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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ระดบัความสุขในการทาํงานของพนกังานไทย

ต่อวฒันธรรมการทาํงานของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี และ (2) ความสัมพนัธ์

ระหวา่งวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของพนกังานไทยของ

บริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ คนไทยในบริษัทญ่ีปุ่นท่ีทํางานอยู่ในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซีต้ิ ท่ีไม่ทราบจาํนวนแน่นอน จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น

การศึกษาเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ  

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานได้แก่ การทดสอบค่าที  

ค่าเอฟ ทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ แอลเอสดี และหาความสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั 

 ผลการศึกษาพบว่า (1) พนักงานคนไทยของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  

มีความสุขในภาพรวมดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน การเป็นท่ียอมรับ 

การทาํงานระดับเห็นด้วยมาก และ (2) ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ การศึกษา อายุงาน ต่างกันมี

ความสุขในการทาํงานในภาพรวมไม่ต่างกนั ส่วนดา้นอายุ และตาํแหน่งงานต่างกนั มีความสุขใน

การทาํงานต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ และความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการทาํงานแบบ

ญ่ีปุ่นกบัความสุขในการทาํงานไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง 
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Abstract 

 

 This study aimed: (1) to study the work happiness levels of Thai Employee in 

Japanese companies at Amata City Industrial Estates; and (2) to study the relationship between 

Japanese work culture and happiness levels of Thai Personnel in Japanese companies at Amata 

City Industrial Estates. 

 The sample of this study had been collected though 400 samples questionnaires.  

The instrument in this study was Likert scale questionnaires and statistics used to analyze the data 

were the percentage, standard deviation, independent sample t-test, F-Test, one-way ANOVA and 

Pearson correlation coefficient 

 The results of studying showed that: (1) Thai Employee in Japanese companied at 

Amata City Industrial Estates have happiness at work which related to communication, cooperate 

loyalty, job success, and being respect for teammates was at a high level; and (2) the difference 

personal factors affected to the difference efficiency of happiness at work, have the relationship 

between Japanese Working Culture and Happiness, it revealed that there were a positive and high 

relationship between the two 
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กติติกรรมประกาศ 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีจดัทาํข้ึนโดยไดรั้บความอนุเคราะห์จาก รองศาสตราจารย ์ดร. 

ก่ิงพร ทองใบ อาจารยท่ี์ปรึกษาและประธานกรรมการสอบ ผูซ่ึ้งกรุณาให้คาํแนะนาํ ให้คาํปรึกษา 

ตลอดจนติดตามและตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ของการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีอยา่งใกลชิ้ด

เสมอมา  นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนสําเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา  

ณ โอกาสน้ี  

                    ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณ พนักงานไทยท่ีทาํงานในบริษทัญ่ีปุ่นของนิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ท่ีสละเวลามาตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็น ตลอดจนเพื่อนๆ ทุกคนท่ีคอย

สนบัสนุน ให้กาํลงัใจ รวมทั้งขอขอบคุณ นายการุณ ทรัพยป์ระภาสุข และนางสาววิลาวลัย ์รัชวงค ์

นักศึกษาสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช รุ่น MBA 14 ท่ีเสียสละเวลา  

มาสอนและอธิบายวธีิการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป ตลอดจนบุคคลต่างๆ

ท่ีให้ความช่วยเหลืออีกมากมายท่ีผูศึ้กษาไม่สามารถกล่าวนามได้หมดในท่ีน้ี ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึง 

ในความกรุณาและความปรารถนาดีของทุกท่านเป็นอย่างยิ่ง จึงกราบขอบพระคุณและขอบคุณไว้

ในโอกาสน้ี 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 

จากสถิติท่ีสําคญัในทางเศรษฐกิจระบุวา่ การลงทุนของญ่ีปุ่นในประเทศไทยจดัไดว้่า

ญ่ีปุ่นยงัคงเป็นนกัลงทุนต่างประเทศรายใหญ่ท่ีสุดของไทย โดยขอ้มูลของคณะกรรมการ ส่งเสริม

การลงทุนแห่งประเทศไทย (BOI) การขอรับการส่งเสริมกรลงทุนจากต่างประเทศในปี 2557 มี

จาํนวน 1,573 โครงการ เงินลงทุน 1,022,996 ลา้นบาท เพิ่มข้ึน95% จากปี 2556 โดยประเทศญ่ีปุ่น

ยงัคงเป็นประเทศท่ีลงทุนมากเป็นอันดับ 1 มีจาํนวน 672 โครงการ คิดเป็น 43%ของจาํนวน

โครงการลงทุนจากต่างประเทศทั้งส้ิน มูลค่าลงทุน 293,334 ลา้นบาทหรือ 29% ของมูลค่าเงินลงทุน

จากต่างประเทศทั้งส้ิน และเม่ือเทียบกบัมูลค่าการลงทุนของญ่ีปุ่นในปี 2556 พบวา่มูลค่าลงทุนจาก

ญ่ีปุ่นเพิ่มข้ึน 4% สําหรับโครงการท่ีสาํคญัของญ่ีปุ่นในปี 2557 โดยส่วนใหญ่ยงัคงเป็นโครงการใน

อุตสาหกรรมยานยนต ์เคร่ืองไฟฟ้า และอิเล็กทรอนิกส์ ไดแ้ก่ กิจการผลิตรถยนตป์ระหยดพลงังาน

มาตรฐานสากล 6 โครงการ ลงทุน 47,700 ล้านบาท กิจการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ เช่น ช้ินส่วน

ระบบกรองไอเสีย เคร่ืองยนต์เป็นตน้ 13 โครงการ ลงทุน 34,000 ล้านบาทกิจการผลิตอุปกรณ์

อิเล็กทรอนิกส์หรือช้ินส่วน เช่น สารก่ึงตวันาํโทรศพัทมื์อถือเป็นตน้ 4 โครงการ ลงทุน 20,600 ลา้น

บาท กิจการผลิตเคร่ืองปรับอากาศ ลงทุน 15,900 ลา้นบาท เป็นตน้ การลงทุนของชาวญ่ีปุ่น ไม่เพียง

ในไม่ก่ีปีท่ีผ่านมาเท่านั้น แต่เป็นไปอย่างต่อเน่ือง และยาวนานมาไม่ตํ่ากว่า 20-30 ปี นอกจากน้ี 

ประเทศไทยถือเป็นยุทธศาสตร์และภูมิศาสตร์สําคญั ในการเขา้มาลงทุนของบริษทัญ่ีปุ่น เน่ืองจาก

ตั้งอยู่กลางภูมิภาค ทั้งอาเซียน และอนุภูมิภาคแม่นํ้ าโขง การคมนาคมเช่ือมโยงกันตลอดทัว่ทั้ ง

ภูมิภาค ประเทศไทยจะไดเ้ปรียบอยา่งมาก เพราะจะลดตน้ทุนการดา้นการขนส่ง และลอจิสติกส์ลง

ไปได ้มีแนวโนม้การเกิดนิคมอุตสาหกรรมใหม่ๆ เร่ือยๆ เกิดการขยายตวัของโรงงาน และธุรกิจใน

ภาคอุตสาหกรรม 
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ภาพท่ี 1.1 สถิติโครงการลงทุนจากต่างประเทศท่ียืน่ขอรับการส่งเสริมการลงทุนในปี 2557 

 

ท่ีมา:  รายงานประจาํปี 2557 ของสาํนกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน  

 (เวบ็ไซต:์ http://www.boi.go.th/upload/content/Book%20BOI%202014%20final_73352.) 

 

  จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นได้ว่า บริษทัขา้มชาติมีบทบาทสําคญัในการทาํให้

เศรษฐกิจของประเทศเติบโตโดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคอุตสาหกรรม การจา้งแรงงานซ่ึงเป็นคน

ทอ้งถ่ินนอกจากจะก่อให้เกิดรายไดแ้ล้ว แรงงานในแต่ละตาํแหน่งไม่ว่าจะเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานใน

สํานกังานหรือในกระบวนการผลิตไม่วา่จะอยูใ่นบริษทัขา้มชาติจากกลุ่มประเทศใดๆ ก็ตาม ต่างก็

ไดรั้บการฝึกฝนให้มีทกัษะความรู้ มีความชาํนาญในฝีมือเพิ่มข้ึน โดยผ่านกระบวนการพฒันาและ

ถ่ายทอดเทคโนโลยี อย่างไรก็ตามปัญหาท่ีเกิดข้ึนกับองค์การ ได้แก่ การพฒันา การถ่ายทอด

เทคโนโลยี ตลอดจนการวิจยัและพฒันา ได้ช้ีไปท่ีตวับุคลากรหรือแรงงานชาวไทยซ่ึงขาดทกัษะ

ความพร้อมทางดา้นภาษา การเรียนรู้ การปรับตวัในการทาํงาน ฯลฯ ในทางกลบักนัปัญหาท่ีเกิด

ข้ึนกบัตวับุคลากรท่ีช้ีกลบัไปท่ีบริษทัท่ีตนทาํงานอยู่ ในแง่ของการส่ือสารดว้ยภาษาต่างประเทศ 

บรรยากาศในการทาํงาน ท่ีมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพ ฯลฯ โดยเฉพาะอย่างยิ่งวฒันธรรมการ

ทาํงานร่วมกบับริษทัขา้มชาติอยา่งประเทศญ่ีปุ่นท่ีเนน้การรักษาคนให้ทาํงานในองคก์รไดย้าวนาน 

โดยให้พนกังานร่วมใจท่ีจะร่วมกนัพฒันา และสร้างองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานเป็นการจา้งงานตลอดชีพ การจดัให้มีสวสัดิการท่ีดีทาํให้พนกังานใส่ใจในความอยูร่อดของ
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บริษทัการบริหารแบบญ่ีปุ่นเป็นการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ ดว้ยเหตุน้ีบุคลากรท่ีทาํงานในบริษทั

ญ่ีปุ่นอาจจะต้องเผชิญกับปัญหาหลายๆ ด้าน เช่น ด้านภาษาเพื่อการส่ือสารภายในองค์กร ด้าน

วฒันธรรม และสังคมในการทาํงาน ระเบียบวนิยัในองคก์รญ่ีปุ่นจะใหค้วามสําคญัต่อเวลาเป็นอยา่ง

มาก ในการทาํงานจะตอ้งตรงต่อเวลาทั้งในการทาํงาน การนัดหมายต่างๆ ดงันั้น การทาํงานให้

เกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีดี บุคลากรในองคก์รควรมีความสุขในการทาํงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงซ่ึงนาํพาใหเ้กิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานรวมทั้ งทาํให้บุคลากรมีทศันคติและการปรับตวัในการ

ทาํงานไม่ว่างานจะมีลกัษณะอย่างไร หากเร่ิมตน้ด้วยความสุขกบัการทาํงาน การทาํงานนั้นอาจ

ไดรั้บโอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ีการทาํงาน ทาํให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานพึงพอใจในหน้าท่ีงาน

ของตน บุคคลนั้นยอ่มจะไดรั้บความสุขในการทาํงาน (เกษม ตนัติผลาชีวะ, 2545) 

 จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงไดมุ้่งเนน้ท่ีจะศึกษาวฒันธรรมการทาํงานแบบ

ญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของพนักงานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี เพื่อทราบถึงระดับความสุขในการทาํงานของพนักงานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ีและเขา้ใจในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการ

ทาํงานของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี เพื่อสามารถนาํขอ้มูลใช้

เป็นแนวทางในการบริหารจดัการและพฒันาให้เกิดความสุขในการทาํงานอยา่งย ัง่ยืนของพนกังาน

ไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี เพื่อเสริมประสิทธิภาพในการดาํเนินงานของ

บริษทัต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัความสุขในการทาํงานของพนกังานไทยต่อวฒันธรรมการทาํงาน

แบบบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

  2.2  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กับ

ความสุขในการทาํงานของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
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3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

การศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุข

ในการทาํงานของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี โดยทาํการศึกษาจาก

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์กร วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น ความสุขในการ

ทาํงาน รวมถึงงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมากาํหนดเป็นแนวคิดในการศึกษาในคร้ังน้ี  

 

           ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตาม 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1.2 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. อายงุาน 

5. ตาํแหน่งงาน 

 

 

 

ความสุขในการทาํงาน 
 

1. การติดต่อสัมพนัธ์ 

2. ความรักในงาน 

3. ความสาํเร็จในงาน 

4. การเป็นท่ียอมรับ 
 

 

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่น 
 

1. ความยดึมัน่ในระบบอาวโุส 

2. ความภกัดีต่อองคก์ร 

3. การทาํงานเป็นทีม 

4. ความสุภาพออ่นนอ้ม 
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4.  สมมติฐานการศึกษา  

 

4.1 ศึกษาระดบัความสุขในการทาํงานของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคม 

อมตะซิต้ี อยูใ่นระดบัตํ่า 

4.2 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี

ท่ีแตกต่างกนั มีความสุขในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

4.3 วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการ

ทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการ

ทาํงานของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ซ่ึงไดท้าํการศึกษาวิเคราะห์

ภายใตข้อบเขตการศึกษา ดงัน้ี 

  5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   5.1.1 ประชากร  คื อ  พ นัก งาน ไท ยข องบ ริษัท ญ่ี ปุ่ น ท่ี ทํางาน อยู่ใน นิ ค ม

อุตสาหกรรมอมตะซีต้ิ แต่เน่ืองจากมีการ เขา้-ลาออก จากพนกังานไทยอยูอ่ยา่งเสมอ ทาํให้ไม่ทราบ

จาํนวนประชากรท่ีแน่นอน จึงกาํหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดตวัอย่าง ในกรณีไม่

ทราบจาํนวนประชากร  

              5.1.2 กลุ่ มตัวอย่าง  คือ พนักงานไทยของบริษัทญ่ี ปุ่น ท่ีทํางานอยู่ในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ิ จาํนวน 400 คน 

  5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา ครอบคลุมเก่ียวกบัการดาํเนินงาน หรือขั้นตอนต่างๆ ของ

วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของพนกังานไทยของบริษทั

ญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีโดยมีตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 

  5.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ไดแ้ก่  

1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายงุาน 

และตาํแหน่งงาน  

2) วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น ได้แก่ ความยึดมัน่ในระบบอาวุโส 

ความภกัดีต่อองคก์ร การทาํงานเป็นทีมและความสุภาพออ้นนอ้ม 
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   5.2.2  ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแ้ก่ ความสุขในการทาํงานของพนกังาน 

ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความสาํเร็จในงานและการเป็นท่ียอมรับ 

 5.3 ขอบเขตด้านสถานที่ เก็บขอ้มูลจากพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นท่ีทาํงานอยู่ใน

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซีต้ิ 

 5.4 ขอบเขตด้านเวลา การเก็บรวบรวมขอ้มลูจะเก็บภายในเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2559 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

  6.1 วัฒนธรรมการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีพนักงานในองค์กร เขา้ใจ ปฎิบติั และใช้ใน

การทาํงาน เป็นท่ีรู้กนั ในแนวทางการประพฤติและการปฎิบติั เพื่อให้การทาํงานราบร่ืน และ มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 6.2 วฒันธรรมการทํางานแบบญี่ปุ่ น หมายถึง พฤติกรรมและแนวคิด รวมไปถึง กริยา

มารยาท ทศันคติ ค่านิยม รูปแบบ อุปนิสัย วิธีการทาํงาน จริยธรรม คุณธรรม มนุษยสัมพนัธ์ ท่ีใช้

เป็นหลกัแนวยดึถือร่วมกนัในบริษทัของชาวญ่ีปุ่นสาํหรับการทาํงาน  

  6.3 ความสุขในการทํางาน หมายถึง การเรียนรู้จากการกระทาํการสร้างสรรค์ของ

ตนเองแสดงออกโดยการยิ้ม  หัวเราะ  มีความปลาบปล้ืมใจ  นําไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ รู้สึกอยากทาํงาน ผูกพนั และพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนั (Manion, 2003) ซ่ึงแบ่ง

องคป์ระกอบของความสุข 4 องคป์ระกอบ คือ 

    6.3.1 การติดต่อสัมพันธ์ เป็นพื้นฐานท่ีทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ของบุคลากรใน

สถานท่ีทาํงาน โดยท่ีบุคคลมาร่วมกันทาํงานเกิดสังคมการทาํงานข้ึน เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีกับ

บุคลากรท่ีตนปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกันและกนั การสนทนา การพูดคุยอย่าง 

เป็นมิตร ใหก้ารช่วยเหลือและไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน เกิดมิตรภาพระหวา่งการปฏิบติังาน

กบับุคลากรต่างๆ 

    6.3.2 ความรักในงาน เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพนัอย่างเหนียวแน่น 

กบังาน รับรู้วา่ตนมีภาระในการปฏิบติังานให้สําเร็จ มีความยินดีในส่ิงท่ีเป็นองคป์ระกอบของงาน 

กระตือรือร้นในการทาํงาน เกิดความรู้สึกในทางบวกท่ีไดท้าํงาน สนุกสนานรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงาน 

    6.3.3 ความสําเร็จในงาน เป็นการรับรู้วา่ไดท้าํงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว้

โดยไดรั้บความสําเร็จในการทาํงาน ไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีทา้ทายให้สําเร็จ เกิดความสําเร็จ 

รู้สึกวา่มีคุณค่าในชีวติ 
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    6.3.4 การเป็นที่ยอมรับ รับรู้ว่าตนเองได้รับความเช่ือถือจากผูร่้วมงานได้รับ

ยอมรับจากผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาในการทาํงาน ไดรั้บความคาดหวงัท่ีดีและความไวว้างใจในการ

ทาํงาน 

 6.4 บริษัทญี่ปุ่ นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ หมายถึง บริษทัท่ีดาํเนินการโดยมี

ผูบ้ริหารตั้งแต่ผูจ้ดัการระดบัตน้เป็นชาวญ่ีปุ่น และประกอบธุรกิจจอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะ

ซิต้ี อาํเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง  

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ทาํให้ทราบถึงระดบัความสุขในการทาํงานของพนักงานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นใน

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

7.2 ทาํใหท้ราบถึงวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน

ของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

7.3 สามารถนาํขอ้มูลใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารจดัการและพฒันาให้เกิดความสุข

ในการทาํงานอยา่งย ัง่ยืนของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีเพื่อเสริม

ประสิทธิภาพในการดาํเนินงานของบริษทัต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีต่างๆ และงานวจิยัท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีสาระสาํคญัดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร และการทาํงานในองคก์ร 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น 

3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน 

4. ลกัษณะการบริหารงานของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กร และการทาํงานในองค์กร 

 

 การศึกษาองคก์รทั้งองคก์ร ภาคราชการ และองคก์ร เอกชนเป็นท่ียอมรับกนัวา่องคก์ร

เป็นหน่วยชีวิตเช่นเดียวกับส่ิงมีชีวิตอ่ืนๆ องค์กรแต่ละองค์กรจึงมีวิถีชีวิต ลักษณะนิสัย และ

บุคลิกภาพขององค์กรเฉพาะ ซ่ึงจะแตกต่างกนัออกไปในแต่ละองค์กร ไม่มีองค์กรใดท่ีมีความ

เหมือนกันโดยส้ินเชิง แม้ว่าจะเป็นองค์กรท่ีทําหน้าท่ีเหมือนกัน เช่น ธนาคาร มหาวิทยาลัย 

โรงเรียน  โรงพยาบาล หรือหน่วยงานในเครือเดียวกันก็ตาม เช่น กลุ่มบริษัทในเครือต่างๆ 

ลกัษณะเฉพาะขององค์กร ซ่ึงเป็นบุคลิกหรือนิสัยขององค์กรเหล่าน้ี เรียกว่า วฒันธรรมองค์กร 

(Organizational Culture) ซ่ึงในทางการบริหารมีความเช่ือกนัว่า องค์กรท่ีมีวฒันธรรมต่างกันจะ

ส่งผลกระทบถึงผลงานขององคก์รและคุณภาพชีวติในการทาํงานของพนกังาน1 องคก์รจาํนวนมาก

จึงพยายามท่ีจะสร้างวฒันธรรมและแสวงหาวฒันธรรมท่ีเหมาะสมกบัหน่วยงานของตนเพื่อสร้าง

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององค์กรให้ดีข้ึน และให้องค์กรมีสมรรถนะในการปฏิบติังาน

สูงข้ึน ดงันั้นการศึกษาพฤติกรรมการบริหารจึงตอ้งเขา้ใจถึงวฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัสําคญั

ต่อการดาํเนินงาน การแสดงออก และตอบต่อส่ิงต่างๆ ขององคก์ร (วนัชยั มีชาติ, 2551: 269) 
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 1.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์กร 

   คาํว่า วฒันธรรมองค์กร (Organizational Culture) กบัคาํว่าวฒันธรรมของบริษทั 

(Corporate Culture) มกัเป็นคาํท่ีกล่าวถึงและใช้แทนกนัอยู่เสมอ การพิจารณาถึงความหมายของ

วฒันธรรมองคก์รในส่วนน้ีจะพิจารณาถึงความหมายของวฒันธรรมและวฒันธรรมองคก์ร ดงัน้ี 

   โค เน อร์และคลัค ครอน (Kroeber and Kluckhorn, 1994: 61) ให้ ความ ห ม าย

วฒันธรรมวา่ หมายถึงรูปแบบท่ีสมํ่าเสมอของพฤติกรรมทั้งท่ีเห็นโดยชดัแจง้ และส่ิงท่ีอยูภ่ายในซ่ึง

ทาํใหม้นุษยแ์ตกต่างกนัในแต่ละกลุ่ม รวมทั้งส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน ประเพณี ความคิดและคุณค่าต่างๆ 

ซ่ึงวฒันธรรมจะประกอบไปดว้ยคุณลกัษณะ 5 ประการ 

   1.  สามารถท่ีจะเรียนรู้ได้ (Learned) วฒันธรรมเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้าง ส่งผ่าน

หรือถ่ายทอดโดยการเรียนรู้ สังเกตและจากประสบการณ์ 

  2.  มีลกัษณะร่วมกนั (Shared) ในแต่ละกลุ่มคน กล่าวคือ วฒันธรรมจะเป็นส่ิงท่ี

คนในกลุ่มคนและสังคมยอมรับร่วมกนั  

   3.  สามารถถ่ายทอดและส่งผา่นในแต่ละรุ่นได ้(Tran generational) วฒันธรรมจะ

สามารถสั่งสมและส่งต่อไปยงัคนรุ่นหลงัต่อๆ ไปได ้ 

   4.  มีอิทธิพลต่อการรับรู้ (Influences Perception) วฒันธรรมจะเป็นเคร่ืองกาํหนด

และสร้างรูปแบบของพฤติกรรมและกาํหนดมุมมองและการรับรู้โลกของคน  

   5.  การปรับตวั (Adaptive) วฒันธรรมจะข้ึนอยู่กบับุคคลและความสามารถของ

คนในการเปล่ียนแปลงและปรับตวั  

   วฒันธรรมองค์กรเป็นส่ิงท่ีคนส่วนใหญ่ในองค์กรต่างให้การยอมรับและยึดถือ

ปฏิบติักนั และเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติัของคนรุ่นหลงัต่อไป เพื่อให้ทุกคนทาํงานร่วมกนัเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้ 

   เชน (Schein, 1983 อ้างถึงใน ไพลิน สัญญพทัธ์, 2549: 48) กล่าวว่า วฒันธรรม 

องค์กรหมายถึง ลักษณะและวิธีการทาํงานร่วมกันเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ของส่วนรวมภายใต้

สภาวะแวดลอ้มท่ีกาํหนดให้ ซ่ึงลกัษณะและวิธีการดาํเนินงานดงักล่าวนั้น ผูก่้อตั้งองคก์รหรือผูน้าํ

ในองคก์รเป็นผูก้าํหนด  

   ดรัฟ  (Daft, 1992: 317) ให้ความหมายว่า เข้าใจและวิธีคิด  (Way of Thinking) 

ร่วมกนัของคนในองค์กร และถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่ วฒันธรรมจะทาํให้เกิดความรู้สึกเป็น 

ส่วนหน่ึงขององคก์รเกิดความผกูพนั และเป็นส่วนหน่ึงของค่านิยมและความเช่ือขององคก์ร  
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   อมรา พงศาพิชญ์ (2537: 1) ให้ความหมายว่า วฒันธรรม คือ ส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน 

กาํหนดข้ึน มิใช่ส่ิงท่ีมนุษยท์าํตามสัญชาตญาณ อาจเป็นการประดิษฐ์วตัถุส่ิงของข้ึนให้ หรืออาจ

เป็นการกาํหนดพฤติกรรมและหรือความคิดเห็นตลอดจนวธีิการหรือระบบการทาํงาน 

   กอร์ดอนและคณะ (Gordon and others, 1990: 621) ให้ความหมายวฒันธรรม

องคก์ร (Corporate Culture) วา่เป็นระบบค่านิยม ความเช่ือและพฤติกรรมร่วมกนัของคนในองคก์ร 

ซ่ึงจะเก่ียวกบัการจดัโครงสร้างในการสร้างบรรทดัฐานของกลุ่ม วฒันธรรมจะช่วยให้บุคคลรู้ว่า 

เขาจะตอ้งทาํอะไรและตอ้งประพฤติหรือมีพฤติกรรมอยา่งไร  

   เซอเมอร์ฮอร์น ฮนัท ์และออสบอน (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 1997: 267) 

ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์กร (Organizational or Corporate Culture) หมายถึง ระบบของ 

กิจกรรม ค่านิยม คุณค่า และความเช่ือร่วมกนั ซ่ึงพฒันาข้ึนในองค์กรและใช้เป็นแนวทางในการ 

กาํหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร  

   จากความหมายต่างๆ ท่ีกล่าวมา เราสามารถสรุปความหมายของวฒันธรรมองคก์ร

ว่า เป็นส่ิงสร้างข้ึนในองค์กร ซ่ึงส่ิงท่ีแสดงออกอย่างชัดแจ้งสามารถจบัต้องได้ และส่ิงท่ีซ่อน 

อยู่ภายใน วฒันธรรมเป็นระบบคุณค่าเป็นระบบคุณค่า และความเช่ือร่วมกนัขององค์กร องค์กร 

ทุกองค์กรจะสร้างและพฒันาวฒันธรรมของตนเองและแสดงถึงวฒันธรรมผ่านการทาํงาน การ

ประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองค์กร ตลอดจนผ่านโครงสร้างองค์กร การออกแบบและจัด

สาํนกังานองคก์ร 

   นอกจากน้ี ยงัมีนกัวชิาการของไทยอีกหลายท่านไดก้ล่าววฒันธรรมองคก์รไวด้งัน้ี 

   ธงชยั สมบูรณ์ (2549: 80–81) ไดก้ล่าวถึงวฒันธรรมองค์กรว่าวฒันธรรมองค์กร

หมายถึง เป็นขอ้สมมติฐานและความเช่ือพื้นฐานท่ีถูกกาํหนดโดยสมาชิกขององคก์รองคป์ระกอบ

สาํคญัของวฒันธรรมองคก์รคือ 

   1.  พฤติกรรมธรรมดา หมายถึง พฤติกรรมปกติของบุคคลท่ีสังเกตได้ เช่น  

การใชภ้าษาการประกอบพิธีกรรมต่างๆ 

   2.  บรรทัดฐาน หมายถึง แนวคิดท่ีเป็นท่ียอมรับของกลุ่มคนในองค์กร เช่น 

บรรทดัฐานของการไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็นธรรม 

   3.  ค่านิยมท่ีเด่นชดั มกัถูกกาํหนดโดยองคก์ร เช่น การสร้างคุณภาพใหผ้ลิตภณัฑ ์  

   4.  ปรัชญา เป็นแนวความคิดท่ีใชเ้ป็นแนวทางกาํหนดนโยบายขององคก์รในดา้น

ต่างๆ รวมทั้งนโยบายเก่ียวกบัคนในองคก์รและลูกคา้ดว้ย เช่น การใช้ระบบราชการท่ีมีความยืดหยุ่น 

การกาํหนดโครงสร้างแบบตามหนา้ท่ี และตามโครงการ 
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   5.  กฎเกณฑ์ต่างๆ ท่ีเป็นอยู่ในองค์กรระยะเวลานานแล้วและสมาชิกใหม่ของ

องคก์รจาํเป็นตอ้งเรียนรู้เพื่อใหต้นเป็นหนา้ท่ียอมรับของสังคมในองคก์ร 

   6.  ความรู้สึกหรือบรรยากาศ บรรยากาศท่ีปกคลุมองค์กร ทาํให้คนในองค์กร

รู้สึกไดเ้กิดจากการวางผงัดา้นกายภาพรวมทั้งวิธีการท่ีสมาชิกในองค์กรมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน

กบัลูกคา้และกบับุคคลภายนอกองค์กร ตวัอยา่งของบรรยากาศภายในองค์กร มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั

อยา่งสุขภาพเม่ือสภาพแวดลอ้มขององคก์รเปล่ียนแปลง ฝ่ายทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทในการปรับ

บรรยากาศขององคก์รให้เหมาะสม และสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอก

ไดโ้ดยเฉพาะบริษทัหรือองคก์รท่ีมีวฒันธรรมของระบบราชการสูง เช่น การเนน้เร่ืองสายการบงัคบั

บญัชา การตดัสินใจแบบรวมอาํนาจ มีการจา้งงานแบบถาวร และมีนโยบายการเล่ือนตาํแหน่ง

ภายในองคก์รท่ีเขม้งวด องค์กรเหล่าน้ีจะประสบปัญหาการปรับเปล่ียนวฒันธรรมองค์กรค่อนขา้ง

สูง 

   7.  เทคโนโลย ีความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีไดข้ยายตวัไปสู่องคก์รต่างๆ ทัว่โลก 

และคนในองค์กรส่วนใหญ่ก็รับรู้ถึงแนวโน้มการเปล่ียนแปลงด้านน้ี เทคโนโลยีท่ีส่งผลต่อการ

ปฏิบติัของการจดัการมนุษยใ์นองคก์ร ไดแ้ก่ เทคโนโลยีดา้นขอ้มูล กานาํเอาระบบคอมพิวเตอร์เขา้

มาใช้ในการจดัการงานบุคคลเป็นเร่ืองท่ีทันสมัย รวดเร็ว และประหยดักว่าการจัดเก็บข้อมูล 

ในระบบเดิม นอกจากระบบคอมพิวเตอร์แล้วเทคโนโลยีดา้นขอ้มูลยงัก้าวหน้าไปอย่างต่อเน่ือง 

มีการพฒันาไมโครคอมพิวเตอร์โปรแกรมเครือข่าย การติดต่อส่ือสารโทรคมนาคม และส่ือจาก

อินเตอร์เนตเทคโนโลยสีมยัใหม่เหล่าน้ี ส่งผลกระทบต่อการจดัการมนุษยใ์นองคก์ร 

  พร พิเศก (2546: 27) ได้กล่าวถึงวฒันธรรมองค์กรว่าวฒันธรรมองค์กร หมายถึง 

กลุ่มของค่านิยมร่วมท่ีได้รับการยอมรับในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และช่วยให ้

สมาชิกในองคก์รเขา้ใจวา่การปฏิบติัใดท่ีไดรั้บการพิจารณาวา่ยอมรับไดเ้กิดแนวการปฏิบติัท่ีสืบต่อ 

กนัมา อีกทั้งค่านิยมเหล่าน้ีมกัจะถูกถ่ายทอดผา่นทางเร่ืองราว และส่ือทางสัญลกัษณ์ต่างๆ  

  โดยอาจแบ่งกลุ่มของลกัษณะทางวฒันธรรมออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ  

   1.  กลุ่มของแนวคิดหรือความคิด บรรทดัฐาน อุดมการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม ท่ี

สมาชิก องค์กรมีร่วมกนัจนเกิดเป็นรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบติัเฉพาะในองคก์ร สร้างมาตรฐาน

แนวคิดและการตดัสินใจท่ีส่วนมากรู้กนัภายในและเป็นเอกลกัษณะของกลุ่ม ซ่ึงตอ้งตีความจาก

รูปแบบความคิด ความเช่ือและการกระทาํ  

   2.  กลุ่มของส่ิงประดิษฐ์และสัญลกัษณ์ เป็นการสร้างส่ิงของข้ึนมาแทนความเช่ือ

และส่ือความหมายท่ีเห็นไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  
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    3.  กลุ่มของพิธีกรรมต่างๆ ท่ีสมาชิกแสดงออกร่วมกนัรูปของการแสดงเพื่อส่ือ 

ความหมาย  

   สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540: 11) ได้กล่าวถึงวฒันธรรมองค์กรว่า วฒันธรรม 

องค์กร หมายถึง ส่ิงต่างๆ อนัประกอบส่ิงประดิษฐ์แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเช่ือ 

ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจและข้อสมมติพื้นฐานของคนจาํนวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายใน

องคก์ร  

   สิทธิโชค วรานุสันติกุล (2540: 40) ได้กล่าวถึงวฒันธรรมองค์กรว่าวฒันธรรม 

องค์กร หมายถึง ความคิด ความเช่ือ ท่ีคนในกลุ่มมีร่วมกนัเรียกรวมๆ ว่าเป็นคติฐานร่วม ซ่ึงเกิด

ข้ึนมาเพื่อท่ีจะแก้ปัญหาของกลุ่มคนน้ี  อันเป็นปัญหาท่ีเก่ียวกับการปรับตัวให้เข้ากับความ

เปล่ียนแปลงในส่ิงแวดล้อมท่ีอาศยัอยู่ ถ้าหากปรับตัวไม่ได้จะมีผลทาํให้กลุ่มต้องตายไปหรือ 

สลายไป  

   สเมอร์คิช (Smircich, 1983: 339-358) ไดช้ี้ให้เห็นวา่ วฒันธรรมองคก์รมีส่วนช่วย

ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์รโดยท่ีวฒันธรรมองค์กรจะเสริมสร้างความ

ผูกพนัให้กบัสมาชิกขององค์กร วฒันธรรมองค์กรจะเป็นส่ิงท่ีกาํหนดกรอบระเบียบแบบแผนใน

การปฏิบติัร่วมกนัของสมาชิกทาํใหเ้กิดเอกลกัษณ์เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกในองคก์รและ

ยงัส่งผลถึงเสถียรภาพขององค์กร ทาํให้เกิดภาพพจน์ท่ีดีเป็นท่ียอมรับแก่สังคมทัว่ไป รอบบินส์ 

(Robbins, 1994) ยงัช้ีให้เห็นถึงความสําคญัของวฒันธรรมองค์กรเพิ่มเติมอีกว่า วฒันธรรมองค์กร

ซ่ึงมีลกัษณะเฉพาะของแต่ละองคก์รทาํให้มองเห็นความแตกต่างระหวา่งองคก์รหน่ึงกบัอีกองคก์ร

หน่ึง และนอกจากวฒันธรรมองค์กรจะทาํให้เกิดการยึดมัน่ผูกพนัของคนในองค์กรแลว้ยงัช่วยลด

ความยึดมัน่ในตนเองของสมาชิกอีกด้วย อนัเป็นผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัในองคก์รมาก

ยิ่งข้ึน ประเด็นสําคญั นอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้ยงัพบว่า วฒันธรรมองค์กรก่อให้เกิดจิตสํานึก

และกลไกในการควบคุมในองค์กร โดยมิตอ้งใช้ระบบทางการบริหารในการควบคุมสมาชิกใน

องคก์ร และไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัความสําคญัของวฒันธรรมองค์กร ซ่ึงวฒันธรรมองค์กรจะมี

ผลกระทบต่อวิธีการจดัการในกิจกรรมต่างๆ เช่น การวางแผน การจดัองคก์ร การบริหารงานบุคคล 

การอาํนวยการและการควบคุม  

   จากแนวคิดของนกัวิชาการต่างๆ สามารถสรุปไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รมีความหมาย

ต่างกนั ไปตามความรู้สึกและแบบแผนท่ีเหมาะสมในการดาํเนินงานร่วมกนัของสมาชิกทุกคนใน

องคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ  
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  1.2 ระดับของวฒันธรรมองค์กร  

   จากการท่ีวฒันธรรมมีความหมายกวา้งและมีทั้งส่ิงท่ีจบัตอ้งได ้หรือเห็นไดช้ดัและ

ส่ิงท่ีเป็นระบบความเช่ือ ค่านิยม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายใน ดงันั้นวฒันธรรมจึงมีระดบัหรือความลึกของ 

วฒันธรรม คือมีทั้ งท่ีเป็นฉาก คือ พฤติกรรมหรือส่ิงท่ีสามารถเห็นและจบัต้องได้และส่ิงท่ีอยู ่

หลงัฉาก คือ ส่ิงท่ีเป็นระบบความเช่ือภายในซ่ึงอยู่เบ้ืองหลงัการแสดงออก การศึกษาวฒันธรรม

องค์กรจึงต้องพิจารณาถึงระดับของวฒันธรรมองค์กรด้วย ซ่ึงการวิเคราะห์วฒันธรรมองค์กร 

สามารถแบ่งระดบัทางวฒันธรรมองคก์ร ไดเ้ป็น 3 ระดบั  

   เชอเมอร์ฮอร์น ฮนัท์ และออสบอน (Schermer horn, Hunt & Osbrn, 1997: 271) 

ไดก้ล่าวถึงระดบัทางวฒันธรรมองคก์รไดเ้ป็น 3 ระดบั คือ  

   1.  วฒันธรรมท่ีสังเกตได้ (Observable Culture) เป็นวฒันธรรมในระดับบนท่ี

สามารถเห็นได้ (surface level) เป็นการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกใน

องค์กรและเป็นแนวทางท่ีองค์กรถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่ เพื่อให้มีพฤติกรรมสอดคล้องกับ

องค์กรวฒันธรรมในระดับน้ีจะเป็นผลของการแสดงออกของส่ิงท่ีอยู่ภายในหรือวฒันธรรมใน

ระดบัลึกกวา่น้ี วฒันธรรมท่ีสามารถสังเกตไดน้ี้จะไดแ้ก่ พิธีกรรมต่างๆ ขององค์กร สัญลกัษณ์ใน

องค์กร การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลต่างๆ ระเบียบแบบแผน ตํานานหรือเร่ืองราวต่างๆ และ

ประวติัศาสตร์ขององคก์ร  

   2.  ค่านิยมหรือคุณค่าร่วมกนัขององค์กร (Shared Values) เป็นระดบัของค่านิยม

ท่ีอยู่เบ้ืองหลงัพฤติกรรมหรือการแสดงออกต่างๆ ในองค์กร เน่ืองจากพฤติกรรมจะตอ้งมีสาเหตุ

ท่ีมาอธิบายพฤติกรรม ค่านิยมร่วมกนัจะเป็นเคร่ืองมือท่ีเช่ือมโยงพนักงานในองค์กรเขา้ด้วยกนั  

การมีความเช่ือ และความเห็นร่วมกนัจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมขององคก์ร ซ่ึงจะสะทอ้นถึง

ความเช่ือและค่านิยมร่วมดงักล่าว  

   3.  ฐานคติร่วมกัน  (Common Assumptions) เป็นระดับของค่านิยมท่ีลึกท่ีสุด 

กล่าวคือ ในระดบัน้ีสมาชิกในองคก์รจะมีความเช่ือท่ีรับรู้ร่วมกนัวา่เป็นฐานคติร่วมกนัขององคก์ร 

ซ่ึงทุกคนรับรู้และเขา้ใจเหมือนกนั จนอาจจะไม่ตอ้งมีการระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอีก  

   ในระดบัของวฒันธรรมองคก์รนั้น วฒันธรรมท่ีสังเกตไดเ้ป็นเหมือนบนของภูเขา

นํ้ าแข็งท่ีอยูเ่หนือนํ้ า ขณะท่ีส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ ามีมากกวา่และเป็นรากฐานของภูเขาส่วนบน วฒันธรรม

ในระดบัท่ี 2 และ 3 จึงเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีแทจ้ริง (True Culture) ระดบัของวฒันธรรมองคก์ร 
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  1.3 การแสดงออกของวฒันธรรม 

    เน่ืองจากวฒันธรรมองค์กร เปรียบเสมือนบุคลิกภาพขององค์กร (Personality of 

Organization) องคก์รก็จะแสดงวฒันธรรมออกมาผา่นส่ิงต่างๆ องค์กรจะมีส่ิงท่ีแสดงหรือบ่งบอก

ถึงวฒันธรรมองคก์รเหมือนการศึกษาดา้นอ่ืนๆ ขององคก์ร เช่น ศึกษาโครงสร้างองคก์รจากแผนภูมิ

องค์กร (Organization Chart) ศึกษาแรงจูงใจในองค์กรจากอตัราการลาออก ขวญักาํลังใจ ความ

พอใจของพนกังาน เป็นตน้ ปัจจยัท่ีแสดงถึงวฒันธรรมองคก์รน้ีจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่างๆ 

   ดรัฟ (Daft, 1992: 318-319) ไดก้ล่าวถึงการแสดงออกของวฒันธรรมประกอบดว้ย 

5 ประการ คือ 

   1.  ระเบียบแบบแผน พิ ธีปฏิบัติต่างๆ  ในองค์กร (Rite, Ritual, Ceremonial) 

องคก์รจะแสดงออกถึงวฒันธรรมผ่านระเบียบแบบแผน พิธีปฏิบติั พิธีกรรมและการเฉลิมฉลอง

ต่างๆ ในองคก์รโดยใชพ้ิธีกรรมเหล่าน้ีแสดงออกถึงค่านิยมและความเช่ือขององคก์ร เช่น องคก์รมี

ขั้นตอนในการปฏิบติังานของตนเองบางองค์กร (องคก์รแบบญ่ีปุ่น) มีการออกกายบริหารร่วมกนั

ของพนกังานในช่วงเขา้ก่อนทาํงาน ซ่ึงเป็นการสร้างความรู้สึกเป็นคนกลุ่มเดียวกนั พิธีกรรมต่างๆ 

ท่ีองค์กรจดัข้ึน เช่น กิจกรรมเฉลิมฉลองหรือนันทนาการต่างๆ การประกาศเกียรติคุณพนักงานท่ี 

ผูป้ระสบความสําเร็จ การแสดงความยินดี การแสดงออกถึงวีรบุรุษขององค์กร (Heros/Heroines) 

บุคคลท่ีประสบความสําเร็จหรือเป็นแบบอย่างของสมาชิกในองค์กร ซ่ึงเป็นการแสดงถึงการให้

ยอมรับต่อพฤติกรรมของบุคคลพนกังานจะเห็นค่านิยมขององค์กรได้ ในเร่ืองของแบบแผนของ

องคก์รน้ี องคก์รมกัจะมีการเตรียมและเปล่ียนแปลงพนกังานใหส้อดคลอ้งกบับทบาทใหม่ (Rite of 

Passage) การสร้างเอกลักษณ์และเพิ่มสถานภาพของพนักงานในสังคม (Rites of Enhancement) 

และการสร้างความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของพนกังานและสร้างความผกูพนักบัองคก์ร (Rites 

of Integration) รวมถึงการฝึกอบรมและพฒันากิจกรรมต่างๆ เพื่อให้องค์กรปฏิบติัไดดี้ข้ึน (Rite of 

Reware) 10 ซ่ึงการสร้างระเบียบแบบแผน ตลอดจนขนบธรรมเนียม ซ่ึงเป็นท่ียอมรับในองค์กรน้ี

องค์กรจะใช้วิธีการต่างๆ ในการสร้างให้เกิดข้ึน เช่น การจดัให้มีงานพบปะสังสรรค์การประกาศ

รางวลัในองคก์ร การมีโครงการฝึกอบรมและพฒันา เป็นตน้  

   2.  ประวติัศาสตร์ เร่ืองราวและตาํนานขององคก์ร (Stories, Myths Sagas) องคก์ร

แต่ละองค์กรจะมีประวัติศาสตร์ และเร่ืองราวต่างๆ  ซ่ึ งแสดงถึงความเป็นมาขององค์กร 

ประวติัศาสตร์เหล่าน้ีมกัจะเก่ียวขอ้งกบัการก่อตั้งองค์กร ประวติัของบุคคลสําคญั และวีรบุรุษของ

องค์กรหรือเหตุการณ์สําคญัขององค์กร ความเป็นมาหรือการก่อตั้งองค์กร ประวติัศาสตร์เร่ืองราว

ขององค์กรน้ีจะมีทั้งประวติัศาสตร์ท่ีมีขอ้มูลและขอ้เท็จจริงต่างๆ อย่างถูกตอ้งครบถว้น ซ่ึงเน้นถึง

ความถูกตอ้งของขอ้มูลขอ้เท็จจริง และเร่ืองราวในลกัษณะของตาํนาน ซ่ึงไม่เนน้ความถูกตอ้งของ
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ขอ้มูลหรือขอ้เท็จจริงทั้งหมด แต่ตอ้งการแสดงให้เห็นถึงค่านิยมท่ีองค์กรตอ้งการโดยมีเคา้โครง

ของเร่ืองจริงเกิดข้ึน ประวติัศาสตร์เร่ืองราวหรือตาํนานต่างๆ ขององคก์รนั้นจะถ่ายทอดผา่นนกัเล่า

เร่ืองท่ีอยูใ่นตาํแหน่งต่างๆ ในองคก์รหรือผา่นลกัษณะของกลุ่มไม่เป็นทางการ ตลอดจนโครงข่าย

การติดต่อส่ือสารต่างๆ ในองคก์ร เช่น การซุบซิบนินทา เป็นตน้ ประวติัศาสตร์ขององคก์ร เร่ืองราว 

ตลอดจนตาํนานต่างๆ ในองค์กรน้ีจะแสดงให้เห็นถึงความเช่ือ ค่านิยม และพฤติกรรมท่ีองค์กร

ตอ้งการ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองแสดงใหบุ้คคลในองคก์รแสดงพฤติกรรมตามแบบท่ีองคก์รตอ้งการ 

และเป็นเคร่ืองมือในการสร้างพฤติกรรมขององคก์รข้ึน  

   3.  สัญลกัษณ์ สถานภาพ (Symbols, Status) สัญลักษณ์ต่างๆ เป็นการแสดงถึง

ค่านิยมท่ีอยู ่เบ้ืองหลงัองคก์ร สัญลกัษณ์จะเป็นตวัแทนท่ีสามารถเห็นไดช้ดั โดยเฉพาะหากองคก์ร

มีสัญลกัษณ์ท่ีสามารถเห็นชัดหรือจบัตอ้งได ้เช่น เป็นแผนภาพ เป็นรูปภาพ สัญลกัษณ์อาจไดแ้ก่

ตราหรือเคร่ืองหมายของหน่วยงานซ่ึงแสดงถึงความหมาย คุณค่าหรือค่านิยมขององค์กร เช่น 

สัญลกัษณ์ของกรมประชาสงเคราะห์เป็นรูปพระประชาบดี ซ่ึงหมายถึงผูใ้หเ้ป็นการสะทอ้นถึงหลกั

คิดในการทาํงานของกรม สัญลกัษณ์ของกระทรวงยุติธรรมคือ ตราชัง่ ซ่ึงแสดงถึงความเป็นธรรม 

เป็นต้น นอกจากน้ีสัญลักษณ์ในองค์กรอาจแสดงผ่านการจดัการของหน่วยองค์กร เช่น การจดั

สถานท่ีทาํงาน ระบบการจ่ายค่าตอบแทน ช่ือตาํแหน่ง รถประจาํตาํแหน่ง ท่ีจอดรถ โต๊ะ เกา้อ้ี และ

ขนาดของท่ีทาํงาน ฯลฯ สัญลกัษณ์อาจรวมทั้งท่ีเป็นวตัถุ การกระทาํหรือเหตุการณ์ซ่ึงแสดงถึง

ความหมายเฉพาะ สัญลกัษณ์เหล่าน้ีจะมีความหมายเฉพาะมากกวา่ส่ิงท่ีเห็นหรือจบัตอ้งไดเ้สมอ  

   4.  ภาษา คาํเฉพาะขององค์กร (Language Jargon) องค์กรแต่ละองค์กรมกัจะมี

ภาษา สํานวน หรือคาํท่ีมีความหมายเฉพาะขององคก์รซ่ึงเป็นท่ีเขา้ใจในองค์กร บางองค์กรอาจมี 

คาํขวญัขององค์กร (คาํขวญัเป็นส่วนผสมระหว่างสัญลักษณ์และภาษา) ภาษาเหล่าน้ีจะเป็น

เคร่ืองมือเช่ือมโยงคนในองค์กรเขา้ดว้ยกนั และแบ่งแยกคนในองค์กรออกจากคนอ่ืนๆ หรือส่วน

อ่ืนๆ ของสังคมภาษาอาจเป็นคาํยอ่ หรือคาํท่ีกาํหนดเฉพาะในองคก์ร ซ่ึงทุกคนเขา้ใจเหมือนกนั อนั

เป็นเร่ืองของการพูดภาษาเดียวกัน ในเร่ืองภาษาหรือคาํน้ีบางองค์กรจะมีคําขวญัซ่ึงเป็นการ

แสดงออกถึงค่านิยมขององคก์รแบบหน่ึง เช่น คาํขวญัของธนาคารกสิกรไทย คือ บริการทุกระดบั

ประทบัใจ แสดงถึงการเป็นองค์กรท่ีเน้นการให้บริการลูกคา้เป็นสําคญั คาํขวญัของจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั คือ ความรู้คู่คุณธรรม คาํขวญัของกระทรวงมหาดไทย คือ บาํบดัทุกข ์บาํรุงสุข เป็นตน้ 

ภาษาหรือคาํขวญัต่างๆ น้ีจะแสดงถึงค่านิยมและวฒันธรรมขององค์กร โดยเฉพาะคาํขวญัท่ีมีการ

แสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัคาํขวญัดงักล่าว อย่างไรก็ดีในเร่ืองภาษาหรือคาํท่ีใช้ในองค์กรน้ี  

แต่ละองค์กรมกัจะแตกต่างกนัออกไปคาํๆ เดียวกนั ในองค์กรต่างกนัก็อาจมีความหมายเฉพาะท่ี

ต่างกนัก็ได ้แต่ละองคก์รก็มกัจะมีชุดของคาํท่ีมีความหมายเฉพาะของตนเอง 
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   5.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพขององคก์ร (Physical Environment) ไดแ้ก่ การจดั

สภาพท่ีทาํงานทั้งในดา้นเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้สร้างข้ึน และใชใ้นการทาํงาน ตลอดจนการจดัอาคาร

สํานักงาน การตกแต่งสํานักงานและสถานท่ีทาํงานหรือการออกแบบอาคาร เช่น อาคารท่ีมีพื้นท่ี

เปิดท่ีใชป้ระโยชน์ร่วมกนัของสมาชิกจะมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร การให้

สมาชิกมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั เช่น การมีโต๊ะอาหารสาํหรับ 4 คน 6 คน หรือ 8 คน ในโรงอาหาร 

จะทาํให้พนักงานได้มีโอกาสพบปะเพื่อนต่างแผนกมากกว่าโต๊ะขนาด 2 คน เป็นตน้ หรือการท่ี

องค์กรสร้างสภาพแวดล้อมในการทาํงานแบบเปิด เช่น นโยบาย Open Door ซ่ึงเปิดประตูห้อง

ทาํงานเพื่อให้เกิดการติดต่อระหว่างกันหรือการเขา้พบผูบ้ริหารสามารถทาํได้ตลอดเวลาก็จะ

สะท้อนถึงวฒันธรรมขององค์กร ท่ีเน้นความเป็นทางการน้อย การออกแบบตกแต่งหรือจัด

สาํนกังานขององคก์รจึงเป็นเคร่ืองแสดงถึงวฒันธรรมองคก์รดว้ย 

   การแสดงออกของวฒันธรรมองคก์ร ทั้ง 5 ประการน้ี จะเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงลกัษณะ

ของวฒันธรรมองค์กรต่างๆ ว่าเป็นอย่างไร การพิจารณาวฒันธรรมขององค์กรตอ้งพิจารณาการ

แสดงออกของวฒันธรรมทั้ง 5 ประการน้ีประกอบกนั 

 1.4 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กร  

   วฒันธรรมองค์กรจะมีลักษณะสําคัญในการศึกษาหรือพิจารณาเช่นเดียวกับ

การศึกษาบุคลิก หรือลกัษณะนิสัยของบุคคล เช่น เราอาจพิจารณานิสัยของบุคคลจากความใจร้อน 

ใจเย็น สุภาพ เป็น มิตร หวาดระแวง วิตกกังวล เป็นต้น ส่วนลักษณะของวฒันธรรมองค์กรจะ

ประกอบดว้ยลกัษณะ ดงัน้ี  

   รอบบินส์  (Robbins, 1997: 237) ได้กล่าวถึงลักษณ ะของวัฒนธรรมองค์กร

ประกอบดว้ย ลกัษณะ 15 ประการ คือ  

   1.  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และความกล้าเส่ียง (Innovation and Risk Taking; 

Risk To Lerance) เป็นระดับของการสนับสนุนให้พนักงานประดิษฐ์คิดค้น หรือริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ 

ตลอดจนมีความกลา้เส่ียงในการปฏิบติังานหรือตดัสินใจในองคก์ร ความรับผิดชอบ อิสระ เสรีภาพ

ในการคิดคน้หรือริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ ท่ีองคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คคล  

   2.  การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) คือ การท่ีพนักงานให้

ความสําคญัในรายละเอียดการดาํเนินการในองค์กรเพียงไร กล่าวคือ องค์กรมุ่งหวงัให้พนักงาน

ปฏิบติังานต่างๆ โดยใหค้วามสาํคญักบัความถูกตอ้งในรายละเอียดต่างๆ  

   3.  การมุ่งผลสําเร็จหรือผลงาน (Outcome Orientation) ระดบัของการท่ีผูบ้ริหาร

ในองค์กรให้ความสําคญักบัผลสําเร็จ หรือผลงานขององค์กรมากกว่ากระบวนการหรือวิธีการใน

การบรรลุผลดงักล่าวเป็นการพิจารณาวา่องคก์รเนน้ผลงานหรือวธีิการในการทาํงาน  
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   4.  ก ารให้ ค วาม สํ าคัญ กับ บุ ค ค ล  (People Orientation) ก ารตัด สิ น ใจห รือ

ดาํเนินการต่างๆ ในองคก์รพิจารณาถึงผลกระทบท่ีมีต่อบุคคลในองค์กรมากน้อยเพียงไร เป็นการ

พิจารณาถึงลกัษณะขององคก์รดา้นการใหค้วามสาํคญัของบุคคล  

   5.  การทาํงานเป็นทีม (Team- Orientation) องค์กรมีการออกแบบงานหรือจัด 

รูปงานท่ีให้ การทาํงานมีการร่วมกนัทาํงานในรูปทีมงานมากกว่าให้บุคคลแต่ละคนทาํงานโดย

อิสระหรือเนน้การทาํงานรายบุคคล  

   6.  การทาํงานเชิงรุก (Aggressiveness) องค์กรให้ความสําคญักบัระดบัของการ

แข่งขนัและการปฏิบติังานเชิงรุกของพนักงานในองค์กรมากน้อยเพียงใด องคก์รกระตุน้หรือเน้น

การแข่งขนัมากกวา่การปล่อยใหทุ้กอยา่งดาํเนินไปเร่ือยๆ หรือตามยถากรรมมากนอ้ยเพียงไร  

   7.  ความมีเสถียรภาพ  (Stability) ระดับของการให้ความสําคัญกับการรักษา

เสถียรภาพและสภาพเดิมขององคก์รมีมากนอ้ยเพียงไร  

   8.  ทิศทางขององค์กร (Direction) การปฏิบัติงานขององค์กรมีการกําหนด

เป้าหมายและผลการปฏิบติังานไวช้ดัเจนมากนอ้ยเพียงไร  

   9.  บูรณาการในองค์กร (Integration) คือ ระดบัของการปฏิบติังานร่วมกนัระหว่าง

หน่วยงานย่อยๆ ในองค์กร การสนับสนุนให้มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานย่อย การ

ปฏิบติัการท่ีสอดคลอ้งกลมกลืนกนัของหน่วยงานยอ่ยในองคก์ร  

   10. การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร (Management Support) ได้แก่ ระดบัของการให้

การช่วยเหลือ และสนบัสนุนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้ริหาร  

   11. การควบคุม (Control) ได้แก่ การท่ีองค์กรมีกฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั ตลอดจน

การบงัคบับญัชาโดยตรงในการควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน  

   12. การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (Identity) คือ ระดบัของการท่ีสมาชิกในองคก์รมี

ความเช่ือหรือเห็นวา่ตนเป็นสมาชิกขององค์กรและมององค์กรทั้งองค์กรในภาพรวมมากกว่าการ

สนใจเฉพาะหน่วยงานของตน 

  13. ระบบการให้รางวลั (Reward System) ได้แก่ การท่ีองค์กรมีระดบัของการให้

รางวลัจากผลงานของพนกังานมากกว่าการให้รางวลัจากความสนิทกนั ระบบอาวุโส หรือความชอบ

ส่วนตวั  

   14. การจดัการกับความขดัแยง้ (Conflict Tolerance) คือ ระดบัของการท่ีองค์กร

สนบัสนุน ใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถวพิากษว์จิารณ์และจดัการความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย  

   15. รูปแบบการติดต่อส่ือสาร (Communication Pattern) ได้แก่ ระดับของความ

เป็นทางการในการติดต่อส่ือสารตามสายการบงัคบับญัชา  
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   ลกัษณะทั้ง 15 ประการน้ีจะเป็นปัจจยัหรือแนวทางในการพิจารณาถึงวฒันธรรม

องคก์รวา่ องคก์รมีบุคลิกเฉพาะขององคก์รหรือมีวฒันธรรมอยา่งไร 

 1.5 แนวความคิดเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กร  

   การศึกษาและอธิบายวฒันธรรมองค์กรมีแนวความคิดท่ีใช้ในการอธิบาย

วฒันธรรมองค์กร หลายแนวคิด ในส่วนน้ีจะพิจารณาถึงแนวความคิดต่างๆ ในการอธิบาย

วฒันธรรมองคก์ร ดงัน้ี  

   เดนและเคนเนด้ี (Deal and Kennedy, 1991: 461) ศึกษาวฒันธรรมองค์กรโดย 

เช่ือว่า หน่วยงานท่ีประสบความสําเร็จจะมีวฒันธรรมท่ีแข็งแกร่งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ซ่ึง

สมาชิกในองค์กรถือว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของเป้าหมายองคก์ร และพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมาย

ดงักล่าว ซ่ึงจะแตกต่างจากองคก์รท่ีมีวฒันธรรมท่ีอ่อนแอ วฒันธรรมจะกาํหนดการดาํเนินการของ

องคก์ร เช่น การกาํหนดนโยบาย การตดัสินใจ การกาํหนดแบบธรรมเนียมต่างๆ ตลอดจนถึงส่งผล

ต่อความสําเร็จขององคก์ร เดน (Deal) และเคนด้ี (Kennedy) แบ่งปัจจยัท่ีกาํหนดวฒันธรรมองคก์ร

ออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ความเส่ียง (Risk) ในกิจกรรมของบริษทัหรือองค์กรว่ากิจกรรมขององค์กร

ดงักล่าว มีความเส่ียงมากหรือนอ้ยเพียงไร และความเร็วในการไดข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ในส่ิง

ท่ีองคก์รกระทาํหรือความรวดเร็วในการทราบผลการปฏิบติังานขององคก์ร ซ่ึงจากการพิจารณาถึง

ความเส่ียงในกิจกรรมขององคก์รและความเร็วในการไดข้อ้มูลยอ้นกลบัน้ี สามารถแบ่งประเภทของ

วฒันธรรมองคก์รไดเ้ป็น 4 ประเภท  

  1.  วฒันธรรมแบบคนใจร้อน (Tough–Guy Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีประกอบด้วย 

ผูท่ี้กา้วหนา้มาจากการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียงสูงและรู้ผลการปฏิบติังานรวดเร็วซ่ึงมีลกัษณะของ

การเจริญเติบโตหรือเส่ือมถอยอยา่งรวดเร็ว องคก์รจะชอบเส่ียงและเห็นผลของการเส่ียงเร็วเหมือน

นกัพนนั ผลสําเร็จหรือลม้เหลวขององค์กรอาจเกิดข้ึนในชัว่ขา้มคืน องคก์รจะสนบัสนุนคนท่ีชอบ

เส่ียงและมีค่านิยมในการแข่งขนัคนในองคก์รจะตอ้งเป็นคนท่ีต่อสู้ และทาํงานในเชิงรุก ในองคก์ร

ท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ีมกัจะมีประเพณีเพื่อเป็นกรอบในการทาํงานและเพื่อป้องกนัตนเองไม่ให้ถูก

มองวา่ทาํงานไม่รอบคอบ องค์กรจะกระตุน้ให้คนทาํงานจากการแข่งขนั แต่ขณะเดียวกนัองคก์รก็

จะเกิดปัญหาในการทาํงานเพื่อผลระยะยาว เพราะคนในองคก์รมกัจะให้ความสําคญักบังานท่ีเห็น

ผลเร็วหรือใหผ้ลระยะสั้นมากกวา่ องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแบบคนใจร้อนน้ีอาจสะทอ้นโดยการทุกคน

แต่งกายทนัสมยั ชอบเล่นกีฬาประเภทเดียว คนในองคก์รชอบวางตวัเหนือผูอ่ื้น และเม่ือมีการมา

ติดต่อ พนกังานตอ้นรับอาจไม่สนใจผูม้าติดต่อเลย องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแบบคนใจร้อนมกัจะไดแ้ก่ 

บริษทั ก่อสร้าง กิจการเคร่ืองสําองค์ กิจการโฆษณา งานท่ีปรึกษา งานบนัเทิง ซ่ึงการทาํงานตอ้ง

แข่งขนักบั เวลา และอาจเกิดสาํเร็จหรือลม้เหลวในงานไดต้ลอดเวลา  
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   2.  วฒันธรรมแบบงานหนักและรักสนุก (Work Hard Play Hard Culture) เป็น

วฒันธรรม  ท่ีคนทํางานแบบงานเป็นงาน  เล่นเป็นเล่น  เอาจริงเอาจังกับงาน  ขณะเดียวกันก็

สนุกสนานหรือเล่นอย่างเต็มท่ี ความเส่ียงในกิจกรรมขององค์กรมีน้อยแต่การทาํงานขององค์กร

สามารถรู้ผลได้เร็วว่า ประสบความสําเร็จหรือไม่ ผูท่ี้ประสบความสําเร็จมักจะเป็นผูท่ี้ขยนั 

หมั่นเพียร ทํางานหนัก และทํางานได้ดีทั้ งในส่วนตัวและทํางานร่วมกับผู ้อ่ืน  ในองค์กรท่ีมี

วฒันธรรมแบบน้ีพนักงานมักจะมีความเป็นกันเอง เป็นมิตร ชอบพบปะผูค้นและสนุกสนาน 

องค์กรจะมีการพบปะสังสรรค์ของพนักงาน องค์กรจะทาํให้คนต่ืนตวั และเร่งทาํงานท่ีอยากรู้ 

ผลเร็ว ซ่ึงการเร่งทาํงานอาจส่งผลกระทบถึงคุณภาพของงานได ้องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแบบงานหนกั

และรักสนุกน้ีอาจเห็นได้จากการท่ีพนักงานแต่งตวัธรรมดาเหมือนชนชั้นกลาง ชอบอยู่บา้นท่ีมี

บริเวณ ชอบเล่นกีฬาเป็นทีม เช่น บาสเกตบอล ชอบใช้คาํ ยอ่ในการพูดคุย ให้ความสําคญักบัผูอ่ื้น 

เช่น หากมีนดักบัผูอ่ื้นก็มกัจะมารอรับ และมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน องคก์รท่ีมกัจะมี

วฒันธรรมแบบน้ี ไดแ้ก่ ธุรกิจการขาย ธุรกิจคอมพิวเตอร์ บริษทัแบบ Franchise 

  3.  วฒันธรรมการเอาบริษัทเป็นเดิมพัน (Bet Your - Company Culture) เป็น

วฒันธรรมท่ีการตดัสิใจมีผลต่อความสําเร็จหรือล้มเหลวของบริษทัมาก และการทาํงานรู้ผลของ

ความสาํเร็จหรือลม้เหลวชา้ การทาํงานเส่ียงแต่กวา่จะทราบผลของการเส่ียงตอ้งใชเ้วลามากและอาจ

แก้ปัญหาต่างๆ ไม่ทนักาล ทาํให้องค์กรลม้เหลวได้ การตดัสินใจจึงเหมือนกบัการนาํองค์กรไป 

เดิมพนั การตดัสินใจพลาดเพียงคร้ังเดียวหรือสองคร้ังอาจหมายถึงการล่มสลายขององคก์รได ้การ

ตดัสินใจท่ีถูกตอ้งจึงมีความสําคญัมากในองค์กรประเภทน้ี องค์กรและสมาชิกในองค์กรจะยอม

เสียเวลาในการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ มากเพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด องค์กรให้ความสําคญักับ

อนาคต บุคคลในองคก์รจะเป็นผูท่ี้อดทน รอบคอบ พึ่งพาอาศยักนั ปฏิบติัต่อกนัดว้ยความสุภาพ 

และรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีไวว้ฒันธรรมแบบน้ีจะช่วยให้ส่ิงประดิษฐ์หรือผลงานขององค์กรมี

คุณภาพสูง แต่มกัจะไม่ผลิตอย่างรวดเร็ว หากเป็นองค์กรธุรกิจในระยะสั้ นอาจประสบปัญหาทาง

เศรษฐกิจหรือการเงินได ้องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ีอาจเห็นไดจ้ากการท่ีบุคคลแต่งกายเหมาะสม

กบัตาํแหน่ง ชอบเล่นกอล์ฟ ภาษาเป็นทางการให้เกียรติผูอ่ื้น การติดต่อกันมีความเป็นทางการ 

องค์กรท่ีมกัจะมีวฒันธรรมแบบน้ี เช่น ธุรกิจขนาดใหญ่ บริษทันํ้ ามนั บริษทัอากาศยาน บริษทั

ออกแบบคอมพิวเตอร์ เหมืองแร่ขนาดใหญ่ กองทพั เป็นตน้ 

   4.  วฒันธรรมแบบกระบวนการ (Process Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีงานมีความ

เส่ียงน้อยและรู้ผลการทาํงานขององค์กรชา้ เหมือนกบัการทาํงานของระบบราชการ ซ่ึงแมว้่าจะมี

ความผิดพลาดเกิดข้ึนในการปฏิบติังานแต่องคก์รยงัคงอยูร่อดต่อไปได ้ในวฒันธรรมน้ีพนกังานจะ

เน้นกระบวนการในการทาํงาน ทุกอย่างมีกระบวนการในการปฏิบติัไวใ้ห้ยึดถือและเป็นเคร่ืองมือ
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ในการป้องกนัระบบการทาํงานจากเร่ืองภายนอก เน่ืองจากไม่ค่อยรู้ผลการทาํงานหรือกวา่จะทราบ

ผลก็ล่าชา้การทาํตามกระบวนการจึงเป็นการป้องกนัความผิดพลาดหากมีการตรวจสอบในอนาคต

ตาํแหน่งและหน้าตาถือเป็นส่ิงสําคญัในวฒันธรรมแบบกระบวนการ ผูป้ฏิบติังานจะเน้นความ

ถูกตอ้งในการปฏิบติัตามระเบียบ มีความรู้หรือจาํระเบียบได้มาก องค์กรจะมีระบบชั้น-ตาํแหน่ง 

และมีความเป็นทางการมาก ผูบ้ริหารจะมีโต๊ะ เคร่ืองประดบัห้องทาํงานต่างจากพนกังานทัว่ไปใน

ทุกระดบั วฒันธรรมแบบกระบวนการอาจเห็นไดจ้ากการอยูแ่ถบบริเวณเดียวกนัของพนกังานการ

เล่นกีฬาท่ีมีกระบวนการเล่นชดัเจน เช่น วา่ยนํ้ า วิ่ง ชอบอธิบายส่ิงต่างๆ ดว้ยระเบียบ หรือถกเถียง

กนัเร่ืองระเบียบบนัทึก การติดต่อกบัหน่วยงานแบบน้ีจะตอ้งมีระเบียบขั้นตอนต่างๆ การท่ีผูท่ี้มา

ติดต่อกบัองค์กรต้องมีการแลกบตัรก่อน เป็นตน้ องค์กรท่ีมกัจะมีวฒันธรรมแบบกระบวนการ 

ไดแ้ก่ หน่วยงานราชการ หน่วยงานขนาดใหญ่ท่ีมีระเบียบกฎเกณฑใ์นการทาํงาน 

   องค์กรแต่ละประเภทก็ควรจะมีวฒันธรรมท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะขององค์กรเอง 

ในบางองคก์รหน่วยงานย่อยๆ ในองคก์รอาจมีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัไปในแต่ละหน่วยงาน การ

พิจารณาถึงวฒันธรรมองคก์รจึงตอ้งรอบคอบ 

 1.6 วฒันธรรมองค์กรและวฒันธรรมของประเทศ  

   การศึกษาและทาํความเขา้ใจกบัวฒันธรรมองค์กรนั้นไม่สามารถแยกจากการทาํ

ความเขา้ใจกับวฒันธรรมของประเทศและสังคมได้ เน่ืองจากองค์กรเป็นหน่วยย่อยท่ีอยู่ภายใต้

บริบทต่างๆของสังคมและประเทศ วฒันธรรมขององค์กรก็ย่อมจะไดร้บอิทธิพลหรือผลสะทอ้น

จากวฒันธรรมของประเทศ หรือของสังคมท่ีองค์กรนั้ นตั้ งอยู่ นอกจากน้ีองค์กรจาํนวนมากใน

ปัจจุบนัยงัมีการดาํเนินการขา้มประเทศหรือขา้มสังคมในลกัษณะของบริษทัขา้มชาติ หรือองค์กร

ระหว่างประเทศท่ีมีหน่วยงานสาขาในหลายประเทศ การทาํความเขา้ใจกบัวฒันธรรมของแต่ละ

ประเทศท่ีองค์กรเขา้ไป ตั้งและดาํเนินการจึงเป็นส่ิงสําคญั การผสมกลมกลืนระหว่างวฒันธรรม

องค์การกับวฒันธรรมของสังคมจึงเป็นเร่ืองจาํเป็น เพราะจะกระทบต่อความอยู่รอดและการ

เจริญเติบโตขององค์กร และช่วยให้องค์กรสามารถดาํเนินงานในประเทศหรือสังคมต่างๆ กนัได้

โดยยงัคงความเช่ือและค่านิยมท่ีสําคญัขององค์กรไวไ้ด ้การศึกษาวฒันธรรมองคก์รโดยศึกษาถึง

วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัในแต่ละประเทศหรือสังคมนั้นได้มีการศึกษาโดย ฮอฟสเตด (Hofstede, 

1994: 70-73) ซ่ึ งทําการสํารวจ  บริษัท  IBM ใน  40 ประเทศ  และได้สรุปมติในการพิจารณา

วฒันธรรมออกเป็น 3 มิติ คือ 
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   1.  การหลีกเล่ียงความไม่มัน่คง (Uncertainty Avoidance) มิติในเร่ืองความเป็น

ชายและความเป็นหญิงน้ีเป็นการพิจารณาถึงบทบาทของเพศในสังคม เช่น ในเร่ืองความเป็นผูน้าํ 

ความอิสระโดยผูท่ี้มีลักษณะเป็นชาย (Masculinity) จะเช่ือว่าในสังคมแบ่งบทบาทของเพศไว้

ชัดเจน โดยเช่ือว่าชายจะมีบทบาทเป็นผูน้ําส่วนหญิงจะเป็นผูต้าม และแรงจูงใจในการแสดง

พฤติกรรมเป็นเร่ืองของความทะเยอทะยานและรักษาผลประโยชน์ ส่วนลกัษณะของวฒันธรรม

แบบผูห้ญิงจะให้ความสําคญักบัอารมณ์ ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัและความเมตตาสงสาร โดยเช่ือ

ว่าบทบาททางเพศมีความยืดหยุ่นและตอ้งการความเท่าเทียมกนัระหว่างเพศ และเห็นว่าคุณภาพ

ชีวิตเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญักวา่ผลงานและความสําเร็จของบุคคล ในมิติดา้นความเป็นชายหรือหญิง

น้ีในสังคมท่ีมีวฒันธรรมแบบผูช้าย ผูท่ี้มีอาํนาจหรือมีตาํแหน่งท่ีมีอาํนาจ มีหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบมกัจะไดแ้ก่เพศชาย ขณะท่ีวฒันธรรมแบบผูห้ญิงมกัจะเป็นงานดา้นการสอน การดูแล

พยาบาลผูป่้วย เป็นตน้  

   2.  การเน้นปัจเจกชนหรือทาํงานร่วมกนั (Individualism-Collectivism) เป็นมิติ

ของวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นการตอบสนองความพึงพอใจ เป้าหมายและความสําเร็จว่าเป็นเป้า

หมายความพอใจและความสําเร็จของปัจเจกบุคคล  (Individualism) หรือของกลุ่ม  (Group) 

วฒันธรรมแบบปัจเจกบุคคลจะให้ความสําคญัแก่บุคคลมากกว่ากลุ่ม (I is more importance than 

we) และเช่ือว่าบุคคลจะทาํงานได้ดีท่ีสุดหากทาํงานโดยลาํพงั ความสําเร็จจึงเป็นความสําเร็จของ

บุคคล ส่วนวฒันธรรมแบบท่ีเน้นความเป็นส่วนรวม (Collectivism) จะให้ความสําคญักับความ

พอใจและความสัมพนัธ์ระหวา่งคน โดยเห็นวา่ หากบุคคลรวมกนัเป็นกลุ่มหรือทาํงานร่วมกนัจะทาํ

ให้สถานภาพ ผลงานตลอดความพอใจดีข้ึนกว่าการทาํงานคนเดียว วฒันธรรมแบบกลุ่มจะให้

ความสําคัญกับกลุ่มมากกว่าตัวบุคคล (We more importance than I) และเช่ือว่ามนุษย์เป็นสัตว์

สังคมจะตอ้งเป็นสมาชิกกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงซ่ึงจะช่วยให้บุคคลมีความมัน่คงและความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 

แต่บุคคลก็จะตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อกลุ่มเป็นการแลกเปล่ียน ดงันั้นวฒันธรรมท่ีเป็นปัจเจกบุคคล

ก็จะเนน้การพฒันาตนเอง คุณภาพชีวติและรางวลั ส่วนกลุ่มจะเนน้ความสาํเร็จของกลุ่ม  

   3.  ความแตกต่างทางอาํนาจ (Power Distance) ในมิติการด้านน้ีเป็นพิจารณาถึง

ระดบัการยอมรับความแตกต่างของอาํนาจและสถานภาพในระหวา่งสมาชิกในองคก์ร สมาชิกใน

องคก์รให้ความสําคญักบัอาํนาจ และอาํนาจระหวา่งผูน้าํและสมาชิกในองคก์รแตกต่างกนัเพียงไร 

ในสังคมท่ีความแตกต่างของอาํนาจระหว่างสมาชิกน้อย หรือสังคมท่ีเน้นการบริหารแบบมี 

ส่วนร่วม ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานจะมีความใกลก้นั คือ ผูป้ฏิบติังานสามารถพบผูบ้ริหารไดส้ะดวก 

และเห็นว่าการใช้อาํนาจโดยตวัเองไม่ใช่ส่ิงท่ีดีหรือเลว แต่ข้ึนกบัการใช้อาํนาจและผลท่ีเกิดข้ึน 

ในขณะท่ีสังคมท่ีมีความ แตกต่างของอาํนาจสูงจะให้ความสาํคญักบัการช้ีนาํของผูอ่ื้น และสายการ
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บังคับบัญชา ใช้อํานาจหน้าท่ีเพื่อประสานการทํางานของกลุ่มบุคคลในองค์กรและกําหนด

พฤติกรรมของบุคคล สังคมท่ีมีความแตกต่างของอาํนาจเช่ือว่า ผูท่ี้มีอาํนาจจะมีสิทธิบางประการ

และการมีอาํนาจเป็นการแสดงถึงหนา้ตาและช่ือเสียง (Previlleges) ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานมีความ

แตกต่างกันและต้องการบุคคลท่ีแตกต่างกันมาทาํหน้าท่ีในสังคมท่ีวฒันธรรมองค์กรมีความ

แตกต่างกนัของอาํนาจผูบ้ริหารมกัจะมีลกัษณะเผด็จการมากกวา่สังคมท่ีมีความแตกต่างทางอาํนาจ

ตํ่า ในขณะท่ีสังคมท่ีมีความแตกต่างของอาํนาจตํ่าจะมีลกัษณะการกระจายอาํนาจ เน้นการมีส่วนร่วม

และเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานเขา้มาร่วมในการดาํเนินการต่างๆ ของลกัษณะนิสัยของบุคคล วา่มี

การเปล่ียนแปลงยากหรือง่าย และมีความถาวรเพียงไร การศึกษาความเขม้แข็งของวฒันธรรมจะ

พิจารณาถึงลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ และองคก์รท่ีมีวฒันธรรมอ่อนแอ  

   ดรัฟ (Daff, 1992: 321) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรท่ีเขม้แข็งและ 

องคก์รท่ีมีวฒันธรรมอ่อนแอ  

   1.  วฒันธรรมองค์กรท่ีเขม้แข็ง (Strong Culture) เป็นระบบความเช่ือและค่านิยม

ท่ีสมาชิกขององค์กรส่วนใหญ่ให้ความสําคญัและเห็นพ้องกัน สมาชิกในองค์กรจะยอมรับใน

ค่านิยม หลกัและผกูพนักบัค่านิยมดงักล่าว การติดตามและทาํความเขา้ใจต่อค่านิยมต่างๆ ในองคก์ร

ของสมาชิกเป็นไปในทิศทางเดียวกนั องคก์รท่ีมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็สมาชิกในองคก์รมีแนวโนม้ท่ี

จะตอบสนองต่อส่ิงต่างๆ ท่ีเขา้มากระทบองคก์รเหมือนกนั องคก์รท่ีมีวฒันธรรมเขม้แข็งจะมีอตัรา

การลาออกตํ่า สมาชิกมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีความผูกพนัและจงรักภกัดีต่อองค์กรสูง

องคก์ร ศาสนาและบริษทัญ่ีปุ่นมกัจะเป็นองคก์รท่ีมีวฒันธรรมเขม้แขง็  

   2.  วฒันธรรมองค์กรท่ีอ่อนแอ (Weak Culture ) เป็นวฒันธรรมท่ีสมาชิกใน

องค์กรไม่มีความเห็นพอ้งตอ้งกนัในค่านิยมท่ีสําคญัขององค์กร วฒันธรรมขององค์กรในความ

เขา้ใจของสมาชิกจะแตกต่างกนัออกไป สมาชิกจะไม่มีความผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ร เหมือน

องค์กรท่ีมีวฒันธรรมเขม้แข็ง สมาชิกในองคก์รจะแสดงพฤติกรรมหรือสนองตอบส่ิงท่ีมากระทบ

องค์กรแตกต่างกนัออกไป วฒันธรรมองค์กรท่ีอ่อนแอจะส่งผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกน้อยกว่า

วฒันธรรมขององค์กรท่ีเข้มแข็ง ในองค์กรท่ีมีวฒันธรรมอ่อนแอสมาชิกองค์กรจะไม่มีค่านิยม

ร่วมกนั  

   นอกจากความเข้มแข็งและอ่อนแอของวฒันธรรมองค์กรแล้ว องค์กรมักจะมี 

วฒันธรรมย่อยๆ ในองค์กรด้วย ผูบ้ริหารจะต้องทาํความเข้าใจทั้ งวฒันธรรมหลัก (Dominant 

Culture ) และวฒันธรรมย่อย (Subculture) ในองค์กร ซ่ึงวฒันธรรมหลกั (Dominant Culture) ใน

องค์กร ได้แก่ วฒันธรรม ค่านิยม หรือความเช่ือท่ีสมาชิกในองค์กรส่วนใหญ่มีความเห็นพอ้ง

ตอ้งกันหรือมีความเห็นร่วมกัน ค่านิยมหลักจะมีอิทธิพลในการควบคุมพฤติกรรมของสมาชิก
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องค์กร ส่วนวฒันธรรมย่อย (Subculture) เป็นลักษณะท่ีองค์กรมีวฒันธรรมย่อยๆเฉพาะของแต่

แผนกหรือหน่วยงานย่อยๆ ในองค์กร ซ่ึงวฒันธรรมย่อยๆ อาจเกิดจากการท่ีองค์กรมีลกัษณะของ

งานแตกต่างและแต่ละแผนกของงานท่ีแตกต่างกนัก็จะมีวฒันธรรมเฉพาะของตนเอง เช่น ฝ่าย

การตลาดจะมีวฒันธรรมของตนเอง ฝ่ายผลิต ฝ่ายบญัชี และฝ่ายบุคคล แต่ละฝ่ายจะมีลกัษณะเฉพาะ

และจะสร้างวฒันธรรมข้ึนในฝ่ายโดย การสร้างวฒันธรรมของแต่ละหน่วยงานย่อย ประกอบ

วฒันธรรมหลกัขององคก์รดว้ย 

   1.7 การจัดการกบัวฒันธรรมองค์กร  

   การจดัการกบัวฒันธรรมองค์กรเป็นเร่ืองของการสร้าง และการรักษาวฒันธรรม

ของ องคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถสร้างและมีวฒันธรรม  

   รอบบินส์ (Robbins, 1997: 239)ไดก้ล่าวถึงการจดัการกบัวฒันธรรมองคก์ร  

   1.  การสรรหาและคัดเลือก  (Recruitment & Selection) การสร้างและรักษา

วฒันธรรมขององคก์ร โดยวิธีน้ีองคก์รจะตอ้งทราบถึงวฒันธรรมขององคก์รวา่องคก์รมีวฒันธรรม

อยา่งไร องคก์รก็จะนาํลกัษณะดงักล่าวมาใชใ้นการสรรหาและคดัเลือกพนกังานท่ีมีความเหมาะสม

กบัวฒันธรรมองค์กรเขา้มาทาํงาน ซ่ึงก็จะเป็นการรักษาวฒันธรรมองคก์รไวต่้อไปในเร่ืองของการ

สรรหาและคดัเลือกน้ี นอกจากจะเป็นการช่วยให้องค์กรแล้ว ยงัเป็นการช่วยให้บุคคลได้ทาํงาน

สอดคล้องกบัลักษณะของตนด้วย (ไม่เกิดการจบัคู่ท่ีไม่เหมาะสมกันระหว่างบุคคลกบัองค์กร) 

บุคคลหรือผูส้มคัรงานจะสามารถปฏิเสธงานในองคก์รไดห้ากเห็นวา่ไม่เหมาะสมกบัตนเองได ้การ

สรรหาคดัเลือก นอกจากจะช่วยรักษาวฒันธรรมขององค์กรแลว้ยงัใช้สําหรับสร้างวฒันธรรมของ

องค์กรได้ด้วย โดยการคัดเลือกบุคคลท่ีมีลักษณะและวฒันธรรมตามท่ีองค์กรต้องการเข้ามา

ปฏิบติังาน  

   2.  การปฏิบติัของผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management) เป็นการสร้างวฒันธรรม

โดยใช้พฤติกรรมและการแสดงออกต่างๆ ของผูบ้ริหารเป็นตวัอย่างเน่ืองจากผูบ้ริหารจะเป็นตวั

แบบตวัอยา่งของพนกังาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พนกังานจะทาํตามส่ิงท่ีผูบ้ริหารแสดงออก และส่ิง

ท่ีผูบ้ริหารพูด (โดยเฉพาะส่ิงท่ีผูบ้ริหารแสดงออก) ดงันั้นหากองคก์รตอ้งการจะมีวฒันธรรมแบบ

ใดผูบ้ริหารจะตอ้งทาํตวัเป็นแบบอยา่งพนกังาน การเป็นตวัแบบของพนกังานน้ี ผูบ้ริหารหรือผูน้าํ

จะต้องแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีต้องการอย่างชัดเจน และพฤติกรรมต่างๆ ของผูน้ําจะต้อง

สอดคล้องกันทั้ งค ําพูดและการกระทํา เพื่อไม่ให้เกิดความสับสนแก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา หาก

พฤติกรรมของผูน้าํไม่สอดคลอ้งกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไม่แน่ใจวา่ควรจะทาํตามส่ิงท่ีผูน้าํพูดหรือ

ส่ิงท่ีผูน้าํปฏิบติัดี การใชแ้ต่ผูน้าํกลบัมาทาํงานสายตลอดโดยไม่มีเหตุผล พนกังานก็จะรู้สึกวา่ผูน้าํ

ไม่ไดมุ้่งท่ีจะให้มาเช้าอย่างจริงจงั เพราะผูน้ําก็ไม่สามารถมาเช้าได้เช่นกนั พนักงานก็อาจจะไม่ 
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มาเช้า (ผูน้ํายงัไม่ทําในส่ิงท่ีตนพูด หรือไม่ได้ตามท่ีพูดคนอ่ืนก็จะไม่ทาํ) ความประพฤติและ

พฤติกรรมของผูน้าํจึงเป็นส่ิงท่ีสําคญัในการสร้างและรักษาวฒันธรรมขององคก์รไวโ้ดยเฉพาะใน

สังคมไทยจะใหค้วามสําคญักบัผูน้าํมาก จะเห็นไดจ้ากมีคาํกล่าวมากมายท่ีแสดงถึงความสําคญัของ

ผูน้าํ เช่น เช่ือผูน้าํชาติพน้ภยั เดินตามหลงัผูใ้หญ่ หมาไม่กดั เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการแสดงถึงความสาํคญั

ของผูน้าํในการเป็นตวัอยา่งบุคคลในองคก์ร  

   3.  ระบบการจูงใจและการให้รางวลัในองค์กร (Reward System) องค์กรทุก

องคก์รจะมีระบบการให้รางวลัและการลงโทษภายในองคก์ร การให้รางวลัจะเป็นการเสริมแรงให้

เกิดพฤติกรรมท่ีนาํไปสู่การได้รางวลั องคก์รตอ้งการให้พนักงานมีวฒันธรรมแบบใดก็ให้รางวลั

พฤติกรรมท่ีเป็นไปตามวฒันธรรมท่ีองค์กรต้องการ ระบบการให้รางวลัจะเป็นวิธีการท่ีอยู่บน

หลักการทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) หากองค์กรวางระบบการให้รางวลัแก่

พนักงานท่ีมีพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองค์กรก็จะทาํให้องค์กรสามารถสร้างและรักษา

วฒันธรรมท่ีองค์กรต้องการไวไ้ด้ ระบบการให้รางวลัน้ีจะมีความเก่ียวข้องกับผูน้ําองค์กรด้วย 

เพราะผูท่ี้มีบทบาทในการให้รางวลัอย่างมากได้แก่ ผูบ้ริหารหรือผูน้าํองค์กรทั้ง 2 ส่วนน้ีจะตอ้ง

ประสานกนั การให้รางวลัในองค์กรอาจทาํได้หลายประการ เช่น การพิจารณาความดีความชอบ 

การให้รางวลัพิเศษ ตลอดจนการแสดงออกต่างๆ ท่ีแสดงถึงการยอมรับและให้ความสําคญักับ

บุคคลและพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการ  

   4.  การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) เป็นกระบวนการใน

การสร้างความรู้ความเขา้ใจ (Knowledge and Understanding) ทกัษะ (Skill) ทศันคติ (Attitude) แก่ 

พนักงานตามท่ีองค์กรตอ้งการ การฝึกอบรมและการพฒันาจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของ 

พนกังานให้มีพฤติกรรมเหมาะสมกบัองคก์ร การฝึกอบรมจะทาํให้พนกังานมีความรู้ ความชาํนาญ

ในการปฏิบัติงานบางด้านมากข้ึน  สามารถทํางานได้ดี ข้ึน  หรือทําให้พนักงานมีทัศนคติ

เปล่ียนแปลงไป ซ่ึงก็ส่งผลต่อพฤติกรรมของสมาชิกไดเ้ช่นกนั การสร้างวฒันธรรมองคก์รโดยวธีิน้ี

องค์กรอาจสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีสามารถสร้างพฤติกรรมแก่สมาชิกในองค์กรให้มี

วฒันธรรมท่ีตอ้งการได ้การ ฝึกอบรมอาจใช้กบัสมาชิกใหม่โดยการปฐมนิเทศเพื่อให้สมาชิกใหม่

เขา้ใจวฒันธรรมองคก์รและพฤติกรรมสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมดงักล่าว นอกจากน้ีองค์กรอาจมี

หลักสูตรการฝึกอบรมสําหรับ สมาชิกอ่ืนๆ ในองค์กรเป็นระยะเพื่อสร้างวฒันธรรมท่ีองค์กร

ตอ้งการ  
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   5.  การกล่อมเกลาทางสังคม (Socialization) นอกจากวิธีการทั้ ง 4 วิธีดังกล่าว

ข้างต้น  องค์กรอาจสร้างว ัฒนธรรมองค์กรโดยการสร้างระบบการกล่อมเกลาทางสังคม 

(Socialization) สร้างการเรียนรู้แก่สมาชิกในองคก์รให้แสดงพฤติกรรมตามท่ีองค์กรตอ้งการ และ

ประกอบดว้ยหลายๆ วิธี ซ่ึงการอบรมและพฒันา และการวางระบบการใหร้างวลัก็เป็นการช่วยการ

กล่อมเกลาทางสังคมในองคก์รไดด้ว้ยการกล่อมเกลาทางสังคมอาจกระทาํโดยการเล่าเร่ืองตาํนาน

ขององคก์ร วรีบุรุษในองคก์ร พิธีกรรมต่างๆ ในองคก์ร ระบบการสอนงานในองคก์ร เป็นตน้ 

 1.8 ปัจจัยทีม่ีผลกระทบต่อวฒันธรรมองค์กร  

   วฒันธรรมองคก์รอยู่ร่วมกนัระบบย่อยต่างๆ ในองค์กรมากมายทั้งระบบ การให้

รางวลัตอบแทน ระบบโครงสร้างองค์กร ระบบการติดต่อส่ือสารในองค์กร ฯลฯ ระบบต่างๆ 

เหล่าน้ีจะส่งผลกระทบถึงกันตลอดเวลา ระบบวฒันธรรมองค์กรก็เช่นเดียวกันคือ จะได้รับ

ผลกระทบจากดา้นอ่ืนๆ ขององค์กร ซ่ึงมีปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อวฒันธรรมองค์กรหลายประการ

ดว้ยกนั  

   กอร์ดอน  และคณะ (Gordon and Others, 1990: 621) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ี มีผล 

กระทบต่อวฒันธรรมองคก์ร  

   1.  กลุ่ม (Work Group) เป็นปัจจยัท่ีกระทบต่อลักษณะของวฒันธรรมองค์กร

โดยตรง กลุ่มจะทาํหนา้ท่ีในการกล่อมสมาชิกในกลุ่ม และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก การ

ท่ีกลุ่มสามารถสร้างบรรทดัฐานของกลุ่มและดูแลควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกไดก้็จะส่งผลต่อ

วฒันธรรมขององคก์รไดเ้ช่นกนั ปัจจยัในกลุ่มท่ีมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนั

ของสมาชิก กลุ่มและความผกูพนักบัภาระหนา้ท่ีของกลุ่มสมาชิก (Commitment) ขวญัและกาํลงัใจ

ในกลุ่ม (Morale) มิตรภาพภายในกลุ่ม (Friendliness)  

   2.  ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร (Manager/Supervisor Leadership Style) ได้แก่ ภาวะ

ผูน้ําของผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมของพนักงานเน่ืองจากผูบ้ริหารจะเป็น

ตวัอย่างของพฤติกรรมของพนักงานและเป็นผูท่ี้ควบคุมดูแลพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร 

ตลอดจนให้รางวลัแก่พฤติกรรมของสมาชิกท่ีเป็นท่ีพึงปรารถนาขององคก์ร ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

จึงมีผลต่อพฤติกรรมของพนกังานและวฒันธรรมองคก์ร ปัจจยัดา้นภความาวะผูน้าํของผูบ้ริหารท่ีมี

ผลกระทบต่อวฒันธรรมองค์กร เช่น ความใกลชิ้ดระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเห็น

อกเห็นใจต่อผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร และความทุ่มเทของพนกังานใน

การปฏิบติังาน  
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   3.  ลัก ษ ณ ะ ข อ งอ งค์ก ร  (Organizational Characteristics) เป็ น ก ารพิ จารณ า

ลกัษณะขององคก์ร เน่ืองจากองคก์รแต่ละองคก์รจะมีลกัษณะเฉพาะของตวัเองในดา้นต่างๆ ทั้งดา้น

ขนาดขององค์กร โครงสร้างองค์กร ความสลบัซับซ้อน การรวมอาํนาจ ความเป็นทางการ ฯลฯ 

ลกัษณะเหล่าน้ี แต่ละองคก์รจะมีความแตกต่างกนัอยา่งมาก ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลถึงวฒันธรรมองคก์ร

ด้วยองค์กรจะใช้รูปแบบต่างๆ เหล่าน้ีกาํหนดความประพฤติของพนักงานในองค์กร เช่น การท่ี

องคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ มกัจะเน้นท่ีความชาํนาญเฉพาะดา้น และการติดต่อส่ือสารมกัจะมีความเป็น

ทางการ ไม่เป็นส่วนตวั (impersonal) องค์กรใหญ่จะเกิดสหภาพง่ายกว่าองค์กรขนาดเล็ก เพราะ

องค์กรขนาดเล็กมีระบบ สัมพนัธ์ภายในองค์กรท่ีไม่เป็นทางการระหว่างพนักงานและผูบ้ริหาร  

เป็นตน้ ลกัษณะต่างๆ ขององคก์รจึงกระทบต่อบุคลิกหรือวฒันธรรมขององคก์ร  

   4.  กระบวนการในการบริหาร (Administrative Processes) เป็นระบบการทาํงาน

ในองค์กร เช่น กระบวนการในการติดต่อส่ือสารในองค์กร วิธีการปฏิบติังานขององค์กร ขั้นตอน

การ ทาํงานในเร่ืองต่างๆ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อวฒันธรรมองคก์ร เช่น องคก์รท่ีมีระบบการส่ือสาร

แบบเปิดทุกคนสามารถติดต่อถึงกนัไดจ้ะทาํให้เกิดการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองคก์ร และช่วย

สร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมในองค์กร ซ่ึงจะมีผลต่อผลการปฏิบติังานขององค์กรทั้งหมด และ

ลว้นแต่ส่งผลถึงวฒันธรรมองคก์รทั้งส้ิน  

   จากปัจจยัท่ีกระทบต่อวฒันธรรมองคก์รจะเห็นวา่ การดาํเนินการเกือบทุกประการ

ในองค์กร ลว้นแลว้แต่ส่งผลกระทบต่อวฒันธรรมขององค์กร หรือลกัษณะนิสัยขององค์กรแทบ

ทั้งส้ิน การกระทาํใดๆ ก็ตามในองคก์รจึงตอ้งกระทาํดว้ยความรอบคอบระมดัระวงัเพื่อมิให้ส่งผล

กระทบ หรือนาํไปสู่การเกิดวฒันธรรมองคก์รท่ีไม่พึงปรารถนาขององคก์ร 

 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่ น 

 

 นักวิชาการได้กล่าวถึงเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นไว้

ดงัต่อไปน้ี 

  ขนุทอง อินทร์ไทย (2533) ไดก้ล่าวถึงนิสัยประจาํชาติของญ่ีปุ่นท่ีมีผลกระทบต่อภาษา 

พฤติกรรม ท่าทีการแสดงออกของชาวญ่ีปุ่น ตลอดจนวฒันธรรมของสังคมญ่ีปุ่นไวว้า่ ชาวญ่ีปุ่นมี

แนวโน้มในการมองคนโดยอิงกลุ่มหรือองค์กรใดองค์กรหน่ึงมากกว่าจะมองว่าคนๆ นั้ นเป็น

“ปัจเจกบุคคล” ทั้ งน้ี เพราะชาวญ่ีปุ่นมีความตระหนักชัดว่าตวัเองเป็นสมาชิกคนหน่ึงในกลุ่ม

มากกว่าท่ีจะคิดว่าตวัเองเป็นปัจเจกบุคคลท่ีไม่ข้ึนกับกลุ่มใดๆ ทั้งส้ิน ปรากฏการณ์ดังกล่าวน้ี 

เห็นไดจ้ากเม่ือเวลาชาวญ่ีปุ่นแนะนาํตวัเองกบัคนอ่ืน มกัจะแนะนาํตวัเองโดยการและนามบตัรกนั
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พร้อมกบัพูดวา่ “ผมมาจากไอเอทีเอสเอส” เป็นตน้ อยา่งไรก็ตาม การแลกนามบตัรแก่กนัและกนัมี

ความสําคญัและจาํเป็นอย่างมากในสังคมญ่ีปุ่น เพราะนามบตัรน้ีจะบ่งบอกว่าคนท่ีตนไดรั้บการ

แนะนาํมีตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานอยา่งไร ใหญ่โตขนาดไหน และมาจากบริษทัอะไร เพื่อท่ีอีกฝ่ายจะ

ได้เลือกใช้คาํพูดให้เหมาะสมกบัอายุ ตาํแหน่งของคนท่ีกาํลังพูดด้วย ถ้าอีกฝ่ายเป็นคนท่ีอยู่ใน

ตาํแหน่งสูง ท่าทีการแสดงออกของผูพ้ดูจะตอ้งอ่อนนอ้ม สุภาพใหม้ากท่ีสุด 

  โดยทัว่ไปแลว้ ชาวญ่ีปุ่นจะไม่แนะนาํตวัเองวา่ “ผมช่ือชิเงะตะ” แต่ก็อาจจะแนะนาํช่ือ

ตนเองบ้างในบางโอกาสท่ีเหมาะสม พร้อมกบัยื่นนามบตัรส่งให้อีกฝ่ายเพื่อเป็นการประกาศถึง

รายละเอียดของตนในทางออ้มให้คู่สนทนาได้รับรู้ คุณชิเงะตะแนะนาํตวัเอง หากทว่าเขาไม่ได้

แนะนาํตวัเองในฐานะท่ีเป็นปัจเจกบุคคล แต่เขาแนะนําตวัเองแก่อีกฝ่ายเพื่อแสดงสถานะว่าตน

สังกดัอยูใ่นบริษทัใดมากกวา่ 

 อีกจุดหน่ึงท่ีมีความสําคญัเช่นกนั นัน่คือเร่ืองของภาษา ทั้งน้ีเพราะภาษาท่ีชาวญ่ีปุ่นใช้

ก็สะทอ้นให้เห็นความรู้สึกท่ีมีต่อกลุ่มอย่างมาก ซ่ึงสังเกตได้จากภาษาท่ีใช้ตามบริษทั โรงเรียน

องค์กร และสถานท่ีราชการต่างๆ เช่น อุทชิ เดะวะ (สําหรับบริษทัผม) วะตะชิโดะโมะโนะคะอิชะ 

(บริษทัของเรา) อุทชิ เดะวะ (สําหรับบริษทัผม) จริงๆ แล้วสํานวนเหล่าน้ีมีความหมายว่า “บา้น 

ของผม” จากคาํว่า “อุทชิ” ซ่ึงหมายถึง “ภายในหรือขา้งใน” และมีความหมายตรงข้ามกับคาํว่า 

“ภายนอกหรือขา้งนอก” นัน่เอง 

  นอกจากภาษาท่ีใช้แลว้ พฤติกรรมของชาวญ่ีปุ่นยงัสะทอ้นให้เห็นความรู้สึกสํานึกท่ี

รุนแรงและความเตม็ใจอีกดว้ยต่อการแสดงความยอมรับบุคคลท่ีอยูใ่นกลุ่มเดียวกนัวา่เป็น “วะเระ”

(พวกเรา) และมีความรู้สึกกบัคนภายนอกกลุ่มว่าเป็น “โอะตะคุ” “โยะโซะ” (คนอ่ืน) ความรู้สึก

สาํนึกดงักล่าวน้ีสามารถท่ีจะแปรเปล่ียนเป็นความรู้สึกท่ีเป็นศตัรูต่ออีกฝ่ายได ้หรือถา้มองในแง่ดีก็

อาจจะตีความหมายไดว้า่เป็นความผกูพนัทางดา้นจิตใจ ท่ีทาํให้ชาวญ่ีปุ่นรู้สึกวา่พวกเขาอยูใ่นกลุ่ม

หรือทีมเดียวกนั ฉะนั้น คาํจาํกดัความของคาํว่า “คนภายใน” จะหมายถึงสมาชิกในครอบครัวกนั

เพื่อนฝูง เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมชั้ น ใครก็ตามท่ีไม่ได้สังกัดอยู่ในกลุ่มด้วยจะถือเป็น “คน

ภายนอก” ดงันั้น ภาษาท่ีชาวญ่ีปุ่นใชก้บัคนภายนอกจะสุภาพ ถ่อมตน และเป็นทางการเพื่อแสดงให้

เห็นถึงระดบัของความสัมพนัธ์ท่ีห่างไกลกนัแต่ภาษาท่ีชาวญ่ีปุ่นใชก้บั “คนภายใน” จะเป็นกนัเอง

และสุภาพนอ้ยกวา่ ทั้งน้ีเพื่อแสดงความสนิทสนม ความรู้สึกสํานึกท่ีชาวญ่ีปุ่นมีต่อคนภายในและ

ภายนอกนั้น มีอยูอ่ยา่งมากและรุนแรงขนาดท่ีวา่ฝังรากลึกเขา้ไปในวิญญาณและจิตใจของชาวญ่ีปุ่น

เลยทีเดียว ดงันั้น บ่อยคร้ังทีเดียวท่ีเราจะเห็นความขดัแยง้ทางดา้นมนุษยสัมพนัธ์ระหวา่งสังคมของ

ชาวญ่ีปุ่น ราวกบัวา่คนท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นกลุ่มเดียวกบัตนนั้นไม่ใช่มนุษย ์ไม่วา่ชาวญ่ีปุ่นจะตั้งใจหรือไม่

ก็ตาม เม่ือชาวญ่ีปุ่นอยู่ในกลุ่มกบัเพื่อนๆ มกัจะแสดงกิริยาเย็นชากบัคนอ่ืนท่ีไม่ใช่เพื่อนของตน 
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จนกวา่คนๆ นั้นจะเป็นท่ียอมรับจากกลุ่มวา่ใหเ้ขา้ร่วมเป็นสมาชิกดว้ยบ่อยคร้ังทีเดียวท่ีชาวญ่ีปุ่นใช้

ท่ าที เช่น น้ีกับคนต่างชาติ ซ่ึ งจะทําให้คนต่างชาติ เข้าใจผิดก่อให้ เกิดความบาดหมางข้ึน 

ความสัมพนัธ์ทางดา้นอารมณ์ ความรู้สึก และความสาํนึกท่ีมีต่อกลุ่มเหนียวแน่นเช่นน้ีมีนอ้ยมากใน

สังคมไทย เน่ืองจากสังคมไทยมีโครงสร้างและวฒันธรรมท่ีแตกต่างกับของญ่ีปุ่น ด้วยสํานึก

ดงักล่าวน้ีจึงมีผลกระทบอยา่งมากต่อแบบแผนการใชชี้วิตของชาวญ่ีปุ่นเพราะในการท่ีเขา้ร่วมกลุ่ม

เดียวกบัอีกฝ่ายใหไ้ดน้ั้น จะตอ้งให้ความร่วมมือและแสดงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่ออีกฝ่าย เพราะฉะนั้น

ชาวญ่ีปุ่นจึงใหค้วามสนใจอยา่งมากต่อบุคคลในกลุ่มทั้งน้ีเน่ืองจากในสังคมญ่ีปุ่นการติดต่อของคน

แต่ละคนนั้น มีขอบเขตจาํกดัอยู่ในขอบข่ายขององค์กรท่ีตนติดต่อและคบหาอยู่ ดังนั้น สถานท่ี

ทาํงานหรือองค์การของแต่ละคนสังกดัอยู่จึงมีความสําคญัเสมือนบา้น ซ่ึงบ่งให้อีกฝ่ายรู้ถึงโลก

ส่วนตวัของบุคคลนั้นๆ จากการท่ีสภาพแวดลอ้มของชาวญ่ีปุ่นจาํกดัมากเช่นน้ีเอง จึงทาํให้ขอบข่าย

ความสัมพนัธ์ของบุคคลต่อกลุ่มมีความสําคญัอยา่งมาก อาจจะกล่าวไดว้า่เป็นเสมือนขอบข่ายของ

แนวร่วมท่ีตนจะตอ้งสร้างความสัมพนัธ์ส่วนตวัดว้ยความผกูพนัทางอารมณ์ ความรู้สึกของแต่ละ

บุคคลในกลุ่มเดียวกนั จึงมีความหมายและประโยชน์อยา่งมาก ทั้งน้ีเพราะคนในกลุ่มซ่ึงก็คือเพื่อน

สนิทในบริษทัจะเป็นเสมือนแนวร่วมท่ีใหค้วามคุม้ครองและช่วยกนัปกป้องอีกฝ่ายเม่ือเกิดอะไรข้ึน 

ถา้ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อคนในกลุ่มดีเพื่อนๆ ในกลุ่มจะปกป้อง เพราะความผูกพนัทางใจท่ีสร้างข้ึน

ระหวา่งคนในกลุ่มเดียวกนัมีความเหนียวแน่น 

 ขนุทอง อินทร์ไทย (2533) กล่าวถึงวฒันธรรมการทาํงานของชาวญ่ีปุ่นไว ้ดงัน้ี 

  1.  การมาเป็นทีม ส่ิงท่ีต้องประสบคือในการทาํธุรกิจกับญ่ีปุ่นคือ ญ่ีปุ่นจะมากัน 

เป็นทีม ในขณะท่ีคนต่างชาติชอบฉายเด่ียวจะดว้ยความประหยดังบหรือจะดว้ยความเก่ง บ่อยคร้ัง

ทาํให้รู้สึกเสียเปรียบตั้งแต่ตน้ ส่วนคนท่ีมาดว้ยในทีมญ่ีปุ่นจะเป็นผูช่้วยและจะรู้เร่ืองผูไ้ปติดต่อเป็น

อยา่งดี ในการทาํธุรกิจในช่วงแรกของการพบหนา้ ญ่ีปุ่นมกัจะให้ไปพบผูอ้าวุโสก่อนและผูอ่ื้นท่ีมี

ตาํแหน่งรองลงมาจะติดตามมา ช่วงเจรจาจะให้พบกบัคนตาํแหน่งไม่สูง ญ่ีปุ่นถือวา่ช่วงแรกเวลา

พบจะตอ้งสร้างไมตรี จึงควรพบทั้งคนตาํแหน่งสูงและคนระดบัล่างด้วย แต่การตดัสินใจจะให้

ความสําคญักบัมติเอกฉันท์ ในภาษาญ่ีปุ่นคาํว่า “หว่า” (Wa) เป็นแนวคิดสําคญัแนวคิดหน่ึงของ

ญ่ีปุ่นหมายถึงความกลมกลืน (Harmony) การรักษาความกลมกลืนทางสังคมสามารถยอ้นกลบัไป

ถึงรัฐธรรมนูญฉบบัแรกในปี ค.ศ. 604 งานเป็นทีมเป็นส่ิงจาํเป็นในการอยูร่่วมกนัและทาํร่วมกนัใน

ท่ีนา ในวงการธุรกิจ “หว่า” หมายถึง การรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีแมมี้ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 

หลีกเล่ียงผลประโยชน์เขา้ตวัและปัจเจกนิยม 
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  2.  การประนีประนอม ในการติดต่อกบัญ่ีปุ่น ความเงียบ ความจริงใจแบบญ่ีปุ่น การ

ประนีประนอมเป็นส่ิงสําคญัในการเจรจา แต่ไม่ไดห้มายความวา่ผูเ้จรจาตอ้งเสียเปรียบ ทั้งน้ีข้ึนอยู่

กบัดุลยพินิจของผูเ้จรจา ส่ิงท่ีควรระวงัคือ การแสดงความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย การใชภ้าษาการเมือง

หน่อยก็จะเป็นประโยชน์คือไม่พูดตรงเกินไป ท่ีกล่าวมาข้างต้นเป็นวฒันธรรมทางธุรกิจตาม

คาํแนะนาํของนกัธุรกิจ 

 3.  การแนะนําและทําความรู้จัก คร้ังแรกเม่ือพบกัน ชาวญ่ี ปุ่นมีวฒันธรรมให้

นามบตัร ส่ิงท่ีอยูใ่นนามบตัรจะอธิบายถึงสถานภาพของผูใ้หแ้ละผูรั้บ การรู้ขอ้ความในนามบตัรจะ

ทาํให้ชาวญ่ีปุ่นรู้วา่จะคุยอะไร คุยอยา่งไรจึงจะเหมาะกบัสถานภาพ ผูรั้บเม่ือไดรั้บนามบตัรควรจะ

อ่านขอ้ความในนามบตัร ซ่ึงโดยปกรติในนามบตัรจะปรากฏช่ือ นามสกุล ตาํแหน่ง ช่ือหน่วยงาน ท่ี

อยู ่และเบอร์โทรศพัทข์องหน่วยงาน ผูรั้บนามบตัรจะถามเร่ืองอะไรก็สามารถถามได ้เช่น อ่านช่ือ

อย่างไร บริษัทอยู่ท่ีไหน เป็นต้น ในขณะท่ีเจ้าของนามบัตรยงัอยู่ ผูรั้บไม่ควรเขียนอะไรบน

นามบตัรเพราะถือวา่ไม่สภาพ ในช่วงท่ีรับนามบตัรใหม่ๆ ผูรั้บไม่ควรจะคุยเร่ืองธุรกิจทนัที ควรจะ

อุ่นเคร่ืองสักหน่อยเหมือนกนัเป็นการใชเ้วลาช่วงแรกในการสร้างบรรยากาศความคุน้เคยก่อน 

  นวลจนัทร์ ศรีประเสริฐภาพ (2545) ไดก้ล่าวถึงความคิดต่อการงานของชาวญ่ีปุ่นไวว้า่

ชาวญ่ีปุ่นสันนิษฐานกันไวว้่าการทาํงานสําหรับชาวญ่ีปุ่นนั้ น การแสวงหาส่ิงตอบแทนไม่ใช่

วตัถุประสงคห์ลกัอนัแรก แต่ชาวญ่ีปุ่นตอ้งการคน้หาคุณค่าท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการทาํงานนั้นมากกวา่ 

นายยะมะโตะ ชิฉิเฮ ผูซ่ึ้งเป็นนกัวจิารณ์กล่าวไวว้า่ ชาวญ่ีปุ่นถือวา่การทาํงานเป็นการฝึกตนเองอยา่ง

หน่ึงดงัเช่น พุทธศาสนิกชนปฏิบติัธรรมเพื่อบรรลุถึงความหลุดพน้ การทาํงานซ่ึงความจริงแลว้นั้น

คือ การแสวงหากาํไรทางเศรษฐกิจเม่ือมาอยูใ่นประเทศญ่ีปุ่นอนัถูกนาํไปรวมไวเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

ศาสนา ชาวญ่ีปุ่นผูท้าํงานทั้งหลายจึงเป็นแรงงานท่ีไม่ตอ้งการผลตอบแทนในทางส่วนตวัผลกาํไรท่ี

เกิดข้ึนถูกถือวา่เป็นผลจากการทาํงานซ่ึงเป็นเหตุอนัควรท่ีจะไดรั้บเท่านั้น ความรู้สึกพื้นฐานเหล่าน้ี

แมใ้นปัจจุบนัก็ยงัคงอยูใ่นธุรกรรมต่างๆ ของบริษทัญ่ีปุ่น จึงเป็นคาํตอบของคาํถามท่ีวา่ทาํไมชาว

ญ่ีปุ่นจึงขยนัขนัแข็งหนกัเอาเบาสู้ต่อการทาํงาน และทาํไมชาวญ่ีปุ่นจึงมีความคิดต่อการทาํงานไม่

เหมือนชาวตะวนัตก ซ่ึงเห็นว่าการทาํงานเป็นการนําเวลาของตนไปแลกกับผลตอบแทนทาง

เศรษฐกิจ อย่างไรก็ตาม ความคิดต่อการทาํงานทั้งสองแบบก็ได้สร้างระบบแรงงานให้กบับริษทั

ญ่ีปุ่นปัจจุบนั โดยแนวคิดแบบชาวตะวนัตกไดเ้ป็นรากฐานของสังคมธุรกิจท่ีผกูมดักนัดว้ยขอ้ตกลง

และแนวคิดแบบญ่ีปุ่นก็ได้สร้างการบริหารธุรกิจแบบญ่ีปุ่นข้ึนมา ทสึงุโมะโตะ ยงัได้กล่าวถึง

วิธีการคบหากบัชาวญ่ีปุ่นไวว้า่ ชาวต่างชาติท่ีมาประเทศญ่ีปุ่นรู้สึกตกใจเม่ือเห็นการจราจรท่ีแน่น 
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ขนดัในตอนเชา้ก็คือ “ทาํไมในประเทศญ่ีปุ่นจึงมีชาวญ่ีปุ่นมากมายเช่นน้ี”การท่ีประเทศญ่ีปุ่นไม่ได้

ประกอบด้วยชนหลายเช้ือชาติดังกล่าว ทาํให้เม่ือคบค้าสมคมกับชาวญ่ีปุ่น จาํเป็นต้องนึกถึง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในรูปแบบต่างๆ หรือมารยาทขั้นพื้นฐานอยูเ่สมอ 

  ผลจากการท่ีญ่ีปุ่น เป็นสังคมท่ีเน้นการรวมกลุ่มทางสายเลือดมาเป็นเวลานานถึง 

พนักวา่ปี ทาํให้บ่อยคร้ังท่ีการส่ือสารภายในกลุ่มหรือสังคมนั้นสามารถเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไดโ้ดย 

ดูจากอากปักิริยา ไม่จาํเป็นตอ้งมีการอธิบายหรือสามารถคาดเดาความคิดไดจ้ากอาการน่ิงเงียบ ผูท่ี้

สามารถเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไดด้งักล่าวจะเรียกวา่เป็นบุคคลภายใน (Uchi) และเรียกผูท่ี้ไม่เขา้ใจว่า

เป็นบุคคลภายนอก (Soto) ซ่ึงจะถูกปฏิบติัในฐานะท่ีเป็นแขก ลกัษณะดงักล่าวน้ีก็จะเหมือนกบัการ

ปฏิบติัของชาวญ่ีปุ่นท่ีมีต่อชาวต่างชาติ ชาวญ่ีปุ่นจะปฏิบติักบัคนต่างชาติอย่างใจดีเป็นพิเศษใน

ฐานะท่ีบุคคลเหล่านั้นเป็น “คนนอก” (Gaijin) ซ่ึงไม่รู้จกัธรรมเนียมหรือประเพณีของชาวญ่ีปุ่น

นอกจากน้ี ชาวญ่ีปุ่นยงัใชค้าํวา่ “ฮนเนะ” (Honne: ใจจริง) กบั “ทะเทะมะเอะ”(Tatemae : ภายนอก) 

กบับ่อยๆ ด้วย คาํว่า “ฮนเนะ” แปลตามตวัอกัษรว่า “เสียงจริง” ส่วน“ทะเทะมะเอะ” จะหมายถึง 

“วิถีทางภายนอก” นอกจากน้ี บางคนตีความหมาย “ฮนเนะ” ว่าหมายถึงหลกัการส่วนบุคคลและ 

คาํวา่ “ทะเทะมะเอะ” หมายถึง หลกัการส่วนรวม ชาวญ่ีปุ่น ส่วนมากจะให้ความสําคญักบั “ทะเทะ

มะเอะ” ซ่ึงเป็นกฎเกณฑ์ทางการหรือหลกัการส่วนรวมและในส่วนลึกของจิตใจจะแฝงไวซ่ึ้ง “ฮน

เนะ” ซ่ึงคือเสียงจริงหรือหลกัการส่วนบุคคลในการเจรจาธุรกิจแบบญ่ีปุ่น ทสึงุโมะโตะกล่าววา่ช่วง

ระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมเปิดการเจรจาธุรกิจถึงขั้นตอนการตกลงทาํสัญญาในประเทศญ่ีปุ่นเป็นช่วงระยะ

ท่ีกินเวลามาก เน่ืองจากชาวญ่ีปุ่นมีลกัษณะนิสัยท่ีจะตอ้งขอความเห็นชอบและมติอยา่งเป็นเอกฉนัท์

จากผูเ้ก่ียวขอ้งทุกท่านอยา่งเป็นทางการเสียก่อน จึงจะสามารถตดัสินใจตกลงทาํสัญญาได ้สามารถ

กล่าวไดว้่าในการเจรจาธุรกิจกบันกัธุรกิจชาวญ่ีปุ่นนั้น ผูเ้จรจาจะตอ้งกระทาํการดว้ยความเปิดเผย

และจริงใจ การเร่งเร้าให้นกัธุรกิจญ่ีปุ่นรีบตอบตกลง หรือปฏิเสธการทาํสัญญาซ้ือขายทางธุรกิจนั้น

กลบัจะส่งผลในทางลบ ทาํให้การเจรจาไม่ประสบความสําเร็จและอาจทาํให้ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลเสียไป อาจกล่าวไดอี้กวา่เวลาท่ีนกัธุรกิจญ่ีปุ่นพิจารณาเน้ือหาของสัญญาซ้ือขายทางธุรกิจนั้น 

มิใช่การพิจารณาทาํความเขา้ใจแต่เพียงเน้ือเร่ืองท่ีระบุในสัญญาเท่านั้น แต่ยงัหมายความรวมถึงการ

ให้ความสําคญักบัการพิจารณาถึงลกัษณะนิสัยและความสัมพนัธ์ ระหวา่งบุคคลกบัคู่สัญญาดว้ยวา่

จะสามารถติดต่อทาํธุรกิจร่วมกันต่อไปอีกในระยะยาวได้หรือไม่ ในวงการธุรกิจนั้น แม้ว่าการ 

ตกลงทาํสัญญากันจะเป็นเร่ืองธรรมดาก็ตาม แต่สําหรับการทาํธุรกิจแบบญ่ีปุ่นนั้นจะไม่มีการ

กาํหนดรายละเอียดเก่ียวกบัการทาํธุรกิจซ้ือขายกนัตั้งแต่ระยะเร่ิมแรกโดยเด็ดขาด นกัธุรกิจญ่ีปุ่น 
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มกัจะปรึกษาและขอความเห็นชอบ รวมทั้งมติเป็นเอกฉนัทจ์ากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งโดยส่วนใหญ่ก่อน 

จึงจะทาํการตดัสินใจได ้ซ่ึงการขอความเห็นชอบและมติเอกฉันท์จากผูอ่ื้นนั้นท่ีจริงแลว้หมายถึง 

การใหค้วามไวเ้น้ือเช่ือใจต่อบุคคลเหล่านั้นนัน่เอง 

  วรรณกนก สุกวรรณรัตน์ (2548) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะเฉพาะของชาวญ่ีปุ่น ซ่ึงสามารถ

สรุปได้ว่า ชาวญ่ีปุ่นมีบุคลิกและลักษณะเฉพาะ เอกลักษณ์เฉพาะของชาวญ่ีปุ่นถือเป็นความ

คลา้ยคลึงของคนในชาติท่ีสามารถคงความเป็นรูปแบบเดียวกนัได ้โดยส่วนใหญ่ลกัษณะเฉพาะของ

ชาวญ่ีปุ่นเกิดจากขนบธรรมเนียมประเพณีดั้ งเดิม มีการดําเนินชีวิตไปตามครรลองของจารีต

ประเพณี และกฎเกณฑ์ต่างๆ ท่ียึดถือปฏิบติัสืบทอดต่อๆ กนั ถือเป็นวถีิชีวิตท่ีตอ้งปฏิบติัตามกลไก

ทางสังคม ซ่ึงจะมีนอ้งคนท่ีไม่ปฏิบติัตาม ลกัษณะเฉพาะของชาวญ่ีปุ่นไดร้วบรวมไวจ้ากการเรียนรู้

และประสบการณ์ อนัจะทาํใหผู้อ่้านมีความเขา้ใจชาวญ่ีปุ่นไดม้ากข้ึน มีดงัน้ี 

  1.  ชาวญ่ีปุ่นเป็นผูท่ี้สุภาพเรียบร้อย มีมารยาทและอ่อนน้อมถ่อมตน บุคลิกภาพ

ดงักล่าวถือเป็นส่วนหน่ึงครอบคลุมการดาํเนินชีวิตของชาวญ่ีปุ่นทุกดา้น โดยท่ีระบบสังคมดั้งเดิม

ไดห้ล่อหลอมจิตใจชาวญ่ีปุ่นให้วางตวัให้เหมาะสมกบัฐานะตาํแหน่ง อาย ุเพศ ซ่ึงถือวา่เป็นความดี

ในชั้นสูงสุดของคน หากไม่ปฏิบติัตามจะตอ้งสูญเสียสถานะทางสังคมท่ีถูกจบัตามอง ความสุภาพ

เรียบร้อยท่ีก่อให้เกิดความประทับใจต่อสายตาชาวต่างชาติคือ การโค้ง การโค้งกระทําในทุก

สถานการณ์ตั้งแต่การทกัทาย การตอ้นรับ การอาํลาจาก การขอบคุณ การขออภยั และการขอความ

ช่วยเหลือ เป็นตน้ 

  2.  ชาวญ่ี ปุ่นมีความพยายาม อดทน ขยนัขันแข็ง ต่อสู้และไม้ท้อถอย อุปนิสัย 

ดงักล่าวถือเป็นความเหมือนอีกอย่างของคนในชาติ มีผูต้ ั้งขอ้สังเกตว่าเกิดจากการต่อสู้ด้ินรนเพื่อ

เอาชนะธรรมชาติคือ สภาพภูมิอากาศและอิทธิพลทางธรรมชาติ ประเทศญ่ีปุ่นตั้งอยู่ในเขตหนาว

คนในเขตหนาวจะกระตือรือร้น เตรียมตวัเพื่อดาํรงชีวิตในฤดูหนาวท่ีแสนทารุณและการมีชีวิตอยู่

ภายใตภ้ยัธรรมชาติต่างๆ เช่น ภูเขาไฟระเบิด แผน่ดินไหว พายุไตฝุ้่ น เป็นตน้ ทาํให้ตอ้งการมีต่อสู้

เพื่อเอาชนะภยัธรรมชาติท่ีตอ้งเผชิญตลอดทั้งปี 

 3.  ชาวญ่ีปุ่นเป็นผูมี้ระเบียบวินยั รักษากฎเกณฑ์ มีความรับผิดชอบและตรงต่อเวลา

อุปนิสัยดงัท่ีว่า ถือเป็นความคลายคลึงของคนในชาติท่ีถูกปลูกฝังและอบรมสั่งสอนให้ถือปฏิบติั

อย่างเคร่งครัดตั้งแต่วยัเด็กควบคู่ไปกบัการศึกษาในระบบโรงเรียน โดยครูผูส้อนจะเน้นอบรมสั่ง

สอนและฝึกฝนเด็กใหมี้ระเบียบวนิยั มีความรับผดิชอบและตรงต่อเวลา 
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  4.  ชาวญ่ีปุ่นเป็นผูท่ี้มีความอดทน สามารถทาํงานได้อย่างต่อเน่ืองโดยไม่หยุดพกั

อุทิศเวลาให้กบัการทาํงานอยา่งจริงจงั มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความซ่ือสัตยต่์อตนเอง ชาวญ่ีปุ่น

จะถูกฝึกมาในรูปแบบเดียวกนัทั้งการพูดจาอยา่งอ่อนน้อมถ่อมตน ไม่พูดมากโดยเฉพาะเร่ืองไม่มี

สาระ ใหป้ฏิบติัใหม้ากกวา่พดู ถือวา่พดูมากจะทาํใหมี้การผดิพลาดมาก 

  5.  ชาวญ่ีปุ่นเป็นผูมี้นิสัยรักการประหยดั ออมทรัพย ์ไม่ใชจ่้ายอย่างฟุ่มเฟือย ใช้ชีวิต

แบบเรียบง่าย โดยส่วนใหญ่ไม่ว่าจะเป็นเป็นผูมี้รายได้น้อยหรือรายได้มาก จะมีวิถีชีวิตด้วยการ

วางแผนทางดา้นการเงินอย่างต่อเน่ืองไม่นิยมซ้ือของเงินผ่อน และจะให้ความสนใจกบัชีวิตหลงั

เกษียณอายกุารทาํงานเพราะไม่ตอ้งการเป็นภาระกบัผูใ้ด 

  นอกจากน้ี วรรณกนก สุกวรรณรัตน์ (2548) ยงัไดก้ล่าวถึงวฒันธรรมและรูปแบบการ

ทาํงานของชาวญ่ีปุ่นท่ีผูส้นใจควรจะเรียนรู้ และนาํไปปรับใช้ให้เหมาะสมในองคก์รท่ีตอ้งทาํงาน

ร่วมกบัชาวญ่ีปุ่นไว ้ไดแ้ก่ 

  1.  การทาํงานเป็นทีม 

   องคก์รหรือบริษทัเปรียบเสมือนครอบครัวขนาดใหญ่ ท่ีมีสมาชิกหรือพนกังานทุก

คนร่วมเป็นเจา้ของ ดงันั้น พนกังานจะทาํงานเพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกนัคือ เพื่อความสําเร็จร่วมกนั 

ความรู้สึกท่ีคลา้ยกบัเป็นเจา้ของบริษทัร่วมกนัทาํให้ทุกคนทุ่มเวลาเพื่อทาํงานอยา่งเต็มท่ีและจริงจงั

ทุกคนถือวา่ เม่ือบริษทัมีความกา้วหน้าทุกคนก็จะมีชีวิตท่ีกา้วหน้าตามไปดว้ยและถือวา่ความร่วม

ใจกนัคือหนทางแห่งความสําเร็จ พร้อมกับความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเองอย่างเคร่งครัด 

พนักงานสามารถควบคุมดูแลการปฏิบัติการในความรับผิดชอบด้วยตนเอง โดยไม่ต้องมีการ

ควบคุม สั่งการ หรือตรวจสอบในระหวา่งการทาํงาน พนกังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นวธีิการ

ทาํงานของตนเองในระหวา่งการทาํงานจะหาความรู้เพิ่มเติม เรียนรู้เทคนิคใหม่ๆ ใหค้วามสาํคญักบั

การหาข้อมูลและข่าวสารอย่างจริงจงั มีแรงจูงใจในการทาํงานและช่วยกันผลักดันองค์กรให้

ขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  2.  ระบบรุ่นพี่รุ่นนอ้ง 

   ในองค์กรญ่ี ปุ่นมีระบบรุ่นพี่ รุ่นน้องท่ี เรียกว่า “Sempai – Kohai” เหมือนใน

สถานศึกษา บรรดาผูบ้ริหารหรือหน่วยงานใดๆ มักจะมี Sempai (รุ่นพี่)และ Kohai (รุ่นน้อง)

รวมกลุ่มกนัในบรรดาผูท่ี้เรียนจบมาจากสถาบนัการศึกษาเดียวกนั ด้วยระบบน้ีเองแต่ละคนจะมี

ความรู้สึกท่ีเป็นแนวร่วมรวมพลงั ความร่วมมือในการทาํงาน ช่วยกนัแก้ไขปัญหาและอุปสรรค

ต่างๆ และสร้างความเจริญรุ่งเรืองใหแ้ก่องคก์รนั้นๆ 
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  3.  หลกั 3 คาํในการทาํงานกบัชาวญ่ีปุ่น 

   3.1  โฮโคะดุ (การรายงาน) การรายงานผลการทํางาน ความคืบหน้า เช่น เม่ือ

มอบหมายงานแลว้ไม่สามารถทาํให้เสร็จตามกาํหนดไดค้วรรายงานให้หัวหน้าทราบ เพื่อท่ีจะได้

เตรียมการและแกปั้ญหาไดท้นั เป็นตน้ 

   3.2  เรนระคุ (การติดต่อส่ือสาร) เป็นปัจจยัสําคญัอีกอย่างหน่ึงในการทาํงานการ

ติดต่อรายงานกับคนในบริษัทหรือติดต่อกับบริษัทอ่ืน ช่วยทําให้ทราบถึงความเป็นไปของ

เหตุการณ์ไดดี้ 

   3.3  โซดนั (การปรึกษาหารือ) เม่ือต้องการแนวคิดหรือยามท่ีเกิดปัญหาในการ

ทาํงาน เราไม่ควรเก็บไวค้นเดียว ควรปรึกษาหัวหน้าหรือคนรอบขา้งเพื่อให้ไดท้างแกปั้ญหาหรือ

ขอ้สรุปท่ีดี 

  นวลจนัทร์ ศรีประเสริฐภาพ (2545) กล่าวถึงวฒันธรรมการทาํงานในสไตล์ชาวญ่ีปุ่น 

ไวด้งัน้ี 

  1.  การทาํงานเป็นทีม 

  ชาวไทยจะมีการทาํงานเป็นทีมน้อยกว่าญ่ีปุ่น ความคิดท่ีว่าตอ้งรวมพลงักนัเพื่อ

ทาํงานให้บริษทัจะมีน้อยกวา่ของญ่ีปุ่น ดงันั้น การประสานงานระหว่างฝ่ายจะไม่ดีนกัและมกัจะ

จาํกดัขอบเขตงานของตวัเอง ทาํให้เกิดกาํแพงหรือเขตแดนระหวา่งฝ่ายไดง่้าย ผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่น

มกัจะประสบปัญหาดงักล่าวเวลาทาํงานร่วมกบัชาวไทย สาํหรับสาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ีส่วนหน่ึงอาจมา

จากระดบัของความภกัดีต่อองคก์รของชาวไทยและชาวญ่ีปุ่นไม่เท่ากนั ชาวญ่ีปุ่นจะใหค้วามสําคญั

ของการทาํงานเป็นทีมและจะไม่แบ่งเขตอย่างชัดเจน ถึงแมว้่าจะเป็นงานของฝ่ายอ่ืน ถ้ามีความ

จาํเป็นก็จะไปช่วยกนัทาํ เพราะถือวา่เป็นการทาํงานใหก้บับริษทั 

  2.  ความภกัดีต่อองคก์ร 

   ในญ่ีปุ่นระบบการจา้งงานตลอดชีวติ และระบบอาวโุสเป็นส่ิงท่ียึดถือปฏิบติักนัมา

นานมาก ถึงแมใ้นระยะหลงัน้ีจะเปล่ียนไปบา้ง แต่ส่วนใหญ่ก็ยงัเป็นแนวทางหลกัในการวา่จา้งงาน

อยู่ ดงันั้น พนักงานของบริษทัในญ่ีปุ่นส่วนใหญ่จะพยายามทาํงานเพื่อบริษทั และมีความรู้สึกว่า

ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั เพราะฉะนั้นจะไม่ทาํอะไรท่ีเป็นเร่ืองเส่ือมเสียถึงบริษทั สําหรับ

พนักงานในเมืองไทยนั้ น ความรู้สึกเช่นเดียวกันน้ีจะไม่เข้มข้นเหมือนของญ่ีปุ่น โดยทั่วไป

ความรู้สึกภกัดีต่อองคก์รจะไม่มีมากนกั การทาํงานก็ทาํเพื่อตวัเองและครอบครัวมากกวา่ท่ีคิดวา่ทาํ

เพื่อบริษัท เพราะฉะนั้ น จึงทําให้เกิดสภาพท่ีมีการเปล่ียนงานบ่อย ผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่นท่ีอยู่ใน

ประเทศไทย ต่างก็พยายามท่ีจะอธิบายวา่การไม่ภกัดีต่อบริษทัอาจจะทาํใหช่ื้อเสียงและความเช่ือถือ

ของบริษทัเสียหายได ้แต่ดูเหมือนพนกังานชาวไทยจะไม่ไดคิ้ดไปถึงขนาดนั้น 
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  3.  การรายงานอยา่งเน่ินๆ 

   กล่าวว่าชาวไทยเวลารายงานความก้าวหน้าของงานให้กับผู ้บังคับบัญชา มี

แนวโน้มท่ีจะรอให้จวนเจียนมากๆ จึงจะรายงาน โดยเฉพาะเวลาท่ีตอ้งรายงานข่าวไม่ดีทั้งหลาย

ลกัษณะการทาํงานเป็นแบบต่างคนต่างทาํ ไม่ประสานกนัเท่าไรนัก การรายงานความกา้วหน้าให้

ผูบ้งัคบับญัชาก็จะไม่ค่อยทาํ และมีแนวโนม้ท่ีจะรายงานเฉพาะเร่ืองดีๆ เป็นหลกั สําหรับเร่ืองท่ีเป็น

ปัญหานั้นจะไม่ค่อยยอมรายงานให้รู้ ดงันั้น ผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่นคงตอ้งทาํความเขา้ใจกบัพนกังาน

ชาวไทยอย่างสมํ่าเสมอว่าการทาํงานจะตอ้งมีการประสานงาน การรายงาน และการปรึกษางาน

ตลอดเวลา เพื่อให้รู้ความคืบหน้าของงา และถ้ามีปัญหาเกิดข้ึนก็สามารถหามาตรการแก้ไขได้

ทนัท่วงที 

  ขุนทอง อินทร์ไทย (2533) กล่าวว่าในการประชุมและเจรจาต่อรองระหว่างชาวญ่ีปุ่น

กบัชาวต่างชาติหรือกบัชาวญ่ีปุ่นดว้ยกนัเองนั้น ชาวญ่ีปุ่นมกัจะแสดงความกระตือรือร้นออกมาให้

เห็นในท่ีประชุม ซ่ึงไม่ไดห้มายความวา่จะเห็นดว้ยแต่เป็นการแสดงวา่เขา้ใจในส่ิงท่ีนาํเสนอมาและ

รู้สึกประทบัใจกบัแผนและการนาํเสนอ การเขา้ร่วมประชุมเป็นการรับฟังแผนท่ีอีกฝ่ายทาํข้ึนเพื่อ

นาํเสนอขอ้มูลไปกาํหนดแผนของตนเอง บางคร้ังชาวญ่ีปุ่นจะพูดอยา่งแต่ทาํอีกอยา่งนัน่เป็นเพราะ

ชาวญ่ีปุ่นจะไม่แสดงความคิดเห็นส่วนตวัหรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริงออกมา (Honne)ในท่ีรโหฐาน

อยา่งในท่ีประชุมแต่จะแสดงท่าทีเป็นทางการ (Tatamae) คาํวา่ฮอนเนะ (Honne)หมายถึง ความรู้สึก

และความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคคล ซ่ีงอาจตรงขา้มกบัส่ิงท่ีสังคมคาดหวงัและตอ้งการให้เป็นไป

ตามสถานะของบุคคลใดๆ และสถานการณ์แวดลอ้ม ซ่ึงความรู้สึกน้ีจะถูกเก็บซ่อนไว ้เวน้แต่คน

สนิทเท่านั้น ส่วนคาํวา่ทาเทมาเอะ (Tatemae) หากแปลตามตวัอกัษรจะหมายถึง คราบหรือลกัษณะ

ภายนอก ท่ีเป็นพฤติกรรมและความคิดเห็นของบุคคลท่ีแสดงออกในท่ีสาธารณะ ทาเทมาเอะไดรั้บ

การคาดหวงัจากสังคมและตอ้งการให้เป็นไปตามสถานะของบุคคลใดๆ และสถานการณ์แวดลอ้ม 

ซ่ึงอาจหรืออาจจะไม่สอดคลอ้งกบัฮอนเนะ การแบ่งแยะฮอนเนะและทาเทมาเอะไดรั้บการยอมรับ

ว่าเป็นส่ิงสําคญัท่ีสุดในวฒันธรรมญ่ีปุ่น เป็นส่ิงจาํเป็นทางวฒันธรรมท่ีมีเหตุผล และหลักฐาน

สนบัสนุนจากผูค่นจาํนวนมากมายท่ีอาศยัในประเทศท่ีเป็นเกาะเล็กๆ แมว้า่จะมีเทคนิคเกษตรกรรม

อนัทนัสมยั แต่ญ่ีปุ่นในปัจจุบนัสามารถผลิตอาหารภายในประเทศท่ีจาํเป็นต่อการเล้ียงดูประชากร

ไดเ้พียง 39% การร่วมมือกนัอยา่งแน่นแฟ้นและการหลีกเล่ียงความขดัแยง้เป็นส่ิงสาํคญัท่ีสุดในการ

ดาํเนินชีวิตประจาํวนัของผูค้น ด้วยเหตุน้ี ชาวญ่ีปุ่นจึงมกัท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ โดยเฉพาะ

อยา่งยิ่ง ภายในกลุ่มกอ้นขนาดใหญ่ ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่การทาํให้เกิดแนวคิดน้ีเป็นหลกัฐานท่ีสําคญั

ของความซบัซอ้น และเขม้งวดในธรรมเนียมปฏิบติัและวฒันธรรม 
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  จากแนวคิดของนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาสามารถสรุปวฒันธรรมการทาํงาน

แบบญ่ีปุ่นออกเป็น 4 ดา้นดงัต่อไปน้ี 

  1.  ความยดึมัน่ในระบบอาวโุส 

   ชาวญ่ีปุ่นเป็นชาติท่ียดึถือเร่ืองระบบอาวโุสหรือระบบรุ่นพี่รุ่นนอ้งเป็นเร่ืองสําคญั

ในการรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างกนั ความเคารพนับถือ ความเอ้ืออาทรหรือความสัมพนัธ์ใน

ลกัษณะเช่นน้ีมิไดเ้กิดข้ึนในเชิงรูปแบบหรือพิธีการเท่านั้น แต่ยงัมีนัยเชิงผูกมดัทางด้านจิตใจเขา้

มาร่วมดว้ย เช่น รุ่นพี่จะรู้สึกตอ้งรับผดิชอบ ให้ความช่วยเหลือ และใหค้าํแนะนาํแก่รุ่นนอ้งไม่วา่จะ

ในเร่ืองงานหรือแมก้ระทัง่เร่ืองส่วนตวั ส่วนรุ่นน้องก็ตอ้งให้ความเคารพ คอยให้ความช่วยเหลือ 

และเช่ือฟังดว้ยท่าทีอนัสุภาพทั้งดา้นวาจาและการแสดงออกต่อรุ่นพี่ เสมือนคนท่ีอยูใ่นครอบครัว

เดียวกนัให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงจะเป็นส่วนช่วยสร้างความสัมพนัธ์ให้เกิดสัมพนัธภาพ

ท่ีดีต่อกนัในการทาํงาน 

  2.  ความภกัดีต่อองคก์ร 

   ชาวญ่ีปุ่นเป็นชนชาติท่ีให้ความสําคญั และผกูพนักบักลุ่มท่ีตนเองใกลชิ้ดอยูอ่ยา่ง

มาก ความรู้สึกภกัดีน้ีจะเกิดข้ึนในทุกๆ โครงสร้างของสังคมไม่วา่จะเป็นครอบครัว โรงเรียนหรือ

องค์กร ชาวญ่ีปุ่นจะมีความภาคภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรนั้นๆ พร้อมท่ีจะมุ่งมัน่ใน

การทาํงาน และรักษาภาพลกัษณ์ท่ีดีให้แก่องค์กรท่ีตนเองสังกดัอยู่ รวมถึงการทาํงานในองค์กร

นั้นๆ เป็นเวลานาน 

  3.  การทาํงานเป็นทีม 

   เน่ืองจากชาวญ่ีปุ่นมีความเช่ือท่ีว่าไม่ว่าจะทาํงานใดๆ ก็ตามจะตอ้งทาํร่วมกนัคิด

ร่วมกนัจึงจะประสบผลสําเร็จ ดงันั้น ทุกคนในองค์กรจึงทุ่มเทให้กบัการทาํงานเพื่อให้บรรลุผล

สาํเร็จ โดยชาวญ่ีปุ่นจะเนน้เร่ืองการให้ทุกคนมีการวางแผนในการทาํงาน มีความรับผิดชอบ และมี

ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นท่ีเป็นขอ้ดีขอ้เสียต่างๆ ทั้งน้ี เพื่อรักษา

ความเป็นหน่ึงเดียวให้เกิดข้ึนภายในทีม การรายงานอย่างสมํ่ าเสมอถือเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีมี

ความสําคญัยิ่ง โดยเช่ือวา่การรับรู้ถึงสภาพปัจจุบนั ความคืบหน้า หรือปัญหาใดๆ ท่ีเกิดข้ึนในการ

ทาํงานอยา่งรวดเร็ว จะช่วยให้สามารถวางแผนงาน ปรึกษาหารือเพื่อแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงที 

และทาํใหง้านเกิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนทาํใหเ้ป้าหมายของทีมประสบผลสาํเร็จ 
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  4.  ความสุภาพอ่อนนอ้ม 

   เน่ืองจากสังคมของชาวญ่ีปุ่น จะให้ความสําคัญกับการรวมกลุ่ม และรักษา

สัมพนัธภาพระหว่างกนั ชาวญ่ีปุ่นจึงมีรูปแบบของภาษาและการแสดงกิริยามารยาทท่ีสุภาพอ่อน

นอ้มให้เกียรติกบัอีกฝ่ายท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ดว้ยไม่วา่จะเป็นหัวหนา้ ลูกน้อง เพื่อนร่วมงาน หรือลูกคา้

ตามสถานะของตนเองในทางสังคมท่ีควรปฏิบติัต่อกนั ทั้งน้ี เพื่อเป็นหนทางในการประนีประนอม 

และหลีกเล่ียงความขดัแยง้ในการดาํเนินชีวิตประจาํวนัของผูค้นตอ้งมาอาศยั หรือทาํงานร่วมกนั 

และยงัเช่ือกว่าการแสดงออกทางวาจาหรือกริยาเช่นน้ี จะทาํให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพในการ

ทาํงานอยา่งสูงสุดควบคู่ไปกบัมิตรภาพท่ีดีต่อกนั 

 

3.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความสุขในการทาํงาน 

 

 ความสุข ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ให้ความหมายของคําว่า สุข 

หมายถึง สบายกาย สบายใจ ภาวะความสุขเป็นดงัการสร้างสมดุลของอารมณ์ และความรู้สึกใน 

ดา้นบวก กบัทางดา้นลบของบุคคล ในแต่ละบุคคลก็จะมีความแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ ท่ีมา

กระทบไม่วา่จะเป็นปัจจยัภายใน เช่น การรับรู้ทางจิตใจ หรือจะเป็นปัจจยัภายนอกเช่น สภาพสังคม

ส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ อนันาํมาซ่ึงความสําเร็จของชีวติ ความเพลิดเพลิน ความยินดี ความพอใจความ

สําราญ ความตอบสนองต่อความตอ้งการอนัก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ความปราศจากทุกข์และ

ความเจ็บปวด ตลอดจน หมายถึง การกระทาํท่ีนําความสนุกสนานมาให้ อันเกิดจากวตัถุและ

ประสาทสัมผสั จะทาํให้บุคคลรู้สึกสบายใจ เกิดความสมดุลทางด้านจิตใจ เกิดความสุขในการ

ทาํงาน ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล 

  Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงานคือ การกระทาํท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้

พฤติกรรม การแสดงออก และความคิดสร้างสรรค ์ของตนเอง มีพลงัมีการแสดงออกทั้งทางร่างกาย

และคาํพูด การแสดงออกเต็มไปดว้ยพลงัและความต่ืนเตน้ ความสุขในการทาํงานเกิดข้ึนเม่ือมีคน

มองเห็นคุณค่าในตวับุคคล ให้การยอมรับนับถือ ทาํให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจพึงพอใจท่ีได้

ปฏิบติังาน รู้สึกรักและอยากท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จไดผ้ลดี 

  Diener (2003) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงานคือ การประเมินความพึงพอใจในชีวิต

ของบุคคลนั้นๆ โดยการประเมินจากชีวิตการทาํงาน ซ่ึงประเมินจากภาวะอารมณ์ความรู้สึกทั้ง

ทางดา้นบวกและทางดา้นลบ 

 



37 

 จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2546) กล่าวว่า ความสุขในการทํางาน หมายถึง บุคคลได้

กระทาํในส่ิงท่ีตนเองรักและพึงพอใจชอบและศรัทธาในงานท่ีทาํ พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตท่ี

ตนเองไดรั้บ ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้น ให้ผลต่ออารมณ์ความรู้สึกทางบวกมากกวา่อารมณ์

ความรู้สึกทางลบ ทาํใหเ้กิดการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 

 รัชนี หาญสมสกุล (2550) กล่าววา่ ความสุขในการทาํงาน หมายถึง การรับรู้ความรู้สึก

ในการทาํงานในทางบวก แสดงออกถึงการอยากช่วยเหลือ อยากทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นท่ียอมรับ 

มีความเต็มใจทาํงานปรารถนาในการนาํความสุขไปสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ มาจากปัจจยั

ส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการทาํงาน ลกัษณะของงาน นาํมาซ่ึงความสุขความสําเร็จ

ในชีวติการทาํงาน 

  สุกญัญา อินต๊ะโดด (2550) กล่าววา่ ความสุขในการทาํงาน หมายถึง สภาวะท่ีพนกังาน

มีจิตใจท่ีสบายสุขภาพจิตดี มีความสามารถในการควบคุมตน มีแรงบนัดาลใจ มานะพยายาม 

สามารถปรับอารมณ์ให้สมดุลเม่ือประสบกบัสถานการณ์ท่ีบีบคั้น นาํจริยธรรมทางศาสนามาใชใ้น

การทาํงาน มีความหวงัดีต่อผูอ่ื้น ซ่ือสัตยสุ์จริต และไม่เบียดเบียนผูอ่ื้น 

  อจัฉรัช อุยยะพฒัน์ (2551) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน หมายถึง การท่ีบุคคลได้

กระทาํในส่ิงท่ีตนเองรักรู้สึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานท่ีทาํ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเกิดการสร้างสรรคใ์นทางบวก 

   นิสวนัต์ พิชญ์ดาํรง และกมลทิพย ์ยืนนาน (2545) กล่าวไวว้่า ในชีวิตการทาํงานท่ีมี

ความสุขนั้น นอกจากจะมีงานทาํแลว้ จะตอ้งเป็นงานท่ีมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ซ่ึงหมายถึง การมีระบบ

ป้องกนัมิให้เกิดอุบติัเหตุ ตลอดจนการป้องกนัมลพิษต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน และ แรงงาน

จะตอ้งมีความมัน่คงในการทาํงาน โดยไดรั้บสวสัดิการต่างๆ เช่น การช่วยรักษาพยาบาลเม่ือเกิดการ

เจ็บป่วย รวมทั้งมีรายไดเ้พียงพอต่อการดาํรงชีพเม่ือตกงานหรือหลุดพน้วยัทาํงาน ซ่ึงนบัเป็นปัจจยั

สาํคญัอีกประการหน่ึงท่ีมีผลต่อความสุขในการทาํงานเป็นอยา่งมาก 

  จากความหมายของความสุขในการทํางานท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า 

ความสุขในการทาํงานคือ การท่ีบุคคลไดรั้บรู้ถึงอารมณ์ทางบวกอนัเน่ืองมากจากผลการทาํงาน ได้

กระทาํในส่ิงท่ีตนรัก รู้สึกสนุกสนานกบังานท่ีทาํ มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีทาํ ทาํให้เกิดความสุขใน

การทาํงาน 
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 3.1 องค์ประกอบของความสุขในการทาํงาน 

  Manion (2003: 652-655) อธิบายด้วยองค์ประกอบของความสุข 4 องค์ประกอบ 

คือ 

  1.  การติดต่อสัมพนัธ์ (Connections) เป็นพื้นฐานท่ีทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ของ

บุคลากรในสถานท่ีทาํงาน โดยท่ีบุคคลมาร่วมกนัทาํงานเกิดสังคมการทาํงานข้ึน เกิดสัมพนัธภาพท่ี

ดีกบับุคลากรท่ีตนปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การสนทนา การพดูคุยอยา่ง

เป็นมิตร ใหก้ารช่วยเหลือและไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน เกิดมิตรภาพระหวา่งการปฏิบติังาน

กบับุคลากรต่างๆ 

  2.  ความรักในงาน (Love of the work) เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพนั

อย่างเหนียวแน่นกับงาน รับรู้ว่าตนมีภาระในการปฏิบัติงานให้สําเร็จ มีความยินดีในส่ิงท่ีเป็น

องคป์ระกอบของงาน กระตือรือร้นในการทาํงาน เกิดความรู้สึกในทางบวกท่ีไดท้าํงาน สนุกสนาน

รู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงาน 

  3.  ความสําเร็จในงาน (Work achievement) เป็นการรับรู้ว่าได้ทาํงานบรรลุตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนดไวโ้ดยได้รับความสําเร็จในการทาํงาน ไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีทา้ทายให้

สาํเร็จ เกิดความสาํเร็จ รู้สึกวา่มีคุณค่าในชีวติ 

  4.  การเป็ น ท่ี ยอมรับ  (Recognition) รับ รู้ว่าตนเองได้รับ ความ เช่ือถือจาก

ผูร่้วมงาน ได้รับยอมรับจากผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาในการทาํงาน ได้รับความคาดหวงัท่ีดีและ

ความไวว้างใจในการทาํงาน 

  Diener (2003: 542-575) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของความสุขวา่ เป็นสภาวะอารมณ์ท่ี

อารมณ์ดา้นบวกของอารมณ์ในช่วงชีวิตหน่ึง และอธิบายดว้ยปัจจยัหรือองคป์ระกอบของความสุข

ว่า ความสุขเป็นส่ิงท่ีสําคญัหรือเป็นรากฐานของการดํารงชีวิต เป็นอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีท่ีใช้

ประเมินความเป็นอยู่หรือเป้าหมายหลกัของชีวิต คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัหลายอย่างท่ี

แตกต่างกนั เช่น อายุ สถานภาพสมรส รายได้ สภาพแวดล้อม และองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อการ

ตอบสนองของบุคคล ท่ีนาํมาซ่ึงความสุขในการทาํงาน คือ 

  1.  ความพึงพอใจในชีวติ (Life Satisfaction) การท่ีบุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ีตน

เป็นและกระทาํอยู ่มีความสมหวงักบัเป้าหมายของชีวิต สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง สามารถกระทาํ

ไดต้ามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขา้ใจและยอมรับในส่ิงท่ีเกิดข้ึนโดยไม่จาํเป็นตอ้งปรับตวั 

  2.  ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) การท่ีบุคคลไดก้ระทาํในส่ิงท่ีตน

รักและชอบ พอใจกบัสภาพแวดลอ้ม ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระทาํสําเร็จ

ลุล่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนทาํงานใหเ้กิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 
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  3.  อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) การท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุขกบั

ส่ิงท่ีดีร่ืนรมย์หรรษา สนุกสนานกับการทาํงาน ยิ้มแยม้แจ่มใสเบิกบานใจได้เสมอขณะทาํงาน

เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระทาํ รับรู้ถึงความดีงาม และคุณประโยชน์ของงานท่ีกระทาํ 

  4.  อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) อารมณ์หรือความรู้สึกท่ีเป็นทุกข ์กบัส่ิงไม่ดี

ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน เช่น คบัขอ้งใจ เบ่ือหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจเม่ือเห็นการกระทาํท่ีไม่

ซ่ือสัตย ์หรือไม่ถูกตอ้ง อยากปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ข้ึน เพื่อสนองความตอ้งการของตนใหมี้ความสุข 

3.2 ระดับของความสุขในการทาํงาน 

 สุกญัญา อินต๊ะโดด (2550) ไดจ้าํแนกระดบัของความสุขในการทาํงานออกเป็น 3 

ระดบั คือ 

1.  สภาวะความสุขในการทาํงานทางจิตวิญญาณ หมายถึง สภาวะท่ีพนักงาน

พยายามพฒันาศกัยภาพของตวัเองอยา่งเต็มท่ีในการทาํงาน อาศยัหลกัพระธรรมในการทาํงานอยา่ง

มีจริยธรรมปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต ทํางานอย่างจริงจังด้วยความจริงใจและไม่

เบียดเบียนผูอ่ื้น มีนํ้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผแ่ละจริงใจกบัเพื่อนร่วมงาน ตระหนกัถึงความหมายในงานท่ี

ทาํ และรับรู้คุณค่าแห่งการกระทาํของตนเองและผูอ่ื้น หากองค์การมีบุคลากรท่ีพฒันาในระดบัน้ี 

จะเป็นองคก์ารท่ีเจริญกา้วหนา้อยา่งย ัง่ยนื เพราะมีหลกัธรรมาภิบาล เป็นหลกัในการปฏิบติังาน 

2.  สภาวะความสุขในการทาํงานทางสมรรถภาพจิต หมายถึง สภาวะความสุขใน

การทาํงานท่ีพนักงานทาํงานอย่างมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มีความพยายาม ขยนัหมั่นเพียร มี

ความสามารถในการจดัการกบัปัญหาต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองสามารถทาํงานและดาํเนินชีวิตอยา่งปกติ

สุข ใชส้ติปัญญาไตร่ตรอง โดยรู้สึกวา่งานท่ีทาํเป็นเร่ืองท่ีทา้ทาย และเช่ือในความสามารถแห่งตน 

3.  สภาวะความสุขในการทาํงานทางสุขภาพจิต หมายถึง สภาวะท่ีพนกังานรับรู้

สภาวะร่างกายและอารมณ์ หรือความรู้สึกของตนเองว่ามีความพึงพอใจในการทาํงาน และได้รับ

การตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานอยา่งเพียงพอ 
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4.  ลกัษณะการบริหารงานของบริษทัญี่ปุ่ นในนิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้

 

 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ไดจ้ดทะเบียนในนามบริษทัวา่ “บริษทั อมตะซิต้ี 

จาํกดั” ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 5 มิถุนายน 2538 มีพื้นท่ี 2,299 เฮกเตอร์ (14,370 ไร่ หรือ 5,681 เอเคอร์)

โดยท่ีตั้ง ห่างจากรุงเทพมหานคร 114 กิโลเมตร ห่างจากสนามบินสุวรรณภูมิ 99 กิโลเมตร ห่างจาก

ท่าเรือนํ้ าลึกแหลมฉบงั  27 กิโลเมตร ห่างจากพทัยา 36 กิโลเมตร ซ่ึงถือเป็นทาํเลท่ีดีท่ีสุดของธุรกิจ

นาํเขา้และส่งออก  ณ ปัจจุบนัน้ี มีบริษทัทั้งแบบซ้ือท่ีดิน เช่าโรงงานท่ีประกอบกิจการอยู่ในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จาํนวน 300 โรงงาน  

 โดยในท่ีดินแห่งน้ี ทางบริษทั อมตะ คอปเปอเรชัน่ จาํกดั จะเป็นผูด้าํเนินการแบ่งขาย

ใหก้บันกัลงทุน ในรูปแบบท่ีดินเปล่า หรือซ้ือผา่น อมตะ ซมัมิท เรด้ีบิ้ว แฟคตอร่ี นกัลงทุนสามารถ 

เช่าช้ือโรงงานสําเร็จรูป หรือเช่าพื้นท่ีส่วนกลางบางส่วน ไม่จาํเป็นตอ้งออกไปทาํธุรกิจนอกนิคม

อุตสาหกรรมเลย เพราะอมตะมีแนวคิดให้บริการอยา่งครบวงจร โดยมีศูนยก์ารคา้และสถานบนัเทิง 

การศึกษาภายในเขตภายในนิคมอุตสาหกรรมอยา่งครบถว้น 

 นอกจากน้ีนโยบายการกระตุน้เศรษฐกิจ และส่งเสริมการลงทุนในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ีนั้ น ทางนิคมได้ร่วมกับภาครัฐ การกระตุ้นการลงทุนของภาครัฐ คือ คณะกรรมการ

ส่งเสริมการลงทุน (BOI) ได้จดัทาํยุทธศาสตร์ส่งเสริมการลงทุนใหม่ มีผลบงัคบัใช้ตั้ งแต่เดือน

มกราคม 2558 โดยนักลงทุนจะได้ให้สิทธิพิเศษ คือ ไดรั้บการยกเวน้ภาษี 8 ปี และหลงัจากนั้น 

ไดรั้บการลดหยอ่นภาษี 50% ต่ออีก 5 ปี (สิทธิน้ีไม่รวมค่าวตัถุดิบท่ีใชผ้ลิตสินคา้ในประเทศ) 

 คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน ไดย้กเลิกการส่งเสริมการลงทุนเดิมท่ีแบ่งเป็น โซน 1 

โซน 2 และ โซน 3 เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายการจ่ายค่าแรงขั้นตํ่า 300 บาท โดยยุทธศาสตร์ใหม่

น้ีจะบงัคบัใชท้ัว่ประเทศ แบ่งสิทธิประโยชน์เป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

 1.  สิทธิประโยชน์พื้นฐาน แบ่งตามประเภทกิจกรรม โดยพิจารณาจากความสําคญั

ของกิจกรรมนั้นๆ  

 2.  สิทธิประโยชน์เพิ่มเติมตามคุณค่าของโครงการ เป็นสิทธิประโยชน์ท่ีจะช่วย

กระตุ้นให้มีการใช้จ่ายหรือการลงทุนท่ีก่อให้ เกิดผลกาํไรต่อทั้ งประเทศหรืออุตสาหกรรมใน

ภาพรวม 

 

 

 



41 

 โดยนิคมอมตะซิต้ีจะร่วมมือกบัการนิคมแห่งประเทศไทย (กนอ.) กนอ. เป็นองค์กร

ภาครัฐ ก่อตั้งโดย กระทรวงอุตสาหกรรม วตัถุประสงค์เพื่อพฒันาแผนและกาํกบัดูแลเขตพื้นท่ี

ประกอบอุตสาหกรรม นิคมอุตสหกรรมอมตะ เป็นนิคมอุตสาหกรรมร่วมดาํเนินงาน ซ่ึงไดบ้งัคบั

ใชก้ฎและระเบียบของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย การทาํงานอยา่งใกลชิ้ดกบัหน่วยงาน

ภาครัฐ จึงเป็นขอ้หน่ึงท่ีจะทาํให้ลูกคา้มัน่ใจไดว้า่ นิคมอุตสาหกรรมอมตะ จะดาํเนินงานและพฒันา

ไปอยา่งมีคุณภาพ 

 4.1 บทบาทของ กนอ. ต่อนักลงทุน 

การเขา้มาลงทุนในนิคมอุตสาหกรรมนั้น ขั้นตอนการขออนุมติัเป็นส่ิงจาํเป็นอยา่ง

ยิง่ ท่ีนกัลงทุนในโครงการต่างจะตอ้งไดรั้บ เพื่อใหก้ารก่อตั้งโรงงานเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

อมตะซิต้ี อยู่ภายใต้การกํากับดูแลของ กนอ. ดังนั้ นหากมีการลงทุนก่อสร้าง

โรงงาน ผูป้ระกอบกิจการจาํเป็นตอ้งไดรั้บใบอนุญาตต่างๆ จาก กนอ. เช่น ใบอนุญาตใช้ท่ีดินและ

ประกอบกิจการ ใบอนุญาตก่อสร้างอาคาร และใบอนุญาตแจ้งเร่ิมกิจการ ฯลฯ การขออนุมัติ

อนุญาตต่างๆ นักลงทุนจะได้รับการช่วยเหลืออย่างดีเยี่ยม จากทีมบริการหลังการขาย ทั้งน้ีการ

ก่อตั้งโรงงานในอมตะ จึงไม่ใช่เร่ืองยากหรือซบัซอ้น 

4.2 สิทธิประโยชน์ทีนั่กลงทุนจะได้รับจาก กนอ. 

1. สิทธิในการถือครองกรรมสิทธ์ิท่ีดินสําหรับนิติบุคคลท่ีมีผูถื้อหุ้นต่างด้าว 

100% 

2. สิทธิในการขออนุญาตนําช่างฝีมือ/บุคคลผูอ้ยู่ในอุปการะเข้ามาทาํงานใน

ราชอาณาจกัรไทย 

3. สิทธิในการแลกเปล่ียนเงินตราต่างประเทศ 

4. การดาํเนินงานติดต่อกบัหน่วยงานภาครัฐไม่ยุง่ยากซบัซอ้น 

5. มีสํานกังานนิคมอุตสาหกรรมในอมตะนครและอมตะ ซิต้ี ช่วยให้การส่ือสาร

กบัเจา้หนา้ท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 

นอกจากน้ีอมตะซิต้ี ยงัไดจ้ดัพื้นท่ีของท่ีดิน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมออกเป็น 2 ส่วน 

คือ เขตอุตสาหกรรมทั่วไป และเขตปลอดอากร ท่ีซ่ึงบริษทัท่ีตั้ งอยู่ภายในเขตนั้ นจะได้รับการ

อาํนวยความสะดวกจากเจา้ หนา้ท่ีศุลกากร ในเร่ืองของการขนสินคา้เขา้ออก ตลอด 24 ชัว่โมง อีก

ทั้งยงัมีขอ้ไดเ้ปรียบในการตั้งโรงงานในเขตปลอดอากร ผูป้ระกอบการจะไดรั้บยกเวน้ภาษีนาํเขา้

และส่งออก ยกเวน้ภาษีมูลค่าเพิ่ม ภาษีสรรพสามิต และภาษอากรสําหรับสินคา้ทุกชนิดทุกประเภท 

รวมถึงเคร่ืองจกัร วตัถุดิบท่ีใชใ้นกระบวนการผลิต และวสัดุท่ีใชใ้นการก่อสร้างโรงงาน 
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ณ ขอ้มูลของบริษทั อมตะซิต้ี จาํกดั เดือนกุมภาพนัธ์ 2559 สัญชาติบริษทัท่ีประกอบ

กิจการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีมีดงัต่อไปน้ี  

1. ญ่ีปุ่น 36.5% 

2. จีน 19.4% 

3. ไทยและบริษทัร่วมทุน 18.1% 

4. ยโุรปและบริษทัร่วมทุน 7.4% 

5. เกาหลีใตแ้ละบริษทัร่วมทุน 4.8% 

6. เอเชียตะวนัออกเฉียงใตแ้ละบริษทัร่วมทุน 4.2% 

7. ออสเตรเลียและบริษทัร่วมทุน 3.5% 

8. สหรัฐอเมริกา อเมริกาใตแ้ละบริษทัร่วมทุน 3.5% 

9. ไตห้วนัและบริษทัร่วมทุน 1.6% 

10. อ่ืนๆ และบริษทัร่วมทุน 1.0% 

โดยอุตสาหกรรมท่ีประกอบกิจการไดแ้บ่งออกเป็นประเภทดงัต่อไปน้ี 

1. เหล็ก โลหะ พลาสติก ยาง 

2. อุตสาหกรรมท่ีเก่ียวกบัรถยนต ์

3. ไฟฟ้าและอุปกรณ์อิเล็กทรอนิค 

4. สินคา้อุปโภคบริโภค อุปกรณ์เคร่ืองมือแพทย ์การพิมพ ์บรรจุภณัฑ ์ 

5. การบริการ R&D  

6. เคมีภณัฑ ์ 

7. อาหารและเคร่ืองด่ืม  

 การบริหารงานของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคม ในนิคมอุตสาหกรรม อมตะซิต้ี ส่วนใหญ่เป็น

การใช้วฒันธรรมการทาํงานของการทาํงานแบบญ่ีปุ่นโดยทัว่ไป ไม่ว่าจะเป็นการทาํงานเป็นทีม 

การภักดีต่อผู ้อาวุโส การทักทายตอนเข้างาน และก่อนกลับบ้าน การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

(KAIZEN) การรายงาน การติดต่อ การปรึกษา ( Ho Ren So) การเขียนคู่มือการปฎิบติังาน (Work 

Standard) การออกกาํลงักายตอนเชา้ก่อนเร่ิมการทาํงาน การทาํงานของบริษทัญ่ีปุ่นมีการสร้างกลุ่ม 

Connection ของพนกังาน ผูบ้ริหาร ชาวญ่ีปุ่น เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัและกนั ไม่ว่าจะเป็น

ดา้นสวสัดิการ เงินเดือน แนวทางการบริหาร และสร้างองค์กร เพื่อให้เกิดความใกล้เคียง และไม่

เป็นการแย่งทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งกนัและกนัในเครือข่ายเดียวกนั แต่กลุ่มสมาชิกจะเป็นการร่วมกนั 
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เสนอความคิดเห็น การติดต่อสัมพนัธ์ แนวทางการสร้างสุขภาวะในองคก์าร เพื่อใหพ้นกังานมีความ

รักในองค์กร ลดการลาออกจากงานและ รักในงาน เพื่อไม่ให้องค์กร สูญเสียบุคลกรท่ีสําคญัไป 

และพนกังานคนๆ นั้นจะเกิดความรักในองคก์ร และมีความสุขต่อการทาํงานของตวัเอง  

 บริษทัญ่ีปุ่นเนน้การจา้งคนในระยะยาว มีความคาดหวงัให้บุคลากรในบริษทัทาํงานกบั

ตนยาวนานไปจนครบอายเุกษียณ ดงันั้นบริษทัจะเห็นความสําคญัต่อการพฒันาบุคลากรแบบยัง่ยืน 

การให้คุณค่ากบัทรัพยากรมนุษย ์เนน้ฝึกอบรมพนกังานและพฒันาทกัษะ โดยพนกังานไม่วา่จะจบ

สาขาไหนจะถูกให้พยายามเรียนรู้งานทุกๆด้านของบริษทั พนักงานจะถูกหมุนเวียนให้ทาํงานท่ี

หลากหลายในปีแรกๆ เพื่อให้รู้จกัภาพรวมทั้ งโรงงาน ถ้ามีความสามารถเพียงพอ ก็มีโอกาส

ก้าวหน้าข้ึนไปในตาํแหน่งสูงๆ ในองค์กร บริษัทจะมีแนวคิดเน้นการขยายกิจการของบริษัท

มากกว่าการหากาํไรสูงสูดในระยะสั้ น เม่ือบริษทัไดก้าํไร จะนาํกาํไรนั้นมาลงทุนต่อ เช่น การหา

เคร่ืองจกัรท่ีมีเทคโนโลยีใหม่ๆ การทาํวิจยัพฒันาเพื่อพฒันาสินคา้ของตนให้มีตน้ทุนตํ่าลง เพื่อ

ยกระดบัความพึงพอใจของลูกคา้ การขยายตลาด ขยายโรงงาน  

 

5.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

กฤตธี จนัทรโคลิกา (2559) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทาํงาน ความ 

สัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน กรณีศึกษา หมู่บา้นชาวประมง

คณาศรีนุวติั อาเภอสัตหีบ จงัหวดัชลบุรี โดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คน ผล

การศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 30 – 45 ปี และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานมากกว่า 12 ปีข้ึนไป มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการทํางานรวมอยู่ในระดับน้อย มี

ความเห็นต่อความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมีความเห็นต่อ

ความสุขในการทาํงานรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และพบว่า แรงงานต่างดา้วสัญชาติพม่า ท่ีมีเพศ

แตกต่างกนั มีความสุขในการทาํงานแตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจในการทาํงานส่งผลต่อความสุขในการ

ทาํงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน 

 ศิรินธร สายสุนทร (2557) ทาํการศึกษาเร่ือง ความสุขในการทาํงานของพนักงาน

บริษทัแกล็กโซสมิทไคล์น (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี คือ พนักงานของบริษทั 

แกล็กโซสมิท ไคล์น ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ รายได้ ท่ีแตกต่างกนั มีความสุขในการ

ทาํงาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยความพึงพอใจในการทาํงาน ด้าน

ความกระตือรือร้น และดา้นความสาํเร็จ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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ประชา ดุจมะยรู (2554) ศึกษารูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่น ท่ีส่งผลต่อความสุขในการ

ทาํงาน และความผูกพนัต่อองค์กร ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยกลุ่ม

ตวัอยา่งการวิจยัเป็นพนกังานชาวไทยท่ีปฏิบติังานในองคก์รธุรกิจท่ีมีรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่น 

จาํนวน 400 คน โดยผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบั

รูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นอายุงาน

ในการทาํงาน ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัความสุขในการทาํงานท่ี

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ด้านเพศ และด้านอายุงานในการทาํงาน 

ปัจจยัส่วนบุคคลของ มีผลต่อความความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ดา้นเพศ และอายุงานในการทาํงาน  รูปแบบการบริหารแบบ

ญ่ีปุ่น มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานในระดบัค่อนขา้งสูง อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 รูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงาน 

ดา้นโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

กรรณิกา ตามูลวง (2553) ทาํการศึกษาเร่ืองความสุขในการทาํงานของพนกังานสาขา

ธนาคารกรุงไทย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานเขตกาํแพงเพชร จากผลการศึกษาพบว่า ภาพรวม

ความสุขในการทาํงานของพนักงานอยู่ในระดับสูงพนักงานค่อนข้างมีความสุขในการทาํงาน

องค์ประกอบด้านความสุขในการทาํงานท่ีทาํให้พนักงานมีความสุขมากท่ีสุด คือ พนักงานรู้สึก

กระตือรือร้นในการทาํงาน รองลงมาคือ องค์ประกอบดา้นพนกังานมีความพึงพอใจในงาน และ

องคป์ระกอบดา้นพนกังานมีความร่ืนรมยใ์นการทาํงาน ตามลาดบั โดยปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน

เป็นปัจจยัท่ีอิทธิพลต่อระดบัความสุขในการทาํงานของพนักงานมากท่ีสุดสาหรับปัจจยัภายใน

องค์การท่ีมีผลก่อให้เกิดความสุขในการทาํงานของพนกังานและสามารถร่วมคาดทาํนายความสุข

ในการทาํงานมีจาํนวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน และปัจจยัดา้น

ระบบการให้รางวลั โดยองคป์ระกอบยอ่ยในแต่ละดา้นท่ีพนกังานมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นสูง

ท่ีสุด คือ ผูน้าํเป็นผูท่ี้มีบทบาทสําคญัในการสร้างและพฒันาทีมงาน ลกัษณะของงานเป็นงานท่ีมี

โอกาสติดต่อกบับุคคลภายนอก และระบบการให้รางวลัท่ีมีผูป้ระเมินมากกว่า 1 คน ทาํให้การ

ประเมินมีความน่าเช่ือถือการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความสุขในการทาํงานของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับรายได้ต่อเดือน อายุการทาํงาน และ

ลกัษณะการจา้งงานโดยมีความสันพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของพนกังานในภาพรวมอยา่งมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และในแต่ละกลุ่มปัจจยัส่วนบุคคลนั้น พนักงานมี

ความสุขอยูใ่นระดบัพนกังานค่อนขา้งมีความสุขในการทาํงาน 
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ประพิศ และบุษบา (2550) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุขในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจา้พระยาอภยัภูเบศร โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ จาํนวน 84 

คน ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน บรรยากาศองคก์าร และความสุขใน

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจ้าพระยาอภัยภูเบศร อยู่ในระดับสูง อาย ุ

สถานภาพสมรส ระยะเวลา ในการปฏิบติังาน และแผนกท่ีปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความสุขในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน

ของพนักงานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซีต้ี คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative) ในประเภทของการวิจยัแบบสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงจะดาํเนินการศึกษาตาม

ขั้นตอนต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  

1.1 ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาและทาํศึกษาคร้ังน้ี คือ คนไทยในบริษทัญ่ีปุ่นท่ีทาํงาน

อยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซีต้ิ จาํนวน 400 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ คนไทยในบริษทัญ่ีปุ่นท่ีทาํงานอยู่ใน

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซีต้ิ ซ่ึงไม่ทราบจาํนวนท่ีแน่นอน เน่ืองจากไม่ทราบจาํนวนประชากรท่ี

แน่นอน จึงกําหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการหาขนาดตัวอย่าง ในกรณีท่ีไม่ทราบจาํนวน

ประชากร ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2548: 28) ไดข้นาดตวัอยา่งจาํนวน 385 

คน โดยใชสู้ตรดงัน้ี   
 

                n  =        Z2
 pq 

                         E2 

  

กาํหนดให ้ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

     Z = ระดบัความเช่ือมัน่ 

     E = ค่าความคลาดเคล่ือนสูงสุดท่ียอมรับได ้

     p = ค่าเปอร์เซ็นตท่ี์คาดหวงั 

     q = 1 – p 
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 สาํหรับกรณีไม่ทราบค่า p และ q  มีค่าสูงสุด เม่ือ p = 0.5 และ q = 0.5 

 กาํหนดให ้ α = 0.05 จะได ้Z มีค่าเท่ากบั 1.96   

     E = 0.05 หรือ 5% 
 

 แทนค่าในสูตร           n  =     Z2pq 

                                        E2 

        =     (1.96)2 (0.5) (0.5)  

                                                                       (0.05)2 

                                                          =     0.9604 /0.0025                   

                                                          =     384.16             ~       385 ตวัอยา่ง 
 

 จากการคาํนวณได้กลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 385 คน เพื่อป้องกันการผิดพลาดของ

แบบสอบถาม ผูศึ้กษาไดเ้พิ่มจาํนวนตวัอยา่งอีก 15 คน รวมเป็นจาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน 

 หลงัจากทราบจาํนวนตวัอย่างแล้ว ผูศึ้กษาใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย Simple 

Random Sampling (ทองใบ สุดชารี, 2551: 145) จากคนไทยในบริษทัญ่ีปุ่นท่ีทาํงานอยู่ในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซีต้ิ จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

การศึกษาวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของ

พนักงานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซีต้ี ผูศึ้กษาได้ใช้เคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็น

แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา อายุงาน และตาํแหน่งงาน โดยมีลกัษณะคาํถามแบบมีคาํตอบให้เลือกหลายคาํตอบ 

(Multiple Choice Questions) 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น ไดแ้ก่ ความยดึมัน่ใน

ระบบอาวุโส ความภกัดีต่อองค์กร การทาํงานเป็นทีม และความสุภาพอ่อนโยน โดยมีลักษณะ

คาํถามแบบมาตราวดั Likert’s Scale มี 5 ระดบั 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์ ความรัก

ในงาน ความสาํเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ โดยมีลกัษณะคาํถามแบบมาตราวดั Likert’s Scale 

มี 5 ระดบั 

สาํหรับตอนท่ี 2 และ 3 มีลกัษณะคาํถามเป็นมาตราวดั Likert’s Scale มี 5 ระดบั คือ 

   ระดบั 5  หมายถึง  มากท่ีสุด  

   ระดบั 4  หมายถึง  มาก  

    ระดบั 3  หมายถึง  ปานกลาง  

   ระดบั 2  หมายถึง  นอ้ย  

    ระดบั 1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด  

  แต่เม่ือหาค่าเฉล่ียออกมาแล้วมีจุดทศนิยม (วิชิต อู่อ้น, 2553: 285) ให้ทาํการแปล

ความหมายของคะแนนดงัน้ี  

 ดา้นวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น 

 ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00  คือ กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นใน

ระดบัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20 คือ  กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นใน

ระดบัมาก 

 ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40  คือ  กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นใน

ระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60  คือ  กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นใน

ระดบันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80  คือ  กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นใน

ระดบันอ้ยท่ีสุด   

 ดา้นความสุขในการทาํงาน 

ค่าเฉล่ีย  4.21 – 5.00  คือ  กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขในการทาํงานในระดบัมากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20  คือ  กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขในการทาํงานในระดบัมาก 

ค่าเฉล่ีย  2.61 – 3.40  คือ  กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขในการทาํงานในระดบัปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย  1.81 – 2.60  คือ  กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขในการทาํงานในระดบันอ้ย 

ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.80  คือ กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขในการทาํงานในระดบันอ้ยท่ีสุด   
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ศึกษาข้อมูลปฐมภูมิและข้อมูลทุติยภูมิ เพื่อช่วยสร้าง

ความเขา้ใจพื้นฐานในการวิจยั ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

โดยมีแหล่งท่ีมาของขอ้มูล ดงัน้ี 

 3.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการค้นหาข้อมูลจากเอกสาร วารสารท่ี

สามารถอ้างอิงได้ ผลงานวิจัยต่างๆ ท่ี เก่ียวข้อง รวมถึงแหล่งข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต เพื่ อ

ประกอบการสร้างแบบสอบถาม 

 3.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถาม เก็บข้อมูลจาก

กลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงจะดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานไทยของบริษทั

ญ่ีปุ่นท่ีทาํงานอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซีต้ิ ท่ีไดก้าํหนดไวจ้นครบตามจาํนวน  

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 4.1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ในการวิเคราะห์เชิงพรรณนา

จะเป็นการใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) ร้อยละ (Percentage) ความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 

และส่ วนเบ่ี ยงเบ นมาตรฐาน (Standard Derivative) ในการอธิบ ายข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบ

แบบสอบถาม วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นและความสุขในการทาํงาน 

  4.2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบสมมติฐานแต่

ละขอ้โดยวิเคราะห์เชิงอนุมาน ใชก้ารทดสอบ ไดแ้ก่ (t-test) และ (F-test) หรือการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างจึงทดสอบรายคู่ภายหลงัด้วยวิธี 

LSD (Least Significant Difference) ในการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานไทยของ

บริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีท่ีแตกต่างกนั มีความสุขในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั และ

การทดสอบวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ โดยการหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (The 

Person Product Moment Correlation Coefficient) ใช้สําหรับการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์วฒันธรรม

การทํางานแบบญ่ีปุ่นกับความสุขในการทํางานของพนักงานไทยของบริษัทญ่ี ปุ่นในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง -1 < r < 1 ดงัน้ี 
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  - ค่า r เป็นลบแสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์กนัในทางตรงกนัขา้ม (ถา้ X เพิ่ม, 

Yลด; X ลด, Y เพิ่ม) 

  - ค่า r เป็นบวกแสดงวา่ X และ Y มีความสัมพนัธ์กนัในทางเดียวกนั (ถา้ X เพิ่ม, 

Yเพิ่ม; X ลด, Y ลด) 

 เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิ มีดงัน้ี  

ค่า r  = 1 หมายถึง มีความสัมพนัธ์สมบูรณ์ในเชิงบวก 

ค่า r  = 0 หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ค่า r  = - 1 หมายถึง มีความสัมพนัธ์สมบูรณ์ในเชิงลบ 

ค่า r  = 0.90 – 0.99 หมายถึง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัสูงมาก 

ค่า r  = 0.70 – 0.89 หมายถึง มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัสูง 

ค่า r  = 0.40 – 0.69 หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลาง 

ค่า r  = 0 – 0.39 หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่า 

ค่า r  = 0 – (-0.39) หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงลบระดบัตํ่า 

ค่า r  = (-0.40) – (-0.69) หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงลบระดบัปานกลาง 

ค่า r  = (-0.70) – (-0.89) หมายถึง มีความสัมพนัธ์เชิงลบระดบัสูง 

ค่า r  = (-0.90) – (-0.99) หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงลบระดบัสูงมาก 

 

ท่ีมา:  Hussey, J., & Hussey, R., (1997). Bussiness Research: A Practical Guide for 

Undergraduate and Postgraduate Students. Macmillan Press, London, 43 – 47  

 

 



                                                                 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล  

  

 

การศึกษาเร่ือง “วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน

ของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี” ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดท้าํการลง

รหสัจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามเพื่อทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบเชิงปริมาณ (Quantitative 

Method) โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยสถิติชั้นสูง SPSS for windows เพื่อหาค่าร้อยละ หาค่าเฉล่ีย หาค่า

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า T-Test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบจาํแนก 

ทางเดียว (One-Way ANOVA) วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ ดงันั้น ผูศึ้กษาจะขอเสนอผลการวิเคราะห์

ในรูปของตาราง ดงัน้ี  

ตอนท่ี 1  การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบสอบถาม 

ตอนท่ี 2  การวเิคราะห์วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น 

ตอนท่ี 3  การวเิคราะห์ความสุขในการทาํงาน 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความสุข 

ในการทาํงาน 

ตอนท่ี 5  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง วฒันธรรมการทาํงานแบบกบัความสุข

ในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

 เพื่อความเขา้ใจในการแปลความหมายในตาราง ผูศึ้กษาจึงกาํหนดสัญลกัษณ์เพื่อใชใ้น

การวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  

 X  ใชแ้ทนความหมาย  ค่าคะแนนเฉล่ียประสิทธิภาพ 

 ..DS  ใชแ้ทนความหมาย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 n  ใชแ้ทนความหมาย ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 t  ใชแ้ทนความหมาย ค่าสถิติทดสอบ t-test 

 F  ใชแ้ทนความหมาย ค่าสถิติทดสอบ F-test 

 * ใชแ้ทนความหมาย ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 ** ใชแ้ทนความหมาย ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 r ใชแ้ทนความหมาย ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 
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ตอนที ่1  การวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบสอบถาม 

 

ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน ตาํแหน่งงาน โดยการหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 

ซ่ึงรายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 4.1  

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จํานวน (คน) 

(n=400) 

ร้อยละ 

(100.0) 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

อายุ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 

30 - 35 ปี 

สูงกวา่ 35 ปี 

ระดบัการศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

อายุงาน 

6 เดือน – 5 ปี 

6 – 10  ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

ตาํแหน่งงาน 

ฝ่ายปฏิบติังาน 

ฝ่ายการจดัการ 

ฝ่ายบริหาร 

 

108 

292 

 

73 

182 

145 

 

56 

266 

78 

 

105 

131 

164 

 

204 

103 

93 

 

27.00 

73.00 

 

18.25 

45.50 

36.25 

 

14.00 

66.50 

19.50 

 

26.25 

32.75 

41.00 

 

51.00 

25.75 

23.25 
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จากตารางท่ี 4.1 ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี พบวา่  

เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 292คน คิดเป็นร้อยละ 

73.00 และเพศชาย จาํนวน 108คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 

อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 30 – 35 ปี จาํนวน 182 คน 

คิดเป็นร้อยละ 45.50 รองลงมามีอายุมากกว่า 35 ปี จาํนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 36.25 และอาย ุ

ตํ่ากวา่ 30 ปี จาํนวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 18.25 

ระดบัการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า จาํนวน 266 คน คิดเป็นร้อยละ 66.50 รองลงมามีการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 

78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 และตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 

อายุงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุาน มากกวา่ 10 ปี จาํนวน 164 คน 

คิดเป็นร้อยละ 41.00 รองลงมามีอายุงาน 6 – 10 ปี จาํนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.75 และ 

อายงุาน 6 เดือน - 5 ปี จาํนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 

ตาํแหน่งงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานฝ่ายปฏิบัติงาน 

จาํนวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51.00 รองลงมาตาํแหน่งงานฝ่ายการจดัการ จาํนวน 103 คน คิดเป็น

ร้อยละ 25.75 และตาํแหน่งงานฝ่ายบริหาร จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 23.25 

 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่ น 

 

ในตอนท่ี 2 แสดงถึงผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง ดา้นวฒันธรรมการ

ทาํงานแบบญ่ีปุ่นในองค์กร รวม 4 ด้าน คือ ความยึดมัน่ในระบบอาวุโส ความภกัดีต่อองค์กร        

การทาํงานเป็นทีม ความสุภาพอ่อนนอ้ม โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

( ..DS ) ในรายดา้นและภาพรวม ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความยดึมัน่ในระบบอาวโุส 

 

ความยดึมั่นในระบบอาวุโส X  ..DS  การแปลผล 

1. การใหค้วามช่วยเหลือและคาํแนะนาํในเร่ือง

การทาํงานแก่รุ่นนอ้ง 
3.63 0.75 มาก 

2. การเอาใจใส่ และเอ้ืออาทรต่อรุ่นนอ้ง 3.54 0.75 มาก 

3. การเช่ือฟังแลปฏิบติัตามคาํแนะนาํของรุ่นพี่ 

ในเร่ืองการทาํงาน 
3.68 0.75 มาก 

4. การใหค้วามเคารพและเช่ือมัน่ในตวัรุ่นพี่ 3.70 0.78 มาก 

5. การใชว้าจาและพฤติกรรมต่อกนัอยา่งเหมาะสม 3.69 0.79 มาก 

6. การสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนัเพื่อใหก้าร

ทาํงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 
3.74 0.76 มาก 

7. การใหค้วามช่วยเหลือและคาํแนะนาํ 

ในเร่ืองการทาํงานแก่รุ่นนอ้ง 
3.73 0.71 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.54 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น ดา้น

ความยึดมัน่ในระบบอาวุโสในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ( X = 3.72) โดยปัจจยัท่ีอยู่ใน

ระดับเห็นด้วยสูงสุดคือ การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกันเพื่อให้การทาํงานเป็นไปอย่างราบร่ืน 

( X =3.74) รองลงมาคือ การให้ความช่วยเหลือและคําแนะนําในเร่ืองการทํางานแก่รุ่นน้อง 

( X = 3.73) การให้ความเคารพและเช่ือมัน่ในตวัรุ่นพี่ ( X = 3.70) การใชว้าจาและพฤติกรรมต่อกนั

อย่างเหมาะสม ( X = 3.69) การเช่ือฟังแลปฏิบัติตามคําแนะนําของรุ่นพี่ในเร่ืองการทํางาน 

( X = 3.68) การให้ความช่วยเหลือและคาํแนะนาํในเร่ืองการทาํงานแก่รุ่นน้อง ( X = 3.63) และ 

การเอาใจใส่ และเอ้ืออาทรต่อรุ่นนอ้ง ( X = 3.54) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความภกัดีต่อองคก์ร 

 

ความภักดีต่อองค์กร X  ..DS  การแปลผล 

1. การมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงนให้เกิดผลดีแก่องคก์ร 

และยดึมัน่เป้าหมายขององคก์รเป็นหลกั 
3.72 0.87 มาก 

2. การแสดงออกถึงความภาคภูมิใจ 

ในการเป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ร 
3.64 0.88 มาก 

3. การกล่าวถึงองคก์รดว้ยความช่ืนชมและ 

ผกูพนักบัองคก์ร 
3.56 0.84 มาก 

4. การรักษาความลบัขององคก์ร 3.91 0.87 มาก 

5. การทาํงานกบัองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

เป็นระยะเวลายาวนาน 
3.76 0.91 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.76 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นด้าน

ความภกัดีต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( 3.72) โดยปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัเห็น

ดว้ยสูงสุดดา้นการรักษาความลบัขององคก์ร ดว้ยมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู ่ (  3.91) รองลงมา ดา้น

การทาํงานกบัองคก์รอยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลายาวนานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (  3.76) ดา้น

การมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้เกิดผลดีแก่องค์กรและยึดมัน่เป้าหมายขององค์กรเป็นหลกัอยู่ในระดบั 

เห็นดว้ยมาก (  3.72) ดา้นการดา้นการแสดงออกถึงความภูมิใจในการเป็นสมาชิกคนหน่ึงของ

องคก์รอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (  3.64) ดา้นการกล่าวถึงองคก์รดว้ยความช่ืนชมและผกูพนักบั

องคก์รอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (  3.56) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการทาํงานเป็นทีม 

 

การทาํงานเป็นทมี X  ..DS  การแปลผล 

1. การวางแผนกิจกรรมการทาํงานในทีม 

อยา่งสมํ่าเสมอ 
3.55 0.83 มาก 

2. การแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อทีม 3.59 0.79 มาก 

3. การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 3.68 0.75 มาก 

4. การปรึกษาหารือเพื่อแกไ้ขปัญหาร่วมกนัในทีม 3.63 0.85 มาก 

5. การรายงานและประสานงานในทีม 

อยา่งสมํ่าเสมอ 
3.66 0.88 มาก 

6. การมีความรับผิดชอบในฐานนะท่ีเป็นสมาชิก

คนหน่ึงในทีม 
3.72 0.81 มาก 

7. การทุ่มเททาํงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของทีม 3.76 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.66 0.71 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นด้าน

การทาํงานเป็นทีมในภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( 3.66) โดยปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

สูงสุดดา้นการทุ่มเททาํงานเพื่อบรรลุเป้าหมายของทีม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 

( 3.76) รองลงมา ดา้นการมีความรับผิดชอบในฐานะท่ีเป็นสมาชิกคนหน่ึงในทีมอยู่ในระดบั

เห็นด้วยมาก ( 3.72) ด้านการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก  

( 3.68) ดา้นการรายงานและประสานงานในทีมอยา่งสมํ่าเสมอเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

( 3.66) ดา้นการปรึกษาหารือเพื่อแกไ้ขปัญหาร่วมกนัในทีมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( 3.63) 

ดา้นการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่ออยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( 3.59) ดา้นการวางแผน

กิจกรรมการทาํงานในทีมอยา่งสมํ่าเสมออยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( 3.55) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสุภาพอ่อนนอ้ม 

 

ความสุภาพอ่อนน้อม X  ..DS  การแปลผล 

1. การใชว้าจาสุภาพเรียบร้อยต่อบุคคลอ่ืน 3.76 0.76 มาก 

2. การแสดงกริยาสุภาพอ่อนนอ้มต่อบุคคลอ่ืน 3.80 0.72 มาก 

3. การวางตวัตามสถานะของตนเองอยา่งเหมาะสม 3.77 0.71 มาก 

4. การแสดงท่าทีในลกัษณะท่ีเป็นการหลีกเล่ียง

ความขดัแยง้ 

3.72 0.74 มาก 

5. การพบปะเจรจากบัลูกคา้ดว้ยสุภาพอ่อนนอ้ม 3.98 0.76 มาก 

ภาพรวม 3.81 0.64 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นด้าน

ความสุภาพอ่อนนอ้มภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.81) โดยปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

สูงสุดคือการพบปะเจรจากับลูกค้าด้วยสุภาพอ่อนน้อมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( X = 3.98) 

รองลงมาดา้นการแสดงกริยาสุภาพอ่อนนอ้มต่อบุคคลอ่ืนอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( 3.80) ดา้น

การวางตวัตามสถานะของตนเองอย่างเหมาะสมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( 3.77) ดา้นการใช้

วาจาสุภาพเรียบร้อยต่อบุคคลอ่ืนอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( 3.76) ดา้นการแสดงท่าทีในลกัษณะ

ท่ีเป็นการหลีกเล่ียงความขดัแยง้อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( 3.72)  ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่3  การวเิคราะห์ความสุขในการทาํงาน 

 

ในตอนท่ี 3 แสดงถึงผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างเก่ียวกบัความสุขใน

การทาํงาน รวม 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความรักในงาน ดา้นความสําเร็จในงาน 

และด้านการเป็นท่ียอมรับ โดยหาค่าคะแนนเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ..DS ) ใน 

รายดา้นและภาพรวม ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 

 

การติดต่อสัมพนัธ์ X  ..DS  การแปลผล 

1. หวัหนา้งาน กลุ่มงาน เพื่อนร่วมงานของท่าน 

มีความเป็นกนัเอง 
3.81 0.75 มาก 

2. หวัหนา้งาน กลุ่มงาน เพื่อนร่วมงานของท่าน 

เปิดโอกาสใหท้่านไดช้ี้แจงเม่ือเกิดปัญหา 

ในการทาํงาน 

3.82 0.72 มาก 

3. ท่านไดรั้บการช่วยเหลือและสนบัสนุน 

ในการทาํงานเป็นอยา่งดี 
3.68 0.72 มาก 

4. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถทาํงานร่วมกนั 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 
3.83 0.75 มาก 

5. ท่านรับฟังปัญหาและพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหา

ร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน   
3.90 0.72 มาก 

ภาพรวม 3.81 0.74 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขในการทาํงานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์อยู่

ในภาพรวมระดับเห็นด้วยมาก ( X = 3.81) โดยปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัเห็นด้วยสูงสุดคือการรับฟัง

ปัญหาและพร้อมท่ีจะแก้ไขปัญหาร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน อยู่ระดับเห็นด้วยมาก ( X = 3.90)

รองลงมาด้านความสามารถทาํงานร่วมกันได้เป็นอย่างดีอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( 3.83) 

หัวหน้างานกลุ่มงานเพื่อนร่วมงานเปิดโอกาสให้ไดช้ี้แจงเม่ือเกิดปัญหาในการทาํงานอยู่ในระดบั

เห็นด้วยมาก ( 3.82) ด้านหัวหน้างานกลุ่มงานเพื่อนร่วมงานมีความเป็นกันเองอยู่ในระดับ 

เห็นด้วยมาก ( 3.81) ด้านการได้รับการช่วยเหลือและสนับสนุนในการทาํงานเป็นอย่างดี  

( 3.68) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความรักในงาน 

 

ความรักในงาน X  ..DS  การแปลผล 

1. ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา

เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จ 
3.52 0.79 มาก 

2. ท่านทาํงานอยา่งมีความสุข 3.57 0.76 มาก 

3. ท่านมีความกระตือรือร้นและอยากท่ีจะมาทาํงาน 3.55 0.81 มาก 

4. ท่านหงุดหงิดเบ่ือหน่ายต่อการทาํงาน 2.86 0.96 ปานกลาง 

5. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหส้าํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 
4.04 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.51 0.91 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขในการทาํงานดา้นความความรักในงาน

ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.51) โดยปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัเห็นดว้ยสูงสุดคือ ความ

ต้องการท่ีจะทํางานท่ีได้รับมอบหมายให้สําเร็จตามเวลาท่ีกําหนดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

( X =4.04) รองลงมาคือ ดา้นการทาํงานอยา่งมีความสุขอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X =3.57) ดา้นมี

ความกระตือรือร้นและอยากท่ีจะมาทาํงานอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ( X =3.55) ด้านไดรั้บการ 

ยกย่อง ชมเชยจากผู ้บังคับบัญชาเม่ือปฏิบัติงานสําเร็จอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( X =3.52)  

ท่านหงุดหงิดเบ่ือหน่ายต่อการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.86) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความสาํเร็จในงาน 

 

ความสําเร็จในงาน X  ..DS  การแปลผล 

1. ท่านพอใจท่ีไดท้าํงานท่ีไดม้อบหมาย 3.75 0.72 มาก 

2. ท่านประสบความสาํเร็จในงานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 
3.76 0.67 มาก 

3. ท่านมีความภูมิใจในผลการทาํงานของตนเอง 3.82 0.70 มาก 

4. ท่านมีความรู้สึกไดว้า่ท่านมีคุณค่าต่อองคก์ร 3.67 0.77 มาก 

5. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีทาํงานท่ียากข้ึน 

และประสบความสาํเร็จ 
3.84 0.77 มาก 

ภาพรวม 3.76 0.73 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขในการทาํงานในดา้นความสาํเร็จในงาน

ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.76) โดยปัจจยัท่ีอยู่ในระดบัเห็นดว้ยสูงสุดคือ ดา้นมี

ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีทาํงานท่ียากข้ึนและประสบความสําเร็จอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X =3.84)

รองลงมาคือ การรู้สึกมีความภูมิใจในผลการทาํงานของตนเองอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.82)

ดา้นความรู้สึกประสบความสําเร็จในงานท่ีได้รับมอบหมายอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.76) 

ด้านความรู้สึกพอใจท่ีได้ทาํงานท่ีได้มอบหมายอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( X = 3.75) และด้าน

ความรู้สึกไดว้า่ท่านมีคุณค่าต่อองคก์รอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.67) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นการเป็นท่ียอมรับ 

 

การเป็นทีย่อมรับ X  ..DS  การแปลผล 

1. ท่านไดรั้บความไวว้างใจและคาดหวงั 

จากองคก์ร 
3.66 0.74 มาก 

2. ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีสาํคญัๆ อยา่งสมํ่าเสมอ 3.63 0.77 มาก 

3. ทุกคนในองคก์รยอมรับในผลการทาํงาน 

ของท่าน 
3.62 0.66 มาก 

4. ขอ้เสนอแนะของท่านต่อองคก์ร มกัเป็นท่ี

ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
3.54 0.75 มาก 

5. บุคลากรทุกคนในบริษทัใหเ้กียรติและ 

ใหค้วามเคารพนบัถือท่าน 
3.57 0.72 มาก 

ภาพรวม 3.60 0.73 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความสุขในการทาํงาน ดา้นการเป็นท่ียอมรับใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.60) โดยปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยสูงสุดคือ ความรู้สึก

ไดรั้บความไวว้างใจและคาดหวงัจากองคก์ร อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.66) รองลงมาคือ การ

ไดรั้บผิดชอบงานท่ีสําคญัๆ อย่างสมํ่าเสมออยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.63) ทุกคนในองคก์ร

ยอมรับในผลการทาํงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.62) บุคลากรทุกคนในบริษทัใหเ้กียรติและ

ให้ความเคารพนบัถืออยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X =3.57) ขอ้เสนอแนะต่อองคก์ร มกัเป็นท่ียอมรับ

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ( X = 3.54) ตามลาํดบั 
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ตอนที ่4  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความสุข

ในการทาํงาน 

 

การวิเคราะห์เพื่อพิสูจน์สมมติฐานข้อน้ี กระทาํได้โดยการวิเคราะห์ทางสถิติค่า t  

กรณีกลุ่มตวัอยา่งสองกลุ่มอิสระต่อกนั (Independent t-test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงถา้ค่า Sig 

(2-tailde) มีค่าตํ่ากวา่ 0.05 แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นแตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้ 

 : ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมมอมตะ

ซิต้ีท่ีแตกต่างกนั มีความสุขในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนั 

  : ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมมอมตะ

ซิต้ีท่ีแตกต่างกนั มีความสุขในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

 4.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคม

อุตสาหกรรมมอมตะซิต้ีท่ีแตกต่างกนั มีความสุขในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.10  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความสุขในการทาํงาน

จาํแนกตามเพศ 

 

ความสุขในการทาํงาน 

เพศ 

t Sig. ชาย (n = 108) หญิง (n = 292) 

X  ..DS  X  ..DS  

1. การติดต่อสัมพนัธ์ 3.66 0.46 3.74 0.56 -1.38 0.17 

2. ความรักในงาน 3.66 0.75 3.74 0.76 -0.96 0.34 

3. ความสาํเร็จในงาน 3.72 0.61 3.63 0.75 1.09 0.28 

4. การเป็นท่ียอมรับ 3.77 0.64 3.82 0.64 -0.63 0.53 

ภาพรวม 3.70 0.53 3.73 0.58 -0.48 0.63 

 

  

0H

1H
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จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศต่างกนัส่งผลต่อความสุขในการทาํงานใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน (Sig (2-tailed) เท่ากับ 0.63) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือ

พิจารณารายดา้นพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัมีความสุขในการ

ทาํงาน ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน และดา้นความสาํเร็จในงาน ไม่แตกต่างกนั แสดงวา่

ยอมรับสมมติฐานหลกั  และปฏิเสธสมมติฐานรอง   

 

ตารางท่ี 4.11  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความสุขในการทาํงาน

จาํแนกตามอาย ุ

 

ความสุขในการทาํงาน 

อายุ 

F Sig. ตํ่ากวา่ 30 ปี 30 - 35 ปี สูงกวา่ 35 ปี 

X  ..DS  X  ..DS  X  ..DS  

1. การติดต่อสัมพนัธ์ 3.71 0.42 3.80 0.55 3.62 0.56 4.91 0.01* 

2. ความรักในงาน 3.55 0.75 3.79 0.74 3.70 0.78 2.67 0.07 

3. ความสาํเร็จในงาน 3.64 0.69 3.74 0.74 3.55 0.69 2.83 0.06 

4. การเป็นท่ียอมรับ 3.84 0.59 3.89 0.68 3.68 0.58 4.41 0.01* 

ภาพรวม 3.69 0.52 3.81 0.57 3.64 0.57 3.76 0.02* 

*อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ่างกนัส่งผลต่อความสุขในการทาํงานใน

ภาพรวมแตกต่างกนั (Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.02) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณา

รายด้านพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ 

ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ และดา้นการเป็นท่ียอมรับ แสดงว่ายอมรับสมมติฐานรอง  และปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั  ส่วนดา้นความรักในงานและดา้นความสาํเร็จในงาน มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง

กนั แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั  และปฏิเสธสมมติฐานรอง  

 

 

 

 

0H 1H
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ตารางท่ี 4.12  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับความสุขในการทาํงาน

จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

  

ความสุขในการทาํงาน 

ระดับการศึกษา 

F Sig. 
ตํ่ากวา่ 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

หรือเทียบเท่า 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 

X  ..DS  X  ..DS  X  ..DS  

1. การติดต่อสัมพนัธ์ 3.49 0.53 3.75 0.54 3.76 0.52 6.17 0.00* 

2. ความรักในงาน 3.65 0.62 3.72 0.76 3.73 0.85 0.24 0.78 

3. ความสาํเร็จในงาน 3.43 0.65 3.67 0.69 3.77 0.81 4.08 0.02* 

4. การเป็นท่ียอมรับ 3.69 0.63 3.80 0.61 3.89 0.73 1.57 0.21 

ภาพรวม 3.56 0.52 3.74 0.54 3.79 0.65 2.87 0.06 

*อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัส่งผลต่อความสุขใน

การทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั (Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.06) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัคือ ดา้นความรักในงาน 

และดา้นการเป็นท่ียอมรับ แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั  และปฏิเสธสมมติฐานรอง   

ส่วนด้านท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติระดับท่ี 0.05 คือ ด้านการติดต่อ

สัมพนัธ์ ดา้นความสาํเร็จในงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกนั แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานรอง  และ

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั  
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ตารางท่ี 4.13  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความสุขในการทาํงาน

จาํแนกตามอายงุาน 

 

ความสุขในการทาํงาน 

อายุงาน 

F Sig. 6 เดือน– 5 ปี 6 – 10  ปี มากกวา่ 10 ปี 

X  ..DS  X  ..DS  X  ..DS  

1. การติดต่อสัมพนัธ์ 3.75 0.53 3.73 0.49 3.70 0.58 0.30 0.74 

2. ความรักในงาน 3.73 0.79 3.70 0.73 3.72 0.76 0.04 0.96 

3. ความสาํเร็จในงาน 3.60 0.81 3.65 0.63 3.70 0.71 0.61 0.55 

4. การเป็นท่ียอมรับ 3.79 0.66 3.91 0.55 3.73 0.68 3.18 0.04* 

ภาพรวม 3.72 0.59 3.75 0.51 3.71 0.59 0.18 0.83 

*อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุงานท่ีต่างกนัส่งผลต่อความสุขในการ

ทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั (Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.83) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ในดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ 

ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานหลกั  และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

 ส่วนดา้นการเป็นท่ียอมรับ มีความคิดเห็นแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติระดบัท่ี 0.05 

แสดงวา่ยอมรับสมมติฐานรอง  และปฏิเสธสมมติฐานหลกั  
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ตารางท่ี 4.14  ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความสุขในการทาํงาน

จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ความสุขในการทาํงาน 

ตําแหน่งงาน 

F Sig. ฝ่ายปฏิบติังาน ฝ่ายจดัการ ฝ่ายบริหาร 

X  ..DS  X  ..DS  X  ..DS  

1. การติดต่อสัมพนัธ์ 3.62 0.52 3.89 0.58 3.75 0.49 8.67 0.00* 

2. ความรักในงาน 3.63 0.63 3.75 0.90 3.86 0.81 2.97 0.05 

3. ความสาํเร็จในงาน 3.51 0.66 3.78 0.80 3.84 0.67 9.47 0.00* 

4. การเป็นท่ียอมรับ 3.74 0.56 3.81 0.78 3.94 0.61 3.01 0.05 

ภาพรวม 3.63 0.50 3.81 0.67 3.85 0.54 6.45 0.00* 

* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีตาํแหน่งงานท่ีต่างกนัส่งผลต่อความสุขในการ

ทาํงานในภาพรวมแตกต่างกนั (Sig (2-tailed) เท่ากบั 0.00) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 คือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความสําเร็จในงาน แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั  และ

ปฏิเสธยอมรับฐานรอง  ส่วนดา้นความรักในงานและดา้นการเป็นท่ียอมรับ มีความคิดเห็นไม่

แตกต่างกนั แสดงวา่ปฏิเสธสมมติฐานรอง  และยอมรับสมมติฐานหลกั  

4.2 สมมติฐานข้อที ่2 วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบั

ความสุขในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั  

 การหาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขในการ

ทาํงานในดา้นต่างๆ นั้น จะทาํการทดสอบทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรม SPSS ทาํการทดสอบโดยการ

วิเคราะห์อย่างง่ายของเพียร์สัน ( Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) และพิจารณา

วา่ความสุขในการทาํงานในดา้นต่างๆ ท่ีทดสอบสมมติฐานกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นว่า 

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนัหรือไม่นั้น มีการตั้งสมมติฐานเพื่อทดสอบดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.15  ความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขในการทาํงาน โดย

ภาพรวม 

 

ความสุขในการทาํงาน 

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่น 

Pearson 

Correlation 

(r)r 

Sig.  

(2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

 การติดต่อสัมพนัธ์  0.679** 0.000 ระดบัปานกลาง 

 ความรักในงาน 0.633** 0.000 ระดบัปานกลาง 

 ความสาํเร็จในงาน 0.713** 0.000 ระดบัสูง 

 การเป็นท่ียอมรับ  0.585** 0.000 ระดบัปานกลาง 

ภาพรวมการมีความสุข 0.764** 0.000 ระดบัสูง 

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 

  

จากตารางท่ี 4.15 ความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขในการ 

ทาํงาน ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกในระดบัสูง (r = 0.764)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่  

การติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความสาํเร็จในงาน การเป็นท่ียอมรับ มีความสัมพนัธ์กบัความสุข 

ในการทาํงานในเชิงบวกระดบัปานกลาง ส่วนความสาํเร็จในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.16 ความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขในการทาํงาน ดา้นการ

ติดต่อสัมพนัธ์ 

 

 (n=400) 

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 

  

จากตารางท่ี 4.16 ผลของความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกับ

ความสุขในการทาํงาน ดา้นปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกโดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง (r = 0.716) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความยดึมัน่ในระบบอาวุโส 

ด้านความภักดีต่อองค์กร ด้านการทํางานเป็นทีม และด้านความสุภาพอ่อนน้อม มีระดับ

ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.64, 0.59 , 0.62 ,0.58) ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

  

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่น 

ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ 

Pearson 

Correlation 

(r) 

Sig.  

(2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

1. ความยดึมัน่ในระบบอาวโุส 0.640** 0.00 ระดบัปานกลาง 

2. ความภกัดีต่อองคก์ร 0.599** 0.00 ระดบัปานกลาง 

3. การทาํงานเป็นทีม 0.628** 0.00 ระดบัปานกลาง 

4. ความสุภาพอ่อนนอ้ม 0.586** 0.00 ระดบัปานกลาง 

ภาพรวม 0.716** 0.00 ระดบัสูง 
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ตารางท่ี 4.17  ความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขในการทาํงาน ด้าน

ความรักในงาน 

 

 (n=400) 

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 

 

จากตารางท่ี 4.17 ผลความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุข 

ในการทาํงาน ดา้นความรักในงาน โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยู่ในระดบัปานกลาง  

(r = 0.67) และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ปัจจยัด้านองค์กร ด้านความยึดมัน่ในระบบอาวุโส  

ด้านความภักดีต่อองค์กร ด้านการทํางานเป็นทีม และด้านความสุภาพอ่อนน้อม มีระดับ

ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.58, 0.56, 0.62, 0.51) ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

  

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่น 

ด้านความรักในงาน 

Pearson 

Correlation 

(r) 

Sig.  

(2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

1. ความยดึมัน่ในระบบอาวโุส 0.589** 0.00 ระดบัปานกลาง 

2. ความภกัดีต่อองคก์ร 0.568** 0.00 ระดบัปานกลาง 

3. การทาํงานเป็นทีม 0.623** 0.00 ระดบัปานกลาง 

4. ความสุภาพอ่อนนอ้ม 0.512** 0.00 ระดบัปานกลาง 

ภาพรวม 0.672** 0.00 ระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.18  ความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขในการทาํงาน ด้าน

ความสาํเร็จในงาน    

 

                           (n=400) 

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 
 

  จากตารางท่ี 4.18 ผลความสมัพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขใน 

การทาํงาน ดา้นความสําเร็จในงาน โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง  

(r = 0.60) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัดา้นองค์กรดา้นความยึดมัน่ในระบบอาวุโส ดา้น

ความภกัดีต่อองคก์ร ดา้นการทาํงานเป็นทีม และดา้นความสุภาพอ่อนนอ้ม มีระดบัความสัมพนัธ์ใน

เชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.52, 0.51, 0.56, 0.46) ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่น 

ด้านความสําเร็จในงาน 

Pearson 

Correlation 

(r) 

Sig.  

(2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

1. ความยดึมัน่ในระบบอาวโุส 0.522** 0.00 ระดบัปานกลาง 

2. ความภกัดีต่อองคก์ร 0.510** 0.00 ระดบัปานกลาง 

3. การทาํงานเป็นทีม 0.565** 0.00 ระดบัปานกลาง 

4. ความสุภาพอ่อนนอ้ม 0.468** 0.00 ระดบัปานกลาง 

ภาพรวม 0.606** 0.00 ระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.19  ความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขในการทาํงาน ดา้นการ

เป็นท่ียอมรับ 

 

 (n=400) 

** อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 

 

จากตารางท่ี 4.19 ผลความสัมพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขใน

การทาํงาน ดา้นการเป็นท่ียอมรับ โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก อยู่ในระดบัปานกลาง  

(r = 0.56) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัดา้นองค์กร ดา้นความยึดมัน่ในระบบอาวุโส ดา้น

ความภกัดีต่อองคก์ร ดา้นการทาํงานเป็นทีม มีระดบัความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง 

(r = 0.51, 0.43, 0.56) ตามลาํดบั ส่วนความสุภาพอ่อนนอ้ม มีระดบัความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยู่ใน

ระดบัตํ่า (r = 0.39) 

 

 

 

 

 

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่น 

ด้านการเป็นทีย่อมรับ 

Pearson 

Correlation 

(r) 

Sig.  

(2-tailed) 

ระดับ

ความสัมพนัธ์ 

1. ความยดึมัน่ในระบบอาวโุส 0.517** 0.00 ระดบัปานกลาง 

2. ความภกัดีต่อองคก์ร 0.439** 0.00 ระดบัปานกลาง 

3. การทาํงานเป็นทีม 0.569** 0.00 ระดบัปานกลาง 

4. ความสุภาพอ่อนนอ้ม 0.390** 0.00 ระดบัตํ่า 

ภาพรวม 0.560** 0.00 ระดบัปานกลาง 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  

 

 การเขา้มาลงทุนของนักลงทุนชาวญ่ีปุ่นท่ีเติบโตอย่างต่อเน่ืองในประเทศไทยตลอด

ระยะเวลาหลายปีท่ีผ่านมา การรับวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นมาใช้ในประเทศไทย ทาํให้

พนกังานไทยจาํเป็นเขา้ใจในวฒันธรรมการทาํงาน ยอมรับ ปรับตวั เพื่อให้สามารถบริหารจดัการ

และพฒันาใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน พฒันาความสุขในตวัพร้อมๆ ไปกบัพฒันาองคก์ร 

      ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุข

ในการทาํงานของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี  ในดา้นการติดต่อ

สัมพนัธ์ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน การเป็นท่ียอมรับ โดยมีปัจจยัส่วนบุคคล และวฒันธรรม

การทาํงานแบบญ่ีปุ่น ด้านความยึดมัน่ในระบบอาวุโส ความภกัดีต่อองค์กร การทาํงานเป็นทีม 

ความสุภาพอ่อนนอ้ม มาศึกษาหาความสัมพนัธ์ตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ 

 ผูศึ้กษาสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

1.1 ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี จาํนวน 400 คน พบวา่  

เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 292 คน คิดเป็น

ร้อยละ 73.00 และเพศชาย จาํนวน 108คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 

อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 30 - 35ปี จาํนวน 182 

คน คิดเป็นร้อยละ 45.50 รองลงมามีอายมุากกวา่ 35 ปี จาํนวน 145คน คิดเป็นร้อยละ 36.25 และอายุ

ตํ่ากวา่ 30 ปี จาํนวน 73คน คิดเป็นร้อยละ 18.25 

ระดบัการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี

หรือเทียบเท่า จาํนวน 266คน คิดเป็นร้อยละ 66.50รองลงมามีการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี

จาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.50 และตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 

14.00 
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อายุงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานมากกวา่ 10 ปี จาํนวน 164 

คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 รองลงมามีอายุงาน 6 – 10 ปี จาํนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.75 และ

อายงุาน 6 เดือน - 5 ปี จาํนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 

ตาํแหน่งงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานฝ่ายปฏิบติังาน 

จาํนวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 51.00 รองลงมาตาํแหน่งงานฝ่ายการจดัการ จาํนวน 103 คน คิดเป็น

ร้อยละ 25.75 และตาํแหน่งงานฝ่ายบริหาร จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 23.25 

1.2 ส่วนที ่2  การวเิคราะห์ วฒันธรรมการทาํงานแบบญีปุ่่นของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ด้านความยดึมั่นในระบบอาวุโส 

     ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมการ

ทาํงานแบบญ่ีปุ่นในดา้นความยดึมัน่ในระบบอาวุโส โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.72) เม่ือพิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ 

ดา้นความภกัดีต่อองคก์ร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรม

การทาํงานแบบญ่ีปุ่นในดา้นความภกัดีต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.72) 

ดา้นการทาํงานเป็นทีม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรม

การทาํงานแบบญ่ีปุ่นในด้านการทาํงานเป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.66) 

ดา้นความสุภาพอ่อนนอ้ม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรม

การทาํงานแบบญ่ีปุ่นในดา้นความสุภาพอ่อนนอ้ม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 

3.81) 

1.3 ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ด้านความสุขในการทาํงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ พบว ่ากลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อความสุขในการ

ทาํงานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์อยูใ่นภาพรวมระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 3.81) 

ดา้นความรักในงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นต่อความสุขในการ

ทาํงานดา้นความรักในงานอยูใ่นภาพรวมระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 3.51) 

ดา้นความสําเร็จในงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อความสุขในการ

ทาํงานดา้นความสาํเร็จในงานอยูใ่นภาพรวมระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 3.76) 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อความสุขในการ

ทาํงานดา้นการเป็นท่ียอมรับอยูใ่นภาพรวมระดบัเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉล่ีย 3.60) 
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1.4 ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน: การวิเคราะห์เปรียบเทียบความต่างระหว่าง

ปัจจยัส่วนบุคคลกบัความสุขในการทาํงาน 

1.4.1 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ีท่ีแตกต่างกนัมีความสุขในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

ดา้นเพศ พนกังานคนไทยมีเพศท่ีแตกต่างกนัมีความสุขในการทาํงาน ดา้น 

การติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน และดา้นความสาํเร็จในงาน ไม่แตกต่างกนั 

ดา้นอายุ พนักงานคนไทยอายุแตกต่างกนัมีความสุขในการทาํงานในภาพรวม

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีความแตกต่างกนัคือ การติดต่อ

สัมพนัธ์ และการเป็นท่ียอมรับ 

• ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ อายุของพนักงานคนไทยอายุ 30-35 ปี มีระดับ

ความสุขสูงกวา่พนกังานคนไทยอายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี และกลุ่มพนกังานคนไทยอาย ุ35 ปีข้ึนไป อยา่งมี

นยัสาํคญั  

• ดา้นการเป็นท่ียอมรับของพนกังานคนไทยอายุ 30-35 ปี มีระดบัความสุข

สูงกวา่พนกังานคนไทยอายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี และกลุ่มพนกังานคนไทยอาย ุ35 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัสาํคญั  

ดา้นระดบัการศึกษา พนกังานคนไทยท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผล

ต่อความสุขในการทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั  

ดา้นอายงุาน พนกังานคนไทยท่ีมีอายุงานท่ีต่างกนัส่งผลต่อความสุขในการ

ทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั 

ด้านตําแหน่งงาน พนักงานคนไทยท่ีมีตําแหน่งงานท่ีต่างกันส่งผลต่อ

ความสุขในการทาํงานในภาพรวมแตกต่างอย่างมีนัยสําคญั เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมี

ความแตกต่างกนัคือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ดา้นความสาํเร็จในงาน 

• ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ ฝ่ายจดัการมีระดบัความสุขสูงกวา่ฝ่ายบริหารและ

ฝ่ายปฎิบติัการ  

• ดา้นความสาํเร็จในงาน ฝ่ายบริหารมีระดบัความสุขสูงกวา่ฝ่ายจดัการและ

ฝ่ายปฎิบติัการ 
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1.4.2 สมมติฐานที่ 2 วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์

กบัความสุขในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

ผลความสมัพนัธ์ของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัความสุขในการทาํงาน

ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกในระดบัสูง (r = 0.764)  เม่ือพิจารณารายดา้นไดผ้ลดงัน้ี 

ด้านองค์กรด้านการติดต่อสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก โดยภาพรวม 

มีความสัมพนัธ์ระดับสูง (r = 0.71) และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ปัจจยัด้านองค์กรด้านความ 

ยึดมั่นในระบบอาวุโส ด้านความภักดีต่อองค์กร ด้านการทาํงานเป็นทีม และด้านความสุภาพ 

อ่อนน้อม มีระดับความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.64, 0.59, 0.62, 0.58) 

ตามลาํดบั 

ดา้นองค์กรดา้นความรักในงาน มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก โดยภาพรวมมี

ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = 0.67) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์รดา้นความ

ยึดมัน่ในระบบอาวุโส ดา้นความภกัดีต่อองค์กร ดา้นการทาํงานเป็นทีม และดา้นความสุภาพอ่อนน้อม 

มีระดบัความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.58, 0.56, 0.62, 0.51) ตามลาํดบั 

ดา้นองค์กรดา้นความสําเร็จในงาน มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก โดยภาพรวมมี

ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = 0.60) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์รดา้นความ

ยึดมัน่ในระบบอาวุโส ดา้นความภกัดีต่อองค์กร ดา้นการทาํงานเป็นทีม และดา้นความสุภาพอ่อนน้อม 

มีระดบัความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.52, 0.51, 0.56, 0.46) ตามลาํดบั 

ดา้นองคก์รดา้นการเป็นท่ียอมรับ มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก โดยภาพรวมมี

ความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r = 0.56) และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์รดา้นความ

ยึดมัน่ในระบบอาวุโส ดา้นความภกัดีต่อองค์กร ดา้นการทาํงานเป็นทีม มีระดบัความสัมพนัธ์ใน 

เชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.51, 0.43, 0.56) ตามลาํดบั ส่วนความสุภาพอ่อนน้อม มีระดบั

ความสัมพนัธ์ในเชิงบวกอยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.39) 
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2.  อภิปรายผล 
 

จากผลการศึกษาเร่ือง “วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีสัมพนัธ์กบัความสุขในการ

ทาํงานของพนักงานไทยของบริษทัญ่ีปุ่นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี” คร้ังน้ี สามารถนํามา

อภิปรายผลไดด้งัน้ี  

 กลุ่มตวัอย่างพนกังานคนไทยมีความเห็นด้วยในวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นใน

ภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ทุกด้าน คือ ความยึดมัน่ในผูอ้าวุโส ความภกัดีต่อองค์กร การ

ทาํงานเป็นทีม และความสุภาพอ่อนนอ้ม 

 และเม่ือวิเคราะห์ระดบัความสุขในการทาํงานของพนกังานไทยท่ีทาํงานบริษทัญ่ีปุ่น

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ทั้งในด้านการติดต่อ

สัมพนัธ์ ดา้นความรักในงาน ดา้นความสําเร็จในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ ซ่ึงการศึกษาเร่ือง

ระดบัความสุขในคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กรรณิกา ตามูลวง (2553) ท่ีทาํการศึกษาเร่ือง

ความสุขในการทาํงานของพนกังานสาขาธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สํานักงานเขตกาํแพงเพชร 

พบว่า ภาพรวมความสุขในการทาํงานของพนักงานอยู่ในระดบัสูง พนักงานค่อนขา้งมีความสุข 

ในการทาํงาน องค์ประกอบด้านความสุขในการทาํงานท่ีทาํให้พนักงานมีความสุขมากท่ีสุดคือ 

พนักงานรู้สึกกระตือรือร้นในการทาํงาน รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านพนักงานมีความพอใจ 

ในงาน และองคป์ระกอบดา้นพนกังานมีความร่ืนรมยใ์นการทาํงาน ตามลาํดบั  

 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคคลดา้นเพศพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความสุข

ในการทาํงานไม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นอายุ ตาํแหน่งงาน และการศึกษา มีความแตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคญั โดยเฉพาะกลุ่มอายุ 30-35 ปี และตาํแหน่งงานฝ่ายจดัการ ให้ความสุขในการ

ทาํงานด้านการติดต่อสัมพนัธ์ และการยอมรับในงาน ทาํให้วิเคราะห์ได้ว่า เป็นช่วงวยัและช่วง

ตาํแหน่งท่ีตอ้งสร้างรากฐานในชีวิต ทั้งครอบครัวและตาํแหน่งในอนาคต ท่ีทาํเป็นตอ้งอาศยัความ

ตั้งใจจริงจงัและการตอ้งการเป็นท่ียอมรับในบริษทั เพื่อความเจริญกา้วหนา้ต่อไปในสายงานอาชีพ

ในอนาคต ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ ประชา ดุจมะยูร (2554) ท่ีศึกษา

รูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานและความผกูพนัต่อองค์กรในเขต

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานมีผลต่อความเห็น

เก่ียวกบัรูปแบบการบริหารแบบญ่ีปุ่นท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั ยกเวน้ดา้นเพศ ส่วนอายุงานใน

การทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานในระดบัค่อนขา้งสูง 

 



77 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาในคร้ังนี้ 

จากการศึกษาพบว่า พนกังานคนไทย มีความสุขในการทาํงานวฒันธรรมการทาํงาน

แบบญ่ีปุ่น มีความรัก เห็นดว้ยในการทาํงาน ท่ีมีการยึดมัน่ในระบบการทาํงานแบบอาวุโส มีความ

จงรักภกัดีต่อองค์กร พร้อมท่ีจะทาํงานเป็นทีม และ การส่ือสารท่ีเป็นไปในแบบแนวทางท่ีสุภาพ

อ่อนโยน แต่จากคาํแนะนาํของผูต้อบแบบสอบถามนั้น จะเห็นไดว้า่ อยากใหอ้งคก์รแจง้ปรับเปล่ียนการ

ประกาศนโยบายให้ทราบกนัโดยทั้งองค์กร โดยไม่แบ่งชนชั้นระดบัพนกังาน เพื่อให้พนกังานได้

เขา้ใจเป้าหมาย และรู้สึกไดถึ้งความรู้สึกในการมีส่วนร่วม การเห็นคุณค่า ของงานท่ีทาํ และเขา้ใจ

เป้าหมาย เพื่อให้สามารถดาํเนินการได้ถูกทาง การจาํกดัการประกาศนโยบายแค่ระดับสูงหรือ

บริหารงาน พนกังานระดบัปฎิบติัการ อาจเพียงทาํงานท่ีทาํตามคาํสั่งเท่านั้น ตรงกนัขา้มกบัพนกังานท่ี

เขา้ใจเป้าหมายขององค์กร จะทาํไปดว้ยใจรัก เดินตามเป้าหมายไดถู้กทางและทาํให้จิตใจมุมานะ 

เพื่อใหส้าํเร็จยิง่ข้ึน เพราะอยากภูมิใน และเป็นส่วนหน่ึงในการทาํใหส้าํเร็จตามเป้าหมายนั้น   

 การใชห้ลกัการมอบอาํนาจแบบ Empowerment คือ การมอบหมายอาํนาจหน้าท่ีท่ี

สําคญั ทาํให้พนกังานไดรู้้สึกมีไฟในการทาํงาน การไดรู้้สึกเป็นผูน้าํ ดูเหมือนจะเป็นความสุขและ

ความปรารถนาของมนุษยโ์ดยธรรมชาติส่วนใหญ่ เพราะเป็นภารกิจท่ีทา้ทายต่อความสามารถ และ

ให้ไดใ้ชศ้กัยภาพท่ีตนมีอยูอ่ยา่งเต็มท่ี หากองคก์รญ่ีปุ่น ไดเ้ติมเต็ม และอบรมผูบ้ริหาร ให้มีความรู้

แนวคิดและหลกัการการบริหารแบบมอบอาํนาจ (Empowerment) การมีมุมมองเช่นน้ีต่อผูบ้ริหาร

ชาวญ่ีปุ่นท่ีจะมาปฎิบติังานในประเทศไทยไดเ้ป็นอยา่งดีแลว้นั้น จะมีผลต่อพฤติกรรมทางจิตวิทยา

ส่วนบุคคล การทาํให้บุคคลท่ีปฎิบติังานเกิดแรงจูงใจภายใน ทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองว่ามี

ความสามารถเพียงพอท่ีจะทาํงานไดส้ําเร็จ ผูป้ฎิบติังานสามารถตดัสินใจไดด้ว้ยตวัเอง และถือเป็น

การสร้างพลงัทางการบริหารในการสร้างสรรค์ ขบัเคล่ือนองค์กรให้มีพลงัเชิงบวก และเดินไป

ขา้งหนา้โดยปราศจากความขดัแยง้และเป่ียมไปดว้ยความสุข 

 3.2  ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

 3.2.1 วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ียึดมัน่ในระบบอาวุโส Senpai-Kouhai 

ชาวญ่ีปุ่นเป็นชาติท่ียึดถือเร่ืองระบบอาวุโสหรือระบบรุ่นพี่รุ่นน้องเป็นเร่ืองสําคญัในการรักษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างกนั ความเคารพนับถือ ความเอ้ืออาทรหรือความสัมพนัธ์ในลกัษณะเช่นน้ี

มิไดเ้กิดข้ึนในเชิงรูปแบบหรือพิธีการเท่านั้น แต่ยงัมีนยัเชิงผกูมดัทางดา้นจิตใจเขา้มาร่วมดว้ย เช่น 

รุ่นพี่จะรู้สึกตอ้งรับผิดชอบ ให้ความช่วยเหลือ และใหค้าํแนะนาํแก่รุ่นนอ้งไม่วา่จะในเร่ืองงานหรือ

แมก้ระทัง่เร่ืองส่วนตวั ส่วนรุ่นน้องก็ตอ้งให้ความเคารพ คอยให้ความช่วยเหลือ และเช่ือฟังดว้ย
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ท่าทีอนัสุภาพทั้งดา้นวาจาและการแสดงออกต่อรุ่นพี่ เสมือนคนท่ีอยูใ่นครอบครัวเดียวกนัให้ความ

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงจะเป็นส่วนช่วยสร้างความสัมพนัธ์ให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัในการ

ทาํงาน  

 แต่ระบบวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ียึดมัน่ในระบบอาวุโส Senpai-Kouhai 

จริงๆ แล้วส่งผลต่อการทาํงานความสุขและประสิทธิภาพในการทาํงานในยุคปัจจุบนัได้อย่าง

แทจ้ริงหรือไม่ ยุคปัจจุบนัยุคน้ี ท่ีเป็นยุคของหนุ่มสาว Gen Y (คนท่ีเกิดระหว่างปีพ.ศ. 2523-2543) 

คน Gen Y กลุ่มท่ีชอบงานท้าทายแปลกใหม่ กลุ่มคนท่ีต้องการรับการประเมิณตามผลงานของ 

พวกเขา มากกว่าให้ค่าหรือประเมิณตามอายุงาน กลุ่มคนท่ีไม่ชอบให้ใครมาเขม้งวดกบัเขาเกินไป 

กลุ่ม Gen Y ไม่เหมือนกลุ่มอ่ืน พวกเขาอาจไม่สามารถแยกงานและกิจกรรมทางสังคมออกจากกนั

ได้ เพราะฉะนั้น เขาอาจลาออกได้ง่ายๆ เพียงเพราะบริษทัห้ามไม่ให้ใช้คอมพิวเตอร์ในเร่ืองท่ีไม่

เก่ียวกบังาน หา้มแชท หา้มโซเช่ียลเน็ตเวร์ิค คน 

การท่ียึดติดกบัระบบอาวุโส อาจส่งผลดี หรือไม่ดี อย่างไร ต่อการบริหารองค์กร 

ในยคุท่ีคนทาํงานเป็นคน Gen Y จึงเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจวา่  วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ียึดมัน่

ในระบบอาวุโส Senpai-Kouhai จะทาํให้ระงบัความคิดสร้างสรรคผ์ลงาน ไม่ก่อให้เกิดความสุขใน

การทาํงาน และการสร้างผลงานของคน Gen Y หรือไม่  
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง 
 

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่นทีสั่มพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของพนักงานไทย 

ของบริษัทญี่ปุ่ นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้

 

  คําช้ีแจง ข้อมูลทั้ งหมดท่ีได้จากแบบสอบถาม จะนําไปใช้ประโยชน์ทางการศึกษา

โดยเฉพาะ และไม่มีผลใดๆ ต่อตวัท่านแต่อยา่งใด  จึงขอความกรุณาตอบคาํถามตามความเป็นจริง  

  แบบสอบถามฉบบัน้ี  ใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลในการสํารวจความคิดเห็นโดยมีส่วนประกอบ

ท่ีสาํคญั  3 ตอน คือ 

 ตอนที ่1  คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที ่2  คาํถามเก่ียวกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น 

 ตอนที ่3  คาํถามเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน 
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คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงใน    หนา้คาํตอบท่ีตรงความเป็นจริง 

 

1. เพศ 

    1.  ชาย     2.  หญิง  

   

2. อาย ุ

    1.  ตํ่ากวา่ 30 ปี    2.  30 - 35 ปี    3.  สูงกว่า  35 ปี

  

3. ระดบัการศึกษา 

    1.  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    2.  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า   

    3.  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. อายงุาน 

    1.  6 เดือน - 5 ปี    2. 6 - 10 ปี      3.  มากกวา่ 10 ปี 

 

5. ตาํแหน่งงาน 

    1.  ฝ่ายปฏิบติังาน    2.  ฝ่ายการจดัการ 

    3.  ฝ่ายบริหาร    4.  อ่ืนๆ (โปรดระบุ…………..) 
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ตอนที ่2  คําถามเกีย่วกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญีปุ่่น 
 

คําช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกบัความคิดของท่านเก่ียวกับ

 ความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นในองคก์รของท่าน 

 

วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นในองคก์ร 

ระดบัความความคิดเห็น 

นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

1. ความยดึมัน่ในระบบอาวโุส 

1.1 การใหค้วามช่วยเหลือและคาํแนะนาํในเร่ืองการทาํงาน 

แก่รุ่นนอ้ง 

     

1.2 การเอาใจใส่ และเอ้ืออาทรต่อรุ่นนอ้ง      

1.3 การเช่ือฟังแลปฏิบติัตามคาํแนะนาํของรุ่นพ่ีในเร่ือง 

การทาํงาน 

     

1.4 การใหค้วามเคารพและเช่ือมัน่ในตวัรุ่นพ่ี      

1.5 การใชว้าจาและพฤติกรรมต่อกนัอยา่งเหมาะสม      

1.6 การสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนัเพ่ือใหก้ารทาํงานเป็น 

ไปอยา่งราบร่ืน 

     

1.7 การใหค้วามช่วยเหลือและคาํแนะนาํในเร่ืองการทาํงาน 

แก่รุ่นนอ้ง 

     

2. ความภกัดีต่อองคก์ร 

     2.1  การมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงนใหเ้กิดผลดีแก่องคก์รและยดึมัน่

เป้าหมายขององคก์รเป็นหลกั 

     

    2.2  การแสดงออกถึงความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกคนหน่ึง

ขององคก์ร 

     

    2.3  การกล่าวถึงองคก์รดว้ยความช่ืนชมและผกูพนักบัองคก์ร      

    2.4  การรักษาความลบัขององคก์ร      

    2.5  การทาํงานกบัองคก์รอยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะเวลายาวนาน 
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วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นในองคก์ร 

ระดบัความความคิดเห็น 

นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

3. การทาํงานเป็นทีม 

    3.1  การวางแผนกิจกรรมการทาํงานในทีมอยา่งสมํ่าเสมอ      

    3.2  การแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อทีม      

    3.3  การรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีม      

    3.4  การปรึกษาหารือเพ่ือแกไ้ขปัญหาร่วมกนัในทีม      

    3.5  การรายงานและประสานงานในทีมอยา่งสมํ่าเสมอ      

    3.6  การมีความรับผิดชอบในฐานนะท่ีเป็นสมาชิกคนหน่ึงในทีม      

    3.7  การทุ่มเททาํงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายของทีม      

4. ความสุภาพอ่อนนอ้ม 

    4.1  การใชว้าจาสุภาพเรียบร้อยต่อบุคคลอ่ืน      

    4.2  การแสดงกริยาสุภาพอ่อนนอ้มต่อบุคคลอ่ืน      

    4.3  การวางตวัตามสถานะของตนเองอยา่งเหมาะสม      

    4.4  การแสดงท่าทีในลกัษณะท่ีเป็นการหลีกเล่ียงความขดัแยง้      

    4.5  การพบปะเจรจากบัลูกคา้ดว้ยสุภาพอ่อนนอ้ม      
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ตอนที ่3  คําถามเกีย่วกบัความสุขในการทาํงาน 

 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกบัความคิดของท่านเก่ียวกับ

 ความสุขในการทาํงาน 

 

ความสุขในการทาํงาน 

ระดบัความสาํคญั 

นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

1. การติดต่อสมัพนัธ์ 

   1.1 หวัหนา้งาน กลุ่มงาน เพ่ือนร่วมงานของท่าน 

มีความเป็นกนัเอง 

     

    1.2 หวัหนา้งาน กลุ่มงาน เพ่ือนร่วมงานของท่าน 

เปิดโอกาสใหท่้านไดช้ี้แจงเม่ือเกิดปัญหาในการทาํงาน 

     

    1.3 ท่านไดรั้บการช่วยเหลือและสนบัสนุนในการทาํงาน 

เป็นอยา่งดี 

     

    1.4 ท่านและเพ่ือนร่วมงานสามารถทาํงานร่วมกนัได ้

เป็นอยา่งดี 

     

    1.5 ท่านรับฟังปัญหาและพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

กบัเพ่ือนร่วมงาน   

     

2. ความรักในงาน  

   2.1 ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 

เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จ 

     

   2.2 ท่านทาํงานอยา่งมีความสุข      

   2.3 ท่านมีความกระตือรือร้นและอยากท่ีจะมาทาํงาน      

   2.4 ท่านหงุดหงิดเบ่ือหน่ายต่อการทาํงาน      

   2.5 ท่านมีความตอ้งการท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ใหส้าํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

     

3. ความสาํเร็จในงาน 

    3.1 ท่านพอใจท่ีไดท้าํงานท่ีไดม้อบหมาย      

    3.2 ท่านประสบความสาํเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

    3.3 ท่านมีความภูมิใจในผลการทาํงานของตนเอง      
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ความสุขในการทาํงาน 

ระดบัความสาํคญั 

นอ้ย

ท่ีสุด 
นอ้ย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ท่ีสุด 

    3.4 ท่านมีความรู้สึกไดว้า่ท่านมีคุณค่าต่อองคก์ร      

    3.5 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีทาํงานท่ียากข้ึนและ 

ประสบความสาํเร็จ 

     

4. การเป็นท่ียอมรับ 

    4.1 ท่านไดรั้บความไวว้างใจและคาดหวงัจากองคก์ร      

    4.2 ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีสาํคญัๆอยา่งสมํ่าเสมอ      

    4.3 ทุกคนในองคก์รยอมรับในผลการทาํงานของท่าน      

    4.4 ขอ้เสนอแนะของท่านต่อองคก์ร มกัเป็นท่ียอมรับ 

จากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

    4.5 บุคลากรทุกคนในบริษทัใหเ้กรียติและ 

ใหค้วามเคารพนบัถือท่าน 

     

 

5. ข้อเสนอแนะอืน่ๆ (ถ้ามี) 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

 

ขอขอบคุณทุกท่านสําหรับการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี ้
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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