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การบริหารองคก์รแบบ Z มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่ น. 
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บทคดัย่อ 

งานวจิยัฉบบันี้มวีตัถุประสงค ์เพือ่ 1) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
การบรหิารองค์กรแบบญี่ปุ่ นกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานชาว
ไทยในองค์กรญี่ปุ่ น และ 2) เพื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน โดยกลุ่มตวัอย่างคอืพนักงานตัง้แต่ระดบัปฏบิตักิารจนถงึระดบั
ผู้บริหารที่ท างานในองค์กรญี่ปุ่ น ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุร ีจ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการ
เกบ็ขอ้มลู และวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 1 กลุ่ม 
และการวเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั ผลการศกึษา
พบว่า การบรหิารองค์กรแบบ Z ในองค์กรญี่ปุ่ นนัน้เป็นหนึ่งในปัจจยัทีม่ ี
ความสมัพนัธส์่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาวไทยได ้และ
มคีวามสมัพนัธ์ไปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัมากและปานกลางกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งถ้าเรยีงล าดบัปัจจยัจากระดบัความสมัพนัธ์มาก-น้อย 
ในการบรหิารองคก์รแบบ Z แลว้ 5 อนัดบัแรก ทีม่คีวามสมัพนัธร์ะดบัมาก
คอื 1. ความเกีย่วขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั 2. ความรบัผดิชอบเฉพาะ
บุคคล 3. เส้นทางอาชพีแบบเชีย่วชาญเฉพาะดา้นในระดบัปานกลาง 4. 
การตดัสนิใจเป็นเอกฉนัท์ และ 5.ปัจจยัทีว่่าการประเมนิผลและการเลื่อน
ต าแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไป ส่วนความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร
ทีอ่ยู่ในระดบัปานกลางคอื ส่วนปัจจยัที ่6. การควบคุมตนเองอย่างไมเ่ป็น
ทางการโดยมกีารวดัผลอย่างชดัเจนและเป็นทางการ และ 7. การจา้งงานระยะ
ยาว โดยระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานชาวไทยอยู่ในระดบัสูง
เพยีงดา้นเดยีวคอืดา้นความรูส้กึ 

ค าส าคญั: การบรหิารองคก์รแบบ Z, ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ABSTRACT 

This research aims to study Japanese organizational 
management with Thai employees’ organizational commitment in 
Japanese organizations. And to study employee engagement levels. 
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. 

Keywords: Theory Z Japanese Management, Organizational 
Commitment 
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รูปแบบการบรหิารงานในบรษิทัเป็นสิง่ทีส่่งผลต่อความพงึพอใจ
ในคุณภาพชวีติของพนกังานจนก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์รซึง่จะมผีล
ส่งต่อความส าเรจ็ในงาน บุคคลทีม่คีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กรจะไม่ลาออก
จากหน่วยงาน จะมคีวามรบัผดิชอบต่องาน และพยายามทีจ่ะตัง้ใจพฒันา
กระบวนการท างานเพือ่ใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ลุล่วงได ้[1] 

ความผูกพันต่อองค์กร เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นอย่างหนึ่งของ
สมาชิกในองค์กร อันเป็นปัจจยัส าคญัที่จะช่วยน าพาให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้อย่างมี
ประสิทธิผล และช่วยให้องค์กรอยู่รอดต่อไป ดงันัน้ในองค์กรนอกจาก
จะต้องสรรหาบุคลากรทีม่คีวามสามารถและคุณภาพเขา้มาเป็นสมาชกิใน
องคก์รแลว้ การรกัษาสมาชกิบุคลากรเหล่านัน้แต่ละคนใหค้งอยู่กบัองค์กร
อย่างมคีุณค่า มทีศันคต ิมคีวามผกูพนัทีด่กีบัองคก์ร นบัว่าเป็นสิง่ทีส่ าคญั
อกีประการหนึ่ง [2] 

2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาวไทยใน
องคก์รญีปุ่่ นทีม่กีารบรหิารองคก์ร โดยทฤษฎี Z 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารองค์กรแบบ Z กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาวไทยในองคก์รญีปุ่่ น 

3. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

การบริหารองคก์รแบบZ 
1. การจา้งงานระยะยาว 
2. การประเมนิผลและการเลื่อนต าแหน่งแบบ
ค่อยเป็นค่อยไป 

3. เสน้ทางอาชพีแบบเชีย่วชาญเฉพาะดา้นใน
ระดบัปานกลาง 

4. การควบคุมตนเองอย่างไม่เป็นทางการ โดย
มกีารวดัผลชดัเจนและเป็นทางการ 

5. การตดัสนิใจเป็นเอกฉนัท ์
6. ความรบัผดิชอบเฉพาะต่อบุคคล 
7. มคีวามเกีย่วขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั 

(William Ouchi. 1981) 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
1. ดา้นความรูส้กึ 
2. ดา้นความคงอยู่กบั

องคก์ร 
3. ดา้นบรรทดัฐาน    

   (Meyer; and Allen. 
1997) 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิของงานวจิยั 

4. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

4.1 การบริหารองคก์รแบบZ 

สุภาวด ีธรีะกร [3] กล่าวว่า ทฤษฎ ีZ เป็นทฤษฎกีารบรหิารงานที่
ไดร้บัการยอมรบัในวงการบรหิารในปัจจุบนั โดยเน้นความร่วมมอืในการ
ท างานของคนงานและเน้นหลกัมนุษยสมัพนัธ์เป็นส าคญั มุ่งเน้นความ
มัน่คงในการท างาน การให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความ
รบัผดิชอบเป็นปัจเจกบุคคล มกีารควบคุมแบบไม่เป็นทางการ เปิดโอกาส

กวา้ง เพิม่คุณภาพและความกา้วหน้าอย่างต่อเนื่อง มคีุณภาพชวีติทีด่ที ัง้
ที่ท างานและครอบครวั ซึ่งบรษิัทขา้มชาติทัง้ญี่ปุ่ นและอเมรกิาที่ประสบ
ความส าเร็จและมชีื่อเสยีงจากการน าการบรหิารดว้ยทฤษฎนีี้ เช่น บรษิทั
ไอบเีอม็ (IBM) บรษิทัพรอตเตอร ์แอนด ์แกมเบลิ (Procter & Gamble) บรษิทั 
ฮิวเลต-แพคการ์ด (Hewlett Packard) บริษัทโกดัก (Eastman Kodak) 
เป็นตน้ 

4.2 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปารชิาต ิบวัเป็ง [4] กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นปัจจยัที่
ส าคัญที่จะท าให้งานขององค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ 
เนื่องจากผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามผูกพนัต่อองค์กรสูงจะเป็นผูท้ีม่คีวามเต็มใจ
และยนิดทีี่จะอุทศิแรงกาย แรงใจ ในการปฏบิตัิหน้าที่ของตนให้อย่างดี
ที่สุด ซึ่งดีกว่าผู้ที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรน้อยหรอืไม่มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์รเลย ดงันัน้แลว้การทีจ่ะใหผู้ป้ฏบิตังิานจะเกดิความผกูพนัต่อองค์กร
ได้ก็ต่อเมื่อบรษิัทจะต้องทราบถึงจุดมุ่งหมายของสมาชิก และสามารถ
ตอบสนองความต้องการของสมาชกิได้ ดงันัน้จงึเป็นหน้าทีข่องผูบ้รหิาร
องค์กรทีจ่ะตอ้งพยายามสรา้งทศันคตทิีด่ต่ีอองค์กร ท าใหส้มาชกิคงอยู่ใน
องค์กรอย่างมคีุณค่า สร้างความผูกพนัให้เกิดขึ้นทัง้ในสมาชิกและต่อ
องคก์ร อนัจะก่อใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดต่อองคก์รต่อไป 

5. ระเบียบวิธีการวิจยั 

5.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานชาวไทยในระดบัปฏบิตักิาร
ไปจนถึงผู้บรหิารระดบัสูงที่ท างานในบรษิัทญี่ปุ่ นตัง้อยู่ในนิคมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุร ีซึ่งมจี านวนมากและไม่ทราบจ านวนทีแ่น่นอน ดงันัน้ ผูว้จิยั
จงึก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Cochran [5] โดยก าหนดค่าความ
คลาดเคลือ่น รอ้ยละ 5 [6] ผลจากการหากลุ่มตวัอย่าง เท่ากบั 385 คน และ
เพื่อป้องกนัการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ ผู้วจิยัได้ส ารองเผื่อความ
ผดิพลาดไวร้อ้ยละ 10 ดงันัน้กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัมจี านวนทัง้สิ้น 
450 ตวัอย่าง 

5.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

คอื แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงัต่อไปนี้ ส่วนที ่  1 
ขอ้มลูเกีย่วกบัการบรหิารองคก์รแบบ Z และส่วนที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 

 

5.3 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
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1. ผู้วิจ ัยขออนุญาตต่อกรรมการผู้จ ัดการบริษัท และฝาก
แบบสอบถามไว้กับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เพื่อแจกให้กับ
พนกังานทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง จ านวนทัง้สิน้ 450 ชุด 

2. ผูว้จิยัท าการเกบ็แบบสอบถามดว้ยตนเอง จ านวน 25 ชุด 

3. ผูว้จิยัตดิตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดคนืไดท้ัง้สิน้ 412 ชุด 

4. น าแบบสอบถามไปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิและสรุปผล 

5.4 วิธีการวิเคราะหข้์อมลู 

1.ผู้ศกึษาตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถามที่ได้จาก
กลุ่มตวัอย่างและท าการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 

2. ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกต้องเรียบร้อย
แลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ าหนดไวต้ามคู่มอืการลงรหสั 

3. ผู้ศึกษาน าข้อมูลที่ได้จากการลงรหัสมาบันทึกในเครื่อง
คอมพิวเตอร์ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows และท าการ
ค านวณทางสถติ ิ

5.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหส์ถติสิหสมัพนัธ์เพยีรส์นั 

6. ผลการวิจยั 

6.1 การบริหารองคก์รแบบ Z 

พนักงานให้ความคิดเห็นต่อภาพรวมการบริหารองค์กรแบบ Z ใน
ระดบัมาก เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า การจา้งงานระยะยาว มรีะดบัความ
คดิเห็นมากที่สุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา ได้แก่ ความรบัผดิชอบเฉพาะ 
เส้นทางอาชพีแบบเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน การควบคุมตนเองอย่างไม่เป็น
ทางการโดยมกีารวดัผลอย่างชดัเจนและเป็นทางการ มคีวามเกีย่วขอ้งกนั
ในลกัษณะครอบครวั การประเมนิผลและการเลื่อนต าแหน่งแบบค่อยเป็น
ค่อยไป และอนัดบัสุดทา้ย คอื การตดัสนิใจเป็นเอกฉนัท์ 

6.2 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

พนักงานให้ความคดิเห็นต่อภาพรวมความผูกพนัต่อองค์กร ใน
ระดบัมาก เมือ่พจิารณารายดา้น พบว่า ดา้นของความรูส้กึ ม ีมรีะดบัความ
คิดเห็นมากที่สุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา ได้แก่ ด้านบรรทดัฐาน และ
ล าดบัสุดทา้ย คอื ดา้นความคงอยู่กบัองคก์ร 

6.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ขอ้สมมตฐิาน คอื ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานชาว
ไทยในองคก์รญีปุ่่ นอยู่ในระดบัสูง พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รด้าน
ความรู้สกึของพนักงานชาวไทยในองค์กรญี่ปุ่ น อยู่ในระดบัสูงเพยีงดา้น
เดยีว 

ข้อสมมติฐานคือ การบริหารองค์กรแบบ Z มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ผลการทดสอบพบว่า ทุกปัจจยัการ
บริหารองค์กรแบบ Z สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรไปในทิศทาง
เดยีวกนั 

7. อภิปรายผล 

จากผลการศึกษาวิจัย เรื่อ ง “การบริหารองค์กรแบบ  Z มี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานชาวไทยในองค์กร
ญี่ปุ่ น”  มคีวามสอดคล้องกบัทฤษฎีของของ Steers and Porter [7] โดย
ปัจจัยโครงสร้างองค์กร การบริหารองค์กรเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ท าให้
พนักงานเกิดความผูกพนัต่อองค์กรได้ ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า การ
บริหารองค์กรแบบ Z มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน ไปในทศิทางเดยีวกนัอยู่ในระดบัมากและปานกลาง และระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมากในดา้นความรูส้กึ 

จากงานเขยีนของ พชิติ พทิกัษ์เทพสมบตั ิ[8] พบว่า ทฤษฎขีอง 
Meyer and Allen ความผูกพัน ต่อองค์กรด้านความรู้สึก  (Affective 
Commitment) หรือความผูกพนัด้านจิตใจ คือ ความปรารถนา  (Want) 
ความตอ้งการทีจ่ะอยู่ในองคก์ร ความรูส้กึรกัและมคีวามสุขกบังานที่ท าอยู่ 
เต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจ อุทิศตนเองให้กับงานที่ท า 
หน่วยงานและองคก์ร 

คอื ความรูส้กึทีย่ดึมัน่กบัองค์กร เป็นความรูส้กึทีเ่ป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกบัองค์กรและปรารถนาทีจ่ะมสี่วนร่วมในองค์กร เกดิความรูส้กึเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร เกิดความสมัพนัธ์อันดีระหว่าง
พนกังาน เพือ่นร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ฯลฯ อนัเกดิจาก
การไดร้บัประสบการณ์จากการท างาน จากกจิกรรมต่างๆ ทีต่รงกบัความ
ปรารถนาและความคาดหวงัของตนเอง ท าใหเ้กดิความรูส้กึทีด่เีกดิความ
ผูกพนัและอยากที่จะอยู่กบัองค์กรต่อไป องค์ประกอบปัจจยัที่เกีย่วขอ้งม ี4 
ปัจจัยหลักคือ คุณลักษณะบุคคล คุณลักษณะของงาน คุณลักษณะของ
โครงสรา้ง และประสบการณ์ในการท างาน 

องคก์รทีพ่นกังานมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความรูส้กึหรอืจติใจ
สูง นัน่หมายความว่าพนักงานในองค์กรนัน้มคีวามปรารถนา ที่จะอยู่ใน
องค์กรมากกว่า ความรู้สกึว่าจ าเป็นต้องอยู่ในองค์กร หรอืความรู้สกึว่า
พวกเขาควรจะอยู่ในองค์กรดว้ยค่านิยมส่วนบุคคลว่าเป็นสิง่ทีเ่หมาะสมที่
ควรท า 
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จากผลการวจิยั เมือ่พจิารณาจากปัจจยัภายในการบรหิารองคก์ร
แบบ Z และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นความรูส้กึ พบว่า  

ปัจจัยภายในการบริหารองค์กรแบบ Z กับระดับผลของ
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานจากค่ามาก-น้อยนัน้ 
5 ปัจจยัแรกทีส่่งผลอย่างมากต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร คอื 

อันดับที่ 1 ปัจจัยที่ว่าความเกี่ยวข้องกนัในลักษณะครอบครวั  
โดยมคีะแนนทีไ่ดม้ากทีสุ่ดคอืในเรือ่ง 1. การใหค้วามร่วมมอืทุกครัง้หากไดร้บั
การรอ้งขอแมว้่าไมใ่ช่งานทีท่่านรบัผดิชอบโดยตรง  2. บรษิทัมกีารดแูลเอาใจ
ใส่ต่อพนักงานทัง้ทางตรงและทางอ้อม เช่น การให้สวสัดิการ การจดั
กิจกรรมเพื่อสร้างความสมัพนัธ์ต่างๆ 3. มคีวามใกล้ชิดและผูกพนัต่อ
องคก์ร 

อนัดบัที ่2 ปัจจยัเรือ่งความรบัผดิชอบเฉพาะบุคคล โดยคะแนนที่
ได้มากที่สุดคอืในเรื่อง 1. บรษิัทก าหนดให้ ทุกคนมสี่วนร่วมรบัผดิชอบ
งานทัง้แผนก ฝ่าย หรอืองค์กร 2. จ าเป็น ต้องอาศยัการท าความเขา้ใจใน
ขอบเขตของงานหรอืแนวทางนัน้ๆ ด้วยตนเอง และ 3. บรษิัทได้ก าหนด
ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบไว้อย่างชัดเจนโดยท่านรับผิดชอบเฉพาะ
หน้าทีข่องตนเอง 

อนัดบัที ่3 ปัจจยัทีว่่าดว้ยเรือ่งเสน้ทางอาชพีแบบเชีย่วชาญเฉพาะดา้น
ในระดบัปานกลาง โดยล าดบัที่ 1. คอื หวัหน้างานเปิดโอกาสให้พนักงาน
เป็นส่วนหนึ่งของทมีในการแกไ้ขปัญหาหรอืการพฒันางาน 2. มโีอกาสใน
การเรยีนรูง้านจากหวัหน้างานโดยตรงหรอืพนักงานอาวุโสในแผนก และ 
3. คอื มโีอกาสไดร้บัความรูแ้ละพฒันาทกัษะการท างานเฉพาะดา้น 

อนัดบัที่ 4 ปัจจยัเรื่องการตดัสนิใจเป็นเอกฉันท์ โดยล าดบัที่ 1. 
คอืบรษิทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดม้สี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็และ
การตดัสนิใจ 2. มอีสิระและโอกาสทีจ่ะได้คดิและตดัสนิใจในการท างานดว้ย
ตนเองอยู่บ่อยครัง้ 3. การตดัสนิใจใดๆ ในบรษิทัอาจจะไม่สมบูรณ์ หากไมไ่ด้
รบัการพจิารณาจากพนกังานส่วนใหญ่เสยีก่อน 

อนัดบัที ่5 ปัจจยัทีว่่าการประเมนิผลและการเลื่อนต าแหน่งแบบ
ค่อยเป็นค่อยไป  โดยล าดบัที ่1. คอืบรษิทัมกีารมอบหมายการประเมนิผล
งานของท่านให้กบัหวัหน้างานที่ดูแลโดยตรง 2. บรษิัทมกีารประเมนิผล
งาน ให้ความส าคญัด้านความสามารถส่วนบุคคลเป็นหลกั มากกว่าอายุ
งาน และ 3. บรษิทัมกีารประเมนิผลงานเป็นไปอย่างชดัเจนและเป็นธรรม 

 

8. ข้อเสนอแนะ 

8.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

1. องค์กรใดที่อยากจะพัฒนาปรับปรุงองค์กรของตนเองให้มี
ประสทิธภิาพขึ้น จากการเพิม่ผลความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานให้
มากขึน้นัน้  สามารถน าปัจจยัต่างๆ ในการบรหิารองค์กรแบบญี่ปุ่ น โดย
ทฤษฎขีอง William Ouchi [9] ไปใชใ้นการปรบัปรุงองคก์รได ้โดยปัจจยัที่
แนะน าในการน าไปเพิม่ความผูกพนัต่อองค์กรอื่นนัน้ ซึ่งเรยีงตามล าดบั
ความส าคญั ทีส่ามารถส่งผลถงึความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไดจ้าก
มาก-น้อย มดีงันี้ ความเกีย่วขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั ความรบัผดิชอบ
เฉพาะบุคคล เสน้ทางอาชพีแบบเชีย่วชาญเฉพาะดา้นในระดบัปานกลาง 
การตดัสนิใจเป็นเอกฉนัท ์ปัจจยัทีว่่าการประเมนิผลและการเลือ่นต าแหน่ง
แบบค่อยเป็นค่อยไป การควบคุมตนเองอย่างไม่เป็นทางการโดยมกีารวดัผล
อย่างชดัเจนและเป็นทางการ และการจา้งงานระยะยาว 

2. เนื่องจากการเก็บตัวอย่างเพื่อน ามาวิจยันี้  เก็บมาจากนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร ทีม่บีรษิทัญีปุ่่ นอยู่เป็นจ านวนมาก การท างานทีไ่ด้
สมัผสักบัคนญี่ปุ่ น มสีภาพแวดล้อมการท างานอยู่ในระบบญี่ปุ่ น ความมี
ระเบยีบวนิยั ความสะอาด กฏระเบยีบ หรอืแมแ้ต่ความกดดนั ความเครยีด 
ฯลฯ สิง่ต่างๆ เหล่านี้กล็ว้นแลว้แต่มผีลกบัความรูส้กึนึกคดิของพนักงาน 
และมผีลต่อตวัแปรตาม นัน่กค็อื ความผูกพนัในองค์กร ถ้าองค์กรไหนที่
ไม่ใช่บริษัทญี่ปุ่ นแล้วจะน าปัจจัยในการบริหารงานแบบญี่ปุ่ นไปใช้ ก็
อาจจะต้องมกีารปรบัปรุงเทคนิคส่วนอื่นในการบริหารด้วยบ้างเช่นกนั 
เพือ่ใหไ้ดผ้ลลพัธท์ีด่ขี ึน้ตรงตามทีค่วามคาดหวงั 

8.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. เนื่ องจากปัจจัยในวัฒนธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุ่ นมี
หลากหลาย ไม่เพียงแต่การบริหารงานแบบญี่ปุ่ นด้วยทฤษฎี Z ของ 
William Ouchi เท่านัน้ แต่ยงัคงมอีีกหลายปัจจยัดว้ยกนั ซึ่งผู้วจิยัคดิว่าก็
น่าจะมคีวามสมัพนัธ์ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กร หรอื 
ประสทิธภิาพในการท างาน ซึง่สามารถศกึษาต่อไปไดเ้ช่นกนั 

2. ถ้าเป็นอุตสาหกรรมอื่นทีไ่ม่ไดอ้ยู่ในกลุ่มตวัอย่างครัง้นี้ เช่นธุรกจิ
งานการบรกิาร ธุรกจิขนส่ง จะสามารถน าทฤษฎ ีZ ของ William Ouchi ไปใช้
ในการบริหารองค์กรเพื่อเพิ่มผลความผูกพนัต่อองค์กรได้หรือไม่ หรอืจะมี
ความสมัพนัธต่์อความผกูพนัในองค์กรในระดบัมากแบบเดยีวกนัหรอืไม่ 

3. การท าแบบสอบถาม หวัขอ้ย่อยในแบบสอบถามไม่ควรมมีาก
จนเกนิไป ซึ่งควรจะกระชบัและสื่อความหมายได้ชดัเจน และครอบคลุม
เนื้อหาใหไ้ดม้ากทีสุ่ด มเีท่าทีจ่ าเป็นจะดกีว่า เพื่อไม่ใหผู้ท้ าแบบสอบถาม
เกิดความเมื่อยล้า หรือเหนื่อยหน่ายในระหว่างการตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
อาจจะน ามาซึง่ผลลพัธท์ีไ่มด่ ีหรอืใชไ้มไ่ดต้ามมาได้ 

4. เนื่องจากการท าวจิยัในครัง้นี้ เป็นแค่ส่วนของการศกึษาส ารวจ
ขอ้มลูเชงิปรมิาณ ดงันัน้ในงานวจิยัครัง้ต่อไปถ้าไดข้อ้มลูในส่วนของการ
วจิยัเชงิคุณภาพดว้ยจะท าใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึขึน้ ซึง่จะมปีระโยชน์กวา้งขึน้ 
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9. กิตติกรรมประกาศ 
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สอบ ทุกท่านเป็นอย่างสูง และขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ที่
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