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บทคดัย่อ 

การศึกษาครั้งมีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้

วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่น (2) ศึกษาระดบัความผูกพันของพนักงาน และ (3) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ ปุ่นที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท สัญชาติญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ง ในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานทั้งหมดจ านวน 260 คน และ

ได้รับแบบสอบถามคืน 260 ชุด เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม แบบมีโครงสร้าง 

ปลายเปิด สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถติเิชิงพรรณนา ซึ่งประกอบด้วย ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมานใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเหน็

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรญี่ ปุ่น โดยรวม และระดับความผูกพันของพนักงาน

โดยรวม อยู่ในระดบัมาก ส่วนผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองค์กร

แบบญี่ ปุ่น ประกอบด้วย ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการประเมินผลการ

ปฏบิัติงาน ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท ส่วนด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อความผูกพัน

ของพนักงานบริษัท  สญัชาตญิี่ปุ่นแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ .05 

ค าส าคญั: การบริหารทรัพยากรมนุษย์/ วัฒนธรรมองคก์รแบบญี่ปุ่น/ ความผูกพันองคก์ร 

 

Abstract 

This study aimed to examine (1) the level of opinion of human resource management under Japanese 

corporate culture, (2) the level of employee engagement, and (3) the effect of human resource management 

under Japanese corporate culture on employee engagement at a Japanese company in Phra Nakhon Si Ayutthaya 

Province. This study is quantitative in nature. The data collection instrument was a structured, closed-ended 

questionnaire. It was collected from the research population, which consisted of 260 employees of this 

company, and 100 percent of the questionnaires were returned. Data analysis The researcher employed 
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frequency, percentage, mean, and standard deviation for descriptive statistics. Multiple regression analysis was 

used in the inferential statistics. The results indicated that both the level of opinions regarding human resource 

management within the Japanese corporate culture as a whole and the level of employee engagement were high. 

According to the results of the hypothesis test, human resource management within the Japanese corporate 

culture affected employee engagement in three areas: recruitment and selection, training and development, and 

performance evaluation. As for benefits and compensation, there was no statistically significant impact on 

employee engagement at the statistical significance level of 0.05. 

Keyword: Human resource management/ Employee engagement/ Japanese corporate culture 

 

1. บทน า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญอย่าง

มากต่อองคก์ร เพราะมผีลต่อความส าเรจ็ของธรุกจิหรือ

องค์กรนั้นๆ เนื่องจากคนเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่า

และเหมาะสมกับการลงทุน การบริหารคนโดยการ

พัฒนาทกัษะตลอดอายุการท างาน สนับสนุนการศึกษา

และความสามารถของพนักงาน ในองค์กรใ ห้มี

คุณภาพสูง ส่งผลให้พนักงานมีความพร้อมในการ

ท างาน ท าให้พนักงานมีสขุภาพทางกายและทางจิตใจที่

ดี อีกทั้งการที่พนักงานมีความยืดหยุ่น พร้อมรับการ

ท างานในสภาวะการเปล่ียนแปลงขององคก์รได้กเ็ป็นสิง่

หนึ่งที่ควรมใีนองคก์ร การสร้างทมีงานที่มปีระสทิธภิาพ 

จากการเลือกบุคคลที่เหมาะสมและท างานร่วมกนัโดยมี

ทัศนะคติตรงกัน  การจัดการทีมงานใ ห้มีความ

รับผิดชอบและความช านาญในงานที่ท า การสร้างการ

สื่ อสารที่ ดี ระห ว่ างสมาชิกในทีม  และการส ร้าง

บรรยากาศที่ทุกคนมีส่วนร่วมและสนับสนุนซี่งกันและ

กันในทีม การบริหารคนที่ดีช่วยสร้างความสมัพันธท์ี่ดี

ระหว่างองค์กรและพนักงาน โดยการเชื่ อมโยง

วัตถุประสงคร์ะหว่าง วัฒนธรรมขององคก์รกบัพนักงาน 

และการสร้างความไว้วางใจระหว่างองคก์รและพนักงาน 

โดยรวมแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาท

ส าคัญในการสร้างองค์กรที่มีความมั่นคงและเป็นปัจจัย

ส าคญัในความส าเรจ็ของธรุกจิ 

ความ ผูก พันของพนั กง านที่ มี ต่ อองค์ก ร

เปรียบเสมือนเคร่ืองมือชนิดหนึ่ งที่ จะ เชื่ อมโยง 

พนักงานกับองค์กรให้ ไปในทิศทางเดียวกันและเป็น

ส่วนเสริมสร้างให้องค์กรประสบความส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ความผูกพันจะค่อยๆพัฒนาแต่จะยั่งยืน  

[1] ซึ่ง พนักงานจะเห็นคุณค่าขององค์กรโดยเปิดรับ

โอกาสที่องค์กรย่ืนให้ เช่น การมอบหมายงานที่มี

ความส าคัญ หรืองานที่ ยากขึ้ น  การยอมรับการ

พัฒนาการท างานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีและ

พนักงานมคีวามหวังในความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ

งาน ไปพร้อมกับองค์กร การสร้างบรรยากาศในการ

ท างานที่ดี รวมทั้งมีทีมงานที่คอยสนับสนุนกันและกนั 

การที่ได้รับบรรยากาศการท างานที่ดีมีส่วนให้พนักงาน

เกิดความเชื่อถือเชื่อมั่นในองค์กรว่ามีความเข้มแขง็ที่

มากพอ การให้การดูแลเรื่ อง  ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ที่ เ พียงพอเหมาะสมกับหน้าที่ความ

รับผิดชอบจะเห็นได้ว่าความผูกพันภายในองค์กรมี

คุณประโยชน์ต่อทั้งตัวพนักงานและองค์กร ความ

ผูกพันสามารถท านายอตัราการเข้าและออกจากงานได้ 

หากความผูกพันเกิดขึ้ นแ ล้วพนักงานส่วนใหญ่

ปรารถนาที่จะท างานกับองค์กรและแสดงออกมาด้วย

ผลการท างานที่มีประสทิธิภาพ [2] ผู้บริหารจึงควรให้

ความส าคัญในการสร้างความผูกพัน อีกทั้งการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ต้องขึ้ นอยู่กับวัฒนธรรมของแต่ละ

องค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรม

องค์กรญี่ ปุ่น ให้ความส าคัญกับกระบวนการในการ

คัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงาน โดยเริ่มจากการสรรหา 

คัดเลือก มีการจ้างงานในระยะยาวจนครบอายุเกษียณ 

การพัฒนาความรู้และฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ

เชี่ยวชาญ มีระบบพ่ีเล้ียงในการสอนงาน และฝึกทกัษะ

ในงานตลอดอายุการท างาน สามารถน าผลการ

ปฏิบัติงานไปประเมินผลการท างาน การประเมินและ

การเลื่อนต าแหน่งอย่างช้า ๆ พิจารณาค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ที่จะได้รับอย่างค่อยเป็นค่อยไป ตามอายุ

งานและประสบการณก์ารท างาน  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ

ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรม

องค์กรแบบญี่ ปุ่นที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน

บ ริ ษั ท  สั ญ ช า ติ ญี่ ปุ่ น แ ห่ ง ห นึ่ ง  ใ น จั ง ห วั ด

พระนครศรีอยุธยา เพ่ือน ามาวิเคราะห์หาสารสนเทศที่

เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารและฝ่ายบุคคลสามารถน าไป

ปรับใช้เป็นแนวทางในการสร้างกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการองคก์รต่อไป 
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วตัถุประสงคก์ารวิจยั  

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเหน็ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองคก์รแบบญี่ปุ่น 

2. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของความ

ผูกพันของพนักงานบริษัทฯ 

3. เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้

วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นที่มีผลต่อความผูกพันของ

พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ ง  ในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา 

 

สมมติฐานการวิจยั   

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรม

องค์กรแบบญี่ ปุ่นอย่างน้อย 1 ตัวแปร ส่งผลต่อความ

ผูกพันของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ ปุ่นแห่งหนึ่งใน

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา   

 

ประโยชนท่ี์คาดว่าจะไดร้บั 

1. เพ่ือทราบอิทธิพลของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมแบบญี่ ปุ่นที่ ส่งผลต่อความ

ผูกพันของพนักงาน 

2. เพ่ือให้บริษัทน าผลการศึกษามาใช้ในการ

ปรับปรุงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้าง

ความผูกพันให้กบัพนักงานต่อไป 

3. เพ่ือเป็นแนวทางให้บริษัทสญัชาตญิี่ปุ่นอื่น ๆ 

น าผลการศึกษามาเป็นองค์ความรู้ และแนวทางการ

ปรับปรุงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์และสร้าง

ความผูกพันองคก์ร 

4. เพ่ือให้นักวิชาการและนักวิจัยใช้เป็นแนว

ทางการพัฒนาองคค์วามรู้ทางวิชาการต่อไป 

 

2. วสัดุและวิธีการ 

ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบริษัท

สัญชาติญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  

จ านวน 260  คน และเกบ็ข้อมูลจากประชากรทั้งหมด 

ได้รับแบบสอบถามกลับคนืทั้งหมดคดิเป็นร้อยละ 100 

 

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง 

แนวคิดการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการที่

องค์กรท าการสรรหาคัดเลือก ผ่านการฝึกอบรมพัฒนา

ความรู้ ความสามารถ เพ่ือมาประยุกต์ใช้ในหน้าที่          

 

ที่รับผิดชอบเป็นผลการปฏบิัติงาน สามารถประเมนิผล

การปฏิบัติงานและให้ค่าตอบแทนที่ เหมาะสมแก่

พนักงานเพ่ือให้องค์กร บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ [3] 

นอกจากนั้นผู้ วิจัยใช้แนวคิดของ มอนดี้ ,โนว์ และ พรี

ไมซ์ (Mondy, Noe and Premeaux ) เป็นแนวทาง ซึ่ ง

ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Planning) การสรรหาบุคลากร (Recruitment) 

การคัดเลือก (Selection) การฝึกอบรมและการพัฒนา 

( Training and Development) ผ ล ต อ บ แ ท น แ ล ะ

ผลประโยชน์อื่น (Compensation and Benefits) ความ

ปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) พนักงาน

และแรงงานสัมพันธ์ (Employee) การประเมินผลการ

ปฏบิตังิาน (Performance appraisal) [4] การศึกษาวิจยั

ในคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา งานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้แก่    

เ ขมจิ รา  บุตรธิยากลัดและ พนิดา  นิลอรุณ [5]             

วรเดช เพลิดพริ้ งและนิลุบล ศิ วบวรวัฒนา [6]         

กติติพันธ ์คงสวัสดิ์เกยีรติ และปริญญ์ ศุกรีเขต [7] ท า

การสังเคราะห์ องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานได้ออกมา

เป็น (1) การสรรหาและคัดเลือก (2) การฝึกอบรม

และการพัฒนา (3) ผลประโยชน์และค่าตอบแทน และ 

(4) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ ปุ่น คือ รูปแบบการ

บริหารงานที่มีรูปแบบความสมัพันธโ์ดยใช้ระบบอาวุโส 

ค านึงถึงอายุการท างานนานเป็นส าคัญ ดังนั้น พนักงาน

ส่วนใหญ่จะไม่ค่อยเปล่ียนงานและนายจ้างส่วนใหญ่ก็

จะไม่จ้างพนักงานออก การเลื่ อนต าแหน่ง  ปรับ

เงินเดือนใช้เวลานาน มีการหมุนเวียนสลับกนัท างานใน

บริษัทเพ่ือให้พนักงานมีการปรับตัวเรียนรู้ งานอย่าง

ต่อเนื่อง สามารถน าไปใช้ในการประเมินเลื่อนต าแหน่ง 

ปรับเงินเดือน การประเมินผลงานอิงกลุ่ม การสื่อสาร

ในบริษัททั่วถึงเพ่ือให้พนักงานทุกคนได้รับทราบพร้อม

รับฟังความคดิเหน็ รับผดิชอบร่วมกนั 

 

ทฤษฎีความผูกพนั 

ความผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง ความรู้ สึกที่

พนักงานมีต่อบริษัท ต่อองค์กรที่ ไ ด้ ร่วมงานเป็น

ความรู้ สึกทางบวก ความปรารถนาดี ต่อกันและ

ตอบสนองความต้องการซึ่งกนัและกนั การคงอยู่ ควรที่

จะอยู่ในบริษัท รู้สึกมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อกัน [8] 

ผู้ วิจัยใช้แนวคิดของ อัลเลนและเมเยอร์ (Allen and 

Myer) [9] และ แนวคิดของ มอนดี้ , สเตียร์  และ    
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พอตเตอร์ (Mowday, Steers, and Porter) [10] เป็น

แนวทางในการศึกษา ซึ่งประกอบด้วย ความผูกพันด้าน

ความรู้สกึ (Affective Commitment) ความผูกพันด้าน

การคงอยู่อย่างต่อเนื่อง(Continuance Commitment) 

และ  ค ว ามผู ก พั นท า ง ด้ า นบร รทัด ท า ง สั ง คม 

(Normative Commitment)  

จากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดและทฤษฎี

ดังกล่าวผู้ วิจัยจึงก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ดัง    

ภาพที่ 1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวิจัย 

 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล และการสรา้ง

เคร่ืองมือ  

เคร่ืองมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ 

แ บ บ ส อ บ ถ า ม  (Questionnaire) อ อ ก แ บ บ 

แบบสอบถามตามวัตถุประสงค์การวิจัย และกรอบการ

วิจัย โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี้  

ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลส่วนบุคคล โดยเป็นการถาม

ข้อมูลส่วนตวัของพนักงานบริษัท สญัชาตญิี่ปุ่นแห่งหนึ่ง 

ใ น จั ง ห วั ดพ ร ะ นค รศ รี อ ยุ ธ ย า  จ า น ว น  5 ข้ อ 

ประกอบด้วย  เพศ อายุ ระดับการศึกษา  อายุในการ

ท างาน และ หน่วยงานที่สงักดั 

ตอนที่  2 เ ป็น ข้อ มูล เกี่ ย วกับการบ ริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ ปุ่น

ของพนักงานบริษัท สัญชาติญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ง ในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่  ด้านการสรรหาและ

คัดเลือก จ านวน 3 ข้อ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

จ านวน 5 ข้อ ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน จ านวน 

3 ข้อ  และ ด้านการประเมินผลการปฏบิัติงาน จ านวน 

3 ข้อ รวมทั้งสิ้น 14 ข้อ โดยเป็นค าถามแบบ ลิเคิร์ท 

สเกล ( Likert Scale) ใช้ระดับการวัดประเภทอันตร

ภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ เห็น

ด้วยมากที่สดุ 5 คะแนน เหน็ด้วยมาก 4 คะแนน  เหน็

ด้วยปานกลาง 3 คะแนน  เหน็ด้วยน้อย 2 คะแนน และ

เหน็ด้วยน้อยที่สดุ 1 คะแนน ก าหนดคะแนนเฉล่ียการ

ประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองคก์รแบบญี่ปุ่น เป็น 5 ระดบั

ความคิดเหน็ ค่าคะแนนเฉล่ีย 4.21–5.00 เหน็ด้วยใน

ระดับมากที่สุด ค่าคะแนนเฉล่ีย 3.41–4.20 เห็นด้วย

ในระดับมาก ค่าคะแนนเฉล่ีย 2.61–3.40 เหน็ด้วยใน

ระดับปานกลาง ค่าคะแนนเฉล่ีย 1.81–2.60 เหน็ด้วย

ในระดับน้อยและ ค่าคะแนนเฉล่ีย 1.00–1.80 เห็น

ด้วยในระดบัน้อยที่สดุ 

ตอนที่ 3 เป็นข้อมูลระดับความคิดเหน็เกี่ยวกบั

ความผูกพัน ของพนักงานบริษัท สญัชาตญิี่ปุ่นแห่งหนึ่ง 

ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาประกอบด้วย 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านจิตใจ จ านวน 3 ข้อ  ด้านการคงอยู่อย่าง

ต่อเนื่ อง จ านวน 3 ข้อ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

จ านวน 3 ข้อ รวมทั้งสิ้ น 9 ข้อ โดยเป็นค าถามแบบ      

ลิเคิร์ทสเกล ( Likert Scale)  ใช้ระดับการวัดประเภท

อันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ คือ 

เห็นด้วยมากที่สุด 5 คะแนน เห็นด้วยมาก 4 คะแนน  

เหน็ด้วยปานกลาง 3 คะแนน เหน็ด้วยน้อย 2 คะแนน 

และเห็นด้วยน้อยที่สุด 1 คะแนน โดยก าหนดคะแนน

เฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดับความ

คิดเห็นเป็น 5 ระดับดังนี้  คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 

ความผูกพันระดับมากที่สุด คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 

ความผูกพันระดบัมาก คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 ความ

ผูกพันระดบัปานกลาง คะแนนเฉล่ีย 1.81–2.60 ความ

ผูกพันระดับน้อย และคะแนนเฉล่ีย 1.00–1.80ความ

ผูกพันระดบัน้อยที่สดุ  

 

ตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม 

ความผูกพนัองคก์ร 

1. ด้านจิตใจ 

2. ด้านการคงอยู่ต่อเนื่อง 

3. ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 

(Allen and Myer, 1990) [9] 

การบริหารทรพัยากรมนุษยภ์ายใตว้ฒันธรรมองคก์ร

แบบญ่ีปุ่ น 

1. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 

2. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

3. ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน 

4. ด้านการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

ที่มา สงัเคราะห์มาจากแนวคิด ทฤษฎแีละทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ของ Mondy, Noe and 

Premeaux ,1990 [4] 



44 | Journal of Professional Routine to Research (Volume 11, January-June 2024) 

 

 

การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจยั 

การทดสอบคุณภาพเครื่องมือก่อนเกบ็รวบรวม

ข้อมูล ภายหลังจากที่พัฒนาต้นแบบเคร่ืองมือ ซึ่งเป็น

ชุดของแบบสอบถาม เพ่ือใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล

มาใช้ในการวิเคราะห์เชิงปริมาณ เพ่ือให้เกิดความ

แม่นย าของเคร่ืองมือในการวัดสิ่งที่ต้องการจะวัดหรือ

สิ่งที่เคร่ืองมือควรจะวัดโดยผู้วิจัยได้ท าการทดสอบหา

ค่าความเที่ยงตรง (Validity) และการทดสอบหาค่า

ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามเพ่ือน ามา

ปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความชัดเจนและเหมาะสม

ดงันี้   

1.การทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) 

ผู้ วิจัยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพ ของเครื่องมือการ

วิจัยด้วยการน าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นไปให้

ผู้ เชี่ ยวชาญท าการตรวจสอบคุณภาพด้านความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จ านวน 3 ท่าน 

ซึ่งข้อค าถามทุกข้อมีค่าระหว่าง 0.50-1.0 จึงถือได้ว่า

ข้อค าถามทุกข้อมคีวามเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา  

2. ความเชื่ อมั่ น  (Reliability) ผู้ วิ จั ย ไ ด้น า

แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นมาไปท าการทดสอบกับกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด กับบริษัทในประเทศไทยที่มี

สญัชาตญิี่ปุ่นแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มี

ลักษณะการประกอบธุรกิจคล้ายกัน และน ามาทดสอบ

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสทิธิ์

แอลฟา (Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได้

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค อยู่ระหว่าง 

0.712–0.870 ซึ่งถือว่าแบบสอบถามดังกล่าวมีความ

สมบูรณ ์สามารถใช้เกบ็ข้อมูลได้  

 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ผู้วิจัยเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิจากประชากร

ทั้ งหมด โดยใ ช้แบบสอบถาม จ านวน 260 ชุด  

มขีั้นตอน ดงันี้  

1. การขอรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรม

การวิจัยในมนุษย์ ผู้ วิจัยได้ส่งโครงร่างงานวิจัยและ

แบบสอบถาม เพ่ือขอรับการพิจารณารับรองจาก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลสวุรรณภมูิ และได้รับการพิจารณา

รับรองโครงการวิจัยเลขที่ IRB-RUS-2565-058-

V.02 วันที่รับรอง 27 ธนัวาคม 2565 

2.  ผู้ วิ จั ยด า เนินการขอหนั งสือจ ากคณะ

บริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล เพ่ือขอความอนุเคราะห์จาก 

กรรมการผู้ จัดการ และผู้ จัดการโรงงาน เพ่ือแจก

แบบสอบถาม ให้แก่พนักงานคนไทย ในบริษัทสญัชาติ

ญี่ปุ่นแห่งหนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา   

3. ผู้ วิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามที่ได้ผ่านการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น จ านวน 260 

ชุด เพ่ือแจกให้กบัพนักงานของบริษัทสญัชาตญิี่ปุ่นแห่ง

หนึ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา   

4. ผู้วิจัยด าเนินการเกบ็รวบรวมแบบสอบถาม 

และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลในแบบสอบถาม 

เพ่ือความสมบูรณ์และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมส าเรจ็รปูต่อไป  

 

การวิเคราะหแ์ละประมวลผลขอ้มูล 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่จัดเกบ็ข้อมูลมาอย่าง

ถูกต้องครบถ้วนแล้ว  ด า เนินการวิ เคราะห์และ

ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป วิเคราะห์ค่าทาง

สถติ ิโดยสถติทิี่น ามาวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

1. การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) 

   1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของ

กลุ่มตัวอย่าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถี่ 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

   1.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรแบบ

ญี่ ปุ่น  และระดับความผูกพันของพนักงานบริษัท 

สัญชาติญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ คอื ค่าเฉล่ียเลขคณติ (Mean) 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential 

Statistics) คือ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis-MRA) โดยวิธ ีEnter  

 

3. ผลการวิจยัและอภิปรายผล   

ผลการวิ เ ค รา ะ ห์ ข้ อ มูลทั่ ว ไปของผู้ ตอบ

แบบสอบถาม  จ านวน  260 คน  พบ ว่ า  ผู้ ตอบ

แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จ านวน 141 คน 

คดิเป็นร้อยละ 54.20 มอีายุระหว่าง 22–41 ปี จ านวน 

208 คน คิดเป็นร้อยละ 80.00  ส าเรจ็การศึกษาระดบั

ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 

79.60 มปีระสบการณท์ างานตั้งแต่ 5 ปี-10 ปี จ านวน 

118 คน คิดเป็นร้อยละ 45.40 และสังกัดแผนกการ

ผลิต จ านวน 190 คน คดิเป็นร้อยละ 73.10
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ตารางที่ 1 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ภายใต้วัฒนธรรมองค์กร

แบบญี่ปุ่ น ของพนักงานบริษัท สญัชาตญิี่ปุ่ นแห่งหนึ่ง ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

  

จากตารางที่  1 พบว่า การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ ปุ่น ของ

พนักงานบริษัท สัญชาติญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ ง ในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นราย

ด้านพบว่า ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา มีค่าเฉล่ียมาก

ที่สุดคือ  3.75 รองลงมาคือ ด้านผลประโยชน์และ

ค่าตอบแทน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ด้านการสรรหาและ

การคัดเ ลือก ค่าเฉ ล่ียเ ท่ากับ 3.71 และด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าเฉ ล่ียเ ท่ากับ 3.64 

ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 2 แสดงจ านวน ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพัน 

 

จากตารางที่  2 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัท สัญชาติญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ ง ในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา โดยรวม อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.95 เมื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นเป็นราย

ด้าน พบว่า ความผูกพันด้านจิตใจ มีค่าเฉล่ียมากที่สดุ  

คือ 4.06 รองลงมาคือ ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน

ทางสังคม ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 และความผูกพันด้าน

การคงอ ยู่อ ย่ า ง ต่อ เนื่ อ ง  ค่ า เฉ ล่ี ย เ ท่ ากับ  3.89 

ตามล าดบั 

 

ตารางที่ 3 แสดงค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธแ์บบเพียร์สนั ตัวแปร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ภายใต้วัฒนธรรมองค์กร

แบบญี่ปุ่ น 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

จากตารางที่  3 การทดสอบความสัมพันธ์

เบื้ องต้นระหว่างตัวแปรอิสระทั้ง 4 ด้าน โดยการใช้ค่า

สหสัมพันธ์ Pearson พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.373-

0.659 ซึ่ งการตรวจสอบความเป็นอิสระของความ

คลาดเคล่ือน โดยค่าสมัประสทิธิ์สหสมัพันธร์ะหว่างตัว

แปรอิสระมีค่าระหว่าง (r น้อยกว่า 0.80) ตามวิธีของ 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ภายใตว้ฒันธรรมองคก์รแบบญีปุ่่ น ค่าเฉลี่ย S.D. ระดบัความ

คิดเห็น 

อนัดบั 

1. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 3.75 0.48 มาก 1 

2. ด้านผลประโยชนแ์ละค่าตอบแทน 3.73 0.52 มาก 2 

3. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 3.71 0.53 มาก 3 

4. ด้านการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 3.64 0.51 มาก 4 

รวม 3.71 0.51 มาก  

ความผูกพนั ค่าเฉลี่ย S.D. ระดบัความคิดเห็น อนัดบัที ่

1. ด้านจติใจ 4.06 0.58 มาก 1 

2. ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 3.91 0.57 มาก 2 

3. ด้านการคงอยู่อย่างต่อเนื่อง 3.89 0.53 มาก 3 

รวม 3.95 0.56 มาก  

ตวัแปร X1 X2 X3 X4 

1. ด้านการสรรหาและคัดเลอืก (X1) 1 .659** .429** .373** 

2. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา (X2)  1 .519** .535** 

3. ด้านผลประโยชนแ์ละค่าตอบแทน (X3)   1 .544** 

4. ด้านการประเมินผลการปฏบิัตงิาน (X4)    1 
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กลัยา วานิชย์บัญชา [11] แสดงว่าความสมัพันธข์องตวั

แปรอสิระไม่มปัีญหาการเกดิMulticollinearity  

ผู้ วิจัยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

ก่อนการทดสอบสมมติฐานผู้วิจัยได้ตรวจสอบข้อมูลว่า

มีความเหมาะสมกับการวิ เคราะห์ด้วยเทคนิควิธี

วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณหรือไม่ โดยตรวจสอบความ

เป็นเส้นตรงร่วมอย่างมาก (Multicollinearity) โดย

พิจารณาจากค่า VIF (Variance inflation factors) และ

ค่าความทนทาน (Tolerance) ตัวแปรอสิระในแต่ละตวั 

ไม่มีปัญหาความเป็นเส้นตรงร่วมอย่างมากหรือตัวแปร

อสิระ ไม่มคีวามซ า้ซ้อนในการวัดค่า Variance inflation 

factors (VIF) และค่าความทนทาน (Tolerance) มีค่า

มากกว่า 0.10  และค่า VIF ไม่เกนิ 10 ดงัตารางที่ 4

 

ตารางที่ 4 ค่า Tolerability และ Variance Inflation Factor (VIF) ของตวัแปร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ภายใต้วฒันธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่ น 

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์ภายใตว้ฒันธรรมองคก์รแบบญีปุ่่ น Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1. ด้านการสรรหาและคัดเลอืก 0.55 1.80 

2. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 0.45 2.21 

3. ด้านผลประโยชนแ์ละค่าตอบแทน 0.62 1.61 

4. ด้านการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 0.61 1.62 

 

จากตารางที่  4 พบว่ า  ตั วแปรอิสระไ ม่มี

ความสัมพันธ์กันเอง เนื่ องจากค่า  Tolerability อยู่

ระหว่าง 0.45 ถึง 0.62 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.10 กับค่า 

Variance Inflation Factor (VIF) อยู่ระหว่าง 1.61 ถึง 

2.21 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 และค่า Durbin–Watson มี

ค่า 1.597  ซึ่ งอยู่ในระหว่างช่วงการยอมรับ ได้แก่  

1.50-2.50 แสดงว่าความคลาดเคลื่อนระหว่างตวัแปร

มคีวามอสิระต่อกนั จึงเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของ

สถติวิิเคราะห์ถดถอย 

การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรแบบ

ญี่ปุ่นที่ส่งผลต่อความผูกพัน ผู้วิจัยได้เลือกใช้สถิติการ

วิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) ด้วยวิธี Enter โดยตัวแปรต้น  ได้แก่ การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรแบบ

ญี่ ปุ่นด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการฝึกอบรม

และพัฒนา ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน ด้านการ

ประเมินผลการปฏบิัติงาน ตัวแปรตามคือความผูกพัน

ของพนักงานบริษัท สัญชาติญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ง ในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ประกอบด้วย ด้านจิตใจ ด้านการคง

อยู่อย่างต่อเนื่ อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

สามารถแสดงผลการวิเคราะห์ได้ดงัตารางที่ 5 ดงันี้

 

ตารางท่ี 5 แสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

การบริหารทรพัยากรมนุษยภ์ายใต้

วฒันธรรมองคก์รแบบญีปุ่่ น 

Coefficients t P-value 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error 𝛃 

ค่าคงที ่ 1.00 0.21  4.79 0.00 

1. ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 0.25 0.05 0.27 4.39* 0.00 

2. ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 0.20 0.07 0.20 2.89* 0.00 

3. ด้านผลประโยชนแ์ละค่าตอบแทน 0.04 0.05 0.04 0.81 0.41 

4. ด้านการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 0.29 0.05 0.30 5.17* 0.00 

R = 0.67, 𝑅2= 0.45, Adjusted 𝑅2= 0.44, SE = 0.36, Sig. F Change = 0.00, Durbin -Watson = 1.597 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่  5 พบว่า การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่น 3 ด้านส่งผล

ต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท สัญชาติญี่ ปุ่นแห่ง

หนึ่ง ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จึงยอมรับสมมตฐิาน  

และสามารถเรียงล าดับอิทธิพลของแต่ละด้านได้ ดังนี้  

อันดับที่ 1 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( = 

0.30) อันดับที่ 2 ด้านการสรรหาและคัดเลือก ( = 

0.27)  และอันดับที่ 3 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา  

( = 0.20) ตามล าดับ ส่วนด้านผลประโยชน์และ

ค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน

บ ริ ษั ท  สั ญ ช า ติ ญี่ ปุ่ น แ ห่ ง ห นึ่ ง  ใ น จั ง ห วั ด

พระนครศรีอยุธยา อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 

0.05 ซึ่ งการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถร่วมกัน

พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 

สญัชาติญี่ปุ่นแห่งหนึ่ง ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ได้

ร้อยละ 44.00 (Adjusted R
2
 เท่ากบั 0.45)  

 

อภิปรายผล 

ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การ

วิจัย ดงันี้  

จากวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 ที่ว่า เพ่ือศึกษา

ระดับความคิดเห็นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ ปุ่น ผลการศึกษาโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศึกษา

ของ สตีลา กลิ่นมรรคผล และภาณ ีนาคไร่ขงิ [2] ศึกษา

เรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพัน

ในองคก์ารของบุคลากร คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากร

ศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหิดล   และสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ และคณะ 

[7] ศึกษาหัวข้อวิจัยเรื่ อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อความผูกพัน

ต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเกษตรแปรรปู  

ผลการศึกษาทั้งสองผลงาน พบว่า ระดับความคิดเหน็

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาพรวม อยู่ในระดับ

มาก ทั้งนี้มีสาเหตุจาก การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น

ส่วนส าคัญในองค์กรธุรกิจ การที่องค์กรสรรหาและ

คัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถ พัฒนาความรู้ และ

ความเชี่ ยวชาญ สร้างเสริมสติปัญญา และมีการ

ประเมนิผลที่ยุตธิรรม เหมาะสมกบัค่าตอบแทน เป็นสิง่

ที่ ผู้วางกลยุทธ์และผู้บริหารต้องวิเคราะห์วางแผน

ร่วมกนั 

จากวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 2 ที่ว่า เพ่ือศึกษา

ระดับความผูกพันของพนักงานบริษัท สัญชาติญี่ ปุ่น

แห่งหนึ่ง ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษา

โดยภาพรวมอ ยู่ ในระดับมาก ซึ่ ง สอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของ ปิยาพร ห้องแซง [3] ศึกษาเรื่องการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท์ี่มผีลต่อความผูกพันในองค์กร

ข อ ง พนั ก ง า น ส า ข า ธ น า ค า ร อ อม สิ น  ใ น เ ข ต

กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าพนักงานมีความ

ผูกพันต่อองคก์รในระดบัมาก สอดคล้องกบัผลการวิจัย

ของ ณัฐวรา ชมแก้ว [12] ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อ

องค์กร และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาพบว่า

พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี ในระดับมาก ทั้งนี้ มี

สาเหตุจาก วัฒนธรรมขององค์กรมีความชัดเจนและ

สอดคล้องกับค่านิยมและความเชื่ อของพนักงานจึง

สามารถสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้  

รวมถึงการให้โอกาสพนักงานในการพัฒนาทักษะและ

เติบโตทางอาชีพ การสนับสนุนการเรียนรู้ และการ

พัฒนาตนเองของพนักงาน ช่วยสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรเนื่องจากพนักงานรู้สกึว่าองค์กรให้ความส าคัญ

และสนับสนุนในการเตบิโตและพัฒนาพนักงาน 

จากวัตถุประสงค์ข้อ 3 ที่ ว่า เ พ่ือศึกษาการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรแบบ

ญี่ปุ่นที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัทสญัชาติ

ญี่ ปุ่นแห่งหนึ่ ง  ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผล

การศึกษา พบว่า ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการ

ฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท 

ส่วนด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อความ

ผูกพันของพนักงานบริษัท ซึ่ งผู้ วิจัยสามารถแยก

อภิปรายผลเป็นรายด้านได้ ดงันี้  

ด้านการสรรหาและคัดเลือกส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัทฯ สอดคล้องกบัผล

การศึกษาของ สตีลา กลิ่นมรรคผลและคณะ [2] ศึกษา

หัวข้อวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อ

ความผูกพันในองค์การของบุคลากรคณะสิ่งแวดล้อม

และทรัพยากรศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหิดล  ผล

การศึกษาพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการ

สรรหาและคัดเลือก ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน

เนื่องจาก เป็นกระบวนการแรกและมคีวามส าคญัในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาที่มีความยุติธรรม

โปร่งใสท าให้พนักงานเกิดความศรัทธาต่อองค์กร 

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นัฐกานต์ ทองสุขมาก 

และคณะ[1] ศึกษาหัวข้อวิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากร
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มนุษย์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทผลิตเครื่องจักรกลแห่งหนึ่งในจังหวัดราชบุรี ผล

การศึกษาพบว่า การสรรหาและคัดเลือกส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน การที่องค์กรมีการ    

สรรหาและคัดเลือกที่ เหมาะสมกับต าแหน่งท าให้

พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร  และเนื่ องจาก

บ ริ ษั ท สั ญ ช า ติ ญี่ ปุ่ น แ ห่ ง ห นึ่ ง ใ น จั ง ห วั ด

พระนครศรีอยุธยา เป็นบริษัทที่ด าเนินการโดยนักลงทุน

ชาวญี่ ปุ่นและได้น านโยบายการบริหารแบบญี่ปุ่นมาใช้

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีการจ้างงานระยะยาว

และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พลอย สุวรรณชมพู 

[8] ศึกษาหัวข้อวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมองค์กรญี่ ปุ่นมีผล

ต่อความผูกพันของพนักงานชาวไทยในบริษัทข้ามชาติ

ญี่ ปุ่นในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษา

พบว่า การจ้างงานระยะยาวซึ่ ง เป็นส่วนหนึ่ งของ

วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ ปุ่นส่งผลต่อความผูกพัน

ของพนักงาน เพราะเห็นถึงความมั่นคงในอาชีพ ใน

องค์กรของตนเอง ดังนั้นการที่พนักงานมีความเชื่อมั่น

ในกระบวนการการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเข้าท างาน

ที่พิจารณาจากความรู้และความสามารถ อกีทั้งนโยบาย

การจ้างงานระยะยาวจะเป็นสิ่งที่ดึงดูดผู้สมัครที่มี

คุณสมบตัติามที่องคก์รต้องการให้เข้ามาร่วมงาน 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทฯ ซึ่งสอดคล้องกบั

ผลการวิจัยของ สีตลา กลิ่นมรรคผลและคณะ  [2] 

ศึกษาหัวข้อวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มผีล

ต่อคว ามผู ก พัน ในองค์ ก า รของ บุคลา กรคณะ

สิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล  

ผลการศึกษาพบว่า การส่งเสริมให้พนักงานได้รับการ

พัฒนาความรู้ในหน้าที่ของตนเองอย่างสม ่าเสมอ ท าให้

เกิดความรักและผูกพันในองค์กร  สอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของ เขมจิรา บุตรธิยากลัดและคณะ [5] 

ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความ

ผูกพันในองค์การของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท โต

โยต้า โกเซ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า การที่องค์กร

ส่งเสริมพัฒนาทักษะ ที่เกี่ยวเนื่องในงานท าให้เกดิการ

เรียนรู้ งานใหม่ๆ องค์กรให้ความส าคัญกับการเพ่ิม

ทักษะทั้งโดยตรงที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและ

ส่งเสริมการเรียนรู้ภาษาญี่ปุ่นเพ่ือใช้ในการสื่อสารส่งผล

ให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร ทั้งนี้ การที่

พนักงานได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาทักษะ ใน

ต าแหน่งงานและส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

ท าให้พนักงานมองเหน็ว่าองค์กรให้ความส าคัญกบังาน

ที่ตนเองท าอยู่  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทฯ สอดคล้อง

กับผลงานวิจัยของ จรรจิรา คนไหว [13] ศึกษาเรื่อง

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพัน

ในองค์กรของพนักงานโรงแรม : กรณีศึกษาโรงแรม  

โนโวเทล ภเูกต็ โภคีธรา การประเมินผลการปฏบิตังิาน

ที่มีความชัดเจน ยุติธรรมและตรวจสอบได้ ท าให้

พนักงานมีความเชื่อมั่นในกระบวนการประเมินผลการ

ท างานซึ่ งในการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี เจ 

(Theory J-Japanese) เรื่ องของการประเมินและการ

เลื่ อนต าแหน่ง เ ป็นไปช้าๆ (Slow Evaluation and 

Promotion) การพิจารณาขึ้ นอยู่กับระยะเวลาในการ

ปฏบิัติงานผลการปฏบิัติงานสอดคล้องกบัระบบอาวุโส 

และการที่มีระบบอาวุโส ไว้เป็นที่ปรึกษาและสอนงาน

ก่อให้เกิดความผูกพัน ระหว่างเพ่ือนร่วมงานและต่อ

องค์กรได้ และยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ นัฐ

กานต์ ทองสขุมาก และคณะ [1] การบริหารทรัพยากร

มนุษย์ด้านการประเมนิผลการปฏบิตังิานส่งผลต่อความ

ผูกพันของพนักงานโดยการประเมินที่มีมาตราฐานมี

ความโปร่งใส ท าให้พนักงานเกดิความผูกพันต่อองค์กร 

ทั้งนี้ มีสาเหตุจาก การที่พนักงานได้รับการประเมินผล

การท างานอย่างเชื่อถอืได้และยุตธิรรมมกัมคีวามผูกพัน

ต่อองค์กรสูงขึ้ น เนื่องจากพวกเขารู้ สึกว่าองค์กรเอื้ อ

ประโยชน์และจัดการดูแลพนักงานในวิธทีี่เป็นกลางและ

ยุตธิรรม 

ด้านผลประโยชน์และค่าตอบแทน ซึ่งไม่ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัทฯ 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วรเดช เพลิดพริ้ งและ

คณะ [6] ศึกษาเรื่ อง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์การเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการ

แข่งขันพบว่า ด้านค่าตอบแทนและรางวัลไม่ส่งผลต่อ

ความผูกพัน ทั้งนี้ มีสาเหตุจากด้านผลประโยชน์และ

ค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจอย่างนึงให้บุคคลเข้ามาสมคัร

งานและ ในพ้ืนที่ที่มีโรงงานอุตสาหกรรมตั้งอยู่เป็น

จ านวนมาก ค่าแรงและผลตอบแทนจึงไม่แตกต่างกนั  

 

ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัครั้งต่อไป 

1. การวิจัยครั้งนี้  เป็นการศึกษาความผูกพัน

ของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตแม่พิมพ์และ

ชิ้ นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไป

อาจท าการศึกษากลุ่ มอุตสาหกรรมอื่ น  ๆ เ ช่น 

อุตสาหกรรมการผลิตสนิค้าเคมี อุตสาหกรรมการผลิต

เหล็กและโลหะ อุตสาหกรรมการผลิตยานยนต์และ
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ยานพาหนะ อุตสาหกรรมการผลิตพลังงาน และ

อตุสาหกรรมการผลิตอาหารและเคร่ืองดื่ม เป็นต้น 

2. ควรศึกษาตัวแปรอิสระอื่น เช่น ปัจจัยจูงใจ

และปัจจัยค า้จุน บรรยากาศในการท างาน คุณภาพชีวิต

ในการท างาน ฯลฯ ที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน

บ ริ ษั ท  สั ญ ช า ติ ญี่ ปุ่ น แ ห่ ง ห นึ่ ง ใ น จั ง ห วั ด

พระนครศรีอยุธยา  

3. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาวิจัยเชิง

ปริมาณ ในการศึกษาต่อไป ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 

ที่ได้จากการสมัภาษณ ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากย่ิงขึ้น  
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