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 งานวิจัยฉบับน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ
ญี่ปุน โดยทฤษฎี Z ของ William Ouchi (1981) ทั้ง 7 ดาน กับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน โดยทฤษฎีความผูกพันตอองคกรของ Allen and Mayer 
(1997) และเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยกลุมตัวอยางคือพนักงาน
ตั้งแตระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผูบริหารที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล 
และวิเคราะหขอมูลดวยความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความ
แตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม และการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน 
 การศึกษาพบวา การบริหารองคกรแบบ Z ในองคกรญี่ปุนนั้นเปนหนึ่งในปจจัยที่มี
ความสัมพันธสงผลกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยได และมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับมากและปานกลางกับความผูกพันตอองคกร ซึ่งถาเรียงลําดับปจจัยจาก
ระดับความสัมพันธมาก-นอย ในการบริหารองคกรแบบ Z แลว 5 อันดับแรก ที่มีความสัมพันธ
ระดับมากคือ 1. ความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว 2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 3. 
เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 4. การตัดสินใจเปนเอกฉันท และ 5.
ปจจัยที่วาการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป สวนความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรที่อยูในระดับปานกลางคือ สวนปจจัยที่ 6. การควบคุมตนเองอยางไมเปน
ทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ และ 7. การจางงานระยะยาว โดยระดับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยอยูในระดับสูงเพียงดานเดียวคือดานความรูสึก 
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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 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ประเทศญ่ีปุน ถือเปนประเทศคูคาและเปนนักลงทุนที่สําคัญของประเทศไทย ซึ่งได
ติดตอคาขายกันมาเปนระยะเวลากวารอยป และปจจุบันญ่ีปุนก็ยังคงเปนชาติที่เขามาลงทุนในไทย
มากท่ีสุดเปนอันดับ 1 มีสัดสวนสูงถึง 36.2% ของการลงทุนจากตางประเทศทั้งหมด ถึงแมวา
ญี่ปุนจะมีการยายฐานการผลิตบางสวนไปยังประเทศเพื่อนบานCLMในเร่ืองของงานที่ตองใช
แรงงานเขมขน (Labor Intenseive) แตจากมุมมองนักลงทุนญ่ีปุนในไทยก็ยังคงเล็งเห็นศักยภาพ
การใชไทยเปนฐานการผลิตชิ้นสวนสําคัญในงาน (Product Cluster) (บงกช อนุโรจน. 2560) 
 ความสําเร็จทางเศรษฐกิจอยางดีเยี่ยมของบริษัทญ่ีปุนตางๆ ภายหลังสงครามโลก
คร้ังที่ 2 ทําใหทั่วโลกไดใหความสนใจวิธีการบริหารจัดการที่ญี่ปุนนํามาใชกับบริษัทของญ่ีปุน 
ซึ่งจากการศึกษาระบบการบริหารจัดการของญ่ีปุนพบวา มีลักษณะแตกตางจากแนวทางที่
อเมริกาใชทั้งในแงของการจางงานแบบตลอดชีพ การตัดสินใจแบบมีสวนรวม เปนตน ปจจัย
ตางๆ เหลาน้ีเปนเพียงลักษณะพิเศษลักษณะหนึ่งของการบริหารงานระบบญี่ปุนเทาน้ันซ่ึงจะมี
ความแตกตางไปจากระบบการบริหารงานระบบอ่ืนๆ ทั้งในแงของโครงสรางขององคกรและ
กระบวนการในการบริหาร โดยเฉพาะกระบวนการในการบริหาร (สุภาวดี ธีระกร. 2553 : 64) 
 รูปแบบการบริหารงานในบริษัทเปนสิ่งที่สงผลตอความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตของ
พนักงานจนกอใหเกิดความผูกพันตอองคกรซ่ึงจะมีผลสงตอความสําเร็จในงาน บุคคลท่ีมีความ
จงรักภักดีตอองคกรจะไมลาออกจากหนวยงาน จะมีความรับผิดชอบตองาน และพยายามที่จะ
ตั้งใจพัฒนากระบวนการทํางานเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จลุลวงได (สราวุธ ธีระไชย. 
2559; อางอิงจาก กองกาญจน ทองสุข. 2554) รวมถึงรูปแบบการบริหารงานตามแนวคิดของ
ทฤษฎี Z 
 ทฤษฎี Z เปนทฤษฎีการบริหารงานที่ไดรับการยอมรับในวงการบริหารในปจจุบัน 
โดยเนนความรวมมือในการทํางานของคนงานและเนนหลักมนุษยสัมพันธเปนสําคัญ มุงเนน
ความม่ันคงในการทํางาน การใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความรับผิดชอบเปนปจเจก
บุคคลมีการควบคุมแบบไมเปนทางการ เปดโอกาสกวาง เพ่ิมคุณภาพและความกาวหนาอยาง
ตอเน่ือง มีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งที่ทํางานและครอบครัว ซึ่งบริษัทขามชาติทั้งญ่ีปุนและอเมริกาที่
ประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียงจากการนําการบริหารดวยทฤษฎีนี้ เชน บริษัทไอบีเอ็ม (IBM) 
บริษัทพรอตเตอร แอนด แกมเบิล (Procter & Gamble) บริษัท ฮิวเลต-แพคการด (Hewlett 
Packard) (สุภาวดี ธีระกร. 2553 : 66) ซึ่งผลสําเร็จของการบริหารองคกรที่ประสบความสําเร็จ
ที่กลาวมาขางตน จะเปนผลสงถึงความรูสึกผูกพันตอองคกรของบุคลากร 
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 ความผูกพันตอองคกร (Employee Engagement) เปนคุณสมบัติที่จําเปนอยางหน่ึง
ของสมาชิกในองคกร อันเปนปจจัยสําคัญที่จะชวยนําพาใหองคกรประสบความสําเร็จบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรที่วางไวอยางมีประสิทธิผล และชวยใหองคกรอยูรอด
ตอไป ดังน้ันในองคกรนอกจากจะตองสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถและคุณภาพเขามาเปน
สมาชิกในองคกรแลว การรักษาสมาชิกบุคลากรเหลาน้ันแตละคนใหคงอยูกับองคกรอยางมี
คุณคา มีทัศนคติ มีความผูกพันที่ดีกับองคกร นับวาเปนสิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่ง (สมจิตร 
จันทรเพ็ญ. 2557) 
 ผูวิจัยจึงมีความสนใจวา ประเทศญี่ปุนที่ไดเขามาลงทุนในประเทศไทยมากมายมา
เปนเวลาชานานนับตั้งแตสมัยอดีตตลอดจนถึงปจจุบันนั้น การบริหารงานแบบญ่ีปุนน้ันมี
ประสิทธิผลตอการการพาองคใหประสบความสําเร็จจริงเพียงใด โดยการบริหารงานแบบญี่ปุน
นั้นไดสงผลความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนจริง
หรือไมและมากนอยเพียงใด  จึงเปนที่มาที่ทําใหเกิดการทําวิจัยน้ีขึ้นมา ในหัวขอ “การบริหาร
องคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน” 
 
วตัถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนที่มี
การบริหารองคกร โดยทฤษฎี Z 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนอยูในระดับสูง 
 2. การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทย 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. ไดทราบถึงระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนที่มี
การบริหารองคกร โดยทฤษฎี Z 
 2. ไดองคความรูการบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานชาวไทย 
 3. เปนแนวทางใหองคกรอ่ืนไดวางแผนพัฒนารูปแบบการบริหารงานและบุคลากร 
เพ่ือใหสมาชิกในองคกรเกิดความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ขอบเขตดานเน้ือหา 
  1.1  ศึกษาเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน โดยทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม โออูชิ 
(William Ouchi. 1981) 7 ดาน ซึ่งประกอบไปดวย 1. การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment) 
2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and Promotion)  
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderately Specialized Career 
Path) 4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 
(Implicit Informal Control with Explicit, Formalized Measures) 5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 
(Consensual Decision Making) 6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual responsibility) 
7. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including Family) 
  1.2  ศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงาน จากหลักการ ทฤษฎีและแนวคิด
ของ เมเยอร; และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1997) ไดกลาวถึงความผูกพันของพนักงานตอ
องคกร วามี3 สวนดวยกันคือ ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร 
และดานบรรทัดฐาน 
 
 2.  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนตัวอยางประชากรในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน 
 
 3.  ขอบเขตดานเวลา 
  ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูลตัวอยางตั้งแตเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2560 ถึงกุมภาพันธ 
พ.ศ. 2561  
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย  
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
  ทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) ซึ่ง
ประกอบไปดวย 1. การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment) 2. การประเมินผล และ
การเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and Promotion)  3. เสนทางอาชีพ
แบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderately Specialized Career path)  4. การควบคุม
ตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ (Implicit Informal Control 
with Explicit, Formalized Measures) 5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) 7. มีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัว (Holistic Concern, Including Family) 
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 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
  ทฤษฎีความผูกพันตอองคกรของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1997) 
ซึ่งประกอบไปดวย ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร และดาน
บรรทัดฐาน 
  โดยงานวิจัยจะศึกษาความสัมพันธกันระหวางตัวแปรอิสระ และตัวแปรตามในลักษณะ
ความสัมพันธกันแบบอสมมาตร (Asymmetical Relationship) ซึ่งเปนความสัมพันธระหวาง   
ตัวแปรที่เปนแบบทางเดียวในลักษณะของตัวแปรหนึ่งเปนเหตุและอีกตัวแปรหนึ่งจะเปนผล      
(สมชาย วรกิจเกษมสกุล. 2554 : 92-94) 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย   
 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทย
ในองคกรญ่ีปุน มีกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยดังน้ี 
 
 ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables) 
 
 
ตัวแปรตามตัวแปร                                              
    ตัวแปรตาม  (Dependent  Variables) 
                                                                                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รูปที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 

ลักษณะหรือการบริหารองคกรแบบZ      
(Characteristics of Type Z Organizations) 

 
1. การจางงานระยะยาว                    
2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอย
เปนคอยไป                                                  
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน      
ในระดับปานกลาง                                          
4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดย    
มีการวัดผลชัดเจนและเปนทางการ                   
5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท                    
6. ความรับผิดชอบเฉพาะตอบุคคล                   
7. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 
   (William Ouchi. 1981)  
 

ความผูกพันตอองคกร 
 
1. ดานความรูสึก 
2. ดานความคงอยูกับองคกร 
3. ดานบรรทัดฐาน    
   (Meyer; and Allen. 1997)



5 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. องคกรญี่ปุน หมายถึง บริษัทขามชาติญี่ปุน ที่มีการนําเงินลงทุนมาจากประเทศ
ญี่ปุนมีบริษัทแมประจําอยูที่ประเทศญ่ีปุน มีการสงผูบริหารระดับสูง และระดับตางๆ ลงมา
ประจําการที่ประเทศไทย เพ่ือทําการบริหารจัดการในองคกร 
 2.  บริษัทขามชาติญี่ปุน หมายถึง บริษัทธุรกิจเอกชนในประเทศใดประเทศหนึ่ง ซึ่ง
มีอํานาจการบริหารและการกําหนดนโยบายสูงสูดจากประเทศแม โดยมีการดําเนินกิจการหรือ
สาขาครอบคลุมในหลายๆ ประเทศ 
 3.  บริษัทญี่ปุน หมายถึง บริษัทที่มีผูถือหุน มีคณะกรรมการผูบริหารเปนชาวญี่ปุน  
 4.  พนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน หมายถึง พนักงานชาวไทย ที่มีตําแหนงงาน
ตั้งแตระดับปฏิบัติการไปจนถึงระดับฝายบริหารที่ทํางานอยูในบริษัทญ่ีปุนที่เปดกิจการและ
ดําเนินการในประเทศไทย และมีการทํางานและบริหารองคกรแบบญี่ปุนซ่ึงบริษัทแมอยูที่
ประเทศญ่ีปุน และมีผูบริหารองคกรมาจากบริษัทแมมาพํานักอาศัยอยูในไทย 
 5.  การบริหารองคกรแบบ Z หมายถึง การบริหารองคกรแบบญี่ปุน โดยทฤษฎี Z 
ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) ที่สรุปไว 7 ประการคือ ดวย 1. การจางงานระยะยาว    
2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอย 3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในระดับปานกลาง 4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยาง
ชัดเจนและเปนทางการ 5. การตัดสินใจเปนเอก 6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล และ 7. มีความ
เก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว  
 6. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีพฤติกรรมการแสดงออก
ตอองคกรที่ปฏิบัติงานอยู มีคานิยมที่คลายกันกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคกร มีการยอมรับ
ในนโยบายและเปาหมายขององคกร เต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพ่ือบรรลุเปาหมาย และ
ความสําเร็จขององคกร และพรอมที่จะอยูกับองคกรตอไปมี 3 สวนดวยกัน คือ 
  6.1 ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง 
ความรูสึกผูกพัน ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร ตองการมีสวน
รวมในองคกรเต็มใจและยินดีพรอมที่จะอุทิศการทํางานใหกับองคกรอยางเต็มที่  
  6.2 ความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกร (Continuance Commitment) 
หมายถึง ความผูกพันของบุคคลท่ีมีการคิดคํานวณบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหกับ
องคกรและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง
ในการทํางาน พนักงานที่มีความผูกพันดานการคงอยูกับองคกรสูง จะทํางานอยูกับองคกรดวย
ความรูสึกถึงความจําเปนที่จะตองคงอยูตอไปเพราะผลประโยชนที่ตองการไดรับจากองคกร 
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  6.3 ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทัดฐานทางสังคม เปนความรูสึกผูกพันที่เกิดขึ้นกับ
บุคคลที่ตองการตอบแทนสิ่งที่ไดรับมาจากองคกร ซึ่งถูกแสดงออกมาในรูปของความจงรักภักดี
ของบุคคลตอองคกร  
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน โดยมีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของตางๆ ดังนี้ 
 1. ความหมายขององคกร การจัดการ และการบริหาร 
 2. ลักษณะการบริหารองคกรตามทฤษฎี Z ของ William Ouchi (Theory Z) 
 3. ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ความหมายขององคกร การจัดการ และการบริหาร 
 พจมาน เตียวัฒนรัฐติกาล (2553) องคกร หรือองคการ (Organization) คือ กลุมของ
บุคคลหลายๆ คน ที่มาทํากิจกรรมรวมกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ประกอบดวยผูบริหาร 
และพนักงาน 
 สุทธิกันต อุตสาห (2555) กลาววา องคการคือ กลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป รวมกัน
ขึ้นเพื่อที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย ที่กําหนดไว โดยที่บุคคลคนเดียวไมสามารถดําเนินการ  
ใหสําเร็จไดโดยลําพัง ซึ่งเราจะพบวาองคการจะเกิดขึ้นและมีอยูในสังคมมนุษยทุกหนทุกแหง 
และองคการก็เปนเคร่ืองมือสําหรับการดําเนินการใหเปน ไปตามเปาหมายและความสําเร็จ 
 เชสเตอร บารนารด (สุทธิกันต อุตสาห. 2555; อางอิงจาก Chester Barnard. 1970 : 
19)  กลาววา องคการคือ ระบบที่บุคคลสองคนหรือมากกวารวมแรงรวมใจกัน ทํางานอยางมี
จิตสํานึก  
 เฮอรเบิรต ฮิคส (สุทธิกันต อุตสาห. 2555; อางอิงจาก Herbert, Hicks. 1972) กลาววา 
องคการคือ กระบวนการจัดโครงสรางใหบุคคลเกิดปฏิสัมพันธ ในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ 
 ริคก้ี กริฟฟน (Ricky Griffin. 1999 : 6) การบริหารจัดการ คือ กระบวนการของการ
มุงไปสูเปาหมายเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จขององคกรจากการทํางานรวมกัน โดยใชบุคคลและทรัพยากร
อ่ืน  
 การจัดการ (Management) หรือการบริหาร (Administration) 2 คําน้ีเปนคําที่ คน
สวนใหญคุนเคยและใชกันอยูเสมออยางกวางขวาง จึงมีความหมายคลายคลึงกันและใชทดแทน 
กันอยูเสมอ เพราะฉะนั้นการจัดการ (Management) คือ การจัดการภารกิจภายในองคการให
บรรลุวัตถุประสงคและเปนไปตามนโยบายแผนงานที่ไดกําหนดไวหรือการจัดการหมายถึง 
ภารกิจของบุคคล หน่ึงบุคคลใด หรือหลายคนที่เขามาทําหนาที่ประสานใหการทํางานของแตละ
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บุคคลท่ีตางฝายตางทํา ไมสามารถบรรลุผลสําเร็จได สวนการบริหาร (Administration) หมายถึง 
การบริหารท่ีเก่ียวของกับ การดําเนินการในระดับและแผนงาน ซึ่งสวนใหญใชกับการบริหารใน
ภาครัฐหรือองคการขนาดใหญ จากความเห็นของนักวิชาการตอคําทั้ง 2 จะเห็นไดวามีความ
แตกตางกัน ขึ้นอยูกับเจตนารมณ ของผูใชวาจะมีความเหมาะสมไปในทางใด ซึ่งอาจใชคําทั้ง 2 
แทนกันได 
 
 องคประกอบขององคการ (Elements of Organization) ที่สําคัญ 5 ประการ 
 1.  คน 2. เทคนิค 3. ความรู ขอมูล ขาวสาร หรือที่เรียกวา สารสนเทศ ในการ
ปฏิบัติงาน และการแกไขปญหา 4. โครงสรางองคกร 5. เปาหมาย หรือวัตถุประสงค มนุษย
จัดตั้งองคการขึ้นมาก็เพ่ือบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่มนุษยตอง ดังน้ัน องคการจึงตองมี
เปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่ชัดเจน 
 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ระบบญี่ปุน 
 นิตยสารผูจัดการ (2557 : ออนไลน) โตชิอูมิ เอ็นโดะ ที่ปรึกษาอาวุโส บริษัท เฮยกรุป 
ประเทศญ่ีปุน เปดเผยวา ประเทศไทยและประเทศญี่ปุนมีความสัมพันธอันดีตอกันมาอยางยาว 
นาน และมีการประสานความรวมมือกันในหลายดาน โดยเฉพาะอยางยิ่งดานเศรษฐกิจ ประเทศ
ญี่ปุนถือเปนประเทศคูคาอันดับตนๆ ของไทยตลอดระยะเวลาหลายสิบปที่ผานมา และเปนบริษัท
ตางชาติที่มีมูลคาการลงทุนสูงสุดในประเทศไทย ดังน้ัน ประเด็นปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรตางๆ 
จึงเปนส่ิงสําคัญที่องคกรญี่ปุนที่ดําเนินธุรกิจในประเทศไทยควรรู นั่นคือ ปญหาตางๆ ที่ HR 
ขององคกรกําลังเผชิญอยูในปจจุบัน 
 ทั้งน้ี บริษัทไดสํารวจความคิดเห็นขององคกรชั้นนําตางๆ ในไทย รวมถึงองคกรญี่ปุน 
เก่ียวกับประเด็นปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน 5 อันดับแรก ไดแก การบริหาร
จัดการพนักงาน และความกาวหนาในสายงาน, ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน, การพัฒนา
ความเปนผูนํา, การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน และการขาดผูสืบทอดตําแหนง 
 โดยความทาทายสําคัญของฝายบริหารทรัพยากรมนุษย เชน กระบวนการที่ใชในการ
คัดเลือกพนักงาน การเลือก “คนที่ใช” เขามาสูองคกร ปญหาการลาออกของพนักงาน และ
ผลกระทบที่ตามมามากมาย เปนสาเหตุวาทําไมองคกรตางๆ จึงจําเปนตองมีการบริหารจัดการ
พนักงานที่มีประสิทธิภาพ 
 บริษัทเชื่อวาพนักงานเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนวิสัยทัศน และกลยุทธการ
ดําเนินงานของบริษัทใหประสบความสําเร็จ ดังน้ันการบริหารจัดการพนักงานที่ดี จะชวยให
องคกรสามารถคัดเลือกและพัฒนาความสามารถ รวมทั้งรักษาพนักงานที่มีศักยภาพใหอยูกับ
องคกรตอไปได โดยพนักงานจะตองมีความคิดที่เปนไปตามวิสัยทัศนขององคกร มีความยืดหยุน  
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ในการทํางาน รับผิดชอบตอหนาที่ มีความรูความเขาใจเก่ียวกับภาพลักษณและบรรทัดฐานของ
องคกร รวมถึงการทํางานเปนทีมที่ดี ซึ่งจะทําใหผลการประกอบการเพ่ิมขึ้นไดถึง 30% 
 
ลักษณะการบริหารองคกรตามทฤษฎี Z ของ William Ouchi (Theory Z) 
 สุภาวดี ธีระกร (2553 : 63) กลาววา การบริหารจัดการแบบญ่ีปุน (The Japanese 
Management Movement) เกิดขึ้นภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ญี่ปุนเกิดการตื่นตัวในการ
ปฏิรูปองคกรคร้ังใหญ ทําใหระบบการบริหารจัดการของญี่ปุนประสบความสําเร็จจนเปนที่สนใจ
ของทั่วโลก จากสภาพทางเศรษฐกิจที่ดีเย่ียมของบริษัทญี่ปุนตางๆ ไดทําใหทั่วโลกไดใหความ
สนใจในวิธีการบริหารการจัดการแบบญี่ปุน ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบกับวิธีการบริหารแบบอเมริกา
แลวพบวามีสวนที่แตกตางกัน 
 1.  ในเรื่องของผูบริหาร ที่ผูบริหารชาวญี่ปุนจะใหความสนใจในคุณภาพชีวิตที่ดีของ
พนักงานมากกวา ทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 2. เปดโอกาสใหลูกนองไดเขามามีสวนรวมใน
การตัดสินใจมากกวาแบบของอเมริกา 3. การบริหารแบบญี่ปุนมุงความสนใจอยางมากในเรื่อง
ของคุณภาพสินคาและบริการ 4. ผูบริหารระดับสูงจะมีบทบาทในฐานะผูอํานวยความสะดวก
มากกวาการเปนผูออกคําส่ัง ใหอิสระแกพนักงานในการบริหารจัดการงานของตนเอง 5 การบริหาร 
งานแบบญี่ปุนจะดําเนินงานแบบ Bottom-Up การไหลของขอมูลขาวสารและความเห็น ความคิด
ริเร่ิมจะเนนจากระดับลางขึ้นบน 6. องคกรญ่ีปุนจะจะจางพนักงานแบบการจางงานตลอดชีพ 
เพ่ือใหพนักงานไดรับความมั่นใจวาตนจะสามารถอยูกับองคกรน้ีตลอดไปจนตนเองจะเกษียณ  
ใหความดูแลพนักงานซ่ึงไมไดเนนใหพนักงานมีความสามารถเฉพาะดาน เปนตน 
 
 แนวคิดทฤษฎี Z ของ William Ouchi (Theory Z) 
 เปนทฤษฎีทางการบริหารธุรกิจที่เกิดขึ้นจากการผสมผสานระหวางการบริหารธุรกิจ
แบบอเมริกา หรือ Theory A และแนวคิดการจัดการแบบญ่ีปุน Theory J 
 สุภาวดี ธีระกร (2553 : 66-79) กลาววา ทฤษฎี Z เปนทฤษฎีการบริหารงานที่ไดรับ
การยอมรับในวงการบริหารในปจจุบัน โดยเนนความรวมมือในการทํางานของคนงานและเนน
หลักมนุษยสัมพันธเปนสําคัญ มุงเนนความม่ันคงในการทํางาน การใหทุกคนมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ความรับผิดชอบเปนปจเจกบุคคล มีการควบคุมแบบไมเปนทางการ เปดโอกาสกวาง 
เพ่ิมคุณภาพและความกาวหนาอยางตอเน่ือง มีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งที่ทํางานและครอบครัว ซึ่ง
บริษัทขามชาติทั้งญี่ปุนและอเมริกาที่ประสบความสําเร็จและมีชื่อเสียงจากการนําการบริหาร
ดวยทฤษฎีนี้ เชน บริษัทไอบีเอ็ม (IBM) บริษัทพรอตเตอร แอนด แกมเบิล (Procter & Gamble) 
บริษัท ฮิวเลต-แพคการด (Hewlett Packard) บริษัทโกดัก (Eastman Kodak) เปนตน 
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 ทฤษฎี Z เปนทฤษฎีที่มุงอธิบายถึงการรวมหลักในการบริหารงานแบบอเมริกา 
Theory A (มุงเนนความรับผิดชอบสวนบุคคล พนักงานมีสวนรวมและรับผิดชอบตอองคกรนอย 
เนนการจางงานระยะสั้น) และหลักการบริหารแบบญ่ีปุน Theory J (มุงเนนการตัดสินใจรวมกัน 
พนักงานมีสวนรวมและความรับผิดชอบตอองคกรสูง การประเมินและการเลื่อนตําแหนงอยาง
ลาชา และมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว) 
 
 รูปแบบการบริหารแบบอเมริกา (Theory A) 
 1. การจางงานชวงเวลาสั้น (Short-Term Employment) เพราะองคกรของอเมริกาไม
นิยมจางพนักงานเปนระยะเวลายาว เน่ืองจากจะเกิดคาจางที่สูงขึ้นตามอายุของการทํางาน โดย
มักนิยมจางพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางตางๆ ในชวงเวลาอันสั้น และจะมีการรับคนที่
มีความสามารถใหมเขามาทดแทนคนเกาที่ลาออกอยูเสมอ 
 2. การประเมินการเลื่อนขั้นเปนไปอยางรวดเร็ว (Rapid Evaluation and Promotion) 
ถึงแมวาจะทําการจางงานในระยะเวลาอันสั้น แตหากพนักงานคนนั้นมีความสามารถที่โดดเดน 
สามารถทําผลงานไดอยางดีเปนที่ประจักษเดนชัดแลว ทางองคกรก็จะทําการเลื่อนตําแหนงหรือ
เพ่ิมเงินเดือน สวัสดิการตาง ฯลฯ ใหไดตามตามผลของงานและความสามารถ โดยไมจําเปนตอง   
ดูความอาวุโส หรืออายุงานของของพนักงานที่อยูกอน 
 3. ใหความสําคัญกับอาชีพเฉพาะทาง (Specialized Career Patch) โดยเลือกใช
พนักงานที่มีความสามารถตรงกับสายงานที่องคกรกําหนด โดยใหพนักงานทํางานเฉพาะทางที่
มีความเชี่ยวชาญดานน้ันๆไปจนตลอดอายุงานไมมีความจําเปนที่จะตองใหพนักงานไปทํางาน
ในตําแหนงอ่ืนที่ไมมีความถนัด 
 4. กาตัดสินใจขึ้นอยูกับผูบริหารสูงสุด (Individual Decision Making) ซึ่งหนาที่การ
ตัดสินใจหลักๆ จะเปนหนาที่ของผูบริหาร โดยพนักงานไมสามารถออกความคิดเห็นหรือออก
เสียงในองคกรได พนักงานมีหนาที่เพียงแคทํางานตามการตัดสินใจของผูบริหาร 
 5. ความรับผิดชอบเปนความรับผิดชอบแบบเอกบุคคล (Individual Responsibility) 
ดังน้ันหากเกิดการตัดสินใจผิดพลาดใด  ๆเกิดขึ้น บุคคลที่ทําการตัดสินใจผิดพลาดนั้นจะตองรับผิดชอบ
แตเพียงผูเดียว 
 6. ใชกลไกการควบคุมอยางชัดเจน (Explicit, Formalized Control) คือในระบบงาน
จะมีขั้นตอนการควบคุมอยางชัดเจนและเปนแบบแผน ที่ควบคุมโดยคนหรือเคร่ืองจักร 
 7. แบงความเกี่ยวของในการทํางานเปนสวนๆ (Segment Concern) โดยการแบง
หนวยงานตางๆ ออกจากกันอยางชัดเจน แตก็ยังมีความสัมพันธกันในองคกรอยูบาง 
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 รูปแบบการบริหารแบบญี่ปุน (Theory J) 
 1. การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) โดยองคกรจะมีการจางงานพนักงาน  
ใหคงอยูกับองคกรตลอดไปจนกวาจะเกษียณอายุ (โดยมีเง่ือนไขวาพนักงานน้ันตองไมทําความ 
ผิดรายแรงตอองคกร) และมีเงินบํานาญใหกับพนักงานพนักงานตอนหลังเษียณดวย 
 2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางชาๆ (Slow Evaluation and 
Promotion) โดยระบบการทํางานในองคกรญ่ีปุนจะถือเรื่องความอาวุโสเปนอยางมาก พนักงาน
ที่เขามาเริ่มทํางานใหมตองระยะเวลานาน กวาจะไดรับการปรับเลื่อนตําแหนงคร้ังแรกในองคกร 
อาจจะกินระยะเวลาเกิน 10 ป ได 
 3. สายงานอาชีพที่ไมเฉพาะทาง (Not Specialized Control) เพราะองคกรญี่ปุนจะมี
นโยบายใหพนักงานในองคกรหมุนเวียน สับเปลี่ยนหนาที่ในการทํางานอยูเสมอๆ ไมเนนความ
เปนมืออาชีพเฉพาะทางแตเพียงอยางเดียว เน่ืองจากตองการใหพนักงานหน่ึงคนมีความสามารถที่
หลากหลายทํางานไดหลายหนาที่ แมพนักงานนั้นอาจจะไดรับมอบหมายหนาที่ใหไมตรงกับ
สายอาชีพที่ตนเองเรียนจบมาก็ตาม 
 4. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) การตัดสินใจในเรื่อง
ใดๆ เกิดจากการตัดสินใจโดยเสียงสวนมากของพนักงานในองคกร แมกระทั่งผูบริหารระดับสูง
ขององคกรก็ตามแมจะทําการตัดสินใจใดๆ ก็จะมีการฟงเสียงของพนักงานในระดับตางๆ มา
ประกอบการตัดสินใจดวย 
 5. ความรับผิดชอบรวมกันในองคกร (Collective Responsibility) โดยพนักงานใน
องคกรจะเปนผูรับผิดชอบผลการตัดสินใจตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคกรของตนเองดวย 
 6.  การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ (Implicit Informal Control) โดยองคกร
จะมอบอิสระใหกับพนักงานในการกําหนดวิธีการทํางานของตนเอง พนักงานมีอํานาจในการ
ตัดสินใจในงานของตัวเองได โดยองคกรจะไมมีวิธีการปฏิบัติใหอยางตายตัว 
 7. ความสัมพันธกันในองคกรเปนแบบครอบครัว (Holistic Concern) ทําใหพนักงาน
เกิดความรูสึกผูกพันและรูสึกวาตนเองมีความสําคัญมีสวนรวมกับองคกรที่ตนอยู 
 จากการบริหารท้ัง 2แบบทั้งของอเมริกา และแบบญี่ปุนนั้น วิลเลียม โออูชิ ไดทําการ
นํามารวบรวมขึ้นใหม เกิดเปนการบริหารองคกรแบบ Z หรือทฤษฎี Z ของ Ouchi (Ouchi’s 
Theory Z) โดยรูปแบบการบริหารองคกรแบบ Z นั้น มีลักษณะเดน ดังตอไปน้ี 
 
 รูปแบบการบริหารตามทฤษฎี Z ของ William Ouchi (Theory Z) 
 1. การจางงานตลอดชีพ หรือการจางงานระยะยาว (Long-Term Employment) โดย
องคกรจะทําการจางงานพนักงานไปตลอดจนกวาพนักงานจะลาออกเอง หรือเหตุที่เกิดจาก
พนักงานไดทําความผิดรายแรงเกิดขึ้น ไมมีการเลิกจางเม่ือหมดสัญญา และองคกรก็ไมได
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ผูกมัดพนักงานวาจะตองทํางานกับองคกรตลอดไป พนักงานมีอิสระในการตัดสินใจที่จะคงอยูตอ
ในองคกรหรือไม 
 2.  การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) คือการตัดสินใจที่เกิด
จากการรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานคนอ่ืนๆดวยที่มีความเก่ียวของกับเรื่องนั้นๆ แตทั้งนี้
การตัดสินใจสุดทายก็จะเปนแบบเอกบุคคล คนที่มีหนาที่รับผิดชอบในงานนั้นจะเปนผูตัดสินใจ
สุดทาย 
 3.  ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) โดยจะเปนการกําหนด
ผูรับผิดชอบในแตละงานแบบเอกบุคคล ซึ่งเปนการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับพนักงาน 
ใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจได โดยพนักงานมีอิสระในการตัดสินใจแตทั้งนี้พนักงานก็
ตองรับผิดชอบผลจากการตัดสินใจนั้นๆ ดวย (ซึ่งตรงกันขามกับรูปแบบบริหารแบบ A ที่ผูตัดสินใจ
และรับผิดชอบจะเปนผูบริหาร) 
 4.  การประเมินผลงานและเลื่อนตําแหนงจะเปนไปอยางคอยเปนคอยไป (Moderate 
Evaluation and Promotion) แตก็จะเร็วกวารูปแบบบริหารแบบ J ที่ใชเวลาประมาณ 10 ป ใน
การปรับเลื่อนตําแหนง โดยระยะเวลาในการเลื่อนขั้นตําแหนงตางๆ นั้น จะดูความสอดคลองกับ
สภาพองคกร มีการกําหนดชวงเวลาใหพนักงานไดเห็นแผนการเลื่อนขั้นระยะกลางและยาว 
 5. การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ (Implicit Informal Control with Explicit, Formalized Measures) โดยองคกรจะมอบ
อิสระใหกับพนักงานในการกําหนดวิธีการทํางานของตนเอง พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจใน
งานของตัวเองได โดยองคกรจะไมมีวิธีการปฏิบัติให แตจะทําการกําหนดวิธีการประเมินผลไว
อยางชัดเจนเพ่ือใชในการวัดผลพนักงาน 
 6. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderate Specialized 
Career Patch) แนวทางอาชีพก่ึงเฉพาะดาน โดยที่พนักงานไมจําเปนตองมีการหมุนเวียนหนาที่
การทํางานไปในแตละแผนกแมตนจะไมมีความถนัดในงานนั้นๆ เลย เหมือนเชนในการบริหาร
รูปแบบ J แตพนักงานก็จะมีการไดรับการเรียนรูงานในสวนที่เก่ียวของกันดวย ทั้งน้ีเพ่ือใหพนักงาน
มีความสามารถที่หลากหลายมากขึ้น 
 7.  มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including Family) 
พนักงานมีอิสระในการทํางาน มีความเทาเทียมกัน ไมมีชองวางความสัมพันธที่หางจนเกินไป
ระหวางผูบังคับบัญชา และผูที่อยูใตบังคับบัญชา มีความสนิทสนมสัมพันธกันแบบเพื่อนรวมงาน 
ซึ่งไมใชความสัมพันธแบบลูกนองกับเจานาย และองคกรจะทําหนาที่ดูแลพนักงานในองคกรทุกดาน 
รวมไปถึงสวัสดิการดานครอบครัวของพนักงานดวย 
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รูปที่ 2 ทฤษฎี Z (Ouchi’s Theory Z) เปนการประสมประสานแนวคิดการจัดการ  2 แบบ คือ ระบบ
การบริหารงานแบบอเมริกา (Theory A) และระบบการบริหารงานแบบญ่ีปุน (Theory J) 

 
 ที่มา : สุภาวดี ธีระกร.  (2553).  การบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทย
ในเขตกรุงเทพมหานคร.  หนา 67. 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะการบริหารองคกรแบบ A (อเมริกา)    
1. การจางงานระยะสั้น (Short-Term Employment)    
2. การตัดสินใจโดยบุคคลเดียว (Individual Decision 

Making) 
3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual 
Responsibility)                            
4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว    
(Rapid Evaluation and Promotion)                        
5. การควบคุมอยางเปนทางการ (Explicit, 
Formalized Control)                                           
6. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
(Specialized Career Patch)                                 
7.แยกเปนสวนๆ (Segment Concern)  

ลักษณะการบริหารองคกรแบบ J ( ญี่ปุน)          
1. การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) 

2. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision 
Making)       
3. ความรับผิดชอบแบบกลุม (Collective 
Responsibility)                  
4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบชาๆ (Slow 
Evaluation and Promotion)                                      
5. การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ (Implicit 
Informal Control)                                                   
6. เสนทางอาชีพท่ีไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Not 
Specialized Control)                                              
7. มีความเก่ียวของกัน (Holistic Concern)     

ลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z (William Ouchi)                                                                                                         
1. การจางงานระยะยาว (Long-Term Employment)   
2. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making)   
3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility 
4. การประเมิณผลงานและเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Moderate Evaluation and Promotion)  
5. การควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางเปนทางการ (Implicit Informal Control with Explicit, 
Formalized Measures)  
6. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (Moderate Specialized Career Patch) 
7. มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, Including family)  
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ตารางที่ 1 สรุปการวิเคราะหวัฒนธรรมองคกรขององคกรทั้ง 3 แบบของ วิลเลี่ยม โออูชิ สรุป
เกณฑในการเปรียบเทียบ 7 ประเด็นสําคัญ 
ประเด็นคานิยม 

เชิงวัฒนธรรมองคกร 
Type J Companies Type Z Companies Type A Companies 

- การจางงาน จางตลอดชีวิตงาน จางระยะยาว จางระยะส้ัน 

- การตัดสินใจ 
โดยกลุมและเห็นชอบ
จากเสียงสวนใหญ 

โดยกลุมและเห็นชอบ
จากเสียงสวนใหญ 

โดยบุคคล 

- ความรับผิดชอบ โดยกลุมรวมกัน โดยบุคคล โดยบุคคล 
- การประเมินงาน ชาและเชิงคุณภาพ ชาและเชิงคุณภาพ เร็วและเชิงปริมาณ 

- การควบคุม 
ไมชัดเจนและไมเปน

ทางการ 
ไมชัดเจนและไมเปน

ทางการ 
ชัดเจนและเปนทางการ 

- กรอบของอาชีพ กวางมาก ปานกลาง แคบเฉพาะดาน 

- การดูแลพนักงาน ครอบคลุมกวางทุกดาน ครอบคลุมกวางทุกดาน 
ครอบคลุมเฉพาะ 

บางดาน 

 
 ที่มา : สุพิชญาย อดิศัยรัตกุล.  (2550).  ศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สง 
ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ในเขตนิคมอุตสาหกรรม  จังหวัดชลบุรี.  
หนา 18. 
 
ทฤษฎีความผูกพันตอองคกร 
 สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549 : 9) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนเรื่องที่ไดรับความ
สนใจอยางกวางขวางในปจจุบัน ซึ่งในภาษาอังกฤษจะมีใชอยู 2 คํา คือ Commitment และ Engagement  
ซึ่งในภาษาไทยจะใหความหมายเหมือนกัน วา “ความผูกพัน” ซึ่งกอนป ค.ศ. 1999 จะใชคําวา 
Commitment แตในกาลตอมา Engagement  ในความหมายของคําวา ความผูกพัน ซึ่งทั้งสอง
คําน้ีสามารถใชแทนกันไดและมีนัยที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 สเตอรริออฟ (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; และคณะ. 2552 : 177-178; อางอิงจาก Strellioff. 
2003) ไดใหความหมายของคําวา Engagement วาคําน้ีมีความหมายเดียวกับคําวา Commitment 
ซึ่งหมายถึง “ความผูกพัน” เปนสภาวะที่เก่ียวของกับอารมณและเหตุผลของบุคคลในดานงาน
และองคกร ซึ่งแสดงออกมาในรูปพฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ 
 1.  การพูด (Say) คือการกลาวถึงองคกรในทางที่ดีใหบุคคลอ่ืนฟง ไมวาจะเปนเพ่ือน
รวมงาน ครอบครัว ลูกคา บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของ หรือบุคคลภายนอก 
 2. การอยูกับองคกร (Stay) คือความตองการท่ีจะอยูกับองคกรตอไป แมหนวยงาน
อ่ืนจะใหผลตอบแทนที่ดีกวา 
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 3.  การรับใช (Serve) คือ มีความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งการมีสวนรวม
สนับสนุนใหองคกรประสบความสําเร็จ และเต็มใจที่จะทํางานหนักเพ่ือองคกร 
 เชลดอน (อุษณะ อํานาจสกุลฤทธิ์. 2551 : 9; อางอิงจาก Sheldon. 1987 : 18-45) 
ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปนทัศนคติของผูปฏิบัติงานซึ่งเชื่อมโยงกับ
เอกลักษณของเขากับองคกร ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอองคกร และตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร  
 ความผูกพันตอองคกรเปนระดับของความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกใน
องคกรที่แสดงใหเห็นถึงความเก่ียวพันกันอยางแนนแฟนของสมาชิกที่มีตอองคกร ซึ่งจะแสดง
ออกมาในรูปของ 
 1. ความเชื่อม่ันและยอมรับเปาหมายและคุณคาขององคกร เปนทัศนะคติและความ
เชื่อของบุคคลท่ีมีความเชื่อถือ เลื่อมศรัทธาตอเปาหมายที่องคกรกําหนด และพรอมปฏิบัติตาม
เปาหมายและคุณาขององคกรอยางสมํ่าเสมอ ดวยความรูสึกวา เปาหมายและคุณคาขององคกร
นั้นเปรียบเสมือนเปาหมายของตนเอง ซึ่งบุคคลที่มีความรูสึกยึดม่ัน ผูกพันตอองคกรอยางมาก
จะเห็นวางานคือหนทางที่จะสามารถทําประโยชนใหกับองคกรได ดังน้ันบุคคลเหลาน้ีจะรวม
กิจกรรมและทํางานตามคุณคา อุดมการณ และเปาหมายขององคกร บุคคลเหลาน้ีจึงมีแนวโนม
ที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 
 2.  ความตั้งใจที่จะอุทิศและพรอมที่จะใชความรูความสามารถของตนที่มีอยูใหกับ
องคกรอยางเต็มที่ ยอมเสียสละความสุขสวนตนเพื่อผลประโยชนขององคกร ยินดีที่จะใชความ 
สามารถเพ่ือแกไขปญหาและพัฒนาองคกรของตนใหบรรลุเปาหมายแมจะไมไดรับผลตอบแทนก็
ตาม 
 3. มีความปรารถนาแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกอยูในองคกร มีความจงรักภักดีตอ
องคกร ไมปรารถนาจะไปจากองคกร ถึงแมวาองคกรอ่ืนจะใหผลประโยชนตอบแทนที่มากกวา 
รวมไปถึงการมีความคิดและรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความภาคภูมิใจในการเปน
สมาชิกขององคกรและพรอมจะบอกคนอ่ืนๆ วาตนเปนสมาชิกขององคกร 
 เดอะ เกลล็อบ ออรแกนไนเซชั่น (สุรัสวดี สุวรรณเวช. 2549 : 18; อางอิงจาก The 
Gallop Organization. 2000) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกร คือ บุคคลที่มีความ
กระตือรือรนในงานของตน ซึ่งถาบุคคลมีบุคคลประเภทน้ีมากจะสงผลชวยเพิ่มผลผลิต เพ่ิม
ลูกคา หรือเพิ่มผูใชบริการที่มีความจงรักภักดี และชวยเพิ่มผลกําไรใหกับองคกร รวมไปถึงชวย
ใหองคกรบรรลุเปาหมายตางๆ ที่วางไวไดอีกดวย โดยจะแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท 
คือ 
 1.  พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกร (Engaged) คือ พนักงานที่ทํางานดวยความ
เต็มใจและตั้งใจ ดวยความคํานึงถึงองคกร 



16 

 2.  พนักงานที่ไมยึดติดกับความผูกพันตอองคกร (Not-Engaged) คือ พนักงานที่ไมมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานอยางไมมีความตั้งใจ 
 3.  พนักงานที่ไมมีความผูกพันตอองคกร (Actively Disengaged) คือพนักงานที่ไมมี
ความสุขในการทํางาน 
 
 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
 ปาริชาติ บัวเปง (2554 : 26) กลาววา ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) 
เปนปจจัยที่สําคัญที่จะทําใหงานขององคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไวได เนื่องจากผูปฏิบัติงาน   
ที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะเปนผูที่มีความเต็มใจและยินดีที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ ในการ 
ปฏิบัติหนาที่ของตนใหอยางดีที่สุด ซึ่งดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรนอยหรือไมมีความ
ผูกพันตอองคกรเลย ดังน้ันแลวการที่จะใหผูปฏิบัติงานจะเกิดความผูกพันตอองคกรไดก็ตอเม่ือ
บริษัทจะตองทราบถึงจุดมุงหมายของสมาชิก และสามารถตอบสนองความตองการของสมาชิก
ได ดังนั้นจึงเปนหนาที่ของผูบริหารองคกรที่จะตองพยายามสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร ทําให
สมาชิกคงอยูในองคกรอยางมีคุณคา สรางความผูกพันใหเกิดขึ้นทั้งในสมาชิกและตอองคกร อัน
จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรตอไป 
 บูชานัน (สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล. 2554 : 15-16; อางอิงจาก Buchanan. 1974)
กลาววา 
 1. ความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายอัตราเขา-ออกจากงานของสมาชิกใน
องคกรไดดีกวาตัวแปร ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของ
สมาชิกองคกรโดยรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองานหรือ
เฉพาะแงหน่ึงของงานที่เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานเทาน้ัน และความผูกพันตอองคกร
คอนขางมีความม่ันคง มากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางาน
อาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงาน แตเหตุการณนั้นอาจจะไมกระทบตอความ
ผูกพันของบุคคลท่ีมีตอองคกรโดยรวมได กลาวคือความผูกพันมีเสถียรมากกวาความพอใจใน
งานนั่นเอง 
 2.  ความผูกพันตอองคกร เปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรมีการปฏิบัติงานไดดี
ยิ่งขึ้น เน่ืองจากความรูสึกที่วามีสวนรวมเปนเจาขององคกรดวยกัน 
 3. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรมาก มักจะมีความ
ผูกพันกับงานมากเชนเดียวกัน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนสามารถจะทําประโยชนใหแก
องคกรและนําพาใหองคกรบบรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
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 4. ความผูกพันตอองคกร บุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะเต็มที่และเต็มใจใช
ความพยายามอยางมากในการทํางานใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวจะมี
ผลใหการปฏิบัติอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
 5. ความผูกพันตอองคกร ชวยขจัดความควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากที่
สมาชิกในองคกรมีความรักและความผูกพันตอองคกรของตนเองมาก 
 6. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร 
 สเตียร (ปาริชาติ บัวเปง 2554: 26; อางอิงจาก Steers. 1977 : 46-47) มีความเห็นวา 
ความผูกพันในองคกรเปนเรื่องสําคัญในการบริหารงาน และยังเปนตัวชี้ถึงประสิทธิภาพขององคกร
ไดอีกดวย เพราะ 
 1.  ความผูกพันในองคกร เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน และสามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบองคกรโดยรวม ในขณะที่ความพึงพอใจ
ในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองานในแงใดแงหน่ึงเทาน้ัน 
 ซึ่งการศึกษาเรื่องความผูกพันในองคกร จะสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจาก
งานของพนักงานไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจ เพราะผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูง
มักจะมีความปราถนาแรงกลาที่จะยังคงอยูกับองคกรตอไปสูง ทําใหอัตราการลาออก ยายงาน 
และการขาดงานลดลงดวย 
 2.  ความผูกพันในองคกรเปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรทํางานไดดีขึ้น มี
ประสิทธิภาพกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพันในองคกร เน่ืองผูที่มีความผูกพันตอองคกรจะรูสึก
ไดถึงความเปนเจาของรวมกันในองคกรและตางก็มีสวนรวมกันสรางความสําเร็จใหแกองคกร 
 3.  ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดไดถึงประสิทธิภาพขององคกร เน่ืองจากผูที่
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรจะมีแนวโนมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติตาม
นโยบายขององคกร 
 กลาวสรุปคือ ความสําคัญของความผูกพันตอองคกรหมายถึง เปนส่ิงที่ทําใหงานของ
องคกรบรรลุตามวัตถุประสงค ซึ่งการที่พนักงานจะเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรไดก็ตอเม่ือ
วัตถุประสงคความตองการหรือส่ิงที่มุงหวังไวของพนักงานในองคกรน้ันไดรับการตอบสนองจาก
องคกร และความผูกพันยังเปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยเขาดวยกันกับจุดมุงหมาย
วัตถุประสงคขององคกร ซึ่งยังเปนตัวชี้ถึงประสิทธิภาพการบริหารงานขององคกรอีกดวย 
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ตารางที่ 2 ผลของความผูกพันตอองคกรในระดับความผูกพันตางๆ 

ระดับความผูกพัน 
ผลของความผูกพันตอองคกร 

ดานบวก ดานลบ 

ระดับตํ่า 

1. การลาออกลดนอยลง 
2. ความเสียหายในการปฏิบัติงาน
นอยลง 
3. คุณธรรมของบุคลากรเพ่ิมขึ้น 

1. การลาออก ความเหนื่อยลา 
การขาดงานเพ่ิม 
2. ขาดความตั้งใจท่ีจะอยูใน
องคกร 
3. ปริมาณงานต่ํา 
4. ไมจงรักภักดีตอองคกร 
5. เกิดพฤติกรรมตอตาน 

ระดับกลาง 

1. บุคลากรคงอยูกับองคกร
เพ่ิมขึ้น 
2. สกัดกั้นความตั้งใจในการ
ลาออก 
3. เพ่ิมความพึงพอใจในงาน 

1. บุคคลากรจะจํากัดบทบาท
ของตัวเอง 
2. บุคคลากรจะชั่งน้ําหนัก
ระหวาง             
3. ความตองการขององคกรกับ
ความตองการไมทํางาน 
ประสิทธิผลขององคกรลดลง 

ระดับสูง 

1. รูสึกปลอดภัยและมั่นใจในงาน 
2. บุคลากรยอมรับความตองการ
ในการเพ่ิมผลผลิต 
3. ระดับการแขงขันในหนาท่ีการ
งานเพ่ิมขึ้น 
4. จุดประสงคขององกรบรรลุ
เปาหมาย 

1. ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูใน2.
องคกรจะใชใหเกิดประโยชน
ไมได 
2. บุคคลากรขาดความยึดหยุน 
ขาดการปรับตัว 
3. จะทําผิดกฎไมเขาขางองคกร 

 
 ที่มา : สมจิตร จันทรเพ็ญ.  (2557).  ความผูกพันตอองคกรของเจาหนาที่สถาบัน
พัฒนาองคกรชุมชน (องคการมหาชน).  หนา 7-8. 
 
 จากตารางสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงที่มีความสําคัญยิ่ง ตอความอยูรอด
และความมีประสิทธิภาพขององคกร ในระดับผูบริหารหากมีความผูกพันตอองคกรสูงแลว ความ
ผูกพันตอองคกรจะเปนแรงผลักดันใหบุคคลทุมเทความพยายาม แรงกายแรงใจในการบริหารงาน
อยางเต็มที่ และสอดคลองกับเปาหมายและคานิยมขององคกร สงผลใหองคกรเจริญกาวหนา 
สวนในระดับผูปฏิบัติการน้ัน ความผูกพันตอองคกรจะเปนแรงผลักดันใหปฏิบัติงานไดดีและมี
ประสิทธิภาพกวาผูที่ไมมีความผูกพันในองคกร เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะรูสึกถึงการมีสวมรวม
เปนเจาของในองคกรดวยนั่นเอง นอกจากน้ันพนักงานขององคกรใดที่มีความผูกพันตอองคกร
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จะดํารงความเปนสมาชิกคงอยูในองคกรไดนานกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพันตอองคกร กลาว
โดยสรุปคือ ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งบงชี้ถึงความทุมเทและความพยายามของพนักงานใน
การปฏิบัติงานเพ่ือองคกรบรรลุเปาหมายตลอดจนเปนตัวบงบอกถึงอัตราการลาออกจากงาน 
การขาดงาน การมาทํางานสายของพนักงานในองคกรไดอีกดวย 
 จากทฤษฎีของเมเยอร; และอัลเลน (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; และคณะ. 2552 : 191; 
อางอิงจาก Meyer; and Allen. 1990 : 1-18) กลาววา ความผูกพันตอองคกรประกอบดวย
องคประกอบ 3 ประการ คือ 
 1.  ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือความผูกพันดานจิตใจ 
คือ ความปรารถนา (Want) ความตองการที่จะอยูในองคกร ความรูสึกรักและมีความสุขกับงานที่
ทําอยู เต็มใจและยินดีที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ อุทิศตนเองใหกับงานที่ทํา หนวยงานและองคกร 
 2. ความผูกพันดานความคงอยูกับองคกร (Continuance Commitment) คือ ความ 
รูสึกที่ไมอยากที่จะลาออกจากงานที่ทําอยู จําเปน (Need) ที่จะตองอยูในองคกร เชน ถึงแมวา
จะไมพึงยินดีกับตําแหนงงานที่ทําอยูมากนัก หรือคิดวางานที่อ่ืนจะดีกวาและใหโอกาสความ 
กาวหนาในงานมากกวาก็ตาม แตเน่ืองดวยเหตุปจจัยสวนตัวที่สําคัญตางๆ ที่จําเปนตองคํานึงถึง
กอนเปนอันดับแรกแลว ทําใหยังพึงยินดีที่จะคงทํางานอยูในองคกรเดิมตอไป เพราะกลัวสูญเสีย
รายได สวัสดิการ ตําแหนงหนาที่ หรือโอกาสท่ีไดรับอยูในปจจุบัน เกิดความกลัวหรือความไม
ม่ันคงในชีวิตถาจะตองลาออกจากที่ทําในปจจุบัน 
 3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือ ความรูสึกที่มีตอ
องคกร วาพวกเขาควรจะ (Ought) อยูในองคกร เพราะคิดวาเปนสิ่งที่เหมาะสมและเปนส่ิงที่ควร
ทํา อันเกิดจากคานิยมสวนบุคคล หรือความรูสึกที่อยากจะทํางานตอไปเพ่ือตอบแทนคุณบริษัท
ที่ทําอยู อันเน่ืองมาจากวารับรูถึงคุณประโยชนตางๆท่ีเคยไดรับความชวยเหลือมาจากบริษัท 
เชน ไดรับการส่ังสอนงานมาเปนอยางดีการฝกอบรม คาเลาเรียน ฯลฯ 
 ดันแฮม, กรูบ; และแคสทาเนดา (ปยาพร หองแซง. 2555 : 43; อางอิงจาก Dunham, 
Grube; and Castaneda. 1994 : 371) เสนอวาตามความคิดของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; 
and Allen. 1990) ที่แบงความผูกพันตอองคกรเปน 3 ลักษณะตามนั้น แตละดานอธิบายดวยชุด
ตัวแปรตางๆ ดังนี้ 
 1.  ความผูกพันดานความรูสึก หรือดานจิตใจ หมายถึง ความรูสึกที่ยึดม่ันกับองคกร 
เปนความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกรและปรารถนาที่จะมีสวนรวมในองคกร เกิดความ 
รูสึกเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร เกิดความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน เพ่ือน
รวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ฯลฯ อันเกิดจากการไดรับประสบการณจากการทํางาน 
จากกิจกรรมตางๆ ที่ตรงกับความปรารถนาและความคาดหวังของตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกที่
ดีเกิดความผูกพันและอยากที่จะอยูกับองคกรตอไป องคประกอบปจจัยที่เก่ียวของมี 4 ปจจัย
หลักคือ คุณลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics)  
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คุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristics) และประสบการณในการทํางาน (Work 
Experience) 
 2.  ความผูกพันดานการคงอยู หมายถึง ความตองการที่จะทํางานอยูในองคกรตอไป 
ซึ่งเกิดจากการประเมิน เกิดจากการเปรียบเทียบระหวางผลประโยชนหรือผลตอบแทนที่ไดรับ
จากองคกรแลววาเหมาะสมที่จะทํางานอยูในองคกรตอไป อยากจะคงอยูเปนสมาชิกในองคกรยัง
ไมพรอมและกลัวการสูญเสียผลประโยชนตางๆ ไปหากตองลาออกจากองคกร หรือการรับรูวา
ตนเองไมมีทางเลือกที่จะไปอยูกับองคกรอ่ืน การรับรูถึงความยากลําบากที่จะไปหางานใหมที่อ่ืน 
ทําใหบุคคลน้ันๆ เกิดความจําเปนที่จะตองคงอยูในองคกรตอไป ปจจัยหลักที่เก่ียวของมี 2 ประการ 
คือ ความมากนอยในการลงทุนไปกับองคกรและทางเลือกที่มีหากคิดจะลาออกจากองคกร อัน
ไดแก ตัวแปรอายุ (Age) สถานภาพการจางงาน (Tenure) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
ความตั้งใจที่จะลาออก (Intention to Leave) 
 3.  ความผูกพันดานบรรทัดฐาน หมายถึง  ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคกรวาการ
คงความเปนสมาชิกอยูกับองคกรน้ันเปนสิ่งที่เหมาะสมและเปนสิ่งที่สมควรทํา เปนความรูสึกที่
เกิดจากคานิยมสวนบุคคล เชน คานิยมที่วาการยายงานบอยๆเปนคนที่ขาดความจงรักภักดี ไม
มีความอดทนและไมนาเชื่อถือ หรืออาจเกิดจากความรับผิดชอบตอหนาที่ ความรูสึกที่วาองคกร
มีบุญคุณแกตน รูสึกวาตนเองเปนหนี้บุณคุณกับองคกร และจะเกิดความรูสึกผิดเม่ือตนเอง
จะตองลาออกจากองคกร ทําใหบุคคลรูสึกวาควรที่จะตองอยูกัองคกรตอไป ปจจัยที่เก่ียวของใน
ดานน้ี คือ ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Coworker Relationships) การพ่ึงพาไดขององคกร (Organizational 
Dependability) และการมีสวนรวมในการจัดการ (Participatory Management) 
 
 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน 
 สเตียร; และพอรตเตอร (สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล. 2554 : 29-30; อางอิงจาก Steers; 
and Porter 1983) 
 ไดทําการสรุปปจจัยที่เก่ียวของกับความมุงม่ัน ความผูกพันของพนักงานตอองคกรไว 
4 ประการ คือ 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคล องคประกอบที่พบวามีอิทธิพลตอความมุงม่ันผูกพันของ
พนักงานตอองคกร ไดแก อายุงานที่นาน ความสูงอายุ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และระดับการศึกษา 
 2.  คุณลักษณะที่สัมพันธกับบทบาทงาน ไดแก งานที่มีคุณคา บทบาทที่เดนชัด และ
บทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความมุงม่ันผูกพันของพนักงานตอ
องคกร 
 3. โครงสรางขององคกรที่มีแบบแผน มีหนาที่ชัดเจน มีการกระจายอํานาจ มีการ
กระจายงาน บุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความรูสึกเปนสวนรวมเปนเจาขององคกร ซึ่งจะ
มีความสัมพันธทางบวกกับความมุงม่ันผูกพันของพนักงงานตอองคกร 
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 4. ประสบการณในการทํางาน เปนประสบการณที่บุคคลมีขึ้นระหวางการทํางาน เปน
ความผูกพันทางจิตวิทยากับองคกร ไดแก ทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคกร ความพึ่งพาไดของ
ผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา การรูสึกตนวาเปนบุคคลสําคัญ เปนสิ่งที่มี
อิทธิพลทางบวกกับความมุงม่ัน ความผูกพันของพนักงงานตอองคกร 
 ซึ่งหลังจากน้ันตอมา ในป 1983 สเตียร; และพอรตเตอร (Steers; and Porter. 1983) 
ไดสรุปสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตอองคกร แบงออกเปน 4 กลุม คือ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน เพศ อายุ รายได 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส อายุการทํางาน ความตองการประสบความสําเร็จ แรงจูงใจ  
ใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 
 2. โครงสรางองคกร (Organization Characteristic) ตองมีลักษณะที่เปนระบบแบบแผน 
มีหนาที่ที่เดนชัด มีทั้งการรวมอํานาจ กระจายอํานาจ การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
เกิดความมีสวนรวมเปนเจาของ เปนสวนหนึ่งขององคกร 
 3. ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) การที่ผูปฏิบัติงาน เชน งาน
ที่ไดรับมอบหมายรูสึกวามีความหมายและมีคุณคา มีความทาทาย มีบทบาทที่เดนชัด มีความ 
สัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนตน 
 4.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) เชนความนาเชื่อถือขององคการ 
การรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลสําคัญ คุณลักษณะของผูบังคับบัญชา เชนความสามารถในการพึ่งพาได
และการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชาเปนตน 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 3 แบบจําลองเพ่ือใชศกึษาความผูกพันตอองคกร 
 
 ที่มา : ปยาพร หองแซง.  (2555).  การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความ
ผูกพันในองคกรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร.  หนา 45. 

ลักษณะสวนบุคคล 

โครงสรางองคกร 

ลักษณะของบทบาท 

ประสบการณในการทํางาน 

ความผูกพัน 

ผล 
 

ความปรารถนาอยูในองคกร  
ความต้ังใจอยูในองคกร           
ความต้ังใจในการทํางาน          
ความคงรักษาพนักงานไวได     
การปฏิบัติงาน                      
ปราถนาอยูในองคกร 
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 ซันเดย ทามส (ศิรินุช ม่ันที่สุด. 2550 : 34; อางอิงจาก Sunday Times. 2004) จาก
ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่วัดความพึงพอใจในการทํางานที่เชื่อมโยงกับความผูกพัน คือ 
ประสบการณในการทํางานสวนบุคคล ซึ่งเปนผลมาจากความรูสึกและการยอมรับในปจจัย 8 
ประการดังนี้ 
 1.  ภาวะผูนํา โดยพิจารณาจากผูนําองคกรและผูบริหารระดับสูง 
 2. ผูบริหาร ซึ่งไดแก ทีมบริหารการจัดการในการปฏิบัติงานประจําของแตละประเทศ 
 3. ความกาวหนาในสายอาชีพ ไดแกโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ เจริญกาวหนา 
และงานที่ทาทายความสามารถ 
 4. ความเปนอยูที่ดี คือ มีความสมดุลระหวางงานและชีวิตความเปนอยู 
 5. ทีมงาน คือ ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน 
 6. องคกร คือ แนวคิดในการดูแลและปฏิบัติตอพนักงาน 
 7. ผลตอบแทนคืนสูสังคม และประเทศชาติ 
 8. คาตอบแทนที่ยุติธรรม ทั้งทางดานคาจางและสวัสดิการ 
 เอ็ดเวิรด กัปแมน (ปาริชาติ บัวเปง. 2554 : 23; อางอิงจาก Edward Gubman. 
1998 : 188) กลาวถึงปจจัย 7 ประการ ที่สรางใหเกิดความผูกพันตอองคกร ไดแก 
 
 1. แบงปนคานิยม/เขาถึงเปาหมาย (Shared Value/Sense of Purpose) คือการปรับ
คานิยมของพนักงานใหสอดคลองกับคานิยมขององคกร ซึ่งจะเปนการชวยขยายขอบเขตให
Sense of Purpose) พนักงานไดแสดงออกถึงความสามารถในการทํางานไดอยางเต็มที่และ
เปนไปตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมของที่ทํางาน บรรยากาศในที่ทํางาน รวมไปถึงอุปกรณ เคร่ืองใช สิ่งอํานวยความ
สะดวกตางๆ ตลอดจนการเขาไปมีสวนรวมในงานและกิจกรรมตางๆ ของบริษัทที่มีจัดใหกับ
พนักงาน 
 3.  ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตของงานที่มีความทาทายและนานใจ 
 4.  ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวาง
บุคคล ซึ่งไดแก เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา 
 5.  ผลรวมคาตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในคาจาง สวัสดิการ 
และผลตอบแทนตางๆ 
 6.  โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คือการมีโอกาสในการได
เรียนรูในงาน มีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน และไดรับผลสําเร็จในงาน 
 7.  ภาวะผูนํา (Leadership) คือการยอมรับ เชื่อม่ันและนับถือในผูนําองคกร 
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 จากแนวคิดของ Taylor Nelson Sotres (TNS) ไดสรางเครื่องมือใหมที่เรียกวา Employee 
ScoreTM ที่ใชวัดความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่อยูบน
พ้ืนฐานของวิธีการ The Conversion ModelTM ที่เปนเคร่ืองมือมาตรฐานที่นิยมกันทั่วไปใชวัด
ความผูกพันของลูกคาที่มีตอสินคาและบริการ หรือเพ่ือจําแนกลูกคาขององคกร โดย Employee 
ScoreTM มีวัตถุประสงคในการนําไปใชเพ่ือชวยใหองคกรตางๆ สามารถปรับปรุงพนักงานใน
องคกร ชวยลดอัตราการลาออกและเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานและองคใหมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น ซึ่งพนักงานจะถูกจําแนกออกเปน 4 ลักษณะตามความผูกพัน ดังตอไปน้ี 
 
           สูง 
 
 
 
 
 
ความผูกพัน 
ในงาน 
               ต่ํา           ความผูกพันตอองคกร                                         สูง 
 

รูปที ่4  เมตริกซแสดงความผูกพันของพนักงาน 
 
 ที่มา : พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; และคณะ.  (2552).  ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคการ: ความหมาย ทฤษฎี วิธีวิจัย การวัดและงานวิจัย.  หนา 220-221. 
 
 จากภาพแสดงใหเห็นถึง ลักษณะความผูกพันของพนักงานระหวาง ความผูกพันใน
งาน และความผูกพันในองคกร ซึ่งสามารถแบงแยกประเภทของพนักงานออกไดเปน 4 ลักษณะ
คือ 
 1.  Career Oriented (คนที่คํานึงถึงอาชีพ) คือ เปนบุคคลที่มีความผูกพันในงานสูง 
แตขาดความผูกพันตอองคกร โดยพนักงานเหลาน้ีจะทํางานอยูในองคกรเพียงเพ่ือตองการ
ประสบการณการทํางานเทาน้ัน เพ่ือใหองคกรชวยสงเสริมโอกาสความกาวหนาในอาชีพใหแก
ตนเอง บุคคลเหลาน้ีเปนบุคคลที่มีคุณคาตอองคกรในเรื่องของความรูความสามารถในการสราง
ผลผลิตและประสิทธิภาพแกองคกรได แตจะสงผลเสียตอองคกรในระยะเวลาตอมมา 
 2.  Ambivalent (คนที่มีลักษณะลังเลใจ) คือคนที่ขาดทั้งความผูกพันตองานที่ทําและ
องคกร บุคคลเหลาน้ีจะขาดความตั้งใจในงานที่ทํา ทํางานไปวันๆ และขัดแยงกับบุคคลอ่ืนเสมอ 
ทําใหสงผลเสียตอภาพพจนขององคกร 

Career Oriented 
ไมผูกพันองคกร 
ผูกพันงาน 

Ambassador 
ผูกพันองคกร 
ผูกพันงาน 

Ambivalent 
ไมผูกพันองคกร 
ไมผูกพันงาน 

Company Oriented 
ผูกพันองคกร 
ไมผูกพันงาน 
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 3.  Company Oriented (คนที่คํานึงถึงองคกร) คือผูที่ผูกพันตอองคกรแตขาดความรู
ความเขาใจในงานที่ทํา บุคคลเหลาน้ีจะชวยสนับสนุนองคกร มีความรักและภูมิใจในองคกร แต
ไมมีความสุขในงานที่ทําอยู ซึ่งทําใหสงผลตอการปฏิบัติงาน 
 4.  Ambassador (คนที่มีลักษณะเหมือนนักการทูต) เปนผูที่มีความผูกพันทั้งในงานที่
ทําและตองคกรที่อยู บุคคลเหลาน้ีจะกลาวถึงองคกรในทางที่ดีใหแกบุคคลอ่ืน มีความตองการ
เปนสวนหนึ่งขององคกร แมองคกรอ่ืนจะใหผลประโยชนในทางที่ดีกวาก็ไมไดเปนที่นํามาใสใจ
มากนัก ตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ตามความรูความสามารถเต็มประสิทธิภาพของตน รูสึกภาคภูมิใจใน
งานของตนที่ทําวามีสวนชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ และยินดีที่จะอุทิศตนทํางานหนักเพ่ือ
ปรับปรุงและเพ่ิมผลผลิตใหกับงานที่ทําและองคกร ซึ่งนับไดวาบุคคลเหลาน้ีเปนทรัพยากรที่มี
คาอยางยิ่งในองคกร 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 สราวุธ ธีระไชย (2559) ศึกษาเรื่อง ทฤษฎีการบริหารองคกรแบบ Z ของ William 
Ouchi ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร และความจงรักภักดีตอองคกรพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่
ในอุตสาหกรรมยานยนต และอิเล็กทรอนิกส กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา ปจจัยทั้ง 7 ดานของการบริหารองคกรแบบ Z สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้งหมด 2 ดาน ดานที่มากที่สุดคือ ลักษณะ
ครอบครัวสงผลตอความผูกพันตอองคกรมากที่สุด และการตัดสินใจเปนเอกฉันทสงผลตอความ
ผูกพันตอองคกรรองลงมา สวนในดานการบริหารองคกรแบบ Z ที่สงผลตอความจงรักภัคดีตอ
องคกรน้ัน พบวา ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการสงผลตอความจงรักภัคดีตอองคกร
มากที่สุด และดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวนั้นสงผลตอความจงรักภัคดีใน
องคกรรองลงมา 
 ปยาพร หองแซง (2555) ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความ
ผูกพันในองคกรของพนักงานสาขาธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยรวมและรายได ไดแก ความ
ผูกพันทางดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัดฐานอยูในระดับ
มาก พนักงานที่รายไดแตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรในดานบรรทัดฐานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีความสัมพันตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานสาขาออมสินไปในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางสูง 
 ศิรนีย ไวยานนท (2550) ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัท เอไอจีคารค (ประเทศไทย) จํากัด กรุงเทพมหานคร พบวา ตัวแปรที่สงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 โดยเรียงลําดับจากตัวแปรมากไป
หาที่เก่ียวของมากที่สุดไปหานอยที่สุดมี 4 ตัวแปร ไดแก ความภาคภูมิใจตอองคกร ลักษณะ
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ทางกายภาพในที่ทํางาน ทัศนคติตอการทํางาน และสัมพันธภาพระหวางพนักงานในบริษัทกับ
เพ่ือนรวมงาน 
 สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล (2554) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยองคการกับ
ความผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษา ดราฟทเอฟซีบี (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานทุกคนในองคกรมีความผูกพันโดยรวมตอองคกรอยูในระดับปานกลาง โดยลักษณะ
บุคคลในดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอตอความผูกพันในองคกรที่ตางกัน สวนระดับตําแหนงงาน
และอัตราเงินเดือนที่ตางกันไมมีผลตอความผูกพันของพนักงาน นอกจากนี้ปจจัยที่แตกตางกัน
ดาน นโยบายและการบริหารงานขององคกร สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน สัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชา คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ความสมดุล
ระหวางงานและชีวิตสวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน โอกาสกาวหนาและเติบโตในการทํางาน 
ซื่อเสียงของบริษัทมีความสัมพันธตอความผูกพันของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
 ปาริชาติ บัวเปง (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
บริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) โดยทําการศึกษาตัวแปรอิสระคือ ปจจัยสวน
บุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานประสบการณในงาน กับตัวแปรตามคือ ทฤษฎีความ
ผูกพันของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1990) กับกลุมตัวอยางพนักงานในบริษัท
ไดกิ้นจํานวน 336 คน จากประชากรจํานวน 2,097 คน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานจากดานปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน สําหรับปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณในงานลวนมีความสัมพันธ
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานไปในทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง และภาพรวม
ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในบริษัทอยูในระดับปานกลางทั้ง 3 ดาน คือ ดาน
ความรูสึก ดานความตอเน่ือง และดานบรรทัดฐาน ซึ่งองคประกอบในปจจัยดานลักษณะงาน 
และดานประสบการณในงานที่ทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกร คือ พนักงานมีความรูสึก
ภาคภูมิใจที่ไดกาวเขามาเปนสวนหนึ่งของบริษัท เพ่ือนที่รวมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว
ของตนเอง และองคกรน้ีเปรียบเสมือนเปนบานของตนเอง 
 พนิดา บุญธรรม (2559) ศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษยและความสมดุลชีวิต
กับงานที่มีความสัมพันธตอความผูกพันในองคกร: กรณีศึกษา บริษัทบริหารสินทรัพยกรุงเทพ
พาณิชย จํากัด มหาชน ไดทําการศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานการจัดการทรัพยากรมนุษย
ทั้ง 5 ดาน อันไดแก การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมิณผลการ
ปฏิบัติงาน คาตอบแทนและสิทธิประโยชน วามีความสัมพันธตอความผูกพันในองคกรหรือไม 
จากทฤษฎีความผูกพันของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1990) กับกลุมตัวอยาง 
พนักงานบริษัทบริหารสินทรัพยกรุงเทพพาณิชยจํากัด มหาชน จํานวน 332 จากประชากร 
1,235 คน ผลการศึกษาพบวา อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานในองคการและรายได
ตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนการจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกร
ไปในทิศทางเดียวกัน และอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ความ
สมดุลชีวิตกับงานก็มีความสัมพันธกับความผูกพันในองคกรในองคกรไปในทิศทางเดียวกัน และ
อยูในระดับปานกลาง 
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บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยในครั้งน้ี เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุน ภายใตการบริหารองคกรแบบ Z โดยทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William  
Ouchi. 1991) ซึ่งเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยทําการเก็บขอมูลจาก
แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ที่ไดจากแบบสอบถาม (Questionaire) และขอมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) เชน นิตยสาร วารสาร หนังสือ ตํารา งานวิจัย ขอมูลสารสนเทศ ฯลฯ โดย
กําหนดแนวทางการศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ทําการศึกษาในครั้งน้ี ไดแก พนักงานชาวไทยระดับปฏิบัติการ จนถึงผูบริหาร
ระดับสูง ในบริษัทญี่ปุน ภายในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ชลบุรี (Amata Nakorn Chonburi) 
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไมทราบจํานวนประชากร
ที่แนนอน ผูวิจัยจึงไดใชสูตรการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยการคํานวณขนาดกลุม
ตัวอยางจากสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1973) ยอมใหมีความคลาดเคลื่อนได 5% 
ที่ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และกําหนดความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ซึ่งสามารถคํานวณหนวย
ตัวอยางไดดังนี้ 
 

 สูตร   n  =  2

2

E4
Z
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  โดยที่   n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
   Z =  คาสถิตทิี่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  ซึ่งมีคาเทากับ 1.96 
               E = ความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 
 

    แทนคาในสูตรไดดังนี้     n = 2

2

)05(.4
)96.1(

 

     = 385 
  
 ผลจากการหาขนาดของกลุมตัวอยางที่สามารถเชื่อถือไดที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
ไดผลเทากับหรือไมนอยกวา 385 คน โดยทําการสํารองเผื่อความคลาดเคลื่อนของตัวอยางไว 
4% เทากับ 15 คน จากสูตรของ ทาโร ยามาเน (ประสพชัย พสุนนท. 2560 : 29-30; อางอิงจาก 
Taro Yamane. 1973) ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยมีจํานวนทั้งสิ้น 400 คน    
 แตเนื่องจากวาสถานที่เก็บแบบสอบถาม ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี
นั้นอยูคอนขางไกล เพ่ือใหไดแบบสอบถามที่สมบูรณไมต่ํากวา 400 ชุด ผูวิจัยจึงไดเผ่ือจํานวน
ชุดแบบสอบถามใหมากข้ึนอีกสักเล็กนอย เน่ืองจากเกรงวาจํานวนแบบสอบถามที่จะเก็บไดนั้น 
จะเกิดความผิดพลาดในเรื่องของจํานวนที่จะไดรับกลับคืนมา และจํานวนชุดที่เสียจากการตอบ
แบสอบถาม จึงไดทําการสํารองเผื่อความผิดพลาดของการทําแบบสอบถามใหมจาก 4% เปน 
10% (385x10%) ประมาณ 40 คน ดังน้ันกลุมตัวอยางจริงทั้งหมดที่ใชในการวิจัยจึงถูกกําหนด
ขึ้นใหมีจํานวนทั้งสิ้น 425 คน 
 
 วิธีการเก็บกลุมตัวอยาง (Sampling Designs) 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
 1. ใชวิธีการสุมตัวอยางเก็บแบบอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือ 
ใหไดขอมูลจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชไดจริงไมนอยกวา 385 ชุด โดยทําการเก็บตัวอยางทั้งสิ้น 
425 คน ซึ่งเปนพนักงานไทยที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรญ่ีปุน ภายในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี เน่ืองจาก นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ในจังหวัดชลบุรี มีฐานลูกคา
ประมาณ 60% ของพื้นที่เปนนักลงทุนญี่ปุน (ประชาชาติธุรกิจ. 2561 : ออนไลน) 
 2. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลระหวาง เดือนธันวาคม พ.ศ. 2560 ถึง กุมภาพันธ 
พ.ศ. 2561  
 3. จํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 425 ชุด ในจํานวนนี้ในสวนที่ฝากเจาหนาที่ในบริษัท
ญี่ปุนที่ใหชวยแจกใหนั้น พบวาสูญหายไปไมไดคืนกลับมา13ชุด ทําใหไดรับคืนกลับมาทั้งสิ้น
412 ชุด และในจํานวนน้ี มีชุดที่เสียจากการตอบแบบสอบถามที่ไมครบถวน จํานวน 12 ชุด  
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ดังน้ันจํานวนชุดที่ใชไดและนํามาทําการวิเคราะหผลในรายงานคือจํานวนทั้งสิ้น 400 ชุด ซึ่ง
จํานวนตัวอยางที่เก็บและนํามาใชได คิดเปนรอยละ 94 ของจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1.  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลการวิจัย 
  คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษาทฤษฎี บทความ 
งานวิจัย และแนวคิดตางๆ ที่เก่ียวของ 
  แบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ แบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
  สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z คือ การบริหารองคกร
แบบญ่ีปุน โดยทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) เปนแบบสอบถามแบบ
มาตรวัดประเมินคา (Rating Scale) โดยมีเกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถามตามลําดับความ
คิดเห็นหรือขอเท็จจริงมากที่สุด 5 ระดับ คือ 
 เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถามตามลําดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง 
 
  ระดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง เกณฑการใหคะแนน 
   มากที่สุด 5 
   มาก 4 
   ปานกลาง 3 
   นอย 2 
   นอยที่สุด 1 
 
  ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 45 ขอ โดยแบงการบริหารองคกรแบบ Z เปน 7 
หัวขอหลัก ไดแก 
  1. ลักษณะการจางงานของบริษัท                   5 ขอ 
  2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 7 ขอ 
  3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ                    7 ขอ 
  4. การควบคุมการทํางานและวัดผลการทํางาน   10 ขอ 
              5. การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน                 4 ขอ 
              6. ความรับผิดชอบในงาน                          6 ขอ 
              7. ลักษณะความผูกพันในองคกร                6 ขอ 
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  การใหคะแนนแบบสอบถาม ทําโดยการประเมินระดับความคิดเห็น หรือขอเท็จจริง  
ในแตละขอเปนระดับคะแนนตามลักษณะของขอคําถาม และมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
  เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถามตามลําดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง 
 
  ระดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง เกณฑการใหคะแนน 
   มากที่สุด 5 
   มาก 4 
   ปานกลาง 3 
   นอย 2 
   นอยที่สุด 1 
 
  เกณฑในการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปลผลตามหลักของการแบงอันตร
ภาคชั้น โดยแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถามที่คะแนน
ต่ําสุดเทากับ 1 คะแนน และคะแนนสูงสุดเทากับ 5 คะแนน จากน้ันนํามาหาคาก่ึงกลางพิสัย 
โดยใชสูตรคํานวณชวงกวางของอันตรภาคชั้น (Interval Scale) (สุวิมล ติรกานันท. 2549) ดังนี้ 
 

 สูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น =  

                                                   =  

                                                   = 0.8 
 
  จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ 
  1) เกณฑการแปลความหมาย ลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z 
 
           ชวงคะแนน                 การแปลความหมาย 
           4.21 - 5.00  มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z มากที่สุด 
           3.41 - 4.20     มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z มาก 
          2.61 - 3.40    มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z ปานกลาง 
          1.81 - 2.60   มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z นอย 
          1.00 - 1.80    มีลักษณะการบริหารองคกรแบบ Z นอยที่สุด 
 

จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 

5
15 
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  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) โดยแบง
ระดับเปน 5 ระดับ คือระดับความผูกพันมากที่สุด ระดับความผูกพันมาก ระดับความผูกพันปาน
กลาง ระดับความผูกพันนอย และระดับความผูกพันนอยที่สุด ตามแนวความคิดของ เมเยอร; 
และอัลเลน (Meyer; and Allen. 1997) ที่ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามของ (สราวุธ ธีระไชย. 2559 
และปาริชาติ บัวเปง. 2554) มาปรับใชและสรางแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังน้ี ซึ่งประกอบดวย
ขอคําถามทั้งสิ้น 36 ขอ แบงเปนความผูกพันของพนักงานตอองคกรได 3 หัวขอหลัก ดังตอไปน้ี 
 
  1. ความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก 14 ขอ 
  2. ความผูกพันตอองคกร ดานความคงอยู  11 ขอ 
  3. ความผูกพันตอองคกร ดานบรรทัดฐาน 11 ขอ 
 
  การใหคะแนนแบบสอบถาม ทําโดยการประเมินระดับความคิดเห็นในแตละขอเปน
ระดับคะแนนตามลักษณะของขอคําถาม และมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 
  เกณฑการใหคะแนนในแบบสอบถามตามลําดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง 
 
  ระดับความคิดเห็น/ขอเท็จจริง เกณฑการใหคะแนน 
   มากที่สุด 5 
   มาก 4 
   ปานกลาง 3 
   นอย 2 
   นอยที่สุด 1 
 
  เกณฑในการประเมินใชวิธีการแบงชวงการแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น 
โดยแบงคะแนนออกเปน 5 ระดับ จากคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากแบบสอบถาม ที่คะแนนต่ําสุดเทากับ   
1 คะแนน และคะแนนสูงสุดเทากับ 5 คะแนน จากน้ันนํามาหาคาก่ึงกลางพิสัย โดยใชสูตรคํานวณ
ชวงกวางของอันตรภาคชั้น (Interval Scale) (สุวิมล ติรกานันท. 2549) ดังนี้ 
 

 สูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น =  

                                                   =  

                                                   = 0.8 

จํานวนช้ัน

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 

5
15 
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  จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ  
 
           ชวงคะแนน         การแปลความหมาย 
             4.21 - 5.00      มีระดับความผูกพันตอองคกร มากที่สุด 
   3.41 - 4.20       มีระดับความผูกพันตอองคกร มาก 
              2.61 - 3.40       มีระดับความผูกพันตอองคกร ปานกลาง 
              1.81 - 2.60       มีระดับความผูกพันตอองคกร นอย 
              1.00 - 1.80       มีระดับความผูกพันตอองคกร นอยที่สุด 
 
  เกณฑในการแปลความหมายความสัมพันธระหวางภาวะผูนําและประสิทธิภาพ 
โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) จะมีคาระหวาง -1 ถึง 1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดง
วาตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธที่จะพิจารณาจากเคร่ืองหมายของ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได คือ ถาเปนบวก แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกัน
ในลักษณะที่ไปในทางเดียวกันหรือคลอยตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
ตัวมีความสัมพันธในลักษณะที่ตรงกันขามหรือผกผันกัน 
  เกณฑการแปลผลระดับความสัมพันธจะพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
ที่คํานวณไดดังนี้ (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2549) 
 
  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)            ระดับความสัมพันธ 
           0.91 - 1.00             มีความสัมพันธกันในระดับ สูงมาก 
           0.71 - 0.90               มีความสัมพันธกันในระดับ สูง 
           0.51 - 0.70               มีความสัมพันธกันในระดับ ปานกลาง 
           0.31 - 0.50               มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํา 
           0.01 - 0.30               มีความสัมพันธกันในระดับ ต่ํามาก 
 
 2.  การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
  1) ทําการทดสอบคาความเที่ยงตรง (Validity) นําแบบสอบถามที่ไดจากการศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของมาใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณา เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของ
เน้ือหา ความถูกตองตามองคประกอบที่ตองการศึกษาและความเหมาะสมของภาษา 
  2) การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นและผาน
การทดสอบจากผูเชี่ยวชาญซึ่งไดทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try Out) กับ
บุคลากรที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการ
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หาคุณภาพของแบบสอบถามจะใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรหาคาสัมประสิทธิ์แสดง
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามของครอนบัค (Cronbachs’ Alpha Coefficient) ครอนบัค (Cronbach. 
1990 : 204) โดยการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามตองไดคาสัมประสิทธิ์แสดงความ
เชื่อม่ันของแบบสอบถามไมต่ํากวา 0.70 โดยการทดสอบความเชื่อม่ัน มีรายละเอียดดังนี้ 
  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารแบบองคกรแบบ Z ที่สัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน มีขอคําถามทั้งสิ้น 45 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ 0.962 โดยลักษณะการบริหารแบบองคกรแบบ Z ในแตละดาน   
มีคาสัมประสิทธิ์ดังนี้ 
  1. ลักษณะการจางงานของบริษัท                  เทากับ .868 
  2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง เทากับ .894 
  3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ                  เทากับ .864 
  4. การควบคุมการทํางานและวัดผลการทํางาน   เทากับ .869 
  5. การตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน                 เทากับ .870 
  6. ความรับผิดชอบในงาน                          เทากับ .861 
  7. ลักษณะความผูกพันในองคกร                  เทากับ .859 
                                      
  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานน้ัน มีขอคําถามทั้งหมด 
36 ขอ มีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ .972 โดยความผูกพันในแตละ
ดาน มีคาสัมประสิทธิ์ดังนี้ 
  1. ดานความรูสึก เทากับ .944 
  2. ดานความคงอยูกับองคกร     เทากับ  .924 
  3. ดานบรรทัดฐาน                 เทากับ .929 

 
  แบบสอบถามโดยรวมมีคาความเชื่อม่ัน .972 ซึ่งมากกวา .70 ถือวา ดังนั้นแบบสอบถาม
นี้สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาในครั้งนี้ได 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการดําเนินการดานการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผูวิจัยดําเนินการ
ดังนี้ 
 1. ผูวิจัยขออนุญาตตอกรรมการผูจัดการบริษัท และฝากแบบสอบถามไวกับฝาย
ทรัพยากรมนุษยขององคกร เพ่ือใหพนักงานในบริษัทที่ตองการเปนกลุมตัวอยาง ชวยตอบ
แบบสอบถามสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ จํานวนรวมทั้งสิ้น 400 ชุด แตรับคืนกลับมาได 387 ชุด 
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         2. ผูวิจัยทําการเก็บแบบสอบถามดวยตนเองโดยการลงในพื้นที่ภายในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร เชน ยานแหลงศูนยการคา โดยเลือกเฉพาะพนักงานชาวไทยที่ทํางาน
ในองคกรญ่ีปุน จํานวน 25 ชุด 
 3. ผูวิจัยติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด จากท่ีมอบใหกับฝายทรัพยากรมนุษย
ขององคกรที่ไปทําการสํารวจกลับมาทั้งหมดดวยตนเอง และที่ลงพ้ืนที่แจกเอง ซึ่งแบบสอบถาม
ที่ครบถวนสมบูรณซึ่งสามารถนํามาวิเคราะหไดทั้งหมด 400 ชุด คิดเปนรอยละ 94 (มีจํานวนชุด
แบบสอบถามเสีย 12 ชุด ที่มีผลการทําแบบสอบถามไมครบถวนสมบูรณ) 
 4. นําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และสรุปผล 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมา
ดําเนินการตามรายละเอียด ดังนี้ 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบ 
สอบถาม และทําการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) เปนการนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบถูกตองเรียบ 
รอยแลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนดไว 
 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) เปนการนําขอมูลที่ไดจากการลงรหัสมา
บันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.5 (Statistical 
Package for the Social Sciences for Windows) และทําการคํานวณทางสถิติ วิเคราะหขอมูล
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดเก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลดวย
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งการวิเคราะหจะใชสถิติในการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1.  คาแจกแจงความถี่ (Frequency) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ สถานภาพการสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ประเภทของธุรกิจ
อุตสาหกรรม จํานวนพนักงาน ตําแหนงงาน รายได 
 2. คารอยละ (Percentage) ใชอธิบายขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ สถานภาพการสมรส อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน ประเภทของ
ธุรกิจอุตสาหกรรม จํานวนพนักงาน ตําแหนงงาน รายได 
 3. คาเฉลี่ย (Mean= X ) ใชแปลความหมายตัวแปรในการบริหารองคกรแบบ Z และ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
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 4.  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) ใชคูกับคาเฉลี่ย เพ่ือแสดง
ลักษณะการกระจายของตัวแปรการบริหารองคกรแบบZและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 5. การทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One Sample T-test) 
ใชวัดระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยทดสอบคา t = 3.41 
 6. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
เพ่ือหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การรายงานผลการวิจัยเรื่อง การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน โดยรูปแบบการบริหารองคกรที่ใชศึกษาคือ การ
บริหารองคกรแบบ Z ตามทฤษฎี Z ของ วิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) โดยกลุมตัวอยาง  
ที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน ที่อยูในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
ชลบุรี (Amata Nakorn Chonburi) จํานวนทั้งสิ้น 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) ซึ่งประยุกตเคร่ืองมือมา
จากงานวิจัยในอดีต เร่ืองการบริหารองคกรแบบ Z (สุภาวดี ธีระกร. 2553) และความผูกพันตอ
องคกร (สราวุธ ธีระไชย. 2559, และปาริชาติ บัวเปง. 2554) จากน้ันนําขอมูลที่ไดมาทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัย โดยจะนําเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะห  
ไว 4 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของพนักงานในองคกรญ่ีปุนเกี่ยวกับ     
การบริหารองคกรภายในบริษัท โดยทฤษฎี Z อันประกอบดวย 1. การจางงานระยะยาว 2. การ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป  3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ในระดับปานกลาง  4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ  5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล (Individual Responsibility) 
7. มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของพนักงานในองคกรญ่ีปุนเก่ียวกับความ
ผูกพันตอองคกร อันประกอบดวย ความผูกพันดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร และดาน
บรรทัดฐาน โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 สมมติฐานที่วา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุนอยู
ในระดับสูง ดวยวิธีวิเคราะหทางสถิติโดยใชการทดสอบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 กลุม (One 
Sample T-test) โดยทดสอบคา t = 3.41 
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 สมมติฐานที่วา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน ดวยวิธีวิเคราะหทางสถิติ โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรตนวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญ่ีปุนกับ
ตัวแปรตามคือความผูกพันตอองคกร 
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 X   หมายถึง คาเฉลี่ย (Mean) 
 n  หมายถึง ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) 
 N  หมายถึง ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถึง คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  หมายถึง คาสถิติที่ใชแจกแจงแบบที (T-Distribution) 
 Sig. หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติเพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
 *  หมายถึง ความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 r     หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation Coefficient) 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบญ่ีปุน โดยทฤษฎี Z 
ของ วิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1981) ทั้ง 7 ดาน ไดแก 1. การจางงานระยะยาว (Long-
Term Employment) 2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow 
Evaluation and Promotion) 3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 
(Moderately Specialized Career Path) 4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผล
อยางชัดเจนและเปนทางการ (Implicit Informal Control with Explicit, Formalized Measures)  
5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual Decision Making) 6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
(Individual Responsibility) 7. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic Concern, 
Including Family) โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใน
การวิเคราะหแสดงผลไดดังน้ี 
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ตารางที่ 3 ภาพรวมแสดงระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z โดยใชคาเฉลี่ย
(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
วัฒนธรรมลักษณะการบริหารงานแบบญ่ีปุน X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. การจางงานระยะยาว 3.667 0.976 มาก 1 
6. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 3.507 0.829 มาก 2 
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับ
ปานกลาง 

3.469 0.817 มาก 3 

4. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมี    
การวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

3.463 0.904 มาก 4 

7. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 3.441 0.879 มาก 5 
2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไป 

3.405 0.899 ปานกลาง 6 

5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 3.362 0.904 ปานกลาง 7 
รวม 3.473 0.887 มาก  

 
 จากตารางที่ 3 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับภาพรวมการบริหาร
องคกรแบบ Z ทั้ง 7 ดาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.473 คา S.D.= 0.887 
 จากผลการแจกแจงพบวา การจางงานระยะยาว มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปน 
 อันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.667 คา S.D.= 0.976 
 อันดับที่สอง คือ ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.507 คา S.D.= 0.829 
 อันดับที่สาม คือ เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.469 คา S.D.= 0.817 
 อันดับที่สี่ คือ การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจน
และเปนทางการ มีคาเฉลี่ย 3.463คา S.D.= 0.904 
 อันดับที่หา คือ มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว มีคาเฉลี่ย 3.441คา S.D.= 0.879 
 อันดับที่หก คือ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป มีคาเฉลี่ย 
3.405คา S.D.= 0.899 
 และใหความสําคัญกับเรื่อง การตัดสินใจเปนเอกฉันท เปนลําดับสุดทาย มีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด 3.362คา S.D.= 0.904  
 ซึ่งขอมูลดังกลาวเกิดขึ้นมาจาก การรวบรวมผลตอบแบบสอบถามในสวนที่ 1 ของ
การบริหารองคกรแบบ Z ซึ่งมีรายละเอียดยอยดังตอไปน้ี 
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 1.1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดาน
ลักษณะการจางงานของบริษัท แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจางงานระยะยาว 

ลักษณะการจางงานของบริษัท X  S.D. ระดับ ลําดับ 
1.  บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ 4.033 1.002 มาก 1 
2.  บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ท่ี
เกษียณอายุไปแลวแตยังมีความสามารถอยู 

3.658 1.079 มาก 2 

3.  บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและ
เปนธรรม 

3.653 0.935 มาก 3 

4.  บริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงาน 
เพ่ือใหทํางาน  อยูกับบริษัทไปนานๆ 

3.508 0.960 มาก 4 

5. บริษัทมีนโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีเกี่ยวกับคาตอบแทน
ของพนักงานอยางชัดเจนและเปนธรรม 

3.485 0.904 มาก 5 

รวม 3.667 0.976 มาก  

 
 จากตารางที่ 4 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ 
Z  ในดานลักษณะการจางงานของบริษัทซ่ึงมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.667 คา S.D.= 

0.976 
 จากผลการแจกแจงพบวา บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.033 คา S.D.= 1.002 
 อันดับที่สอง คือ บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณอายุไปแลวแต
ยังมีความสามารถอยู มีคาเฉลี่ย 3.658 คา S.D.= 1.079 
 อันดับที่สาม คือ บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรม มีคาเฉลี่ย 
3.653 คา S.D.= 0.935 
   และใหความสําคัญกับเรื่อง บริษัทมีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวกับคาตอบแทนของ
พนักงานอยางชัดเจนและเปนธรรม เปนอันดับสุดทาย ซึ่งมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.485 คา S.D.= 
0.904 
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 1.2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานการ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 5 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 

การประเมิณผลงานและการเลื่อนตําแหนง X  S.D. ระดับ ลําดับ 
1. บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทาน
ใหกับหัวหนางานท่ีดูแลโดยตรง 

3.647 0.878 มาก 1 

2. บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดาน
ความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก มากกวาอายุงาน 

3.507 0.826 มาก 2 

3.  บริษัทมีการประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจนและ
เปนธรรม 

3.488 0.850 มาก 3 

4. บริษัทมีการประเมินผลงานโดยการพิจารณาจาก
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

3.440 0.896 มาก 4 

5. มีความภาคภูมิใจกับการเจริญกาวหนาในตําแหนง
ภายในองคกรนี้ 

3.355 0.834 ปานกลาง 5 

6. มีโอกาสกาวหนาในการเล่ือนตําแหนงอยางคอยเปน
คอยไป 

3.323 0.886 ปานกลาง 6 

7. บริษัทมีการกําหนดการปรับตําแหนงเมื่ออายุการ
ทํางานในตําแหนงเดิมครบ  ........... ป 

3.075 1.126 ปานกลาง 7 

รวม 3.405 0.899 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 5 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
ในดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ซึ่งมีภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉลี่ย 3.405  คา S.D.=0.899 
 จากผลการแจกแจงพบวา บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทานใหกับ
หัวหนางานที่ดูแลโดยตรง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.647
คา S.D.= 0.878 
 อันดับที่สอง คือ บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดานความสามารถสวนบุคคล
เปนหลัก มากกวาอายุงาน มีคาเฉลี่ย 3.507 คา S.D.= 0.826 
 อันดับที่สาม คือ บริษัทมีการประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจนและเปนธรรม มี
คาเฉลี่ย 3.488คา S.D.= 0.850  
 และใหความสําคัญกับเร่ือง บริษัทมีการกําหนดการปรับตําแหนงเม่ืออายุการทํางาน
ในตําแหนงเดิมครบ...... ป เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.075 คา S.D.= 1.126 
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 1.3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานเสนทาง
อาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 6 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 

การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ X  S.D. ระดับ ลําดับ 
1. หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของ
ทีมในการแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน 

3.563 0.910 มาก 1 

2. มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรง
หรือพนักงานอาวุโสในแผนก 

3.563 0.929 มาก 2 

3. มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางาน
เฉพาะดาน 

3.545 0.8831 มาก 3 

4. มีโอกาสเรียนรูงานจากพ้ืนท่ีการทํางาน (Genba) 
อยูบอยคร้ัง 

3.450 0.930 มาก 4 

7. บริษัทเปดโอกาสใหพนักงาน ไดเรียนรูงานในสาย
งานดานอื่นดวย 

3.400 0.9656 ปานกลาง 5 

5. มีโอกาสไดรับการฝกอบรม (Training) จากบริษัท
อยางตอเนื่อง 

3.390 0.9645 ปานกลาง 6 

8. บริษัทมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน ณ 
ประเทศญี่ปุน 

3.372 1.101 ปานกลาง 7 

รวม 3.469 0.817 มาก  

  
 จากตารางที่ 6 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ
Z ในดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง ซึ่งมีภาพรวมอยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ย 3.469  คา S.D.=0.817 
 จากผลการแจกแจงพบวา หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมใน
การแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
3.563  คา S.D.= 0.910   
 อันดับที่สอง คือ มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโส
ในแผนก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.563 คา S.D.= 0.929 
 อันดับที่สาม คือ มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน มีคาเฉลี่ย 
3.545 คา S.D.= 0.8831  
 และใหความสําคัญกับเร่ือง บริษัทมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษาดูงาน ณ ประเทศ
ญี่ปุน เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.372 คา S.D.= 1.101 
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 1.4 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานการ
ควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 7 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผล

อยางชัดเจนและเปนทางการ 
การควบคุมการทํางานและการวัดผลการทํางาน X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. รีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานท่ีทานรับผิดชอบเกิด
ปญหา 

3.693 0.824 มาก 1 

2. มีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวา
เปนระบบของการทํางาน 

3.620 0.779 มาก 2 

3. หัวหนางานมีการติดตามงานของทานตลอดเวลา 
พรอมใหคําแนะนํา 

3.515 0.898 มาก 3 

4. มีความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําปจากหัวหนางาน ทุกครั้งท่ีผานมา 

3.500 0.844 มาก 4 

5. หัวหนางานมีการกําหนดให ตองรายงานความ
คืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 

3.495 0.873 มาก 5 

6. บริษัทจะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจาก
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ท่ีปรากฏเปนสําคัญ 

3.495 0.909 มาก 6 

7. บริษัทมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน (Job 
Scope) ของทานไวอยางชัดเจน เพ่ือเปนแนวทางใน
การทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 

3.485 0.926 มาก 7 

8.  ถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป จากความพึง
พอใจของผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

3.482 0.873 มาก 8 

9. มีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน 
(KPI) งานท่ีทานดูแลรับผิดชอบ 

3.255 1.016 ปานกลาง 9 

10. บริษัทมีการกําหนดใหเพ่ือนรวมงานไดเปน        
ผูประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของทานดวย 

3.090 1.093 ปานกลาง 10 

รวม 3.463 0.904 มาก  

 
 จากตารางที่ 7 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ
Z ในดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ  
ซึ่งมีภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.463 คา S.D.=0.904 
 จากผลการแจกแจงพบวา การรีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา 
มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.693 คา S.D.= 0.824 
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 อันดับที่สอง คือ มีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.620คา S.D.= 0.779 
 อันดับที่สาม คือ หัวหนางานมีการติดตามงานของทานตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนํา 
มีคาเฉลี่ย 3.515 คา S.D.= 0.898 
 และใหความสําคัญกับเร่ือง บริษัทมีการกําหนดใหเพ่ือนรวมงานไดเปนผูประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําปของทาน เปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.090 คา S.D.= 1.093 
 
 1.5 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานการ
ตัดสินใจเปนเอกฉันท แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 8 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจเปนเอกฉันท 

การตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

3.458 0.906 มาก 1 

4. มีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง 

3.390 0.894 ปานกลาง 2 

2. การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทอาจจะไมสมบูรณ หาก
ไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอน 

3.315 0.896 ปานกลาง 3 

3. หัวหนางาน เปนผูมีอํานาจการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของ
กับงานเพียงผูเดียว 

3.285 0.920 ปานกลาง 4 

รวม 3.362 0.904 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 8 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
ในดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท โดยมีภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.362 คา S.D.= 
0.904 
 จากผลการแจกแจงพบวา บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเห็นและการตัดสินใจ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.458 
คา S.D.=0.906 
 อันดับที่สอง คือ มีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยู
บอยคร้ัง มีคาเฉลี่ย 3.390  คา S.D.=0.894 
 อันดับที่สาม คือ การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทอาจจะไมสมบูรณ หากไมไดรับการพิจารณา
จากพนักงานสวนใหญเสียกอน มีคาเฉลี่ย 3.315 คา S.D.=0.896 
 และใหความสําคัญกับเร่ือง หัวหนางาน เปนผูมีอํานาจการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงาน
เพียงผูเดียวเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.285 คา S.D.=0.92 
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 1.6 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดาน
ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 9 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 

ความรับผิดชอบในงาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
2. บริษัทกําหนดให ทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้ง
แผนก ฝาย หรือองคกร 

3.550 0.774 มาก 1 

3. จําเปนตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของ
งานหรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง 

3.537 0.771 มาก 2 

1. บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบไว
อยางชัดเจน โดยทานรับผิดชอบเฉพาะหนาท่ีของ
ตนเอง 

3.515 0.816 มาก 3 

4. ไดรับโอกาส ในการไดรับการมอบหมายให
รับผิดชอบในงานที่สําคัญอยูบอยๆ 

3.515 0.844 มาก 4 

6. บริษัทใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม มากกวา
รายบุคคล 

3.482 0.901 มาก 5 

5. มีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาท่ีการงาน ท่ี
เปนผลจากผลงานที่ทานรับผิดชอบ 

3.445 0.865 มาก 6 

รวม 3.507 0.829 มาก  

 
 จากตารางที่ 9 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
ในดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.507 คา S.D.= 
0.829 
 จากผลการแจกแจงพบวา บริษัทกําหนดให ทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้งแผนก 
ฝาย หรือองคกร มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.550 คา S.D.= 
0.774  
 อันดับที่สอง คือ จําเปนตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือแนวทาง 
(Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง มีคาเฉลี่ย 3.537 คา S.D.=0.771  
 อันดับที่สาม คือ บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน โดย
ทานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่ของตนเอง มีคาเฉลี่ย 3.515 คา S.D.=0.816  
 และใหความสําคัญกับเรื่อง มีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงาน ที่เปน
ผลจากผลงานที่ทานรับผิดชอบเปนอันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.445 คา S.D.=0.865 
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 1.7 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z ในดานมี
ความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 10 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 

ลักษณะความผูกพันในองคกร X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอ แมวา
ไมใชงานท่ีทานรับผิดชอบโดยตรง 

3.627 0.810 มาก 1 

2. บริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานท้ังทางตรงและ
ทางออม เชน การใหสวัสดิการ การจัดกิจกรรมเพื่อ
สรางความสัมพันธตางๆ 

3.475 0.912 มาก 2 

3. มีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร 3.440 0.868 มาก 3 
4. ทานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว หากไดรับ
การยายใหไปดูแลงานอ่ืน 

3.422 0.843 มาก 4 

5. ทานมีความรูสึกวาท่ีทํางานเปนเหมือนบานหลังท่ี
สองของทาน 

3.370 0.914 ปานกลาง 5 

6. ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกร ไมอยาก
ลาออก 

3.313 0.928 ปานกลาง 6 

รวม 3.441 0.879 มาก  

 
 จากตารางที่ 10 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
ในดานการมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 
3.441 คา S.D.=0.879 
 จากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการมีความเก่ียวของกันใน
ลักษณะครอบครัว ในเรื่องการใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอ แมวาไมใชงานที่ทาน
รับผิดชอบโดยตรง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.627 คา S.D.= 
0.810  
 อันดับที่สอง คือ บริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานทั้งทางตรงและทางออม เชน 
การใหสวัสดิการ การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธตางๆ มีคาเฉลี่ย 3.475 คา S.D.=0.912 
 อันดับที่สาม คือ มีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร  มีคาเฉลี่ย 3.440 คา S.D.=0.868  
 และใหความสําคัญกับเร่ือง ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกรไมอยากลาออก 
เปนอับดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.313 คา S.D.=0.928 
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร โดยศึกษาถึงความ
ผูกพันของพนักงานในองคกร จากหลักการ ทฤษฎีและแนวคิดของเมเยอร; และอัลเลน (Meyer; 
and Allen. 1997) ที่ไดกลาวถึงความผูกพันธของพนักงานตอองคกรวามี 3 ดานดวยกัน คือ 
ความผูกพันธตอองคกรดานความรูสึก ความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกร และ
ความผูกพันธตอองคกรดานบรรทัดฐาน โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ในการวัด แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 11 ภาพรวมแสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานทั้ง 3 ดาน 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
1.  ดานความรูสึก 3.523 0.848 มาก 1 
2.  ดานบรรทัดฐาน 3.423 0.867 มาก 2 
3.  ดานความคงอยูกับองคกร 3.370 0.908 ปานกลาง 3 

รวม 3.439 0.874 มาก  

 
 จากตารางที่ 11 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร
ทั้ง 3 ดาน โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.439 คา S.D.=0.874  
 พบวาพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรในดานของความรูสึกมา
เปนดันดับแรก มีคาเฉลี่ย 3.523 คา S.D.=0.848  
 รองลงมา คือ ดานบรรทัดฐาน มีคาเฉลี่ย 3.423 คา S.D.=0.867   
 และลําดับสุดทาย คือ ดานความคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.370 คา S.D.=0.908 
 ซึ่งขอมูลดังกลาวเกิดขึ้นมาจาก การรวบรวมผลตอบแบบสอบถามในสวนที่ 2 ความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน ซึ่งมีรายละเอียดยอยดังตอไปน้ี 
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 2.1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ในดานความรูสึก แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 12 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของของพนักงานดานความรูสึก 

ดานความรูสึก X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. ทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี 3.808 0.782 มาก 1 
2. พรอมท่ีจะทําทุกอยางเพ่ือความเจริญรุงเรืองของ
บริษัท 

3.658 0.879 มาก 2 

3. มีความภาคภูมิใจทุกคร้ังหากไดรับการมอบหมาย
งานท่ีสําคัญ 

3.645 0.813 มาก 3 

4. รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความภาคภูมิใจที่ได
เขามาเปนสวนหนึ่ง 

3.635 0.790 มาก 4 

5. เต็มใจท่ีจะรวมกิจกรรมขององคกรทุกคร้ัง 3.623 0.817 มาก 5 
6. มีความรูสึกรักในงาน และในตําแหนงงานท่ีทําอยู 3.600 0.881 มาก 6 
7. มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม 3.533 0.828 มาก 7 
8. บริษัทมีลักษณะการจางงาน ท่ีทําใหทานรูสึกผูกพัน
กับองคกร 

3.465 0.828 มาก 8 

9. บริษัทมีระบบการไดเรียนรูงานในสายอาชีพจากผู
อาวุโสหรือหัวหนางาน ท่ีมีผลตอความรูสึกผูกพันตอ
องคกร 

3.455 0.922 มาก 9 

10. มีความสุขทุกคร้ัง เมื่อมาถึงท่ีทํางาน 3.410 0.860 มาก 10 
11. บริษัทมีระบบการควบคุมการทํางานและการวัดผล
การทํางาน ท่ีมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 

3.405 0.868 ปานกลาง 11 

12. บริษัทมีระบบการประเมินผลงานและการเล่ือน
ตําแหนงท่ียอบรับได 

3.397 0.915 มาก 12 

13. บริษัทมีระบบการกําหนดความรับผิดชอบในงาน  
ท่ีมีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 

3.385 0.830 ปานกลาง 13 

14. บริษัทมีระบบการตัดสินใจท่ีเกี่ยวของกับงาน  ท่ีมี
ผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 

3.385 0.857 ปานกลาง 14 

รวม 3.523 0.848 มาก  
 
 จากตารางที่ 12 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร
ดานความรูสึก โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.523 คา S.D.=0.848 
 จากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคกร
ในเร่ือง การทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ มากท่ีสุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ย
สูงสุด 3.808 คา S.D.=0.782 
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 อันดับที่สอง คือ พรอมที่จะทําทุกอยางเพ่ือความเจริญรุงเรืองของบริษัท มีคาเฉลี่ย 
3.658 คา S.D.=0.879  
 อันดับที่สาม คือ เต็มใจที่จะรวมกิจกรรมขององคกรทุกครั้ง มีคาเฉลี่ย 3.645 คา S.D.= 
0.813 และใหความสําคัญกับเรื่อง บริษัทมีระบบการกําหนดความรับผิดชอบในงานที่มีผลตอ
ความรูสึกผูกพันตอองคกร คา S.D.=0.830   
 และบริษัทมีระบบการตัดสินใจที่เก่ียวของกับงานที่มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 
คา S.D.=0.857 เปนอับดับสุดทายที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดเทากัน 3.385 
 
 2.2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ในดานความคงอยูกับองคกร แสดงผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความคงอยูกับ

องคกร 
ดานความคงอยูกับองคกร X  S.D. ระดับ อันดับ 

1. มีความคิดวาองคกรท่ีทํางานอยูนี้ เปนองคกรท่ีดี
และเหมาะสมกับการทํางานดวยอยางย่ิงแลว 

3.540 0.860 มาก 1 

2. บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานเติบโตในเสนทางอาชีพ
มากกวาการรับสมัครจากภายนอก 

3.407 0.921 ปานกลาง 2 

3. รูสึกเปนสวนหนึ่งท่ีไดรวมสรางความเจริญเติบโต
ใหกับองคกร 

3.403 0.782 ปานกลาง 3 

4. บริษัทมีผูบริหารท่ีเติบโตจากการเปนพนักงาน
ภายใน มากกวา 50 เปอรเซนต 

3.390 0.933 ปานกลาง 4 

5. มีความตั้งใจอยางแนวแนท่ีจะเปนพนักงานของ
บริษัทจนกวาจะเกษียณอายุหรือเลิกจาง 

3.377 0.976 ปานกลาง 5 

6. บริษัทไดใหขอมูลการเจริญเติบโตของบริษัทอยาง
ชัดเจนและสม่ําเสมอทุกป 

3.375 0.881 ปานกลาง 6 

7. บริษัทไดสรางความมั่นใจใหกับทานวา ทานสามารถ
ท่ีจะทํางานจนเกษียณ 

3.360 0.921 ปานกลาง 7 

8. จะรูสึกกังวลและกลัวตอส่ิงตางๆ ท่ีจะเกิดขึ้น ถาหาก
จะตองลาออกจากองคกรนี้ 

3.357 0.934 ปานกลาง 8 

9. องคกรนี้สามารถตอบสนองในสิ่งท่ีตองการไดอยาง
เพียงพอ 

3.350 0.894 ปานกลาง 9 
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ตารางที่ 13 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานความคงอยูกับ
องคกร (ตอ) 

ดานความคงอยูกับองคกร X  S.D. ระดับ อันดับ 
10. บริษัทมีวัฒนธรรมการทํางาน ท่ีทําใหมีความ
ผูกพันตองคกร 

3.305 0.880 ปานกลาง 10 

11. ไมตองการลาออกถึงแมวาองคกรอื่น จะให
คาตอบแทนท่ีสูงกวา 

3.203 1.005 ปานกลาง 11 

รวม 3.370 0.908 ปานกลาง  

 
 จากตารางที่ 13 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร
ดานความคงอยูกับองคกร โดยมีภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.370 คา S.D.=0.908  
 จากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอ
องคกรในเรื่อง การมีความคิดวาองคกรที่ทํางานอยูนี้ เปนองคกรที่ดีและเหมาะสมกับการทํางาน
ดวยอยางยิ่งแลว มากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.540 คา S.D.=0.860 
 อันดับที่สอง คือ บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานเติบโตในเสนทางอาชีพมากกวาการรับ
สมัครจากภายนอก มีคาเฉลี่ย 3.407 คา S.D.=0.921  
 อันดับที่สาม คือ รูสึกเปนสวนหนึ่งที่ไดรวมสรางความเจริญเติบโตใหกับองคกร มี
คาเฉลี่ย 3.403 คา S.D.=0.782  
 และใหความสําคัญกับ ไมตองการลาออกถึงแมวาองคกรอ่ืน จะใหคาตอบแทนที่สูงกวา 
เปนอับดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.203 คา S.D.=1.005 
 
 2.3 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
ในดานบรรทัดฐาน แสดงผลดังนี้ 
 
ตารางที่ 14 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐาน 

ดานบรรทัดฐาน X  S.D. ระดับ อันดับ 
1. มีความเต็มใจทํางาน ถาไดรับมอบหมายงาน 
นอกเหนือจากงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

3.552 0.793 มาก 1 

2. มีเหตุผลสวนตัวท่ีทําใหยังคงเลือกท่ีจะทํางานอยูใน
องคกรนี้ตอไปและยังไมสามารถลาออกจากงานไดใน
ขณะนี้ 

3.540 0.870 มาก 2 

3. มีความสุข และพอใจกับเพ่ือนรวมงานที่ทําอยู 3.522 0.855 มาก 3 
4. มีความสุขและพอใจกับหัวหนางานท่ีทําอยู 3.462 0.875 มาก 4 
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ตารางที่ 14 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกรดานบรรทัดฐาน (ตอ) 
ดานบรรทัดฐาน X  S.D. ระดับ อันดับ 

5. อยากท่ีจะทํางานเพ่ือตอบแทนคุณของบริษัท ในส่ิง
ตางๆ ท่ีทานไดรับประโยชนจากบริษัทมาเปนอยางดี 

3.432 0.900 มาก 5 

6. บริษัทไดแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมวาใหความสําคัญ
กับพนักงาน 

3.403 0.882 ปานกลาง 6 

7. ภาพรวมของบรรทัดฐานของบริษัทมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร 

3.383 0.856 ปานกลาง 7 

8. บริษัทมีนโยบายและแนวทางการปฏิบัติท่ีเก่ียวของ
กับการบริหารทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจนและเปน
รูปธรรม 

3.375 0.875 ปานกลาง 8 

9. บริษัทมีการดูแลพนักงานเหมือนครอบครัวเดียวกัน 3.355 0.936 ปานกลาง 9 
10. บริษัทมีแนวทางการปฏิบัติตอพนักงานอยางเสมอ
ภาคและยุติธรรม 

3.332 0.860 ปานกลาง 10 

11. มีโอกาสในการเจริญเติบโตในเสนทางอาชีพใน
องคกร 

3.297 0.837 ปานกลาง 11 

รวม 3.423 0.867 มาก  

 
 จากตารางที่ 14 แสดงระดับความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐาน โดยมีภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.423 คา S.D.=0.867  
 จากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคกร 
ในเร่ือง ความเต็มใจในการทํางาน ถาไดรับมอบหมายงานที่นอกเหนือจากงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ 
มากที่สุดเปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.552 คา S.D.=0.793  
 อันดับที่สอง คือ มีเหตุผลสวนตัวที่ทําใหยังคงเลือกที่จะทํางานอยูในองคกรน้ีตอไป
และยังไมสามารถลาออกจากงานไดในขณะนี้มีคาเฉลี่ย 3.540 คา S.D.=0.870  
 อันดับที่สาม คือ มีความสุข และพอใจกับเพ่ือนรวมงานที่ทําอยู มีคาเฉลี่ย 3.522 คา 
S.D.=0.855  
 และใหความสําคัญกับ การมีโอกาสในการเจริญเติบโตในเสนทางอาชีพในองคกรเปน
อันดับสุดทาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.297 คา S.D.=0.837 
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สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน โดยใช
การทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) โดยทดสอบคา t = 3.41 
 3.1 การทดสอบสมมติฐานที่วา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุนอยูในระดับสูง 
 H0 = ความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนอยูในระดับไมสูง 
 H1 = ความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนอยูในระดับสูง 
  
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 

ความผูกพันตอองคกร X  S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
1. ดานความรูสึก 3.527 0.649 3.596 .000** 
2. ดานบรรทัดฐาน 3.423 0.680 .388 .698 
3. ดานความคงอยูกับองคกร 3.370 0.717 -1.122 .262 

โดยรวม 3.440 0.644 .927 .354 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
                * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 15 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกของ
พนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) 
โดยทดสอบดวยคา t = 3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุนดานความรูสึกอยูในระดับสูง 
 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกรของพนักงาน
ชาวไทยในองคกรญี่ปุน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) โดย
ทดสอบดวยคา t=3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .262 นั่นคือ 
ไมสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาว
ไทยในองคกรญ่ีปุนดานความคงอยูกับองคกรอยูในระดับไมสูง 
 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) โดยทดสอบดวย
คา t=3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .698 นั่นคือ ไมสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุนดานบรรทัดฐานของสังคมอยูในระดับไมสูง 
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 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวม ของพนักงานชาวไทยในองคกร
ญี่ปุน โดยใชการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) โดยทดสอบดวยคา t = 
3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .354 นั่นคือ ไมสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุนโดยรวมอยูในระดับไมสูง 
 เน่ืองจาก ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุนดานความ
คงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวมนั้น อยูในระดับไมสูง ผูวิจัยจึงอยากทราบตอไปวา
แลวจะอยูในระดับปานกลางหรือไม จึงเกิดการทดสอบสมมุติฐานขอถัดไปเพ่ิมเติมขึ้นมา คือ 
 
 3.2 การทดสอบสมมติฐานที่วา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญ่ีปุน ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
 H0 = ผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน ดานความคงอยูกับองคกร 
ดานบรรทัดฐาน และโดยรวม อยูในระดับไมปานกลาง 
 H1 = ความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญี่ปุน ดานความคงอยูกับ
องคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวม อยูในระดับปานกลาง 
  
ตารางที่ 16 การวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน 

ความผูกพันตอองคกร X  S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
1. ดานความคงอยูกับองคกร 3.370 0.717 4.737 .000** 
2. ดานบรรทัดฐาน 3.423 0.680 6.568 .000** 

โดยรวม 3.440 0.644 7.450 .000** 
หมายเหตุ : ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
                * ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 16 ผลการทดสอบระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยใน
องคกรญี่ปุน ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวมทั้ง3ดาน โดยใชการทดสอบ
คาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) ทดสอบดวยคา t=3.20  ที่ระดับนัยสําคัญ .01 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) สรุปไดวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน ดานความคง
อยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวม นั้นอยูในระดับปานกลาง 
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 * ผูวิจัยเลือกคา t=3.20 ซึ่งเปนคาที่อยูในระดับที่คอนขางสูง   
              (t <3.41  แต t ˃ 2.61) เพ่ือแสดงใหเห็นวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานใน
ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน และโดยรวมนั้น แมจะไมไดอยูในระดับที่สูง ซึ่งอยู
เพียงระดับปานกลาง แตก็เปนระดับปานกลางที่คอนไปทางระดับสูง) 
 
สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ในการทดสอบสมมติฐาน ทําโดยการวิเคราะหทางสถิติ โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปร
อิสระคือการบริหารองคกรแบบ Z กับตัวแปรตามคือความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เพ่ือ
อธิบายการบริหารองคกรแบบ Z ทั้ง 7 ปจจัยนั้นมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานทั้ง 3 ดานหรือไม   
 ตัวแปรที่เก่ียวของ 2 ตัว คือ 1) การบริหารองคกรแบบ Z ทั้ง 7 ปจจัย (วัดออกมา
เปนตัวเลข) และ 2) ความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน (วัดออกมาเปนตัวเลข) 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน 
 
ตารางที่ 17 ผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรวมระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

การบริหารองคกรแบบ Z 

ความผกูพันตอองคกร 

ความรูสกึ 
ดานความ
คงอยูกับ
องคกร 

ดาน 
บรรทัดฐาน 

รวม 
ระดับ
ความ 
สัมพันธ 

อัน 
ดับ 

1. มีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัว 

.817 
(.000)** 

.826 
(.000)** 

.805 
(.000)** 

.864 สูง 1 

2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
.789 

(.000)** 
.768 

(.000)** 
.754 

(.000)** 
.815 สูง 2 

3. เสนทางอาชีพแบบเชีย่วชาญ
เฉพาะดานในระดับปานกลาง 

.703 
(.000)** 

.758 
(.000)** 

.729 
(.000)** 

.774 สูง 3 

4. การตัดสินใจเปนเอกฉันท 
.711 

(.000)** 
.730 

(.000)** 
.714 

(.000)** 
.761 สูง 4 

5. การประเมนิผลและการเล่ือน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 

.700 
(.000)** 

.717 
(.000)** 

.722 
(.000)** 

.755 สูง 5 
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ตารางที่ 17 ผลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรวมระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (ตอ) 

การบริหารองคกรแบบ Z 

ความผกูพันตอองคกร 

ความรูสกึ 
ดานความ
คงอยูกับ
องคกร 

ดาน 
บรรทัดฐาน 

รวม 
ระดับ
ความ 
สัมพันธ 

อัน 
ดับ 

6. การควบคุมตนเองอยางไมเปน
ทางการ โดยมีการวัดผลอยาง
ชัดเจนและเปนทางการ 

.631 
(.000)** 

.667 
(.000)** 

.646 
(.000)** 

.687 ปานกลาง 6 

7. การจางงานระยะยาว 
.577 

(.000)** 
.675 

(.000)** 
.640 

(.000)** 
.670 ปานกลาง 7 

รวม 
.808 

(.000)** 
.845 

(.000)** 
.823 

(.000)** 
 
 

 
 

 
 

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 17 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) พบวา ทุกดานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ.01 โดยพบวามีคาสหสัมพันธอยูระหวาง .577 ถึง .826 จึงสามารถสรุปไดวา 
การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานเปนไปตาม
สมมติฐานขอที่ 2 
 
 3.1 รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซึ่งจําแนกตามแตละปจจัยในดานความผูกพัน ไดผลดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.1.1 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน ดานความรูสึก  
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานความรูสึก 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานความรูสึก 
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ตารางที่ 18 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน ดานความรูสึก 

การบริหารองคกรแบบ Z 
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

อัน 
ดับ 

1. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว .817 0.000** สูง เดียวกัน 1 
2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .789 0.000** สูง เดียวกัน 2 
3. การตัดสินใจเปนเอกฉันท .711 0.000** สูง เดียวกัน 3 
4. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ในระดับปานกลาง 

.703 0.000** สูง เดียวกัน 4 

5. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง
แบบคอยเปนคอยไป 

.700 0.000** สูง เดียวกัน 5 

6. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ 
โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

.631 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 6 

7. การจางงานระยะยาว .577 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 7 
รวม .808 0.000** สูง เดียวกัน  

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
 จากตารางที่ 18 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความรูสึก มีรายละเอียดดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความรูสึก โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสันรวม r = .808 ซึ่งแสดงวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ในระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว มี
ความสัมพันธในระดับสูงที่สุด r = .817 รองลงมาคือดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล r = .789 
สวนดานการจางงานระยะยาวมีความสัมพันธในระดับนอยที่สุด r = .577  
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 สมมติฐานขอที่ 3.1.2 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน ดานความคงอยูตอองคกร 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานความคงอยูตอองคกร 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานความคงอยูกับองคกร 
 
ตารางที่ 19 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน ดานความคงอยูกับองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z 
ความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกร 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

อัน 
ดับ 

1. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว .826 0.000** สูง เดียวกัน 1 
2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .768 0.000** สูง เดียวกัน 2 
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ในระดับปานกลาง 

.758 0.000** สูง เดียวกัน 3 

4. การตัดสินใจเปนเอกฉันท .730 0.000** สูง เดียวกัน 4 
5. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง
แบบคอยเปนคอยไป 

.717 0.000** สูง เดียวกัน 5 

6. การจางงานระยะยาว .675 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 6 
7. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ 
โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

.667 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 7 

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

  
 จากตารางที่ 19 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความคงอยูกับองคกร มีรายละเอียดดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานดานความคงอยูกับองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .01 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกร
แบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรดานความคงอยูกับองคกร อยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันรวมเทากับ 0.845 ซึ่ง
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แสดงวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร
ดานความคงอยูกับองคกร ในระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว มี
ความสัมพันธในระดับสูงที่สุด r = .826  รองลงมาคือดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล r = .768 
สวนดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการมี
ความสัมพันธในระดับนอยที่สุด r = .667 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.1.3 การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน ดานบรรทัดฐาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานบรรทัดฐาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ดานบรรทัดฐาน 
 
ตารางที่ 20 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน ดานบรรทัดฐาน 

การบริหารองคกรแบบ Z 
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

อัน 
ดับ 

1. มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว .806 0.000** สูง เดียวกัน 1 
2. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล .754 0.000** สูง เดียวกัน 2 
3. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
ในระดับปานกลาง 

.729 0.000** สูง เดียวกัน 3 

4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง
แบบคอยเปนคอยไป 

.722 0.000** สูง เดียวกัน 4 

5. การตัดสินใจเปนเอกฉันท .714 0.000** สูง เดียวกัน 5 
6. การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ 
โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

.646 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 6 

7. การจางงานระยะยาว .640 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 7 
รวม .823 0.000** สูง เดียวกัน  

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 
 จากตารางที่ 20 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานดานบรรทัดฐาน มีรายละเอียดดังน้ี 
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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z กับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานดานบรรทัดฐาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสันรวมเทากับ 0.823 ซึ่งแสดงวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน ในระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว มี
ความสัมพันธในระดับสูงที่สุด r = .805  รองลงมาคือดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล r = .754 
สวนดานการจางงานระยะยาวมีความสัมพันธในระดับนอยที่สุด r = .640  
 
 3.2 รายละเอียดผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยในการบริหารองคกร
แบบ Z กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน ซึ่งไดผลดังนี้ 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.1 การบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะยาวมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะยาวไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะยาวมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 21 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะยาวกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
การบริหารองคกรแบบ Z การจางงานระยะยาว 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .675 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 1 
ดานบรรทัดฐาน .640 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 2 
ดานความรูสึก .577 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 3 

รวม .670 0.000** ปานกลาง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตารางที่ 21 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการ
จางงานระยะยาวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการจางงานระยะ
ยาวกับความผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z การจางงานระยะยาว  
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน 
อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .577, 
.675, .640 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคกร การจางงานระยะยาว แตละหัวขอในระดับปานกลาง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูตอองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .675 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน r = .640 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด          
r = .577 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.2 การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไปไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไปมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 22 คาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อน

ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและ 
การเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานบรรทัดฐาน .722 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานความคงอยูกับองคกร .717 0.000** สูง เดียวกัน 2 

ดานความรูสึก .700 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 3 
รวม .755 0.000** สูง เดียวกัน  

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 



60 

 

 จากตารางที่ 22 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มี
รายละเอียดดังน้ี  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและ
การเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปกับความผูกพันตอองคกรโดยรวม โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคา     
นอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา   
การบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน 
อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .700, 
.717, .722 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง
แบบคอยเปนคอยไป มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละหัวขอใน
ระดับปานกลางถึงสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธมากที่สุด r = .722 
รองลงมาคือ ดานความคงอยูตอองคกร r = .717 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด      
r = .700                         
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.3 การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดานในระดับปานกลางมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับ
ปานกลางไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับ
ปานกลางมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
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ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในระดับปานกลาง 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .758 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานบรรทัดฐาน .729 0.000** สูง เดียวกัน 2 
ดานความรูสึก .703 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 3 

รวม .774 0.000** สูง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 23 การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดาน
เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน   
มีรายละเอียดดังน้ี 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพ
แบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก โดยใช
สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 
.000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่ง
หมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน 
อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .703, 
.758, .729 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z ดานเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในระดับปานกลาง มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละ
หัวขอในระดับปานกลางถึงสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูกับองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .758 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน r = .729 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด      
r = .703 
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 สมมติฐานขอที่ 3.2.4 การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปน
ทางการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการไมมีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการมีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 

ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปน
ทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .667 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 1 
ดานบรรทัดฐาน .646 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 2 
ดานความรูสึก .631 0.000** ปานกลาง เดียวกัน 3 

รวม .687 0.000** ปานกลาง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 24 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเอง
อยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการกับความผูกพันตอองคกร โดย
ใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 
.000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่ง
หมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการ
วัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก  
ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .631, .667, .646 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกร
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แบบ Z ดานการควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ ในระดับปานกลาง มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละ
หัวขอในระดับปานกลาง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูกับองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .667 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน r = .646 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด     
r = .631 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.5 การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันทมีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 25 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 

ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันทกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .730 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานบรรทัดฐาน .714 0.000** สูง เดียวกัน 2 
ดานความรูสึก .711 0.000** สูง เดียวกัน 3 

รวม .761 0.000** สูง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 25 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันทกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปน
เอกฉันทกับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก ดานความคงอยู และดานบรรทัดฐาน โดยใช
สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ 
.000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่ง



64 

 

หมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท มีความสัมพันธกับความ 
ผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .711, .730, .714 ตาม 
ลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z ดานการตัดสินใจเปนเอกฉันท มีความสัมพันธทิศทาง
เดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละหัวขอในระดับสูง  
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูกับองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .730 รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน r = .714 และดานความรูสึกมีความสัมพันธนอยที่สุด     
r = .711 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.6 การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลไมมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 26 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 

ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลกับความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 
การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความรูสึก .789 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานความคงอยูกับองคกร .768 0.000** สูง เดียวกัน 2 

ดานบรรทัดฐาน .754 0.000** สูง เดียวกัน 3 
รวม .815 0.000** สูง เดียวกัน  

หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 26 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล
กับความผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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พบวา คา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z ดานความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดานความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร 
ดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสันเทากับ .789, .768, .754 ตามลําดับ แสดงวาการบริหารองคกรแบบ Z ดานความ
รับผิดชอบเฉพาะบุคคล มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกรแตละหัวขอใน
ระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความรูสึกมีความสัมพันธมากที่สุด r = .789 
รองลงมาคือ ดานความคงอยูกับองคกร r = .768 และดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธนอยที่สุด    
r = .754 
 
 สมมติฐานขอที่ 3.2.7 การบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะ
ครอบครัว มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
            H0 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 H1 : การบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว มีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
 
ตารางที่ 27 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 

ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 

การบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะ
ครอบครัว 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับ 

ความสัมพันธ 
ทิศทาง อันดับ 

ดานความคงอยูกับองคกร .826 0.000** สูง เดียวกัน 1 
ดานความรูสึก .817 0.000** สูง เดียวกัน 2 
ดานบรรทัดฐาน .805 0.000** สูง เดียวกัน 3 

รวม .864 0.000** สูง เดียวกัน  
หมายเหตุ : ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
                * มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  
 จากตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารองคกรแบบ Z 
ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีรายละเอียด
ดังนี้ 
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 ผลการวิเคราะหระหวางการบริหารองคกรแบบ Z ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัว กับความผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 พบวา คา Sig. (2-tailed)ทั้งหมด มีคาเทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา การบริหารองคกรแบบ Z 
ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ดาน
ความรูสึก ดานความคงอยูกับองคกร ดานบรรทัดฐาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสันเทากับ .817, .826, .805 ตามลําดับ แสดงวาการบริหาร
องคกรแบบ Z ดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคกรแตละหัวขอในระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบวา ดานความคงอยูตอองคกรมีความสัมพันธมากที่สุด 
r = .826 รองลงมาคือ ดานความรูสึก r = .817 และดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธนอยที่สุด      
r = .805 
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บทที่  5 
บทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบZ มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน สามารถสรุปผลการวิจัยไดออกเปน 4 สวน 
ดังตอไปน้ี 
 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
 โดยเคร่ืองมือที่ใชวิเคราะหคือ สถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
พนักงานใหความคิดเห็นตอภาพรวมการบริหารองคกรแบบ Z ทั้ง 7 ดาน ในระดับมาก มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.473 คา S.D.=0.887 
 และจากผลการแจกแจงพบวา การจางงานระยะยาว มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด
เปนอันดับแรก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.667 คา S.D.= 0.976 ในหัวขอเรื่อง บริษัทมีนโยบายการจางงาน
จนถึงเกษียณอายุ และ บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณอายุไปแลวแตยังมี
ความสามารถอยู มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับที่สอง คือ ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล มีคาเฉลี่ย 3.507 คา S.D.= 0.829 ใน
หัวขอเรื่อง บริษัทกําหนดใหทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้งแผนก ฝายหรือองคกร และ
จําเปนตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง   
มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับที่สาม คือ เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 
3.469 คา S.D.= 0.817 ในหัวขอเร่ืองหัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมใน
การแกไขปญหาหรือการพัฒนางาน และมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนาโดยตรงหรือ
พนักงานอาวุโสในแผนก มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับที่สี่ คือ การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชัดเจน
และเปนทางการ มีคาเฉลี่ย 3.463คา S.D.= 0.904 ในหัวขอเร่ือง รีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานที่
ทานรับผิดชอบเกิดปญหา และมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของ
การทํางาน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับที่หา คือ มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว มีคาเฉลี่ย 3.441 คา S.D.= 
0.879 ในหัวขอเรื่อง ใหความรวมมือทุกครั้งหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานที่ทานรับผิดชอบ
โดยตรง และบริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานทั้งทางตรงและทางออม เชน การใหสวัสดิการ 
การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธตางๆ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
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 อันดับที่หก คือ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป มีคาเฉลี่ย 
3.405 คา S.D.= 0.899 ในหัวขอเร่ือง บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทานใหกับ
หัวหนางานที่ดูแลโดยตรง และ บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดานความสามารถ
สวนบุคคลเปนหลักมากกวาอายุงาน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 อันดับสุดทาย การตัดสินใจเปนเอกฉันท มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 3.362 คา S.D.= 0.904 
ในหัวขอเรื่อง บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการ
ตัดสินใจ และมีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด 
 
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
 โดยเคร่ืองมือที่ใชวิเคราะหคือ สถิติแบบความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
พนักงานใหความคิดเห็นตอภาพรวมความผูกพันตอองคกรทั้ง 3 ดาน โดยมีภาพรวมอยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ย 3.439 คา S.D.=0.874 และจากผลการแจกแจงพบวา พนักงานมีความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรใน 
 อันดับแรก คือ ดานของความรูสึก มีคาเฉลี่ย 3.523 คา S.D.=0.848 ในหัวขอเรื่อง 
การทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่ และการพรอมที่จะทําทุกอยางเพ่ือ
ความเจริญรุงเรืองของบริษัท มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด  
 รองลงมาคือดานบรรทัดฐาน มีคาเฉลี่ย 3.423 คา S.D.=0.867 ในหัวขอเร่ือง มีความ
เต็มใจทํางาน ถาไดรับมอบหมายงานนอกเหนือจากงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ และมีเหตุผล
สวนตัวที่ทําใหยังคงเลือกที่จะทํางานอยูในองคกรน้ีตอไปและยังไมสามารถลาออกจากงานไดใน
ขณะนี้ มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 และลําดับสุดทายคือดานความคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.370 คา S.D.=0.908 ใน
หัวขอเร่ืองมีความคิดวาองคกรที่ทํางานอยูนี้ เปนองคกรที่ดีและเหมาะสมกับการทํางานดวย
อยางยิ่งแลว และบริษัทเปดโอกาสใหพนักงานเติบโตในเสนทางอาชีพมากกวาการรับสมัครจาก
ภายนอก มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 
 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
 ขอสมมติฐาน คือ ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน
อยูในระดับสูง  
 โดยการทดสอบคาเฉลี่ย 1 กลุมตัวอยาง (One Sample T-test) ทดสอบดวยคา t = 
3.41 ที่ระดับนัยสําคัญ .01 พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรดานความรูสึกของพนักงานชาว
ไทยในองคกรญ่ีปุน อยูในระดับสูงเพียงดานเดียว  
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 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 
 ขอสมมติฐานคือ การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงาน   
 โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ระหวางตัวแปรตนคือวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญ่ีปุน กับตัวแปร
ตามคือความผูกพันตอองคกร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ .01 ในการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบพบวา ทุกปจจัยการบริหารองคกรแบบ Z นั้นสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยปจจัยการบริหารองคกรแบบ Z ที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคกรใน
ระดับมากน้ันมี 5 อันดับ คือ  
 อันดับที่ 1 คือ มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ
เฉพาะบุคคล อันดับที่ 3 คือ เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง อันดับที่ 
4 คือ การตัดสินใจเปนเอกฉันท อันดับที่ 5 คือ การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอย
เปนคอยไป  
 สวนอันดับที่ 6 คือ การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยาง
ชัดเจนและเปนทางการ อันดับที่ 7 อันดับสุดทายคือการจางงานระยะยาว นั้นมีสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากทฤษฎีของสเตียร; และพอรตเตอร (สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล. 2554 : 29-30; 
อางอิงจาก Steers; and Porter. 1983) ที่ไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องความผูกพันอยาง
ตอเน่ืองและพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรมี 4 กลุม คือ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) เชน เพศ อายุ 
รายได ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส อายุการทํางาน ความตองการประสบความสําเร็จ 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน 
 2.  โครงสรางองคกร (Organization Characteristic) ตองมีลักษณะที่เปนระบบแบบแผน 
มีหนาที่ที่เดนชัด มีทั้งการรวมอํานาจ กระจายอํานาจ การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
เกิดความมีสวนรวมเปนเจาของ เปนสวนหนึ่งขององคกร 
 3.  ลักษณะของบทบาท (Role-Related Characteristic) การที่ผูปฏิบัติงาน เชน งาน
ที่ไดรับมอบหมายรูสึกวามีความหมายและมีคุณคา มีความทาทาย มีบทบาทที่เดนชัด มีความ 
สัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาเปนตน 
 4.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) เชนความนาเชื่อถือขององคการ 
การรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลสําคัญ คุณลักษณะของผูบังคับบัญชา เชนความสามารถในการ
พ่ึงพาไดและการปฏิบัติตัวของผูบังคับบัญชาเปนตน 
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 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง “การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน”  มีความสอดคลองกับทฤษฎีของของสเตียร; 
และพอรตเตอร (Steers; and Porter. 1983) โดยปจจัยโครงสรางองคกร (Organization 
Characteristic)  การบริหารองคกร เปนหน่ึงในปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร
ได ซึ่งจากผลการวิจัยพบวา การบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน ไปในทิศทางเดียวกันอยูในระดับมากและปานกลาง และระดับความผูกพันตอ
องคกรอยูในระดับมากในดานความรูสึก  
 และจากทฤษฎีของ เมเยอร; และอัลเลน (พิชิต พิทักษเทพสมบัติ; และคณะ. 2552 : 
191; อางอิงจาก Meyer; and Allen. 1990 : 1-18) ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก 
(Affective Commitment) หรือความผูกพันดานจิตใจ คือ ความปรารถนา (Want) ความตองการ
ที่จะอยูในองคกร ความรูสึกรักและมีความสุขกับงานที่ทําอยู เต็มใจและยินดีที่จะทุมเทแรงกาย
แรงใจ อุทิศตนเองใหกับงานที่ทํา หนวยงานและองคกร 
 คือ ความรูสึกที่ยึดม่ันกับองคกร เปนความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกรและ
ปรารถนาที่จะมีสวนรวมในองคกร เกิดความรูสึกเต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร เกิด
ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ฯลฯ อันเกิด
จากการไดรับประสบการณจากการทํางาน จากกิจกรรมตางๆ ที่ตรงกับความปรารถนาและ
ความคาดหวังของตนเอง ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีเกิดความผูกพันและอยากที่จะอยูกับองคกร
ตอไป องคประกอบปจจัยที่เก่ียวของมี 4 ปจจัยหลักคือ คุณลักษณะบุคคล (Personal Characteristics) 
คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics)  คุณลักษณะของโครงสราง (Structural Characteristics)  
และประสบการณในการทํางาน (Work Experience) 
 องคกรที่พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในดานความรูสึกหรือจิตใจสูง นั่นหมายความ
วาพนักงานในองคกรน้ันมีความปรารถนา (Want) ที่จะอยูในองคกรมากกวา ความรูสึกวา
จําเปน (Need) ตองอยูในองคกร หรือความรูสึกวาพวกเขาควรจะ (Ought) อยูในองคกรดวย
คานิยมสวนบุคคลวาเปนสิ่งที่เหมาะสมที่ควรทํา 
 จากผลการวิจัย เม่ือพิจารณาจากปจจัยภายในการบริหารองคกรแบบ Z และความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานดานความรูสึก พบวา  
           ปจจัยภายในการบริหารองคกรแบบ Z กับระดับผลของความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานจากคามาก-นอยน้ัน 5 ปจจัยแรกที่สงผลอยางมากตอระดับความผูกพัน
ตอองคกร คือ 
 อันดับที่ 1 ปจจัยที่วาความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว  โดยมีคะแนนที่ไดมาก
ที่สุดคือในเรื่อง 1. การใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานที่ทานรับผิดชอบ
โดยตรง  2. บริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานทั้งทางตรงและทางออม เชน การใหสวัสดิการ 
การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธตางๆ 3. มีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร 
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 อันดับที่ 2 ปจจัยเรื่องความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล โดยคะแนนที่ไดมากที่สุดคือใน
เร่ือง 1. บริษัทกําหนดให ทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้งแผนก ฝาย หรือองคกร 2. จําเปน 
ตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง และ
3. บริษัทไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนโดยทานรับผิดชอบเฉพาะหนาที่
ของตนเอง 
 อันดับที่ 3 ปจจัยที่วาดวยเรื่องเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง   
โดยลําดับที่ 1. คือ หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมในการแกไขปญหา
หรือการพัฒนางาน  2. มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสใน
แผนก และ 3. คือ มีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะการทํางานเฉพาะดาน 
  อันดับที่ 4 ปจจัยเร่ืองการตัดสินใจเปนเอกฉันท โดยลําดับที่ 1. คือบริษัทเปดโอกาส
ใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 2. มีอิสระและโอกาสที่จะได
คิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง 3. การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทอาจจะไมสมบูรณ 
หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวนใหญเสียกอน 
 อันดับที่ 5 ปจจัยที่วาการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป  
โดยลําดับที่ 1. คือบริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทานใหกับหัวหนางานที่ดูแล
โดยตรง 2. บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดานความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก 
มากกวาอายุงาน และ 3. บริษัทมีการประเมินผลงานเปนไปอยางชัดเจนและเปนธรรม 
 สวนอีก 2 ปจจัยที่สงผลปานกลางตอระดับความผูกพันตอองคกรคือ  
 ปจจัยอันดับที่ 6 การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจน
และเปนทางการ  โดยลําดับ 1. คือรีบรายงานทุกคร้ัง เมืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา 2. มี
ความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน และ 3. หัวหนางานมี
การติดตามงานของทานตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนํา  
 ปจจัยอันดับสุดทายที่ 7 คือการจางงานระยะยาว โดยลําดับ 1. คือบริษัทมีนโยบาย
การจางงานจนถึงเกษียณอายุ 2. บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณอายุไป
แลวแตยังมีความสามารถอยู 3. บริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงาน เพ่ือใหทํางาน
อยูกับบริษัทไปนานๆ 
 ซึ่งปจจัยทั้งหมดเหลาน้ีสงผลความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของพนักงานใน
ดานความรูสึกระดับมาก ในเรื่องดังตอไปน้ี 
 1. พนักงานมีความรูสึกวาอยากจะทุมเทความรูความสามารถในการทํางานอยาง
เต็มที่ 
 2. พรอมที่จะทําทุกอยางเพ่ือความเจริญรุงเรืองของบริษัท 
 3. มีความภาคภูมิใจทุกคร้ังหากไดรับการมอบหมายงานที่สําคัญ 
 4. รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปนสวนหนึ่งของบริษัท 
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 5. เต็มใจที่จะรวมกิจกรรมขององคกรทุกคร้ัง  
 ซึ่งผลของความความผูกพันตอองคกรของพนักงานในดานความรูสึกระดับมากน้ี จะ
สงผลตอไปชวยเรื่องการเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรใหบรรลุเปาหมาย และทําใหองคกรเจริญ 
กาวหนาตอไป ตลอดจนเปนตัวบงบอกถึงอัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางาน
สายของพนักงานในองคกรไดอีกดวย ซึ่งสัมพันธกับทฤษฎีความผูกพันตอองคกรของของ 
นิวสตรอม; และเดวิส (Newstorm; and Davis. 1983), สเตียร (Steers. 1977) และบูชานัน 

(Buchanan. 1974) ดังตอไปน้ี 
 จากตารางที่ 2 แสดงผลของความผูกพันตอองคกรในระดับความผูกพันตางๆ ของ 
นิวสตรอม; และเดวิส (สมจิตร จันทรเพ็ญ. 2557 : 7-8; อางอิงจาก Newstorm; and Davis. 
1983 : 98) พบวา ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงที่มีความสําคัญยิ่ง ตอความอยูรอดและความมี
ประสิทธิภาพขององคกร  
 ในระดับผูบริหารหากมีความผูกพันตอองคกรสูงแลว ความผูกพันตอองคกรจะเปน
แรงผลักดันใหบุคคลทุมเทความพยายาม แรงกายแรงใจในการบริหารงานอยางเต็มที่ และ
สอดคลองกับเปาหมายและคานิยมขององคกร สงผลใหองคกรเจริญกาวหนา  
 สวนในระดับผูปฏิบัติการน้ัน ความผูกพันตอองคกรจะเปนแรงผลักดันใหปฏิบัติงาน
ไดดีและมีประสิทธิภาพกวาผูที่ไมมีความผูกพันในองคกร เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะรูสึกถึงการ
มีสวมรวมเปนเจาของในองคกรดวยนั่นเอง นอกจากน้ันพนักงานขององคกรใดที่มีความผูกพัน
ตอองคกรจะดํารงความเปนสมาชิกคงอยูในองคกรไดนานกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพันตอ
องคกร กลาวโดยสรุปคือ ความผูกพันตอองคกรเปนสิ่งบงชี้ถึงความทุมเทและความพยายาม
ของพนักงานในการปฏิบัติงานเพื่อองคกรบรรลุเปาหมาย ตลอดจนเปนตัวบงบอกถึงอัตราการ
ลาออกจากงาน การขาดงาน การมาทํางานสายของพนักงานในองคกรไดอีกดวย 
 สเตียร (ปาริชาติ บัวเปง. 2554 : 26; อางอิงจาก Steers. 1977 : 46-47) มีความเห็นวา 
ความผูกพันในองคกรเปนเรื่องสําคัญในการบริหารงาน และยังเปนตัวชี้ถึงประสิทธิภาพของ
องคกรไดอีกดวย เพราะ 
 1.  ความผูกพันในองคกร เปนแนวคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ
ในงาน และสามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบองคกรโดยรวม ในขณะที่ความพึงพอใจ
ในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองานในแงใดแงหน่ึงเทาน้ัน 
 ซึ่งการศึกษาเรื่องความผูกพันในองคกร จะสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจาก
งานของพนักงานไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจ เพราะผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูง
มักจะมีความปราถนาแรงกลาที่จะยังคงอยูกับองคกรตอไปสูง ทําใหอัตราการลาออก ยายงาน 
และการขาดงานลดลงดวย 
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 2.  ความผูกพันในองคกรเปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรทํางานไดดีขึ้น มี
ประสิทธิภาพกวาพนักงานที่ไมมีความผูกพันในองคกร เน่ืองผูที่มีความผูกพันตอองคกรจะรูสึก
ไดถึงความเปนเจาของรวมกันในองคกรและตางก็มีสวนรวมกันสรางความสําเร็จใหแกองคกร 
 3.  ความผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดไดถึงประสิทธิภาพขององคกร เน่ืองจากผูที่
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรจะมีแนวโนมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติตามนโยบาย
ขององคกร 
 บูชานัน (สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล. 2554 : 15-16; อางอิงจาก Buchanan. 1974) 
 1.  ความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายอัตราเขา-ออกจากงานของสมาชิกใน
องคกรไดดีกวาตัวแปร ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติของ
สมาชิกองคกรโดยรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงทัศนคติของบุคคลตองานหรือ
เฉพาะแงหน่ึงของงานที่เก่ียวของกับหนาที่ของพนักงานเทาน้ัน และความผูกพันตอองคกร
คอนขางมีความม่ันคง มากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่
ทํางานอาจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงาน แตเหตุการณนั้นอาจจะไมกระทบตอ
ความผูกพันของบุคคลท่ีมีตอองคกรโดยรวมได กลาวคือความผูกพันมีเสถียรมากกวาความ
พอใจในงานนั่นเอง 
 2.  ความผูกพันตอองคกร เปนแรงผลักดันใหพนักงานในองคกรมีการปฏิบัติงานไดดี
ยิ่งขึ้น เน่ืองจากความรูสึกที่วามีสวนรวมเปนเจาขององคกรดวยกัน 
 3. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรมาก มักจะมีความ
ผูกพันกับงานมากเชนเดียวกัน เพราะเห็นวางานคือหนทางที่ตนสามารถจะทําประโยชนใหแก
องคกรและนําพาใหองคกรบบรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
 4. ความผูกพันตอองคกร บุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรสูง จะเต็มที่และเต็มใจใช
ความพยายามอยางมากในการทํางานใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวจะมี
ผลใหการปฏิบัติอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
 5. ความผูกพันตอองคกร ชวยขจัดความควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากที่
สมาชิกในองคกรมีความรักและความผูกพันตอองคกรของตนเองมาก 
 6. ความผูกพันตอองคกร เปนตัวบงชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกร 
 สรุป ดานเดนที่พบในปจจัยการบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับมาก คือ 
 -  การใหความรวมมือทุกคร้ังหากไดรับการรองขอแมวาไมใชงานที่ทานรับผิดชอบ
โดยตรง 
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 -  บริษัทมีการดูแลเอาใจใสตอพนักงานทั้งทางตรงและทางออม เชน การใหสวัสดิการ 
การจัดกิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธตางๆ 
 -  บริษัทกําหนดให ทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานทั้งแผนก ฝาย หรือองคกร 
 -  จําเปนตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของงานหรือแนวทาง (Concept) 
นั้นๆ ดวยตนเอง 
 -  หัวหนางานเปดโอกาสใหพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมในการแกไขปญหาหรือการ
พัฒนางาน 
 -  มีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางานโดยตรงหรือพนักงานอาวุโสในแผนก 
 -  บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 
 -  มีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการทํางานดวยตนเองอยูบอยคร้ัง 
 -  บริษัทมีการมอบหมายการประเมินผลงานของทานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง 
 - บริษัทมีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญดานความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก 
มากกวาอายุงาน 
 สวนปจจัยที่ 6 การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจน
และเปนทางการ และ 7 การจางงานระยะยาว ในการบริหารองคกรแบบญี่ปุนน้ันมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคกรอยูในระดับแคปานกลาง ซึ่งถาบริษัทกลุมตัวอยางเหลาน้ีไดมีการ
ปรับปรุงใหปจจัยทั้ง 2 ดานน้ีสงผลความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานใหเพ่ิม
ขึ้นอยูในระดับสูงขึ้นไดดวยเชนกันแลวละก็ องคกรก็จะยิ่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ดังนั้นเรื่องที่ควรปรับปรุง ไดแก 
 -  การรีบรายงานทุกคร้ังเม่ืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา 
 -  มีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน 
 -  หัวหนางานมีการติดตามงานของทานตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนํา 
 -  มีความพึงพอใจตอการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากหัวหนางาน ทุกคร้ังที่
ผานมา 
 -  หัวหนางานมีการกําหนดให ตองรายงานความคืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 
 -  บริษัทจะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปจากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่
ปรากฏเปนสําคัญ 
 -  บริษัทมีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน (Job Scope) ของทานไวอยางชัดเจน 
เพ่ือเปนแนวทางในการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป 
 -  ถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป จากความพึงพอใจของผูบังคับบัญชาเปน
สําคัญ 
 -  มีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) งานที่ทานดูแลรับผิดชอบ 
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 -  บริษัทมีการกําหนดใหเพ่ือนรวมงานไดเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของ
ทานดวย 
 -  บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ 
 -  บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณอายุไปแลวแตยังมีความ 
สามารถอยู 
 -  บริษัทมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงาน เพ่ือใหทํางานอยูกับบริษัทไป
นานๆ 
 -  บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและเปนธรรม 
 -  บริษัทมีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เก่ียวกับคาตอบแทนของพนักงานอยางชัดเจนและ
เปนธรรม 
 กลาวคือ นโยบายการจางงานระยะยาว หรือจางผูที่เกษียณไปแลวแตยังคงมีความ 
สามารถอยูใหไดยังคงทํางานตอไปในองคกรน้ัน สัญญาจางงาน เร่ือง KPI เร่ือง Job Scope 
การถูกประเมินผลงานนั้น เปนเพียงปจจัยเล็กนอยที่สุดในปจจัยทั้งหมดของการบริหารองคกร
แบบ Z อันเปนเรื่องที่เก่ียวของกับนโยบายบริษัทที่อาจจะแกไขยากอยูสักหนอย แตเม่ือ
พิจารณาสวนอ่ืนที่เหลือที่สามารถปรับปรุงไดงายกวาคือเรื่อง  
 1.  เรื่องการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับพนักงานเพ่ือใหทํางานอยูกับบริษัทไปนานๆ  
 2.  การรีบรายงานทุกคร้ังเม่ืองานที่ทานรับผิดชอบเกิดปญหา  
 3.  มีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงานวาเปนระบบของการทํางาน  
 4.  หัวหนางานมีการติดตามงานของทานตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนํา  
 5. หัวหนางานมีการกําหนดให ตองรายงานความคืบหนาของการทํางานตลอดเวลา  
ซึ่งจะพบวา4เรื่องหลังน้ีอยูในหัวขอปจจัย การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการ
วัดผลอยางชัดเจนและเปนทางการ ซึ่งจะเนนไปในทางที่องคกรมีการควบคุมอยางไมเปน
ทางการกับพนักงานในเรื่องของการที่จะตองหม่ันรายงานผลของงานใหกับหัวหนาทราบเสมอๆ 
กับเร่ืองการคอยติดตามงานของหัวหนาน้ัน  นั่นคืออันที่จริงแลวเปนระบบการทํางานแบบญ่ีปุน
แบบหนึ่งที่ไมตองการใหเกิดขอผิดพลาดหรือปญหาข้ึนในองคกรเม่ือสายเกินแก ดังนั้นถา
ผูบริหารมีการชี้แนะใหพนักงานเขาใจ หรือใชวิธีปฏิบัติที่ดีกับพนักงานใหไดเขาใจมากขึ้นแลว ก็
คิดวานาสงผลตอจิตใจที่ดีขึ้นของพนักงานและจะทําใหสงผลตอความผูกพันของพนักงานใน
องคกรไดมากขึ้นดวย 
 
ขอสังเกตุที่พบ 
 สําหรับปจจัยการบริหารองคกรแบบ Z ดานการมีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัวที่พนักงานในองคกรไดใหระดับความเห็น/ขอเท็จจริงที่พบอยูในองคกรวา ไมไดมี
ความโดดเดนเทาใดนัก โดยถูกจัดอยูในอันดับที่ 5 นั้น แตผลลัพธจากการหาความสัมพันธที่ได
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นั้นกลับพบวาปจจัยตัวน้ีมีความโดดเดนอยางมากท่ีสุดที่มีผลกับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานอยูในระดับสูงที่สุด 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ืองการบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงานชาวไทยในองคกรญ่ีปุน นั้น 
 ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่สามารถนําไปใชประโยชนไดดังนี้ 
 1.  เน่ืองจากจากผลของงานวิจัยพบวาการบริหารองคกรแบบ Z นั้น เปนปจจัยหน่ึงที่
มีความสัมพันธสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน โดยมีความสัมพันธกันในระดับมาก
และปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
 ดังนั้นแลว ผูบริหารองคกรใดที่อยากจะพัฒนาปรับปรุงองคกรของตนเองใหมี
ประสิทธิภาพขึ้น จากการเพิ่มผลความผูกพันตอองคกรของพนักงานใหมากขึ้นน้ัน  สามารถนํา
ปจจัยตางๆ ในการบริหารองคกรแบบญี่ปุน โดยทฤษฎีของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 
1991) ไปใชในการปรับปรุงองคกรได โดยปจจัยที่แนะนําในการนําไปเพิ่มความผูกพันตอองคกร
อ่ืนน้ัน ซึ่งเรียงตามลําดับความสําคัญ ที่สามารถสงผลถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงานได
จากมาก-นอย มีดังนี้ 
  1.1 ความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 
  1.2 ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 
  1.3 เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 
  1.4 การตัดสินใจเปนเอกฉันท 
  1.5 ปจจัยที่วาการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 
  1.6 การควบคุมตนเองอยางไมเปนทางการโดยมีการวัดผลอยางชัดเจนและเปน
ทางการ 
  1.7 การจางงานระยะยาว 
 2.  เน่ืองจากการเก็บตัวอยางเพ่ือนํามาวิจัยนี้ เก็บมาจากนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
ที่มีบริษัทญี่ปุนอยูเปนจํานวนมาก การทํางานที่ไดสัมผัสกับคนญี่ปุน มีสภาพแวดลอมการ
ทํางานอยูในระบบญี่ปุน ความมีระเบียบวินัย ความสะอาด กฏระเบียบ หรือแมแต ความกดดัน 
ความเครียด ฯลฯ สิ่งตางๆ เหลาน้ีก็ลวนแลวแตมีผลกับความรูสึกนึกคิดของพนักงาน และมีผล
ตอตัวแปรตามนั่นก็คือความผูกพันในองคกร ซึ่งถาองคกรไหนที่ไมใชบริษัทญ่ีปุน แลวจะนํา
ปจจัยในการบริหารงานแบบญ่ีปุนไปใช ก็อาจจะตองมีการปรับปรุงเทคนิคสวนอ่ืนในการบริหาร
ดวยบางเชนกัน เพ่ือใหไดผลลัพธที่ดีขึ้นตรงตามที่ความคาดหวัง 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. เน่ืองจากปจจัยในวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุนมีหลากหลาย ไมเพียงแต
การบริหารงานแบบญ่ีปุนดวยทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1991) เทาน้ัน แต
ยังคงมีอีกหลายปจจัยดวยกัน ซึ่งผูวิจัยคิดวาก็นาจะมีความสัมพันธสงผลตอความผูกพันของ
พนักงานในองคกร หรือ ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสามารถศึกษาตอไปไดเชนกัน 
 2. ถาเปนอุตสาหกรรมอ่ืนที่ไมไดอยูในกลุมตัวอยางคร้ังน้ี เชนธุรกิจงานการบริการ 
ธุรกิจขนสง จะสามารถนําทฤษฎี Z ของวิลเลี่ยม โออูชิ (William Ouchi. 1991) ไปใชในการบริหาร
องคกรเพ่ือเพ่ิมผลความผูกพันตอองคกรไดหรือไม หรือจะมีความสัมพันธตอความผูกพันในองคกร
ในระดับมากแบบเดียวกันหรือไม 
 3. การทําแบบสอบถาม หัวขอยอยในแบบสอบถามไมควรมีมากจนเกินไป ซึ่งควรจะ
กระชับและสื่อความหมายไดชัดเจน และครอบคลุมเนื้อหาใหไดมากที่สุด มีเทาที่จําเปนจะดีกวา 
เพ่ือไมใหผูทําแบบสอบถามเกิดความเม่ือยลา หรือเหนื่อยหนายในระหวางการตอบแบบสอบถาม 
ซึ่งอาจจะนํามาซ่ึงผลลัพธที่ไมดี หรือใชไมไดตามมาได 
 4. เน่ืองจากการทําวิจัยในครั้งน้ีเปนแคสวนของการศึกษาสํารวจขอมูลเชิงปริมาณ  
ดังน้ันในงานวิจัยครั้งตอไปถาไดขอมูลในสวนของการวิจัยเชิงคุณภาพดวยจะทําใหไดขอมูลเชิง
ลึกขึ้น ซึ่งจะมีประโยชนกวางขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การบริหารองคกรแบบ Z ที่มีความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคกรของพนักงาน

ชาวไทยในองคกรญี่ปุน 
 

เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับน้ีจัดทําขึ้นเพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษา
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (สาขาการบริหารธุรกิจญี่ปุน) สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน 
โดยขอมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเปนความลับและใชเพ่ือการศึกษาวิจัยในกรณีนี้เทาน้ัน แบบสอบถาม
แบงออกเปน 2 สวนสําคัญ ดังนี้ 
 ขอมูลแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญ่ีปุน 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
 ผูจัดทําขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานไดสละเวลาในการใหขอมูลอันเปนประโยชน
ตอการทําวิจัยครั้งน้ี 
 

รุงทิวา จงสิริฤกษ 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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ขอมูลดานประชากรศาสตร 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
 
1. เพศ 
  1. ชาย  2. หญิง 
2. สถานภาพการสมรส 
  1. โสด                        2. สมรส                 3. หยาราง             
3. อายุ 
  1. ต่ํากวา 20 ป            2. 20-30 ป  3. 30-40 ป 
  4. 40-50 ป            5. 50 ปขึ้นไป 
4. ระดับการศึกษา 
  1. ต่ํากวาปริญญาตรี       2. ปริญญาตรี 
  3. ปริญญาโท                4. สูงกวาปริญญาโท 
5. อายุการทํางานในบริษัทปจจุบัน 
  1. ต่ํากวา 1 ป               2. 1-5 ป 
  3. 6-10 ป                    4. 11 ปขึ้นไป 
6. ประเภทของธุรกิจ/อุตสาหกรรมผลิต 
  1. ชิ้นสวนเครื่องใชไฟฟา    2. ชิ้นสวนรถยนต   
  3. ชิ้นสวนคอมพิวเตอร      4. อ่ืนๆ....................... 
7. จํานวนพนักงาน 
  1. นอยกวา 50 คน   2. 50-200 คน        3. 200 คนขึ้นไป 
8. ระดับของตําแหนงงาน 
  1. ระดับปฏิบัติการ   
  2. ผูบริหารระดับตน (หัวหนาแผนก หัวหนาคนงาน)         
  3. ผูบริหารระดับกลาง (ผูอํานวยการ หัวหนาศูนย ผูจัดการแผนก หัวหนาสายงาน)     
  4. ผูบริหารระดับสูง  (ประธานกรรมการ กรรมการผูจัดการ) 
9. รายไดตอเดือน 
  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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สวนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับการบริหารองคกรแบบ Z 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  หนาขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานหรือขอเท็จจริง

มากที่สุด 
 

วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ลักษณะการจางงานของบริษัท 
1. บริษัทมีนโยบายการจางงานจนถึงเกษียณอายุ      
2. บริษัทมีการจางงานพนักงานหรือผูบริหาร ที่เกษียณ 
อายุไปแลวแตยังมีความสามารถอยู 

     

3. บริษัทของทานมีการสรางแรงจูงใจตางๆ ใหกับ
พนักงาน เพือ่ใหทํางานอยูกับบริษัทไปนานๆ 

     

4. บริษัทของทานมีนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เกี่ยวกับ
คาตอบแทนของพนักงานอยางชัดเจนและเปนธรรม 

     

5. บริษัทมีการทําสัญญาการจางงานอยางชัดเจนและ
เปนธรรม 

     

2. การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
1. บริษัทของทาน มีการประเมินผลงานเปนไปอยาง
ชัดเจนและเปนธรรม 

     

2. บริษัทของทาน มีการประเมินผลงาน ใหความสําคัญ
ดานความสามารถสวนบุคคลเปนหลัก มากกวาอายุงาน 

     

3. บริษัททานมีการประเมินผลงานโดยการพิจารณาจาก
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) 

     

4. บริษัทของทานมีการมอบหมายการประเมินผลงาน
ของทานใหกับหัวหนางานที่ดูแลโดยตรง 

     

5. ทานมีโอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงอยางคอย
เปนคอยไป 

     

6. ทานมีความภาคภูมิใจกับการเจริญกาวหนาใน
ตําแหนงภายในองคกรนี ้

     

7. บริษัทของทานมีการกําหนดการปรับตําแหนงเมื่อ
อายุการทํางานในตําแหนงเดิมครบ ........... ป 
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วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3. การไดเรียนรูงานในสายอาชีพ 
1. ทานมีโอกาสไดรับความรูและพัฒนาทักษะ         
การทํางานเฉพาะดาน 

     

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

     

3. บริษัทของทาน เปดโอกาสใหพนักงาน ไดเรียนรูงาน
ในสายงานดานอื่นดวย 

     

4. ทานมีโอกาสในการเรียนรูงานจากหัวหนางาน
โดยตรงหรอืพนักงานอาวุโสในแผนก  

     

5. ทานมีโอกาสเรียนรูงานจากพื้นที่การทํางาน 
(Genba) อยูบอยครั้ง 

     

6. หัวหนางานเปดโอกาสใหทานเปนสวนหนึ่งของทีม 
ในการแกไขปญหาหรอืการพัฒนางาน 

     

7. บริษัททานมีนโยบายในการสงบุคลากรไปศึกษา     
ดูงาน ณ ประเทศญี่ปุน 

     

4. การควบคมุการทํางานและการวัดผลการทํางาน 
1. บริษัทของทาน มีการกําหนดรายละเอียดการทํางาน 
(Job Scope) ของทานไวอยางชัดเจน เพื่อเปนแนวทาง
ในการทํางาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจําป 

     

2. บริษัทของทาน จะประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป
จากตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) ที่ปรากฏเปนสําคัญ 

     

3. ทานถูกประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป จากความ
พึงพอใจของผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

     

4. บริษัทของทานมีการกําหนดใหเพื่อนรวมงานของ
ทานที่ไดทํางานรวมกับทาน เปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปของทานดวย 

     

5. ทานมีสวนรวมในการกําหนดตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงาน (KPI) งานท่ีทานดูแลรับผิดชอบ 

     

6. หัวหนางานมีการกําหนดใหทาน ตองรายงานความ
คืบหนาของการทํางานตลอดเวลา 
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วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. การควบคมุการทํางานและการวัดผลการทํางาน (ตอ) 
7. หัวหนางานของทานมีการติดตามงานของทาน
ตลอดเวลา พรอมใหคําแนะนาํ 

     

8. ทานจะรีบรายงานทุกครั้ง เมืองานที่ทานรับผิดชอบ
เกิดปญหา 

     

9. ทานมีความเขาใจถึงการติดตามงานและควบคุมงาน
วาเปนระบบของการทํางาน 

     

10.ทานมีความพึงพอใจตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําปจากหัวหนางาน ทุกครั้งทีผ่านมา 

     

5. การตัดสินใจที่เกี่ยวของกับงาน 
1. บริษัทของทาน เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

     

2. การตัดสินใจใดๆ ในบริษัทของทาน อาจจะไม
สมบูรณ หากไมไดรับการพิจารณาจากพนักงานสวน
ใหญเสียกอน 

     

3. หัวหนางานของทาน เปนผูมีอํานาจการตัดสินใจที่
เก่ียวของกับงานเพียงผูเดียว 

     

4. ทานมีอิสระและโอกาสที่จะไดคิดและตัดสินใจในการ
ทํางานดวยตนเองอยูบอยครั้ง 

     

6. ความรับผดิชอบในงาน 
1. บริษัทของทานไดกําหนดขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบไวอยางชัดเจน โดยทานรับผิดชอบเฉพาะ
หนาที่ของตนเอง 

     

2. บริษัทของทาน กําหนดให ทุกคนมีสวนรวม
รับผิดชอบงานทั้งแผนก ฝาย หรือองคกร 

     

3. ทานจะตองอาศัยการทําความเขาใจในขอบเขตของ
งานหรือแนวทาง (Concept) นั้นๆ ดวยตนเอง 

     

4. ทานไดรับโอกาส ในการไดรับการมอบหมายให
รับผิดชอบในงานท่ีสําคัญอยูบอยๆ 

     

5. ทานมีความภาคภูมิใจกับการเติบโตในหนาที่การงาน 
ที่เปนผลจากผลงานท่ีทานรับผิดชอบ 

     

6. บริษัทของทาน ใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 
มากกวารายบุคคล 
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วัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
7. ลักษณะความผูกพันในองคกร 
1. บริษัทของทาน ดูแลเอาใจใสตอทานทั้งทางตรงและ
ทางออม เชน การใหสวัสดิการ 
การจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธตางๆ  

     

2. ทานมีความใกลชิดและผูกพันตอองคกร      
3. ทานมีความรูสึกอยากจะทํางานเพื่อองคกร  ไมอยาก
ลาออก 

     

4. ทานจะใหความรวมมือทุกครั้งหากไดรับการรองขอ 
แมวาไมใชงานท่ีทานรับผิดชอบโดยตรง 

     

5. ทานมีความรูสึกวาที่ทํางานเปนเหมือนบานหลังที่
สองของทาน 

     

6. ทานจะสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็ว หากไดรับ
การยายใหไปดูแลงานอื่น 
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สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองหนาขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของทานหรือ

ขอเท็จจริงมากที่สุด 
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ดานความรูสึก 
1. ทานทุมเทความรูความสามารถในการทาํงานอยาง
เต็มท่ี 

     

2. ทานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความภาคภูมิใจที่
ไดเขามาเปนสวนหนึ่งของบรษัิท 

     

3. ทานเต็มใจที่จะรวมกิจกรรมขององคกรทุกครั้ง        
4. ทานมีความรูสึกรักในงาน และในตําแหนงงานท่ีทํา
อยู 

     

5. ทานพรอมที่จะทําทุกอยางเพื่อความเจริญรุงเรืองของ
บริษัท 

     

6. ทานมีความสุขทุกครั้ง เม่ือมาถึงที่ทํางาน      
7. ทานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของทีม      
8. ทานมีความภาคภูมิใจทุกครั้งหากไดรับการ
มอบหมายงานที่สําคัญ 

     

9. บริษัทของทานมีลักษณะการจางงาน ที่ทําใหทาน
รูสึกผูกพันกับองคกร 

     

10. บริษัทของทานมีระบบการประเมินผลงานและการ
เล่ือนตําแหนงที่ยอบรับได 

     

11. บริษัทของทานมีระบบการไดเรียนรูงานในสาย
อาชีพจากผูอาวุโสหรือหัวหนางาน ที่มีผลตอความรูสึก
ผูกพันตอองคกร 

     

12. บริษัทของทานมีระบบการควบคุมการทํางานและ
การวัดผลการทํางาน ที่มีผลตอความรูสึกผูกพันตอ
องคกร 

     

13. บริษัทของทาน มีระบบการตัดสินใจที่เก่ียวของ   
กับงาน ที่มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 

     

14.บริษัทของทาน มีระบบการกําหนดความรับผิดชอบ
ในงาน ที่มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2. ดานความคงอยูกับองคกร 
1. ทานมีความคิดวาองคกรที่ทานทํางานอยูนี้ เปน
องคกรที่ดีและเหมาะสมกับการทํางานดวยอยางยิ่งแลว 

     

2. ทานจะรูสึกกังวลและกลัวตอส่ิงตางๆ ที่จะเกิดขึ้น  
ถาหากจะตองลาออกจากองคกรนี ้

     

3. ทานมีความต้ังใจอยางแนวแนที่จะเปนพนกังานของ
บริษัทจนกวาจะเกษียณอายุหรือเลิกจาง 

     

4. องคกรนี้สามารถตอบสนองในส่ิงท่ีทานตองการได
อยางเพียงพอ 

     

5. ทานไมตองการลาออกถึงแมวาองคกรอืน่ จะให
คาตอบแทนท่ีสูงกวา 

     

6. ทานเปนสวนหนึง่ที่ไดรวมสรางความเจริญเติบโต
ใหกับองคกร 

     

7. บริษัทของทาน ไดสรางความมั่นใจใหกับทานวา 
ทานสามารถที่จะทํางานจนเกษียณ 

     

8. บริษัทของทาน ไดใหขอมูลการเจริญเติบโตของ
บริษัทอยางชัดเจนและสม่ําเสมอทุกป 

     

9. บริษัทของทาน เปดโอกาสใหพนักงานเติบโตใน
เสนทางอาชีพมากกวาการรับสมัครจากภายนอก 

     

10. บริษัทของทานมีผูบริหารที่เติบโตจากการเปน
พนักงานภายใน มากกวา 50 เปอรเซน็ต 

     

11. บริษัทของทานมีวัฒนธรรมการทํางาน ที่ทําใหทาน
มีความผูกพันตอองคกร 

     

3. ดานบรรทดัฐาน 
1. ทานมีความสุข และพอใจกบัหัวหนางานทีท่านทําอยู      
2. ทานมีเหตุผลสวนตัวที่ทําใหทานยังคงเลอืกท่ีจะ
ทํางานอยูในองคกรนี้ตอไปยังไมสามารถลาออกจาก
งานไดในขณะนี้ 

     

3. ทานอยากท่ีจะทํางานเพื่อตอบแทนคุณของบริษัท ใน
ส่ิงตางๆ ที่ทานไดรับประโยชนจากบริษัทมาเปนอยางดี 

     

4. ทานมีความสุข และพอใจกบัเพื่อนรวมงานท่ีทําอยู      
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
3. ดานบรรทดัฐาน (ตอ) 
5. ทานมีความเต็มใจทํางาน ถาไดรับมอบหมายงาน 
นอกเหนือจากงานในหนาที่ทีร่ับผิดชอบ 

     

6. บริษัทของทาน ไดแสดงใหเห็นเปนรูปธรรมวาให
ความสําคัญกับพนักงาน 

     

7. บริษัทของทาน มีนโยบายและแนวทางการปฏิบัติที่
เก่ียวของกับการบริหารทรพัยากรมนุษยอยางชัดเจน
และเปนรูปธรรม 

     

8. บริษัทของทาน มีการดูแลพนักงานเหมอืนครอบครัว
เดียวกัน 

     

9. บริษัทของทาน มีแนวทางการปฏิบัติตอพนักงาน
อยางเสมอภาคและยุติธรรม 

     

10. ทานมีโอกาสในการเจริญเติบโตในเสนทางอาชีพใน
องคกร 

     

11. ภาพรวมของบรรทัดฐานของบริษัททาน มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของทาน 

     

 
*ผูจัดทําขอขอบพระคุณเปนอยางสูง ที่ทานไดเสียสละเวลาในการทําแบบสอบถามในครั้งนี้* 
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