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บทคดัย่อ 

 การศกึษานี)มวีตัถุประสงคเ์พื9อ <) ศกึษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ซึ9งประกอบไปดว้ย 

เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงาน อายุการทาํงานในบรษิทัปัจจุบนั และรายไดเ้ฉลี9ย

ต่อเดอืนที9มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน S) ศกึษาการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นที9

มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน และ U) เพื9อนําผลการศึกษาที9ได้ไปปรบั

ประยุกตใ์ชใ้หเ้ป็นแนวทางในการบรหิารงานที9สามารถเพิ9มความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ น และบรษิทัอื9นๆ กลุ่มตวัอยา่งคอื พนกังานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขต

พื)นที9กรุงเทพมหานคร จํานวน 393 คน เครื9องมอืที9ใชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม วเิคราะห์

ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเรจ็รูปทางสถติ ิSPSS สถติทิี9ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลไดแ้ก่สถติเิชงิ

พรรณนา ค่าความถี9 ร้อยละ ค่าเฉลี9ย ค่าเบี9ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานใช้สถิติเชงิ

อนุมาน t-test F-test และ Pearson’s correlation coefficient ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบ 

ถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ  อายุ 31 – 40 ปี ระดบัการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีระดบัตําแหน่ง

งานระดบัปฏบิตักิาร และมรีายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน 20,000 – 40,000 บาท การทดสอบสมมตฐิาน

พบวา่ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ซึ9งประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ระดบัตาํแหน่ง

งาน อายุการทํางานในบรษิทัปัจจุบนั และรายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืนที9แตกต่างกนัมอีทิธพิลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รที9ต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.05 และการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นมี

ความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโดยรวมอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั

0.01 ซึ9งอยู่ในระดบัปานกลาง และไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอืเมื9อลกัษณะการบรหิารงาน

แบบญี9ปุ่ นเพิ9มขึ)น ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานจะเพิ9มขึ)นตาม โดยสามอนัดบัแรก คอื 

การมคีวามเกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั ดา้นการตดัสนิใจแบบร่วมกนัตดัสนิใจ และการ

ควยคมุที9ไมม่รีปูแบบชดัเจน และการวดัผลที9มรีปูแบบชดัเจน 

 

คาํสาํคญั: การบรหิารงานแบบญี9ปุ่ น ความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ น 
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Abstract 

 The three objectives of the study were: (1) to examine the demographic variables 

including sex, age, education levels, position levels, length of working experience in current 

company and average monthly income influencing employee organizational commitment (2) to 

examine Japanese organizational commitment influencing employee organizational 

commitment (3) to implement the results of the study for management approach which increase 

employee organizational commitment in Japanese company and others. The sample group 

consisted of 393 Thai employees from Japanese company in Bangkok metropolitan area. The 

data were collected using questionnaire and analyzed using SPSS program. The descriptive 

statistics for describing the data were frequency, percentage, mean and standard deviation. The 

hypotheses were analyzed by using Independent samples t-test, One-way ANOVA (F-test) and 

Pearson’s correlation coefficient. The results show that most of respondents were female, aged 

30 – 40 years. Most of them held a bachelor’s degree, were in an operational position, have 

been working for the current company more than 11 years and had 20,000 – 40,000 THB of 

average monthly income. The result of this study concludes that organizational commitment 

was influenced by demographic variables including sex, age, education levels, position levels, 

length of working experience in current company and average monthly income differently at the 

statistically significant level of 0.05. The organizational commitment is found to be correlated to 

Japanese management moderately at the statistically significant level of 0.01. In other words, 

the level of Japanese management increases, the organizational commitment will increase 

correspondingly. The first top three are holistic concern, employee as an including family, 

collective decision-making and Implicit control with explicit measures. 

 

Keywords: Japanese management, organizational commitment, Thai staff in Japanese 

company 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  

 แนวคดิในการบรหิารจดัการมตีั )งแต่ในยุคอดตี และมกีารเปลี9ยนแปลงอย่างต่อเนื9องตาม

เหตุการณ์ต่างๆที9สาํคญั ที9สง่ผลต่อการทาํงาน และการดาํรงชวีติของคนในยุคนั )นๆ (Lloyd & Aho, 

2020, p.27-28) ซึ9งการเปลี9ยนแปลง และการพฒันาต่างๆในประวตัศิาสตร์ของมนุษยชาต ิ ล้วน

แลว้แต่เกดิจากความคดิ ความอ่านของมนุษยท์ั )งสิ)น ที9ทําใหโ้ลกก้าวไกลจากการคดิคน้ หรอืการ

คน้พบที9สําคญั ที9เป็นตวัหล่อหลอมใหก้ลายเป็นโครงสรา้งความเป็นอยู่ของผูค้นในยุคปัจจุบนันี) 

(Norwich University Online, 2020) ทั )งนี)จะเหน็ไดว้า่การบรหิารจดัการมาพรอ้มกนักบัความคดิของ

คนที9ผนัแปรไปตามสภาพแวดลอ้มในยคุนั )น 



 การบรหิารจดัการไมส่ามารถมสีตูรตายตวัที9สามารถใชไ้ดเ้หมอืนกนัในทุกโอกาส และมี

หลากหลายมมุมองในการใชห้ลกัการต่างๆ โดยMary P. Follet ไดก้ลา่วไวว้า่ การบรหิารจดัการ

คอืศิลปะในการทําสิ9งใดสิ9งหนึ9งให้สําเร็จผ่านความพยายามและนํ)าพกันํ)าแรงจากบุคคลอื9น 

(Lloyd & Aho, 2020, p.3-4) เพราะฉะนั )นถา้พดูถงึในบรบิทขององคก์รแลว้ บุคคลอื9นในที9นี)คอื

ทรพัยากรมนุษย ์ซึ9งมกีารพบวา่ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นทรพัยากรที9มคีุณคา่ที9สดุ เพราะฉะนั )นการ

รกัษาพนกังานที9มคีุณภาพ ใหม้คีวามทุ่มเทในการทาํงาน จงึจาํเป็นอยา่งยิ9งที9จะตอ้งสรา้งความ

ผกูพนัที$ดีตอ่องคก์ร (บุญพร ศริริตันะ, 2555) องคก์ารต่างๆทั )งภาครฐั และเอกชนต่างมุง่หวงัใน

การเพิ9มความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั และบรหิารจดัการองคก์ารใหป้ระสบความสาํเรจ็ โดยใช้

ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และทุ่มเทงบประมาณในการพัฒนาคน และมีการปรับ

โครงสรา้งของความสมัพนัธก์ารจา้งงาน โดยนําหลกัจติวทิยา เพื9อใหท้ราบวา่พนกังานคาดหวงั

อะไร เพื9อตอบสนองความต้องการของพนักงาน และเพิ9มความผูกพนัต่อองคก์รดว้ย (แก้วตา 

ผูพ้ฒันพงศ ์และ บุญมา ชยัเสถยีรทรพัย,์ 2564) 

 ทั )งนี)ประเทศญี9ปุ่ นเป็นหนึ9งในองคก์รขา้มชาตทิี9มกีารเขา้มาลงทุนในประเทศไทย จงึทาํให้
รปูแบบการบรหิารงานแบบญี4ปุ่ นเริ4มเขา้มามบีทบาทสาํคญั โดยเริ4มตั )งแต่พุทธศกัราช 2430 
ที9ประเทศไทยและประเทศญี9ปุ่ นไดถ้อืกําเนิดความสมัพนัธท์างการทูต (สถานเอกอคัรราชทูต
ญี9ปุ่ นประจําประเทศไทย, 2565)  ซึ9งส่งผลใหเ้กดิความผกูพนักนัทางดา้นต่างๆ รวมถงึดา้น
การร่วมลงทุนระหว่างประเทศไทย และประเทศญี9ปุ่ น (กรุงเทพธุรกจิ, 2565) โดยกม็พีนักงาน
ชาวไทยเป็นจํานวนมากที9ไดร้บัว่าจา้งใหเ้ขา้ทํางานในองคก์ารธุรกจิญี9ปุ่ นดงักล่าว และ
แนวโน้มของคนญี9ปุ่ นที9เขา้มาพาํนักในประเทศไทยไดเ้พิ9มตวัสงูขึ)น นับไดว้่าประเทศไทยเป็น
หนึ9งในประเทศตน้ๆของโลก ที 9มกีารลงทุนจากประเทศญี9ปุ่ น (องค์การส่งเสริมการค้า
ต่างประเทศญี9ปุ่ น (เจโทร) สาํนกังานกรุงเทพฯ, 2564) ฉะนั )นองคก์รธุรกจิญี9ปุ่ นไดม้กีารขยาย
ธุรกจิมายงัประเทศไทยนั )น นอกจากองคก์รญี9ปุ่ นที9ไดร้บัผลประโยชน์แลว้ อกีส่วนหนึ9งที9ไดร้บั
ผลประโยชน์เช่นกนัคอืชาวไทยมสีามารถสรา้งรายไดจ้ากการดําเนินงานของชาวญี9ปุ่ น 
นอกจากนี)ยงัมกีารแลกเปลี9ยนทางวฒันธรรม ภาษา ขนบธรรมเนียมประเพณี แนวคดิของ
ชาวญี9ปุ่ น รวมถงึกระบวนการการบรหิารงาน (พลอย สุวรรณชมภู, 2562)   

หากพดูถงึระบบการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นแลว้ จะสามารถรบัรูไ้ดถ้งึความมุ่งมั 9นและ
ความทุ่มเทในการทํางานเพื9อใหอ้งคก์รประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายที 9ตั )งไว ้การ
บรหิารงานแบบญี9ปุ่ นมลีกัษณะที9ละเอยีดอ่อน และสิ9งที9ไดร้บัการปลูกฝังอย่างต่อเนื9องในระบบ
การบรหิารคอืบุคลากร ซึ9งมผีลการวจิยัของศูนยเ์พิ9มผลติภาพแห่งประเทศญี9ปุ่ น ในปี 1969 
สรุปสาระสําคญัว่ากลยุทธส์ําคญัเบื)องหลงัความสําเรจ็ของธุรกจิในญี9ปุ่ นนั )นคอืการบรหิาร
บุคคล โดยลกัษณะสาํคญัที9จดัไดว้่าเป็นเอกลกัษณ์ของระบบการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นไดแ้ก่ 
การจา้งงานแบบตลอดชพี เปรยีบธุรกจิเสมอืนครอบครวั การบรหิารงานแบบกลุ่มมากกว่า
ฉายเดี9ยว โดยตดัสนิใจตามความเหน็จากกลุ่มเพื9อสรุปเป้าหมายต่อไป การเลื9อนตําแหน่ง
เป็นไปอย่างชา้ๆ มกีารโยกยา้ยงานบ่อยๆเพื9อใหส้ั 9งสมประสบการณ์ความรูใ้หม่ๆเสมอ และมี
การอบรมเพิ9มพนูความรูอ้ย่างสมํ9าเสมอ (ถนอมศกัดิ � จริายุสวสัดิ �, 2556) และเป็นที9รูจ้กัใน
นาม การบรหิารงานแบบญี9ปุ่ น Theory Z ของ William Ouchi ซึ9งเป็นการผสมผสานขอ้ดขีอง 



Theory A และ Theory J เขา้ดว้ยกนั โดยเลง็เหน็จากในช่วงก่อน และหลงัสงครามโลกครั )งที9 
2 ดว้ยการบรหิารจดัการที9ดขีองญี9ปุ่ น ทาํใหก้ลบัมาพลกิฟื)นกลายเป็นผูนํ้าดา้นเศรษฐกจิ และ
ปฏวิตัอุิตสาหกรรม (Masashige, 1983, p.40) 

 ทั )งนี)ผูว้จิยัไดท้าํงานใหก้บับรษิทัญี9ปุ่ นรว่มกวา่ 10 ปี จงึเหน็วา่การทาํงานในบรษิทัญี9ปุ่ น
นั )นตอ้งเรยีนรูก้ารบรหิารจดัการที9แตกต่างในแบบฉบบัของคนญี9ปุ่ น เพื9อสามารถทํางานร่วมกนั
ได้ในระยะยาว ทําใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจที9จะศกึษาการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นที9มอีทิธพิลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรงุเทพมหานคร เพื9อเป็น
แนวทางใหผู้บ้รหิารตระหนักถงึความสําคญัของการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ น เพราะเมื9อพนักงาน
สามารถเรยีนรูแ้ละปรบัตวัเขา้กบัองค์กรได้แล้ว ก็จะส่งผลดต่ีอพนักงานในความสําเรจ็ในการ
ทาํงานรว่มกบัองคก์รในระยะยาว และสง่ผลดต่ีอองคก์รเชน่กนั  
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื9อศกึษาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา  

ระดบัตําแหน่งงาน อายุการทํางานบรษิทัปัจจุบนั และรายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืนที9มอีทิธพิลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

2. เพื9อศกึษาการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

3. เพื9อนําผลการศกึษาที9ไดไ้ปปรบัประยกุตใ์ชใ้หเ้ป็นแนวทางในการบรหิารงานที9 

สามารถเพิ9มความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบรษิทัญี9ปุ่ น และบรษิทัอื9นๆ 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ี9แตกต่างมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 

พนกังานที9แตกต่างกนั 

2. การบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรงุเทพมหานคร 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นประชากรวจิยั: พนกังานชาวไทยตั )งแต่ระดบัปฏบิตักิารถงึระดบั 

ผูบ้รหิารที9ทํางานในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานคร ช่วงอายุ 21ปีขึ)นไป เนื9องจากไม่

สามารถทราบจํานวนที9แน่นอนได ้ดงันั )นผูว้จิยัจงึกําหนดกลุ่มตวัอย่างไวท้ี9จํานวน 400คน โดย

ใชส้ตูรของ Cochran (Uakarn & al., 2021, p.79) 

2. ขอบเขตดา้นเนื)อหาการวจิยั: การวจิยัครั )งนี)เป็นการศกึษาการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นที9ม ี

อทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรงุเทพมหานคร 

3. ขอบเขตดา้นตวัแปรประกอบดว้ย ตวัแปรอสิระ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ซึ9ง 

ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงาน อายุการทํางานในบรษิทัปัจจุบนั 

และรายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน และการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ น: การจา้งงานแบบระยะยาว การตดัสนิใจ



แบบร่วมกนัตดัสนิใจ การรบัผดิชอบในหน้าที9เฉพาะคน การควบคุมที9ไม่มรีูปแบบชดัเจน และ

การวดัผลที9มรีูปแบบที9ชดัเจน การประเมนิผลงาน และการเลื9อนตําแหน่งอย่างค่อยเป็นค่อยไป 

การเน้นงานตรงกบัสายอาชพีปานกลาง และการมคีวามเกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั (Ouchi, 

1981 อา้งถงึใน Ifioque project, n.d., Mindtools content team, n.d., Mr.Rungroje Songsraboon, 

2010, Kris Piroj, 2017, บุญชยั มูลธาร์, 2556) ในส่วนของตัวแปรตาม ประกอบด้วยความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบไปดว้ย ความเชื9อมั 9นอย่างแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมายและคุณค่า

ขององคก์ร ความเตม็ใจที9จะใชค้วามพยายามเพื9อองคก์ร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการ

ดํารงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ร (Mowday, Porter & Steers, 1979, p.226, Porters, Steers, 

Mowday & Boulian, 1974; อา้งถงึใน อภสิทิธ ์เครอืสา, 2564, น.19, Porter & al., 1974; อา้งถงึใน 

Angle & Perry, 1981, p.2) 

4. ขอบเขตดา้นพื)นที9การวจิยั: บรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรงุเทพมหานคร  

5. ขอบเขตดา้นระยะเวลา: เดอืนพฤศจกิายน 2565 – เดอืนกุมภาพนัธ ์2566 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัทีNเกีNยวข้อง 

ทฤษฎกีารบรหิารงานแบบ Theory Z 

ทฤษฎกีารบรหิารงานแบบTheory Z มกัจะถูกเรยีกว่า “การบรหิารงานแบบญี9ปุ่ น” ซึ9ง

เป็นการผสมผสานการบรหิารงานแบบอเมรกินั และญี9ปุ่ นแบบดั )งเดมิโดยมเีน้นที9การบรหิารงาน

แบบญี9ปุ่ น ซึ9งใหค้วามสําคญักบัความต้องการของพนักงาน โดยมแีนวความคดิมาจากทฤษฎี

ของมาสโลว ์และแมค็เกรเกอร ์โดยวลิเลยีม อชู ิ(William Ouchi) ศาสตราจารยแ์หง่มหาวทิยาลยั

แคลิฟอเนียร์ ลอสแองเจลิส (UCLA) ผู้คดิค้นทฤษฎี Z กล่าวว่าพนักงานในองค์กรต้องการ

มากกว่าแค่ความพึงพอใจในการทํางานที9สําเร็จไปลุล่วง แต่ต้องการมีส่วนร่วมในองค์กร 

นอกจากนี)ยงัตอ้งการไดร้บัความไวว้างใจ ทั )งนี)องคก์รญี9ปุ่ นไดใ้ชแ้นวทางนี)และพบว่าผลผลติที9

ไดส้งูขึ)นและมคีณุภาพมากขึ)นอกีดว้ย (ifioque project, n.d.) 

 ทฤษฎกีารบรหิารงานแบบ Theory Z จะเน้นใหค้วามสาํคญักบัการจบัรวมกนัของสว่นที9

ดทีี9สุดของทฤษฎี Y และการบรหิารงานญี9ปุ่ น ซึ9งทําให้เกดิความเป็นอสิระในการทํางานและ

ความไวว้างใจต่อพนกังาน โดยอชูเิชื9อวา่พนกังานจะเกดิความจงรกัภกัด ีเหน็ประโยชน์สว่นรวม

ของทมี และองคก์ร โดยที9ทฤษฎกีารบรหิารงานแบบ Theory Z จะเน้นใหค้วามสาํคญัของทศันะ

คตแิละความรบัผดิชอบของพนกังาน ในขณะที9 ทฤษฎ ีX,Y ของแมคเกรเกอรจ์ะมุง่เน้นไปที9การ

จดัการ และแรงจูงใจจากมุมมองพนักงานระดบัผู้จดัการ และมุมมองขององค์กร นอกจากนี) 

ทฤษฎกีารบรหิารงานแบบ Theroy Z ความสมัพนัธจ์ะไมใ่ชแ่คเ่พยีงระหวา่งพนกังานและองคก์ร

เทา่นั )น แต่จะรวมถงึครอบครวัของพนกังานเชน่กนั ทั )งนี)อชูไิดต้ระหนกัถงึความแตกต่างระหวา่ง

การบรหิารงานของทั )งสองประเทศจงึเกดิเป็นทฤษฎ ีZ ขึ)นมาซึ9งเป็นการผสมผสานระหวา่งแบบ



อเมริกัน และญี9ปุ่ นแบบเดิม โดยข้อสังเกตในทฤษฎีของการบริหารแบบญี9ปุ่ น Theory z 

ประกอบดว้ย: 

1. การจา้งงานแบบระยะยาว(Long-term Employment) กลา่วคอืการจา้งงาน 
ระยะยาวขึ)นสาํหรบัพนักงานประจาํ ซึ9งเป็นทางสายกลาง ซึ9งไม่ตอ้งจา้งตลอดชวีติเหมอืน Theory J 

แต่กไ็มใ่ชจ้า้งแบบระยะสั )นแบบ Theory A โดยเน้นการจา้งในระยะเวลาที9นานพอสมควรแลว้สรา้ง

ความผกูพนั (บุญชยั มลูธาร,์ 2556) โดยTim Barnett และ Scott B. Droege ยงัไดอ้ธบิายถงึที9มา

ของการจา้งงานแบบระยะยาววา่ องคก์รในสหรฐัเดมินั )นมกัตอ้งเผชญิกบัความยุง่ยากที9เกดิขึ)นจาก

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรในรูปแบบระยะสั )น (Theory A) อย่างไรก็ตามองค์กรก็ได้

ปฏบิตัต่ิอพนกังานเฉกเชน่เดยีวกบัเครื9องจกัรที9สามารถทาํกาํไรใหก้บัองคก์รไดแ้ละสามารถนําคน

อื9นมาแทนที9 และผลดัเปลี9ยนไดง้่ายเช่นกนั ในสหรฐัอเมรกิาการจา้งงานนั )น สามารถถูกบอกเลกิ

เมื9อใดก็ได้ไม่ว่าจากผู้ว่าจ้าง หรอืลูกจ้างเอง ซึ9งความสมัพนัธ์นายจ้างลูกจ้างเช่นนี)กลายเป็น

รปูแบบการจา้งงานที9โดดเดน่ในสหรฐัอเมรกิา ในทางตรงกนัขา้ม Theory J สว่นมากนั )นจะเน้นการ

จา้งงานที9มคีวามผกูพนัแบบตลอดชพีกบัพนกังาน เพราะมุง่หวงัที9จะไดร้บัความจงรกัภกัดเีป็นการ

ตอบแทน โดยทางองคก์ารไดส้รา้งการจา้งงานแบบตลอดชพีไวเ้ป็นเงื9อนไขในการทาํงาน เพื9อสรา้ง

ความมั 9นคงใหก้บัองคก์ร และสรา้งความมั 9นคงในหน้าที9การงานใหก้บัพนกังานดว้ยเชน่กนั   

2. การตดัสนิใจแบบรว่มกนัตดัสนิใจ (Collective Decision Making) กลา่วคอื 
มทีั )งแบบรวมอํานาจและกระจายอํานาจ การทาํงานแบบกลุ่ม ออกความเหน็ในการแกปั้ญหา การ

วางเป้าหมายร่วมกบัพนักงานในทมี โดยมกีารรบัฟังขอ้คดิเหน็จากทุกๆคน ซึ9งเริ9มจากคนที9มี

หน้าที9เกี9ยวขอ้งโดยตรงก่อน และผูท้ี9รบัผดิชอบกจ็ะเป็นคนตดัสนิใจ (บุญชยั มูลธาร,์ 2556) ซึ9ง

สอดคล้องกับ Mindtools ว่าให้พนักงานจะถูกกระตุ้นและถูกคาดหวงัให้เป็นส่วนหนึ9งในการ

ตดัสนิใจแต่ละครั )งขององคก์ร (Mindtools content team, n.d.)   

3. การรบัผดิชอบในหน้าที9เฉพาะคน (Individual responsibility) กลา่วคอื การ 
รบัผดิชอบการทาํงานเฉพาะคนใหบุ้คลากรมคีวามรบัผดิชอบต่อตนเอง กลา้ตดัสนิใจ ไมต่อ้งขึ)นอยู่

กบัผูบ้รหิารจนมากเกนิไป (Mr.Rungroje Songsraboon, 2010)  

4. การประเมนิผลงานและการเลื9อนตาํแหน่งอยา่งคอ่ยเป็นคอ่ยไป (Slow  
evaluation and promotion) กล่าวคอื การเลื9อนขั )นเป็นไปอยา่งเรว็ปานกลาง แต่จะไมช่า้ขนาด 10 
ถงึ 15 ปี โดยระยะเวลาเลื9อนขั )นต่างๆจะสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม การเลื9อนตําแหน่ง และการ
ประเมนิผลงานจะเป็นไปตามลําดบัอาวุโส (บุญชยั มลูธาร,์ 2556) ความอาวุโสจงึเป็นสิ9งสาํคญัใน
การเลื9อนตาํแหน่งในองคก์รญี9ปุ่ นและจะเกดิขึ)นชา้มาก แมว้า่พนกังานที9อายนุ้อยจะมคีวามสามารถ
ที9โดดเด่นมากกว่า แต่อย่างไรกต็ามกต็อ้งรอใหถ้งึวยัที9เหมาะสมและทํางานนานพอที9สามารถจะ
เลื9อนตําแหน่งได ้ซึ9งส่วนใหญ่แลว้พนักงานที9ดํารงตําแหน่งสงูๆ จะเป็นผูท้ี9ปฏบิตังิานกบัองคก์ร
นานแลว้ และเป็นคนที9มวียัวฒุสิงูดว้ยเชน่กนั (Kris Piroj, 2017)  

5. การควบคมุที9ไมม่รีปูแบบชดัเจน และการวดัผลที9มรีปูแบบที9ชดัเจน  
(Implicit Control with explicit measures) กล่ าวคือ เ ป็นการใช้ระบบการบริหารงานตาม

วตัถุประสงค์(Management by Objective) ซึ9งเป็นกลไกการควบคุมงานอยู่ในจุดสมดุล ระหว่าง

แบบทางตรงและแบบทางออ้ม โดยสรา้งบรรยากาศของความไวว้างใจขึ)นในองคก์ร ใหพ้นักงาน



สามารถทาํงานและตดัสนิใจไดอ้ย่างเหมาะสม โดยไมต่อ้งมแีนวทางหรอืระบบ แต่สามารถทาํงาน

ให้บรรลุวตัถุประสงค์ที9วางไว้ได้ (Mr.Rungroje Songsraboon, 2010) ซึ9ง Kris Piroj (2017) ได้

กล่าวไวว้่า Theory Z เป็นการทํางานที9มกัจะใช้คําพูดหรอืความรูส้กึมากว่าการเขยีนที9เป็นลาย

ลกัษณ์อกัษรที9ชดัเจน วา่พนกังานจะตอ้งทาํงานอะไรบา้ง เช่นการทาํงานล่วงเวลาของบุคลากรใน

องคก์รญี9ปุ่ น ซึ9งไมไ่ดร้ะบุไวใ้นกฎบรษิทัแต่พนกังานปฏบิตัติามกนัมา 

6. การเน้นงานตรงกบัสายอาชพีปานกลาง (Moderately specialized career  
paths) กล่าวคอืเป็นการเน้นแนวทางอาชพีกึ9งเฉพาะดา้น ไม่ถงึกบัตอ้งหมุนเวยีนไปทํางานทุกๆ

อยา่งในบรษิทั แต่เปิดโอกาสใหพ้นกังานมปีระสบการณ์ในสายงานหนึ9ง และใหพ้นกังานเรยีนรูส้ ิ9ง

ใหม่ๆ เสมอ มกีารอบรมความรูอ้ยา่งต่อเนื9อง ประสบการณ์เหล่านี)ชว่ยใหเ้กดิความพอใจที9จะอยูใ่น

บรษิทันั )นนานมากขึ)น (บุญชยั มลูธาร,์ 2556) และอูชเิชื9อว่าพนักงานมคีวามรบัผดิชอบที9ยิ9งใหญ่

ในการตัดสินใจ และเข้าใจทุกซอกทุกมุมของบริษัทด้วย จึงต้องการพนักงานที9เก่งและมี

ความสามารถรอบดา้น (Generalists) แต่กต็อ้งมคีวามเชี9ยวชาญเฉพาะดา้นในงานที9ทาํบา้งเชน่กนั 

ไมต่อ้งถงึกบัเชี9ยวชาญเป็นพเิศษ (Mindtools content team, n.d.)  

7. การมคีวามเกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั (Holistic Concern, employee 
as an including family) กล่าวคอื มกีารแสดงความห่วงใยถึงสุขภาพ และความสุขของพนักงาน
จนถงึครอบครวัของพนกังาน มคีวามสมัพนัธเ์สมอืนครอบครวั (ifioque project, 2018) ซึ9งสอดคลอ้ง
กบั Mindtools และยงัเสรมิอกีวา่ มกีารกาํหนดมาตรการและโครงการเพื9อเสรมิสรา้งความเป็นอยูท่ี9ดี
และความสุขแก่พนักงาน โดยใชห้ลกัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two-factor 
theory) เขา้มาชว่ยดว้ย (Mindtools content team, n.d.) 

อูชไิดก้ล่าวไวว้่า ประโยชน์ของการใชท้ฤษฎ ีZ ในองคก์รช่วยใหเ้กดิการลดอตัราการเขา้-
ออกของพนักงาน เพิ9มความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ยงัสามารถพฒันาขวญักําลงัใจของ
พนักงาน เพิ9มความพงึพอใจในการทํางาน และเพิ9มผลติภาพในการทํางานเป็นอย่างมาก (Ouchi, 
1981; อา้งถงึใน Mindtools content team, n.d.) ซึ9งมคีวามสอดคลอ้งกบั Lumen (Ouchi, 1981; อา้ง
ถึงใน Lumen learning, n.d.) ซึ9งได้กล่าวว่าทฤษฎีของอูชิ จะช่วยลดอัตราการเข้า - ออกของ
พนักงาน เพิ9มความผูกพนัของพนักงาน พฒันาความพงึพอใจในการทํางานและขวญักําลงัใจของ
พนกังานดว้ยเชน่กนั อกีทั )งยงัเพิ9มผลติภาพอกีดว้ย  

ความผูกพนัต่อองค์กร 

การศกึษาครั )งนี)ใชร้ปูแบบการวดัความผกูพนัต่อองคก์ร (The Measurement of Organizational 

Commitment) ของ โมวเ์ดย,์ พอรเ์ตอร ์และ สเตยีรส์ (Mowday, Porter & Steers, 1979, p.226) 

และ ของ พอรเ์ตอร,์ สเตยีรส์, โมวเ์ดย ์และโบเลยีน (Porters, Steers, Mowday & Boulian, 1974; 

อา้งถงึใน อภสิทิธ ์เครอืสา, 2564, น.19) และของ (Porter & al., 1974; อา้งถงึใน Angle & Perry, 

1981, p.2) ซึ9งมแีนวคดิเรื9ององค์ประกอบดา้นความผูกพนัต่อองค์กรสอดคลอ้งกนั โดยวดัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้นดั )งนี) 

 



1. ความเชื9อมั 9นอยา่งแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมายและคณุคา่ขององคก์ร 
หมายถงึ มคีวามคดิที9สอดคลอ้งเกี9ยวเนื9องกนัไปในแนวทางเดยีวกนัระหว่างเป้าหมายขององคก์ร

และบุคคล บุคคลยอมรบัในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร โดยมสี่วนร่วมและหาแนวทางที9จะ

ดาํเนินการใหอ้งคก์รไดบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที9วางไว ้

2. ความเตม็ใจที9จะใชค้วามพยายามเพื9อองคก์ร หมายถงึ พฤตกิรรมที9แสดง 
ใหเ้หน็ถงึความพยายามอยา่งเตม็ใจและเตม็ที9 ในการทุ่มเททั )งแรงกายแรงใจ สตปัิญญาและเวลาใน

การปฏบิตังิานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ที9 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการดาํรงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ร  
หมายถงึ พฤตกิรรมที9แสดงใหเ้หน็ถงึความจงรกัภกัด ีรกัใคร ่และยดึมั 9นในองคก์ร มคีวามตอ้งการที9

จะคงอยู่ในองค์กรต่อไป ไม่มกีารเปลี9ยนแปลงสถานที9ทํางาน หรอืเปลี9ยนสถานะสมาชกิภาพใน

องค์กรอื9น พยายามรกัษาไว้ซึ9งสถานะในองค์กรเดมิ มกีารแสดงออกซึ9งความไม่เต็มใจที9จะต้อง

ลาออก หรอืละทิ)งองคก์ร ไมว่า่จะไดผ้ลประโยชน์ตอบแทนที9ดกีวา่จากองคก์รอื9น 

 

กรอบแนวความคิดการวิจยั  

 การศกึษาวจิยัเรื9อง “การบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นที9มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานคร” ผูว้จิยัไดค้น้ควา้ แนวคดิ ทฤษฎ ี

รวมถงึทบทวนเอกสารงานวจิยัที9เกี9ยวขอ้ง เพื9อกาํหนดเป็นกรอบแนวคดิการวจิยัดงันี) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตวัแปรอสิระ 

(Independent variables) 
 

ตวัแปรตาม 

(Dependent variables) 

ตวัแปรด้านประชากรศาสตร ์

c.เพศ 

d.อาย ุ

3.ระดบัการศกึษา 

4.ระดบัตาํแหน่งงาน 

5.อายกุารทาํงานในบรษิทัปัจจบุนั 

6.รายไดเ้ฉลีJยต่อเดอืน 

ตวัแปรด้านการบริหารงานแบบญี8ปุ่ น 

1. การจา้งงานแบบระยะยาว  

2. การตดัสนิใจแบบรว่มกนัตดัสนิใจ  

3. การรบัผดิชอบในหน้าทีJเฉพาะคน 

4.การประเมนิผลงาน และการเลืJอนตาํแหน่ง

อยา่งคอ่ยเป็นคอ่ยไป  

5. การควบคมุทีJไมม่รีปูแบบชดัเจน และการ

วดัผลทีJมรีปูแบบทีJชดัเจน  

6. การเน้นงานตรงกบัสายอาชพีปานกลาง  

7. การมคีวามเกีJยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั 
 

ตวัแปรด้านความผกูพนัต่อองคก์ร 

c.ความเชืJอมั Jนอยา่งแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมาย

และคณุคา่ขององคก์ร 

d.ความเตม็ใจทีJจะใชค้วามพยายามเพืJอองคก์ร 

r.ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการดํารงอยู่เป็น

สมาชกิภาพขององคก์ร 

 



วิธีดาํเนินการวิจยั 

กลุ่มตวัอย่าง (Sample) กลุ่มตวัอย่างที4ใชใ้นการศกึษาครั RงนีR คอืพนักงานชาวไทยในบรษิทั

ญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานคร (โดยหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามววิธิกีารคํานวณโดยใชสู้ตรของ 

Cochran เนื9องจากมจีาํนวนมากและไมท่ราบจาํนวนที9แน่นอน จงึไดใ้ชว้ธิกีารคาํนวณโดยใชส้ตูรของ 

Cochran โดยกาํหนดคา่ความเชื9อมั 9นที9รอ้ยละ 95 และคา่ความคลาดเคลื9อนไมเ่กนิรอ้ยละ 5 ไดจ้าํนวน 

385 คน เพื4อป้องกนัการตอบแบบสอบถามที4ไมส่มบรูณ์ ผูว้จิยัไดส้าํรองเผื4อความผดิพลาดไว ้ดงันั Rน

กลุม่ตวัอยา่งที4ใชใ้นการวจิยัมจีาํนวนทั RงสิRน 400 คน โดยจดัเกบ็ขอ้มลูจากแบบสอบถามแบบเลอืกสุม่

ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยแบ่งเป็นการเกบ็จาก Google Form กบัพนักงานใน

บรษิทัญี9ปุ่ นที9ผูท้ําวจิยัทํางานอยู่ และพนักงานในบรษิทัคู่คา้ญี9ปุ่ นของบรษิทัที9ผูท้ําวจิยัทํางานอยู่ 

จาํนวน 200 ชุด และ จดัเกบ็ขอ้มลูจากแบบสอบถามดว้ยตนเอง ดว้ยการเลอืกสุม่ตวัอย่างโดยอาศยั

ความสะดวก (Convenience Sampling) โดยแบ่งเป็นการเกบ็แบบสอบถามตามสถานที9ต่างๆในเขต

พื)นที9กรุงเทพมหานคร 200ชุด โดยผูว้จิยัสรา้งเครื4องมอืจากการศกึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎต่ีางๆ 

และงานวจิยัที4เกี4ยวขอ้ง  รวมทั Rงกรอบแนวคดิที4กําหนดขึRนเพื4อศกึษาในประเดน็ดงักล่าว และนําให้

อาจารย ์ดร. ชาครติ สกุลอสิรยิาภรณ์ อาจารยท์ี4ปรกึษาพจิารณาและ มผีูเ้ชี4ยวชาญอกี 3 ท่าน  

ดร.อภภิูม ิกติตกิอ้งนภา ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.โอภาส เพี)ยนสงูเนิน และนางรชันีวรรณ เสงี9ยมจติร 

ตรวจสอบความเที4ยงตรงตามเนืRอหา (Content Validity) โดยใช้วิธี IOC (index of Item Objective 

Congruence) ผลการวิเคราะห์หาค่าความเที9ยงตรงของแบบสอบถาม มีค่าเฉลี9ยของดชันีความ

สอดคลอ้ง (IOC) ไดเ้ท่ากบั 0.945 และนําแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try out) กบัประชาชนในเขต

พื)นที9กรุงเทพมหานคร จาํนวน 40 คน เพื9อคาํนวณหาคา่ความเที9ยงตรง (Reliability) โดยใชโ้ปรแกรม

สาํเรจ็รูปทางสถติ ิSPSS ใชส้มัประสทิธิ �แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ไดค้่า

สมัประสทิธิ �ความเชื9อมั 9นเทา่กบั 0.934 ซึ9งมคีา่มากกวา่ 0.70 จงึจะสรปุไดว้า่แบบสอบถามนั )นมคีวาม

น่าเชื9อถือได้ และนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริงต่อไป ในการเก็บ

แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างจะเป็นการตอบแบบสอบถามผ่านทาง google form กบัพนักงานใน

บรษิทัญี9ปุ่ นที9ผูท้ําวจิยัทํางานอยู่ และพนักงานในบรษิทัคู่คา้ญี9ปุ่ นของบรษิทัที9ผูท้ําวจิยัทํางานอยู่ 

จํานวน 200 ชุด และ จดัเกบ็ขอ้มลูจากแบบสอบถามดว้ยตนเอง โดยแบ่งเป็นการเกบ็แบบสอบถาม

ตามสถานที9ต่างๆในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานคร 200ชุด เป็นการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิปรมิาณ และใช้

โปรแกรมสาํเรจ็รปูทางสถติ ิ(SPSS) ในการคาํนวณ 

 

 ผลการวิเคราะห ์

 สรปุ “การบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นที9มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาว

ไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรงุเทพมหานคร” ม ี3 ตอนดงันีR 

 ตอนที4 1 สรปุผลการวเิคราะหข์อ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถามประชากร

กลุ่มตวัอย่างของผูต้อบแบบสอบถาม จากการแจกแบบสอบถาม ทั )งหมด 400 ชุด โดยมคีาํถามคดั

กรองพนกังานชาวไทยที9ทาํงานบรษิทัญี9ปุ่ น พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นประชากรกลุ่มตวัอย่าง 



จํานวน 393 คน ขอ้มูลทั 4วไปด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามมกีารจําแนกตามเพศ 

อายุ ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงาน อายุการทาํงานในบรษิทัปัจจุบนั และรายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน 

โดยใชว้ธิกีารวเิคราะหท์างสถติพิืRนฐานคอื การแจกแจงความถี4 และการหาคา่รอ้ยละจากผลการวจิยั

พบว่า ประชากรกลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ จาํนวน 254 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 64.63  มี

อาย ุ31 – 40 ปี จาํนวน 140 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.62 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจาํนวน 287 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 73.03 มรีะดบัตาํแหน่งงานระดบัปฏบิตักิาร จาํนวน 287 คน คดิเป็นรอ้ยละ 73.03 มี

อายุการทํางานในบรษิทัปัจจุบนั 11 ปีขึ)นไป จํานวน 142 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36.13 และมรีายได้

เฉลี9ยต่อเดอืน 20,000 – 40,000 บาท จาํนวน 168 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.75 

ตอนที4 2 สรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลด้านการบรหิารงานแบบญี4ปุ่ น แบ่งออกเป็น 7 ด้าน 

ไดแ้ก่ การจา้งงานแบบระยะยาว การตดัสนิใจแบบร่วมกนัตดัสนิใจ การรบัผดิชอบในหน้าที9เฉพาะ

คน การควบคมุที9ไมม่รีปูแบบชดัเจน และการวดัผลที9มรีปูแบบที9ชดัเจน การประเมนิผลงาน และการ

เลื9อนตําแหน่งอย่างค่อยเป็นค่อยไป การเน้นงานตรงกบัสายอาชีพปานกลาง และการมีความ

เกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั พบว่าผลการวเิคราะหป์ระชากรกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อ 

การบริหารงานแบบญี4ปุ่ น โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที4สุด มีค่าเฉลี4ยเท่ากับ 4.25 และเมื4อ

พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ประชากรกลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็มากที9สุด 5 ดา้น คอื การ

จา้งงานแบบระยะยาว มคี่าเฉลี9ยเท่ากบั 4.43 การรบัผดิชอบในหน้าที9เฉพาะคน มคี่าเฉลี9ยเท่ากบั 

4.32 การมคีวามเกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั มคีา่เฉลี9ยเท่ากบั 4.27 การตดัสนิใจแบบรว่มกนั

ตดัสนิใจ มคี่าเฉลี9ยเท่ากบั 4.23 และการประเมนิผลงาน และการเลื9อนตําแหน่งอย่างค่อยเป็นค่อย

ไป มคีา่เฉลี9ยเทา่กบั 4.22 และมรีะดบัความคดิเหน็มาก 2 ดา้น คอื การควบคมุที9มรีปูแบบไมช่ดัเจน 

และการวดัผลที9มรีูปแบบชดัเจน มคี่าเฉลี9ยเท่ากบั 4.19 และ การเน้นงานตรงกบัสายอาชพีปาน

กลาง มคีา่เฉลี9ยเทา่กบั 4.09 ตามลาํดบั  

 ตอนที4 3 สรุปผลการการวเิคราะหข์อ้มูลดา้นความผูกพนัต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น 

ความเชื9อมั 9นอย่างแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมายและคุณค่าขององคก์ร ความเตม็ใจที9จะใชค้วาม

พยายามเพื9อองค์กร และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการดํารงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององค์กร 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที4สดุ มคีา่เฉลี4ยเทา่กบั 4.22 และเมื4อพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความ

เตม็ใจที9จะใชค้วามพยายามเพื9อองคก์ร มคี่าเฉลี9ยเท่ากบั 4.27 และความปรารถนาอย่างแรงกลา้ใน

การดาํรงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ร มคีา่เฉลี4ยเทา่กบั 4.21 และมรีะดบัความคดิเหน็มาก 1 ดา้น 

คอื ความเชื9อมั 9นอยา่งแรงกลา้ในการยอมรบัเป้าหมายและคณุคา่ขององคก์ร มคีา่เฉลี9ยเทา่กบั 4.18 

ผลการทดสอบสมมตฐิานการศกึษา  

1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตรท์ี9แตกต่างมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 

พนกังานที9แตกต่างกนั 

1.1 เพศที9แตกต่างกนัมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาวไทยใน 

บรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานครที9แตกต่างกนั ที4ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 โดยผลต่าง

ของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดว้ยการทดสอบวธิกีารของฟิชเชอร ์(Fisher’s LSD Method) 



เมื9อพจิารณาความผกูพนัต่อองคก์รรายดา้น พบว่า มคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัในทุกดา้น 

โดยเพศหญงิมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่เพศชาย 

1.2 อายทุี9แตกต่างกนัมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาวไทย 

ในบรษิัทญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานครที9แตกต่างกนั ที4ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 โดย

ผลต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานดว้ยการทดสอบวธิกีารของฟิชเชอร ์(Fisher’s LSD 

Method) พบวา่ประชากรกลุ่มตวัอยา่งที9มอีาย ุ21-30 ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเตม็ใจ

ที9จะใช้ความพยายามเพื9อองค์กรน้อยกว่าผูท้ี9มอีายุ 51 ปีขึ)นไป และ ผูท้ี9มอีายุ 21-30 ปี มคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการดาํรงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์รน้อย

กว่าผู้ที9มอีายุ 31 – 40 ปี, 41 - 50 ปี และ 51 ปีขึ)นไป และ ผู้ที9มอีายุ 31 - 40 ปี มคีวามผูกพนัต่อ

องคก์รในดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการดํารงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์รน้อยกว่าผูท้ี9มี

อาย ุ41 - 50 ปี และ 51 ปีขึ)นไป 

1.3 ระดบัการศกึษาที9แตกต่างกนัมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานครที9แตกต่างกนั ที9ระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

โดยผลต่างของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานดว้ยการทดสอบวธิกีารของฟิชเชอร์ (Fisher’s 

LSD Method) พบว่า ประชากรกลุ่มตวัอย่างที9มีระดบัการศึกษาตํ9ากว่าปริญญาตรี และ ระดบั

การศึกษาปริญญาตรี มคีวามผูกพนัต่อองค์กรในทุกด้านมากกว่าผู้ที9มรีะดบัการศึกษาสูงกว่า

ปรญิญาตร ี

1.4 ระดบัตาํแหน่งงานที9แตกต่างกนัมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 

พนักงานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานครที9แตกต่างกนั ที9ระดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ0.05 โดยผลต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานดว้ยการทดสอบวธิกีารของฟิชเชอร ์

(Fisher’s LSD Method) เมื9อพิจารณาความผูกพนัต่อองค์กรรายด้าน พบว่า มีความผูกพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนัในดา้นความเตม็ใจที9จะใชค้วามพยายามเพื9อองคก์ร และ ในดา้นความปรารถนา

อย่างแรงกลา้ในการดํารงอยู่เป็นสมาชกิภาพขององคก์ร โดยระดบับรหิารมรีะดบัความคดิเหน็ต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ระดบัปฏบิตักิาร 

1.5 อายกุารทาํงานในบรษิทัปัจจบุนัที9แตกต่างกนัมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อ 

องค์กรของพนักงานชาวไทยในบริษัทญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานครที9แตกต่างกนั ที9ระดบั

นัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 โดยผลต่างของความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานดว้ยการทดสอบวธิกีาร

ของฟิชเชอร ์(Fisher’s LSD Method) พบวา่ ประชากรกลุม่ตวัอยา่งที9มอีายกุารทาํงานตํ9ากวา่ 1ปี และ

ผูท้ี9มอีายุการทาํงานตํ9ากว่า 1 - 5ปี มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้นน้อยกว่าผูท้ี9มอีายุการทาํงาน 

6 - 10 ปี และ 11ปีขึ)นไป 

1.6 รายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืนที9แตกต่างกนัมอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 

พนักงานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานครที9แตกต่างกนั ที9ระดบันัยสําคญัทาง

สถติ ิ0.05 โดยผลต่างของความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานดว้ยการทดสอบวธิกีารของฟิชเชอร์ 

(Fisher’s LSD Method) พบว่า ประชากรกลุ่มตวัอย่างที9มรีายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 

20,000 บาทมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้นน้อยกว่าผูท้ี9มรีายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน 40,001 – 60,000 



บาท และ มากกวา่ 60,001 บาท และ ผูท้ี9มรีายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน 20,001 – 40,000 บาท มคีวามผกูพนั

ต่อองคก์รในดา้นความเตม็ใจที9จะใชค้วามพยายามเพื9อองคก์ร และ ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้

ในการดาํรงอยูเ่ป็นสมาชกิภาพขององคก์ร น้อยกวา่ผูท้ี9มรีายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน 40,001 – 60,000 บาท 

และมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในทุกดา้นน้อยกวา่ผูท้ี9มรีายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน มากกวา่ 60,001 บาท 

 2. การบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานชาว

ไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรงุเทพมหานคร 

 ความสมัพนัธ์ของการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นกบัความผูกพนัธ์ต่อองค์กรของพนักงานชาว

ไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานคร ภาพรวมมคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง มคี่า

สมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ 0.456 ณ ระดบันัยสําคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.01 มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทาง

เดยีวกนั หากเปรยีบเทยีบการบรหิารจดัการรายดา้นการจา้งงานแบบระยะยาว มคี่าสมัประสทิธิ �

สหสมัพนัธ์ 0.256 ดา้นการตดัสนิใจแบบร่วมกนัตดัสนิใจ มคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ 0.437 ดา้น

การรบัผดิชอบในหน้าที9เฉพาะคน มคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ 0.323 การควบคุมที9ไม่มรีูปแบบ

ชดัเจน และการวดัผลที9มรีูปแบบที9ชดัเจน มคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ 0.386 การประเมนิผลงาน 

และการเลื9อนตําแหน่งอยา่งคอ่ยเป็นคอ่ยไป มคีา่สมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์0.394 การเน้นงานตรงกบั

สายอาชพีปานกลาง มคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ์ 0.160 และการมคีวามเกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะ

ครอบครวั มคีา่สมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์0.523 กลา่วคอืเมื9อการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นมรีะดบัที9เพิ9มขึ)น 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานครจะเพิ9ม

สงูขึ)นเช่นเดยีวกนั จงึสามารถสรุปไดว้่า การบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรงุเทพมหานคร ซึ9งเป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

การอภิปรายผลการวิจยั 

จากผลการศกึษาพบว่า ประชากรกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ น

ที9มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานชาวไทยในบริษัทญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามดา้นประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบั

ตําแหน่งงาน อายุการทํางานในบริษัทปัจจุบนั และรายได้เฉลี9ยต่อเดือน แตกต่างกันที9ระดบั

นยัสาํคญัทางสถติทิี9 0.05 ซึ9งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชัรห์ทยั จารุทวผีลนุกลู และคณะ (2563). 

“ปัจจัยที9ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จํากัด” 

ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ที9แตกต่างกนั สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รที9ต่างกนั 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี9ระดบั 0.05 ซึ9งสามารถพจิารณารายดา้นไดด้งันี) 

จากผลการศกึษาพบว่า ประชากรกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ น

ที9มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานชาวไทยในบริษัทญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9

กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง มคี่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธ ์0.456 ณ 

ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.01 และมทีศิทางเดยีวกนั กล่าวคอืลกัษณะการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ น

เพิ9มขึ)นนั )น ความผกูพนัต่อองคก์รจะเพิ9มขึ)นตามกนัในระดบัปานกลาง โดยมปัีจจยัดา้นการมคีวาม



เกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวัอยู่ในอนัดบัแรก ซึ9งสอดคล้องกบัทฤษฎีการบรหิารแบบญี9ปุ่ น 

(Theory Z) ของ William Ouchi (Ouchi, 1981; อา้งถงึใน Mindtools content team, n.d.) ที9กล่าวถงึ

ประโยชน์ของทฤษฎ ีZ วา่ชว่ยเพิ9มความผกูพนัธต่์อองคก์ร และสอดคลอ้งกบัวจิยัของ รุง่ทวิา จงสริิ

ฤกษ์ (2560). “การบรหิารองคก์รแบบ Z มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของ พนกังานชาว

ไทยในองค์กรญี9ปุ่ น” ว่าทุกด้านในการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั และปัจจยัภายในการบรหิารองคก์รแบบ Z กบัระดบั

ผลของ ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานที9สง่ผลอยา่งมากต่อระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ร อนัดบัที9 1 คอื ปัจจยัที9วา่ความเกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวัเชน่เดยีวกนั 

  

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศกึษาพบว่า ประชากรกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อการบรหิารงานแบบญี9ปุ่ น

ที9มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานชาวไทยในบริษัทญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามดา้นประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ระดบั

ตาํแหน่งงาน อายกุารทาํงานในบรษิทัปัจจุบนั และรายไดเ้ฉลี9ยต่อเดอืน มคีวามแตกต่างกนัทุกดา้น 

ที9ระดบันัยสาํคญั 0.05 ขอ้คน้พบนี)น่าจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิารในองคก์รในการบรหิารงานเพื9อ

เพิ9มความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยมุง่ใหค้วามสนใจขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรท์ี9สง่ผลให้

เกิดความแตกต่างในระดบัการบริหารงานแบบญี9ปุ่ นที9มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน และนําขอ้มลูนั )นมาชว่ยพฒันาและเพิ9มความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากการศกึษาพบว่า การบรหิารงานแบบญี9ปุ่ นที9มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนักงานชาวไทยในบรษิทัญี9ปุ่ นในเขตพื)นที9กรุงเทพมหานคร ด้านการจ้างงานแบบระยะยาว มี

ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากที9สุด รองลงมาเป็นดา้นการรบัผดิชอบในหน้าที9เฉพาะคน การมคีวาม

เกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั การตดัสนิใจแบบร่วมกนัตดัสนิใจ การประเมนิผลงาน และการ

เลื9อนตําแหน่งอย่างค่อยเป็นค่อยไป การควบคุมที9มรีูปแบบไม่ชดัเจน และการวดัผลที9มรีูปแบบ

ชดัเจน การเน้นงานตรงกบัสายอาชพีปานกลาง ตามลําดบั ซึ9งระดบัความคดิเหน็นี) ผูบ้รหิารหรอื

ส่วนงานที9เกี9ยวข้อง สามารถนําไปเพื9อจัดลําดับความสําคัญในการพัฒนา แก้ไขระบบการ

บรหิารงานในองคก์รต่อไป หรอืองคก์รสญัชาตอิื9นสามารถนําไปประยุกต์ใชไ้ด ้เพื9อเสรมิสรา้งการ

บรหิารงานขององคก์รใหด้ขีึ)นอยา่งมปีระสทิธภิาพสงูสดุ 

ดงันั )นหากองค์กรต้องการเพิ9มความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ให้พนักงานมคีวาม

ผกูพนัต่อองคก์รแลว้สามารถทาํงานในองคก์รไดอ้ยา่งมคีวามสขุ มคีวามเป็นอยูท่ี9ด ีรูจ้กัในบทบาท 

หน้าที9ของตนเอง พรอ้มทั )งอุทศิทั )งแรงกาย แรงใจ และเวลาเพื9อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายที9วางไว ้

นอกจากนี)พนักงานจะมคีวามยดึมั 9นในองคก์ร ส่งผลใหอ้ตัราการขาด ลา มาสายจะอยู่ในระดบัตํ9า 

รวมถงึองค์กรจะไม่ต้องเผชญิปัญหาอตัราการลาออกของพนักงานอกีด้วย ทางองค์กรจะต้องให้

ความสําคญักบัการมคีวามเกี9ยวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครวั และ ด้านการตดัสนิใจแบบร่วมกนั

ตดัสนิใจเป็นสองอนัดบัแรก และตามดว้ยดา้นการควบคุมที9ไมม่รีปูแบบ ชดัเจน ดา้นการประเมนิผล



งาน และการเลื9อนตําแหน่งอย่างค่อยเป็นค่อย ไป ดา้นการรบัผดิชอบในหน้าที9เฉพาะคน และดา้น

เน้นงานตรงกบัสายอาชพีปานกลาง ตามลาํดบั 
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