเมินและการเลื่อนตําแหนงอยาง
ลาชา และมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว) 
 
 รูปแบบการบริหารแบบอเมริกา (Theory A) 
 1. การจางงานชวงเวลาสั้น (Short-Term Employment) เพราะองคกรของอเมริกาไม
นิยมจางพนักงานเปนระยะเวลายาว เน่ืองจากจะเกิดคาจางที่สูงขึ้นตามอายุของการทํางาน โดย
มักนิยมจางพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางตางๆ ในชวงเวลาอันสั้น และจะมีการรับคนที่
มีความสามารถใหมเขามาทดแทนคนเกาที่ลาออกอยูเสมอ 
 2. การประเมินการเลื่อนขั้นเปนไปอยางรวดเร็ว (Rapid Evaluation and Promotion) 
ถึงแมวาจะทําการจางงานในระยะเวลาอันสั้น แตหากพนักงานคนนั้นมีความสามารถที่โดดเดน 
สามารถทําผลงานไดอยางดีเปนที่ประจักษเดนชัดแลว ทางองคกรก็จะทําการเลื่อนตําแหนงหรือ
เพ่ิมเงินเดือน สวัสดิการตาง ฯลฯ ใหไดตามตามผลของงานและความสามารถ โดยไมจําเปนตอง   
ดูความอาวุโส หรืออายุงานของของพนักงานที่อยูกอน 
 3. ใหความสําคัญกับอาชีพเฉพาะทาง (Specialized Career Patch) โดยเลือกใช
พนักงานที่มีความสามารถตรงกับสายงานที่องคกรกําหนด โดยใหพนักงานทํางานเฉพาะทางที่
มีความเชี่ยวชาญดานน้ันๆไปจนตลอดอายุงานไมมีความจําเปนที่จะตองใหพนักงานไปทํางาน
ในตําแหนงอ่ืนที่ไมมีความถนัด 
 4. กาตัดสินใจขึ้นอยูกับผูบริหารสูงสุด (Individual Decision Making) ซึ่งหนาที่การ
ตัดสินใจหลักๆ จะเปนหนาที่ของผูบริหาร โดยพนักงานไมสามารถออกความคิดเห็นหรือออก
เสียงในองคกรได พนักงานมีหนาที่เพียงแคทํางานตามการตัดสินใจของผูบริหาร 
 5. ความรับผิดชอบเปนความรับผิดชอบแบบเอกบุคคล (Individual Responsibility) 
ดังน้ันหากเกิดการตัดสินใจผิดพลาดใด  ๆเกิดขึ้น บุคคลที่ทําการตัดสินใจผิดพลาดนั้นจะตองรับผิดชอบ
แตเพียงผูเดียว 
 6. ใชกลไกการควบคุมอยางชัดเจน (Explicit, Formalized Control) คือในระบบงาน
จะมีขั้นตอนการควบคุมอยางชัดเจนและเปนแบบแผน ที่ควบคุมโดยคนหรือเคร่ืองจักร 
 7. แบงความเกี่ยวของในการทํางานเปนสวนๆ (Segment Concern) โดยการแบง
หนวยงานตางๆ ออกจากกันอยางชัดเจน แตก็ยังมีความสัมพันธกันในองคกรอยูบาง 
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 รูปแบบการบริหารแบบญี่ปุน (Theory J) 
 1. การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) โดยองคกรจะมีการจางงานพนักงาน  
ใหคงอยูกับองคกรตลอดไปจนกวาจะเกษียณอายุ (โดยมีเง่ือนไขวาพนักงานน้ันตองไมทําความ 
ผิดรายแรงตอองคกร) และมีเงินบํานาญใหกับพนักงานพนักงานตอนหลังเษียณดวย 
 2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางชาๆ (Slow Evaluation and 
Promotion) โดยระบบการทํางานในองคกรญ่ีปุนจะถือเรื่องความอาวุโสเปนอยางมาก พนักงาน
ที่เขามาเริ่มทํางานใหมตองระยะเวลานาน กวาจะไดรับการปรับเลื่อนตําแหนงคร้ังแรกในองคกร 
อาจจะกินระยะเวลาเกิน 10 ป ได 
 3. สายงานอาชีพที่ไมเฉพาะทาง (Not Specialized Control) เพราะองคกรญี่ปุนจะมี
นโยบายใหพนักงานในองคกรหมุนเวียน สับเปลี่ยนหนาที่ในการทํางานอยูเสมอๆ ไมเนนความ
เปนมืออาชีพเฉพาะทางแตเพียงอยางเดียว เน่ืองจากตองการใหพนักงานหน่ึงคนมีความสามารถที่
หลากหลายทํางานไดหลายหนาที่ แมพนักงานนั้นอาจจะไดรับมอบหมายหนาที่ใหไมตรงกับ
สายอาชีพที่ตนเองเรียนจบมาก็ตาม 
 4. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) การตัดสินใจในเรื่อง
ใดๆ เกิดจากการตัดสินใจโดยเสียงสวนมากของพนักงานในองคกร แมกระทั่งผูบริหารระดับสูง
ขององคกรก็ตามแมจะทําการตัดสินใจใดๆ ก็จะมีการฟงเสียงของพนักงานในระดับตางๆ มา
ประกอบการตัดสินใจดวย 
 5. ความรับผิดชอบรวมกันในองคกร (Collective Responsibility) โดยพนักงานใน
องคกรจะเปนผูรับผิดชอบผลการตัดสินใจตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคกรของตนเองดวย 
 6.  การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ (Implicit Informal Control) โดยองคกร
จะมอบอิสระใหกับพนักงานในการกําหนดวิธีการทํางานของตนเอง พนักงานมีอํานาจในการ
ตัดสินใจในงานของตัวเองได โดยองคกรจะไมมีวิธีการปฏิบัติใหอยางตายตัว 
 7. ความสัมพันธกันในองคกรเปนแบบครอบครัว (Holistic Concern) ทําใหพนักงาน
เกิดความรูสึกผูกพันและรูสึกวาตนเองมีความสําคัญมีสวนรวมกับองคกรที่ตนอยู 
 จากการบริหารท้ัง 2แบบทั้งของอเมริกา และแบบญี่ปุนนั้น วิลเลียม โออูชิ ไดทําการ
นํามารวบรวมขึ้นใหม เกิดเปนการบริหารองคกรแบบ Z หรือทฤษฎี Z ของ Ouchi (Ouchi’s 
Theory Z) โดยรูปแบบการบริหารองคกรแบบ Z นั้น มีลักษณะเดน ดังตอไปน้ี 
 
 รูปแบบการบริหารตามทฤษฎี Z ของ William Ouchi (Theory Z) 
 1. การจางงานตลอดชีพ หรือการจางงานระยะยาว (Long-Term Employment) โดย
องคกรจะทําการจางงานพนักงานไปตลอดจนกวาพนักงานจะลาออกเอง หรือเหตุที่เกิดจาก
พนักงานไดทําความผิดรายแรงเกิดขึ้น ไมมีการเลิกจางเม่ือหมดสัญญา และองคกรก็ไมได
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ผูกมัดพนักงานวาจะตองทํางานกับองคกรตลอดไป พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจที่จะคงอยูตอ
ในองคกรหรือไม 
 2.  การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) คือการตัดสินใจที่เกิด
จากการรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานคนอ่ืนๆดวยที่มีความเก่ียวของกับเรื่องนั้นๆ แตทั้งนี้
การตัดสินใจสุดทายก็จะเปนแบบเอกบุคคล คนที่มีหนาที่รับผิดชอบในงานนั้นจะเปนผูตัดสินใจ
สุดทาย 
 3.  ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) โดยจะเปนการกําหนด
ผูรับผิดชอบในแตละงานแบบเอกบุคคล ซึ่งเปนการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับพนักงาน 
ใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจได โดยพนักงานมีอิสระในการตัดสินใจแตทั้งนี้พนักงานก็
ตองรับผิดชอบผลจากการตัดสินใจนั้นๆ ดวย (ซึ่งตรงกันขามกับรูปแบบบริหารแบบ A ที่ผูตัดสินใจ
และรับผิดชอบจะเปนผูบริหาร) 
 4.  การประเมินผลงานและเลื่อนตําแหนงจะเปนไปอยางคอยเปนคอยไป (Moderate 
Evaluation and Promotion) แตก็จะเร็วกวารูปแบบบริหารแบบ J ที่ใชเวลาประมาณ 10 ป ใน
การปรับเลื่อนตําแหนง โดยระยะเวลาในการเลื่อนขั้นตําแหนงตางๆ นั้น จะดูความสอดคลองกับ
สภาพองคกร มีการกําหนดชวงเวลาใหพนักงานไดเห็นแผนการเลื่อนขั้นระยะกลางและยาว 
 5. การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ (Implicit Informal Control with Explicit, Formalized Measures) โดยองคกรจะมอบ
อิสระใหกับพนักงานในการกําหนดวิธีการทํางานของตนเอง พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจใน
งานของตัวเองได โดยองคกรจะไมมีวิธีการปฏิบัติให แตจะทําการกําหนดวิธีการประเมินผลไว
อยางชัดเจนเพ่ือใชในการวัดผลพนักงาน 
 6. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderate Specialized 
Career Patch) แนวทางอาชีพก่ึงเฉพาะดาน โดยที่พนักงานไมจําเปนตองมีการหมุนเวียนหนาที่
การทํางานไปในแตละแผนกแมตนจะไมมีความถนัดในงานนั้นๆ เลย เหมือนเชนในการบริหาร
รูปแบบ J แตพนักงานก็จะมีการไดรับการเรียนรูงานในสวนที่เก่ียวของกันดวย ทั้งน้ีเพ่ือใหพนักงาน
มีความสามารถที่หลากหลายมากขึ้น 
 7.  มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including Family) 
พนักงานมีอิสระในการทํางาน มีความเทาเทียมกัน ไมมีชองวางความสัมพันธที่หางจนเกินไป
ระหวางผูบังคับบัญชา และผูที่อยูใตบังคับบัญชา มีความสนิทสนมสัมพันธกันแบบเพื่อนรวมงาน 
ซึ่งไมใชความสัมพันธแบบลูกนองกับเจานาย และองคกรจะทําหนาที่ดูแลพนักงานในองคกรทุกดาน 
รวมไปถึงสวัสดิการดานครอบครัวของพนักงานดวย 
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รูปที่ 2 ทฤษฎี Z (Ouchi’s Theory Z) เปนการประสมประสานแนวคิดการจัดการ  2 แบบ คือ ระบบ
การบริหารงานแบบอเมริกา (Theory A) และระบบการบริหารงานแบบญ่ีปุน (Theory J) 

 
 ที่มา : สุภาวดี ธีระกร.  (2553).  การบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทย
ในเขตกรุงเทพมหานคร.  หนา 67. 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะการบริหารองคกรแบบ A (อเมริกา)    
1. การจางงานระยะสั้น (Short-Term Employment)    
2. การตัดสินใจโดยบุคคลเดียว (Individual Decision 

Making) 
3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual 
Responsibility)                            
4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว    
(Rapid Evaluation and Promotion)                        
5. การควบคุมอยางเปนทางการ (Explicit, 
Formalized Control)                                           
6. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
(Specialized Career Patch)                                 
7.แยกเปนสวนๆ (Segment Concern)  

ลักษณะการบริหารองคกรแบบ J ( ญี่ปุน)          
1. การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) 

2. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision 
Making)       
3. ความรับผิดชอบแบบกลุม (Collective 
Responsibility)                  
4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบชาๆ (Slow 
Evaluation and Promotion)                                      
5. การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ (Implicit 
Informal Control)                                                   
6. เสนทางอาชีพท่ีไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Not 
Specialized Control)                                              
7. มีความเก่ียวของกัน (Holistic Concern)     

ลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z (William Ouchi)                                                                                                         
1. การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment)   
2. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making)   
3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility 
4. การประเมิณผลงานและเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Moderate Evaluation and Promotion)  
5. การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางเปนทางการ (Implicit Informal Control with Explicit, 
Formalized Measures)  
6. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderate Specialized Career Patch) 
7. มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including family)  
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ตารางที่ 1 สรุปการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรขององคกรทั้ง 3 แบบของ วิลเลี่ยม โออูชิ สรุป
เกณฑในการเปรียบเทียบ 7 ประเด็นสําคัญ 
ประเด็นคานิยม 

เชิงวัฒนธรรมองคกร 
Type J Companies Type Z Companies Type A Companies 

- การจางงาน จางตลอดชีวิตงาน จางระยะยาว จางระยะส้ัน 

- การตัดสินใจ 
โดยกลุมและเห็นชอบ
จากเสียงสวนใหญ 

โดยกลุมและเห็นชอบ
จากเสียงสวนใหญ 

โดยบุคคล 

- ความรับผิดชอบ โดยกลุมรวมกัน โดยบุคคล โดยบุคคล 
- การประเมินงาน ชาและเชิงคุณภาพ ชาและเชิงคุณภาพ เร็วและเชิงปริมาณ 

- การควบคุม 
ไมชัดเจนและไมเปน

ทางการ 
ไมชัดเจนและไมเปน

ทางการ 
ชัดเจนและเปนทางการ 

- กรอบของอาชีพ กวางมาก ปานกลาง แคบเฉพาะดาน 

- การดูแลพนักงาน ครอบคลุมกวางทุกดาน ครอบคลุมกวางทุกดาน 
ครอบคลุมเฉพาะ 

บางดาน 

 
 ที่มา : สุพิชญาย อดิศัยรัตกุล.  (2550).  ศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สง 
ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ในเขตนิคมอุตสาหกรรม  จังหวัดชลบุรี.  
หนา 18. 
 
ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 
 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549 : 9) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนเรื่องที่ไดรับความ
สนใจอยางกวางขวางในปจจุบัน ซึ่งในภาษาอังกฤษจะมีใชอยู 2 คํา คือ Commitment และ Engagement  
ซึ่งในภาษาไทยจะใหความหมายเหมือนกัน วา “ความผูกพัน” ซึ่งกอนป ค.ศ. 1999 จะใชคําวา 
Commitment แตในกาลตอมา Engagement  ในความหมายของคําวา ความผูกพัน ซึ่งทั้งสอง
คําน้ีสามารถใชแทนกันไดและมีนัยที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 สเตอรริออฟ (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; และคณะ. 2552 : 177-178; อางอิงจาก Strellioff. 
2003) ไดใหความหมายของคําวา Engagement วาคําน้ีมีความหมายเดียวกับคําวา Commitment 
ซึ่งหมายถึง “ความผูกพัน” เปนสภาวะที่เก่ียวของกับอารมณและเหตุผลของบุคคลในดานงาน
และองคกร ซึ่งแสดงออกมาในรูปพฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ 
 1.  การพูด (Say) คือการกลาวถึงองคกรในทางที่ดีใหบุคคลอ่ืนฟง ไมวาจะเปนเพ่ือน
รวมงาน ครอบครัว ลูกคา บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของ หรือบุคคลภายนอก 
 2. การอยูกับองคกร (Stay) คือความตองการท่ีจะอยูกับองคกรตอไป แมหนวยงาน
อ่ืนจะใหผลตอบแทนที่ดีกวา 
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 3.  การรับใช (Serve) คือ มีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งการมีสวนรวม
สนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จ และเต็มใจที่จะทํางานหนักเพ่ือองคกร 
 เชลดอน (อุษณะ อํานาจสกุลฤทธิ์. 2551 : 9; อางอิงจาก Sheldon. 1987 : 18-45) 
ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปนทัศนคติของผูปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยงกับ
เอกลักษณของเขากับองคกร ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร และตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร  
 ความผูกพันตอองคกรเปนระดับของความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกใน
องคกรที่แสดงใหเห็นถึงความเก่ียวพันกันอยางแนนแฟนของสมาชิกที่มีตอองคกร ซึ่งจะแสดง
ออกมาในรูปของ 
 1. ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคกร เปนทัศนะคติและความ
เชื่อของบุคคลท่ีมีความเชื่อถือ เลื่อมศรัทธาตอเปาหมายที่องคกรกําหนด และพรอมปฏิบัติตาม
เปาหมายและคุณาขององคกรอยางสมํ่าเสมอ ดวยความรูสึกวา เปาหมายและคุณคาขององคกร
นั้นเปรียบเสมือนเปาหมายของตนเอง ซึ่งบุคคลที่มีความรูสึกยึดม่ัน ผูกพันตอองคกรอยางมาก
จะเห็นวางานคือหนทางที่จะสามารถทําประโยชนใหกับองคกรได ดังน้ันบุคคลเหลาน้ีจะรวม
กิจกรรมและทํางานตามคุณคา อุดมการณ และเปาหมายขององคกร บุคคลเหลาน้ีจึงมีแนวโนม
ที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 2.  ความตั้งใจที่จะอุทิศและพรอมที่จะใชความรูความสามารถของตนที่มีอยูใหกับ
องคกรอยางเต็มที่ ยอมเสียสละความสุขสวนตนเพื่อผลประโยชนขององคกร ยินดีที่จะใชความ 
สามารถเพ่ือแกไขปญหาและพัฒนาองคกรของตนใหบรรลุเปาหมายแมจะไมไดรับผลตอบแทนก็
ตาม 
 3. มีความปรารถนาแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกอยูในองคกร มีความจงรักภักดีตอ
องคกร ไมปรารถนาจะไปจากองคกร ถึงแมวาองคกรอ่ืนจะใหผลประโยชนตอบแทนที่มากกวา 
รวมไปถึงการมีความคิดและรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความภาคภูมิใจในการเปน
สมาชิกขององคกรและพรอมจะบอกคนอ่ืนๆ วาตนเปนสมาชิกขององคกร 
 เดอะ เกลล็อบ ออรแกนไนเซชั่น (สุรัสวดี สุวรรณเวช. 2549 : 18; อางอิงจาก The 
Gallop Organization. 2000) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร คือ บุคคลที่มีความ
กระตือรือรนในงานของตน ซึ่งถาบุคคลมีบุคคลประเภทน้ีมากจะสงผลชวยเพิ่มผลผลิต เพ่ิม
ลูกคา หรือเพิ่มผูใชบริการที่มีความจงรักภักดี และชวยเพิ่มผลกําไรใหกับองคกร รวมไปถึงชวย
ใหองคกรบรรลุเปาหมายตางๆ ที่วางไวไดอีกดวย โดยจะแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท 
คือ 
 1.  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกร (Engaged) คือ พนักงานที่ทํางานดวยความ
เต็มใจและตั้งใจ ดวยความคํานึงถึงองคกร 
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 2.  พนักงานที่ไมยึดติดกับความผูกพันตอองคกร (Not-Engaged) คือ พนักงานที่ไมมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานอยางไมมีความตั้งใจ 
 3.  พนักงานที่ไมมีความผูกพันตอองคกร (Actively Disengaged) คือพนักงานที่ไมมี
ความสุขในการทํางาน 
 
 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
 ปาริชาติ บัวเปง (2554 : 26) กลาววา ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) 
เปนปจจัยที่สําคัญที่จะทําใหงานขององคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไวได เนื่องจากผูปฏิบัติงาน   
ที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะเปนผูที่มีความเต็มใจและยินดีที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ ในการ 
ปฏิบัติหนาที่ของตนใหอยางดีที่สุด ซึ่งดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรนอยหรือไมมีความ
ผูกพันตอองคกรเลย ดังน้ันแลวการที่จะใหผูปฏิบัติงานจะเกิดความผูกพันตอองคกรไดก็ตอเม่ือ
บริษัทจะตองทราบถึงจุดมุงหมายของสมาชิก และสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิก
ได ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของผูบริหารองคกรที่จะตองพยายามสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร ทําให
สมาชิกคงอยูในองคกรอยางมีคุณคา สรางความผูกพันใหเกิดขึ้นทั้งในสมาชิกและตอองคกร อัน
จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรตอไป 
 บูชานัน (สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล. 2554 : 15-16; อางอิงจาก Buchanan. 1974)
กลาววา 
 1. ความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายอัตราเขา-ออกจากงานของสมาชิกใน
องคกรไดดีกวาตัวแปร ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของ
สมาชิกองคกรโดยรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองานหรือ
เฉพาะแงหน่ึงของงานที่เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานเทาน้ัน และความผูกพันตอองคกร
คอนขางมีความม่ันคง มากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางาน
อาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงาน แตเหตุการณนั้นอาจจะไมกระทบตอความ
ผูกพันของบุคคลท่ีมีตอองคกรโดยรวมได กลาวคือความผูกพันมีเสถียรมากกวาความพอใจใน
งานนั่นเอง 
 2.  ความผูกพันตอองคกร เปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรมีการปฏิบัติงานไดดี
ยิ่งขึ้น เน่ืองจากความรูสึกที่วามีสวนรวมเปนเจาขององคกรดวยกัน 
 3. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรมาก มักจะมีความ
ผูกพันกับงานมากเชนเดียวกัน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนสามารถจะทําประโยชนใหแก
องคกรและนําพาใหองคกรบบรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
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 4. ความผูกพันตอองคกร บุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะเต็มที่และเต็มใจใช
ความพยายามอยางมากในการทํางานใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวจะมี
ผลใหการปฏิบัติอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
 5. ความผูกพันตอองคกร ชวยขจัดความควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากที่
สมาชิกในองคกรมีความรักและความผูกพันตอองคกรของตนเองมาก 
 6. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร 
 สเตียร (ปาริชาติ บัวเปง 2554: 26; อางอิงจาก Steers. 1977 : 46-47) มีความเห็นวา 
ความผูกพันในองคกรเปนเรื่องสําคัญในการบริหารงาน และยังเปนตัวชี้ถึงประสิทธิภาพขององคกร
ไดอีกดวย เพราะ 
 1.  ความผูกพันในองคกร เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน และสามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบองคกรโดยรวม ในขณะที่ความพึงพอใจ
ในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองานในแงใดแงหน่ึงเทาน้ัน 
 ซึ่งการศึกษาเรื่องความผูกพันในองคกร จะสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจาก
งานของพนักงานไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจ เพราะผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูง
มักจะมีความปราถนาแรงกลาที่จะยังคงอยูกับองคกรตอไปสูง ทําใหอัตราการลาออก ยายงาน 
และการขาดงานลดลงดวย 
 2.  ความผูกพันในองคกรเปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรทํางานไดดีขึ้น มี
ประสิทธิภาพกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพันในองคกร เน่ืองผูที่มีความผูกพันตอองคกรจะรูสึก
ไดถึงความเปนเจาของรวมกันในองคกรและตางก็มีสวนรวมกันสรางความสําเร็จใหแกองคกร 
 3.  ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดไดถึงประสิทธิภาพขององคกร เน่ืองจากผูที่
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรจะมีแนวโนมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติตาม
นโยบายขององคกร 
 กลาวสรุปคือ ความสําคัญของความผูกพันตอองคกรหมายถึง เปนส่ิงที่ทําใหงานของ
องคกรบรรลุตามวัตถุประสงค ซึ่งการที่พนักงานจะเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรไดก็ตอเม่ือ
วัตถุประสงคความตองการหรือส่ิงที่มุงหวังไวของพนักงานในองคกรน้ันไดรับการตอบสนองจาก
องคกร และความผูกพันยังเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยเขาดวยกันกับจุดมุงหมาย
วัตถุประสงคขององคกร ซึ่งยังเปนตัวชี้ถึงประสิทธิภาพการบริหารงานขององคกรอีกดวย 
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ตารางที่ 2 ผลของความผูกพันตอองคกรในระดับความผูกพันตางๆ 

ระดับความผูกพัน 
ผลของความผูกพันตอองคกร 

ดานบวก ดานลบ 

ระดับตํ่า 

1. การลาออกลดนอยลง 
2. ความเสียหายในการปฏิบัติงาน
นอยลง 
3. คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมขึ้น 

1. การลาออก ความเหนื่อยลา 
การขาดงานเพ่ิม 
2. ขาดความตั้งใจท่ีจะอยูใน
องคกร 
3. ปริมาณงานต่ํา 
4. ไมจงรักภักดีตอองคกร 
5. เกิดพฤติกรรมตอตาน 

ระดับกลาง 

1. บุคลากรคงอยูกับองคกร
เพ่ิมขึ้น 
2. สกัดกั้นความตั้งใจในการ
ลาออก 
3. เพ่ิมความพึงพอใจในงาน 

1. บุคคลากรจะจํากัดบทบาท
ของตัวเอง 
2. บุคคลากรจะชั่งน้ําหนัก
ระหวาง             
3. ความตองการขององคกรกับ
ความตองการไมทํางาน 
ประสิทธิผลขององคกรลดลง 

ระดับสูง 

1. รูสึกปลอดภัยและมั่นใจในงาน 
2. บุคลากรยอมรับความตองการ
ในการเพ่ิมผลผลิต 
3. ระดับการแขงขันในหนาท่ีการ
งานเพ่ิมขึ้น 
4. จุดประสงคขององกรบรรลุ
เปาหมาย 

1. ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูใน2.
องคกรจะใชใหเกิดประโยชน
ไมได 
2. บุคคลากรขาดความยึดหยุน 
ขาดการปรับตัว 
3. จะทําผิดกฎไมเขาขางองคกร 

 
 ที่มา : สมจิตร จันทรเพ็ญ.  (2557).  ความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สถาบัน
พัฒนาองคกรชุมชน (องคการมหาชน).  หนา 7-8. 
 
 จากตารางสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงที่มีความสําคัญยิ่ง ตอความอยูรอด
และความมีประสิทธิภาพขององคกร ในระดับผูบริหารหากมีความผูกพันตอองคกรสูงแลว ความ
ผูกพันตอองคกรจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลทุมเทความพยายาม แรงกายแรงใจในการบริหารงาน
อยางเต็มที่ และสอดคลองกับเปาหมายและคานิยมขององคกร สงผลใหองคกรเจริญกาวหนา 
สวนในระดับผูปฏิบัติการน้ัน ความผูกพันตอองคกรจะเปนแรงผลักดันใหปฏิบัติงานไดดีและมี
ประสิทธิภาพกวาผูที่ไมมีความผูกพันในองคกร เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะรูสึกถึงการมีสวมรวม
เปนเจาของในองคกรดวยนั่นเอง นอกจากน้ันพนักงานขององคกรใดที่มีความผูกพันตอองคกร
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จะดํารงความเปนสมาชิกคงอยูในองคกรไดนานกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพันตอองคกร กลาว
โดยสรุปคือ ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งบงชี้ถึงความทุมเทและความพยายามของพนักงานใน
การปฏิบัติงานเพ่ือองคกรบรรลุเปาหมายตลอดจนเปนตัวบงบอกถึงอัตราการลาออกจากงาน 
การขาดงาน การมาทํางานสายของพนักงานในองคกรไดอีกดวย 
 จากทฤษฎีของเมเยอร; และอัลเลน (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; และคณะ. 2552 : 191; 
อางอิงจาก Meyer; and Allen. 1990 : 1-18) กลาววา ความผูกพันตอองคกรประกอบดวย
องคประกอบ 3 ประการ คือ 
 1.  ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือความผูกพันดานจิตใจ 
คือ ความปรารถนา (Want) ความตองการที่จะอยูในองคกร ความรูสึกรักและมีความสุขกับงานที่
ทําอยู เต็มใจและยินดีที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ อุทิศตนเองใหกับงานที่ทํา หนวยงานและองคกร 
 2. ความผูกพันดานความคงอยูกับองคกร (Continuance Commitment) คือ ความ 
รูสึกที่ไมอยากที่จะลาออกจากงานที่ทําอยู จําเปน (Need) ที่จะตองอยูในองคกร เชน ถึงแมวา
จะไมพึงยินดีกับตําแหนงงานที่ทําอยูมากนัก หรือคิดวางานที่อ่ืนจะดีกวาและใหโอกาสความ 
กาวหนาในงานมากกวาก็ตาม แตเน่ืองดวยเหตุปจจัยสวนตัวที่สําคัญตางๆ ที่จําเปนตองคํานึงถึง
กอนเปนอันดับแรกแลว ทําใหยังพึงยินดีที่จะคงทํางานอยูในองคกรเดิมตอไป เพราะกลัวสูญเสีย
รายได สวัสดิการ ตําแหนงหนาที่ หรือโอกาสท่ีไดรับอยูในปจจุบัน เกิดความกลัวหรือความไม
ม่ันคงในชีวิตถาจะตองลาออกจากที่ทําในปจจุบัน 
 3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ ความรูสึกที่มีตอ
องคกร วาพวกเขาควรจะ (Ought) อยูในองคกร เพราะคิดวาเปนสิ่งที่เหมาะสมและเปนส่ิงที่ควร
ทํา อันเกิดจากคานิยมสวนบุคคล หรือความรูสึกที่อยากจะทํางานตอไปเพ่ือตอบแทนคุณบริษัท
ที่ทําอยู อันเน่ืองมาจากวารับรูถึงคุณประโยชนตางๆท่ีเคยไดรับความชวยเหลือมาจากบริษัท 
เชน ไดรับการส่ังสอนงานมาเปนอยางดีการฝกอบรม คาเลาเรียน ฯลฯ 
 ดันแฮม, กรูบ; และแคสทาเนดา (ปยาพร หองแซง. 2555 : 43; อางอิงจาก Dunham, 
Grube; and Castaneda. 1994 : 371) เสนอวาตามความคิดของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; 
and Allen. 1990) ที่แบงความผูกพันตอองคกรเปน 3 ลักษณะตามนั้น แตละดานอธิบายดวยชุด
ตัวแปรตางๆ ดังนี้ 
 1.  ความผูกพันดานความรูสึก หรือดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกที่ยึดม่ันกับองคกร 
เปนความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกรและปรารถนาที่จะมีสวนรวมในองคกร เกิดความ 
รูสึกเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร เกิดความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน เพ่ือน
รวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ฯลฯ อันเกิดจากการไดรับประสบการณจากการทํางาน 
จากกิจกรรมตางๆ ที่ตรงกับความปรารถนาและความคาดหวังของตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกที่
ดีเกิดความผูกพันและอยากที่จะอยูกับองคกรตอไป องคประกอบปจจัยที่เก่ียวของมี 4 ปจจัย
หลักคือ คุณลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics)  
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คุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristics) และประสบการณในการทํางาน (Work 
Experience) 
 2.  ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความตองการที่จะทํางานอยูในองคกรตอไป 
ซึ่งเกิดจากการประเมิน เกิดจากการเปรียบเทียบระหวางผลประโยชนหรือผลตอบแทนที่ไดรับ
จากองคกรแลววาเหมาะสมที่จะทํางานอยูในองคกรตอไป อยากจะคงอยูเปนสมาชิกในองคกรยัง
ไมพรอมและกลัวการสูญเสียผลประโยชนตางๆ ไปหากตองลาออกจากองคกร หรือการรับรูวา
ตนเองไมมีทางเลือกที่จะไปอยูกับองคกรอ่ืน การรับรูถึงความยากลําบากที่จะไปหางานใหมที่อ่ืน 
ทําใหบุคคลน้ันๆ เกิดความจําเปนที่จะตองคงอยูในองคกรตอไป ปจจัยหลักที่เก่ียวของมี 2 ประการ 
คือ ความมากนอยในการลงทุนไปกับองคกรและทางเลือกที่มีหากคิดจะลาออกจากองคกร อัน
ไดแก ตัวแปรอายุ (Age) สถานภาพการจางงาน (Tenure) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
ความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to Leave) 
 3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคกรวาการ
คงความเปนสมาชิกอยูกับองคกรน้ันเปนสิ่งที่เหมาะสมและเปนสิ่งที่สมควรทํา เปนความรูสึกที่
เกิดจากคานิยมสวนบุคคล เชน คานิยมที่วาการยายงานบอยๆเปนคนที่ขาดความจงรักภักดี ไม
มีความอดทนและไมนาเชื่อถือ หรืออาจเกิดจากความรับผิดชอบตอหนาที่ ความรูสึกที่วาองคกร
มีบุญคุณแกตน รูสึกวาตนเองเปนหนี้บุณคุณกับองคกร และจะเกิดความรูสึกผิดเม่ือตนเอง
จะตองลาออกจากองคกร ทําใหบุคคลรูสึกวาควรที่จะตองอยูกัองคกรตอไป ปจจัยที่เก่ียวของใน
ดานน้ี คือ ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Coworker Relationships) การพ่ึงพาไดขององคกร (Organizational 
Dependability) และการมีสวนรวมในการจัดการ (Participatory Management) 
 
 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
 สเตียร; และพอรตเตอร (สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล. 2554 : 29-30; อางอิงจาก Steers; 
and Porter 1983) 
 ไดทําการสรุปปจจัยที่เก่ียวของกับความมุงม่ัน ความผูกพันของพนักงานตอองคกรไว 
4 ประการ คือ 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคล องคประกอบที่พบวามีอิทธิพลตอความมุงม่ันผูกพันของ
พนักงานตอองคกร ไดแก อายุงานที่นาน ความสูงอายุ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และระดับการศึกษา 
 2.  คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทงาน ไดแก งานที่มีคุณคา บทบาทที่เดนชัด และ
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความมุงม่ันผูกพันของพนักงานตอ
องคกร 
 3. โครงสรางขององคกรที่มีแบบแผน มีหนาที่ชัดเจน มีการกระจายอํานาจ มีการ
กระจายงาน บุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความรูสึกเปนสวนรวมเปนเจาขององคกร ซึ่งจะ
มีความสัมพันธทางบวกกับความมุงม่ันผูกพันของพนักงงานตอองคกร 
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 4. ประสบการณในการทํางาน เปนประสบการณที่บุคคลมีขึ้นระหวางการทํางาน เปน
ความผูกพันทางจิตวิทยากับองคกร ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคกร ความพึ่งพาไดของ
ผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา การรูสึกตนวาเปนบุคคลสําคัญ เปนสิ่งที่มี
อิทธิพลทางบวกกับความมุงม่ัน ความผูกพันของพนักงงานตอองคกร 
 ซึ่งหลังจากน้ันตอมา ในป 1983 สเตียร; และพอรตเตอร (Steers; and Porter. 1983) 
ไดสรุปสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร แบงออกเปน 4 กลุม คือ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน เพศ อายุ รายได 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส อายุการทํางาน ความตองการประสบความสําเร็จ แรงจูงใจ  
ใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 
 2. โครงสรางองคกร (Organization Characteristic) ตองมีลักษณะที่เปนระบบแบบแผน 
มีหนาที่ที่เดนชัด มีทั้งการรวมอํานาจ กระจายอํานาจ การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
เกิดความมีสวนรวมเปนเจาของ เปนสวนหนึ่งขององคกร 
 3. ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) การที่ผูปฏิบัติงาน เชน งาน
ที่ไดรับมอบหมายรูสึกวามีความหมายและมีคุณคา มีความทาทาย มีบทบาทที่เดนชัด มีความ 
สัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนตน 
 4.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) เชนความนาเชื่อถือขององคการ 
การรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลสําคัญ คุณลักษณะของผูบังคับบัญชา เชนความสามารถในการพึ่งพาได
และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชาเปนตน 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 3 แบบจําลองเพ่ือใชศกึษาความผูกพันตอองคกร 
 
 ที่มา : ปยาพร หองแซง.  (2555).  การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความ
ผูกพันในองคกรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร.  หนา 45. 

ลักษณะสวนบุคคล 

โครงสรางองคกร 

ลักษณะของบทบาท 

ประสบการณในการทํางาน 

ความผูกพัน 

ผล 
 

ความปรารถนาอยูในองคกร  
ความต้ังใจอยูในองคกร           
ความต้ังใจในการทํางาน          
ความคงรักษาพนักงานไวได     
การปฏิบัติงาน                      
ปราถนาอยูในองคกร 
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 ซันเดย ทามส (ศิรินุช ม่ันที่สุด. 2550 : 34; อางอิงจาก Sunday Times. 2004) จาก
ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่วัดความพึงพอใจในการทํางานที่เชื่อมโยงกับความผูกพัน คือ 
ประสบการณในการทํางานสวนบุคคล ซึ่งเปนผลมาจากความรูสึกและการยอมรับในปจจัย 8 
ประการดังนี้ 
 1.  ภาวะผูนํา โดยพิจารณาจากผูนําองคกรและผูบริหารระดับสูง 
 2. ผูบริหาร ซึ่งไดแก ทีมบริหารการจัดการในการปฏิบัติงานประจําของแตละประเทศ 
 3. ความกาวหนาในสายอาชีพ ไดแกโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ เจริญกาวหนา 
และงานที่ทาทายความสามารถ 
 4. ความเปนอยูที่ดี คือ มีความสมดุลระหวางงานและชีวิตความเปนอยู 
 5. ทีมงาน คือ ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน 
 6. องคกร คือ แนวคิดในการดูแลและปฏิบัติตอพนักงาน 
 7. ผลตอบแทนคืนสูสังคม และประเทศชาติ 
 8. คาตอบแทนที่ยุติธรรม ทั้งทางดานคาจางและสวัสดิการ 
 เอ็ดเวิรด กัปแมน (ปาริชาติ บัวเปง. 2554 : 23; อางอิงจาก Edward Gubman. 
1998 : 188) กลาวถึงปจจัย 7 ประการ ที่สรางใหเกิดความผูกพันตอองคกร ไดแก 
 
 1. แบงปนคานิยม/เขาถึงเปาหมาย (Shared Value/Sense of Purpose) คือการปรับ
คานิยมของพนักงานใหสอดคลองกับคานิยมขององคกร ซึ่งจะเปนการชวยขยายขอบเขตให
Sense of Purpose) พนักงานไดแสดงออกถึงความสามารถในการทํางานไดอยางเต็มที่และ
เปนไปตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมของที่ทํางาน บรรยากาศในที่ทํางาน รวมไปถึงอุปกรณ เคร่ืองใช สิ่งอํานวยความ
สะดวกตางๆ ตลอดจนการเขาไปมีสวนรวมในงานและกิจกรรมตางๆ ของบริษัทที่มีจัดใหกับ
พนักงาน 
 3.  ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตของงานที่มีความทาทายและนานใจ 
 4.  ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวาง
บุคคล ซึ่งไดแก เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา 
 5.  ผลรวมคาตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในคาจาง สวัสดิการ 
และผลตอบแทนตางๆ 
 6.  โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คือการมีโอกาสในการได
เรียนรูในงาน มีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน และไดรับผลสําเร็จในงาน 
 7.  ภาวะผูนํา (Leadership) คือการยอมรับ เชื่อม่ันและนับถือในผูนําองคกร 
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 จากแนวคิดของ Taylor Nelson Sotres (TNS) ไดสรางเครื่องมือใหมที่เรียกวา Employee 
ScoreTM ที่ใชวัดความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่อยูบน
พ้ืนฐานของวิธีการ The Conversion ModelTM ที่เปนเคร่ืองมือมาตรฐานที่นิยมกันทั่วไปใชวัด
ความผูกพันของลูกคาที่มีตอสินคาและบริการ หรือเพ่ือจําแนกลูกคาขององคกร โดย Employee 
ScoreTM มีวัตถุประสงคในการนําไปใชเพ่ือชวยใหองคกรตางๆ สามารถปรับปรุงพนักงานใน
องคกร ชวยลดอัตราการลาออกและเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองคใหมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น ซึ่งพนักงานจะถูกจําแนกออกเปน 4 ลักษณะตามความผูกพัน ดังตอไปน้ี 
 
           สูง 
 
 
 
 
 
ความผูกพัน 
ในงาน 
               ต่ํา           ความผูกพันตอองคกร                                         สูง 
 

รูปที ่4  เมตริกซแสดงความผูกพันของพนักงาน 
 
 ที่มา : พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; และคณะ.  (2552).  ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคการ: ความหมาย ทฤษฎี วิธีวิจัย การวัดและงานวิจัย.  หนา 220-221. 
 
 จากภาพแสดงใหเห็นถึง ลักษณะความผูกพันของพนักงานระหวาง ความผูกพันใน
งาน และความผูกพันในองคกร ซึ่งสามารถแบงแยกประเภทของพนักงานออกไดเปน 4 ลักษณะ
คือ 
 1.  Career Oriented (คนที่คํานึงถึงอาชีพ) คือ เปนบุคคลที่มีความผูกพันในงานสูง 
แตขาดความผูกพันตอองคกร โดยพนักงานเหลาน้ีจะทํางานอยูในองคกรเพียงเพ่ือตองการ
ประสบการณการทํางานเทาน้ัน เพ่ือใหองคกรชวยสงเสริมโอกาสความกาวหนาในอาชีพใหแก
ตนเอง บุคคลเหลาน้ีเปนบุคคลที่มีคุณคาตอองคกรในเรื่องของความรูความสามารถในการสราง
ผลผลิตและประสิทธิภาพแกองคกรได แตจะสงผลเสียตอองคกรในระยะเวลาตอมมา 
 2.  Ambivalent (คนที่มีลักษณะลังเลใจ) คือคนที่ขาดทั้งความผูกพันตองานที่ทําและ
องคกร บุคคลเหลาน้ีจะขาดความตั้งใจในงานที่ทํา ทํางานไปวันๆ และขัดแยงกับบุคคลอ่ืนเสมอ 
ทําใหสงผลเสียตอภาพพจนขององคกร 

Career Oriented 
ไมผูกพันองคกร 
ผูกพันงาน 

Ambassador 
ผูกพันองคกร 
ผูกพันงาน 

Ambivalent 
ไมผูกพันองคกร 
ไมผูกพันงาน 

Company Oriented 
ผูกพันองคกร 
ไมผูกพันงาน 
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 3.  Company Oriented (คนที่คํานึงถึงองคกร) คือผูที่ผูกพันตอองคกรแตขาดความรู
ความเขาใจในงานที่ทํา บุคคลเหลาน้ีจะชวยสนับสนุนองคกร มีความรักและภูมิใจในองคกร แต
ไมมีความสุขในงานที่ทําอยู ซึ่งทําใหสงผลตอการปฏิบัติงาน 
 4.  Ambassador (คนที่มีลักษณะเหมือนนักการทูต) เปนผูที่มีความผูกพันทั้งในงานที่
ทําและตองคกรที่อยู บุคคลเหลาน้ีจะกลาวถึงองคกรในทางที่ดีใหแกบุคคลอ่ืน มีความตองการ
เปนสวนหนึ่งขององคกร แมองคกรอ่ืนจะใหผลประโยชนในทางที่ดีกวาก็ไมไดเปนที่นํามาใสใจ
มากนัก ตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ตามความรูความสามารถเต็มประสิทธิภาพของตน รูสึกภาคภูมิใจใน
งานของตนที่ทําวามีสวนชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ และยินดีที่จะอุทิศตนทํางานหนักเพ่ือ
ปรับปรุงและเพ่ิมผลผลิตใหกับงานที่ทําและองคกร ซึ่งนับไดวาบุคคลเหลาน้ีเปนทรัพยากรที่มี
คาอยางยิ่งในองคกร 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 สราวุธ ธีระไชย (2559) ศึกษาเรื่อง ทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z ของ William 
Ouchi ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร และความจงรักภักดีตอองคกรพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่
ในอุตสาหกรรมยานยนต และอิเล็กทรอนิกส กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา ปจจัยทั้ง 7 ดานของการบริหารองคกรแบบ Z สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้งหมด 2 ดาน ดานที่มากที่สุดคือ ลักษณะ
ครอบครัวสงผลตอความผูกพันตอองคกรมากที่สุด และการตัดสินใจเปนเอกฉันทสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรรองลงมา สวนในดานการบริหารองคกรแบบ Z ที่สงผลตอความจงรักภัคดีตอ
องคกรน้ัน พบวา ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการสงผลตอความจงรักภัคดีตอองคกร
มากที่สุด และดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวนั้นสงผลตอความจงรักภัคดีใน
องคกรรองลงมา 
 ปยาพร หองแซง (2555) ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความ
ผูกพันในองคกรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายได ไดแก ความ
ผูกพันทางดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐานอยูในระดับ
มาก พนักงานที่รายไดแตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรในดานบรรทัดฐานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีความสัมพันตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานสาขาออมสินไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง 
 ศิรนีย ไวยานนท (2550) ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท เอไอจีคารค (ประเทศไทย) จํากัด กรุงเทพมหานคร พบวา ตัวแปรที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 โดยเรียงลําดับจากตัวแปรมากไป
หาที่เก่ียวของมากที่สุดไปหานอยที่สุดมี 4 ตัวแปร ไดแก ความภาคภูมิใจตอองคกร ลักษณะ
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ทางกายภาพในที่ทํางาน ทัศนคติตอการทํางาน และสัมพันธภาพระหวางพนักงานในบริษัทกับ
เพ่ือนรวมงาน 
 สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล (2554) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับ
ความผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษา ดราฟทเอฟซีบี (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานทุกคนในองคกรมีความผูกพันโดยรวมตอองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยลักษณะ
บุคคลในดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอตอความผูกพันในองคกรที่ตางกัน สวนระดับตําแหนงงาน
และอัตราเงินเดือนที่ตางกันไมมีผลตอความผูกพันของพนักงาน นอกจากนี้ปจจัยที่แตกตางกัน
ดาน นโยบายและการบริหารงานขององคกร สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ความสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน โอกาสกาวหนาและเติบโตในการทํางาน 
ซื่อเสียงของบริษัทมีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
 ปาริชาติ บัวเปง (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) โดยทําการศึกษาตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวน
บุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณในงาน กับตัวแปรตามคือ ทฤษฎีความ
ผูกพันของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1990) กับกลุมตัวอยางพนักงานในบริษัท
ไดกิ้นจํานวน 336 คน จากประชากรจํานวน 2,097 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานจากดานปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน สําหรับปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในงานลวนมีความสัมพันธ
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง และภาพรวม
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในบริษัทอยูในระดับปานกลางทั้ง 3 ดาน คือ ดาน
ความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐาน ซึ่งองคประกอบในปจจัยดานลักษณะงาน 
และดานประสบการณในงานที่ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร คือ พนักงานมีความรูสึก
ภาคภูมิใจที่ไดกาวเขามาเปนสวนหนึ่งของบริษัท เพ่ือนที่รวมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว
ของตนเอง และองคกรน้ีเปรียบเสมือนเปนบานของตนเอง 
 พนิดา บุญธรรม (2559) ศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษยและความสมดุลชีวิต
กับงานที่มีความสัมพันธตอความผูกพันในองคกร: กรณีศึกษา บริษัทบริหารสินทรัพยกรุงเทพ
พาณิชย จํากัด มหาชน ไดทําการศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
ทั้ง 5 ดาน อันไดแก การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมิณผลการ
ปฏิบัติงาน คาตอบแทนและสิทธิประโยชน วามีความสัมพันธตอความผูกพันในองคกรหรือไม 
จากทฤษฎีความผูกพันของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1990) กับกลุมตัวอยาง 
พนักงานบริษัทบริหารสินทรัพยกรุงเทพพาณิชยจํากัด มหาชน จํานวน 332 จากประชากร 
1,235 คน ผลการศึกษาพบวา อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานในองคการและรายได
ตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกร
ไปในทิศทางเดียวกัน และอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ความ
สมดุลชีวิตกับงานก็มีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกรในองคกรไปในทิศทางเดียวกัน และ
อยูในระดับปานกลาง 
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บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยในครั้งน้ี เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุน ภายใตการบริหารองคกรแบบ Z โดยทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William  
Ouchi. 1991) ซึ่งเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยทําการเก็บขอมูลจาก
แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ที่ไดจากแบบสอบถาม (Questionaire) และขอมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) เชน นิตยสาร วารสาร หนังสือ ตํารา งานวิจัย ขอมูลสารสนเทศ ฯลฯ โดย
กําหนดแนวทางการศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ทําการศึกษาในครั้งน้ี ไดแก พนักงานชาวไทยระดับปฏิบัติการ จนถึงผูบริหาร
ระดับสูง ในบริษัทญี่ปุน ภายในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี (Amata Nakorn Chonburi) 
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไมทราบจํานวนประชากร
ที่แนนอน ผูวิจัยจึงไดใชสูตรการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยการคํานวณขนาดกลุม
ตัวอยางจากสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1973) ยอมใหมีความคลาดเคลื่อนได 5% 
ที่ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และกําหนดความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ซึ่งสามารถคํานวณหนวย
ตัวอยางไดดังนี้ 
 

 สูตร   n  =  2

2

E4
Z
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  โดยที่   n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
   Z =  คาสถิตทิี่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  ซึ่งมีคาเทากับ 1.96 
               E = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 
 

    แทนคาในสูตรไดดังนี้     n = 2

2

)05(.4
)96.1(

 

     = 385 
  
 ผลจากการหาขนาดของกลุมตัวอยางที่สามารถเชื่อถือไดที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
ไดผลเทากับหรือไมนอยกวา 385 คน โดยทําการสํารองเผื่อความคลาดเคลื่อนของตัวอยางไว 
4% เทากับ 15 คน จากสูตรของ ทาโร ยามาเน (ประสพชัย พสุนนท. 2560 : 29-30; อางอิงจาก 
Taro Yamane. 1973) ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน    
 แตเนื่องจากวาสถานที่เก็บแบบสอบถาม ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี
นั้นอยูคอนขางไกล เพ่ือใหไดแบบสอบถามที่สมบูรณไมต่ํากวา 400 ชุด ผูวิจัยจึงไดเผ่ือจํานวน
ชุดแบบสอบถามใหมากข้ึนอีกสักเล็กนอย เน่ืองจากเกรงวาจํานวนแบบสอบถามที่จะเก็บไดนั้น 
จะเกิดความผิดพลาดในเรื่องของจํานวนที่จะไดรับกลับคืนมา และจํานวนชุดที่เสียจากการตอบ
แบสอบถาม จึงไดทําการสํารองเผื่อความผิดพลาดของการทําแบบสอบถามใหมจาก 4% เปน 
10% (385x10%) ประมาณ 40 คน ดังน้ันกลุมตัวอยางจริงทั้งหมดที่ใชในการวิจัยจึงถูกกําหนด
ขึ้นใหมีจํานวนทั้งสิ้น 425 คน 
 
 วิธีการเก็บกลุมตัวอยาง (Sampling Designs) 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
 1. ใชวิธีการสุมตัวอยางเก็บแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือ 
ใหไดขอมูลจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชไดจริงไมนอยกวา 385 ชุด โดยทําการเก็บตัวอยางทั้งสิ้น 
425 คน ซึ่งเปนพนักงานไทยที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรญ่ีปุน ภายในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี เน่ืองจาก นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ในจังหวัดชลบุรี มีฐานลูกคา
ประมาณ 60% ของพื้นที่เปนนักลงทุนญี่ปุน (ประชาชาติธุรกิจ. 2561 : ออนไลน) 
 2. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลระหวาง เดือนธันวาคม พ.ศ. 2560 ถึง กุมภาพันธ 
พ.ศ. 2561  
 3. จํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 425 ชุด ในจํานวนนี้ในสวนที่ฝากเจาหนาที่ในบริษัท
ญี่ปุนที่ใหชวยแจกใหนั้น พบวาสูญหายไปไมไดคืนกลับมา13ชุด ทําใหไดรับคืนกลับมาทั้งสิ้น
412 ชุด และในจํานวนน้ี มีชุดที่เสียจากการตอบแบบสอบถามที่ไมครบถวน จํานวน 12 ชุด  
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ดังน้ันจํานวนชุดที่ใชไดและนํามาทําการวิเคราะหผลในรายงานคือจํานวนทั้งสิ้น 400 ชุด ซึ่ง
จํานวนตัวอยางที่เก็บและนํามาใชได คิดเปนรอยละ 94 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1.  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัย 
  คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษาทฤษฎี บทความ 
งานวิจัย และแนวคิดตางๆ ที่เก่ียวของ 
  แบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ แบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
  สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z คือ การบริหารองคกร
แบบญ่ีปุน โดยทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) เปนแบบสอบถามแบบ
มาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) โดยมีเกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถามตามลําดับความ
คิดเห็นหรือขอเท็จจริงมากที่สุด 5 ระดับ คือ 
 เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถามตามลําดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง 
 
  ระดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง เกณฑการใหคะแนน 
   มากที่สุด 5 
   มาก 4 
   ปานกลาง 3 
   นอย 2 
   นอยที่สุด 1 
 
  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 45 ขอ โดยแบงการบริหารองคกรแบบ Z เปน 7 
หัวขอหลัก ไดแก 
  1. ลักษณะการจางงานของบริษัท                   5 ขอ 
  2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 7 ขอ 
  3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ                    7 ขอ 
  4. การควบคุมการทํางานและวัดผลการทํางาน   10 ขอ 
              5. การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน                 4 ขอ 
              6. ความรับผิดชอบในงาน                          6 ขอ 
              7. ลักษณะความผูกพันในองคกร                6 ขอ 
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  การใหคะแนนแบบสอบถาม ทําโดยการประเมินระดับความคิดเห็น หรือขอเท็จจริง  
ในแตละขอเปนระดับคะแนนตามลักษณะของขอคําถาม และมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
  เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถามตามลําดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง 
 
  ระดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง เกณฑการใหคะแนน 
   มากที่สุด 5 
   มาก 4 
   ปานกลาง 3 
   นอย 2 
   นอยที่สุด 1 
 
  เกณฑในการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปลผลตามหลักของการแบงอันตร
ภาคชั้น โดยแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถามที่คะแนน
ต่ําสุดเทากับ 1 คะแนน และคะแนนสูงสุดเทากับ 5 คะแนน จากน้ันนํามาหาคาก่ึงกลางพิสัย 
โดยใชสูตรคํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้น (Interval Scale) (สุวิมล ติรกานันท. 2549) ดังนี้ 
 

 สูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น =  

                                                   =  

                                                   = 0.8 
 
  จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ 
  1) เกณฑการแปลความหมาย ลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z 
 
           ชวงคะแนน                 การแปลความหมาย 
           4.21 - 5.00  มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z มากที่สุด 
           3.41 - 4.20     มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z มาก 
          2.61 - 3.40    มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z ปานกลาง 
          1.81 - 2.60   มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z นอย 
          1.00 - 1.80    มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z นอยที่สุด 
 

จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 

5
15 
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  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดยแบง
ระดับเปน 5 ระดับ คือระดับความผูกพันมากที่สุด ระดับความผูกพันมาก ระดับความผูกพันปาน
กลาง ระดับความผูกพันนอย และระดับความผูกพันนอยที่สุด ตามแนวความคิดของ เมเยอร; 
และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1997) ที่ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามของ (สราวุธ ธีระไชย. 2559 
และปาริชาติ บัวเปง. 2554) มาปรับใชและสรางแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังน้ี ซึ่งประกอบดวย
ขอคําถามทั้งสิ้น 36 ขอ แบงเปนความผูกพันของพนักงานตอองคกรได 3 หัวขอหลัก ดังตอไปน้ี 
 
  1. ความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก 14 ขอ 
  2. ความผูกพันตอองคกร ดานความคงอยู  11 ขอ 
  3. ความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน 11 ขอ 
 
  การใหคะแนนแบบสอบถาม ทําโดยการประเมินระดับความคิดเห็นในแตละขอเปน
ระดับคะแนนตามลักษณะของขอคําถาม และมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
  เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถามตามลําดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง 
 
  ระดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง เกณฑการใหคะแนน 
   มากที่สุด 5 
   มาก 4 
   ปานกลาง 3 
   นอย 2 
   นอยที่สุด 1 
 
  เกณฑในการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น 
โดยแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถาม ที่คะแนนต่ําสุดเทากับ   
1 คะแนน และคะแนนสูงสุดเทากับ 5 คะแนน จากน้ันนํามาหาคาก่ึงกลางพิสัย โดยใชสูตรคํานวณ
ชวงกวางของอันตรภาคชั้น (Interval Scale) (สุวิมล ติรกานันท. 2549) ดังนี้ 
 

 สูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น =  

                                                   =  

                                                   = 0.8 

จํานวนช้ัน

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 

5
15 
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  จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ  
 
           ชวงคะแนน         การแปลความหมาย 
             4.21 - 5.00      มีระดับความผูกพันตอองคกร มากที่สุด 
   3.41 - 4.20       มีระดับความผูกพันตอองคกร มาก 
              2.61 - 3.40       มีระดับความผูกพันตอองคกร ปานกลาง 
              1.81 - 2.60       มีระดับความผูกพันตอองคกร นอย 
              1.00 - 1.80       มีระดับความผูกพันตอองคกร นอยที่สุด 
 
  เกณฑในการแปลความหมายความสัมพันธระหวางภาวะผูนําและประสิทธิภาพ 
โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะมีคาระหวาง -1 ถึง 1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดง
วาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธที่จะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได คือ ถาเปนบวก แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
ในลักษณะที่ไปในทางเดียวกันหรือคลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
ตัวมีความสัมพันธในลักษณะที่ตรงกันขามหรือผกผันกัน 
  เกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธจะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
ที่คํานวณไดดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2549) 
 
  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)            ระดับความสัมพันธ 
           0.91 - 1.00             มีความสัมพันธกันในระดับ สูงมาก 
           0.71 - 0.90               มีความสัมพันธกันในระดับ สูง 
           0.51 - 0.70               มีความสัมพันธกันในระดับ ปานกลาง 
           0.31 - 0.50               มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํา 
           0.01 - 0.30               มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํามาก 
 
 2.  การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
  1) ทําการทดสอบคาความเที่ยงตรง (Validity) นําแบบสอบถามที่ไดจากการศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของมาใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณา เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของ
เน้ือหา ความถูกตองตามองคประกอบที่ตองการศึกษาและความเหมาะสมของภาษา 
  2) การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นและผาน
การทดสอบจากผูเชี่ยวชาญซึ่งไดทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try Out) กับ
บุคลากรที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการ
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หาคุณภาพของแบบสอบถามจะใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรหาคาสัมประสิทธิ์แสดง
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ครอนบัค (Cronbach. 
1990 : 204) โดยการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามตองไดคาสัมประสิทธิ์แสดงความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถามไมต่ํากวา 0.70 โดยการทดสอบความเชื่อม่ัน มีรายละเอียดดังนี้ 
  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารแบบองคกรแบบ Z ที่สัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน มีขอคําถามทั้งสิ้น 45 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ 0.962 โดยลักษณะการบริหารแบบองคกรแบบ Z ในแตละดาน   
มีคาสัมประสิทธิ์ดังนี้ 
  1. ลักษณะการจางงานของบริษัท                  เทากับ .868 
  2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง เทากับ .894 
  3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ                  เทากับ .864 
  4. การควบคุมการทํางานและวัดผลการทํางาน   เทากับ .869 
  5. การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน                 เทากับ .870 
  6. ความรับผิดชอบในงาน                          เทากับ .861 
  7. ลักษณะความผูกพันในองคกร                  เทากับ .859 
                                      
  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานน้ัน มีขอคําถามทั้งหมด 
36 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .972 โดยความผูกพันในแตละ
ดาน มีคาสัมประสิทธิ์ดังนี้ 
  1. ดานความรูสึก เทากับ .944 
  2. ดานความคงอยูกับองคกร     เทากับ  .924 
  3. ดานบรรทัดฐาน                 เทากับ .929 

 
  แบบสอบถามโดยรวมมีคาความเชื่อม่ัน .972 ซึ่งมากกวา .70 ถือวา ดังนั้นแบบสอบถาม
นี้สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาในครั้งนี้ได 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการดําเนินการดานการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผูวิจัยดําเนินการ
ดังนี้ 
 1. ผูวิจัยขออนุญาตตอกรรมการผูจัดการบริษัท และฝากแบบสอบถามไวกับฝาย
ทรัพยากรมนุษยขององคกร เพ่ือใหพนักงานในบริษัทที่ตองการเปนกลุมตัวอยาง ชวยตอบ
แบบสอบถามสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ จํานวนรวมทั้งสิ้น 400 ชุด แตรับคืนกลับมาได 387 ชุด 
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         2. ผูวิจัยทําการเก็บแบบสอบถามดวยตนเองโดยการลงในพื้นที่ภายในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร เชน ยานแหลงศูนยการคา โดยเลือกเฉพาะพนักงานชาวไทยที่ทํางาน
ในองคกรญ่ีปุน จํานวน 25 ชุด 
 3. ผูวิจัยติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด จากท่ีมอบใหกับฝายทรัพยากรมนุษย
ขององคกรที่ไปทําการสํารวจกลับมาทั้งหมดดวยตนเอง และที่ลงพ้ืนที่แจกเอง ซึ่งแบบสอบถาม
ที่ครบถวนสมบูรณซึ่งสามารถนํามาวิเคราะหไดทั้งหมด 400 ชุด คิดเปนรอยละ 94 (มีจํานวนชุด
แบบสอบถามเสีย 12 ชุด ที่มีผลการทําแบบสอบถามไมครบถวนสมบูรณ) 
 4. นําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และสรุปผล 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมา
ดําเนินการตามรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบ 
สอบถาม และทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) เปนการนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบถูกตองเรียบ 
รอยแลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว 
 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัสมา
บันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.5 (Statistical 
Package for the Social Sciences for Windows) และทําการคํานวณทางสถิติ วิเคราะหขอมูล
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลดวย
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งการวิเคราะหจะใชสถิติในการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1.  คาแจกแจงความถี่ (Frequency) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ สถานภาพการสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ประเภทของธุรกิจ
อุตสาหกรรม จํานวนพนักงาน ตําแหนงงาน รายได 
 2. คารอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ สถานภาพการสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ประเภทของ
ธุรกิจอุตสาหกรรม จํานวนพนักงาน ตําแหนงงาน รายได 
 3. คาเฉลี่ย (Mean= X ) ใชแปลความหมายตัวแปรในการบริหารองคกรแบบ Z และ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
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 4.  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) ใชคูกับคาเฉลี่ย เพ่ือแสดง
ลักษณะการกระจายของตัวแปรการบริหารองคกรแบบZและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 5. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) 
ใชวัดระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยทดสอบคา t = 3.41 
 6. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
เพ่ือหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การรายงานผลการวิจัยเรื่อง การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน โดยรูปแบบการบริหารองคกรที่ใชศึกษาคือ การ
บริหารองคกรแบบ Z ตามทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) โดยกลุมตัวอยาง  
ที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน ที่อยูในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
ชลบุรี (Amata Nakorn Chonburi) จํานวนทั้งสิ้น 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) ซึ่งประยุกตเคร่ืองมือมา
จากงานวิจัยในอดีต เร่ืองการบริหารองคกรแบบ Z (สุภาวดี ธีระกร. 2553) และความผูกพันตอ
องคกร (สราวุธ ธีระไชย. 2559, และปาริชาติ บัวเปง. 2554) จากน้ันนําขอมูลที่ไดมาทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะห  
ไว 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของพนักงานในองคกรญ่ีปุนเกี่ยวกับ     
การบริหารองคกรภายในบริษัท โดยทฤษฎี Z อันประกอบดวย 1. การจางงานระยะยาว 2. การ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป  3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ในระดับปานกลาง  4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ  5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) 
7. มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของพนักงานในองคกรญ่ีปุนเก่ียวกับความ
ผูกพันตอองคกร อันประกอบดวย ความผูกพันดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร และดาน
บรรทัดฐาน โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 สมมติฐานที่วา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุนอยู
ในระดับสูง ดวยวิธีวิเคราะหทางสถิติโดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One 
Sample T-test) โดยทดสอบคา t = 3.41 
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 สมมติฐานที่วา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน ดวยวิธีวิเคราะหทางสถิติ โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรตนวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญ่ีปุนกับ
ตัวแปรตามคือความผูกพันตอองคกร 
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  หมายถึง คาสถิติที่ใชแจกแจงแบบที (T-Distribution) 
 Sig. หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 r     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation Coefficient) 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน โดยทฤษฎี Z 
ของ วิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) ทั้ง 7 ดาน ไดแก 1. การจางงานระยะยาว (Long-
Term Employment) 2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow 
Evaluation and Promotion) 3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 
(Moderately Specialized Career Path) 4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผล
อยางชัดเจนและเปนทางการ (Implicit Informal Control with Explicit, Formalized Measures)  
5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) 6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
(Individual Responsibility) 7. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, 
Including Family) โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใน
การวิเคราะหแสดงผลไดดังน้ี 
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ตารางที่ 3 ภาพรวมแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z โดยใชคาเฉลี่ย
(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
วัฒนธรรมลักษณะการบริหารงานแบบญ่ีปุน X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. การจางงานระยะยาว 3.667 0.976 มาก 1 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 3.507 0.829 มาก 2 
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับ
ปานกลาง 

3.469 0.817 มาก 3 

4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมี    
การวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

3.463 0.904 มาก 4 

7. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 3.441 0.879 มาก 5 
2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไป 

3.405 0.899 ปานกลาง 6 

5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 3.362 0.904 ปานกลาง 7 
รวม 3.473 0.887 มาก  

 
 จากตารางที่ 3 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาพรวมการบริหาร
องคกรแบบ Z ทั้ง 7 ดาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.473 คา S.D.= 0.887 
 จากผลการแจกแจงพบวา การจางงานระยะยาว มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปน 
 อันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.667 คา S.D.= 0.976 
 อันดับที่สอง คือ ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.507 คา S.D.= 0.829 
 อันดับที่สาม คือ เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.469 คา S.D.= 0.817 
 อันดับที่สี่ คือ การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจน
และเปนทางการ มีคาเฉลี่ย 3.463คา S.D.= 0.904 
 อันดับที่หา คือ มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว มีคาเฉลี่ย 3.441คา S.D.= 0.879 
 อันดับที่หก คือ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป มีคาเฉลี่ย 
3.405คา S.D.= 0.899 
 และใหความสําคัญกับเรื่อง การตัดสินใจเปนเอกฉันท เปนลําดับสุดทาย มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด 3.362คา S.D.= 0.904  
 ซึ่งขอมูลดังกลาวเกิดขึ้นมาจาก การรวบรวมผลตอบแบบสอบถามในสวนที่ 1 ของ
การบริหารองคกรแบบ Z ซึ่งมีรายละเอียดยอยดังตอไปน้ี 
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 1.1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดาน
ลักษณะการจางงานของบริษัท แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจางงานระยะยาว 

ลักษณะการจางงานของบริษัท X  S.D. ระดับ ลําดับ 
1.  บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ 4.033 1.002 มาก 1 
2.  บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ท่ี
เกษียณอายุไปแลวแตยังมีความสามารถอยู 

3.658 1.079 มาก 2 

3.  บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและ
เปนธรรม 

3.653 0.935 มาก 3 

4.  บริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงาน 
เพ่ือใหทํางาน  อยูกับบริษัทไปนานๆ 

3.508 0.960 มาก 4 

5. บริษัทมีนโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีเกี่ยวกับคาตอบแทน
ของพนักงานอยางชัดเจนและเปนธรรม 

3.485 0.904 มาก 5 

รวม 3.667 0.976 มาก  

 
 จากตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ 
Z  ในดานลักษณะการจางงานของบริษัทซ่ึงมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.667 คา S.D.= 

0.976 
 จากผลการแจกแจงพบวา บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.033 คา S.D.= 1.002 
 อันดับที่สอง คือ บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณอายุไปแลวแต
ยังมีความสามารถอยู มีคาเฉลี่ย 3.658 คา S.D.= 1.079 
 อันดับที่สาม คือ บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรม มีคาเฉลี่ย 
3.653 คา S.D.= 0.935 
   และใหความสําคัญกับเรื่อง บริษัทมีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวกับคาตอบแทนของ
พนักงานอยางชัดเจนและเปนธรรม เปนอันดับสุดทาย ซึ่งมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.485 คา S.D.= 
0.904 
 
 
 
 
 
 



40 

 

 1.2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานการ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 5 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 

การประเมิณผลงานและการเลื่อนตําแหนง X  S.D. ระดับ ลําดับ 
1. บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทาน
ใหกับหัวหนางานท่ีดูแลโดยตรง 

3.647 0.878 มาก 1 

2. บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดาน
ความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก มากกวาอายุงาน 

3.507 0.826 มาก 2 

3.  บริษัทมีการประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจนและ
เปนธรรม 

3.488 0.850 มาก 3 

4. บริษัทมีการประเมินผลงานโดยการพิจารณาจาก
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

3.440 0.896 มาก 4 

5. มีความภาคภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนง
ภายในองคกรนี้ 

3.355 0.834 ปานกลาง 5 

6. มีโอกาสกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงอยางคอยเปน
คอยไป 

3.323 0.886 ปานกลาง 6 

7. บริษัทมีการกําหนดการปรับตําแหนงเมื่ออายุการ
ทํางานในตําแหนงเดิมครบ  ........... ป 

3.075 1.126 ปานกลาง 7 

รวม 3.405 0.899 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 5 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
ในดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ซึ่งมีภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉลี่ย 3.405  คา S.D.=0.899 
 จากผลการแจกแจงพบวา บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทานใหกับ
หัวหนางานที่ดูแลโดยตรง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.647
คา S.D.= 0.878 
 อันดับที่สอง คือ บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดานความสามารถสวนบุคคล
เปนหลัก มากกวาอายุงาน มีคาเฉลี่ย 3.507 คา S.D.= 0.826 
 อันดับที่สาม คือ บริษัทมีการประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจนและเปนธรรม มี
คาเฉลี่ย 3.488คา S.D.= 0.850  
 และใหความสําคัญกับเร่ือง บริษัทมีการกําหนดการปรับตําแหนงเม่ืออายุการทํางาน
ในตําแหนงเดิมครบ...... ป เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.075 คา S.D.= 1.126 
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 1.3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานเสนทาง
อาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 6 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ X  S.D. ระดับ ลําดับ 
1. หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของ
ทีมในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน 

3.563 0.910 มาก 1 

2. มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรง
หรือพนักงานอาวุโสในแผนก 

3.563 0.929 มาก 2 

3. มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางาน
เฉพาะดาน 

3.545 0.8831 มาก 3 

4. มีโอกาสเรียนรูงานจากพ้ืนท่ีการทํางาน (Genba) 
อยูบอยคร้ัง 

3.450 0.930 มาก 4 

7. บริษัทเปดโอกาสใหพนักงาน ไดเรียนรูงานในสาย
งานดานอื่นดวย 

3.400 0.9656 ปานกลาง 5 

5. มีโอกาสไดรับการฝกอบรม (Training) จากบริษัท
อยางตอเนื่อง 

3.390 0.9645 ปานกลาง 6 

8. บริษัทมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน ณ 
ประเทศญี่ปุน 

3.372 1.101 ปานกลาง 7 

รวม 3.469 0.817 มาก  

  
 จากตารางที่ 6 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ
Z ในดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง ซึ่งมีภาพรวมอยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ย 3.469  คา S.D.=0.817 
 จากผลการแจกแจงพบวา หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมใน
การแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
3.563  คา S.D.= 0.910   
 อันดับที่สอง คือ มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโส
ในแผนก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.563 คา S.D.= 0.929 
 อันดับที่สาม คือ มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน มีคาเฉลี่ย 
3.545 คา S.D.= 0.8831  
 และใหความสําคัญกับเร่ือง บริษัทมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน ณ ประเทศ
ญี่ปุน เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.372 คา S.D.= 1.101 
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 1.4 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานการ
ควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 7 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผล

อยางชัดเจนและเปนทางการ 
การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. รีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานท่ีทานรับผิดชอบเกิด
ปญหา 

3.693 0.824 มาก 1 

2. มีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวา
เปนระบบของการทํางาน 

3.620 0.779 มาก 2 

3. หัวหนางานมีการติดตามงานของทานตลอดเวลา 
พรอมใหคําแนะนํา 

3.515 0.898 มาก 3 

4. มีความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําปจากหัวหนางาน ทุกครั้งท่ีผานมา 

3.500 0.844 มาก 4 

5. หัวหนางานมีการกําหนดให ตองรายงานความ
คืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 

3.495 0.873 มาก 5 

6. บริษัทจะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจาก
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ท่ีปรากฏเปนสําคัญ 

3.495 0.909 มาก 6 

7. บริษัทมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน (Job 
Scope) ของทานไวอยางชัดเจน เพ่ือเปนแนวทางใน
การทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 

3.485 0.926 มาก 7 

8.  ถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป จากความพึง
พอใจของผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

3.482 0.873 มาก 8 

9. มีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) งานท่ีทานดูแลรับผิดชอบ 

3.255 1.016 ปานกลาง 9 

10. บริษัทมีการกําหนดใหเพ่ือนรวมงานไดเปน        
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของทานดวย 

3.090 1.093 ปานกลาง 10 

รวม 3.463 0.904 มาก  

 
 จากตารางที่ 7 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ
Z ในดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ  
ซึ่งมีภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.463 คา S.D.=0.904 
 จากผลการแจกแจงพบวา การรีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา 
มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.693 คา S.D.= 0.824 
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 อันดับที่สอง คือ มีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.620คา S.D.= 0.779 
 อันดับที่สาม คือ หัวหนางานมีการติดตามงานของทานตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนํา 
มีคาเฉลี่ย 3.515 คา S.D.= 0.898 
 และใหความสําคัญกับเร่ือง บริษัทมีการกําหนดใหเพ่ือนรวมงานไดเปนผูประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําปของทาน เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.090 คา S.D.= 1.093 
 
 1.5 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานการ
ตัดสินใจเปนเอกฉันท แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 8 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจเปนเอกฉันท 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

3.458 0.906 มาก 1 

4. มีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง 

3.390 0.894 ปานกลาง 2 

2. การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทอาจจะไมสมบูรณ หาก
ไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอน 

3.315 0.896 ปานกลาง 3 

3. หัวหนางาน เปนผูมีอํานาจการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของ
กับงานเพียงผูเดียว 

3.285 0.920 ปานกลาง 4 

รวม 3.362 0.904 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 8 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
ในดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท โดยมีภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.362 คา S.D.= 
0.904 
 จากผลการแจกแจงพบวา บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นและการตัดสินใจ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.458 
คา S.D.=0.906 
 อันดับที่สอง คือ มีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยู
บอยคร้ัง มีคาเฉลี่ย 3.390  คา S.D.=0.894 
 อันดับที่สาม คือ การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทอาจจะไมสมบูรณ หากไมไดรับการพิจารณา
จากพนักงานสวนใหญเสียกอน มีคาเฉลี่ย 3.315 คา S.D.=0.896 
 และใหความสําคัญกับเร่ือง หัวหนางาน เปนผูมีอํานาจการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน
เพียงผูเดียวเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.285 คา S.D.=0.92 
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 1.6 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดาน
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 9 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 

ความรับผิดชอบในงาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
2. บริษัทกําหนดให ทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้ง
แผนก ฝาย หรือองคกร 

3.550 0.774 มาก 1 

3. จําเปนตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของ
งานหรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง 

3.537 0.771 มาก 2 

1. บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบไว
อยางชัดเจน โดยทานรับผิดชอบเฉพาะหนาท่ีของ
ตนเอง 

3.515 0.816 มาก 3 

4. ไดรับโอกาส ในการไดรับการมอบหมายให
รับผิดชอบในงานที่สําคัญอยูบอยๆ 

3.515 0.844 มาก 4 

6. บริษัทใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม มากกวา
รายบุคคล 

3.482 0.901 มาก 5 

5. มีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาท่ีการงาน ท่ี
เปนผลจากผลงานที่ทานรับผิดชอบ 

3.445 0.865 มาก 6 

รวม 3.507 0.829 มาก  

 
 จากตารางที่ 9 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
ในดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.507 คา S.D.= 
0.829 
 จากผลการแจกแจงพบวา บริษัทกําหนดให ทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้งแผนก 
ฝาย หรือองคกร มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.550 คา S.D.= 
0.774  
 อันดับที่สอง คือ จําเปนตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือแนวทาง 
(Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง มีคาเฉลี่ย 3.537 คา S.D.=0.771  
 อันดับที่สาม คือ บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน โดย
ทานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของตนเอง มีคาเฉลี่ย 3.515 คา S.D.=0.816  
 และใหความสําคัญกับเรื่อง มีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงาน ที่เปน
ผลจากผลงานที่ทานรับผิดชอบเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.445 คา S.D.=0.865 
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 1.7 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานมี
ความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 10 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 

ลักษณะความผูกพันในองคกร X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอ แมวา
ไมใชงานท่ีทานรับผิดชอบโดยตรง 

3.627 0.810 มาก 1 

2. บริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานท้ังทางตรงและ
ทางออม เชน การใหสวัสดิการ การจัดกิจกรรมเพื่อ
สรางความสัมพันธตางๆ 

3.475 0.912 มาก 2 

3. มีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร 3.440 0.868 มาก 3 
4. ทานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว หากไดรับ
การยายใหไปดูแลงานอ่ืน 

3.422 0.843 มาก 4 

5. ทานมีความรูสึกวาท่ีทํางานเปนเหมือนบานหลังท่ี
สองของทาน 

3.370 0.914 ปานกลาง 5 

6. ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกร ไมอยาก
ลาออก 

3.313 0.928 ปานกลาง 6 

รวม 3.441 0.879 มาก  

 
 จากตารางที่ 10 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
ในดานการมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 
3.441 คา S.D.=0.879 
 จากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีความเก่ียวของกันใน
ลักษณะครอบครัว ในเรื่องการใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอ แมวาไมใชงานที่ทาน
รับผิดชอบโดยตรง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.627 คา S.D.= 
0.810  
 อันดับที่สอง คือ บริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานทั้งทางตรงและทางออม เชน 
การใหสวัสดิการ การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธตางๆ มีคาเฉลี่ย 3.475 คา S.D.=0.912 
 อันดับที่สาม คือ มีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร  มีคาเฉลี่ย 3.440 คา S.D.=0.868  
 และใหความสําคัญกับเร่ือง ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกรไมอยากลาออก 
เปนอับดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.313 คา S.D.=0.928 
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยศึกษาถึงความ
ผูกพันของพนักงานในองคกร จากหลักการ ทฤษฎีและแนวคิดของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; 
and Allen. 1997) ที่ไดกลาวถึงความผูกพันธของพนักงานตอองคกรวามี 3 ดานดวยกัน คือ 
ความผูกพันธตอองคกรดานความรูสึก ความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกร และ
ความผูกพันธตอองคกรดานบรรทัดฐาน โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ในการวัด แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 11 ภาพรวมแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานทั้ง 3 ดาน 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
1.  ดานความรูสึก 3.523 0.848 มาก 1 
2.  ดานบรรทัดฐาน 3.423 0.867 มาก 2 
3.  ดานความคงอยูกับองคกร 3.370 0.908 ปานกลาง 3 

รวม 3.439 0.874 มาก  

 
 จากตารางที่ 11 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร
ทั้ง 3 ดาน โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.439 คา S.D.=0.874  
 พบวาพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรในดานของความรูสึกมา
เปนดันดับแรก มีคาเฉลี่ย 3.523 คา S.D.=0.848  
 รองลงมา คือ ดานบรรทัดฐาน มีคาเฉลี่ย 3.423 คา S.D.=0.867   
 และลําดับสุดทาย คือ ดานความคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.370 คา S.D.=0.908 
 ซึ่งขอมูลดังกลาวเกิดขึ้นมาจาก การรวบรวมผลตอบแบบสอบถามในสวนที่ 2 ความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน ซึ่งมีรายละเอียดยอยดังตอไปน้ี 
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 2.1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ในดานความรูสึก แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของของพนักงานดานความรูสึก 

ดานความรูสึก X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี 3.808 0.782 มาก 1 
2. พรอมท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความเจริญรุงเรืองของ
บริษัท 

3.658 0.879 มาก 2 

3. มีความภาคภูมิใจทุกคร้ังหากไดรับการมอบหมาย
งานท่ีสําคัญ 

3.645 0.813 มาก 3 

4. รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความภาคภูมิใจที่ได
เขามาเปนสวนหนึ่ง 

3.635 0.790 มาก 4 

5. เต็มใจท่ีจะรวมกิจกรรมขององคกรทุกคร้ัง 3.623 0.817 มาก 5 
6. มีความรูสึกรักในงาน และในตําแหนงงานท่ีทําอยู 3.600 0.881 มาก 6 
7. มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม 3.533 0.828 มาก 7 
8. บริษัทมีลักษณะการจางงาน ท่ีทําใหทานรูสึกผูกพัน
กับองคกร 

3.465 0.828 มาก 8 

9. บริษัทมีระบบการไดเรียนรูงานในสายอาชีพจากผู
อาวุโสหรือหัวหนางาน ท่ีมีผลตอความรูสึกผูกพันตอ
องคกร 

3.455 0.922 มาก 9 

10. มีความสุขทุกคร้ัง เมื่อมาถึงท่ีทํางาน 3.410 0.860 มาก 10 
11. บริษัทมีระบบการควบคุมการทํางานและการวัดผล
การทํางาน ท่ีมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 

3.405 0.868 ปานกลาง 11 

12. บริษัทมีระบบการประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนงท่ียอบรับได 

3.397 0.915 มาก 12 

13. บริษัทมีระบบการกําหนดความรับผิดชอบในงาน  
ท่ีมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 

3.385 0.830 ปานกลาง 13 

14. บริษัทมีระบบการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน  ท่ีมี
ผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 

3.385 0.857 ปานกลาง 14 

รวม 3.523 0.848 มาก  
 
 จากตารางที่ 12 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร
ดานความรูสึก โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.523 คา S.D.=0.848 
 จากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคกร
ในเร่ือง การทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ มากท่ีสุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ย
สูงสุด 3.808 คา S.D.=0.782 
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 อันดับที่สอง คือ พรอมที่จะทําทุกอยางเพ่ือความเจริญรุงเรืองของบริษัท มีคาเฉลี่ย 
3.658 คา S.D.=0.879  
 อันดับที่สาม คือ เต็มใจที่จะรวมกิจกรรมขององคกรทุกครั้ง มีคาเฉลี่ย 3.645 คา S.D.= 
0.813 และใหความสําคัญกับเรื่อง บริษัทมีระบบการกําหนดความรับผิดชอบในงานที่มีผลตอ
ความรูสึกผูกพันตอองคกร คา S.D.=0.830   
 และบริษัทมีระบบการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานที่มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 
คา S.D.=0.857 เปนอับดับสุดทายที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากัน 3.385 
 
 2.2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ในดานความคงอยูกับองคกร แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความคงอยูกับ

องคกร 
ดานความคงอยูกับองคกร X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. มีความคิดวาองคกรท่ีทํางานอยูนี้ เปนองคกรท่ีดี
และเหมาะสมกับการทํางานดวยอยางย่ิงแลว 

3.540 0.860 มาก 1 

2. บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานเติบโตในเสนทางอาชีพ
มากกวาการรับสมัครจากภายนอก 

3.407 0.921 ปานกลาง 2 

3. รูสึกเปนสวนหนึ่งท่ีไดรวมสรางความเจริญเติบโต
ใหกับองคกร 

3.403 0.782 ปานกลาง 3 

4. บริษัทมีผูบริหารท่ีเติบโตจากการเปนพนักงาน
ภายใน มากกวา 50 เปอรเซนต 

3.390 0.933 ปานกลาง 4 

5. มีความตั้งใจอยางแนวแนท่ีจะเปนพนักงานของ
บริษัทจนกวาจะเกษียณอายุหรือเลิกจาง 

3.377 0.976 ปานกลาง 5 

6. บริษัทไดใหขอมูลการเจริญเติบโตของบริษัทอยาง
ชัดเจนและสม่ําเสมอทุกป 

3.375 0.881 ปานกลาง 6 

7. บริษัทไดสรางความมั่นใจใหกับทานวา ทานสามารถ
ท่ีจะทํางานจนเกษียณ 

3.360 0.921 ปานกลาง 7 

8. จะรูสึกกังวลและกลัวตอส่ิงตางๆ ท่ีจะเกิดขึ้น ถาหาก
จะตองลาออกจากองคกรนี้ 

3.357 0.934 ปานกลาง 8 

9. องคกรนี้สามารถตอบสนองในสิ่งท่ีตองการไดอยาง
เพียงพอ 

3.350 0.894 ปานกลาง 9 
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ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความคงอยูกับ
องคกร (ตอ) 

ดานความคงอยูกับองคกร X  S.D. ระดับ อันดับ 
10. บริษัทมีวัฒนธรรมการทํางาน ท่ีทําใหมีความ
ผูกพันตองคกร 

3.305 0.880 ปานกลาง 10 

11. ไมตองการลาออกถึงแมวาองคกรอื่น จะให
คาตอบแทนท่ีสูงกวา 

3.203 1.005 ปานกลาง 11 

รวม 3.370 0.908 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 13 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร
ดานความคงอยูกับองคกร โดยมีภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.370 คา S.D.=0.908  
 จากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอ
องคกรในเรื่อง การมีความคิดวาองคกรที่ทํางานอยูนี้ เปนองคกรที่ดีและเหมาะสมกับการทํางาน
ดวยอยางยิ่งแลว มากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.540 คา S.D.=0.860 
 อันดับที่สอง คือ บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานเติบโตในเสนทางอาชีพมากกวาการรับ
สมัครจากภายนอก มีคาเฉลี่ย 3.407 คา S.D.=0.921  
 อันดับที่สาม คือ รูสึกเปนสวนหนึ่งที่ไดรวมสรางความเจริญเติบโตใหกับองคกร มี
คาเฉลี่ย 3.403 คา S.D.=0.782  
 และใหความสําคัญกับ ไมตองการลาออกถึงแมวาองคกรอ่ืน จะใหคาตอบแทนที่สูงกวา 
เปนอับดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.203 คา S.D.=1.005 
 
 2.3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ในดานบรรทัดฐาน แสดงผลดังนี้ 
 
ตารางที่ 14 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐาน 

ดานบรรทัดฐาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. มีความเต็มใจทํางาน ถาไดรับมอบหมายงาน 
นอกเหนือจากงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

3.552 0.793 มาก 1 

2. มีเหตุผลสวนตัวท่ีทําใหยังคงเลือกท่ีจะทํางานอยูใน
องคกรนี้ตอไปและยังไมสามารถลาออกจากงานไดใน
ขณะนี้ 

3.540 0.870 มาก 2 

3. มีความสุข และพอใจกับเพ่ือนรวมงานที่ทําอยู 3.522 0.855 มาก 3 
4. มีความสุขและพอใจกับหัวหนางานท่ีทําอยู 3.462 0.875 มาก 4 
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ตารางที่ 14 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐาน (ตอ) 
ดานบรรทัดฐาน X  S.D. ระดับ อันดับ 

5. อยากท่ีจะทํางานเพ่ือตอบแทนคุณของบริษัท ในส่ิง
ตางๆ ท่ีทานไดรับประโยชนจากบริษัทมาเปนอยางดี 

3.432 0.900 มาก 5 

6. บริษัทไดแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมวาใหความสําคัญ
กับพนักงาน 

3.403 0.882 ปานกลาง 6 

7. ภาพรวมของบรรทัดฐานของบริษัทมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร 

3.383 0.856 ปานกลาง 7 

8. บริษัทมีนโยบายและแนวทางการปฏิบัติท่ีเก่ียวของ
กับการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจนและเปน
รูปธรรม 

3.375 0.875 ปานกลาง 8 

9. บริษัทมีการดูแลพนักงานเหมือนครอบครัวเดียวกัน 3.355 0.936 ปานกลาง 9 
10. บริษัทมีแนวทางการปฏิบัติตอพนักงานอยางเสมอ
ภาคและยุติธรรม 

3.332 0.860 ปานกลาง 10 

11. มีโอกาสในการเจริญเติบโตในเสนทางอาชีพใน
องคกร 

3.297 0.837 ปานกลาง 11 

รวม 3.423 0.867 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐาน โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.423 คา S.D.=0.867  
 จากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคกร 
ในเร่ือง ความเต็มใจในการทํางาน ถาไดรับมอบหมายงานที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ 
มากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.552 คา S.D.=0.793  
 อันดับที่สอง คือ มีเหตุผลสวนตัวที่ทําใหยังคงเลือกที่จะทํางานอยูในองคกรน้ีตอไป
และยังไมสามารถลาออกจากงานไดในขณะนี้มีคาเฉลี่ย 3.540 คา S.D.=0.870  
 อันดับที่สาม คือ มีความสุข และพอใจกับเพ่ือนรวมงานที่ทําอยู มีคาเฉลี่ย 3.522 คา 
S.D.=0.855  
 และใหความสําคัญกับ การมีโอกาสในการเจริญเติบโตในเสนทางอาชีพในองคกรเปน
อันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.297 คา S.D.=0.837 
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สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน โดยใช
การทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) โดยทดสอบคา t = 3.41 
 3.1 การทดสอบสมมติฐานที่วา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุนอยูในระดับสูง 
 H0 = ความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนอยูในระดับไมสูง 
 H1 = ความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนอยูในระดับสูง 
  
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 

ความผูกพันตอองคกร X  S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
1. ดานความรูสึก 3.527 0.649 3.596 .000** 
2. ดานบรรทัดฐาน 3.423 0.680 .388 .698 
3. ดานความคงอยูกับองคกร 3.370 0.717 -1.122 .262 

โดยรวม 3.440 0.644 .927 .354 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
                * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 15 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) 
โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกอยูในระดับสูง 
 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกรของพนักงาน
ชาวไทยในองคกรญี่ปุน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) โดย
ทดสอบดวยคา t=3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .262 นั่นคือ 
ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาว
ไทยในองคกรญ่ีปุนดานความคงอยูกับองคกรอยูในระดับไมสูง 
 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) โดยทดสอบดวย
คา t=3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .698 นั่นคือ ไมสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุนดานบรรทัดฐานของสังคมอยูในระดับไมสูง 
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 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวม ของพนักงานชาวไทยในองคกร
ญี่ปุน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 
3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .354 นั่นคือ ไมสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุนโดยรวมอยูในระดับไมสูง 
 เน่ืองจาก ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุนดานความ
คงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวมนั้น อยูในระดับไมสูง ผูวิจัยจึงอยากทราบตอไปวา
แลวจะอยูในระดับปานกลางหรือไม จึงเกิดการทดสอบสมมุติฐานขอถัดไปเพ่ิมเติมขึ้นมา คือ 
 
 3.2 การทดสอบสมมติฐานที่วา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุน ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
 H0 = ผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน ดานความคงอยูกับองคกร 
ดานบรรทัดฐาน และโดยรวม อยูในระดับไมปานกลาง 
 H1 = ความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน ดานความคงอยูกับ
องคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
  
ตารางที่ 16 การวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 

ความผูกพันตอองคกร X  S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
1. ดานความคงอยูกับองคกร 3.370 0.717 4.737 .000** 
2. ดานบรรทัดฐาน 3.423 0.680 6.568 .000** 

โดยรวม 3.440 0.644 7.450 .000** 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
                * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 16 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญี่ปุน ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวมทั้ง3ดาน โดยใชการทดสอบ
คาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) ทดสอบดวยคา t=3.20  ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน ดานความคง
อยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวม นั้นอยูในระดับปานกลาง 
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 * ผูวิจัยเลือกคา t=3.20 ซึ่งเปนคาที่อยูในระดับที่คอนขางสูง   
              (t <3.41  แต t ˃ 2.61) เพ่ือแสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานใน
ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวมนั้น แมจะไมไดอยูในระดับที่สูง ซึ่งอยู
เพียงระดับปานกลาง แตก็เปนระดับปานกลางที่คอนไปทางระดับสูง) 
 
สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ในการทดสอบสมมติฐาน ทําโดยการวิเคราะหทางสถิติ โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปร
อิสระคือการบริหารองคกรแบบ Z กับตัวแปรตามคือความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เพ่ือ
อธิบายการบริหารองคกรแบบ Z ทั้ง 7 ปจจัยนั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานทั้ง 3 ดานหรือไม   
 ตัวแปรที่เก่ียวของ 2 ตัว คือ 1) การบริหารองคกรแบบ Z ทั้ง 7 ปจจัย (วัดออกมา
เปนตัวเลข) และ 2) ความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน (วัดออกมาเปนตัวเลข) 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน 
 
ตารางที่ 17 ผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรวมระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

การบริหารองคกรแบบ Z 

ความผกูพันตอองคกร 

ความรูสกึ 
ดานความ
คงอยูกับ
องคกร 

ดาน 
บรรทัดฐาน 

รวม 
ระดับ
ความ 
สัมพันธ 

อัน 
ดับ 

1. มีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัว 

.817 
(.000)** 

.826 
(.000)** 

.805 
(.000)** 

.864 สูง 1 

2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
.789 

(.000)** 
.768 

(.000)** 
.754 

(.000)** 
.815 สูง 2 

3. เสนทางอาชีพแบบเชีย่วชาญ
เฉพาะดานในระดับปานกลาง 

.703 
(.000)** 

.758 
(.000)** 

.729 
(.000)** 

.774 สูง 3 

4. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 
.711 

(.000)** 
.730 

(.000)** 
.714 

(.000)** 
.761 สูง 4 

5. การประเมนิผลและการเล่ือน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 

.700 
(.000)** 

.717 
(.000)** 

.722 
(.000)** 

.755 สูง 5 
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ตารางที่ 17 ผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรวมระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (ตอ) 

การบริหารองคกรแบบ Z 

ความผกูพันตอองคกร 

ความรูสกึ 
ดานความ
คงอยูกับ
องคกร 

ดาน 
บรรทัดฐาน 

รวม 
ระดับ
ความ 
สัมพันธ 

อัน 
ดับ 

6. การควบคุมตนเองอยางไมเปน
ทางการ โดยมีการวัดผลอยาง
ชัดเจนและเปนทางการ 

.631 
(.000)** 

.667 
(.000)** 

.646 
(.000)** 

.687 ปานกลาง 6 

7. การจางงานระยะยาว 
.577 

(.000)** 
.675 

(.000)** 
.640 

(.000)** 
.670 ปานกลาง 7 

รวม 
.808 

(.000)** 
.845 

(.000)** 
.823 

(.000)** 
 
 

 
 

 
 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 17 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา ทุกดานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.01 โดยพบวามีคาสหสัมพันธอยูระหวาง .577 ถึง .826 จึงสามารถสรุปไดวา 
การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 2 
 
 3.1 รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซึ่งจําแนกตามแตละปจจัยในดานความผูกพัน ไดผลดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.1.1 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน ดานความรูสึก  
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานความรูสึก 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานความรูสึก 
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ตารางที่ 18 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน ดานความรูสึก 

การบริหารองคกรแบบ Z 
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

อัน 
ดับ 

1. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว .817 0.000** สูง เดียวกัน 1 
2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .789 0.000** สูง เดียวกัน 2 
3. การตัดสินใจเปนเอกฉันท .711 0.000** สูง เดียวกัน 3 
4. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ในระดับปานกลาง 

.703 0.000** สูง เดียวกัน 4 

5. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง
แบบคอยเปนคอยไป 

.700 0.000** สูง เดียวกัน 5 

6. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ 
โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

.631 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 6 

7. การจางงานระยะยาว .577 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 7 
รวม .808 0.000** สูง เดียวกัน  

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
 จากตารางที่ 18 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความรูสึก มีรายละเอียดดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความรูสึก โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสันรวม r = .808 ซึ่งแสดงวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ในระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว มี
ความสัมพันธในระดับสูงที่สุด r = .817 รองลงมาคือดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล r = .789 
สวนดานการจางงานระยะยาวมีความสัมพันธในระดับนอยที่สุด r = .577  
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 สมมติฐานขอที่ 3.1.2 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน ดานความคงอยูตอองคกร 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานความคงอยูตอองคกร 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานความคงอยูกับองคกร 
 
ตารางที่ 19 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน ดานความคงอยูกับองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z 
ความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกร 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

อัน 
ดับ 

1. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว .826 0.000** สูง เดียวกัน 1 
2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .768 0.000** สูง เดียวกัน 2 
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ในระดับปานกลาง 

.758 0.000** สูง เดียวกัน 3 

4. การตัดสินใจเปนเอกฉันท .730 0.000** สูง เดียวกัน 4 
5. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง
แบบคอยเปนคอยไป 

.717 0.000** สูง เดียวกัน 5 

6. การจางงานระยะยาว .675 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 6 
7. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ 
โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

.667 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 7 

รวม .845 0.000** สูง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  
 จากตารางที่ 19 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความคงอยูกับองคกร มีรายละเอียดดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความคงอยูกับองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกร
แบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกร อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรวมเทากับ 0.845 ซึ่ง
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แสดงวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร
ดานความคงอยูกับองคกร ในระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว มี
ความสัมพันธในระดับสูงที่สุด r = .826  รองลงมาคือดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล r = .768 
สวนดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการมี
ความสัมพันธในระดับนอยที่สุด r = .667 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.1.3 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน ดานบรรทัดฐาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานบรรทัดฐาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานบรรทัดฐาน 
 
ตารางที่ 20 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน ดานบรรทัดฐาน 

การบริหารองคกรแบบ Z 
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

อัน 
ดับ 

1. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว .806 0.000** สูง เดียวกัน 1 
2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .754 0.000** สูง เดียวกัน 2 
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ในระดับปานกลาง 

.729 0.000** สูง เดียวกัน 3 

4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง
แบบคอยเปนคอยไป 

.722 0.000** สูง เดียวกัน 4 

5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท .714 0.000** สูง เดียวกัน 5 
6. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ 
โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

.646 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 6 

7. การจางงานระยะยาว .640 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 7 
รวม .823 0.000** สูง เดียวกัน  

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
 จากตารางที่ 20 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานดานบรรทัดฐาน มีรายละเอียดดังน้ี 
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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานดานบรรทัดฐาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสันรวมเทากับ 0.823 ซึ่งแสดงวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน ในระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว มี
ความสัมพันธในระดับสูงที่สุด r = .805  รองลงมาคือดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล r = .754 
สวนดานการจางงานระยะยาวมีความสัมพันธในระดับนอยที่สุด r = .640  
 
 3.2 รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยในการบริหารองคกร
แบบ Z กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซึ่งไดผลดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.1 การบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะยาวมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะยาวไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะยาวมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 21 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะยาวกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
การบริหารองคกรแบบ Z การจางงานระยะยาว 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .675 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 1 
ดานบรรทัดฐาน .640 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 2 
ดานความรูสึก .577 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 3 

รวม .670 0.000** ปานกลาง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางที่ 21 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการ
จางงานระยะยาวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะ
ยาวกับความผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z การจางงานระยะยาว  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน 
อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .577, 
.675, .640 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคกร การจางงานระยะยาว แตละหัวขอในระดับปานกลาง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูตอองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .675 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน r = .640 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด          
r = .577 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.2 การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไปไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไปมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 22 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อน

ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและ 
การเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานบรรทัดฐาน .722 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานความคงอยูกับองคกร .717 0.000** สูง เดียวกัน 2 

ดานความรูสึก .700 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 3 
รวม .755 0.000** สูง เดียวกัน  

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางที่ 22 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มี
รายละเอียดดังน้ี  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและ
การเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคา     
นอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา   
การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน 
อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .700, 
.717, .722 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง
แบบคอยเปนคอยไป มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละหัวขอใน
ระดับปานกลางถึงสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธมากที่สุด r = .722 
รองลงมาคือ ดานความคงอยูตอองคกร r = .717 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด      
r = .700                         
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.3 การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดานในระดับปานกลางมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับ
ปานกลางไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับ
ปานกลางมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
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ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในระดับปานกลาง 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .758 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานบรรทัดฐาน .729 0.000** สูง เดียวกัน 2 
ดานความรูสึก .703 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 3 

รวม .774 0.000** สูง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 23 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดาน
เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน   
มีรายละเอียดดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพ
แบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก โดยใช
สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 
.000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่ง
หมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน 
อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .703, 
.758, .729 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในระดับปานกลาง มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละ
หัวขอในระดับปานกลางถึงสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูกับองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .758 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน r = .729 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด      
r = .703 
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 สมมติฐานขอที่ 3.2.4 การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปน
ทางการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการไมมีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการมีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 

ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปน
ทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .667 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 1 
ดานบรรทัดฐาน .646 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 2 
ดานความรูสึก .631 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 3 

รวม .687 0.000** ปานกลาง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 24 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเอง
อยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการกับความผูกพันตอองคกร โดย
ใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 
.000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่ง
หมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการ
วัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก  
ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .631, .667, .646 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกร
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แบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ ในระดับปานกลาง มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละ
หัวขอในระดับปานกลาง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูกับองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .667 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน r = .646 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด     
r = .631 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.5 การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันทมีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 25 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 

ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันทกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .730 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานบรรทัดฐาน .714 0.000** สูง เดียวกัน 2 
ดานความรูสึก .711 0.000** สูง เดียวกัน 3 

รวม .761 0.000** สูง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 25 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันทกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปน
เอกฉันทกับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ดานความคงอยู และดานบรรทัดฐาน โดยใช
สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 
.000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่ง
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หมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท มีความสัมพันธกับความ 
ผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .711, .730, .714 ตาม 
ลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท มีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละหัวขอในระดับสูง  
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูกับองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .730 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน r = .714 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด     
r = .711 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.6 การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 26 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 

ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลกับความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 
การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความรูสึก .789 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานความคงอยูกับองคกร .768 0.000** สูง เดียวกัน 2 

ดานบรรทัดฐาน .754 0.000** สูง เดียวกัน 3 
รวม .815 0.000** สูง เดียวกัน  

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 26 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล
กับความผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร 
ดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสันเทากับ .789, .768, .754 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z ดานความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคล มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละหัวขอใน
ระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความรูสึกมีความสัมพันธมากที่สุด r = .789 
รองลงมาคือ ดานความคงอยูกับองคกร r = .768 และดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธนอยที่สุด    
r = .754 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.7 การบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะ
ครอบครัว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว มีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 27 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 

ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะ
ครอบครัว 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .826 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานความรูสึก .817 0.000** สูง เดียวกัน 2 
ดานบรรทัดฐาน .805 0.000** สูง เดียวกัน 3 

รวม .864 0.000** สูง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  
 จากตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียด
ดังนี้ 
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 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัว กับความผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 พบวา คา Sig. (2-tailed)ทั้งหมด มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z 
ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดาน
ความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .817, .826, .805 ตามลําดับ แสดงวาการบริหาร
องคกรแบบ Z ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคกรแตละหัวขอในระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูตอองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .826 รองลงมาคือ ดานความรูสึก r = .817 และดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธนอยที่สุด      
r = .805 
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บทที่  5 
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบZ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน สามารถสรุปผลการวิจัยไดออกเปน 4 สวน 
ดังตอไปน้ี 
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
 โดยเคร่ืองมือที่ใชวิเคราะหคือ สถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
พนักงานใหความคิดเห็นตอภาพรวมการบริหารองคกรแบบ Z ทั้ง 7 ดาน ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.473 คา S.D.=0.887 
 และจากผลการแจกแจงพบวา การจางงานระยะยาว มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด
เปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.667 คา S.D.= 0.976 ในหัวขอเรื่อง บริษัทมีนโยบายการจางงาน
จนถึงเกษียณอายุ และ บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณอายุไปแลวแตยังมี
ความสามารถอยู มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับที่สอง คือ ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.507 คา S.D.= 0.829 ใน
หัวขอเรื่อง บริษัทกําหนดใหทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้งแผนก ฝายหรือองคกร และ
จําเปนตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง   
มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับที่สาม คือ เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.469 คา S.D.= 0.817 ในหัวขอเร่ืองหัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมใน
การแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน และมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนาโดยตรงหรือ
พนักงานอาวุโสในแผนก มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับที่สี่ คือ การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจน
และเปนทางการ มีคาเฉลี่ย 3.463คา S.D.= 0.904 ในหัวขอเร่ือง รีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานที่
ทานรับผิดชอบเกิดปญหา และมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของ
การทํางาน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับที่หา คือ มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว มีคาเฉลี่ย 3.441 คา S.D.= 
0.879 ในหัวขอเรื่อง ใหความรวมมือทุกครั้งหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานที่ทานรับผิดชอบ
โดยตรง และบริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานทั้งทางตรงและทางออม เชน การใหสวัสดิการ 
การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธตางๆ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
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 อันดับที่หก คือ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป มีคาเฉลี่ย 
3.405 คา S.D.= 0.899 ในหัวขอเร่ือง บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทานใหกับ
หัวหนางานที่ดูแลโดยตรง และ บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดานความสามารถ
สวนบุคคลเปนหลักมากกวาอายุงาน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับสุดทาย การตัดสินใจเปนเอกฉันท มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.362 คา S.D.= 0.904 
ในหัวขอเรื่อง บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการ
ตัดสินใจ และมีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด 
 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 โดยเคร่ืองมือที่ใชวิเคราะหคือ สถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
พนักงานใหความคิดเห็นตอภาพรวมความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน โดยมีภาพรวมอยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ย 3.439 คา S.D.=0.874 และจากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรใน 
 อันดับแรก คือ ดานของความรูสึก มีคาเฉลี่ย 3.523 คา S.D.=0.848 ในหัวขอเรื่อง 
การทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ และการพรอมที่จะทําทุกอยางเพ่ือ
ความเจริญรุงเรืองของบริษัท มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด  
 รองลงมาคือดานบรรทัดฐาน มีคาเฉลี่ย 3.423 คา S.D.=0.867 ในหัวขอเร่ือง มีความ
เต็มใจทํางาน ถาไดรับมอบหมายงานนอกเหนือจากงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ และมีเหตุผล
สวนตัวที่ทําใหยังคงเลือกที่จะทํางานอยูในองคกรน้ีตอไปและยังไมสามารถลาออกจากงานไดใน
ขณะนี้ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 และลําดับสุดทายคือดานความคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.370 คา S.D.=0.908 ใน
หัวขอเร่ืองมีความคิดวาองคกรที่ทํางานอยูนี้ เปนองคกรที่ดีและเหมาะสมกับการทํางานดวย
อยางยิ่งแลว และบริษัทเปดโอกาสใหพนักงานเติบโตในเสนทางอาชีพมากกวาการรับสมัครจาก
ภายนอก มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 ขอสมมติฐาน คือ ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน
อยูในระดับสูง  
 โดยการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) ทดสอบดวยคา t = 
3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกของพนักงานชาว
ไทยในองคกรญ่ีปุน อยูในระดับสูงเพียงดานเดียว  
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 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ขอสมมติฐานคือ การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงาน   
 โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรตนคือวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญ่ีปุน กับตัวแปร
ตามคือความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 ในการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบพบวา ทุกปจจัยการบริหารองคกรแบบ Z นั้นสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยปจจัยการบริหารองคกรแบบ Z ที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรใน
ระดับมากน้ันมี 5 อันดับ คือ  
 อันดับที่ 1 คือ มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคล อันดับที่ 3 คือ เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง อันดับที่ 
4 คือ การตัดสินใจเปนเอกฉันท อันดับที่ 5 คือ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอย
เปนคอยไป  
 สวนอันดับที่ 6 คือ การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยาง
ชัดเจนและเปนทางการ อันดับที่ 7 อันดับสุดทายคือการจางงานระยะยาว นั้นมีสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากทฤษฎีของสเตียร; และพอรตเตอร (สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล. 2554 : 29-30; 
อางอิงจาก Steers; and Porter. 1983) ที่ไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องความผูกพันอยาง
ตอเน่ืองและพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรมี 4 กลุม คือ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน เพศ อายุ 
รายได ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส อายุการทํางาน ความตองการประสบความสําเร็จ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 
 2.  โครงสรางองคกร (Organization Characteristic) ตองมีลักษณะที่เปนระบบแบบแผน 
มีหนาที่ที่เดนชัด มีทั้งการรวมอํานาจ กระจายอํานาจ การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
เกิดความมีสวนรวมเปนเจาของ เปนสวนหนึ่งขององคกร 
 3.  ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) การที่ผูปฏิบัติงาน เชน งาน
ที่ไดรับมอบหมายรูสึกวามีความหมายและมีคุณคา มีความทาทาย มีบทบาทที่เดนชัด มีความ 
สัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนตน 
 4.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) เชนความนาเชื่อถือขององคการ 
การรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลสําคัญ คุณลักษณะของผูบังคับบัญชา เชนความสามารถในการ
พ่ึงพาไดและการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชาเปนตน 
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 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง “การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน”  มีความสอดคลองกับทฤษฎีของของสเตียร; 
และพอรตเตอร (Steers; and Porter. 1983) โดยปจจัยโครงสรางองคกร (Organization 
Characteristic)  การบริหารองคกร เปนหน่ึงในปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร
ได ซึ่งจากผลการวิจัยพบวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน ไปในทิศทางเดียวกันอยูในระดับมากและปานกลาง และระดับความผูกพันตอ
องคกรอยูในระดับมากในดานความรูสึก  
 และจากทฤษฎีของ เมเยอร; และอัลเลน (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; และคณะ. 2552 : 
191; อางอิงจาก Meyer; and Allen. 1990 : 1-18) ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 
(Affective Commitment) หรือความผูกพันดานจิตใจ คือ ความปรารถนา (Want) ความตองการ
ที่จะอยูในองคกร ความรูสึกรักและมีความสุขกับงานที่ทําอยู เต็มใจและยินดีที่จะทุมเทแรงกาย
แรงใจ อุทิศตนเองใหกับงานที่ทํา หนวยงานและองคกร 
 คือ ความรูสึกที่ยึดม่ันกับองคกร เปนความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกรและ
ปรารถนาที่จะมีสวนรวมในองคกร เกิดความรูสึกเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร เกิด
ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ฯลฯ อันเกิด
จากการไดรับประสบการณจากการทํางาน จากกิจกรรมตางๆ ที่ตรงกับความปรารถนาและ
ความคาดหวังของตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีเกิดความผูกพันและอยากที่จะอยูกับองคกร
ตอไป องคประกอบปจจัยที่เก่ียวของมี 4 ปจจัยหลักคือ คุณลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) 
คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics)  คุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristics)  
และประสบการณในการทํางาน (Work Experience) 
 องคกรที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในดานความรูสึกหรือจิตใจสูง นั่นหมายความ
วาพนักงานในองคกรน้ันมีความปรารถนา (Want) ที่จะอยูในองคกรมากกวา ความรูสึกวา
จําเปน (Need) ตองอยูในองคกร หรือความรูสึกวาพวกเขาควรจะ (Ought) อยูในองคกรดวย
คานิยมสวนบุคคลวาเปนสิ่งที่เหมาะสมที่ควรทํา 
 จากผลการวิจัย เม่ือพิจารณาจากปจจัยภายในการบริหารองคกรแบบ Z และความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความรูสึก พบวา  
           ปจจัยภายในการบริหารองคกรแบบ Z กับระดับผลของความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานจากคามาก-นอยน้ัน 5 ปจจัยแรกที่สงผลอยางมากตอระดับความผูกพัน
ตอองคกร คือ 
 อันดับที่ 1 ปจจัยที่วาความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว  โดยมีคะแนนที่ไดมาก
ที่สุดคือในเรื่อง 1. การใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานที่ทานรับผิดชอบ
โดยตรง  2. บริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานทั้งทางตรงและทางออม เชน การใหสวัสดิการ 
การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธตางๆ 3. มีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร 
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 อันดับที่ 2 ปจจัยเรื่องความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล โดยคะแนนที่ไดมากที่สุดคือใน
เร่ือง 1. บริษัทกําหนดให ทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้งแผนก ฝาย หรือองคกร 2. จําเปน 
ตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง และ
3. บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดยทานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่
ของตนเอง 
 อันดับที่ 3 ปจจัยที่วาดวยเรื่องเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง   
โดยลําดับที่ 1. คือ หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมในการแกไขปญหา
หรือการพัฒนางาน  2. มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสใน
แผนก และ 3. คือ มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน 
  อันดับที่ 4 ปจจัยเร่ืองการตัดสินใจเปนเอกฉันท โดยลําดับที่ 1. คือบริษัทเปดโอกาส
ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 2. มีอิสระและโอกาสที่จะได
คิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง 3. การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทอาจจะไมสมบูรณ 
หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอน 
 อันดับที่ 5 ปจจัยที่วาการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป  
โดยลําดับที่ 1. คือบริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทานใหกับหัวหนางานที่ดูแล
โดยตรง 2. บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดานความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก 
มากกวาอายุงาน และ 3. บริษัทมีการประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจนและเปนธรรม 
 สวนอีก 2 ปจจัยที่สงผลปานกลางตอระดับความผูกพันตอองคกรคือ  
 ปจจัยอันดับที่ 6 การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจน
และเปนทางการ  โดยลําดับ 1. คือรีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา 2. มี
ความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน และ 3. หัวหนางานมี
การติดตามงานของทานตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนํา  
 ปจจัยอันดับสุดทายที่ 7 คือการจางงานระยะยาว โดยลําดับ 1. คือบริษัทมีนโยบาย
การจางงานจนถึงเกษียณอายุ 2. บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณอายุไป
แลวแตยังมีความสามารถอยู 3. บริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงาน เพ่ือใหทํางาน
อยูกับบริษัทไปนานๆ 
 ซึ่งปจจัยทั้งหมดเหลาน้ีสงผลความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานใน
ดานความรูสึกระดับมาก ในเรื่องดังตอไปน้ี 
 1. พนักงานมีความรูสึกวาอยากจะทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยาง
เต็มที่ 
 2. พรอมที่จะทําทุกอยางเพ่ือความเจริญรุงเรืองของบริษัท 
 3. มีความภาคภูมิใจทุกคร้ังหากไดรับการมอบหมายงานที่สําคัญ 
 4. รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปนสวนหนึ่งของบริษัท 
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 5. เต็มใจที่จะรวมกิจกรรมขององคกรทุกคร้ัง  
 ซึ่งผลของความความผูกพันตอองคกรของพนักงานในดานความรูสึกระดับมากน้ี จะ
สงผลตอไปชวยเรื่องการเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรใหบรรลุเปาหมาย และทําใหองคกรเจริญ 
กาวหนาตอไป ตลอดจนเปนตัวบงบอกถึงอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางาน
สายของพนักงานในองคกรไดอีกดวย ซึ่งสัมพันธกับทฤษฎีความผูกพันตอองคกรของของ 
นิวสตรอม; และเดวิส (Newstorm; and Davis. 1983), สเตียร (Steers. 1977) และบูชานัน 

(Buchanan. 1974) ดังตอไปน้ี 
 จากตารางที่ 2 แสดงผลของความผูกพันตอองคกรในระดับความผูกพันตางๆ ของ 
นิวสตรอม; และเดวิส (สมจิตร จันทรเพ็ญ. 2557 : 7-8; อางอิงจาก Newstorm; and Davis. 
1983 : 98) พบวา ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงที่มีความสําคัญยิ่ง ตอความอยูรอดและความมี
ประสิทธิภาพขององคกร  
 ในระดับผูบริหารหากมีความผูกพันตอองคกรสูงแลว ความผูกพันตอองคกรจะเปน
แรงผลักดันใหบุคคลทุมเทความพยายาม แรงกายแรงใจในการบริหารงานอยางเต็มที่ และ
สอดคลองกับเปาหมายและคานิยมขององคกร สงผลใหองคกรเจริญกาวหนา  
 สวนในระดับผูปฏิบัติการน้ัน ความผูกพันตอองคกรจะเปนแรงผลักดันใหปฏิบัติงาน
ไดดีและมีประสิทธิภาพกวาผูที่ไมมีความผูกพันในองคกร เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะรูสึกถึงการ
มีสวมรวมเปนเจาของในองคกรดวยนั่นเอง นอกจากน้ันพนักงานขององคกรใดที่มีความผูกพัน
ตอองคกรจะดํารงความเปนสมาชิกคงอยูในองคกรไดนานกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพันตอ
องคกร กลาวโดยสรุปคือ ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งบงชี้ถึงความทุมเทและความพยายาม
ของพนักงานในการปฏิบัติงานเพื่อองคกรบรรลุเปาหมาย ตลอดจนเปนตัวบงบอกถึงอัตราการ
ลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสายของพนักงานในองคกรไดอีกดวย 
 สเตียร (ปาริชาติ บัวเปง. 2554 : 26; อางอิงจาก Steers. 1977 : 46-47) มีความเห็นวา 
ความผูกพันในองคกรเปนเรื่องสําคัญในการบริหารงาน และยังเปนตัวชี้ถึงประสิทธิภาพของ
องคกรไดอีกดวย เพราะ 
 1.  ความผูกพันในองคกร เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน และสามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบองคกรโดยรวม ในขณะที่ความพึงพอใจ
ในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองานในแงใดแงหน่ึงเทาน้ัน 
 ซึ่งการศึกษาเรื่องความผูกพันในองคกร จะสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจาก
งานของพนักงานไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจ เพราะผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูง
มักจะมีความปราถนาแรงกลาที่จะยังคงอยูกับองคกรตอไปสูง ทําใหอัตราการลาออก ยายงาน 
และการขาดงานลดลงดวย 
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 2.  ความผูกพันในองคกรเปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรทํางานไดดีขึ้น มี
ประสิทธิภาพกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพันในองคกร เน่ืองผูที่มีความผูกพันตอองคกรจะรูสึก
ไดถึงความเปนเจาของรวมกันในองคกรและตางก็มีสวนรวมกันสรางความสําเร็จใหแกองคกร 
 3.  ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดไดถึงประสิทธิภาพขององคกร เน่ืองจากผูที่
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรจะมีแนวโนมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติตามนโยบาย
ขององคกร 
 บูชานัน (สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล. 2554 : 15-16; อางอิงจาก Buchanan. 1974) 
 1.  ความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายอัตราเขา-ออกจากงานของสมาชิกใน
องคกรไดดีกวาตัวแปร ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของ
สมาชิกองคกรโดยรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองานหรือ
เฉพาะแงหน่ึงของงานที่เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานเทาน้ัน และความผูกพันตอองคกร
คอนขางมีความม่ันคง มากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่
ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงาน แตเหตุการณนั้นอาจจะไมกระทบตอ
ความผูกพันของบุคคลท่ีมีตอองคกรโดยรวมได กลาวคือความผูกพันมีเสถียรมากกวาความ
พอใจในงานนั่นเอง 
 2.  ความผูกพันตอองคกร เปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรมีการปฏิบัติงานไดดี
ยิ่งขึ้น เน่ืองจากความรูสึกที่วามีสวนรวมเปนเจาขององคกรดวยกัน 
 3. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรมาก มักจะมีความ
ผูกพันกับงานมากเชนเดียวกัน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนสามารถจะทําประโยชนใหแก
องคกรและนําพาใหองคกรบบรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
 4. ความผูกพันตอองคกร บุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะเต็มที่และเต็มใจใช
ความพยายามอยางมากในการทํางานใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวจะมี
ผลใหการปฏิบัติอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
 5. ความผูกพันตอองคกร ชวยขจัดความควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากที่
สมาชิกในองคกรมีความรักและความผูกพันตอองคกรของตนเองมาก 
 6. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร 
 สรุป ดานเดนที่พบในปจจัยการบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับมาก คือ 
 -  การใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานที่ทานรับผิดชอบ
โดยตรง 
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 -  บริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานทั้งทางตรงและทางออม เชน การใหสวัสดิการ 
การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธตางๆ 
 -  บริษัทกําหนดให ทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้งแผนก ฝาย หรือองคกร 
 -  จําเปนตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือแนวทาง (Concept) 
นั้นๆ ดวยตนเอง 
 -  หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมในการแกไขปญหาหรือการ
พัฒนางาน 
 -  มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสในแผนก 
 -  บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 
 -  มีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง 
 -  บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง 
 - บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดานความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก 
มากกวาอายุงาน 
 สวนปจจัยที่ 6 การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจน
และเปนทางการ และ 7 การจางงานระยะยาว ในการบริหารองคกรแบบญี่ปุนน้ันมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับแคปานกลาง ซึ่งถาบริษัทกลุมตัวอยางเหลาน้ีไดมีการ
ปรับปรุงใหปจจัยทั้ง 2 ดานน้ีสงผลความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานใหเพ่ิม
ขึ้นอยูในระดับสูงขึ้นไดดวยเชนกันแลวละก็ องคกรก็จะยิ่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ดังนั้นเรื่องที่ควรปรับปรุง ไดแก 
 -  การรีบรายงานทุกคร้ังเม่ืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา 
 -  มีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน 
 -  หัวหนางานมีการติดตามงานของทานตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนํา 
 -  มีความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากหัวหนางาน ทุกคร้ังที่
ผานมา 
 -  หัวหนางานมีการกําหนดให ตองรายงานความคืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 
 -  บริษัทจะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่
ปรากฏเปนสําคัญ 
 -  บริษัทมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน (Job Scope) ของทานไวอยางชัดเจน 
เพ่ือเปนแนวทางในการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
 -  ถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป จากความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาเปน
สําคัญ 
 -  มีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) งานที่ทานดูแลรับผิดชอบ 
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 -  บริษัทมีการกําหนดใหเพ่ือนรวมงานไดเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของ
ทานดวย 
 -  บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ 
 -  บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณอายุไปแลวแตยังมีความ 
สามารถอยู 
 -  บริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงาน เพ่ือใหทํางานอยูกับบริษัทไป
นานๆ 
 -  บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรม 
 -  บริษัทมีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวกับคาตอบแทนของพนักงานอยางชัดเจนและ
เปนธรรม 
 กลาวคือ นโยบายการจางงานระยะยาว หรือจางผูที่เกษียณไปแลวแตยังคงมีความ 
สามารถอยูใหไดยังคงทํางานตอไปในองคกรน้ัน สัญญาจางงาน เร่ือง KPI เร่ือง Job Scope 
การถูกประเมินผลงานนั้น เปนเพียงปจจัยเล็กนอยที่สุดในปจจัยทั้งหมดของการบริหารองคกร
แบบ Z อันเปนเรื่องที่เก่ียวของกับนโยบายบริษัทที่อาจจะแกไขยากอยูสักหนอย แตเม่ือ
พิจารณาสวนอ่ืนที่เหลือที่สามารถปรับปรุงไดงายกวาคือเรื่อง  
 1.  เรื่องการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงานเพ่ือใหทํางานอยูกับบริษัทไปนานๆ  
 2.  การรีบรายงานทุกคร้ังเม่ืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา  
 3.  มีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน  
 4.  หัวหนางานมีการติดตามงานของทานตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนํา  
 5. หัวหนางานมีการกําหนดให ตองรายงานความคืบหนาของการทํางานตลอดเวลา  
ซึ่งจะพบวา4เรื่องหลังน้ีอยูในหัวขอปจจัย การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการ
วัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ ซึ่งจะเนนไปในทางที่องคกรมีการควบคุมอยางไมเปน
ทางการกับพนักงานในเรื่องของการที่จะตองหม่ันรายงานผลของงานใหกับหัวหนาทราบเสมอๆ 
กับเร่ืองการคอยติดตามงานของหัวหนาน้ัน  นั่นคืออันที่จริงแลวเปนระบบการทํางานแบบญ่ีปุน
แบบหนึ่งที่ไมตองการใหเกิดขอผิดพลาดหรือปญหาข้ึนในองคกรเม่ือสายเกินแก ดังนั้นถา
ผูบริหารมีการชี้แนะใหพนักงานเขาใจ หรือใชวิธีปฏิบัติที่ดีกับพนักงานใหไดเขาใจมากขึ้นแลว ก็
คิดวานาสงผลตอจิตใจที่ดีขึ้นของพนักงานและจะทําใหสงผลตอความผูกพันของพนักงานใน
องคกรไดมากขึ้นดวย 
 
ขอสังเกตุที่พบ 
 สําหรับปจจัยการบริหารองคกรแบบ Z ดานการมีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัวที่พนักงานในองคกรไดใหระดับความเห็น/ขอเท็จจริงที่พบอยูในองคกรวา ไมไดมี
ความโดดเดนเทาใดนัก โดยถูกจัดอยูในอันดับที่ 5 นั้น แตผลลัพธจากการหาความสัมพันธที่ได
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นั้นกลับพบวาปจจัยตัวน้ีมีความโดดเดนอยางมากท่ีสุดที่มีผลกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานอยูในระดับสูงที่สุด 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ืองการบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน นั้น 
 ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่สามารถนําไปใชประโยชนไดดังนี้ 
 1.  เน่ืองจากจากผลของงานวิจัยพบวาการบริหารองคกรแบบ Z นั้น เปนปจจัยหน่ึงที่
มีความสัมพันธสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยมีความสัมพันธกันในระดับมาก
และปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
 ดังนั้นแลว ผูบริหารองคกรใดที่อยากจะพัฒนาปรับปรุงองคกรของตนเองใหมี
ประสิทธิภาพขึ้น จากการเพิ่มผลความผูกพันตอองคกรของพนักงานใหมากขึ้นน้ัน  สามารถนํา
ปจจัยตางๆ ในการบริหารองคกรแบบญี่ปุน โดยทฤษฎีของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 
1991) ไปใชในการปรับปรุงองคกรได โดยปจจัยที่แนะนําในการนําไปเพิ่มความผูกพันตอองคกร
อ่ืนน้ัน ซึ่งเรียงตามลําดับความสําคัญ ที่สามารถสงผลถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงานได
จากมาก-นอย มีดังนี้ 
  1.1 ความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 
  1.2 ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
  1.3 เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 
  1.4 การตัดสินใจเปนเอกฉันท 
  1.5 ปจจัยที่วาการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 
  1.6 การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ 
  1.7 การจางงานระยะยาว 
 2.  เน่ืองจากการเก็บตัวอยางเพ่ือนํามาวิจัยนี้ เก็บมาจากนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
ที่มีบริษัทญี่ปุนอยูเปนจํานวนมาก การทํางานที่ไดสัมผัสกับคนญี่ปุน มีสภาพแวดลอมการ
ทํางานอยูในระบบญี่ปุน ความมีระเบียบวินัย ความสะอาด กฏระเบียบ หรือแมแต ความกดดัน 
ความเครียด ฯลฯ สิ่งตางๆ เหลาน้ีก็ลวนแลวแตมีผลกับความรูสึกนึกคิดของพนักงาน และมีผล
ตอตัวแปรตามนั่นก็คือความผูกพันในองคกร ซึ่งถาองคกรไหนที่ไมใชบริษัทญ่ีปุน แลวจะนํา
ปจจัยในการบริหารงานแบบญ่ีปุนไปใช ก็อาจจะตองมีการปรับปรุงเทคนิคสวนอ่ืนในการบริหาร
ดวยบางเชนกัน เพ่ือใหไดผลลัพธที่ดีขึ้นตรงตามที่ความคาดหวัง 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. เน่ืองจากปจจัยในวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุนมีหลากหลาย ไมเพียงแต
การบริหารงานแบบญ่ีปุนดวยทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1991) เทาน้ัน แต
ยังคงมีอีกหลายปจจัยดวยกัน ซึ่งผูวิจัยคิดวาก็นาจะมีความสัมพันธสงผลตอความผูกพันของ
พนักงานในองคกร หรือ ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสามารถศึกษาตอไปไดเชนกัน 
 2. ถาเปนอุตสาหกรรมอ่ืนที่ไมไดอยูในกลุมตัวอยางคร้ังน้ี เชนธุรกิจงานการบริการ 
ธุรกิจขนสง จะสามารถนําทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1991) ไปใชในการบริหาร
องคกรเพ่ือเพ่ิมผลความผูกพันตอองคกรไดหรือไม หรือจะมีความสัมพันธตอความผูกพันในองคกร
ในระดับมากแบบเดียวกันหรือไม 
 3. การทําแบบสอบถาม หัวขอยอยในแบบสอบถามไมควรมีมากจนเกินไป ซึ่งควรจะ
กระชับและสื่อความหมายไดชัดเจน และครอบคลุมเนื้อหาใหไดมากที่สุด มีเทาที่จําเปนจะดีกวา 
เพ่ือไมใหผูทําแบบสอบถามเกิดความเม่ือยลา หรือเหนื่อยหนายในระหวางการตอบแบบสอบถาม 
ซึ่งอาจจะนํามาซ่ึงผลลัพธที่ไมดี หรือใชไมไดตามมาได 
 4. เน่ืองจากการทําวิจัยในครั้งน้ีเปนแคสวนของการศึกษาสํารวจขอมูลเชิงปริมาณ  
ดังน้ันในงานวิจัยครั้งตอไปถาไดขอมูลในสวนของการวิจัยเชิงคุณภาพดวยจะทําใหไดขอมูลเชิง
ลึกขึ้น ซึ่งจะมีประโยชนกวางขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคกรของพนักงาน

ชาวไทยในองคกรญี่ปุน 
 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทําขึ้นเพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษา
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (สาขาการบริหารธุรกิจญี่ปุน) สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน 
โดยขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปนความลับและใชเพ่ือการศึกษาวิจัยในกรณีนี้เทาน้ัน แบบสอบถาม
แบงออกเปน 2 สวนสําคัญ ดังนี้ 
 ขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
 ผูจัดทําขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานไดสละเวลาในการใหขอมูลอันเปนประโยชน
ตอการทําวิจัยครั้งน้ี 
 

รุงทิวา จงสิริฤกษ 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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ขอมูลดานประชากรศาสตร 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
 
1. เพศ 
  1. ชาย  2. หญิง 
2. สถานภาพการสมรส 
  1. โสด                        2. สมรส                 3. หยาราง             
3. อายุ 
  1. ต่ํากวา 20 ป            2. 20-30 ป  3. 30-40 ป 
  4. 40-50 ป            5. 50 ปขึ้นไป 
4. ระดับการศึกษา 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี       2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท                4. สูงกวาปริญญาโท 
5. อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน 
  1. ต่ํากวา 1 ป               2. 1-5 ป 
  3. 6-10 ป                    4. 11 ปขึ้นไป 
6. ประเภทของธุรกิจ/อุตสาหกรรมผลิต 
  1. ชิ้นสวนเครื่องใชไฟฟา    2. ชิ้นสวนรถยนต   
  3. ชิ้นสวนคอมพิวเตอร      4. อ่ืนๆ....................... 
7. จํานวนพนักงาน 
  1. นอยกวา 50 คน   2. 50-200 คน        3. 200 คนขึ้นไป 
8. ระดับของตําแหนงงาน 
  1. ระดับปฏิบัติการ   
  2. ผูบริหารระดับตน (หัวหนาแผนก หัวหนาคนงาน)         
  3. ผูบริหารระดับกลาง (ผูอํานวยการ หัวหนาศูนย ผูจัดการแผนก หัวหนาสายงาน)     
  4. ผูบริหารระดับสูง  (ประธานกรรมการ กรรมการผูจัดการ) 
9. รายไดตอเดือน 
  1. 10,000-20,000 บาท   2. 20,001-40,000 บาท 
  3. 40,001-60,000 บาท    4. 60,001 บาทขึ้นไป 
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สวนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  หนาขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานหรือขอเท็จจริง

มากที่สุด 
 

วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ลักษณะการจางงานของบริษัท 
1. บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ      
2. บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณ 
อายุไปแลวแตยังมีความสามารถอยู 

     

3. บริษัทของทานมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับ
พนักงาน เพือ่ใหทํางานอยูกับบริษัทไปนานๆ 

     

4. บริษัทของทานมีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เกี่ยวกับ
คาตอบแทนของพนักงานอยางชัดเจนและเปนธรรม 

     

5. บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและ
เปนธรรม 

     

2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
1. บริษัทของทาน มีการประเมินผลงานเปนไปอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม 

     

2. บริษัทของทาน มีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญ
ดานความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก มากกวาอายุงาน 

     

3. บริษัททานมีการประเมินผลงานโดยการพิจารณาจาก
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

     

4. บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงาน
ของทานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง 

     

5. ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงอยางคอย
เปนคอยไป 

     

6. ทานมีความภาคภูมิใจกับการเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงภายในองคกรนี ้

     

7. บริษัทของทานมีการกําหนดการปรับตําแหนงเมื่อ
อายุการทํางานในตําแหนงเดิมครบ ........... ป 
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วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
1. ทานมีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะ         
การทํางานเฉพาะดาน 

     

2. ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม (Training) จาก
บริษัทอยางตอเนื่อง 

     

3. บริษัทของทาน เปดโอกาสใหพนักงาน ไดเรียนรูงาน
ในสายงานดานอื่นดวย 

     

4. ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางาน
โดยตรงหรอืพนักงานอาวุโสในแผนก  

     

5. ทานมีโอกาสเรียนรูงานจากพื้นที่การทํางาน 
(Genba) อยูบอยครั้ง 

     

6. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานเปนสวนหนึ่งของทีม 
ในการแกไขปญหาหรอืการพัฒนางาน 

     

7. บริษัททานมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษา     
ดูงาน ณ ประเทศญี่ปุน 

     

4. การควบคมุการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
1. บริษัทของทาน มีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน 
(Job Scope) ของทานไวอยางชัดเจน เพื่อเปนแนวทาง
ในการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําป 

     

2. บริษัทของทาน จะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่ปรากฏเปนสําคัญ 

     

3. ทานถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป จากความ
พึงพอใจของผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

     

4. บริษัทของทานมีการกําหนดใหเพื่อนรวมงานของ
ทานที่ไดทํางานรวมกับทาน เปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปของทานดวย 

     

5. ทานมีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) งานท่ีทานดูแลรับผิดชอบ 

     

6. หัวหนางานมีการกําหนดใหทาน ตองรายงานความ
คืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 
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วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. การควบคมุการทํางานและการวัดผลการทํางาน (ตอ) 
7. หัวหนางานของทานมีการติดตามงานของทาน
ตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนาํ 

     

8. ทานจะรีบรายงานทุกครั้ง เมืองานที่ทานรับผิดชอบ
เกิดปญหา 

     

9. ทานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงาน
วาเปนระบบของการทํางาน 

     

10.ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปจากหัวหนางาน ทุกครั้งทีผ่านมา 

     

5. การตัดสินใจที่เกี่ยวของกับงาน 
1. บริษัทของทาน เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

     

2. การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทของทาน อาจจะไม
สมบูรณ หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวน
ใหญเสียกอน 

     

3. หัวหนางานของทาน เปนผูมีอํานาจการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงานเพียงผูเดียว 

     

4. ทานมีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตนเองอยูบอยครั้ง 

     

6. ความรับผดิชอบในงาน 
1. บริษัทของทานไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบไวอยางชัดเจน โดยทานรับผิดชอบเฉพาะ
หนาที่ของตนเอง 

     

2. บริษัทของทาน กําหนดให ทุกคนมีสวนรวม
รับผิดชอบงานทั้งแผนก ฝาย หรือองคกร 

     

3. ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของ
งานหรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง 

     

4. ทานไดรับโอกาส ในการไดรับการมอบหมายให
รับผิดชอบในงานท่ีสําคัญอยูบอยๆ 

     

5. ทานมีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงาน 
ที่เปนผลจากผลงานท่ีทานรับผิดชอบ 

     

6. บริษัทของทาน ใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 
มากกวารายบุคคล 
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วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 
1. บริษัทของทาน ดูแลเอาใจใสตอทานทั้งทางตรงและ
ทางออม เชน การใหสวัสดิการ 
การจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธตางๆ  

     

2. ทานมีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร      
3. ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกร  ไมอยาก
ลาออก 

     

4. ทานจะใหความรวมมือทุกครั้งหากไดรับการรองขอ 
แมวาไมใชงานท่ีทานรับผิดชอบโดยตรง 

     

5. ทานมีความรูสึกวาที่ทํางานเปนเหมือนบานหลังที่
สองของทาน 

     

6. ทานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว หากไดรับ
การยายใหไปดูแลงานอื่น 
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สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองหนาขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากที่สุด 
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ดานความรูสึก 
1. ทานทุมเทความรูความสามารถในการทาํงานอยาง
เต็มท่ี 

     

2. ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความภาคภูมิใจที่
ไดเขามาเปนสวนหนึ่งของบรษัิท 

     

3. ทานเต็มใจที่จะรวมกิจกรรมขององคกรทุกครั้ง        
4. ทานมีความรูสึกรักในงาน และในตําแหนงงานท่ีทํา
อยู 

     

5. ทานพรอมที่จะทําทุกอยางเพื่อความเจริญรุงเรืองของ
บริษัท 

     

6. ทานมีความสุขทุกครั้ง เม่ือมาถึงที่ทํางาน      
7. ทานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม      
8. ทานมีความภาคภูมิใจทุกครั้งหากไดรับการ
มอบหมายงานที่สําคัญ 

     

9. บริษัทของทานมีลักษณะการจางงาน ที่ทําใหทาน
รูสึกผูกพันกับองคกร 

     

10. บริษัทของทานมีระบบการประเมินผลงานและการ
เล่ือนตําแหนงที่ยอบรับได 

     

11. บริษัทของทานมีระบบการไดเรียนรูงานในสาย
อาชีพจากผูอาวุโสหรือหัวหนางาน ที่มีผลตอความรูสึก
ผูกพันตอองคกร 

     

12. บริษัทของทานมีระบบการควบคุมการทํางานและ
การวัดผลการทํางาน ที่มีผลตอความรูสึกผูกพันตอ
องคกร 

     

13. บริษัทของทาน มีระบบการตัดสินใจที่เก่ียวของ   
กับงาน ที่มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 

     

14.บริษัทของทาน มีระบบการกําหนดความรับผิดชอบ
ในงาน ที่มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2. ดานความคงอยูกับองคกร 
1. ทานมีความคิดวาองคกรที่ทานทํางานอยูนี้ เปน
องคกรที่ดีและเหมาะสมกับการทํางานดวยอยางยิ่งแลว 

     

2. ทานจะรูสึกกังวลและกลัวตอส่ิงตางๆ ที่จะเกิดขึ้น  
ถาหากจะตองลาออกจากองคกรนี ้

     

3. ทานมีความต้ังใจอยางแนวแนที่จะเปนพนกังานของ
บริษัทจนกวาจะเกษียณอายุหรือเลิกจาง 

     

4. องคกรนี้สามารถตอบสนองในส่ิงท่ีทานตองการได
อยางเพียงพอ 

     

5. ทานไมตองการลาออกถึงแมวาองคกรอืน่ จะให
คาตอบแทนท่ีสูงกวา 

     

6. ทานเปนสวนหนึง่ที่ไดรวมสรางความเจริญเติบโต
ใหกับองคกร 

     

7. บริษัทของทาน ไดสรางความมั่นใจใหกับทานวา 
ทานสามารถที่จะทํางานจนเกษียณ 

     

8. บริษัทของทาน ไดใหขอมูลการเจริญเติบโตของ
บริษัทอยางชัดเจนและสม่ําเสมอทุกป 

     

9. บริษัทของทาน เปดโอกาสใหพนักงานเติบโตใน
เสนทางอาชีพมากกวาการรับสมัครจากภายนอก 

     

10. บริษัทของทานมีผูบริหารที่เติบโตจากการเปน
พนักงานภายใน มากกวา 50 เปอรเซน็ต 

     

11. บริษัทของทานมีวัฒนธรรมการทํางาน ที่ทําใหทาน
มีความผูกพันตอองคกร 

     

3. ดานบรรทดัฐาน 
1. ทานมีความสุข และพอใจกบัหัวหนางานทีท่านทําอยู      
2. ทานมีเหตุผลสวนตัวที่ทําใหทานยังคงเลอืกท่ีจะ
ทํางานอยูในองคกรนี้ตอไปยังไมสามารถลาออกจาก
งานไดในขณะนี้ 

     

3. ทานอยากท่ีจะทํางานเพื่อตอบแทนคุณของบริษัท ใน
ส่ิงตางๆ ที่ทานไดรับประโยชนจากบริษัทมาเปนอยางดี 

     

4. ทานมีความสุข และพอใจกบัเพื่อนรวมงานท่ีทําอยู      
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3. ดานบรรทดัฐาน (ตอ) 
5. ทานมีความเต็มใจทํางาน ถาไดรับมอบหมายงาน 
นอกเหนือจากงานในหนาที่ทีร่ับผิดชอบ 

     

6. บริษัทของทาน ไดแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมวาให
ความสําคัญกับพนักงาน 

     

7. บริษัทของทาน มีนโยบายและแนวทางการปฏิบัติที่
เก่ียวของกับการบริหารทรพัยากรมนุษยอยางชัดเจน
และเปนรูปธรรม 

     

8. บริษัทของทาน มีการดูแลพนักงานเหมอืนครอบครัว
เดียวกัน 

     

9. บริษัทของทาน มีแนวทางการปฏิบัติตอพนักงาน
อยางเสมอภาคและยุติธรรม 

     

10. ทานมีโอกาสในการเจริญเติบโตในเสนทางอาชีพใน
องคกร 

     

11. ภาพรวมของบรรทัดฐานของบริษัททาน มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของทาน 

     

 
*ผูจัดทําขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ที่ทานไดเสียสละเวลาในการทําแบบสอบถามในครั้งนี้* 
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ประวัติผูเขียนสารนิพนธ 
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