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Abstract 
 The objectives of this research were 1) to study the differences of demographic factors 
affecting the work efficiency of Thai employees in Japanese companies in Bangkok metropolitan 
region, and 2) to study the relationship of Japanese work culture factors affecting the work 
efficiency of Thai employees in Japanese companies in Bangkok metropolitan region. The research 
used mixed methods. This quantitative research was conducted by collecting the data through 
questionnaires. The research sample were 400 respondents. The data were analyzed using 
descriptive statistics which are frequency, percentage, mean and standard deviation and inferential 
statistics including t-test, F-test, LSD and Multiple Regression Analysis. Therefore, the results of 
the data analysis were specifically studied to be used as a guideline for data collection with in-depth 
interviews from five key informants and qualitative analysis in three steps: data organizing, data 
display and conclusion, interpretation, and verification. 

The hypotheses showed that the demographic factors consisting of different genders, age, 
average monthly income, and years of working affected the work efficiency of Thai employees in 
Japanese companies in Bangkok metropolitan region differently. According to the relationship 
between Japanese work culture and work efficiency of Thai employees in Japanese companies in 
Bangkok metropolitan region, when considering each aspect, it was found the Ho-Ren-So factor, 
the teamwork factor, the employee development factor, and the Kaizen factor were statistically 
relevant at the significance level of 0.05.  

(Total 165 pages) 
 
Keywords: Japanese Work Culture, Work Efficiency, Thai Employee, Japanese Companies 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ประเทศไทยนั้นส่วนหน่ึงถูกขบัเคล่ือนดว้ยการลงทุนจากบริษทัขา้มชาติ เช่น ประเทศใน
สหรัฐอเมริกา ประเทศญ่ีปุ่ น และการลงทุนจากประเทศในยุโรป แต่ประเทศญ่ีปุ่ นจดัเป็นหุ้นส่วน
ทางธุรกิจท่ีส าคญัท่ีสุด เน่ืองจากเป็นประเทศท่ีมีการลงทุนในประเทศไทยสูงท่ีสุดเม่ือเทียบกบัชาติ
อ่ืน ๆ และคิดเป็นสัดส่วนถึง 1 ใน 3 ของการลงทุนของบริษทัต่างชาติในประเทศไทย (พลัลภา ปิติ
สันต์, 2552) โดยความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศไทยและประเทศญ่ีปุ่ นนั้นมีความสัมพนัธ์อย่าง
ต่อเน่ืองมาอย่างยาวนานทั้งในดา้นการเมืองและเศรษฐกิจอีกทั้งยงัสร้างแรงบนัดาลให้กบัผูน้ าของ
ประเทศไทยมาอยา่งต่อเน่ือง (โยเนะโอะ และโทชิฮารุ, 2542) เน่ืองจากในมุมมองของนกัลงทุนชาว
ญ่ีปุ่ น ประเทศไทยถูกมองว่าเป็นอนัดบัหน่ึงในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใตแ้ละเป็นอนัดบัตน้ๆ
ในเอเชีย  ก่อให้เกิดการถ่ายทอดเทคโนโลยีซ่ึงเป็นส่วนส าคญัต่อภาคอุสาหกรรมในประเทศไทย 
โดยส่วนใหญ่มกัลงทุนในอุตสาหกรรมยานยนต ์ช้ินส่วนยานยนต ์เคร่ืองจกัรกล เป็นตน้  

เม่ื อ เร่ิม เข้าศตวรรษ ท่ี  21 ประ เทศ ญ่ี ปุ่ น ได้ มีนโยบาย เศรษฐกิจ  ASEAN Japan 
Comprehensive Economic Partnership กับประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ ส่งผลให้มี
การพฒันาความร่วมมือความร่วมมือดา้นเศรษฐกิจครอบคลุมหลายสาขา เช่น การคา้ ธุรกิจ พลงังาน 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การขนส่งและโลจิสติกส์ และสาขาอ่ืนๆ เป็นตน้ ภายใตเ้งินสนบัสนุน
จากกองทุน Japan-ASEAN Integration Fund (JAIF) (กระทรวงพาณิชย์ กรมเจรจาการคา้ระหว่าง
ประเทศ, 2561)  โดยมีปัจจยัดึงดูดนกัลงทุนจากประเทศญ่ีปุ่ นจากลกัษณะสังคมและวฒันธรรมของ
ชาวไทยท่ีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีมีทศันคติเชิงบวก ไม่แบ่งเช้ือชาติอีกทั้งสามารถปรับตวัในการท างาน
ใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว (สมบติั วรินทรนุวตัร, 2555)  



 
 

2 

บริษทัญ่ีปุ่ นในประเทศไทยมีจ านวนเพิ่มขึ้นจากการขยายการลงทุนและยา้ยฐานการผลิต
ไปยงัต่างประเทศ นายทาเคทานิ อทัสึชิ ประธานประธานเจโทร กรุงเทพฯ กล่าวว่า สถานการณ์
การเมืองไทยยงัมีความน่ากงัวลแต่เช่ือว่าสถานการณ์จะดีขึ้นและมองว่าประเทศไทยเป็นประเทศท่ี
น่าลงทุนอยา่งต่อเน่ือง และสะดวกในการเขา้ลงทุน จึงเป็นประเทศเป้าหมายท่ีเจโทรผลกัดนัให้นัก
ลงทุนญ่ีปุ่ นเขา้มาประกอบธุรกิจในไทย (บางกอกอินไซด์, 2563) ส านกัข่าวนิกเคอิ เอเชีย รายงาน
โดยอา้งอิงขอ้มูลจากส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุนของประเทศไทย (BOI) ระบุวา่ การ
ลงทุนโดยตรงจากนกัลงทุนต่างประเทศ (FDI) ในไทย ลดลงในปี 2563 ท่ีผา่นมา ท่ามกลางการแพร่
ระบาดของโควิด19 แต่เงินลงทุนจากประเทศญ่ีปุ่ นเขา้สู่ไทยกลบัเพิ่มขึ้น แซงหน้าประเทศจีนท่ี
ก่อนหนา้น้ีเคยเป็นผูล้งทุนชั้นน าในประเทศแถบเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(เดอะสแตนดาร์ด, 2564) 
ตั้งแต่ปี 2563 ท่ีผ่านมา การแพร่ระบาดของโควิด19 ส่งผลกระทบต่อการขยายธุรกิจในหลายภาค
ส่วน แต่ส าหรับกลุ่มนกัลงทุนญ่ีปุ่ น ยงัคงให้ความส าคญัขยายการลงทุนในประเทศไทย ในปีพ.ศ. 
2560 มีธุรกิจญ่ีปุ่ นในไทย จ านวน 5,444 บริษทั แต่ในการส ารวจในปี พ.ศ.2563 พบว่ามีเพิ่มขึ้นท่ี 
5,856 บริษทั หรือ เพิ่มขึ้น 412 บริษทั ถึงแมว้า่จะตกอยู่ภายใตค้วามยากล าบากอย่างต่อเน่ืองอนัเป็น
ผลกระทบจากการระบาดของโควิด19 ทัว่โลก บริษทัร่วมทุนญ่ีปุ่ นในไทยยงัคงมีจ านวนเพิ่มขึ้น
อย่างต่อเน่ือง  (กรุงเทพธุรกิจ, 2564) อีกทั้ง ประธานหอการคา้ญ่ีปุ่ น-กรุงเทพฯ (JCC) นายโชอิจิ  
โอกิวาร่า กล่าวว่า “หอการคา้ญ่ีปุ่ นยงัคงสนับสนุนการขยายธุรกิจของบริษทัญ่ีปุ่ นในประเทศไทย 
ในการถ่ายทอดขอ้เรียกร้องต่าง ๆ ของบริษทัญ่ีปุ่ นในประเทศไทยโดยเฉพาะอย่างยิง่ดา้นการพฒันา
บุคลากรซ่ึงเป็นรากฐานส าคญัของการพฒันาเศรษฐกิจไทย” (หอการคา้ญ่ีปุ่ น-กรุงเทพฯ, 2563)  

 
บริษทัญ่ีปุ่ นยงัคงด าเนินธุรกิจในหลากหลายอุตสาหกรรมอาทิเช่น  อุตสาหกรรมยานยนต ์

อิเล็กทรอนิกส์ เหล็ก เคมีภัณฑ์ การเงินประกันภัยหลักทรัพย์ เป็นต้น นอกจากการลงทุนใน
อุตสาหกรรมต่างๆแลว้ยงัมีการตั้งศูนยว์ิจยัและพฒันา (Research & Development) ซ่ึงถือว่าเป็นการ
แบ่งงานกนัท าระหว่างชาวไทยและชาวญ่ีปุ่ น และแสดงให้เห็นว่าไทยยงัมีโอกาสท่ีจะเป็นฐานการ
วิจยัและพฒันา ท่ีส าคญัของประเทศญ่ีปุ่ น (ซุเคะกาว่า, 2557) โดยมีสัดส่วนของบริษทัท่ีผูถื้อหุน้ฝ่าย
ญ่ีปุ่ นเป็นบริษทัขนาดใหญ่ 47.6% ของทั้งหมด เป็นบริษทัขนาดกลางและขนาดย่อมรวมถึงบุคคล
ธรรมดา 52.4% ของทั้งหมด เพิ่มขึ้นมากกว่า 50% เม่ือพิจารณาสัดส่วนของบริษทัจ าแนกตามท่ีตั้ง
ของส านักงานใหญ่ พบว่ามีการกระจุกตวัอยู่ในกรุงทพมหานครและเขตปริมณฑลเป็นหลักซ่ึง
จ านวนบริษทัท่ีตั้ งอยู่ในกรุงเทพฯ มีสัดส่วนบริษทัท่ีตั้ งอยู่มากถึง 53% (โพสต์ทูเดย์, 2564) ซ่ึง
ขอ้มูลจาก ศูนยร์วมโรงงาน และอุตสาหกรรมการผลิต ไทย-ญ่ีปุ่ น ระบุว่า กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล มีจ านวนบริษทัทั้งส้ิน 3,616 บริษทั ซ่ึงประกอบไปดว้ย กรุงเทพมหานคร 2,270 บริษทั 
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สมุทรปราการ 686 บริษทั ปทุมธานี 327 บริษทั นนทบุรี 131 บริษทั สมุทรสาคร 152 บริษทั และ
นครปฐม 50 บริษัท  (ศูนย์รวมโรงงาน และอุตสาหกรรมการผลิต ไทย -ญ่ีปุ่ น , 2564) อีกทั้ ง
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีนิคมอุสาหกรรมหลายแห่งซ่ึงเป็นท่ีตั้งของโรงงานบริษทัญ่ีปุ่ น 
เช่น นิคมอุตสาหกรรมบางชัน นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง นิคมอุตสาหกรรมบางพลี นิคม
อุตสาหกรรมนวนคร เป็นต้น (การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย , 2564) นอกจากนิคม
อุตสาหกรรมแลว้ยงัมีบริษทัต่างๆในหลายอุตสาหกรรมท่ีมีส านกังานตั้งอยู่ในจงัหวดัดงักล่าว เช่น 
บริษทั มิยากาว่า คอเปอร์เรชั่น (ประเทศไทย) จ ากัด บริษทั อาซาฮี เบฟเวอเรจส์ (ประเทศไทย) 
จ ากดั บริษทั ไทยฮอนดา้ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั เป็นตน้ (หอการคา้ญ่ีปุ่ น-กรุงเทพฯ, 2564)  

 
อย่างไรก็ตามบริษัทญ่ีปุ่ นท่ีเข้ามาลงทุนในประเทศไทยยงัมีความกังวลเก่ียวกับ กฎ

ขอ้บงัคบั ระบบภาษีท่ีถูกปรับเปล่ียนอย่างฉับพลนั นอกจากน้ียงักังวลว่าไทยมีบุคลากรเพียงพอ
หรือไม่และภาวะต้นทุนค่าจ้างแรงงานมีแนวโน้มปรับตัวสูงขึ้น และอาจมีต้นทุนใหม่เขา้มาอีก 
ดงันั้นจึงตอ้งหันมาผลิตสินคา้ท่ีมีมูลค่าเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงตอ้งอาศยัแรงงานท่ีมีฝีมือซ่ึงประเทศไทยจะ
สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันได้ซ่ึงการเขา้มามีบทบาทส าคญัของบริษทัญ่ีปุ่ นใน
ประเทศไทยจึงมีความส าคญัในการเข้าใจในด้านวฒันธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง วฒันธรรมการ
ท างาน ทัศนคติและพฤติกรรมเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน เน่ืองจากในปัจจุบันมี
บริษทัญ่ีปุ่ นเขา้มาลงทุนในประเทศไทยจ านวนมากโดยตอ้งพฒันาแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิต
ในทุกระดบั และควรพฒันาความสามารถของแรงงานให้สูงขึ้น ทางญ่ีปุ่ นไดช่้วยฝึกอบรมวิทยากร 
(Trainer) ในด้านต่างๆ เช่น การบริหารจดัการ การผลิต การวางระบบการผลิตซ่ึงบุคลากรเหล่าน้ี
สามารถถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่คนอ่ืนๆได ้(สมบติั วรินทรนุวตัร, 2555) อีกทั้งการแข่งขนัในปัจจุบนั
จ าเป็นต้องใช้กลยุทธ์ด้านต่างๆเพื่อใช้ในการบริหารจดัการเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานเพื่อแข่งขนักบับริษทัอ่ืนๆ  

 
การท างานในบริษทัญ่ีปุ่ นนั้น ส่ิงส าคญัท่ีสุดคือ การเขา้ใจในแนวทางการบริหารจดัการ

ของญ่ีปุ่ น ในช่วงทศวรรษท่ี 1970 ถึง 1980 การจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัญ่ีปุ่ น ถูกมอง
ว่าเป็นหน่ึงในกุญแจสู่ความส าเร็จของประเทศญ่ีปุ่ น การบริหารจดัการของญ่ีปุ่ นมีความเก่ียวขอ้ง
อย่างมากกับวฒันธรรมอันเป็นเอกลักษณ์ของประเทศ โดยมีค าอธิบายเก่ียวกับรากเหง้าทาง
ประวติัศาสตร์และวฒันธรรมของการจดัการของญ่ีปุ่ น และลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจ
ของญ่ีปุ่ น ไดแ้ก่  1) ลทัธิขงจ๊ือในการการเคารพผูอ้าวุโส ความภกัดี ความสามคัคี  2) พุทธศาสนา
ในความอ่อนนอ้มถ่อมตน จรรยาบรรณในการท างาน ท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 3) บุชิโด หรือ 
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นกัรบ ภาระผูกพนั หนา้ท่ี เกียรติยศ 4) กลุ่มสังคมเกษตรกรรม พฤติกรรมส่วนรวม (Firkola, 2006) 
ในปัจจุบนับริษทัญ่ีปุ่ นไดพ้ฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั และมีแนวทางปฏิบติัใน
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เช่น การท างานเป็นทีม การจา้งงานตลอดชีวิต การหมุนเวียนงาน  และ
การใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรมภายในบริษทั  (Haghirian ,2010)  

 
ความแตกต่างระหว่างวฒันธรรมการท างานแบบไทยกบัแบบญ่ีปุ่ นส่งผลใหพ้นกังานชาว

ไทยท่ีท างานในบริษทัญ่ีปุ่ นนั้นจ าเป็นตอ้งเขา้ใจลกัษณะของการท างานเน่ืองจาก บริษทัญ่ีปุ่ นจะ
มุ่งเนน้ให้ชาวญ่ีปุ่ นเขา้มาบริหารงานเองโดยใชห้ลกัการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ น มีการน านโยบายจาก
บริษทัแม่เขา้มาบริหาร หรือบางบริษทัอาจผสมผสานการท างานแบบไทยและญ่ีปุ่ นโดยใชผู้บ้ริหาร
เป็นคนไทย ซ่ึงส่งผลให้แต่ละองค์กรมีลกัษณะการท างานท่ีมีความแตกต่างกนั (ปริณดา คงโนน
กอก,2560) วฒันธรรมการท างานในบริษทัญ่ีปุ่ นมีด้วยกันหลากหลายประการซ่ึงล้วนขึ้นอยู่กับ
บริบทในแต่ละบริษทัโดยมีตวัอย่างของวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น เช่น การจา้งงานตลอดชีพ 
ระบบอาวุโส สหภาพแรงงานประจ าสถานประกอบการ การส่ือสารภายในองค์กร เป็นตน้ และ
ปัจจุบนัสังคมโลกาภิวฒัน์ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรมรวมไป
ถึงเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขนัก่อให้เกิดโอกาสหรืออุปสรรคในการด าเนินธุรกิจได ้
ดงันั้นองค์กรตอ้งมีการปรับปรุงและพฒันาอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลาให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์
ปัจจุบนัเพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน 

 
วิธีท่ีโดดเด่นในการท างานเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างานของบริษทัญ่ีปุ่ นคือ การ

ปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง หรือท่ีเรียกว่าการไคเซ็น ซ่ึงมีกระบวนการปรับปรุงกระบวนการท่ี
หลากหลาย ภายใตก้ารท างานเป็นทีม การเช่ือมโยงขอ้มูลปรับปรุงข่าวสาร และมี จิตส านึกท่ีดีใน
การปรับปรุงและพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง (ดุสิต ศรีเมือง, 2551) ซ่ึงก่อใหเ้กิดความคิดเชิงนวตักรรม 
ส่งผลให้เกิดโครงสร้างการท างานท่ีเอ้ือต่อการลดตน้ทุนและเกิดการเรียนรู้โดยใชแ้นวคิดการถ่าย
โอนความรู้ เพื่อให้องค์กรด าเนินต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเป้าหมายหลักของการท า
กิจกรรมการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองหรือไคเซ็นคือการปรับปรุง คุณภาพ ตน้ทุน และการส่งมอบ 
(นิตย ์สัมมาพนัธ์, 2541) โดยมุ่งเนน้ลดกระบวนการท างานและมุ่งใหพ้นกังานทุกระดบัตั้งแต่ระดบั
ปฏิบติัการถึงระดบัผูบ้ริหารแสดงถึงการมีส่วนร่วมของพนกังานทุกคน ซ่ึงส่งผลเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในกระบวนการท างาน 
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ประสิทธิภาพในการท างานจ าเป็นตอ้งอาศยั วฒันธรรมการท างานขบัเคล่ือนธุรกิจใหมุ้่งสู่
เป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กรเพื่อส่งผลให้
ธุรกิจมีศกัยภาพท่ีสามารถแข่งขนัไดใ้นสภาพแวดลอ้มการแข่งขนัในปัจจุบนั อีกทั้งตั้งแต่อดีตจนถึง
ปัจจุบันบริษทัข้ามชาติจากประเทศญ่ีปุ่ นเขา้มามีบทบาทส าคญัในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจของ
ประเทศไทย ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมองเห็นความส าคญัในการศึกษาเร่ือง “วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล” และงานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรหรือบริษทัญ่ีปุ่ นในประเทศไทยในการ
ขบัเคล่ือนและพฒันาธุรกิจต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป  
 

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 

1.2.1 เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นกั บ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตก รุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

 
1.3 ขอบเขตกำรวิจัย  
 

1.3.1 ขอบเขตดา้นประชากร  
 

 1) การวิจยัเชิงปริมาณ  
 ประชากรท่ีใช้ศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง
แบบหลายขั้นตอนโดยเร่ิมจากการใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน 
(Proportional Stratified Sampling) ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบการก าหนดโควตา (Quota Sampling) 
ตามดว้ยวิธีสุ่มกลุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก  (Convenience Sampling) ตามล าดบั  
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 2) การวิจยัเชิงคุณภาพ  
 ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญัในงานวิจยัน้ีได้แก่พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ น 5 ท่าน 
โดยใชว้ิธีการเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัแบบมีจุดมุ่งหมายในการศึกษาเป็นหลกั (Purposeful Selection) 
เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัภายใตก้รอบของการศึกษาวิจยั  

 
 1.3.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  
 งานวิจยัน้ีศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นซ่ึงประกอบไปด้วย ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ปัจจยัด้าน
วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น และประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 1.3.3 ขอบเขตตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 
 ตวัแปรตน้ ประกอบไปดว้ย  
  1.3.3.1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่  
   (1) เพศ 
   (2) อาย ุ
   (3) ระดบัการศึกษา 
   (4) รายไดเ้ฉล่ีย 
   (5) ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ร 
 
  1.3.3.2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น ไดแ้ก่  
   (1) การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ 
    (2) ระบบอาวุโส   
   (3) การท างานเป็นทีม  
   (4) การพฒันาบุคลากร 
   (5) การหมุนเวียนงาน  
   (6) การใชแ้นวคิดไคเซ็น  
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 ตวัแปรตามไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 

1.4 สมมติฐำนงำนวิจัย 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.4 รายไดเ้ฉล่ียท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.5 ระยะเวลาในการท างานงานกบัองค์กรท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลแตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานท่ี  2  ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น มีความสัมพันธ์กับ 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
  สมมติฐานท่ี 2.1 การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  สมมติฐานท่ี 2.2 การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  สมมติฐานท่ี 2.3 ระบบอาวุโสมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  สมมติฐานท่ี 2.4 การหมุนเวียนงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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  สมมติฐานท่ี 2.5 การพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  สมมติฐานท่ี 2.6 การใช้แนวคิดไคเซ็นมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 
1.5 กรอบแนวคิดงำนวิจัย 
               

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
  
 
 

 
รูปท่ี 1.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 

 
 
 
 

 

1. ประชำกรศำสตร์ 
   1.1 เพศ 
   1.2 อาย ุ
   1.3 ระดบัการศึกษา 
   1.4 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   1.5 ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ร 
2.2 การท าความเขา้ใจ  (Understanding) 
2.3 ชดัเจนกระจ่าง (Clarify) 
2.4 ความว่องไว (Agility) 
 

 
 
 
 
 
 
ลลhttps://imdesign-studio.com/creative-thinking-
%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E
0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%B4%E0%
B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B9
%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A
A%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84
%E0%B9%8C%E0%B8%9D%E0%B8%B6%
E0%B8%81/ 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน
ของพนักงำนชำวไทยใน

บริษัทญ่ีปุ่นในเขต
กรุงเทพมหำนครและ

ปริมณฑล 
 

2.2 การท าความเขา้ใจ  
(Understanding) 

2.3 ชดัเจนกระจ่าง (Clarify) 
2.4 ความว่องไว (Agility) 

 
 
 
 
 
 
 

ลลhttps://imdesign-
studio.com/creative-thinking-
%E0%B8%84%E0%B8%A7
%E0%B8%B2%E0%B8%A
1%E0%B8%84%E0%B8%B
4%E0%B8%94%E0%B8%A
A%E0%B8%A3%E0%B9%
89%E0%B8%B2%E0%B8%

2. วัฒนธรรมกำรท ำงำนแบบญ่ีปุ่ น  
   2.1 การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ  
   2.2 การท างานเป็นทีม 
   2.3 ระบบอาวุโส 
   2.4 การหมุนเวียนงาน  
   2.5 การพฒันาบุคลากร 
   2.6 การใชแ้นวคิดไคเซ็น    
   3.5 การใชแ้นวคิดไคเซ็น 
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1.6  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
 
1.6.1 ประโยชนเ์ชิงวิชาการ 

  
  1) เพื่อทราบถึงประเภทของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  2) เพื่อทราบถึงปัจจยัวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  

1.6.2 ประโยชนเ์ชิงปฏิบติั 
 
 องค์กรญ่ีปุ่ นในประเทศไทยสามารถน างานวิจยัน้ีไปปรับใชพ้ฒันาองคก์รเพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานขององคก์รต่อไป 
 

1.7 นิยำมศัพท์ 
 
 วัฒนธรรมกำรท ำงำนแบบญ่ีปุ่ น หมายถึงรูปแบบหรือวิธีการท างานขององคก์รญ่ีปุ่ นโดย
งานวิจยัน้ีศึกษาวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นทั้งหมด 6 ดา้นประกอบไปดว้ย การส่ือสารตาม
หลกัโฮเร็นโซ การท างานเป็นทีม ระบบอาวุโส การพฒันาบุคลากร การหมุนเวียนงาน และการใช้
แนวคิดไคเซ็น  
 
 กำรส่ือสำรตำมหลักโฮเร็นโซ  หมายถึง การส่ือสารระหว่างบุคคลในองค์กรญ่ีปุ่ นโดย
ประกอบไปดว้ย การรายงาน การติดต่อ การประสานงาน  
 
 กำรท ำงำนเป็นทีม หมายถึง การท างานเป็นกลุ่มและกระจายความรับผิดชอบให้พนกังาน
ทุกคนร่วมมือกนัท างานและร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา   
 
 ระบบอำวุโส หมายถึง การเคารพต่อผูท่ี้อาวุโสกว่า และอายุงานของพนักงานท่ีมีความ
อาวุโสจะใชใ้นการก าหนดโครงสร้างเงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่งงาน 
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 กำรหมุนเวียนงำน หมายถึง การโยกยา้ยต าแหน่งงานไปยงัแผนกต่างๆ  เพื่อเรียนรู้งานใน
แต่ละดา้นของบริษทัท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและหลากหลาย 

 
กำรพัฒนำบุคลำกร หมายถึง การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรภายในบริษทัเพื่อส่งเสริม

ใหมี้ความรู้ทกัษะความสามารถ 
 
 กำรใช้แนวคิดไคเซ็น หมายถึง การปรับปรุงและการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองทีละเลก็ทีละนอ้ย
เพื่อก่อใหเ้กิดการยกระดบัมาตรฐานในการท างาน  
 
 ประสิทธิภำพกำรท ำงำน หมายถึง การกระท าหรือความสามารถของบุคคล ท่ีเกิดผลลพัธ์
ของการปฏิบติัตามแผนงานท่ีตั้งไวโ้ดยมีปริมาณงานสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย มีคุณภาพสูง รวดเร็ว 
ประหยดัเวลา ประหยดัค่าใชจ่้ายและวางแผนเพื่อการลดตน้ทุน  
 
 พนักงำนชำวไทย หมายถึง พนกังานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นท่ีเป็นชาวไทย  
 
 บริษัทญ่ีปุ่น หมายถึง บริษัทท่ีเจ้าของกิจการเป็นบุคคลสัญชาติญ่ีปุ่ นและมีรูปแบบ
วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น 
 
 
 
 



บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง / ทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 

การวิจยัเร่ือง วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาก าหนดมาตรฐาน ก าหนดตวัแปร 
และก าหนดกรอบแนวคิด ตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชากรศาสตร์ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างาน  
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัประชากรศาสตร์ 

ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึง แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบั ประชากร มีรากฐานของ 
ค าศพัทภ์าษากรีก มาจากค าว่า Demo หมายถึง People ท่ีแปลวา่ ประชากร หรือประชาชน และค าว่า 
Graphy หมายถึง Description มีความหมายว่า ลกัษณะ ซ่ึงการน าค าศพัท์ทั้งสองมารวมกันก็จะได้
ความหมายวา่ วิชาท่ีเก่ียวกบัประชากร (ชยัวฒัน์ ปัญจพงษ์ และณรงค ์เทียนสงค,์ 2521) 

ปรมะ สตะเวทิน (2546) ไดอ้ธิบายถึงคุณสมบติัเฉพาะของตนซ่ึงแตกต่างกนัในแต่ละคน 
คุณสมบัติเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อผูรั้บสารในการท าการส่ือสารอย่างไรก็ตามในการส่ือสารใน
สถานการณ์ต่างๆ ดงันั้นจ านวนของผูรั้บสารก็มีปริมาณแตกต่างกนัดว้ย การวิเคราะห์ผูรั้บสารท่ีมี
จ านวนน้อยคนนั้นมกัไม่ค่อยมีปัญหาหรือมีปัญหาน้อยกว่าการวิเคราะห์ผูรั้บสารท่ีมีจ านวนมาก 
เน่ืองจากการวิเคราะห์คนท่ีมีจ านวนนอ้ย เราสามารถวิเคราะห์ผูรั้บสารทุกคนไดแ้ต่ในการวิเคราะห์
คนจ านวนมาก เราไม่สามารถวิเคราะห์ผูรั้บสารแต่ละคนได้เพราะมีผูรั้บสารจ านวนมากเกินไป 
นอกจากน้ีผูส่้งสารยงัไม่รู้จกัผูรั้บสารแต่ละคนดว้ย ดงันั้นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการวิเคราะห์ผูรั้บสารท่ี
ประกอบไปด้วยคนจ านวนมากก็คือการจ าแนกผู ้รับสารออกเป็นกลุ่มๆ ตามลกัษณะประชากร 
(Demographic Characteristics) ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ การศึกษา 
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ศาสนา สถานภาพสมรส เป็นตน้ ซ่ึงคุณสมบติัเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่มีผลต่อการรับรู้การตีความ และ
การเขา้ใจในการส่ือสารทั้งส้ิน (ชมทิศา สมุทรกลิน, 2541) 
 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์  และคณะ (2538) ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ (Demographic) 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ สถานภาพครอบครัว ขนาดครอบครัว เหล่าน้ีเป็น
เกณฑท่ี์นิยมใชใ้นการแบ่งส่วนตลาด โดยลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะส าคญัและสถิติ
ท่ีวดัไดข้องประชากรท่ีช่วยก าหนดตลาดเป้าหมาย รวมทั้งง่ายต่อการวดัมากกวา่ตวัแปรอ่ืน  
 
 พรทิพย ์วรกิจโภคาทร (2529 อา้งถึงใน กรรวี พีรมธุกร, 2558) ไดก้ล่าวถึง ความแตกต่าง
ทางดา้นประชากรศาสตร์ มีอิทธิพลต่อการรับและวิเคราะห์สารโดยผูบ้ริโภคเปรียบเสมือนผูรั้บสาร 
ซ่ึงแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัไปโดยมีลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบไปดว้ย 
 
  1) เพศ (Sex) มีงานวิจยัท่ีพิสูจน์ว่า ลกัษณทางเพศท่ีต่างกนัส่งผลต่อการส่ือสาร
แตกต่างกัน เช่น การวิจยัเก่ียวกับการชมภาพยนตร์โทรทัศน์ของเด็กวยัรุ่น พบว่า เด็กวยัรุ่นชา ย
สนใจภาพยนตส์งครามและโจรกรรมมากท่ีสุดขณะท่ีหญิงสนใจภาพยนตร์วิทยาศาสตร์ แต่งานวิจยั
หลายฉบบัแสดงวา่ ชายและหญิงมีการส่ือสารและการรับส่ือไม่แตกต่างกนั  
  
  2) อายุ (Age) การจะสอนผูท่ี้อายุต่างกันให้เช่ือฟัง หรือเปล่ียนทัศนคติ หรือ
เปล่ียนพฤติกรรมนั้นมีความยากง่ายต่างกนั ยิ่งมีอายุมากกว่าท่ีจะสอนให้เช่ือฟังให้เปล่ียนทศันคติ 
และเปล่ียนพฤติกรรมก็ยิ่งยากขึ้น การวิจยัโดย ซี.เมเบิล  และ ไอ แอล เจนิส และดีเรฟ์ ได้ท าการ
วิจยั และใหผ้ลสรุปวาการชกัจูงจิตใจหรือโนม้นา้วจิตใจของคนจะ ยากขึ้นตามอายขุองคนท่ีเพิ่มขึ้น 
อายุยงัมีความสัมพนัธ์ของข่าวสารและส่ืออีกดว้ย เช่น ภาษาท่ีใชใ้นวยัต่างกนักนัมีความต่างกนัโดย
จะพบวา่ภาษาใหม่ๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุ่มสาวสูงกวา่ผูสู้งอาย ุเป็นตน้ 
  
  3) การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นตัวแปรท่ีส าคัญมากท่ี มีผลต่อ
ประสิทธิภาพของการส่ือสารของผูรั้บสาร ดงังานวิจยัหลายฉบบัแสดงว่า การศึกษาของผูรั้บสาร
ส่งผลให้ผูรั้บสารมีพฤติกรรมต่อการส่ือสารต่างกนไป เช่น บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะสนใจข่าวสาร
ไม่ค่อยเช่ืออะไรง่ายๆ และมกัเปิดรับส่ือส่ิงพิมพม์าก 
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  4) ฐานะทางสังคม และเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง 
อาชีพ รายได้ เช้ือชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อทัศนคติ และ
พฤติกรรมของบุคคล โดยมีรายงานหลายเร่ืองไดพ้ิสูจน์แลว้ว่าฐานะทางสังคม และเศรษฐกิจนั้นมี
อิทธิพลต่อทศันคติ และพฤติกรรมของคน 
  
 กิติมา สุรสนธิ (2548 อา้งถึงใน วชิรวชัร งามละม่อม, 2558) ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะ
ประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่าง
กนัออกไปลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกนัน้ี มีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซ่ึง
ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร ลกัษณะพฤติกรรมในการท างาน
ของบุคคล จะเป็นดงัน้ี 
   
  1) อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกันว่าผลงาน
ของบุคคลจะลดน้อยลงในขณะท่ีอายุเพิ่มขึ้น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือว่าเป็นผูมี้
ประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได ้
นอกจากน้ีจะเห็นไดว้า่ คนท่ีอายมุากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะ
โอกาสในการเปล่ียนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับ
ค่าตอบแทนมากขึ้น ตลอดจนสวสัดิการต่างๆ ก็จะไดเ้พิ่มขึ้นดว้ย รวมทั้งพนกังานท่ีมีอายุมากขึ้นจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีการงานอยา่งสม ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 
   
  2) เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทัว่ไป 
เร่ืองความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถ ในการเรียนรู้ ระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั แต่อยา่งไรก็ตามใน
การศึกษาของนกัจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมี
ความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มี
ความแตกต่างใน เร่ืองผลงาน และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
   
  3) สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) 
พบว่า พนักงานท่ีสมรสแล้วจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานน้อยกว่าผูท่ี้ เป็นโสด
นอกจากน้ียงัมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผูท่ี้เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของ
งาน และมีความสม ่าเสมอในการท างานดว้ย 
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  4) ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน (Tenure and Job Performance) ผู ้
อาวุโสในการท างานจะมีผลงานสูงกวา่บรรดาพนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา่คนท่ี
มีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนัโดยวิเคราะห์จากปัจจยั ดงัน้ี 
   4.1) เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการ
ติดต่อส่ือสารต่างกนั คือเพศหญิงมีแนวโนม้มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย 
ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้นแต่มีความ
ตอ้งการท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้นด้วย นอกจากน้ีเพศ
หญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยม และทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะ
วฒันธรรม และสังคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต้่างกนั 
   4.2) อายุ เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกันในเร่ืองของความคิด
และพฤติกรรมคนท่ีอายุนอ้ยมกัจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่า
คนท่ีอายมุาก ในขณะคนท่ีอายมุากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยึดถือการปฏิบติั ระมดัระวงั มอง
โลกในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกนั ลกัษณะการใช้
ส่ือมวลชนก็ต่างกนั คนท่ีมีอายมุากมกัจะใชส่ื้อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง 
   4.3) การศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติ และ
พฤติกรรมแตกต่างกนั คนท่ีมีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบอย่างมากในการเป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเป็นผู ้
มีความกวา้งขวางและเขา้ใจสารไดดี้ แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถา้ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผล
เพียงพอ 
   4.4) สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และ
สถานภาพทางสังคม ของบุคคลมีอิทธิพลอยา่งส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร เพราะ
แต่ละคนมีวฒันธรรมประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนั 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัการวัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่ น 
 
 Firkola (2006) มีสองทฤษฎีเก่ียวกบัตน้ก าเนิดของการจดัการของญ่ีปุ่ น ทฤษฎีหน่ึงระบุว่า
ประวติัศาสตร์และวฒันธรรมมีความส าคญัเพียงเล็กนอ้ยและส่วนใหญ่ระบบการจดัการของญ่ีปุ่ น
ในปัจจุบนัมีการพฒันาในช่วงหกสิบปีท่ีผา่นมา ทฤษฎีน้ียนืยนัวา่การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจของ
ญ่ีปุ่ นอย่างมาก เช่น การพฒันาอุตสาหกรรมในค.ศ. 1867-1910 ช่วงตน้สมยัเมจิ โดยเฉพาะหลงั
สงครามโลกคร้ังท่ีสองเม่ือแนวปฏิบัติด้านการจัดการของอเมริกาได้ถูกน ามาใช้ในญ่ีปุ่ นและ
ดดัแปลงโดยบริษทัญ่ีปุ่ น ทฤษฎีวิวฒันาการหลงัสงครามน้ีอา้งว่าการด าเนินธุรกิจส่วนใหญ่เกิดขึ้น
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หลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองและแทบไม่ตอ้งท าอะไรเลยกบัญ่ีปุ่ นยคุก่อนสมยัใหม่ ทฤษฎีท่ีสองระบุ
ว่าประวติัศาสตร์และวฒันธรรมมีความส าคญั ทฤษฎีน้ียืนยนัว่าแนวปฏิบติัสมยัใหม่มีพื้นฐานมา
จากการปฏิบติัและคุณค่าของญ่ีปุ่ นยคุก่อนสมยัใหม่ มีค  าอธิบายมากมายเก่ียวกบัประวติัศาสตร์และ
รากเหงา้วฒันธรรมการจดัการของญ่ีปุ่ น บางส่วนของรากท่ีเป็นไปไดแ้ละลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกับ
การด าเนินธุรกิจของญ่ีปุ่ น ไดแ้ก่ ปรัชญาขงจ๊ือ (เคารพผูอ้าวุโส ซ่ือสัตย ์สามคัคี) พระพุทธศาสนา 
(ความนอบนอ้มถ่อมตน จรรยาบรรณในการท างาน การท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม) บุชิโดหรือ
นกัรบ (หนา้ท่ี เกียรติยศ) และ หมู่บา้นชาวนา (ความเป็นพ่อ พฤติกรรมส่วนรวม) ทฤษฎีทั้งสองให้
ขอ้โตแ้ยง้ท่ีถูกตอ้งและความจริงอยู่ท่ีไหนสักแห่งในระหว่าง แนวทางการจดัการบางอย่างนั้นใหม่
กว่าวฒันธรรมอ่ืนๆ และประวติัศาสตร์ก็มีความส าคญัในการท าความเขา้ใจธุรกิจญ่ีปุ่ นยุคใหม่ดว้ย
ชุมชนหมู่บา้นชาวนาในประเทศญ่ีปุ่ นยุคก่อนสมยัใหม่ เช่นให้ขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัตน้ก าเนิดของ
ลกัษณะส าคญัหลายประการของธุรกิจสมยัใหม่การปฏิบติัเช่นความเป็นพ่อและพฤติกรรมส่วนรวม 
 
 นกัประวติัศาสตร์ธุรกิจช่ือโอโดคะเช่ือว่าหมู่บา้นชาวนาในสมยัเอโดะมีกฎระเบียบและ
ค่านิยมต่างๆท่ีไม่ได้ถูกเขียนไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรแต่เป็นรากฐานท่ีส าคญัของพฤติกรรมและ
ค่านิยมของบริษทัญ่ีปุ่ นในสมยัใหม่ โดยมีลักษณะ 3 ประการไปด้วย การเป็นสมาชิกตลอดชีพ 
บทบาทตามอาย ุและพฤติกรรมส่วนรวม  
 
  1) การเป็นสมาชิกตลอดชีพ ในสมยัเอโดะมีโอกาสน้อยท่ีชาวบา้นจะเดินทาง
ออกนอกหมู่บา้นโดยชาวบา้นจะใช้เวลาทั้งชีวิตอาศยัอยู่ในหมู่บา้น ดงันั้นโชคชะตาของชาวบา้น
ทั้ งหมดถูกผูกไว้ด้วยกันตลอดชี วิตจึงท าให้สมาชิกในหมู่บ้านมีชะตากรรมร่วมกัน  ใน
สภาพแวดลอ้มน้ี การเป็นสมาชิกตลอดชีพ จะรับรองความเจริญรุ่งเรืองส าหรับบุคคลท่ีไดอุ้ทิศชีวิต
ของตนเพื่อความเจริญรุ่งเรืองของหมู่บา้น ก่อใหเ้กิดเป็นท่ีมาของแนวคิดการจา้งงานตลอดชีพ 
 
  2) บทบาทตามอายุ ในหมู่บา้นอายุและประสบการณ์จะเป็นส่ิงก าหนดสถานะ
และบทบาทในการท างาน การเรียนรู้ในการท างานส่วนใหญ่ใชว้ิธีการฝึกงานเพื่อเรียนรู้พฤติกรรม
และจรรยาบรรณในการท างาน สมาชิกท่ีอายุน้อยกว่าของหมู่บา้นจะเร่ิมจากการเฝ้าติดตามและ
เรียนรู้จากสมาชิกในหมู่บา้นท่ีมีอายุมากกว่า การท างานดว้ยตนเองตอ้งไดรั้บการอนุญาตก่อน โดย
หัวหน้าหมู่บา้นจะรับผิดชอบการตดัสินใจ ส่วนใหญ่มกัเป็นผูช้าย ก่อให้เกิดเป็นท่ีมาของแนวคิด 
ระบบอาวุโส 
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  3) พฤติกรรมส่วนรวม ในสมัยก่อนการท านาต้องเน้นการท างานเป็นกลุ่ม
ชาวบา้นถูกสอนให้ค านึงถึงความตอ้งการส่วนรวมของหมู่บา้นมาก่อนความตอ้งการส่วนบุคคล 
การรักษาความสามคัคีและหลีกเล่ียงความขดัแยง้โดยตรงเป็นส่ิงส าคญักบัสมาชิกในหมู่บา้นคน
อ่ืนๆ ชาวบา้นตอ้งพึ่งหมู่บา้นเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการในดา้นต่างๆ รวมทั้งท่ีอยูอ่าศยั จึงมีการ
แลกเปล่ียนระหว่างความมั่นคงท่ีชุมชนมอบให้ และความจงรักภักดีต่อหมู่บ้าน ค่านิยมของ
พฤติกรรมส่วนรวมเหล่าก่อใหเ้กิดเป็นท่ีมาของแนวคิด สหภาพแรงงานและฝ่ายบริหารสัมพนัธ์ 
  
  สุนนัทา เสียงไทย (2558) วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นนั้นเป็นส่วนหน่ึงในการ สร้าง
บรรทดัฐานภายในองคก์รจนเกิดเป็นค่านิยมในการปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จทางธุรกิจ โดย
มีตวัอย่างบริษทัญ่ีปุ่ นท่ีมีความส าเร็จและมีความเขม้แข็งดา้นการบริหารงาน เช่น โตโยตา้ ฮอนดา้ 
มตัสึชิตะ เป็นตน้ ความส าเร็จเหล่านั้นเกิดจากการสร้างวฒันธรรมการบริหารงานและวฒันธรรม
องค์กร โดยมีค่านิยมขององค์กรสะท้อนถึงท่ีความ มุ่งมั่นเสียสละ จงรักภักดีกับองค์กร การ
ฝึกอบรมร่วมกนัและพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ืองผา่นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยต์่างๆ อาทิ
การจ้างงานระยะยาว การหมุนเวียนผูบ้ริหาร การส่ือสารภายในองค์กร การท างานเป็นทีม โดย
บริษทัญ่ีปุ่ นมกัใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่ดา้นการเงิน  
 
 เอิบ พงบุหงอ (2563) การท างานในองค์กรญ่ีปุ่ นนั้นมักให้ความส าคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เน้นความสนิทสนมกลมเกลียว เกิดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กรและ
จงรักภักดี พยายามดึงดูดให้พนักงานอยู่บ ริษัทอย่างยาวนานไปจนปลดเกษียณ และได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีสูง โดยมีปรัชญการบริหารงานท่ีใหค้วามส าคญัใน 3 ลกัษณะประกอบไปดว้ย  
 
  1) การสร้างทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กร วิธีการน้ีให้ไดท้รัพยากรมนุษยท่ี์มี
คุณสมบติัตามท่ีองคก์รตอ้งการและเป็นการจูงใจให้และปฏิบติังานกบัองคก์รอย่างยาวนานน าไปสู้
การภกัดีต่อองคก์ร 
 
  2) ปรัชญาการบริหารงานของบริษทั เน้นให้ความส าคญักบัความตอ้งการของ
บุคลากรการท างานเป็นทีม และการจ้างงานแบบตลอดชีพ เร่ิมตั้งแต่การคัดเลือกบุคคลากรท่ีมี
คุณสมบติัครบถว้น จนเขา้ปฏิบติังานในองคก์ร ไปจนถึงการปลดเกษียณ 
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  3) ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ีจะถ่ายทอดต่อไปภายในองค์กร 
ผูบ้ริหารแต่ละระดบัจะรับมาปฏิบติัอย่างต่อเน่ืองซ่ึงจะเป็นเทคนิคพิเศษของการจดัการโดยเนน้ให้
ความส าคญัท่ีการพฒันาทกัษะของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง การเล่ือนต าแหน่งจะมีความส าคญัอนัดบั
รองลงมา บุคลากรจะถูกประเมินผลการท างานในลักษณะของการท างานเป็นทีมมากกว่าส่วน
บุคคล โดยลกัษณะการท างานในองคก์รญ่ีปุ่ นประกอบไปดว้ย  
   3.1) การโยกยา้ยและเล่ือนต าแหน่งอย่างช้าๆ ผลจากการจา้งงานตลอด
ชีพท าให้การเล่ือนต าแหน่งสามารถท าได้เพียง 2 กรณี คือ องค์กรขยายตวัและ พนักงานเก่าปลด
เกษียณไปจากขอ้จ ากดัน้ีส่งผลให้การโยกยา้ยมีความจ าเป็นมาต่อองคก์ร พนกังานในระดบัเดียวกนั
จะรู้จกักนัมากขึ้น ในการเล่ือนต าแหน่งจะพิจารณาสองปัจจยั คือ ผลการปฏิบติังานในอดีคและอายุ
การท างาน พนักงานท่ีเล่ือนต าแหน่งจะได้รับผลประโยชน์ในด้านการเงินและการยอมรับ การ
โยกยา้ยงานบ่อยๆท าให้พนักงานไดรั้บการฝึกอบรมและเรียนรู้งานใหม่ๆ โดยจะฝึกฝนให้เป็นผูรู้้
กวา้งๆมากกวา่เป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
   3.2) การประเมินผลจากคุณสมบัติและพฤติกรรม โดยจะไม่ประเมิน
เฉพาะการปฏิบติังานเท่านั้น แต่จะประเมินจากพฤติกรรมดว้ย เช่น ความคิดสร้างสรรค์ วุฒิภาวะ
ทางอารมณ์ การร่วมมือกับคนอ่ืนๆ ภาวะผูน้ า การตดัสนิใจเป็นตน้ เพื่อท่ีให้บุคลากรทราบถึงผล
การปฏิบติังานวา่มีจุดเด่น หรือ จุดบกพร่องอยา่งไร  
   3.3) การท างานเป็นทีม โดยการสร้างความสามคัคีในกลุ่ม โดยกระจาย
ความรับผิดชอบไปยงัสมาชิกกลุ่มทุกๆคน โดยการแกปั้ญหาจะใชก้ลุ่มมมากกวา่เช่ียวชาญเพื่อสร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยกลุ่มงานจะมีขอบเขตจ ากดัตามความรับผิดชอบของกลุ่มเท่านั้น 
   3.4) การส่ือสารข้อความแบบเปิด หรือการใช้หลักโฮเร็นโซ องค์กร
ญ่ีปุ่ นส่วนใหญ่ใชก้ารส่ือสารแบบ Face to Face โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นในทุก
โอกาส เพื่อปรึกษาหารือกบัเพื่อนและหัวหนา้งาน การส่ือสารแบบเปิดน้ีรวมถึงการติดต่อส่ือสารท่ี
เป็นลายลกัษณ์อกัษรและไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร 
   3.5) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การตดัสินใจในการท างานผบัริหาร
จะยงัไม่ตดัสนิใจจนกว่าจะได้ปรึกษากับพนักงานว่ามีความคิดเห็นอย่างไร หากมีความคิดเห็น
ขดัแยง้กันก็จะใช้การอธิบายเหตุผลให้ฝ่านท่ีไม่เห็นด้วยคล้อยตามกันก่อน ดังนั้นจะต้องมีการ
ส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลในหมู่พนกังานก่อน  
   3.6) ให้ความสนใจในตวัพนักงาน โดยผูบ้ริหารจะใชเ้วลาในการพูดคุย
ปัญหาของพนกังานเพื่อทราบถึงปัญหาและความตอ้งการของพนกังาน พนักงานก็จะรู้สึกเป็นส่วน
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หน่ึงขององคก์รในดา้นสวสัดิการนอกจากสวสัดิการในพนกังานแลว้ยงัครอบคลุมถึงครอบครัวดว้ย
เพื่อสร้างแนวคดิวา่พนกังานและครอบครัวเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
 
 บรรจง อมรชีวิน (2551) ระบบการท างานของบริษทัญ่ีปุ่ นนั้นมีลกัษณะเฉพาะตวัและไม่
เหมือนใครซ่ึงญ่ีปุ่ นให้ความส าคญักบับุคลากรในองคก์รอยา่งมากและถือเป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จของธุรกิจ ตวัอย่างเช่น การให้ความส าคญักบัการผลิตบุคลกรก่อนการผลิตสินคา้ โดย
ลกัษณะการท างานแบบญ่ีปุ่ นสามารถแยกเป็นประเด็นในภาพกวา้ง หลกัพื้นฐานทั่วไป องค์กร
ญ่ีปุ่ นเนน้การมองในระยะยาว ลกัษณะการจา้งงานเป็นการจา้งงานตลอดชีพโดยคดัเลือกจากผูท่ี้จบ
การศึกษาใหม่ โดยมีการส่งเสริมความกา้วหนา้ มีความยืดหยุ่น ไม่มีการก าหนดเป็นแบบเช่ียวชาญ
เฉพาะและส่งเสริมความกา้วหนา้ไปตามล าดบัชั้น มีการวางต าแหน่งและการส่งเสริมความกา้วหนา้
มีแผนการหมุนเวียนการท างานโดยดูความสามารถและระยะเวลาในการท างาน มีการประเมินและ
การฝึกอบรมประเมินผลบ่อยในเชิงความสามารถและทศันคติมีการฝึกอบรมอย่างเขม้ข้น และให้
รางวลัและการแข่งขนัให้ตามทกัษะ มีช่วงเงินเดือนต่างกนัไม่มากและขึ้นเงินเดือนสม ่าเสมอ การ
บริหารแรงงานสัมพนัธ์มีสหกรณ์และสหภาพครอบคลุมภาวะผูน้ าและพันธผูกพนัภาวะผูน้ าแบบ
ส่วนรวม เนน้ความไวว้างใจและ มีพนัธผกูพนั 
 
 พลัลภา ปิติสันต์ (2552) ความแตกต่างระหว่างระบบการท างานของคนไทยกบัคนญ่ีปุ่ น
จากแนวคิดท่ีต่างกัน ท าให้เกิดปัญหาและสรุปได้จากการอา้งอิงจากมุมมองของความแตกต่าง
ทางด้านวฒันธรรมระหว่างคนไทยและคนญ่ีปุ่ น โดยอาศัยหลักเบ้ืองตน้จากแนวคิดด้านความ
แตกต่างทางดา้นวฒันธรรมท่ีคิดคน้โดย Hofstede ซ่ึงเป็นนกัวิชาการชาว เนเธอร์แลนด์ผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นความแตกต่างดา้นวฒันธรรมกบัการท างานในมิติแต่ละดา้นของคนไทยและคนญ่ีปุ่ นพบวา่ 
   
  1) มิติดา้นการยอมรับความแตกต่างระหวา่งชนชั้นในการท างาน 
   1.1) คนไทยยอมรับความแตกต่างและอ านาจท่ีแตกต่างกนัของคนท่ีอยู่
ในระดบัเหนือกว่าให้ความส าคญักบัคนท่ีอยู่ในต าแหน่งท่ีสูงกว่าและมีความเกรงใจ ท าให้คนไทย
บางคร้ังไม่อยากถามขอ้มูลมากเม่ือเทียบเท่ากบัคนญ่ีปุ่ น เพราะความรู้สึกวา่ไม่อยากจะรบกวน 
   1.2) คนญ่ีปุ่ น ให้ความส าคญัและยอมรับความแตกต่างน้อยกว่าคนไทย
ดงันั้น คนญ่ีปุ่ นจะรับฟังขอ้เสนอแนะของพนักงานในระดบัท่ีต ่ากว่าอีกทั้งระบบริงงิ ท่ีสามารถท า
ใหค้นท่ีอยู่ในต าแหน่งต ่ากว่าสามารถเสนอนโยบายไปสู่ผูบ้ริหารระดบัสูงกว่าได้ส่งผลใหเ้กิดความ
แข็งแกร่งขององคก์ารหรือหน่วยงานท่ีตวัเองสังกดัอยู่มากกว่าท่ีจะเห็นความส าคญัหรือเช่ือถือเพียง
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เพราะเป็นค าสั่งของผูท่ี้มีต าแหน่งสูงกว่าอย่างเดียว และให้ความส าคญักบัความสนใจของลูกน้อง 
เช่น ใหค้  าแนะน าดา้นต่าง ๆ ท่ีอาจนอกเหนือจากเน้ือหา 
 
  2) มิติดา้นการใหค้วามส าคญัของกลุ่ม หรือปัจเจกบุคคล 
   2.1) คนไทย เน้นการให้ความส าคญัของคนในกลุ่มเดียวกนัมากกว่าคน
นอกกลุ่ม ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่นิยมใส่เส้ือฟอร์มหมือนพนักงาน มีการตดัสินใจท่ีไดค้  านึงถึงความ
พึงพอใจต่อสมาชิกส่วนใหญ่แต่เคารพกบัการตดัสินใจของกลุ่ม 
    2.2) คนญ่ีปุ่ นเม่ือเทียบกับคนไทย คนญ่ีปุ่ นให้ความส าคัญกับกลุ่ม
มากกวา่คนไทยท าให้เห็นวา่ในการบริหารจดัการคนญ่ีปุ่ นมีแนวคิดให้คนมารวมกลุ่มกนัออกก าลงั 
การใชโ้รงอาหารเดียวกนั การใส่เคร่ืองแบบท่ีเป็นยูนิฟอร์ม การใชแ้นวคิด อิเอะ ซึ่งเป็นแนวคิดการ
มองคนท่ีท างานในองคก์รเหมือนเป็นคนในครอบครัวแต่บางคร้ังก็อาจถูกกดดนัจากคนในกลุ่ม 
 
  3) มิติดา้นการยอมรับเร่ืองท่ีไม่แน่นอน 
    3.1) คนไทยท าใจ และรับไดก้บัการเปลี่ยนแปลงไดม้ากกว่าคนญ่ีปุ่ นมกั
พบค าวา่  “สบาย สบาย” หรือ “ไม่เป็นไร” แสดงใหเ้ห็นวา่คนไทยยอมรับการเปลี่ยนแปลง และ 
มีความยดืหยุน่สูง  
   3.2) คนญ่ีปุ่ นมีการวางแผนงานล่วงหนา้การปรับเปล่ียนแผนการท างาน
คนญ่ีปุ่ นจะยอมรับได้ยากกว่าคนไทยระบบการบริหาร เช่น การจดัท า JIT, TQM สะทอ้นให้เห็น
แนวคิดของการลดความเส่ียงในการปฏิบติังานแต่บางคร้ัง คนญ่ีปุ่ นเขม้งวดและขาดความยืดหยุ่น
จนเกินไป 
 
  4) มิติดา้นการใหค้วามส าคญักบัผลลพัธ์ระยะยาว หรือผลลพัธ์ระยะสั้น 
   4.1) คนไทยให้ความส าคญักบัผลระยะยาวมากกวา่โดยมีแนวคิดของการ
ท าดีเพื่อจะไดผ้ลดีตอบแทนทั้งในชาติน้ีและชาติหน้า คนไทยพยายามเรียนรู้ ปรับปรุงในจุดดอ้ย 
เพื่อพฒันาตวัเองใหมี้ศกัยภาพสูงขึ้นในการท างานกบับริษทัญ่ีปุ่ น 
   4.2) คนญ่ีปุ่ นให้ความส าคัญกับผลระยะยาวมากกว่าคนไทย  มีการ
วางแผนเพื่อการพฒันาปรับปรุงในระยะยาว เน้นการรักษาส่วนแบ่งการตลาดมากกว่าแค่การท า
ก าไรในระยะสั้นและให้ความส าคญักับเร่ืองการพฒันาผลิตภณัฑ์ เน่ืองจากมองว่าเป็นการส่งผล
ระยะยาวกบัความสามารถทางการแข่งขนัของบริษทั 
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  5) มิติดา้นคุณค่าวดัจากความส าเร็จ/คุณค่าวดัจากคุณภาพชีวิต ความห่วงใยซ่ึง
กนัและกนั 
   5.1) คนไทยงานและความสนุกเป็นเร่ืองท่ีสามารถเกิดควบคู่กันไปได้ 
การรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างกนัส าคญักว่าตวัเน้ืองานและงานไม่ใช่ปัจจยัเดียวท่ีจะสะทอ้นถึง
ความส าเร็จ 
   5.2) คนญ่ีปุ่ นให้ความส าคญักับการท างานหนักการท างานเกินเวลาก็
เป็นเร่ืองปกติและเป็นการเติมเตม็ดา้นหน่ึงท่ีสะทอ้นให้เห็นภาพของความส าเร็จจากความกา้วหนา้ 
 
 ความแตกต่างดา้นวฒันธรรมในการท างานนั้นอาจให้เกิดความขดัแยง้ในการท างานได ้
จากการศึกษาของ (เอกสิทธ์ิ เขม้งวด, 2558) ไดใ้ห้ทรรศนะเก่ียวกบัความขดัแยง้จากความแตกต่าง
ดา้นวฒันธรรมไว ้ดงัน้ี โดย คนญ่ีปุ่ นให้ความส าคญักบัการตรงเวลาให้คุณค่ากบัการท างานหนัก 
มุ่งประสิทธิผล มีระเบียบวินัย ใจร้อน และอาจแสดงออกทางสีหน้า ท าให้คนไทยท่ีเป็นลูกน้อง 
หรือคู่คา้ทางธุรกิจรู้สึกไม่ดี และ ค าวา่ คุณภาพ คนญ่ีปุ่ นมองและคาดหวงัสูงกวา่ระดบัคุณภาพท่ีคน
ไทยมอง ซ่ึงมุมมองดา้นคุณภาพท่ีแตกต่างกนัน้ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ในการท างานขึ้นได ้อีกทั้งใน
มุมคนไทยมกัมองว่าบริษทัญ่ีปุ่ นมีกฎระเบียบเขม้งวดแต่ทว่ากฎเหล่าน้ีช่วยลดความเส่ียงในการ
บริหารจดัการ จากการท่ีคนญ่ีปุ่ นระวงัเร่ืองการเกิดปัญหา และตอ้งการลดความเส่ียงและความไม่
แน่นอน    
 
 รังสรรค์ เลิศในสัตย ์(2555) วฒันธรรมการท างานในญ่ีปุ่ นนั้นมีความแตกต่างกันกับ
วฒันธรรมการท างานแบบไทย ดงันั้นจึงควรเขา้ใจวฒันธรรมการท างานเพื่อให้การท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยควรเขา้ใจตั้งแต่ ปรัชญา วิสัยทศัน์ และนโยบายของบริษทั วฒันธรรมการท างาน
แบบญ่ีปุ่ นนั้นประกอบไปดว้ย การตดัสินใจแบบญ่ีปุ่ น การท างานเป็นทีม การโฮเร็นโซ เน้นงาน
มากกว่าเน้นคน การหมุนเวียนงาน การฝึกอบรม อีกทั้งองคก์รของญ่ีปุ่ นมีการปรับปรุงและพฒันา
อยา่งต่อเน่ืองอีกทั้ง วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นนั้นมีขอ้ดีคือ ในดา้นการจา้งงานจะถูกจา้งงาน
จนกว่าจะเกษียณอายุ ก่อให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร การเลิกจา้งพนกังานคือทางออกสุดทา้ย 
ค่าตอบแทนจะเพิ่มขึ้นเม่ือพนกังานมีอายุมากขึ้น พนกังานทุกคนจะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ
ร่วมมือกนัท างานเป็นทีมอีกทั้งยงัไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะความสามารถโดยมีสวสัดิการ
ท่ีครอบคลุมทั้งครอบครัวพนกังานอีกดว้ย อย่างไรก็ตามยงัมีขอ้เสียของการท างานกบัองคก์รญ่ีปุ่ น
คือ การเล่ือนต าแหน่งค่อนขา้งชา้ การเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นตอ้งผา่นการเห็นชอบจากบุคคลจ านวน
มาก มีการประเมินผลการท างานเป็นทีมและมีความเคร่งครัดในกฎระเบียบค่อนขา้งสูง องค์กร
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ญ่ีปุ่ นให้ความส าคญักบัการเติบโตและผลประกอบการในระยะยาว ก่อให้เกิดการลดตน้ทุนและ
สร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เช่น การปรับปรุงอย่าง
ต่อเน่ือง(ไคเซ็น) โมโนซูคุริ หลักการ 5GEN กิจกกรม 5ส กระบวนการ PDCA การบริหารเชิง
คุณภาพโดยรวม การบ ารุงรักษาและ ระบบการผลิตแบบญ่ีปุ่ น (รังสรรค ์เลิศในสัตย ,์ 2558 อา้งถึง
ใน ชมทิศา สมุทรกลิน,2560)  
 
 เพช็รี รูปะวิเชตร์ (2555) ไดจ้ าแนกวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นออกเป็น 9 ประการซ่ึง
ประกอบไปด้วย ระบบอาวุโส การให้ความส าคัญกับบุคลการและการจ้างงานตลอดชีพ การ
ตดัสินใจแบบกลุ่ม การเน้นคุณภาพตอ้งปรับปรุงตลอดเวลา การให้บุคลากรเรียนรู้และพฒันา การ
หมุนเวียนเปล่ียนงาน การวางแผนระยะยาว การจดัการท่ีมีความยดืหยุน่ การนิยมใหข้องขวญั ดงัน้ี  
 
     1) ระบบอาวุโส คือ การท างานในองค์กรเป็นระยะเวลาท่ียาวนาน โดยมกัมี
ความเก่ียวขอ้งกบั ระบบการจ่ายค่าตอบแทนจะมีต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นและเล่ือนต าแหน่งงานตาม
ระยะเวลาในการท างานกับองค์กรเพื่อเป็นการจูงใจให้บุลากรได้ท างานเป็นระยะเวลายาวนาน 
อย่างไรก็ตามผูอ้าวุโสกบัผูอ่้อนอาวุโส ก็มีหลกัการปฏิบติัท่ีสะทอ้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
โดยจะมีฐานะท่ี เท่ าเทียมกันและมีการให้ เกียรติ ซ่ึงกันและกัน แล้วย ังให้ความส าคัญกับ
ความสามารถ และทกัษะดว้ยเพราะการท างานกบัองคก์รญ่ีปุ่ น บุคลากรทุกคนตอ้งไดรั้บการพฒันา
ศกัยภาพนบัตั้งแต่เขา้ท างานและตลอดไปจนกวา่จะออกจากงาน อีกทั้งยงัมีความเก่ียวขอ้งกบั ระบบ
รุ่นพี่กบัรุ่นนอ้งหรือ ผูอ้าวุโสกบัผูอ่้อนอาวุโสท่ีมีการช่วยเหลือ แนะน าการท างาน เพื่อพฒันาทกัษะ
ความรู้ประสบการณ์ในการท างานเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และแสดงใหเ้ห็นถึงระบบการท างานแบบล าดบัชั้นในองคก์รญ่ีปุ่ น 
 
  2) การใหค้วามส าคญักบับุคลการและการจา้งงานตลอดชีพ องคก์รญ่ีปุ่ นมกัให้
ความส าคญัของบุคลากรในกระบวนการสมคัรงานและการคดัเลือกถึงแมว้่ายงัไม่มีประสบการณ์
การท างานมาก่อน แต่เน้นท่ีบุคลิกภาพ ทศันคติ ท่ีมีความมุ่งมัน่และมีโอกาสในการพฒันาตนเอง 
องค์กรญ่ีปุ่ นมกัมีความยุติธรรมกบัการจา้งงานและจ่ายค่าตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล และมีการให้
โบนสัทุกส้ินปีแก่บุคลากรอย่างเท่าเทียมกนัอีกทั้งยงัมีนโยบายให้บุคลากรไปศึกษาดูงานและหยุด
พกัผ่อนประจ าปีทั้งในและต่างประเทศ การให้ความส าคญักบับุคลากรส่งผลให้บุคคลมีความมุ่งมัน่ 
รักองคก์รและไม่คิดลาออกไปท างานท่ีอ่ืน ขณะเดียวกนัการจา้งงานตลอดชีพส่งผลให้เกิดค่าใชจ่้าย
กบัองคก์รและไม่สามารถจา้งบุคลากรใหม่ได ้ 
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  3) การตัดสินใจแบบกลุ่ม คือ การท่ีบุคลากรในองค์กรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย เพื่อเป้าหมายของกลุ่ม มีความเท่าเทียมในการตดัสินใจท่ีไม่ขดัต่อระบบอาวุโสโดย
การร้องขอการตดัสินใจท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรจากบุคลากรในระดบัตน้จนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึง
การรับฟังการเสนอความคิดเห็นจากลูกน้องจะส่งผลดีต่อองค์กร เน่ืองจาดระบบน้ีจะช่วยสร้าง
ความภาคภูมิใจและจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
 
   4) การเน้นคุณภาพ เป็นการเน้นคุณภาพในทุกกระบวนการโดยกระตุ้น
บุคลากรทุกคนตั้งแต่ประธานบริษทัไปจนถึงพนักงานใหม่ และมกัจะปรากฏค าว่า อย่าหยุดความ
พอใจอยู่เท่านั้น ปรับปรุงผลิตภณัฑ์อยู่ตลอดเวลา  เพื่อก่อให้เกิดการหาแนวทางการท างานใหม่ๆ 
และเกิดความภาคภูมิในท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในการปรับปรุงและสร้างสรรคผ์ลงาน นอกจากน้ีแลว้ยงั
เน้นการบริการลูกคา้ดว้ยกระบวนการต่างๆท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงสามารถสะทอ้นไดจ้ากหลกัการท างาน
ขององค์กรญ่ีปุ่ นท่ีน าไปใช้เพื่อก่อให้เกิดคุณภาพ อาทิเช่น การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) 
การพัฒนาคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management: TQM) การพัฒนาสถานท่ีท างานด้วย
กิจกรรม 5 ส หรือหลกัการพฒันาทกัษะหรือการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง (Kaizen or Continuous 
Improvement) 
 
  5) บุคลากรเรียนรู้และพฒันา จากการท่ีญ่ีปุ่ นให้ความส าคญัต่อการศึกษาใน
ดา้นคุณภาพ ตวามคิด และความสามคัคี ดงันั้นในองคก์รญ่ีปุ่ นบุคลากรจะไดรั้บการปฐมนิเทศ การ
ฝึกอบรมในงานหรือ On the job training การสอนงานจากหัวหน้างาน และมีการอบรมในทุกๆปี
อย่างน้อยปีละ1คร้ัง เพื่อพฒันาทกัษะการท างาน ทกัษะดา้นสติปัญญา ด้านพฤติกรรมการท างาน 
ดา้นการใชอุ้ปกรณ์ เพื่อส่งผลใหเ้กิดการมีจิตส านึก และรักษากฎระเบียบขององคก์ร  
 
  6) การหมุนเวียนเปล่ียนงาน หรือ เปล่ียนหนา้ท่ี จากการท่ีองคก์รญ่ีปุ่ นส่งเสริม
ให้บุคลากรเรียนรู้และพฒันาซ่ึงเป็นปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดการหมุนเวียนงานโดยเม่ือบุคลากรท างาน
ในหนา้ท่ีใดหน้าท่ีหน่ึงเป็นระยะเวลาหน่ึงแลว้ ตอ้งถ่ายทอดให้บุคลากรท่ีเขา้มาท างานในต าแหน่ง
นั้นใหม่ แลว้ยา้ยไปท างานต าแหน่งใหม่เพื่อเรียนรู้งานใหม่ เป็นการเปิดโอกาสให้ลองท างานใน
ต าแหน่งงานอ่ืนๆ เน่ืองจากบุคคลแต่ละคนมีความสามารถท่ีซ่อนเร้นและมีความสามารถ และ
ก่อใหเ้กิดการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร  
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  7) การวางแผนระยะยาว และเน้นคุณภาพควบคู่กันไปเพื่อเป็นการป้องกัน
ปัญหาและการเส่ียงต่อการสูญเสียศักยภาพทางการแข่งขันในอนาคตด้วยการประชุมร่วมกัน
ตลอดเวลา ซ่ึงในโรงงานญ่ีปุ่ นหรือในสถานประกอบการจะมีการวางผงัเป็นสัดส่วน เพื่อความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย  
 
  8) การจัดการท่ี มีความยืดหยุ่น ท่ีสามาถปรับเปล่ียนการท างานได้จาก
สถานการณ์การท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป และจากการท่ีองค์กรญ่ีปุ่ นเป็นระบบการกระจายอ านาจ 
หากเกิดปัญหาในการท างานหน่วยงานท่ีรับผิดชอบจะไดรั้บโอกาสให้เป็นผูน้ าในการรับผิดชอบ
ปัญหานั้น เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยา่งรวดเร็ว และดว้ยการท่ีบุคลากรมีส่วนร่วม
ในการท างาน การตดัสินใจแบบกลุ่ม การพฒันางานอยา่งต่อเน่ืองและการประสานงานกนั จะส่งผล
ใหบุ้คลากรสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ  
 
  9) การนิยมให้ของขวัญ การให้ของขวัญก็มีการปฏิบัติ  โดยหัวหน้าหรือ
ผูบ้ริหารให้ของขวญัแก่ลูกนอ้งหรือลูกนอ้งใหข้องขวญัแก่ผูบ้ริหารในวาระต่างๆ รวมไปถึงการให้
ของขวญัเม่ือมีการท าธุรกิจร่วมกนั  
 
 มานะ ชัยวงศ์โรจน์  (2538) ว ัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นได้รับอิทธิพลมาจาก
แนวความคิดจากสัญลักษณ์สามอย่างของจักรพรรดิ คือกระบ่ีอาญาสิทธ์ิ กระจกส่องหน้าและ
สร้อยคอ ซ่ึงมีแนวคิดส าคญัสามประการซ่ึงประกอบไปดว้ย การว่าจา้งงานตลอดชีวิต ระบบอาวุโส
และการมีสหภาพแรงงานภายในบริษทั และเม่ือระยะเวลาผา่นไปไดมี้การเพิ่มเติมแนวคิดใหม่ๆ ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย การมีความคิดท่ีมองการณ์ไกล การจดัอบรมภายในบริษทั ระบบควบคุมคุณภาพ
ทั้งองคก์รดงัน้ี 
 
  1) การจา้งงานตลอดชีวิต พนกังานทุกคนจะไดท้ างานจนกระทัง่เกษียณอายุซ่ึง
จะช่วยเสริมสร้างให้เกิดความจงรักภกัดี รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและจากการมองการณ์ไกล
ส่งผลให้บุคลากรเรียนรู้และพฒันาในงาน และเรียนรู้ในความผิดพลาด ซ่ึงประโยชน์ของการจา้ง
งานตลอดชีพคือ การท่ีบุคลากรไดมี้การฝึกอบรม ประเมินผลงาน และพฒันาในสายอาชีพและได้
ประสบการณ์ใหม่ๆในงานท่ีหลายรูปแบบจากการหมุนเวียนงาน  
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  2) ระบบอาวุโส  หมายถึง อายุงานของพนกังานซ่ึงใชใ้นการก าหนดโครงสร้าง
เงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่งงาน ซ่ึงเป็นโครงสร้างพื้นฐานขององคก์รญ่ีปุ่ น โดยแนวคิดน้ีส่งผล
ให้เกิดความสงบสุข และความเท่าเทียมกนัของบุคลากร อย่างไรก็ตามระบบน้ีส่งผลให้องค์กรไม่
สามารถเล่ือนต าแหน่งงานและปรับเงินเดือนใหสู้งขึ้นกบัพนกังานจ านวนมากได ้
 
  3) การมีสหภาพแรงงานภายในบริษทั โดยก่อตั้งขึ้นเพื่อเปรียบเทียบโครงสร้าง
เงินเดือนการขึ้นเงินเดือนและรับรู้ปัญหาแรงงานและแสดงความสามารถในการเจรจาต่อรองโดย
ไม่ขดัแยง้กบังานประจ าของพนกังาน  
 
  4) การมีความคิดมองการณ์ไกล  ซ่ึงเป็นลักษณะเด่นอีกประการขององค์กร
ญ่ีปุ่ น ซ่ึงประโยชน์จากการมองการณ์ไกล ก่อใหเ้กิด การฝึกอบรมและการขยายโอกาสในอาชีพการ
งานอีกทั้งยงัช่วยให้เกิดความผิดพลาดในการท างานลดลง กรณีท่ีงานผิดพลาดก็จะมีระบบการ
ปรับปรุงท่ีเรียกวา่ การไม่ท าผิดซ ้าสอง  
 
  5) การจดัอบรมภายในบริษทั มกัมีความเช่ือมโยงกับการมองการณ์ไกลและ
การจา้งงานตลอดชีพ  เป็นการวางแผนในการฝึกอบรมให้พนกังานจงรักภกัดีในองคก์ร จึงลงทุนใน
บุคลากรและการฝึกอบรมอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่กลวัความสูญเปล่าจากการลงทุนดา้นการฝึกอบรม  
 
  6) ระบบการควบคุมคุณภาพทัว่ทั้งองค์กร เป็นส่วนหน่ึงของระบบการท างาน
แบบญ่ีปุ่ นซึงระบบการควบคุมคุณภาพทัว่ทั้งองค์กรหรือ TQC นั้น เปรียบเสมือนส่ิงท่ีผสมผสาน
ปัจจยัต่างๆไวด้ว้ยกนัเป็นระบบเดียว เป็นแรงผลกัดนัซ่ึงก่อใหเ้กิดการพฒันาการผลิตและการตลาด
ของสินคา้รวมไปถึงช่วยเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของพนกังานทุกคนภายในองคก์ร  
  
 วรรณกนก สุวรรณรัตน์ (2548 อ้างถึงใน ปริณดา คงโนนกอก , 2560) วฒันธรรมการ
ท างานของชาวญ่ีปุ่ นท่ีผูส้นใจควรเรียนรู้และน าไปปรับใช้ให้เหมาะสมในองค์กรท่ีต้องท างาน
ร่วมกบัชาวญ่ีปุ่ น ไดแ้ก่ 
 
  1) การท างานเป็นทีม องคก์รเปรียบเสมือนครอบครัวขนาดใหญ่ท่ีมีสมาชิกทุก
คนร่วมกนัเป็นเจา้ของ โดยมีเป้าหมายเดียวกนัเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกนั และการร่วมกนัท าให้
ทุกคนท างานอย่างจริงจงัและเต็มท่ี เม่ือบริษทักา้วหนา้ทุกคนก็จะกา้วหน้าตามไปดว้ย และมีความ
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รับผิดชอบในหน้าท่ีอย่างเคร่งครัดดว้ยตน้เอง โดยไม่ตอ้งควบคุมหรือสั่งการ ส่งผลให้พนักงานมี
ความคิดสร้างสรรคแ์ละช่วยขบัเคล่ือนองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ  
 
  2) ระบบรุ่นพี่รุ่นน้อง ในองค์กรญ่ีปุ่ นมีระบบรุ่นพี่ รุ่นน้องเรียกว่า “เซ็มไป-
โคไฮ” รวมกลุ่มจากสถาบนัเดียวกัน แต่ละคนจะมีความรู้สึกร่วมมือและรวมพลงัในการท างาน
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคต่างๆ  
 
  3) หลกั 3 ค าในการท างานกบัคนญ่ีปุ่ น “โฮเร็นโซ” ประกอบไปดว้ย โฮโคะคุ 
(การรายงาน) รายงานผลการท างานความคืบหนา้เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน หากไม่สามารถท าเสร็จ
ตามท่ีก าหนดตอ้งรายงานให้หัวหน้าทราบ เพื่อเตรียมการแก้ปัญหา เรนระคุ (การติดต่อส่ือสาร) 
การติดต่อกบัคนถายในบริษทัหรือบริษทัอ่ืนช่วยใหท้ราบถึงความเป็นไปของเหตุการณ์ โซดนั (การ
ปรึกษาหารือ) เม่ือต้องการแนวคิดหรือเกิดปัญหาในการท างานควรปรึกษาหัวหน้าหรือเพื่อน
ร่วมงานเพื่อใหไ้ดท้างแกไ้ขปัญหา  
 
 นอกจากน้ียงัมีผูใ้ห้ความหมายเก่ียวกับวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีเก่ียวกับ การ
ตดัสินใจแบบญ่ีปุ่ น การท างานเป็นทีม ระบบอาวุโส การโฮเร็นโซ การหมุนเวียนงาน การฝึกอบรม
และพฒันา การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง(ไคเซ็น) กิจกกรม 5ส กระบวนการ PDCA ดงัต่อไปน้ี 
 
 การตดัสินใจแบบญ่ีปุ่ น  
 บรรจง อมรชีวิน (2551)  การตดัสินใจแบบกลุ่ม หรือ RINGI (ริงงิ) มาจากค าว่า RIN (ริง) 
แปลว่าการยื่นเสนอความเห็นต่อหัวหน้าเพื่อขอให้มีการพิจารณาให้ความเห็นชอบ และ GI (งิ) 
แปลว่า การอภิปรายโตเ้ถียงแสดงความคิดเห็นเพื่อน าไปสู่การตดัสินใจ โดยการตดัสินใจแบบน้ี
เป็นระบบข้อเสนอท่ีเป็นลายลักษณ์อักษร ซ่ึงเป็นกระบวนการตัดสินใจทางการบริหารขึ้นกับ
ขอ้เสนอ ท่ีมาจากระดับล่าง ซ่ึงเป็นความรับผิดชอบแบบล่างขึ้นบน (Bottom-Up) กล่าวคือ เปิด
โอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาสามารถเสนอความคิดเห็นไปยังผู ้บังคับบัญชาส่งผลให้ เกิด
ความสัมพันธ์ในแนวด่ิง อีกทั้ งพนักงานแต่ละคนจะมีส่วนร่วมการตัดสินใจผูใ้ต้บังคับบัญชา
อภิปรายเก่ียวกบัโครงการก่อนเสนอไปถึงผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อตดัสินใจ 
 
 กรณีท่ีมีการตดัสินใจใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มผูบ้ริหารจะยงัไม่ท าการตดัสินใจจนกว่าจะ
ไดร่้วมปรึกษาหารือกบัพนักงานว่ามีความคิดเห็นอย่างไร ในกรณีมีความคิดเห็นขดัแยง้กนัก็จะใช้



 
 

26 

วิธีการอธิบายหาเหคุผลให้อีกฝ่ายท่ีไม่เห็นดว้ยคลอ้ยตามกนัเสียก่อน เม่ือทุกคนในกลุ่มเห็นคลอ้ย
ตามกนัแลว้ การตดัสินใจจะท าไปตามมติของกลุ่มและสมาชิกกลุ่มก็จะเต็มใจปฏิบติัตามซ่ึงการ 
(เอิบ พงบุหงอ, 2563) อย่างไรก็ตามการใช้เวลาในการตดัสินใจมากเน่ืองจากการตดัสินใจตอ้งใช้
ความคิดเห็นของสมาชิกทุกคน การตัดสินใจใด ๆ จะด าเนินการก็ต่อเม่ือสมาชิกทุ กคนบรรลุ
ขอ้ตกลงเกินอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลง (Lieh-Ching, 2009)  

 
วีรยุทธ พจน์เสถียรกุล (2563) การตัดสินใจแบบกลุ่มเป็นการอนุมติัอย่างเป็นทางการ 

ปกติแลว้เม่ือผูบ้ริหารหรือหัวหน้าทีม ตกลงกบัทีมไดแ้ลว้ว่าจะตดัสินใจอย่างไรในแต่ละงาน ขั้น
ต่อไปจึงจะใช้ ริงงิโชะ คือเป็นเอกสารเวียนให้ทุกคนทุกแผนกเซ็นกนัจนครบ เพื่อให้เกิดลกัษณะ
ของ “ฉันทามติของกลุ่ม (Group Consensus)” เน่ืองจากการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ นเน้นการท างาน
เป็นทีม การตดัสินใจส าคญั ๆ จึงตอ้งมีฉันทามติกลุ่มและมีหลกัฐานเป็นลายลกัษณ์อกัษรว่าคนทุก
คนในกลุ่มร่วมกนัเซ็นเห็นพอ้งจริง ๆ  

  
 
 

 
 
 
 
 

 
รูปท่ี 2.1 โครงสร้างการบริหารงานจากล่างสู่บน 

ท่ีมา : มานะ ชยัวงศโ์รจน์, 2538, น.83 
 
 
 
 
 
 

 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 

ขอ้เสนอ 

เบ้ืองล่าง 
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รูปท่ี 2.2 การผสานความคิดของผูบ้ริหารระดบับน และระดบักลางโดยหามติร่วมกนั 
ท่ีมา : มานะ ชยัวงศโ์รจน์, 2538, น.83 

  
 Sagi (2015) กระบวนการตดัสินใจแบบกลุ่ม มีลกัษณะเป็นประชาธิปไตยและง่ายต่อการ
น าไปปฏิบัติเน่ืองจากพนักงานในทุกระดับมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่ อให้การตัดสินใจน้ีมี
ประสิทธิภาพควรใหมี้วฒันธรรมองคก์รท่ีมีความกลมกลืนระหว่างพนกังาน การส่ือสาร การจดัการ
ท่ีดีในการท างาน มีการอภิปราย การเจรจาต่อรอง และการโนม้นา้วใจ เพื่อใหก้ารตดัสินใจแบบกลุ่ม
เป็นไปได ้การจดัการองค์กรจะตอ้งส่งเสริมให้มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานแบบตวัต่อตวัเป็น
ประจ าและบ่อยคร้ัง โดยมีเง่ือนไขคือ ความรู้สึกท่ีดีของความเขา้ใจและค่านิยมร่วมกนั อย่างไรก็
ตามระบบน้ีถูกวิพากษ์วิจารณ์เพราะถูกมองว่าเป็นปัญหาในบริบทการจัดการข้ามวฒันธรรม 
เน่ืองจากขั้นตอนการตดัสินใจมกัแตกต่างกนัไปในแต่ละวฒันธรรมในธุรกิจระหวา่งประเทศ 
 
 การท างานเป็นทีม  
 Steullet (2020) การท างานเป็นทีมแบบญ่ีปุ่ นมีหลกัการ Koumeiseidai (โคเมเซได) โดย
ประกอบไปดว้ยการรวมกนัของตวัอกัษรญ่ีปุ่ นส่ีตวัประกอบไปดว้ย  
  1) Kou (โค) แปลวา่ สาธารณะ  
   2) Mei (เม) แปลวา่ ชดัเจน  
  3) Sei (เซ) แปลวา่ ซ่ือสัตย ์
  4) Dai (ได) แปลวา่ ใหญ่ 
 

ความคิดของผูบ้ริหาร 
ระดบัสูง 

ความคิดของ 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 

มติร่วมกนั 
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 รวมกันแลว้หมายถึง การพยายามท าให้ความคิดและการกระท าเป็นสาธารณะ ชัดเจน
เพียงพอส าหรับทุกคนท่ีจะเขา้ใจ และถ่ายทอดความคิดออกมาเพื่อให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกคนไดย้ิน อีก
ทั้งควรให้ความเคารพการแบ่งปันขอ้มูลอย่างเปิดเผยและ รู้ว่าใครควรท าอะไร ใครสามารถท าได ้
ใครต้องการท าอะไร การท่ีสมาชิกในทีมแต่ละคนมีอุดมคติเดียวกัน มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีการ
แบ่งปันบทบาทและความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ สมาชิกแต่ละคนควรมีทกัษะความคิดท่ี
จะด าเนินงานของตนอย่างอิสระ มีความรับผิดชอบและอภิปรายอย่างเปิดเผย ส่งผลให้เกิด
วฒันธรรมการส่ือสารแบบเปิดกวา้ง 
 
 เอิบ พงบุหงอ (2563) การท างานแบบญ่ีปุ่ นมุ่งเน้นการท างานเป็นกลุ่มมากกว่าการให้
ท างานแบบปัจเจกบุคคล การสร้างความสามคัคีโดยการกระจายความรับผิดชอบแก่สมาชิกในกลุ่ม
ทุกๆคน ในการแกปั้ญหาจะใช้กลุ่มมากกว่า เช่ียวชาญ เพราะเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ และ
เพิ่มความเป็นผูน้ าของพนกังาน กลุ่มงานในองคก์รจะมีขอบเขตจ ากดัตามความรับผิดชอบของกลุ่ม
เท่านั้น บริษทัจะเป็นผูป้ระสานงานกิจกรรมระหว่างกลุ่มและการฝึกอบรมต่างๆ การประเมินผล
งานจะประเมินจากขนาดของกลุ่ม จ านวนคร้ังของการยา้ยงาน จ านวนและความเร็วในการผลิต การ
ท างานเป็นทีม ท าให้มีความรู้กวา้งขึ้น โดยภาระงานของกลุ่มหน่ึงจะมีการแบ่งงานตามภาระหนา้ท่ี
ใหก้บัแต่ละคนท า โดยภาระหนา้ท่ีของกลุ่มตอ้งใชค้วามพยายามทุ่มเทร่วมกนั  
 

Pongpat (2009) การท างานเป็นทีมแบบญ่ีปุ่ นนั้ นมักเก่ียวข้องกับ การบริหารนโยบาย 
(HOSHINKANRI) ซ่ึงประกอบไปดว้ยการระบุทิศทาง (Direction) เป้าหมาย (Target) และวิธีการ 
(Means) HOSHINKANRI เป็นระบบเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รโดยเนน้ความร่วมมือกนั
ระหว่างทรัพยากรต่างๆในการพฒันาองค์กรเพื่อปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และส่งเสริม
ศกัยภาพ ความสามารถขององค์กร เกิดการกระจายนโยบายจากผูบ้ริหารระดับสูงไปสู่พนักงาน
ระดับปฏิบัติงานเพื่อการร่วมมือการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้เกิดการใช้
ทรัพยากรหลกัอยา่งคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด  
 

บณัฑิต โรจน์อารยานนท์ (2547) พนักงานชาวไทยมีการท างานเป็นทีมน้อยกว่าญ่ีปุ่ น 
ความคิดท่ีมาร่วมมือกนัรวมพลงักนัท างานเพื่อองคก์รก็มีน้อยกว่าคนญ่ีปุ่ น ท าให้การประสานงาน
ระหวา่งฝ่ายท าไดไ้ม่ดีนกั มกัจ ากดัขอบเขตงานของตวัเอง ก่อใหเ้กิดก าแพงระหวา่งฝ่ายต่างๆ ท าให้
ผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่ นมกัจะประสบปัญหาดงักล่าวเม่ือร่วมงานกบัคนไทย สาเหตุหน่ึงอาจมาจากระดบั
ความภกัดีต่อองคก์รของคนไทยและคนญ่ีปุ่ นมีไม่เท่ากัน คนญ่ีปุ่ นส่วนใหญ่จะท างานเป็นทีมและ



 
 

29 

ใหค้วามส าคญักบัทีม และจะไม่แบ่งเขตกนัอยา่งชดัเจน แมง้านนั้นจะเป็นงานของอีกฝ่ายก็ตาม ถา้มี
เหตุจ าเป็นก็จะเขา้มาช่วยท าถือว่าเป็นการท างานเพื่อองค์กร การพฒันาองค์กรเพื่อปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพควรเขา้ใจการการพฒันาทีมแบบ 4H ดงัรูปท่ี 2.3 (ทินภาส พาหะนิชย,์ 2557) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

รูปท่ี 2.3 ขั้นตอนการพฒันาทีมแบบ 4H 
ท่ีมา : ทินภาส พาหะนิชย,์ 2557, น.150 

 
คีล่ี  และสุนันทา เสียงไทย  (2552) การท างานเป็นทีมจะสะท้อนให้เห็นโดยวิ ธีการ

ประเมินพนักงานท่ีบริษทัญ่ีปุ่ น การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีจดัท าขึ้นบนพื้นฐานของการท า
คุณประโยชน์ให้กบัทีมงานและผลิตภาพของบริษทั มากกว่าบนพื้นฐานความมีประสิทธิภาพของ
ปัจเจกบุคคล ประเด็นการประเมินท่ีส าคญัคือ ทศันคติในการท างาน การมาท างานตรงเวลา ความ
ร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานนอกเหนือไปจากความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายซ่ึงมักจะมากกว่ า
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ริงยิ่งไปกว่าน้ีการประเมินผลของปัจเจกบุคคลก็ทาขึ้นโดยรักษาความสมดุลกบัการ
ประเมินพนักงานคนอ่ืน ๆ โดยหลกัๆ แลว้ไม่มีพนกังานคนใดท่ีจะไดรั้บการประเมินว่ามีผลงานดี
เยีย่ม (สูงกวา่ทุก ๆ คนในกลุ่ม) หรือแยม่าก (ต ่ากวา่ค่าเฉล่ียของกลุ่ม) 
 

Honeymoon 

Hostility 

Humor 

Home 

ขั้นตอนท่ี 1 ด่ืมน ้าผึ้งพระจนัทร์ 

ขั้นตอนท่ี 2 ตั้งตนเป็นศตัรู 

ขั้นตอนท่ี 3 สร้างอารมณ์ขนั 

ขั้นตอนท่ี 4 ท าบา้นให้อบอุ่น 

ความแตกต่างเท่ากบั การคน้พบอยา่งไม่รู้จบ 

ค่อยๆมองเห็นขอ้บกพร่อง (อีกดา้นของความแตกต่าง) 

สรุปความแตกต่างทั้งหมดแลว้เปล่ียนเป็นเสียงหวัเราะ 

ต่างฝ่ายต่างประนีประนอมกนัความแตกต่างเป็นเร่ือง
ธรรมดาและยอมรับได ้
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 ระบบอาวุโส 
 Powell (2016) ระบบอาวุโสเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของลทัธิขงจ๊ือซ่ึงเป็นปรัชญาท่ีบ่ง
บอกถึงวฒันธรรมและศาสนาของญ่ีปุ่ นซ่ึงก่อให้เกิด ระบบค่าจ้างและเล่ือนต าแหน่งตามอาวุโส
ล าดบัชั้นและการเคารพผูอ้าวุโสซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องญ่ีปุ่ น
เม่ือพนักงานไดรั้บความรู้และประสบการณ์เม่ือท างานผ่านไปหลายปีจะมีโอกาสใหม่ ๆ เช่น การ
เล่ือนต าแหน่งงาน การเพิ่มค่าแรง ซ่ึงมีส่วนช่วยในการพฒันาอาชีพและขึ้นเงินเดือนพนักงานท่ี
ท างานอยูใ่นบริษทัเป็นระยะเวลานาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Haghirian, 2010) ระบบอาวุโสมีการเล่ือน
ต าแหน่งและค่าจา้งขึ้นอยู่กบัระยะเวลาในบริษทัโดยมีขอ้สันนิษฐานว่าอายุงานมีความสัมพนัธ์กบั
ประสบการณ์และความรู้ท่ีสั่งสมมา การฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นการฝึกปฏิบติังานจริงและอาศยัการ
เรียนรู้จากพนักงานอาวุโส  โดยพนักงานจะเร่ิมต้นด้วยการดูคนอ่ืนท างานภายใต้การดูแลของ
พนกังานอาวุโสและในท่ีสุดก็สามารถท างานนั้นไดข้องตนเองโดยไม่มีใครดูแล ดงันั้น พนกังานจึง
ตอ้งพึ่งพาหวัหนา้งานและผูป้ฏิบติังานอาวุโส 
 
  มานะ ชัยวงศ์โรจน์  (2534) ระบบอาวุโส หมายถึง อายุงานของพนักงาน คือปีท่ีจบ
การศึกษาหรือปีท่ีเข้าทางานกับบริษัท ซ่ึงใช้ในการกาหนดโครงสร้างเงินเดือนและการเล่ือน
ต าแหน่งงาน ถึงแมว้่าจะมีหลายกรณีตวัย่างท่ีพนกังานซ่ึงท างานมานานยงัทางานในระดบัล่างอยู่ก็
ตาม โครงสร้างแบบน้ีเป็นโครงสร้างพื้นฐานของโครงสร้างองค์กรในญ่ีปุ่ น แนวคิดระบบน้ีทาให้
เกิดความสงบสุขและเสถียรภาพและส่งผลใหเ้กิดความเท่าเทียมกนั ขณะท่ี (บรรจง อมรชีวิน, 2551) 
กล่าวว่า สังคมญ่ีปุ่ นยงัมีล าดับชั้นของสังคมอยู่ และพิจารณาถึงบุคคลท่ีอาวุโสกับบุคคลท่ีอ่อน
อาวุโสกว่า พื้นฐานของความสัมพนัธ์แบบผูอ้าวุโส (SENPAI) กับ ผูอ่้อนอาวุโส (KOHAI) โดย
พิจารณาจากประสบการณ์ทางาน รวมถึงต าแหน่งงาน ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลให้เกิดความรู้สึกไม่เท่าเทียม
กนัของพนกังาน 
 
 ปัญหาของระบบอาวุโสอีกประการคือ ระบบน้ีมีความลา้สมัยและให้ความส าคัญกับ
ปัจจยั เช่น ความภกัดีและพฤติกรรมมากกว่าความสามารถและผลงานของตนนอกจากน้ี ระบบ
อาวุโสไดฝั้งรากลึกในวฒันธรรมการท างานของญ่ีปุ่ น พนักงานยงัตระหนักดว้ยว่าการกระท าทาง
พฤติกรรมของพวกเขาสามารถส่งผลในทางลบและในทางบวกต่อโอกาสทางอาชีพและ
ความสัมพันธ์ภายในบริษทัของพวกเขา พนักงานใหม่จะไม่วิพากษ์วิจารณ์หรือไม่เห็นด้วยกับ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นเร่ืองปกติท่ีพนกังานใหม่จะไม่วิพากษ์วิจารณ์หรือไม่เห็นดว้ยกบัผูบ้ ังคบับญัชา
และจ าเป็นตอ้งค านบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อแสดงความเคารพ (Imanari & Ohtsu, 2002) นอกจากน้ียงัมี
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ขอ้จ ากดัท่ีพนกังานหลีกเล่ียงแสดงความคิดเห็น หลีกเล่ียงการแสดงความรู้สึกเน่ืองจากตอ้งส่ือสาร
กบัผูอ่ื้นอยา่งสุภาพ (Wolf, 2013) 
 
 คิล่ี และสุนันทา เสียงไทย (2552) ระบบอาวุโสจะได้รับ ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้ นตาม
ระยะเวลาท่ีทางานให้กบัองค์กร พนักงานท่ีมีอายุน้อยจะค่อย ๆ ปรับเงินเดือนตามอายุงาน บริษทั
ญ่ีปุ่ นส่วนใหญ่จะยึดถือปฏิบติัตามระบบอาวุโส ท่ีมีการประเมินผลงานโดยมีความเห็นชอบจาก
กลุ่ม ส่วนการเล่ือนขั้นนั้นมกัจะเกิดขึ้นช้าเน่ืองจากมีผลระยะยาวทั้งต่อพนักงานและต่อบริษทั 
(เอมชรีอรณ์ ธรรมธีร์สุทธา, 2560) อย่างไรก็ตามบุคลากรท่ีมีความอาวุโสควรมีความรู้ ทกัษะ และ
ความเขา้ใจในการปฏิบติังานตลอดจนเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รเป็นอย่างดี และเป็นส่วนหน่ึงในการ
พิจารณาค่าตอบแทน เพื่อจูงใจให้พนักงานปฏิบติังานกบัองคก์รอย่างซ่ือสัตยแ์ละเป็นระยะเวลาท่ี
ยาวนาน ตลอดจนสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545) 
 
 รัตนาดิศร (2558) ระบบอาวุโสแสดงให้เห็นถึงสถานทางสังคมท่ีแตกต่างกันไป
ตามล าดบัชั้น ผูท่ี้มีอาวุโสมากกวา่จะอยู่ในสถานะท่ีเหนือกวา่ ส่วนผูอ่้อนอาวุโสก็อยู่ในสถานะท่ีต ่า
กว่า เป็นความสัมพนัธ์ท่ีพบเห็นไดท้ัว่ไปทั้งในโรงเรียน มหาวิทยาลยั ไปจนถึงในสถานท่ีทางาน ผู ้
อาวุโส ภาษาญ่ีปุ่ นเรียกว่า เซ็นไป แปลว่า ผูม้าก่อน ส่วนผูอ่้อนอาวุโส เรียกว่า โคไฮ แปลว่า ผูม้าที
หลงั ในเชิงธุรกิจ ระบบอาวุโสถือว่ามีความส าคญัอย่างยิ่ง ในการกาหนดความสัมพนัธ์ ทั้งสถานะ 
ต าแหน่ง และค่าตอบแทน ซ่ึงจะมากขึ้นตามอายุงาน รวมถึงการแสดงออกในท่ีสาธารณะ เช่น ใน
การประชุม ผูด้อ้ยอาวุโสจะนั่งติดประตู เรียกว่า ชิโมซะ ส่วนผูอ้าวุโสจะนั่งถดัเขา้ไปขา้งใน หรือ
นัง่ติดกบัแขกคนส าคญั เรียกวา่ คามิซะ โดยส่วนใหญ่ท่ีนัง่ท่ีไกลประตูทางเขา้ท่ีสุด 
 
 การโฮเร็นโซ  

Kameda (2013) Horenso (โฮเร็นโซ) เป็นตวัย่อท่ีใช้พยางค์แรกของ Hokoku (โฮโคะคุ) 
แปลว่า การรายงาน Renraku (เร็นระคุ) แปลว่า การติดต่อ และ Sodan (โซดนั) แปลว่า การปรึกษา 
ซ่ึงคือพื้นฐานของการส่ือสารในธุรกิจญ่ีปุ่ น เป็นกระบวนการส่ือสารท่ีต่อเน่ืองและร่วมมือกัน
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

 1) โฮโคะคุ (การรายงาน) หมายถึงการรายงานต่อผูบ้ ังคบับญัชาเก่ียวกบัความ
คืบหนา้ของผลงาน หรือการรายงานผลงานตามเวลา หรือค าสั่งท่ีไดรั้บจากผูบ้งัคบับญัชา 

 2) เร็นระคุ  (การติดต่อ) หมายถึงการส่งข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ของความ
ประสงคข์องตนเองต่อผูท่ี้ตอ้งการ 
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 3) โซดนั (การปรึกษา) หมายถึงการปรึกษาหารือและการอภิปรายอยา่งต่อเน่ือง 
โดยปกติกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งในเร่ืองหรือปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ขและขอความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจาก  

 
การโฮเร็นโซควรใส่ใจกบัการตดัสินใจเลือกเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการส่ือสาร เช่น การ

พูด การส่งอีเมล การส่งเอกสาร หรือเคร่ืองมืออ่ืนๆ ขึ้นอยู่กบัความเร่งด่วน เน้ือหา และความส าคญั
ของแต่ละขอ้ความ ตระหนกัว่าจุดประสงคข์องขอ้ความไม่ใช่เพียงเพื่อส่งความคิดแต่ยงัตอ้งท าให้
อีกฝ่ายเขา้ใจถูกตอ้ง ฝึกฝน 5W1H (ใคร อะไร เม่ือไร ท่ีไหน ท าไม และอย่างไร) อย่างละเอียดและ
หลีกเล่ียงความคลุมเครือในขอ้ความ ควรแยกขอ้เทจ็จริงจากความคิดเห็นเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง 

 
วรณัน แกว้นิตย ์(2560) ในองคก์รญ่ีปุ่ นไม่ว่าเล็กหรือใหญ่ จะใช้การส่ือสารแบบโฮเร็น

โซทั้งสิน ดงันั้นโฮเร็นโซจึงเป็นการส่ือสารท่ีส าคญัและเป็นพื้นฐานการส่ือสารในองคก์รญ่ีปุ่ น การ
โฮเร็นโซไม่ใช่แค่ การรายงาน การประสานงาน การปรึกษาเพียงอย่างเดียวควรค านึงถึงผูฟั้ง เน้ือหา
ท่ีเหมาะสม และเวลาท่ีเหมาะสมในการรายงานเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพกับผูฟั้งมากท่ีสุด ซ่ึง 
การส่ือสารภายในองคก์รญ่ีปุ่ นเป็นเร่ืองจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการส่ือสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โฮเร็นโซประกอบไปดว้ยหลกั 3 ประการประกอบไปดว้ย 

 
 1) โฮโคะคุ (การรายงาน) หมายถึง การรายงานต่อผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัความ

คืบหน้าการเปล่ียนแปลง และผลการท างาน และ รับค าแนะน า หรือค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา โดย
การรายงานจะเร่ิมต้นจาก ประเด็นของเน้ือหาการรายงาน บทสรุปท่ีเป็นหัวใจส าคัญของการ
รายงาน อธิบายเพิ่มเติมและรายงานความคืบหนา้ ตามดว้ยบทสรุปส่วนตวัและความคิดเห็นส่วนตวั
ตามล าดบั เน้ือหาการรายงานตอ้งตรงไปตรงมากระชบัเป็นรูปธรรม  

 
  2) เร็นระคุ (การติดต่อ) หมายถึงการส่งขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ของเจตจ านงของ
ตัวเองส าหรับผู ้ท่ีอาจต้องการ เพื่อประสานงานด้านข้อมูลการท างาน ภาระหน้าท่ี ให้กับผู ้ท่ี
เก่ียวขอ้งโดยไม่ใส่ความเห็นหรือการความคิดของตวัเองลงไป ซ่ึงการติดต่อส่ือสารถือเป็นส่วน
ส าคญัของการท างานเป็นอย่างมาก เน่ืองจากการร่วมมือซ่ึงกนัและกนัในแต่ละส่วนงานเป็นผลให้
เกิดความราบร่ืนในการท างานของทุกหน่วยงาน รวมไปถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีของแต่ละฝ่ายอีกดว้ย  
(กัญญารัตน์ พงศ์ภูริศุภโชค, 2562) การติดต่อระหว่างผูใ้ต้บังคับบัญชากับผูบ้ังคับบัญชาให้มี
ประสิทธิภาพ โดยทัว่ไปแลว้ตอ้งทราบถึงบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นของเน้ือหาการรายงาน และ
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กล่าวถึงประเด็นส าคัญและวตัถุประสงค์ท่ีต้องรายงานกับผู ้บังคับบัญชา  ระยะเวลาในการ
ด าเนินงานตอ้งระบุอย่างชดัเจน ณ สถานท่ีใด เหตุผลท่ีด าเนินงานในลกัษณะน้ี ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ควรช้ีแจงถึงสาเหตุให้รับทราบ และมีขอ้มูลอธิบายประกอบเพิ่มเติมเพื่อให้มีความเขา้ใจมากขึ้น 
เช่น เอกสาร ขณะเดียวกัน ผูบ้ ังคับบังคับบัญชา ควรเป็นกลางทางความคิด รับฟังปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะเพื่อน ามาปรับปรุงการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  
 
  3) โซดัน  (การปรึกษา) หมายถึง การปรึกษาหารือและการอภิปรายอย่าง
ต่อเน่ืองกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือ ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัปัญหาหรือปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ข และขอความคิดเห็น
กบัขอ้เสนอแนะ  
 
 ทินภาส พาหะนิชย ์(2557) การท างานแต่ละวนัแต่ละฝ่ายจะมีการโฮเร็นโซในฝ่ายเพื่อความ
ราบร่ืนในการปฏิบติังาน เพื่อรับมือต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะไดรั้บฟังความ
คิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด และสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพการใชโ้ฮเร็น
โซได้อย่างมีประสิทธิภาพมีวิธีการหลากหลายประการตัวอย่างเช่น การแสดงออกอย่างมั่นใจ 
อธิบายจาก ใหญ่ไปหาเล็ก เร่ิมตน้จาก ภาพรวม จากนั้นพูดถึงประเด็นส าคญัเพื่อดึงดูดความสนใจ
ของผูฟั้งแล้วอธิบายลงลึกในรายละเอียด การตอบให้ตรงประเด็นโดยก าหนดประเด็นท่ีต้อง
ตรวจสอบอยู่เป็นระยะ ติดต่อหัวหน้าหรือลูกคา้ และสร้างความคิดรบยอดไวเ้สมอ ในกรณีเกิด
ปัญหาถา้รายงานให้อีกฝ่ายทราบแต่เน่ินๆ จะท าให้ตระหนกัถึงปัญหาและช้ีแนะแนวทางรับมือได้
ทนัท่วงที  
 
 การโฮเร็นโซ ส่งผลให้เกิดการด าเนินธุรกิจไดมี้ประสิทธิภาพ และเกิดแกไ้ขปัญหา ช่วย
ลดต้นทุนการด าเนินงาน ท าให้เกิดการประสานงานอย่างทั่วถึง และเป็นอีกขั้นตอนหน่ึงท่ีมี
ความส าคัญในการส่ือสารภายในองค์กรตั้งแต่การรายงาน การติดต่อ และการส่ือสารระหว่าง
หัวหนา้งานและลูกนอ้ง ส่งผลให้กระบวนการท างาน การแกไ้ขปัญหา และ เกิดความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานซ่ึงถือเป็นปัจจยัดา้นการส่ือสารในการท างานท่ีส่งผลใหก้ระบวนการท างานมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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 การหมุนเวียนงาน 
 Haghirian (2010) การหมุนเวียนงานคือระบบท่ีหมุนเวียนพนักงานไปแผนกต่างๆของ 
บริษทั โดยเป็นลกัษณะท่ีโดดเด่นของการท างานแบบญ่ีปุ่ น วิธีน้ีช่วยให้พนักงานแต่ละคนเขา้ใจ
และปฏิบติังานไดแ้ตกต่างกนัดว้ยการหมุนเวียนงานพนักงานจะสามารถสัมผสัไดภ้าคส่วนต่างๆ
ของ บริษัท และสามารถเรียนรู้ทักษะต่างๆ ส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
หลากหลายและเขา้ใจภาพรวมของบริษทั และช่วยเพิ่มความยดืหยุ่นในการท างานภายในบริษทัและ
การปรับการจา้งงานได้ง่ายและเพื่อให้ได้รับทกัษะใหม่ ๆ และไดรั้บการปรับปรุงงานในปัจจุบนั
และเพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการทกัษะท่ีเปล่ียนแปลงในอุตสาหกรรม ซ่ึงการหมุนเวียนงาน
ไม่ใช่การลดต าแหน่งแต่เป็นการพฒันาความสามารถท่ีซ่อนเร้นอยู่ของแต่ละคน เน่ืองจากการ
ท างานภายในบริษทัญ่ีปุ่ น โดยการหมุนเวียนงานเป็นเร่ืองปกติท่ีจะมีการเวียนต าแหน่งงานของ
พนักงานเพื่อพฒันาส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้ปรับปรุงอยู่เสมอซ่ึงส่งผลดีแก่ตวัพนักงานเองและ
ส่งผลดีต่อองค์กร อีกทั้งยงัเกิดการแบ่งปันความรู้ถ่ายทอดสู่พนักงานท่ีเขา้มาท างานในต าแหน่ง
นั้นๆและยา้ยไปท างานในต าแหน่งใหม่เพื่อฝึกฝนงานใหม่ลกัษณะการหมุนเวียนงานเช่นน้ีเกิดขึ้น
ทั้งผูบ้ริหารระดบัสูงไปจนถึงพนกังานปฏิบติังาน (รังสรรค ์เลิศในสัตย,์ 2555)  
 
 Nwoka and Otuya (2013) การหมุนเวียนงาน คือ การยา้ยพนักงานจากงานเฉพาะทางไป
ยงัอีกงานหน่ึง โดยผ่านการฝึกอบรมและให้โอกาสในการปฏิบติังานแยกกันตั้งแต่สองงานขึ้นไป
โดยหมุนเวียนกันไปเพื่อช่วยเพิ่มความยืดหยุ่นในการท างานก่อให้เกิดการจัดการท่ีง่ายขึ้ น
 นอกจากน้ีการหมุนเวียนงานยงัช่วยให้บุคลากรไดท้ าความรู้จกัตนเองว่าเขามีความชอบ
ในการท างานดา้นใดจากการทดลองปฏิบติังานท่ีมีความแตกต่างในพื้นฐานทางความรู้ ทกัษะและ
คุณสมบติัของการปฏิบติังาน (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์, 2545) และมีประโยชน์หลากหลายดา้นซ่ึง
เป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ นโดยประโยชน์ของการ
หมุนเวียนงาน ก่อให้เกิดการเรียนรู้พฒันาของพนกังานและไดรั้บการสั่งสมประสบการณ์ นายจา้ง
ไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัพนักงาน เก่ียวกบัความสามารถในมิติใหม่ๆเพื่อตดัสินใจเล่ือนต าแหน่ง ช่วยให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและลดความเบ่ือหน่ายในงานและสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
หากวฒันธรรมองค์กรตอ้งเรียนรู้ ควรสร้างวฒันธรรมการยา้ยงานให้สม ่าเสมอเพื่ อ เขา้ใจงานท่ี
หลากหลายไม่ให้ถูกมองว่า เป็นการลงโทษ และเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์กร เพื่อไม่ให้
พนกังานมองว่า การหมุนเวียนงานเป็นการถูกลงโทษมากกว่า และเกิดประโยชน์ ดงัน้ี (กรกมล กิจ
คงชีพ และมณฑล สรไกรกิติกูล, 2559)  
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  1) ก่อให้เกิดการเรียนรู้พัฒนาของพนักงาน โดยมี 2 มุมมอง มุมมองแรก 
พนักงานท่ีหมุนเวียนงานจะสั่งสมประสบการณ์ในการท างานไดเ้ร็วและมีความกา้วหน้าในอาชีพ
กวา่พนกังานท่ีไม่ไดห้มุนเวียนงาน และมุมมองท่ีสอง คือ การหมุนเวียนงานท าใหพ้นกังานมีความรู้
ท่ีหลากหลาย เน่ืองจากไดรั้บการสั่งสมประสบการณ์มากกวา่  
 
  2) นายจา้งไดเ้รียนรู้เก่ียวกบัพนักงาน เก่ียวกบัความสามารถในมิติใหม่ๆและ
เพื่อท่ีจะพฒันาให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งท าใหท้ราบจุดแขง็และความสามารถ 
ส่งผลใหน้ายจา้งสามารถตดัสินใจเล่ือนต าแหน่งไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
 
  3) ช่วยใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานและลดความเบ่ือหน่ายในงาน การ
ท่ีจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน เน้ือหางานท่ีท ามีส่วนช่วยในการกระตุน้ให้
พนักงานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งยงัส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานและลดความเบ่ือหน่ายของพนกังาน ช่วยสร้างแรงจูงใจในการท างาน หากวฒันธรรมองคก์ร
ตอ้งเรียนรู้ ควรสร้างวฒันธรรมการยา้ยงานให้สม ่าเสมอเพื่อ เขา้ใจงานท่ีหลากหลายไม่ให้ถูกมอง
ว่า เป็นการลงโทษ และเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์กร เพื่อไม่ให้พนักง านมองว่า การ
หมุนเวียนงานเป็นการถูกลงโทษมากกวา่ และเกิดประโยชน์  
 
 การฝึกอบรมและพฒันา  
  เรวตัร์ ชาตรีวิศิษฏ ์ (2557) TOYOTA มีแนวคิดท่ีกล่าววา่ “MONOZUKURI WA 
HITOZUKURI” ซ่ึงหมายความวา่ “การสร้างผลงาน คือ การสร้างคน” และไม่สามารถแยกการ
พฒันาคนออกจากกระบวนการพฒันางาน ถา้เราตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในระยะยาว  
 
 ธญัญา ผลอนนัต ์(2540) การฝึกอบรมและการพฒันามีลกัษณะพิเศษประกอบไปดว้ย 
 
  1) การเน้นมนุษย์สัมพันธ์ วิธีถ่ายทอดและสอนเทคโนโลยีท่ีดีท่ีสุดคือการ
ถ่ายทอดและสอนกนัโดยตรงจากบุคคลหน่ึงไปสู่บุคคลหน่ึง และวิธีท่ี ดีท่ีสุดในการเรียนรู้คือ การ
ปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 
 
  2) การฝึกอบรมและพฒันาเป็นหน้าท่ีท่ีส าคญัท่ีสุดของบริษทั บริษทัตอ้งดูแล
เอาใจใส่ในการพฒันาพนักงานอย่างต่อเน่ือง โดยผลท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมคือ ทกัษะ ความรู้ และ
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ประสบการณ์ท่ีไดรั้บถือว่าเป็นสินทรัพยข์องบริษทัไม่ใช่สินทรัพยข์องผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เม่ือ
ไดรั้บการฝึกอบรมแลว้พนักงานตอ้งน ามาแบ่งปันความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน ดว้ยเหตุน้ีการฝึกอบรม
พนกังานท่ีบริษทัลงทุนไปนั้นก็เร่ิมขยายวงกวา้งมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือการจา้งงานนั้นเป็น
การจา้งงานในระยะยาว  
 
  3) เป็นการกระท าท่ีต่อเน่ืองและมีความสามารถรอบด้าน จากสถานกาณ์ท่ี
เปลี่ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว การฝึกอบรมจึงเป็นส่ิงท่ีควรกระท าอยา่งต่อเน่ืองในระยะยาวแมจ้ะไม่
เป็นทางการก็ตาม โดยจุดเน้นของการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานให้มีความรู้ทัว่ไปรอบตวัส่งผล
ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน  
 
  4) มีจุดประสงค์ท่ีหลากหลายเพื่อความพร้อมท่ีจะตอบสนองความต้องการ
พื้นฐานและความจ าเป็นท่ีตอ้งเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาของบริษทั อีกทั้งเพื่อความอยู่รอดของ
บริษทั บริษทัตอ้งพยายามอย่างต่อเน่ืองเพื่อปรับตวัให้เขากบัสถานการณ์ทั้งในและต่างประเทศท่ี
เปล่ียนแปลงไป  
 
 โดยรูปแบบของการฝึกอบรมและการพฒันานั้นมีทั้งหมด 3 รูปแบบประกอบไปดว้ย  
 
  1) การพฒันาอาชีพ คือ การฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองในระยะยาวภายในบริษทั
โดยมาจากการฝึกอบรมในงาน หรือ On the job training การโยกยา้ยบุคลากรและการฝึกอบรมตาม
ต าแหน่ง    
 
   2) การฝึกอบรมเพื่อสนองความจ าเป็นเฉพาะอย่าง โดยส่วนใหญ่มักจัด
ภายนอกบริษทัเพื่อเปล่ียนบรรยากาศและเรียนรู้เทคนิคใหม่ๆ โดยบริษทัจะส่งพนักงานเขา้อบรม
จากหลกัสูตรภายนอกส่งผลให้พนักงานสามารถพบปะและแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบับุคคลต่าง
บริษทั 
 
  3) การอบรมอย่างไม่เป็นทางการและการพฒันาตนเอง มีวิธีท่ีส าคญัๆคือระบบ
พี่เล้ียงซ่ึงให้พนกังานอาวุโสให้ดูแลพนกังานใหม่และอบรมในดา้นต่างๆ โดยขอ้ดีของการฝึกน้ีคือ 
มีบรรยากาศเป็นมิตรและก่อให้เกิดประสิทธิภาพ ขอ้เสียคืออาจส่งเสริมความแตกแยกเป็นกลุ่ม
ย่อยๆ ถัดมาคือ ชมรมศึกษาอาสาสมัครโดยสมาขิกในชมรมจะพบปะกันสม ่าเสมอเพื่อศึกษา
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สาระส าคญัและส่ิงท่ีใส่ใจร่วมกัน และสุดทา้ยคือ การพฒันาตนเอง โดยเขา้เรียนในหลกัสูตรท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพและหลายบริษทัให้การสนบัสนุนทางการเงินเพื่อเป็นค่าใชจ่้ายโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการสอบและเป็นการจูงใจใหพ้นกังานปรับปรุงตวัเองใหดี้ขึ้น บางบริษทัมกัน ามาโยงไวก้บั
การเล่ือนต าแหน่ง 
 
 บุญพา รอชยักุล (2554) การสร้างบุคลากรและการพฒันาบุคลากรซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามาก
ท่ีสุดเพราะมีความแตกต่างกบัทรัพยากรอ่ืนๆตรงท่ีคนสามารถคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆไดไ้ม่รู้จบ 
และ “คุณภาพของคนอยู่ท่ีผลผลิตของความคิดสร้างสรรค”์ โดยส่วนประสมในการพฒันาบุคลากร 
(HITOZUKURI’s Mix) ประกอบดว้ย  
  1) People Problem (พนกังานหรือปัญหา) 
  2) Process (กระบวนการ) 
  3) Principle and Practice (หลกัการและวิธีปฏิบติั) 
  4) Promotion and Motivation (สร้างขวญัและแรงจูงใจ) 
  
  กระบวนการการสร้างบุคลากร และการสนบัสนุน ส่งเสริมใหบุ้คลากรเป็นผูมี้ความรู้
ความสามารถทางสติปัญญา มีความเขา้ใจ ทกัษะ มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมกบัความ
รับผิดชอบตลอดจนมีทศันคติและพฤติกรรม โดยผา่นกิจกรรมความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการ
บริหาร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้นจนบรรลุ
เป้าประสงค ์ (Goal) ขององคก์รภายใตง้บประมาณท่ีมีอยูจ่  ากดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด การสร้างคน
แบบ HITOTSUKURI ท่ีมีจิตวิญญาณแบบ MONOTSUKURI นั้นควรอาศยัหลกัการเช่น สร้างคน
ท่ีมีคุณภาพสูง มีทกัษะความรู้และเทคโนโลย ี มีคุณสมบติัตรงตามความตอ้งการ คิดเป็นท าเป็น
เรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง มีใจรักและทุ่มเทในการสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีท่ีสุด มีการปรับปรุงการสอนการ
สร้างคนอยา่งต่อเน่ือง (วุฒิพงษ ์ปะวะสาร, 2562)  
 
 เฌอริสา นนัทา และเอิบ พงบุหงอ (2558) ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับบุคลากร
MONOZUKURI ตอ้งมีทกัษะทั้ง 3 ดา้นซ่ึงประกอบไปดว้ย ทกัษะดา้นความคิด ทกัษะดา้นมนุษย ์
และทกัษะดา้นร่างกาย  
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  1) ทักษะด้านความคิด (Conceptual Skill) เป็นทักษะในการจบัประเด็นของ
เหตุการณ์โดยรอบทั้ งเชิงโครงสร้างและเชิงแนวความคิด และเข้าใจเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้ น
รอบตวั  
  2) ทกัษะดา้นมนุษย ์(Human Skill) เป็นการสังเกตและวิเคราะห์ค  าพูดของผูท่ี้
สนทนาดว้ย แลว้สามารถโตต้อบโดยใชค้าพูดหรือการส่ือสารท่ีเหมาะสม นัน่คือ เป็นทกัษะในการ
บริหารความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงตอ้งมีความเขา้ใจความรู้สึกของอีกฝ่ายหน่ึงดว้ย จึงจะทาให้
การส่ือสารระหวา่งกนัเป็นไปอยา่งราบร่ืน  
 
  3) ทกัษะดา้นการท างาน (Technical Skill) เป็นทกัษะความช านาญเฉพาะดา้นท่ี
จาเป็นต่อการท างานให้บรรลุ นั่นคือ เป็นความรู้ความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีนั้นๆ 

 
 การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (ไคเซ็น) 
 ไคเซ็น มาจากค าวา่ ไค คือ การเปล่ียนแปลง และ เซ็น คือดี ซ่ึงนัน่ก็คือ การเปล่ียนแปลง
ให้ดีขึ้น โดยรวมจะมีความหมายว่าการปรับปรุง แต่ถูกใช้ในความหมายว่า “ปรับปรุงแลว้ยงัตอ้ง
ปรับปรุงอีก หรือการท าส่ิงท่ีดีอยู่แลว้ให้ดียิ่งขึ้นโดยไม่รู้ยอมพอใจกบัส่ิงท่ีเป็นอยู่”  โดยทุกคนใน
องค์กรมีส่วนร่วม ดังนั้นไคเซ็น จึงเป็น “กลไกท่ีด าเนินการพฒันาปรับปรุงอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด” 
(มานะ ชยัวงศ์โรจน์, 2538) ไคเซ็นคือการปรับปรุงงานท่ีท าในแต่ละวนัโดยแกไ้ขงานตวัเอง อย่าง
ต่อเน่ืองดว้ยความคิดสร้างสรรคใ์ห้มีความสะดวกสบาย ท าใหพ้นกังานท่ีปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น มีคุณภาพ ใช้เวลาน้อยลง ประหยดัทรัพยากร และมีความปลอดภยั  ซ่ึงเป็นส่วนส่งเสริม
ความส าเร็จขององคก์ารโดยบุคลากรทุกระดบัมีส่วนร่วมในการกิจกรรม (สมภาร วรรณรถ, 2560)  
   
 Haghirian (2010) ไคเซ็นเป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ีรู้จกัมากท่ีสุดส าหรับการจดัการของญ่ีปุ่ น  
ไคเซ็นมาจากภาษาญ่ีปุ่ นแปลว่า "การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง" ไคเซ็นเป็นทัศนคติเชิงบวกหรือ
ปรัชญาในการสร้างสูงสุดคุณค่าและคุณภาพให้กบัลูกคา้ ประเด็นหลกัของไคเซ็นคือการเปล่ียน 
เปล่ียนแปลงเล็กๆ น้อยๆ ในชีวิตประจ าวนัเพื่อเพิ่มผลผลิต ความปลอดภยัส าหรับพนกังานทุกคน
และประสิทธิผลของกระบวนการทางธุรกิจ ในขณะท่ีลดของเสียเป้าหมายโดยรวมคือการเพิ่ม
คุณภาพของผลิตภณัฑ ์ 
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 วุฒิพงษ ์ปะวะสาร (2562) ไคเซ็น เป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีตอ้งใชเ้วลาในการเปล่ียนแปลง 
และเป็นส่ิงท่ีตอ้งท าประจ าทุกวนัอยูแ่ลว้ จึงสามารถน าส่ิงท่ีเคยปฏิบติัมาด าเนินการใหจ้ริงจงัและมี
หลกัการมากขึ้น โดยตอ้งท าให้ง่ายขึ้นและลดตน้ทุน ถา้ท าแลว้เกิดความยุ่งยากถือว่าไม่เป็นไคเซ็น 
วฒันธรรมไคเซ็นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีตอ้งสร้างให้เกิดเป็น “วฒันธรรมองค์กร” ให้ไดแ้ละท่ีส าคญัคือ
การท าให้เกิดการมีส่วนร่วมของกิจกรรมอย่างจริงจงัสม ่าเสมอ ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจใน
องคก์ร ท างานเป็นทีมและตอ้งค านึงวา่งานท่ีทุกคนตอ้งท าและรับผิดชอบมีสองส่วน คือ งานประจ า 
และ การปรับปรุงงาน (ศกัชยั อรุณรัศมีเรือง, 2556) 
 
 ปารดา บัณฑูรนิพิท (2555) ไคเซ็น คือ การให้พนักงานพิจารณาปัญหา เกิดแนวคิด  
หาวิธีการและมาตรการน าเสนอปรับปรุงกระบวนการท างานของตนเองโดยไม่ติดกบัดบัของกรอบ
ความคิดแบบเดิมๆ โดยเร่ิมจากการเปล่ียนแปลงทีละเล็กทีละน้อยโดยไม่ตอ้งใช้นวตักรรมหรือ
เทคโนโลยี โดยมีความหมายแฝงถึงการปรับปรุงท่ีทุกคนมีส่วนร่วม ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัค่าใช้จ่ายและ
การลงทุนเพียงนอ้ยนิด เม่ือเทียบกบักิจกรรมอ่ืนๆ ไคเซ็น จึงเป็นวิธีท่ีมีความเส่ียงต ่า และสามารถ
นาไปประยกุตใ์ชไ้ดทุ้กแห่ง ไม่ว่าจะบริษทัใด ต่างก็มีสิทธ์ิไดรั้บประโยชน์จากการไคเซ็น เท่าเทียม
กนัหากมีการปฏิบติัตามขั้นตอนและประยุกต์ใช้กระบวนการไคเซ็น อย่างถูกตอ้งและเหมาะสม 
(นิตย ์สัมมาพนัธ์, 2541) 
 
 สุรศักด์ิ สุทองวนั (2549) ไคเซ็น คือ การปรับปรุงการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเน่ืองและ
ผลกัดนันวตักรรมใหม่และวิวฒันาการอยูต่ลอดเวลา โดยมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัคือ   
  1) การมีจิตส านึกในการไคเซ็น และมีความคิดในเชิงนวัตกรรม (effort 
improvement)  
  2) การสร้างระบบงานและโครงสร้างท่ีเก้ือกูลกัน มีการลดต้นทุนและการ
สูญ เสี ยต่ าง  ๆ ได้แ ก่  Cost reduction, eliminate MURI-MURA-MUDA, JIT (Just in Time), CS 
(Customer Service) in next process, JIDOKA, PPS (Practical Problem Solving)  
  3) การส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยใช้แนวความคิดและแนวทาง 
Share idea, learning from mistake, standardized, YOKOTEN (ถ่ายโอนความรู้) 
 
 มานะ ชัยวงศ์โรจน์ (2538) ไคเซ็น มีวตัถุประสงค์ เพื่อจดักลไกลในระบบการบริหาร
เพื่อให้เกิดการปรับปรุงท างานในแต่ละวนั ส่งผลให้เกิดการยกระดบัมาตรฐานในการท างาน และ
เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นจากทั้งส่วนตวัหรือจากทั้งกลุ่มงานเพื่อ
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ปรับปรุงงานประจ าวนัท่ีท าอยู่ โดยอาศยัการมีส่วนร่วมอย่างเต็มท่ีของพนักงานรวมทั้ งการน า
ความคิดสร้างสรรค์ไปใช้ในทางให้เกิดประโชน์ซ่ึงส่งเสริมให้พนักงานมีจิตส านึกของการมี
จุดมุ่งหมายการท างานร่วมกัน  เพื่อวางแผนเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของงานเพื่อการเพิ่ม
ผลผลิตและการสร้างศักยภาพขององคก์ร เน่ืองจากปรัชญาของกิจกรรมคือ ท างานให้น้อยลงดว้ย
การปรับปรุงการท างานดว้ยตวัเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยมุ่งไปท่ีการเสริมสร้างศกัยภาพส่วน
บุคคลของพนกังานทุกระดบัชั้นซ่ึงเป็นความจ าเป็นพื้นฐานท่ีใชรั้บมือกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ลุล่วงอยา่งมีประสิทธิภาพ (ซารีน่า ไวยสุภี, 2554)  
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 2.4 วตัถุประสงคข์องไคเซ็น 
ท่ีมา: สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2006 อา้งถึงใน ซารีน่า ไวยสุภี, 2554, น. 11 

 
 วุฒิพงษ ์ปะวะสาร (2562) ไคเซ็น เป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีตอ้งใชเ้วลาในการเปลี่ยนแปลง
และเป็นส่ิงท่ีตอ้งท าประจ าทุกวนัอยูแ่ลว้ จึงสามารถน าส่ิงท่ีเคยปฏิบติัมาด าเนินการใหจ้ริงจงัและมี
หลักการมากขึ้ น โดยต้องท าให้ง่ายขึ้ นและลดต้นทุน ถ้าท าแล้วเกิดความยุ่งยากถือว่าไม่เป็น 
KAIZEN และ การปรับปรุงอย่างกา้วกระโดด หรือ นวตักรรม ท่ีไดจ้ากการลงทุนด้านเทคโนโลยี
หรืออุปกรณ์ ก็ไม่ถือวา่เป็น ไคเซ็น เช่นกนั โดยทั้ง ไคเซ็น และ นวตักรรมมีความใกลเ้คียงกนัแต่มี
ความแตกต่างกนัในรายละเอียดโดยสรุปดงัน้ี 
   

ปรับปรุงทรัพยากรมนุษย ์
IMPROVE HUMAN 

ปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิต 
IMPROVE PRODUCTION 

EFFICIENCY  

ปรับปรุงองคก์ร 
IMPROVING THE CORPERATE 

ความเขม้แขง็ขององคก์ร 
STRONGER COMPANY 
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  1) ด้านการวางแผน ไคเซ็นเน้นการวางแผนระยะยาวและมีความต่อเน่ือง 
ขณะท่ีนวตักรรมเนน้การวางแผนระยะสั้นและไม่มีความต่อเน่ือง  
  2) ด้านการปรับตัว ไคเซ็นปรับตัวและเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป 
ขณะท่ีนวตักรรมใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อการเปล่ียนแปลงแบบกา้วกระโดด 
  3) ด้านการมีส่วนร่วม ไคเซ็นเน้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน ขณะท่ี
นวตักรรมจะเลือกบุคคลเฉพาะกลุ่มท่ีมีความสามารถและมีความเช่ียวชาญ  
  4) ดา้นการใช้เงินลงทุน ไคเซ็นใชเ้งินลงทุนน้อยจากการใช้เทคโนลียีเดิมและ
ใช้ทกัษะการท างานแบบเดิม ขณะท่ีนวตักรรมใช้เงินลงทุนจ านวนมากจากการคน้หาเทคโนโลยี
ใหม่ๆและอาศยัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี 
  5) ด้านการบริหารข้ามสายงาน ไคเซ็น เน้นการบริหารข้ามสายงาน ขณะท่ี
นวตักรรมมุ่งเฉพาะงานในหนา้ท่ี  

 
 นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2541) ไคเซ็น และฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารมีหน้าท่ี 2 อย่างได้แก่ การ
รักษาสภาพและการปรับปรุง ซ่ึงการรักษาสภาพหมายถึง กิจกรรมท่ีมุ่งไปสู่การรักษาสภาพของ
บรรดามาตรฐานท่ีดี ทั้ งด้านเทคโนโลยี มาตรฐานการบริหารและมาตรฐานการปฏิบัติด้านการ
ฝึกอบรม และการรักษาวินัยอย่างเคร่งครัดโดยให้ทุกคนท าตามระเบียบปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน 
(Standard Operating Procedure) ส าหรับการปรับปรุงหมายถึง กิจกรรมใดๆท่ีมุ่งยกระดบัมาตรฐาน
ใหสู้งขึ้นกวา่เดิม โดยมีเป้าหมายเพื่อ QCD ซ่ึงประกอบไปดว้ย คุณภาพ ตน้ทุน และการส่งมอบ  
  1) คุณภาพ (Quality) หมายถึง คุณภาพของสินค้าส าเร็จรูปและกระบวนการ
ต่างๆ ท่ีก่อใหเ้กิดผลิตผลและบริการ  
  2) ตน้ทุน (Cost) หมายถึง ตน้ทุนรวมทั้งหมด ตั้งแต่การออกแบบ การผลิต การ
ขาย การใหบ้ริการ  
  3) การส่งมอบ (Delivery) หมายถึง การส่งมอบอย่างถูกต้องสมบูรณ์ ไม่มี
ปัญหาดา้นคุณภาพและตน้ทุนระหว่างทางในการน าส่ง และครบถว้ยเต็มตามปริมาณลูกคา้ตอ้งการ
ภายในเวลานดัหมาย 
  

  เม่ือเง่ือนไขทั้ง 3 อย่าง เป็นไปไดด้ว้ยดีเสร็จส้ินและประสบความส าเร็จ ลูกคา้ก็
จะพึงพอใจอีกทั้งยงัเป็นการเช่ือมโยงระหว่างฝ่ายต่างๆ เขา้ดว้ยกนัเพื่อความร่วมมือกนัระหว่างฝ่าย 
นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีส าคญัไดแ้ก่ ผลิตภาพ ความปลอดภยั สภาพแวดลอ้มในการท างานและ
ขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
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 กิจกรรม 5ส  
 วุฒิพงษ ์ปะวะสาร (2562) 5 ส คือหลกัการจดัระเบียบและปรับปรุงสถานท่ีท างานเพื่อให้
เกิดสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มผลผลิตในการท างานให้สูงขึ้ น 
ประกอบไปดว้ย  
  1) เซริ หรือ สะสาง แยกระหว่างของท่ีจ าเป็นตอ้งใชก้บัของท่ีไม่จ าเป็นตอ้งใช้
ออกจากกนั โดยมีหลกัการคือ ส ารวจ แยกแยะ และขจดั ส่งผลให้เกิดพื้นท่ีในการท างานเพิ่มขึ้น ลด
ความสูญเปล่าในการซ้ือตูอุ้ปกรณ์ ของดีของเสียไม่ปะปนกนั ลดความสูญเสียในการผลิต ลดเวลา  
  2) เซตง หรือ สะดวก การจัดการส่ิงของให้เป็นระเบียบเรียบร้อย เพื่อสร้าง
ความสะดวกในการท างานโดยค านึงถึง ประสิทธิภาพในการคน้หาส่ิงของ คุณภาพในการเก็บรักษา
เพื่อป้องกนัการเส่ือม ความปลอดภยัในการจดัเก็บเพื่อไม่ให้เกิดอนัตราย ส่งผลให้ ลดเวลาในการ
หยิบของใช้งาน ตรวจสอบส่ิงของไดง้่ายขึ้น เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และปลอดภยัจากการ
ท างาน  
  3) เซโซ  หรือ สะอาด การท าความสะอาดเคร่ืองมือ อุปกรณ์มุ่งเน้นท่ีการ
บ ารุงรักษาให้อยู่ในสภาพท่ีพร้อมใช้งาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ยืดการใช้งานของอุปกรณ์ สภาพ
การท างานท่ีดี และลดปัญหาความสกปรก  
  4) เซเคะสึ หรือ สร้างมาตรฐาน รักษามาตรฐานการท างานในสถานท่ีท างาน
อย่างต่อเน่ืองเพื่อความเรียบร้อย และความปลอดภยัของพนักงาน ซ่ึงมาตรฐานคือส่ิงทีตอ้งปฏิบติั
เพื่อใหบ้รรลุผล และปรับปรุงใหดี้ขึ้นโดยหาสาเหตุของปัญหาและท าการแกไ้ข  
  5) ชิซิเกะ หรือ สร้างวินัย สร้างการท างานภายใตร้ะเบียบ กฎ ขอ้บงัคบัอย่าง
เคร่งครัด มีการอบรมสร้างความเขา้ใจในการรักษาความสะอาดและหัวหน้างานตอ้งเป็นแบบอย่าง
ท่ีดี  
 
 ประโยชน์ของ 5ส นั้นก็ให้เกิดประโยชน์หลากหลายประการกบับริษทั เน่ืองจากช่วยให้
พนักงานมีวินัยในตนเอง ช่วยให้สามารถมองเห็นจุดอ่อนและปัญหาต่างๆ อีกทั้งยงัเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการปรับปรุงแกไ้ขและพฒันาความสามารถในการท างานอยา่งต่อเน่ือง สร้าง
ทศันคติและแรงจูงใจท่ีดีในการท างานช่วยเพิ่มพูนการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีก
ทั้งยงัเสริมสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างานเพื่อน าองคก์รสู่ความส าเร็จ 
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 กระบวนการ PDCA  
 นิตย ์สัมมาพนัธ์ (2541) PDCA เปรียบเสมือนการท างานของวงลอ้หรือท่ีเรียกว่าวงจรเด
ม่ิง (Deming Cycle) และมุ่งความสนใจท่ีความเพียรของมนุษย ์และเป็นเคร่ืองมือการประกนัความ
ต่อเน่ืองของวงจรเดม่ิง โดยวงจรเดม่ิงแบ่งออกเป็นกระบวนการ 4 ขั้นตอนประกอบไปดว้ย 
  1) วางแผน (Plan) หมายถึงการตั้ งเป้าหมายเพื่อการปรับปรุง และก าหนด
แผนปฏิบติัการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  
  2) ท าตามแผน (Do) หมายถึง น าแผนลงสู่การปฏิบติั  
  3) ตรวจติดตาม (Check) หมายถึง การประมวลวดัผลความกา้วหน้าวา่ทุกส่ิงทุก
อยา่งเป็นไปตามแผนหรือไม่ และด าเนินการไปสู่การบบรลุผลการปรับปรุงตามเป้าหมายท่ีตั้งเอาไว้
มากนอ้ยเพียงใด   
  4) ปรับแต่งเติม (Action) ท าตามแผนเข้าสู่มาตรฐานของระเบียบใหม่ เพื่อ
ป้องกนัการตกกลบัคืนสู่สภาพปัญหาเดิม หรือ เพื่อท่ีจะตั้งเป้าหมายการปรับปรุงคร้ังใหม่ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2.5 วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ PDCA หรือ Deming Cycle 

ท่ีมา: วุฒิพงษ ์ปะวะสาร, 2562, น. 36 
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 ในการเร่ิมต้นการท า PDCA ต้องสร้างความมั่นคงให้กับกระบวนการเดิมก่อนหรือท่ี

เรียกว่า วงจรวางมาตรฐานหรือ SDCA ซ่ึงประกอบไปด้วย การวางมาตรฐาน ท า ตรวจ ปรับ 

เน่ืองจากทุกคร้ังท่ีเกิดปัญหาหรือความผิดปกติในกระบวนการท างานจะมีการตั้งค าถามว่า ปัญหาท่ี

เกิดขึ้น เพราะไม่ไดมี้มาตรฐานใช่หรือไม่ ปัญหาท่ีเกิดขึ้น เพราะมีมาตรฐานไม่เพียงพอใช่หรือไม่ 

หรือ ปัญหาท่ีเกิดขึ้น  เพราะไม่มีการปฏิบัติตามมาตฐาน โดยก่อการด าเนินการตามหลกั PDCA 

ควรสร้างมาตรฐานในกระบวนการปัจจุบนัก่อน และปฏิบติัตามมาตรฐานนั้น หรือกล่าวไดโ้ดย

สรุปคือ SDCA เป็นการท าให้เป็นมาตรฐาน สร้างความมัน่คงและรักษาสภาพ ขณะท่ี PDCA ใชใ้น

การปรับปรุงกระบวนการ ซ่ึงเป็นบทบาทส าคญัของฝ่ายบริหารและหวัหนา้งาน  

 

 คูเมะ (2540 อ้างถึงใน วาสนา สุรีย์เดชะกุล , 2556) การบริหารงานด้วยวงจรคุณภาพ 

จดัเป็นกิจกรรมการปรับปรุงและการควบคุมท่ีประกอบด้วย การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การ

ตรวจสอบ และการปฏิบัติการแก้ไข โดยการวางแผน การน าแผนท่ีวางไวม้าปฏิบัติ ตรวจสอบ

ผลลพัธ์ท่ีได ้และถา้ผลลพัธ์ไม่ไดต้ามท่ีคาดหมายไว ้จะมีการทบทวนแผนการเร่ิมตน้ใหม่อีกคร้ัง

หน่ึง ดงันั้น การควบคุมและการปรับปรุงสามารถอธิบายไดอี้กแบบหน่ึงก็คือ การท าการวางแผน 

การกระท า การตรวจสอบ และการแกไ้ขซ ้ าอีก การท าตามวงจรคุณภาพอย่างตั้งใจและถูกตอ้งจะ

ช่วยให้เกิด ความเช่ือมัน่ในการท างานเม่ือวงจรคุณภาพหมุนซ ้าจะท าใหเ้กิดการปรับปรุงและระดบั

ของผลลพัธ์สูงขึ้นเร่ือย ๆ และงานส่วนใหญ่จะกระท าซ ้ าในส่ิงท่ีเคยท ามาก่อน ถึงแมว้่างานนั้นจะดู

เหมือนว่า เป็นงานใหม่ทั้งหมดก็ยงัคงมีส่วนประกอบหลายส่วนท่ีเหมือนหรือคลา้ยกบัส่ิงท่ีเคยท า

มาก่อน การปรับปรุงคุณภาพ ส่วนใหญ่จะเป็นการพิจารณาวิธีการของงานท่ีกระท า  ซ ้ าอย่าง

ระมัดระวงัและเป็นระบบ ตรวจ สอบผลลพัธ์ท่ีได้ตลอดจนมีการแก้ไขความไร้ประสิทธิภาพท่ี

คน้พบ  
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2.3 แนวคดิและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการท างาน  
 
 2.3.1 ความหมายของประสิทธิภาพ  
   
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า  
ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการงาน (ราชบณัฑิตยสถาน, 2554) อย่างไรก็ตามไดมี้นักวิชาการ
หลายท่านไดใ้หค้  านิยามค าวา่ ประสิทธิภาพไวห้ลายท่านดงัต่อไปน้ี  
 
 Mager and Besh (1967 อ้างถึงใน สมยศ แย้มเผื่อน , 2551) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพโดยแยกเป็นประเด็นต่างๆซ่ึงประกอบไปดว้ย  
  1) ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว คือ การมองเห็นความแตกต่าง
ระหวา่ง 2 ส่ิงหรือมากกว่า หรือความสามารถในการบอกไดถู้กตอ้งว่างานส าคญัไดเ้สร็จลุล่วงแลว้ 
หรือสามารถมองเห็นความแตกต่างวา่ส่ิงใดถูกตอ้งและไม่ถูกตอ้ง  
  2) ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา คือ กระบวนการหาค าตอบเพื่อแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น ส่งผลให้พนักงานเห็นความสัมพนัธ์ของอาการและสาเหตุท่ีเกิดขึ้นตลอดจนแนว
ทางการแกไ้ข  
  3) ความสามารถจ าเร่ืองท่ีผ่านมา คือ การรู้ว่าใครจะต้องท าอะไรหรือตอ้งใช้
อะไร รู้ล าดับหรือระเบียบของการปฏิบัติงานของเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึ งเป็นประสิทธิภาพและ
ความสามารถเชิงสติปัญญา 
  4) ความสามารถในการดัดแปลง คือ การรู้จกัเคร่ืองมือเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้
เสร็จลุล่วง  
  5) ความสามารถในการพูด คือ การส่ือความรู้ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีส าคญักบั
ประสิทธิภาพในการท างาน ดงันั้นจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถในการปฏิบติังาน
ไดต้ามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ไม่ว่าจะเป็นในเร่ือง ปริมาณงาน คุณภาพงาน อตัราผลผลิต ตลอดจน
ปริมาณผลผลิตท่ีสูญเสียไป ซ่ึงสอดคลอ้งกับ (Peterson & Plowman, 1953) ประสิทธิภาพในการ
บริหารธุรกิจแบ่งออกเป็น 2 ความหมายในความหมายอย่างแคบ หมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิต 
และควาหมายอย่างกวา้ง หมายถึง คุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และ
ความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิตการด าเนินงานทางธุรกิจท่ีมีประสิทธิภาพสูง
นั้น เพื่อให้สามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณ และคุณภาพท่ีตอ้งการในเวลาท่ีเหมาะสมและ
ต้นทุนน้อยท่ีสุดเม่ือค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพันด้านการเงินท่ีอยู่ ดังนั้ น แนวคิดของ
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ประสิทธิภาพทางด้านธุรกิจจึงมีองค์ประกอบอยู่ 5 อย่าง คือ ต้นทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) 
ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method)  
 
 Millet (1954 อา้งถึงใน นภาพร ผิวอ่อน, 2550) ประสิทธิภาพหมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ี
ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังานดงักล่าว ซ่ึงคงามพอใจ
นั้นหมายถึง ความพึงพอใจในการให้บริการแก่ประชาชน โดยมีการพิจารณาจาก การให้บริการ
อยา่งเท่าเทียม รวดเร็วทนัเวลา เพียงพอ ต่อเน่ืองและ กา้วหนา้ 
 
 พีรยา ช่ืนวงศ์ (2560) ประสิทธิภาพหมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์รประสิทธิภาพจึงมุ่งท าให้เกิดการท าส่ิงท่ีถูกตอ้งและจดัสรรทรัพยากรเพื่อให้
เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต ่าสุด กล่าวคือ เป็น
การใชโ้ดยมีเป้าหมาย คือประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวสู้งสุด อาจเรียกว่า “ท า
ส่ิงต่างๆใหถู้กตอ้ง”  
 
 พรธิดา เทพประสิทธ์ิ และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2561) ประสิทธิภาพหมายถึง ระดบัของ
พฤติกรรมหรือความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อคุณภาพงานท่ีใชค้วามพยายามท่ีจะกระท าให้ดีท่ีสุด 
ภายใตม้าตรฐานท่ีก าหนดหรือความสามารถในการด าเนินงานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว้
โดยเร็ว  
 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538 อา้งถึงใน รุ่งทิวา ค าเป๊กเครือ, 2559) ประสิทธิภาพหมายถึง 
ผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้หลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงค์ท่ี
ตอ้งการพิจารณา คือ 
 
  1) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ี
ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว 
 
  2) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ 
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและให้บริการ
เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
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 อคัรเดช ไม้จนัทร์ (2560) ประสิทธิภาพหมายถึง การท ากิจกรรมใดๆท่ีบรรลุผลตามท่ี
ตอ้งการและตั้งเป้าหมายไว ้โดยสามารถประหยดัพลงังานและลดการสูญเสียของทรัพยากรต่างๆใน
การด าเนินกิจกรรม โดยมุ่งเน้นท่ีผลลพัธ์ โดยมีสัดส่วนของตน้ทุนหรือปัจจยัน าเขา้ในการลงทุน
น้อยท่ีสุดเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้อย่างทันต่อสถานการณ์และเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์รอย่างคุม้ค่าโดยอาศยัปัจจยัจากประสิทธิภาพท่ีเก่ียวกับดา้นบุคคล ดา้นงบประมาณ ดา้นวสัดุ
อุปกรณ์เคร่ืองมือ รวมถึงด้านการจัดการจนได้ผลลัพธ์ท่ีก าหนดไวต้ามเง่ือนไขของเป้าหมาย 
ถูกตอ้งรวดเร็วและเป็นท่ีพึงพอใจขององคก์ร  
 
 2.3.2 ระดับของประสิทธิภาพ 
 
 ชัยวุฒิ  เทโพธ์ิ และพงษ์เสถียร เหลืองอลงกต (2563) ประสิทธิภาพการท างานแบ่ง
ออกเป็น 2 ระดบั ประกอบไปดว้ย  
 
  1) ประสิทธิภาพของบุคคล โดยใช้เวลาและพลังงานน้อยท่ีสุด ค่านิยมการ
ท างานท่ียึดติดกบัสังคม เป็นการท างานอย่างรวดเร็ว ตั้งใจปฏิบติังานอย่างสุดความสามารถ และ
สร้างผลงานท่ีมีคุณภาพ เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการท างาน เป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะ
เพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลง วิธีการท างานใหไ้ดผ้ลดียิง่ขึ้นอยูเ่สมอ 
 
  2) ประสิทธิภาพขององคก์ร องคก์รสามารถด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์โดยใช้ทรัพยากรภายในองค์กรอย่างคุม้ค่า ประหยดัทรัพยากร ประหยดัเวลา อีกทั้ง
สร้างขวญัและก าลงัใจเพื่อให้บุคลากรในองคก์รสามารถใชก้ลยุทธ์ในการท างานให้เหมาะและการ
ด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพภายใตก้ารมีปัญหาและอุปสรรคน้อยท่ีสุด ก่อให้เกิดการพฒันา
คุณภาพหาวิธีการปรับปรุงการท างานอยา่งต่อเน่ืองอยา่งเสมอ 
  
 น่ิมนวล ทองแสน (2557) ไดแ้บ่งประสิทธิภาพไว ้2 ระดบัประกอบไปดว้ย 
 
  1) ส่วนบุคคล หมายถึง พฤติกรรมส่วนบุคคลท่ี เก่ียวข้องกับงาน (Job 
knowledge) โดยมีความรู้ความเขา้ใจของวิธีการปฏิบติังานรวมทั้งการน าทกัษะต่างๆมาประยุกตใ์ช้
กับงานท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแสดงออกทางบุคลิก การแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใช้วาจา การให้ความ
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ช่วยเหลือสังคม การท างานกบัเพื่อนร่วมงาน การมีน ้ าใจกบัเพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง ผูบ้งัคบับญัชา
และส่วนอ่ืนๆ มีความกลา้ตดัสินใจท างานเพียงล าพงั แกไ้ขปัญหาต่างๆไดด้ว้ยเหตุผล 
 
  2) ผลการปฏิบติังาน คือ ดา้นคุณภาพของงานถูกตอ้ง ครบถว้นทนัเวลา ส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ด้านปริมาณ ก าหนดความเป็นมาตรฐานของการมอบหมายงานให้กับพนักงาน
รายบุคคล โดยมีตวัช้ีวดัปริมาณงานท่ีประสบผลส าเร็จตลอดระยะเวลาท่ีก าหนดไว ้
 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550 อา้งถึงใน กิตติยา ฐิติคุณรัตน์, 2556) การปฏิบติังานของแต่ละ
คนจะถูกก าหนดดว้ยปัจจยั 3 ส่วนซ่ึงประกอบไปดว้ย 
 
  1) คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 
   1.1) ลกัษณะท่ีเก่ียวกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติเผา่พนัธุ์  
   1.2) ลกัษณะท่ีเก่ียวกับความรู้ความสามารถ ความถนัด ความช านาญ
ของบุคคลซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีมกัไดม้าจากการศึกษาอมรมหรือสั่งสมประสบการณ์ 
   1.3) ลกัษณะดา้นจิตวิทยา ซ่ึงไดแ้ก่ ทศันคติ ค่านิยม การรับในเร่ืองต่างๆ
รวมทั้งบุคลิกภาพแต่ละบุคคลดว้ย  
 
  2) ระดบัความพยายามในการท างาน เกิดขึ้นจากแรงจูงใจ ความตอ้งการผลกัดนั
อารมณ์ ความรู้สึก ความสนใจความตั้งใจ เพราะคนท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายาม
อุทิศใหก้บัการท างานมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการท างานต ่า 
 
  3) แรงสนับสนุนจากองค์กรหรือหน่วยงาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความยุติธรรม 
การติดต่อส่ือสาร และวิธีการท่ีจะมองหมายงานซ่ึงมีผลต่อก าลงัใจต่อผูป้ฏิบติังาน  
 
 2.3.3 องค์ประกอบของประสิทธิภาพการท างานและการพฒันาประสิทธิภาพการท างาน 
  
 Peterson and Plowman (1953) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของประสิทธิภาพออกเป็น 4 ส่วนซ่ึง
ประกอบไปดว้ย  
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  1) คุณภาพของงาน (Quality) ผลการปฏิบติังานตอ้งมีคุณภาพสูง มีมาตรฐาน 
รวดเร็ว ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร สร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ อีกทั้งผูผ้ลิต
และผูใ้ชค้วรไดป้ระโยชน์ท่ีคุม้ค่าดว้ยเช่นกนั  
 
  2) ปริมาณงาน (Quantity) จ านวนงานท่ีเกิดขึ้นควรเป็นไปตามเป้าหมายของ
องคก์รโดยมีปริมาณงานท่ีสอดคลอ้งกบัแผนงานหรือเป้าหมาย และวางแผนในแต่ละดา้น เช่น การ
วางแผนในการบริหารเวลา การวางแผนก าลงัคนในหน่วยงาน หรือ ส ารวจอุปกรณ์และเก็บอุปกรณ์
ในจ านวนท่ีเหมาะสมเป็นตน้ เพื่อใหบ้รรลุงานตามปริมาณงานท่ีก าหนดไว ้
 
  3) เวลาท่ีใช้ในงาน (Time) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานควรก าหนดอย่าง
เหมาะสมกบังานและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั พฒันาเทคนิคและวิธีการท างานอย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบติังาน 
 
  4) ค่าใช้จ่าย (Cost) ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานต้องเหมาะสมกับงานเพื่อให้
ไดผ้ลก าไรมากท่ีสุดและลดตน้ทุนให้ไดม้ากท่ีสุด วางแผนก่อนการด าเนินงานเพื่อลดความซ ้าซ้อน
ในการปฏิบัติงาน การมีประสิทธิภาพในค่าใช้จ่ายหรือ ต้นทุน ในการใช้ทรัพยากรมนุษย ์วสัดุ 
การเงิน เทคโนโลย ีอยา่งประหยดัและคุม้ค่ามากท่ีสุดโดยเกิดการผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด 
 
  จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556 อา้งถึงใน นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพ
ในการท างานในองค์กรเป็นหัวใจส าคญัในการน าองค์กรไปสู่การบรรลุผลความส าเร็จของการ
ด าเนินงาน องคก์รจะมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต การบริการ มีความเจริญกา้วหน้า 
และสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้และบุคลากรองคก์ร ซ่ึงองคป์ระกอบการพฒันาประสิทธิภาพการ
ท างานท่ีส าคญั มีดงัน้ี 
 
  1) ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์ร ไดแ้ก่ ตลาดความตอ้งการของลูกคา้ สภาพเศรษฐกิจ
ของสังคมและประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก าลงัการซ้ือของ
ลูกคา้ ความเปล่ียนแปลงของสังคม 
 



 
 

50 

  2) ส่ิงแวดลอ้มในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ และปรัชญาขององค์กรท่ี
ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน วฒันธรรมองค์กร และการจดับรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมการ
ท างานของบุคลากร 
 
  3) ปัจจยัขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในดา้นท่ีดิน อาคาร
สถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เงินทุน เทคโนโลยี และศกัยภาพของบุคคล ดา้นบุคลากรหรือ
บุคคล ถือเป็นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กร บุคคลต้องมีประสิทธิภาพในการ
ท างานดงันั้นองคป์ระกอบดา้นตวับุคคลท่ีจ าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพการท างาน ไดแ้ก่ ปรัชญา
และอุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความตอ้งการ ค่านิยม เป้าประสงค์ของชีวิตและการท างาน การส ารวจ
ตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการท างาน และการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง  
 
   4) กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบส าคัญล าดับสองต่อจาก
องคป์ระกอบ ดา้นบุคคล กระบวนการท่ีส าคญัขององคก์ร คือ การด าเนินงานทั้งหมดท่ีจะท าให้เกิด
การผลิต และการบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ การจดัโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจดัองค์กรใน
ดา้นบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างาน และการพฒันาองคก์ร
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
 

2.5 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง  
  
 ปริณดา คงโนนกอก (2561) วิจยัเร่ือง “ความคิดเห็นต่อการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ นและ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานคนไทยบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี” โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ นของ
พนักงานคนไทยในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 2) เพื่อศึกษาระดับ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานคนไทยในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นในเขตนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร 3) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ นของพนกังานคนไทย
ในบริษัทสัญชาติญ่ีปุ่ นในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จ าแนกตามลักษณะองค์กร 4) เพื่อ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานคนไทยในบริษัทสัญชาติญ่ีปุ่ นในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จ าแนกตามลกัษณะองคก์ร โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานคนไทยใน
บริษทัญ่ีปุ่ นในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จ านวน 200 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควตา  



 
 

51 

(Quota Sampling) จาก 7 บริษัทตามลกัษณะขององค์กร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บ
รวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ย การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ี
มีความเป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample T-test)  
 ผลการวิจยั พบว่า โดยภาพรวมพนักงานเห็นดว้ยกบัการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ นในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ เห็นดว้ยกบัการบริหารงานดา้นการท างานเป็นทีมในระดบัมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือการบริหารตามหลกัการ HORENSO และการบริหารตามระบบอาวุโส จากการ
ทดสอบสมมติฐานความแตกต่างเก่ียวกบัการบริหารงานญ่ีปุ่ นพบว่า พนกังานบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ น
ในลกัษณะองคก์รแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ นทั้งภาพรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกนั ส าหรับความพึงพอใจในการท างานพบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความพึงพอใจใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีความพึงพอใจในงานดา้นเพื่อนร่วมงานในระดบัมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือดา้นผลประโยชน์และสวสัดิการ ดา้นงานดา้นหวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชาดา้น
องค์การและการจดัการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการยอมรับ ดา้นโอกาสการเล่ือนต าแหน่งและ
ด้านค่าจ้าง จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ น ในลักษณะองค์กร
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในงานทั้ งภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่ด้านสภาพการท างาน ด้าน
ผลประโยชน์และสวสัดิการ และดา้นหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 อรณัส จิโนวฒัน์ (2559) วิจยัเร่ือง “คุณลกัษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมการท างานแบบ
ญ่ีปุ่ น และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคม
อุตสาหกรรม จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา” โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นและแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานคน
ไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 2) เพื่อศึกษาวฒันธรรมการท างานแบบ
ญ่ีปุ่ นท่ีมีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทยในเขตนิคมอุตสาหกรรม จังหวดั
พระนครศรีอยุธยา 3) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานคนไทยใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานคนไทยท่ีท างาน
บริษทัเอกชนสัญชาติญ่ีปุ่ นในเขตนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จ านวน 400 คน โดย
ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวกและใชแ้บบสอบถามเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล
ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีมีความเป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample T-test) การทดสอบ
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ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
 ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย มีอายุ 31 - 40 มีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท มีสถานภาพโสด และมีประสบการณ์
การท างาน 1- 5 ปี โดยภาพรวมพนักงานเห็นดว้ยในระดบัมากกบัวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น 
โดยดา้นลกัษณะการใชอ้ านาจ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นลกัษณะความเป็นเพศ และดา้น
ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จของ
งานมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ ดา้นความกา้วหน้า
ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดา้นเพศ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน สถานภาพ 
แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนไทย ในนิคมอุตสาหกรรม
พระนครศรีอยธุยา แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และ วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น 
และแรงจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานคนไทยในเขต
นิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 สุพิชฌาย ์แสงทอง, จีระศักด์ิ รัตนวงษ์, กฤษณา โพธิสารัตนะ, และธีรัตม์ พิริยะพลิน 
(2556) วิจัยเร่ือง “การเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรบริษัทสัญชาติญ่ีปุ่ นและอเมริกันท่ี มี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการท างานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจงัหวดั
ชลบุรี” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาวฒันธรรมองคก์รของบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่ น และอเมริกนัท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการท างานของพนักงาน 2) เพื่อเปรียบเทียบวฒันธรรมองค์กรของ
บริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่ นและบริษทัข้ามชาติอเมริกันท่ีมีความแตกต่างกัน 3) เพื่อเปรียบเทียบระดับ
ประสิทธิผลการท างานของพนักงานบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่ นและอเมริกนัท่ีมีความแตกต่างกนั โดยมี
กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานของบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นและอเมริกันในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี จ านวน 400 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอนเร่ิมจากการใชวิ้ธีการสุ่ม
ตวัอย่างแบบโควตา ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย และใช้วิธีสุ่มตวัอยา่งตามความสะดวกตามล าดบั 
โดยใชแ้บบสอบถามเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูล  
 ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายุ 21 - 30 มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีอายุงาน 1 – 5 ปี มีรายได้อยู่ในช่วง 10,001 - 20,000 บาท และมีต าแหน่งงาน
ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัผูป้ฏิบติังานส่วนออฟฟิศมากท่ีสุด โดยวฒันธรรมองคก์รการบริหารงานของ
บริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นและอเมริกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการท างานของพนกังานในองคก์ร 
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วฒันธรรมองค์กรเป็นผลลพัธ์ของปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหน้าท่ีทางการบริหารและคุณลกัษณะของ
องคก์รสะทอ้นให้เห็นถึงอดีต และปัจจุบนัของกิจกรรมการวางแผน การจดัองคก์ร การกระท าและ
การควบคุม ซ่ึงน าไปสู่การมีอิทธิพลต่อบรรยากาศขององค์กร หรือค่านิยม ความคาดหวงั และวิธี
ปฏิบัติขององค์กรการท าให้เกิดสภาพแวดล้อมเฉพาะท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคล และกลุ่ม และต่อ
ผลส าเร็จขององค์กร และยงัพบอีกว่าวฒันธรรมองค์ของบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นและอเมริกนัมีความ
แตกต่างกนัอยา่งชดัเจน ดงันั้นการรู้ว่าอะไรคือจุดท่ีเหมือนและแตกต่างกนัจะช่วยให้เขา้ใจฝ่ายตรง
ขา้มมากขึ้นและสามารถหาแนวทางในการรับมือ หรือน ามาปรับปรุงให้ดีขึ้น และเกิดประสิทธิภาพ
ต่อองค์กรได้ ส่วนผลการศึกษาในระดับประสิทธิผลการท างานของพนักงานบริษัทญ่ีปุ่ นและ
อเมริกนัพบวา่ส่วนใหญ่แลว้ไม่มีความแตกต่างกนั 
 
 ปราณี หม่ืนมะเริง (2563) วิจยัเร่ือง “วฒันธรรมการท างานของบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพการท างานในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จงัหวดัปราจีนบุรี”  โดยมีวตัถุประสงค์ 1) 
เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบริษทั สัญชาติญ่ีปุ่ น เขตนิคม
อุตสาหกรรม 304 จงัหวดัปราจีนบุรี 2)เพื่อศึกษาวฒันธรรมการท างาน ของบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นท่ีมี
ต่อประสิทธิภาพการท างานเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จงัหวดัปราจีนบุรี โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ 
พนกังานท่ีท างานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ น เขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จงัหวดัปราจีนบุรีท่ีปฏิบติังาน
จริงในปีพุทธศักราช 2563 จ านวน 400 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมุตติฐานโดยการทดสอบค่าที 
(Independent Sample t-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุในช่วง 31 –40 ปี 
สถานภาพสมรส มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี มีรายไดต้่อเดือน    10,001 – 20,000 บาท 
มีอายุงาน 1 – 5 ปี โดยส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งพนกังานรายเดือน และ อยู่ในประเภทอุตสาหกรรม
ยานยนต์และผลิตภัณฑ์ช้ินส่วนยานยนต์ โดยพนักงานท่ีท างานในบริษัทสัญชาติญ่ีปุ่ น ให้
ความส าคญักบัวฒันธรรมการท างานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยให้ความส าคญักบัวฒันธรรม
การท างานด้านการท างานเป็นทีมมากท่ีสุด และให้ ความส าคัญกับประสิทธิภาพการท างานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยใหค้วามส าคญักบัประสิทธิภาพการท างานในดา้นคุณภาพของ
งานมากท่ีสุด จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานท่ีท างานในบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ น เขตนิคม
อุตสาหกรรม 304 จงัหวดัปราจีนบุรีท่ีมีเพศต่างกนั จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
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แตกต่างกนั ส่วนพนักงานท่ีมี อายุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระดับรายได ้อายุงาน ต าแหน่งงาน 
และประเภทอุตสาหกรรมท่ีต่างกนั โดยภาพรวมส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั 
นอกจากน้ียงัพบว่าวฒันธรรมการท างานท่ีแตกต่างกัน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 กลัญาณัฐ เทศจอ (2560) วิจยัเร่ือง “การศึกษาการติดต่อส่ือสารองคก์ร การท างานเป็นทีม
และวฒันธรรมการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการของ 
บริษัท เอ็ม  เอฟ อี ซี  จ ากัด (มหาชน)”  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาอิทธิพลของการ
ติดต่อส่ือสารองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบติัการของบริษทั 
เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากดั (มหาชน) 2) ศึกษาอิทธิพลของการท างานเป็นทีมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากดั (มหาชน)  3) เพื่อศึกษาอิทธิพล
ของวฒันธรรมการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการท างนของพนักงานระดับปฏิบติัการของ
บริษทั เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากดั (มหาชน) โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานระดับปฏิบติัการของ บริษทั 
เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน) จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูล 
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมุตติฐานโดยการทดสอบค่าที (independent sample t-test) การทดสอบความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรโดยใช้
สหสัมพนัธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 
 ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุในช่วง 20 – 30 ปี 
สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี และมีรายได้เฉล่ียต ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 
โดยพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษทั เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน) ให้ความส าคัญกับการ
ติดต่อส่ือสารองค์กรในภาพรวมในระดบัมาก ให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีมในภาพรวมใน
ระดบัมาก ใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมการท างานในภาพรวมในระกบัมาก และประสิทธิผลในการ
ท างานในระดับมากเช่นเดียวกนั จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า การติดต่อส่ือสารองค์กร การ
ท างานเป็นทีม และวฒันธรรมการท างาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ บริษทั เอ็ม เอฟ อี ซีจ ากัด (มหาชน) โดยในด้านการติดต่อส่ือสารองค์กร ไดแ้ก่ 
ดา้นผูรั้บสาร และ ด้านภาษาและเคร่ืองมือในการส่ือสารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ โดยด้านภาษาและเคร่ืองมือในการส่ือสาร มีอิทธิพลสูงสุด 
รองลงมา ด้านผูรั้บสาร โดยมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ ได้ร้อยละ 53.40% ดา้นการท างานเป็นทีม ไดแ้ก่ ดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลเชิง
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บวกต่อประสิทธิผลในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง 
ได้ร้อยละ 41.90% และวัฒนธรรมการท างาน ได้แก่ ด้านความน่าเช่ือถือ และด้านความคิด
สร้างสรรค ์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ โดยดา้น
ความคิดสร้างสรรค์  มี อิทธิพลสูงสุด รองลงมา ด้านความน่าเช่ือถือโดยมีอิทธิพลต่อการ
เปล่ียนแปลง ไดร้้อยละ 63.80%  
 

รุ่งทิวา ค าเป๊กเครือ (2559) วิจยัเร่ือง “วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทัไทย-ญ่ีปุ่ น” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับวฒันธรรม
องคก์ร 2) ศึกษาเปรียบเทียบลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ส่งผลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองคก์รส่งผลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยมีกลุ่ม
ตวัอย่างคือ พนกังานทั้งหมดในบริษทักรณีศึกษาไทย-ญ่ีปุ่ น จ านวน 300 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ย การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของ
กลุ่มตัวอย่าง 1 กลุ่ม (One Sample T-test) การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 
กลุ่มท่ีมีความเป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample T-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งสองตวัแปรโดยใชส้หสัมพนัธ์แบบ
เพียรสัน (Pearson’s Correlation) 
 ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 30-40 ปี มี
การศึกษาระดบั ปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท มีสถานภาพการสมรส โสด 
และมีประสบการณ์ในการท างานกับองค์กร 1-9 ปี ผลการศึกษาเปรียบเทียบ พบว่า ปัจจัย
ประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั การศึกษา ระยะเวลาการท างาน สถานภาพการสมรส และ
รายได ้ท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลา
ท่ีใช้ท างาน ค่าใช้จ่ายในงาน แตกต่างกัน ผลการศึกษาระดับลักษณะวฒันธรรมองค์กร พบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่ทางด้านการเน้นให้บุคลากรเรียนรู้และพฒันา (X=3.59) และด้านการควบคุม
คุณภาพ (X=3.50) ท่ีอยู่ในระดับสูง และด้านการวางแผนระยะยาว (X=3.47) ก็อยู่ในระดับสูง
เช่นเดียวกัน  ลักษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ในระดับสูง r=0.615 ดา้นปริมาณของงาน ด้านเวลาท่ีใช้ท างาน 
ดา้นค่าใชจ่้ายในงาน ในระดบัปานกลาง r=0.498, r=0.475, r=0.475 ตามล าดบั ดา้นคุณภาพของงาน 
ด้านปริมาณของงาน ด้านเวลาท่ีใช้งาน มีความสัมพนัธ์กับวฒันธรรมองค์กรด้านการวางแผน  
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ระยะยาว ในระดับปานกลาง r=0.574, r=0.479, r=0.454 ตามล าดับ และด้านค่าใช้จ่ายในงานมี
ความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์รดา้นมีความยืดหยุน่ ในระดบัปานกลาง r=0.439 
 

ธนนาถ ศรีจิตพิพฒัน์กุล (2559) วิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการท างาน
กบัประสิทธิภาพการท างาน กรณีศึกษาบริษทัญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษา
ระดับวฒันธรรมองค์กร 2) เพื่อศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ท างานภายในองค์กรญ่ีปุ่ น  3) เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างานกับ
ประสิทธิภาพการท างานภายในองค์กรญ่ีปุ่ น  โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ จ านวน 300 คน ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วย การทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 1 กลุ่ม (One Sample T-test) การทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีมีความเป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample T-test) และ การทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างสองตวัแปร
โดยใชส้หสัมพนัธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 21 – 25 ปี  มี
สถานภาพโสด มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาหรือต ่ากว่า ส่วนใหญ่สังกดัอยู่ฝ่ายการผลิต มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท ผลการเปรียบเทียบปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ได้แก่ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั และ รายได้ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานด้าน
คุณภาพ ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย แตกต่างกนั ขณะท่ี เพศมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานด้านคุณภาพของงาน แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียวฒันธรรมองค์กรของดา้น
ความสุขในการท างาน ด้านค่านิยมร่วมขององค์กร ด้านคุณภาพชีวิต ด้านผู ้น า และด้าน
ความสัมพันธ์ในองค์กร สูงกว่าปานกลาง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34 3.60 3.64 3.54 และ 3.64 
ตามล าดับ วฒันธรรมการท างานด้านความสุขในการท างาน ด้านค่านิยม ร่วมขององค์กร ด้าน
คุณภาพชีวิต และดา้นผูน้ า มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพการ ท างานดา้นคุณภาพของ
งาน ในระดบัปานกลาง (r=0.475, r=0.451, r=0.419, r=0.533) ตามล าดบั ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์
ในองคก์ร ในระดบัต ่า (r=0.219) วฒันธรรมการท างานดา้น ความสุขในการท างาน ดา้นค่านิยมร่วม
ขององคก์ร ดา้นคุณภาพชีวิต และดา้นผูน้ า มีความ สัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพการท างาน
ด้านปริมาณ ในระดับปานกลาง (r=0.409, r=0.360, r=0.344, r=0.440) ตามล าดับ วฒันธรรมการ
ท างานด้านความสุขในการท างาน ดา้นค่านิยมร่วมขององค์กร ดา้นคุณภาพชีวิต และดา้นผูน้ า มี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพการท างานด้านเวลา ในระดับปานกลาง (r=0.367, 
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r=0.365, r-0.387, r=0.416) ตามล าดับ ยกเวน้ด้านความสัมพันธ์ในองค์กรในระดับต ่า (r=0.157) 
วฒันธรรมการท างานดา้นความสุขในการท างาน ดา้นค่านิยมร่วมขององคก์ร ดา้นคุณภาพชีวิตและ
ดา้นผูน้ า มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นค่าใช้จ่ายในระดบัปานกลาง 
(r=0.423, r=0.418, r=0.431, r=0.464) ตามล าดับ ยกเวน้ด้านความสัมพันธ์ในองค์กรในระดับต ่า 
(r=0.171) 

 
เอมชรีอรณ์ ธรรมธีร์สุทธา (2560) วิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการบริหาร

แบบญ่ีปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานองค์กรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร
จงัหวดัชลบุรี” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง วฒันธรรมการบริหารแบบ
ญ่ีปุ่ นกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ พนักงานองค์กรเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี โดยมีกลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานองคก์รเอกชนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั
ชลบุรีประกอบไปดว้ย ประธานบริษทัหรือเจา้ของกิจการ ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก ผูจ้ดัการส่วน 
หรือ พนักงานทั่วไป  รวมจ านวน 400 คน โดยใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างตามสะดวก และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ย การทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างสองตวัแปร
โดยใชส้หสัมพนัธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ผลการวิจัย พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 30-40 ปี 
สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งพนกังานปฏิบติัการ และมีอายุงาน ตั้งแต่ 1-9 
ปี ผลการศึกษาเปรียบเทียบพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ประเภทธุรกิจ 
ระดบัของต าแหน่งงาน รายได ้และจ านวนพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลาท่ีใชท้ างาน ค่าใชจ่้ายในงาน แตกต่างกนั ผลการศึกษา
ระดบัวฒันธรรมการบริหารแบบญ่ีปุ่ น พบว่า การจา้งงานตลอดชีพอยู่ในระดบัสูง และดา้นความ
ผกูพนัในองคก์รอยูใ่น ระดบัปานกลาง ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการประเมินผล และ
การเล่ือนต าแหน่ง ผลการศึกษา พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม ญ่ีปุ่ นและ ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ลักษณะวัฒนธรรมการบริหารแบบญ่ีปุ่ นท่ี  มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านควบคุม ปริมาณของงานมีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุด รองลงมา 
ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของ งาน และดา้นค่าใชจ่้ายในงาน ตามล าดบั 
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สมภาร วรรณรถ (2560) วิจยัเร่ือง “การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานโดยใชแ้นวคิดไคเซ็น 
กรณีศึกษา บริษทั วาย เอส ภณัฑ์ จ ากัด” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยใชแ้นวคิดไคเซ็น (Kaizen) ในบริษทั วาย เอส ภณัฑ ์
จ ากดั 2) ศึกษาการปรับปรุงวิธีการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยใช้แนวคิดไคเซ็น 
(Kaizen) ในบริษัท  วาย เอส ภัณฑ์  จ ากัด 3) ศึกษาการมี ส่วนร่วมของพนั กงานท่ี มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานโดยใช้แนวคิดไคเซ็น (Kaizen) ในบริษทั วาย เอส ภณัฑ์ จ ากัด 4) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน การปรับปรุงวิธีการท างานและการมีส่วนร่วมของ
พนกังานกบัการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของบริษทั วาย เอส ภณัฑ ์จ ากดั 5) เสนอแนะแนวทาง
การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานโดยใช้แนวคิดไคเซ็น (Kaizen) ของบริษทั วาย เอส ภณัฑ์ จ ากัด 
โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 334 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่ง
ชั้น (Stratified Random Sampling) และวิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
ตามล าดบั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิง
พรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ย การ
ทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มท่ีมีความเป็นอิสระต่อกัน (Independent 
Sample T-test) และ การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะห์
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งสองตวัแปรโดยใชส้หสัมพนัธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation) 

ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหว่าง 35-40 ปี ระดบั
การศึกษามัธยมศึกษาตอยปลาย ต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการประกอบช้ินส่วน มี
ประสบการณ์การท างาน 10-13 ปี มีรายได้เฉล่ีย 11,000-15,000 บาทต่อเดือน เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และรายไดมี้ผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกัน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน การปรับปรุงวิธีการท างาน และการมีส่วนร่วมของพนกังาน โดย
ค่าเฉล่ียพนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ล าดบัได้ดังน้ี ในดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน บรรยากาศในการท างาน และการออกแบบ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี ส่วน
ความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งาน การสนับสนุนให้ประสบผลส าเร็จ ดา้นกระบวนการ การมีส่วนร่วม
ไดรั้บผลประโยชน์ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ การมีส่วนร่วมในการประเมินผล พนกังาน
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนผลการทดสอบความสัมพนัธ์ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน การปรับปรุงวิธีการท างานและการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยค่าเฉล่ียมีความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัสูง ล าดบัไดด้งัน้ี บรรยากาศในการท างาน ดา้นกระบวนการ ดา้นการออกแบบ การมีส่วน
ร่วมได้รับผลประโยชน์ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและ การมีส่วนร่วมในการประมินผล มี
ความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง ส่วนความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน 
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และการสนบัสนุนให้ประสบความส าเร็จมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ผูว้ิจยัพบประเด็นท่ี
ควรปรับปรุงคือ ควรให้ทุกคนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งมีส่วนร่วมในการเสนอแนะในดา้นการวางแผนเชิง
นโยบาย การก าหนดเป้าหมาย ในส่วนของผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักับกิจกรรมไตเซ็นอย่าง
จริงจงั โดยการสนบัสนุนส่ิงอ านวยความสะดวก ส่งเสริมการท างานเป็นทีมผ่านงาน ถา้ท าไดด้งัท่ี
กล่าวมาจะท าให้พนักงานภูมิใจ มีความกระตือรือร้นต่องานท่ีท า นอกจากน้ียงัเป็นการป้องกัน
พฤติกรรมท่ีไม่ดีต่อองคก์ารอีกดว้ย 

 
ดุสิต ศรีเมือง (2551) วิจยัเร่ือง “เจตคติต่อการท ากิจกรรมไคเซ็น การรับรู้ประสิทธิภาพ

การท างานของทีมงานและผลส าเร็จในการท ากิจกรรมไคเซ็น” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษา
เจตคติต่อการท ากิจกรรมไคเซ็นของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง 2) เพื่อศึกษาการรับรู้
ประสิทธิภาพการท างานของทีมงานพนักงานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างเจตคติต่อการท ากิจกรรมไคเซ็นกับการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของทีมงาน 4) เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของทีมงานกับผลส าเร็จในการท า
กิจกรรมไคเซ็น 6) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ผลส าเร็จในการท ากิจกรมไคเซ็นของพนักงาน
บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง โดยมีกลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานท่ีท ากิจกรรมไคเซ็นแบบเป็นทีมจ านวน 100 
คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิง
พรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ย การ
วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรโดยใช้สหสัมพันธ์แบบเพียรสั น (Pearson’s 
Correlation) และ และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจยั พบวา่ 1) สมาชิกทีมมีเจตคติต่อการท ากิจกรรมไคเซ็น (X=3.98, S.D.=0.35) 
การรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของทีมงานในระดบัสูง (X=3.85, S.D.=0.28) 2) เจตคติต่อการท า
กิจกรรมไคเซ็นทุกด้านมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการรับรู้ประสิทธิภาพการทางานของทีมงาน
โดยรวม (r =0.456) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3) การรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของทีมงาน
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลส าเร็จในการท ากิจกรรมไคเซ็น (r =0.311) อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ 4) เจตคติต่อการท ากิจกรรมไคเซ็นโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลส าเร็จในการท า
กิจกรรมไคเซ็น (r =0.649) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 5) เจตคติต่อการท ากิจกรรมไคเซ็นดา้นความรู้
และเจตคติต่อการท ากิจกรรมไคเซ็น ดา้นแนวโน้มพฤติกรรม สามารถร่วมกนัท านายผลส าเร็จใน
การท ากิจกรรมไคเซ็นไดร้้อยละ 42.0 ผลการวิจยัคร้ังน้ีแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญั และผลส าเร็จใน
การท ากิจกรรมไคเซ็น โดยองค์การควรพฒันาทกัษะความรู้เก่ียวกบัการทากิจกรรมไคเซ็นและการ
ท างานเป็นทีมอยา่งต่อเน่ือง เพือ่ใหพ้นกังานสามารถท างานเป็นทีมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 



บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

งานวิจยัเร่ือง “วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล”  มีวตัถุประสงค์เพื่อ        
1) ศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาว
ไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้น
วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  งานวิจัยน้ีเป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods)
ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative
Research)  โดยใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดย
ผูวิ้จยัไดศึ้กษารายละเอียดตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี

3.1 การออกแบบงานวิจัย 

การออกแบบงานวิจยัในงานวิจยัน้ี ใช้วิธีการออกแบบงานวิจยัแบบต่อเน่ืองเชิงอธิบาย 
(The Exploratory Sequential Design) โดยแบ่งการวิจยัออกเป็นระยะๆ เร่ิมตน้จากการด าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณก่อนในระยะท่ีหน่ึง และน าผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ไปศึกษาอยา่งเฉพาะเจาะจงเพื่อน ามาเป็นแนวทางในการการเก็บรวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ขอ้มูล
เชิงคุณภาพในระยะท่ีสอง โดยสามารถสรุปการด าเนินงานวิจยัไดด้งัน้ี 

3.1.1 การด าเนนิงานวิจัยเชิงปริมาณ 

1) ก าหนดวตัถุประสงคก์ารวิจยั กรอบแนวคิด ตวัแปร สมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทั
ญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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  2) ศึกษารายละเอียดเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีและเน้ือหา จาก  หนังสือ
วารสารวิชาการบทความวิชาการ วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและ ขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ตท่ี
เก่ียวขอ้งกบั ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น และปัจจยัดา้น
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน  
  3) สร้างแนวค าถามในแบบสอบถามท่ีสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ ตัวแปร 
สมมติฐาน และน าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อปรับปรุงและแก้ไขให้มีความเหมาะสม จากนั้ น
น าเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านเพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
ของขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ว่าสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์การวิจยัท่ีผูวิ้จยัไดต้ั้งไวห้รือไม่ (Index of 
Item Objective Congruence: IOC)   

 4) น าแบบสอบถามท่ีถูกแกไ้ขจากค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญไปทดลองใช้ (Try-
Out) จ านวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบคุณภาพโดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบัค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) 
  5) ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม เพื่อศึกษา วฒันธรรมการ
ท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการาท างานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  6) วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณทางสถิติและการทดสอบสมมติฐานรวมไปถึงการ
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ  
 
 3.1.2 การด าเนินงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 

 1) ศึกษารายละเอียดเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบั ระเบียบวิธีวิจยั
เชิงคุณภาพ จรรยาบรรณของนกัวิจยั วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ 

 2) น าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณทางสถิติและการทดสอบสมมติฐานมา
สร้างแนวค าถามในการสัมภาษณ์เพื่อให้เหมาะสมกบัการสัมภาษณ์เชิงลึกโดยมีลกัษณะเป็นค าถาม
ปลายเปิด 

 3) น าแบบสัมภาษณ์น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาความถูกตอ้งและ
ใหค้  าแนะนาเพื่อแกไ้ขปรับปรุงใหส้มบูรณ์ยิง่ขึ้น 
  4) ด าเนินการสัมภาษณ์พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Dept Interview) และใช้แบบสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง (Semi-structured selection interview) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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  5) วิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายดา้น 
  6) สรุปผลการวิจยัและความสอดคลอ้งของงานวิจยัเชิงคุณภาพและงานวิจยัเชิง
ปริมาณ  
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างงานวิจัยเชิงปริมาณ 
 
 ประชากรท่ี ใช้ในการศึกษาค ร้ังน้ีคือ  พนักงานชาวไทยในบริษัท ญ่ีปุ่ น ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เน่ืองจากพื้นท่ีดงักล่าวมีพนกังานชาวไทยท่ีท างานในบริษทัญ่ีปุ่ น
จ านวนมาก ผูว้ิจยัจึงไม่ทราบขนาดจ านวนประชากรจึงก าหนดประชากรตวัอย่างโดยใช้สูตรของ 
Cochran (1953 อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์, 2550) ดงัน้ี 
 
 n      =   P(1-P)Z2     
                 d2 

 
 โดย    n = จ านวนตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
 P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการจะสุ่ม 

 Z = ความ เช่ื อมั่น ท่ี ก าหนดไว้ท่ี ระดับนั ยส าคัญทางส ถิ ติ  0 .05 มีค่ า 
 เท่ากบั 1.96 (ความเช่ือมัน่ 95%) 
  d = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 
 

งานวิจยัน้ีก าหนดสัดส่วนความน่าจะเป็นของประชากรท่ีตอ้งการจะสุ่มเท่ากับ 0.50 ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% และยอมรับความคลาดเคล่ือน 5% 

 
ดงันั้น n         =   0.5(1-0.5)(1.96) 2 

         (0.05)2 
     n         =   384.16       

 

    

(3-1) 
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จากการค านวณเพื่อหาตวัอยา่งขา้งตน้ท าให้ทราบวา่จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการส ารวจ
เท่ากับ 385 คนส าหรับงานวิจยัน้ีเพื่อความสะดวกและป้องกันความคาดเคล่ือนในการวิเคราะห์
ขอ้มูลในการท าวิจยั จึงเก็บตวัอยา่งเพิ่มขึ้น 4% โดยคิดเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งเก็บจ านวน 400 ชุด  
 
 3.2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างงานวิจัยเชิงคุณภาพ 
   
 ผูว้ิจยัก าหนดผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั (Key informant) คือพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 5 ท่าน โดยอา้งอิงจาก Cresswell (2007) ท่ีระบุว่าการ
สัมภาษณ์การสัมภาษณ์เชิงลึก ตอ้งการขนาดตวัอยา่งขั้นต ่าระหวา่ง 5 คนถึง 25 คน 
 

3.3 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

 
 3.3.1 การสุ่มตัวอย่างเพ่ืองานวิจัยเชิงปริมาณ  
 
 การสุ่มตวัอย่างในการวิจยัเชิงปริมาณใช้การสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
Sampling) ผู ้วิจัยเร่ิมจากใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional 
Stratified Sampling) ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบการก าหนดโควตา (Quota sampling) ตามดว้ยวิธีสุ่ม
กลุ่มตวัอย่างตามความสะดวก  (Convenience sampling) ตามล าดับ โดยสามารถสรุปขั้นตอนได้
ดงัต่อไปน้ี  
  1) ใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ นภู มิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional 
Stratified Sampling) โดยก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละจังหวดัโดยแบ่งเป็นสัดส่วนตาม
จ านวนของบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลซ่ึงประกอบไปดว้ย กรุงเทพมหานคร 
2,270 บริษัทคิดเป็น สมุทรปราการ 686 บริษัท ปทุมธานี 327 บริษัท นนทบุ รี 131 บริษัท 
สมุทรสาคร 152 บริษทั และนครปฐม 50 บริษทั (ศูนยร์วมโรงงาน และอุตสาหกรรมการผลิต ไทย-
ญ่ีปุ่ น, 2564) ดงัตารางท่ี 3.1  
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ตารางท่ี 3.1 การสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิอยา่งเป็นสัดส่วน 

จงัหวดัท่ีตั้งของบริษทัญ่ีปุ่ น จ านวนบริษทั 
จ านวนบริษทั 

จากการสุ่มตวัอยา่ง 
กรุงเทพมหานคร 2,270 63 
สมุทรปราการ 
ปทุมธานี 
นนทบุรี 

สมุทรสาคร 
นครปฐม 

686 
327 
131 
152 
50 

19 
9 
4 
4 
1 

รวม 3,616 100 

  
  2) ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบการก าหนดโควตา (Quota sampling) โดยก าหนด
โควตาในการเก็บขอ้มูลแต่ละบริษทั บริษทัละ 4 คน โดยแต่ละจงัหวดัตอ้งไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง
ตามท่ีก าหนดดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.2 การสุ่มตวัอยา่งแบบการก าหนดโควตา 

จงัหวดัท่ีตั้งของบริษทัญ่ีปุ่ น 
จ านวนบริษทั 

จากการสุ่มตวัอยา่ง 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

กรุงเทพมหานคร 63 252 
สมุทรปราการ 
ปทุมธานี 
นนทบุรี 

สมุทรสาคร 
นครปฐม 

19 
9 
4 
4 
1 

76 
36 
16 
16 
4 

รวม 100 400 

 
  3) ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience sampling) โดยเก็บ
ตวัอย่างแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งให้ครบจ านวนตามท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยด าเนินเก็บขอ้มูลโดย
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ใช ้Google Form และเดินทางไปแต่ละบริษทัเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ย
ตนเอง 
 
 3.3.2 การเลือกตัวอย่างเพ่ืองานวิจัยเชิงคุณภาพ  
 
 ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัในการวิจยัครังน้ี ไดแ้ก่ พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นจ านวน 5 ท่าน 
โดยวิธีการเลือกตวัอย่างแบบมีจุดมุ่งหมายของการศึกษาเป็นหลกั (Purposeful Selection) เพื่อให้ได้
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัภายใตก้รอบของการศึกษาวิจยัซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีคุณสมบติัดงัต่อไปน้ี 
 
  1) เป็นพนกังานชาวไทยท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  2) มีระยะเวลาในการท างานกบับริษทัญ่ีปุ่ นตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป  
  3) บริษทัท่ีท างานตอ้งใชว้ฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีผูว้ิจยัก าลงัศึกษา 
 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 

 
 งานวิจยัน้ีใชร้ะเบียบวิธีการวิจยัแบบผสมผสานโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวิจยัเชิงปริมาณและใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงคุณภาพโดยมีรายละเอียดของ
เคร่ืองมือทั้งสองประเภทดงัน้ี 
 
 3.4.1 แบบสอบถามเพ่ืองานวิจัยเชิงปริมาณ  
 
 การวิจยัเชิงปริมาณในงานวิจยัน้ีใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง มีจ านวนทั้งส้ิน 400 ชุด ขอ้ค าถามทั้งหมดแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
โดยผูว้ิจยัศึกษาจาก แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งรวมไปถึงแบบสอบถามจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
แลว้น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบเน้ือหาและปรับปรุงให้แบบสอบถามมี
ความสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น โดยประกอบดว้ยขอ้ค าถามดงัน้ี 

 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด โดยลกัษณะ

แบบสอบถามจะมีให้เลือก หลายค าตอบ (Multiple Choices) โดยผูต้อบแบบสอบถามสามารถตอบ
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ไดเ้พียงขอ้เดียวไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ อายงุานในการท างานกับ
บริษทั จ านวน 5  ขอ้  

 
ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด 

โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 5 ระดับ โดย
เก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น เพื่อศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆทั้งหมด 6 ปัจจยั จ านวน 6 ขอ้ใหญ ่27 ขอ้ยอ่ย ไดแ้ก่   

 
 1) ดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ จ านวน 4 ขอ้ 
  2) ดา้นการท างานเป็นทีม จ านวน 5 ขอ้ 
 3) ดา้นระบบอาวุโส จ านวน 4 ขอ้ 
  4) ดา้นการหมุนเวียนงาน จ านวน 5 ขอ้ 
 5) ดา้นการพฒันาบุคลากร จ านวน 4 ขอ้ 
 6) ดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น จ านวน 5 ขอ้ 
 

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด โดย
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จ านวน 5 ระดบั จ านวน 10 
ขอ้โดยมี เกณฑก์ารก าหนดค่าน ้าหนกัคะแนนส าหรับระดบัความเห็นแต่ละระดบัดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 3.3 เกณฑก์ารก าหนดค่าน ้าหนกัคะแนนส าหรับระดบัความเห็นแต่ละระดบั 

ระดบัความคิดเห็น คะแนน 

เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 
เห็นดว้ยมาก 4 

เห็นดว้ยปานกลาง 3 
เห็นดว้ยนอ้ย 2 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 
 

ส าหรับเกณฑ์การแปลความหมายเพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียความเห็นแต่ละระดบั ผูว้ิจยั
ใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียการแปลผล ซ่ึงผลจากการค านวณโดยใช้สูตรการหาความกวา้งอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) ดงัน้ี 
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  ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =   
 

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =   
     

=   0.8 
 

 ดังนั้ น ช่วงคะแนนท่ีจะใช้ในการประเมินระดับความคิดเห็นดังกล่าวเท่ากับ 0.8 จึง
สามารถแยกระดบัเกณฑค์ะแนนท่ีจะใชป้ระเมินดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 3.4 เกณฑก์ารแปลผลของค่าน ้าหนกัคะแนนส าหรับระดบัความเห็นแต่ละระดบั 

คะแนนเฉล่ีย ระดบัความคิดเห็น 

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 เห็นดว้ยมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 เห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
 3.4.2 แบบสัมภาษณ์เพ่ืองานวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
 การวิจยัเชิงคุณภาพในงานวิจยัน้ีใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) สัมภาษณ์
กบัผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 5 ท่าน โดยใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 
เป็นเคร่ืองมือในการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกองคป์ระกอบของปัจจยัวฒันธรรมการท างานแบบ
ญ่ีปุ่ นท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยพิจารณาคัดเลือกจากองค์ประกอบท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยพหุคูณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน (Standardized Coefficient) เพื่อน ามาสร้างแบบ
สัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างโดยมีประเด็นการสัมภาษณ์ทั้งหมด 4 ประเด็นประเด็นละ 3 ค าถามและ 
ขอ้เสนอแนะจ านวน 1 ค าถาม รวมค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ทั้งหมด 13 ค าถาม  
 

ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด 

จ านวนชั้น 

             5-1                                     
5 
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 ผูวิ้จยัมีการพิทกัษ์สิทธิผูใ้ห้ขอ้มูล ดังนั้นการน าขอ้มูลไปใช้ในกระบวนการวิจยัผูวิ้จยั
ค  านึงถึงการยนิยอมของผูใ้หข้อ้มูลและรักษาความลบัของผูใ้หข้อ้มูลโดยมีการช้ีแจงและพิทกัษสิ์ทธิ
ซ่ึงมีการอธิบายวตัถุประสงคข์องการวิจยั ขั้นตอนการวิจยั การน าขอ้มูลไปใช้ในการวิจยั ส่วนการ
รักษาความลบัของผูใ้ห้ขอ้มูลผูวิ้จยัได้ช้ีแจงกับผูใ้ห้ขอ้มูลว่าไม่มีการเปิดเผยช่ือจริง เพื่อปกป้อง
ความเป็นส่วนตวัของผูใ้ห้ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดข้ออนุญาตผูใ้ห้ข้อมูลก่อนการสัมภาษณ์เพื่อบนัทึกเสียง
การสนทนา  

 
3.5 การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในงานวิจยัน้ี ได้แบ่งออกเป็น      
การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือเชิงปริมาณ และการประเมินคุณภาพเคร่ืองมือเชิงคุณภาพ โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี  

 
3.5.1 การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือเชิงปริมาณ  
 
 1) ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

ขอ้มูลในงานวิจยัน้ีให้อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อปรับปรุงและแกไ้ขให้มีความเหมาะสม จากนั้นน าเสนอ
ต่อผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านเพื่อตรวจสอบความชัดเจนของการใชภ้าษา ความตรงเก่ียวกบัเน้ือหา 
(Content Validity) ของขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ว่าสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัท่ีผูวิ้จยัไดต้ั้งไว้
ตอนตน้หรือไม่ (Index of item objective Congruence: IOC) โดยเกณฑ์มีส าหรับการให้ผูเ้ช่ียวชาญ
แต่ละท่านพิจารณาใหค้ะแนนในแต่ละขอ้ค าถามนั้นมีเกณฑด์งัต่อไปน้ี  

 
 +1 หมายถึง ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัเน้ือหาหรือวตัถุประสงค ์

  0 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาหรือวตัถุประสงค ์
 -1 หมายถึง ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาหรือวตัถุประสงค ์

 
 จากนั้นจึงน าผลคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญท่ีไดม้าค านวณค่า IOC ตามสูตรดงัน้ี 

 
IOC =     ∑R 

 N 
(3-2) 
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โดย R คือ คะแนนจากความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญต่อขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ 
 ∑R คือ ผลรวมของคะแนนจากความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
 N คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

 หลักเกณฑ์การพิจารณาค่า IOC ตั้ งแต่ 0.60-1.00 เป็นคะแนนท่ีสามารถน า
แบบสอบถามใช้ในการเก็บขอ้มูลได ้(สมนึก ภทัทิยธนี, 2546) ผลการทดสอบความเท่ียงตรงของ
งานวิจยัน้ีมีค่า IOC ท่ีมีความเท่ียงตรงซ่ึงสามารถน าแบบสอบถามไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ได ้และค่า IOC ของงานวิจยัน้ีจะแสดงในภาคผนวก ค  
 

 2) ความเช่ือมัน่ (Reliability) เม่ือผูวิ้จยัไดท้ดสอบความเท่ียงตรงดา้นเน้ือหาและ
น าแก้ไขแบบสอบถามจากค าแนะน าของผู ้เช่ียวชาญแล้วจึงน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้  
(Try-Out) จ านวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบคุณภาพเพื่อให้มั่นใจว่า หากน าแบบสอบถามไปเก็บ
รวบรวมขอ้มูลในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั หรือขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างเดิมผลท่ีไดจ้ะตอ้งไม่แตกต่าง
กันโดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) โดย 
ค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบัค ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไปถือว่ามีความเช่ือมั่นในการน าไปใช้เก็บ
รวบรวมขอ้มูล (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2544) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 3.5 ค่าความเช่ือมนัของตวัแปร 

ตวัแปร ค าถาม (ขอ้) Alpha 

1) ดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ 
2) ดา้นการท างานเป็นทีม 
3) ดา้นระบบอาวุโส 
4) ดา้นการหมุนเวียนงาน 
5) ดา้นการพฒันาบุคลากร 
6) ดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น 
7) ประสิทธิภาพการท างาน 

4 
5 
4 
5 
4 
5 
10 

0.83 
0.73 
0.87 
0.88 
0.75 
0.85 
0.78 

ค่าความเช่ือมัน่รวม 37 0.90 
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ผลการทดสอบความเช่ือมั่นด้วยวิธี  การหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบัค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของขอ้ค าถามแต่ละประเด็นมีค่าความเช่ือมัน่มากกวา่ 0.7 แสดงว่า 
แบบสอบถามน้ีมีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้ 

 
3.5.2 ประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือเชิงคุณภาพ 
 

 ผูว้ิจยัมีการประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการตรวจสอบสามเส้า 
(Triangulation) (Denzin, 1970) โดยใช้การตรวจสอบสามเส้าดา้นขอ้มูล (Data Triangulation) เพื่อ
พิสูจน์ว่าข้อมูลท่ีผูวิ้จัยได้มานั้นมีความถูกต้อง ตรวจสอบข้อมูลจากแหล่งท่ีมาของข้อมูลโดย
พิจารณาจาก เวลา สถานท่ี และบุคคล ดงันั้นหากขอ้มูลต่างเวลา ต่างสถานท่ี และต่างบุคคลขอ้มูล
ตอ้งมีความเหมือนเดิม  
 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.6.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 

 งานวิจยัน้ีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ โดยเดินทางไปแต่ละบริษทัเพื่อขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองเพื่อด าเนินการเก็บแบบสอบถามจากพนกังาน
ชาวไทยในบริษัท ญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  จ านวน 400 คน  โดยท า
แบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Form เน่ืองจากเป็นวิธีท่ีสามารถเขา้ถึงง่าย ประหยดัค่าใช้จ่าย
อีกทั้ งยงัเหมาะสมกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของโควิด 19 ท่ีเกิดขึ้ นในปัจจุบัน และเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัจ านวน 5 ท่าน ผ่านโปรแกรมวีดีโอ
คอนเฟอเรนซ์ (Video Conference)  

 
3.6.1 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 
งานวิจยัน้ีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ จากการทบทวนวรรณกรรมและ

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องจากแหล่งต่างๆประกอบไปด้วย หนังสือ วารสารวิชาการ บทความวิชาการ 
วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และ ขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 

 



 
 

71 

3.7 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม เพื่อท าให้ทราบ

ถึงความแตกต่าง โดยมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ระหว่างสองตวัแปรหรือไม่ เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ น ตวัแปรท่ีใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ี
แบ่งออกเป็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี 

 
3.7.1 ตัวแปรอสิระหรือตัวแปรต้น (Independent Variable) 
 

3.7.1.1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
  (1) เพศ 
  (2) อาย ุ
  (3) ระดบัการศึกษา 
  (4) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  (5) ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ร  

3.7.1.2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น 
  (1) การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ  
  (2) การท างานเป็นทีม  
  (3) ระบบอาวุโส 
  (4) การหมุนเวียนงาน 
  (5) การพฒันาบุคลากร 
  (6) การใชแ้นวคิดไคเซ็น   

 
3.7.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ น  
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3.8 การวิเคราะห์ข้อมูล   
 

3.8.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  
 
 3.8.1.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  (1) การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการท างานกบัองค์กร 
โดยใชค้่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

  (2) การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน
วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ น ซ่ึง
เป็นกลุ่มตวัอยา่งโดยใช ้ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
 3.8.1.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 วิเคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างและทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) 

โดยมีเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ผลดงัน้ี 
  (1) สมมติฐานท่ี 1 เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ โดย

การทดสอบสมมติฐานดว้ยการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีมีความเป็น
อิสระต่อกนั (Independent Sample T-test) เพื่อสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 
2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั ดา้นประชากรศาสตร์ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลา
ในการท างานกับองค์กร โดยการทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD 

  (2) สมมติฐานท่ี 2 เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านวฒันธรรมการท างานแบบ
ญ่ีปุ่ น โดยการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพื่อหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นกบัประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นวา่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่  
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  3.8.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
  
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพผูว้ิจยัใช้องค์ประกอบในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของ
องค์ประกอบในกระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยวิธีการ 3 ขั้นตอนของ Miles and 
Huberman (1994) ดงัน้ี 
   
  1) การจดัระเบียบขอ้มูล (Data Organizing) เป็นการจดัขอ้มูลเพื่อให้ขอ้มูลเป็น
ระเบียบทั้งทางกายภาพและเน้ือหาเพื่อพร้อมแสดงและน าเสนออย่างเป็นระบบ โดยมีการถอดเทป 
การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบค าต่อค า โดยรักษาลักษณะท่ีเป็นธรรมชาติ อารมณ์ ความรู้สึก และ
บรรยากาศของการสนทนาเอาไว ้
 
  2) การแสดงข้อมูล (Data Display) เป็นการน าเสนอข้อมูลในรูปแบบการ
พรรณนาจากการเช่ือมโยงขอ้มูลท่ีจดัระเบียบแลว้เขา้ดว้ยกนั โดยใช้แนวค าถามหัวขอ้ย่อยจากการ
สัมภาษณ์เป็นแนวทางในการจดักลุ่มของขอ้มูลเพื่อท่ีจะไดท้ราบว่า ภายใตห้ัวขอ้นั้นมีขอ้มูลอะไร
เพือ่ความสะดวกในการอ่านเพื่อหาความหมายและหาขอ้สรุปโดยใชต้ารางแสดงขอ้มูล 
 
  3) การหาขอ้สรุป การตีความและการตรวจสอบความถูกตอ้งตรงประเด็นของ
ผลการวิจัย  (Conclusion, Interpretation and Verification) เป็นกระบวนการหาข้อส รุปและ
ตีความหมายของผลหรือข้อค้นพบท่ีได้จากการแสดงข้อมูล รวมถึงตรวจสอบว่า ข้อสรุปหรือ
ความหมายท่ีไดน้ั้นมีความถูกตอ้งตรงประเด็นและน่าเช่ือถือเพียงใด ขอ้สรุปและส่ิงท่ีออกมานั้นจะ
อยูใ่นรูปของค าอธิบาย กรอบแนวคิด หรือทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัเร่ืองท่ีท าการวิเคราะห์นั้น   
   
  
 
 



บทที ่4 

ผลการวจิัย 

การวิจยัเร่ือง วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นการศึกษาเชิงสํารวจ 

(Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัเชิงปริมาณ

จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คนและ ใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการ

วจิยัเชิงคุณภาพจากผูใ้หข้อ้มูลจาํนวน 5 ท่าน ซ่ึงผูว้จิยัไดด้าํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนและ

นําเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ตอนประกอบไปด้วย ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง

ปริมาณและการทดสอบสมมติฐาน ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ  

เพื่อความเขา้ใจในการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงกาํหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้น

การนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

N หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

หมายถึง ค่าเฉล่ีย 

S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

t  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชก้ารแจกแจงแบบที (t-Distribution) 

F  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชก้ารแจกแจงแบบเอฟ (t-Distribution) 

B หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficients) 

R หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

R2  หมายถึง  สัมประสิทธ์ิพยากรณ์ความถดถอยพหุคูณ 

SE หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

Sig. หมายถึง  ค่านยัสาํคญัทางสถิติ (Significant) 

* หมายถึง การมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05
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ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและการทดสอบสมมติฐาน 

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวนตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 

ชาย 172 43.00 

หญิง 228 57.00 

รวม 400 100 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 228 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 57 และเป็นเพศชาย จาํนวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 43 

  

ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ จาํนวนตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 

20 – 29 ปี 

30 – 39 ปี 

40 – 49 ปี 

ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 

262 

62 

58 

18 

65.50 

15.50 

14.50 

4.50 

รวม 400 100 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อายุ 20 – 29 ปี จาํนวน 262 คน คิดเป็นร้อย

ละ 65.50 รองลงมาคือ มีอายุ 30 – 39 ปี จาํนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 15.50 มีอายุ 40 – 49 ปี 

จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 และ มีอายตุั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.50  
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ตารางท่ี 4.3 จาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด  

ระดบัการศึกษาสูงสุด  จาํนวนตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

24 

324 

52 

6.00 

81.00 

13.00 

รวม 400 100 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี 

จาํนวน 324 คน คิดเป็นร้อยละ 81 รองลงมาคือ มีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี 52 

คน คิดเป็นร้อยละ 13 และ มีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 24 คน คิดเป็น

ร้อยละ 6  

 

ตารางท่ี 4.4 จาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จาํนวนตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 

15,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 25,000 บาท 

25,001 – 30,000 บาท 

30,001 – 35,000 บาท 

มากกวา่ 35,000 บาท 

24 

67 

82 

67 

29 

131 

6.00 

16.75 

20.50 

16.75 

7.20 

32.75 

รวม 400 100 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 35,000 บาท

จาํนวน 324 คน คิดเป็นร้อยละ 32.75 รองลงมา มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 

จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท จาํนวน 67 คน คิด

เป็นร้อยละ 16.75 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 16.75

มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 35,000 บาท จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 7.20 และน้อยท่ีสุดคือ 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6 
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ตารางท่ี 4.5 จาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์ร 

ระยะเวลาใน 

การทาํงานกบัองคก์ร 
จาํนวนตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1-2 ปี 

3-4 ปี  

5-6 ปี 

มากกวา่ 6 ปี 

88 

159 

64 

44 

45 

22.00 

39.75 

16.00 

11.00 

11.25 

รวม 400 100 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์ร 1-2 ปี 

จาํนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.75 รองลงมา มีระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กรน้อยกว่า 1 ปี 

จาํนวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 22 มีระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กร 3 – 4 ปี จาํนวน 64 คน คิด

เป็นร้อยละ 16 มีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์รมากกวา่ 6 ปี จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 

และนอ้ยท่ีสุด คือมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์ร 5 – 6 ปี จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11 

 

ตารางท่ี 4.6 จาํนวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามสถานท่ีทาํงาน 

สถานท่ีทาํงาน จาํนวนตวัอยา่ง (คน) ร้อยละ 

กรุงเทพมหานคร 

นนทบุรี 

ปทุมธานี 

สมุทรปราการ  

สมุทรสาคร 

นครปฐม 

252 

16 

36 

76 

16 

4 

63.00 

4.00 

9.00 

19.00 

4.00 

1.00 

รวม 400 100 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานท่ีทํางานในกรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 252 คน คิดเป็นร้อยละ 63 รองลงมามีสถานท่ีทาํงานในจงัหวดัสมุทรปราการ 76 คน คิด

เป็นร้อยละ 19 มีสถานท่ีทาํงานในจงัหวดัปทุมธานี 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9 มีสถานท่ีทาํงานใน

จงัหวดันนทบุรี 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4 เท่ากนักบั มีสถานท่ีทาํงานในจงัหวดัสมุทรสาคร 16 คน 

คิดเป็นร้อยละ 4 และนอ้ยท่ีสุดคือ มีสถานท่ีทาํงานในจงัหวดันครปฐม 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1  

 

4.2 ปัจจัยด้านวฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่ น 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจยัดา้นวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น  S.D. ระดบั ลาํดบัท่ี 

การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ 4.10 .586 มาก 4 

การทาํงานเป็นทีม 4.25 .620 มากท่ีสุด 2 

ระบบอาวโุส 4.02 .620 มาก 5 

การหมุนเวยีนงาน 3.77 .903 มาก 6 

การพฒันาบุคลากร 4.17 .646 มาก 3 

การใชแ้นวคิดไคเซ็น  4.46 .528 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.13 .416 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านวฒันธรรมการ

ทาํงานแบบญ่ีปุ่นในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.3 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 

ปัจจยัด้านการใช้แนวคิดไคเซ็นยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.46 รองลงมาคือ ปัจจยัด้านการ

ทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.25 ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ีย 4.17 ปัจจยัด้านการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.10 ปัจจยัด้าน

ระบบอาวุโสอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.02 และน้อยท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นการหมุนเวียนงานอยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.77  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ 

ปัจจยัดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ  S.D. ระดบั ลาํดบัท่ี 

ท่านมีทกัษะและเขา้ใจในการส่ือสารกบัผูท่ี้มี

ความเก่ียวขอ้งในงาน 
4.07 .641 มาก 4 

ท่านแจง้ขอ้มูลข่าวสารหรือความคืบหนา้ใน

การทาํงานใหห้วัหนา้รับทราบแมว้า่งานนั้น

ยงัไม่สาํเร็จก็ตาม 

4.17 .738 มาก 1 

ท่านปรึกษาปัญหาในการทาํงานกบัผูท่ี้มี

ความเก่ียวขอ้งเพื่อหาทางแกไ้ขปัญหาและขอ

ความคิดเห็น 

4.12 .671 มาก 2 

ท่านวางแผนการทาํงานของท่านเพื่อความ

สะดวกในการติดต่อประสานงานกบัผูท่ี้มี

ความเก่ียวขอ้งในการทาํงาน 

4.07 .820 มาก 3 

รวม 4.10 .586 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการส่ือสารตามหลกั

โฮเร็นโซในภาพรวม อยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ท่าน

แจง้ขอ้มูลข่าวสารหรือความคืบหน้าในการทาํงานให้หัวหน้ารับทราบแมว้่างานนั้นยงัไม่สําเร็จก็

ตามอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.17 รองลงมาคือ ท่านปรึกษาปัญหาในการทาํงานกบัผูท่ี้มีความ

เก่ียวขอ้งเพื่อหาทางแกไ้ขปัญหาและขอความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.12 ท่านวางแผน

การทาํงานของท่านเพื่อความสะดวกในการติดต่อประสานงานกบัผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งในการทาํงาน

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.07 และ ท่านมีทกัษะและเขา้ใจในการส่ือสารกบัผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งใน

งานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.07  
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม  S.D. ระดบั ลาํดบัท่ี 

ท่านร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้

งานในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  
4.23 .736 มากท่ีสุด 3 

ท่านสามารถแลกเปล่ียนทศันคติในดา้นการ

ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนบุคคลกบัเพื่อน

ร่วมงาน  

4.26 .958 มากท่ีสุด 2 

ท่านรับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงานและให้

คาํแนะนาํ 
4.42 .495 มากท่ีสุด 1 

ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน

กระบวนการทาํงาน 
4.14 .988 มาก 5 

หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น

ในการทาํงาน 
4.21 .957 มากท่ีสุด 4 

รวม 4.25 .620 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ท่านรับฟังปัญหา

จากเพื่อนร่วมงานและให้คาํแนะนาํอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.42 รองลงมาคือ ท่านสามารถ

แลกเปล่ียนทศันคติในด้านการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.26 ท่านร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.23 หัวหน้างานเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการ

ทาํงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.21 และน้อยท่ีสุดคือ ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน

กระบวนการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.14 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นระบบอาวโุส 

ปัจจยัดา้นระบบอาวโุส  S.D. ระดบั ลาํดบัท่ี 

ท่านคิดวา่ระบบอาวุโสส่งผลต่อความเท่า

เทียมในการทาํงาน 
3.91 .823 มาก 3 

องคก์รของท่านพิจารณาการเล่ือนตาํแหน่ง

งานกบัผูท่ี้มีความอาวุโสมากกวา่

ประสบการณ์ทาํงาน  

4.04 .942 มาก 2 

องคก์รของท่านมีการสอนโดยพนกังานท่ีมี

ความเช่ียวชาญหรือพนกังานท่ีมีความอาวโุส 
3.77 .680 มาก 4 

องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบัการเคารพ

ผูท่ี้อาวโุสกวา่ 
4.38 .593 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.02 .620 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นระบบอาวุโสใน

ภาพรวม อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ องคก์รของท่านให้

ความสําคญักบัการเคารพผูท่ี้อาวุโสกวา่อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.38 รองลงมาคือ องค์กร

ของท่านพิจารณาการเล่ือนตาํแหน่งงานกบัผูท่ี้มีความอาวุโสมากกว่าประสบการณ์ทาํงานอยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.04 ท่านคิดวา่ระบบอาวุโสส่งผลต่อความเท่าเทียมในการทาํงานอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย 3.91 และน้อยท่ีสุดคือ องค์กรของท่านมีการสอนโดยพนักงานท่ีมีความเช่ียวชาญ

หรือพนกังานท่ีมีความอาวโุสอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.77 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการหมุนเวยีนงาน 

ปัจจยัดา้นหนุนเวยีนงาน  S.D. ระดบั ลาํดบัท่ี 

ท่านหมุนเวยีนงานไปปฏิบติัหนา้ท่ีและ

เรียนรู้ในแผนกต่างๆ 
3.62 1.120 มาก 4 

ท่านไดเ้พิ่มพนูทกัษะความรู้จากการ

หมุนเวยีนงาน 
3.58 1.080 มาก 5 

การหมุนเวยีนงานส่งเสริมให้ท่านปรับปรุง

การทาํงานอยูเ่สมอ 
3.79 .890 มาก 3 

การหมุนเวยีนงานช่วยใหท้่านพึงพอใจใน

งานและลดความเบ่ือหน่ายจากการทาํงาน

เดิมๆ 

4.04 1.073 มาก 1 

ท่านสามารถถ่ายทอดงานในตาํแหน่งนั้นๆ 

ใหก้บัเพื่อนร่วมงานได ้
3.83 1.042 มาก 2 

รวม 3.77 .903 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการหมุนเวียนงาน

ในภาพรวม อยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การหมุนเวียน

งานช่วยให้ท่านพึงพอใจในงานและลดความเบ่ือหน่ายจากการทาํงานเดิมๆอยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉล่ีย 4.04 รองลงมาคือ ท่านสามารถถ่ายทอดงานในตาํแหน่งนั้นๆ ให้กบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.83 การหมุนเวียนงานส่งเสริมให้ท่านปรับปรุงการทาํงานอยู่เสมออยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.79 ท่านหมุนเวียนงานไปปฏิบติัหนา้ท่ีและเรียนรู้ในแผนกต่างๆอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย 3.62 และน้อยท่ีสุดคือ ท่านได้เพิ่มพูนทกัษะความรู้จากการหมุนเวียนงานอยู่ใน

ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.58 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นพฒันาบุคลากร 

ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร  S.D. ระดบั ลาํดบัท่ี 

ท่านเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ  4.12 .866 มาก 3 

องคก์รส่งเสริมและสนบัสนุนในการ

พฒันาการทาํงาน 
4.00 .952 มาก 4 

กิจกรรมการพฒันาบุคลากรมีความ

สอดคลอ้งกบัลกัษณะของงาน 
4.32 .815 มากท่ีสุด 1 

กิจกรรมการพฒันาบุคลากรส่งผลใหเ้กิด

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
4.23 .809 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.17 .646 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร

ในภาพรวม อยู่ในระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า กิจกรรมการ

พฒันาบุคลากรมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะของงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.32 รองลงมา

คือ กิจกรรมการพฒันาบุคลากรส่งผลให้เกิดความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 

4.23 ท่านเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งสมํ่าเสมออยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.12 และน้อยท่ีสุดคือ 

องคก์รส่งเสริมและสนบัสนุนในการพฒันาการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.00 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
84 

ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น 

ปัจจยัดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น  S.D. ระดบั ลาํดบัท่ี 

ท่านเช่ือวา่ทุกอยา่งสามารถพฒันาและ

ปรับปรุงให้ดีข้ึนกวา่เดิมได ้ 
4.33 .798 มากท่ีสุด 5 

ท่านเช่ือวา่วธีิการทาํงานของท่านสามารถ

ปรับปรุงให้ดีข้ึนได ้
4.48 .633 มากท่ีสุด 2 

การใชแ้นวคิดไคเซ็นคือการปรับปรุงงานท่ี

เร่ิมจากตวัของพนกังานทุกคน 
4.54 .499 มากท่ีสุด 1 

การใชแ้นวคิดไคเซ็นช่วยพฒันาทกัษะการ

ทาํงานของพนกังานให้ดีข้ึน 
4.47 .632 มากท่ีสุด 4 

การใชแ้นวคิดไคเซ็นส่งผลใหอ้งคก์รเกิดการ

พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
4.47 .633 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.46 .528 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการใชแ้นวคิดไค

เซ็นในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การใช้

แนวคิดไคเซ็นคือการปรับปรุงงานท่ีเร่ิมจากตวัของพนกังานทุกคนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 

4.54 รองลงมาคือ ท่านเช่ือว่าวิธีการทาํงานของท่านสามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนไดอ้ยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.48 การใชแ้นวคิดไคเซ็นส่งผลให้องค์กรเกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.47 การใชแ้นวคิดไคเซ็นช่วยพฒันาทกัษะการทาํงานของพนกังานให้ดีข้ึนอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.47 และนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านเช่ือวา่ทุกอยา่งสามารถพฒันาและปรับปรุง

ใหดี้ข้ึนกวา่เดิมได ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 4.33 
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4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยใน

บริษทัญี่ปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

                     ชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

ชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 S.D. ระดบั ลาํดบัท่ี 

ท่านทาํงานบรรลุตามมาตรฐานและเป้าหมาย

ท่ีกาํหนดไว ้ 
4.08 .568 มาก 8 

ท่านมีการวางแผนการทาํงานล่วงหนา้เสมอ 4.36 .613 มากท่ีสุด 3 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่ง

ทนัท่วงที 
4.14 .712 มาก 5 

ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการ

ปฏิบติังาน  
4.67 .567 มากท่ีสุด 1 

ท่านสามารถลดระยะเวลาในกระบวนการ

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
3.84 .925 มาก 10 

องคก์รมีการกาํหนดระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมตามลกัษณะของ

งาน 

3.98 .813 มาก 9 

ท่านทาํงานโดยใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่ง

คุม้ค่าและประหยดั 
4.17 .976 มาก 4 

ท่านมีวธีิการปรับปรุงคุณภาพการทาํงาน

อยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
4.09 .717 มาก 7 

ท่านพฒันาศกัยภาพการทาํงานโดยเรียนรู้จาก

ขอ้ผดิพลาด 
4.50 .736 มากท่ีสุด 2 

ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในผลการ

ทาํงานของท่าน 
4.13 .674 มาก 6 

รวม 4.20 .466 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.40 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.67 รองลงมาคือ ท่านเช่ือว่าวิธีการทาํงานของท่าน

สามารถปรับปรุงให้ดีข้ึนได้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.48 ท่านมีการวางแผนการทาํงาน

ล่วงหน้าเสมออยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.36 ท่านทาํงานโดยใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่าง

คุม้ค่าและประหยดัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.17 ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าไดอ้ย่าง

ทนัท่วงทีอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.14 ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในผลการทาํงานของท่าน

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.13 ท่านมีวิธีการปรับปรุงคุณภาพการทํางานอย่างรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.09 ท่านทาํงานบรรลุตามมาตรฐานและเป้าหมายท่ี

กาํหนดไวอ้ยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.08 องค์กรมีการกาํหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานอย่าง

เหมาะสมตามลกัษณะของงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.98 และน้อยท่ีสุดคือ ท่านสามารถลด

ระยะเวลาในกระบวนการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.84  

 

4.4 การทดสอบสมมติฐาน  

 

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง เพศ กบั ระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ   

           การทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ี ปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ 

                    ปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั  

เพศ N  S.D. t Sig. 

ชาย 172 4.14 .442 
2.271 .024* 

หญิง 228 4.24 .479 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง เพศ กับ ระดับความคิดเห็นต่อ  

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล พบวา่ เพศหญิงส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.24 และ

เพศชายมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั มีค่าเฉล่ีย 4.14  
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 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ t-Test เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง ค่าเฉล่ีย

ของตวัแปรอิสระท่ีมีคาํตอบ 2 กลุ่ม คือ เพศชาย และเพศหญิง พบวา่ไดค้่า (t) เท่ากบั 2.271 และค่า 

(Sig.) เท่ากบั .024 ซ่ึงน้อยกวา่ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงันั้น 

เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง อายุ กบั ระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ 

         การทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ี ปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ 

            ปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั  

อาย ุ N  S.D. F Sig. 

20 – 29 ปี 262 4.16 .466 

3.975 .008* 
30 – 39 ปี 68 4.16 .449 

40 – 49 ปี 58 4.32 .429 

ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 18 4.46 .514 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง อายุ กับ ระดับความคิดเห็นต่อ  

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ 50 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ีย 4.46 พนกังานท่ีมีอายุ 40 – 49 ปี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 

4.32 พนกังานท่ีมีอายุ 20 – 29 ปีและ 30 – 39 ปี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากนัคือ 4.16 

 

 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-test เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย

โดยตวัแปรอิสระ ท่ีมีคาํตอบมากกว่า 2 กลุ่ม คือ อายุ พบว่าได้ค่า (F) เท่ากบั 9.375 ค่าและ (Sig.) 

เท่ากบั .008 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงันั้น 

อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) จาํแนกตาม 

        อายุกบัระดบัระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยใน 

        บริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

อาย ุ  

20 – 29 ปี 30 – 39 ปี 40 – 49 ปี 
ตั้งแต่ 50 ปี 

ข้ึนไป 

4.16 4.16 4.32 4.46 

20 – 29 ปี 4.16 - 
-.007 

(.920) 

-1.58* 

(.019) 

-.303* 

(.007) 

30 – 39 ปี 4.16  - 
-.151 

(.074) 

-.297* 

(.017) 

40 – 49 ปี 4.32   - 
-.146 

(.242) 

ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 4.46    - 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็น

ต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่น พบว่า อายุท่ีแตกต่างกัน มี

นยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ไดแ้ก่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ20 – 29 ปี กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 40 

– 49 ปี กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 20 – 29 ปี กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 50 ปีข้ึนไปและ กลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีอาย ุ30 – 39 ปี กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป 

 

 เม่ือทาํการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่  

  1) พนักงานท่ีมีอายุ 20 – 29 ปีมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ40 

– 49 ปี และพนกังานท่ีมีอายตุั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป  

  2) พนักงานท่ีมีอายุ 30 – 39 ปีมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลน้อยกว่าพนักงานท่ีมีอายุ

ตั้งแต่ 50 ปีข้ึนไป  
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง ระดบัการศึกษาสูงสุด กบั ระดบัความคิดเห็น 

          ต่ อป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ก ารทํางาน ข องพ นัก งาน ช าวไท ยใน บ ริษัท ญ่ี ปุ่ น ใน เข ต 

               กรุงเทพมหานคร และปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั  

ระดบัการศึกษา N  S.D. F Sig. 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 24 4.08 .102 

2.280 .104 ปริญญาตรี 324 4.19 .488 

สูงกวา่ปริญญาตรี 52 4.31 .408 

 

 จากตารางท่ี 4.18 เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษา กบั ระดับความ

คิดเห็นต่อ ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่น พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบั

การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.31 ขณะท่ี

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.19 และ

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั มี

ค่าเฉล่ีย 4.08 

 

 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-test เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย

โดยตวัแปรอิสระ ท่ีมีคาํตอบมากกว่า 2 กลุ่ม คือ ระดบัการศึกษา พบวา่ไดค้่า (F) เท่ากบั 2.280 ค่า

และ (Sig.) เท่ากบั .104 ซ่ึงมากกว่าค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้ดงันั้น ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทย

ในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน กบั ระดบัความคิดเห็นต่อ 

       ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานคร 

             และปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั  

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน N  S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ หรือ  

15,000 บาท 
24 4.08 .102 

8.841 .000* 

15,001 – 20,000 บาท 67 4.32 .559 

20,001 – 25,000 บาท 82 4.30 .467 

25,001 – 30,000 บาท 67 3.96 .342 

30,001 – 35,000 บาท 29 4.49 .220 

มากกวา่ 35,000 บาท 131 4.14 .464 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัระดบัความ

คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่น พบวา่ พนกังานท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 35,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.49

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

โดยมีค่าเฉล่ีย 4.32 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นอยู่

ในระดับมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.30 พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน มากกว่า 35,000 บาท มี

ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.14 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน น้อยกว่า 

หรือ 15,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.08 และ พนกังานท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.96  

 

 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-test เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย

โดยตวัแปรอิสระ ท่ีมีคาํตอบมากกวา่ 2 กลุ่ม คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ไดค้่า (F) เท่ากบั 8.841 

และ ค่า(Sig.) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้ดงันั้น รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาว

ไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) จาํแนกตาม 

          รายได้เฉล่ียต่อเดือนกับระดับระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ 

          พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

รายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน  

นอ้ยกวา่ 

หรือ  

15,000 

บาท 

15,001 

– 

20,000 

บาท 

20,001 – 

25,000 

บาท 

25,001 – 

30,000 

บาท 

30,001 – 

35,000 

บาท 

มากกวา่ 

35,000 บาท 

4.08 4.32 4.30 3.96 4.49 4.14 

นอ้ยกวา่ 

หรือ  

15,000 บาท 

4.08 - 
-.240* 

(.024) 

-.218* 

(.036) 

.116 

(.272) 

-.414* 

(.001) 

-.064 

(.515) 

15,001 – 

20,000 บาท 
4.32  - 

.023 

(.753) 

.357* 

(.000) 

-.174 

(.080) 

.176* 

(.009) 

20,001 – 

25,000 บาท 
4.30   - 

.334* 

(.000) 

-.197* 

(.041) 

.153* 

(.015) 

25,001 – 

30,000 บาท 
3.96    - 

-.530* 

(.000) 

-.181 

(.007) 

30,001 – 

35,000 บาท 
4.49     - 

.350* 

(.000) 

มากกวา่ 

35,000 บาท 
4.14      - 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็น

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล พบว่า รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีนัยสําคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 10 คู่ ไดแ้ก่ 

พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า หรือ 15,000 บาทกบัพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

15,001 – 20,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า หรือ 15,000 บาทกบัพนกังานท่ีมี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า หรือ 15,000 
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บาทกบัพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท พนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

นอ้ยกวา่ หรือ 15,000 บาทกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 35,000 บาท  

 

 เม่ือทาํการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่  

  1) พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ หรือ 15,000 บาทมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 20,001 – 25,000 บาท 

และ 30,001 – 35,000 บาท 

  2) พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาทมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท และมากกวา่ 35,000 บาท  

  3) พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาทมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลน้อยกว่า พนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 35,000 บาท แต่มีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท และมากกวา่ 35,000 บาท  

  4) พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาทมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 35,000 บาท  

  5) พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 35,000 บาทมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 35,000 บาท 
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กรกบัระดบั 

          ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขต 

        กรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั  

ระยะเวลาในการ

ทาํงานกบัองคก์ร 
N  S.D. F Sig. 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 88 4.43 .410 

11.918 .000* 

1-2 ปี 159 4.08 .450 

3-4 ปี 64 4.10 .461 

5-6 ปี 44 4.11 .368 

มากกวา่ 6 ปี 45 4.38 .506 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบความแตกต่างระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กรกบัระดบั

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่น พบว่า พนกังานท่ีมี

ระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กรน้อยกว่า 1 ปี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ีย 4.43 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์รมากกวา่ 6 ปี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.38 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กร 5 – 6 ปี มีระดบั

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.11 พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์ร 3 – 

4 ปี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.10 และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการ

ทาํงานกบัองคก์ร 1 – 2 ปี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 4.08 

 

 จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-test เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย

โดยตวัแปรอิสระ ท่ีมีคาํตอบมากกวา่ 2 กลุ่ม คือ ระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กรพบวา่ไดค้่า (F) 

เท่ากบั 11.918 และค่า(Sig.) เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐานท่ีตั้ งไว้ ดังนั้ น  ระยะเวลาในการทํางานกับองค์กรท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ Fisher’s Least-Significant Difference (LSD) จาํแนกตาม 

           ระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กรกบัระดบัระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ 

          ทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ระยะเวลาใน

การทาํงานกบั

องคก์ร 
 

นอ้ยกวา่ 

 1 ปี 
1-2 ปี 3-4 ปี 5-6 ปี มากกวา่ 6 ปี 

4.43 4.08 4.10 4.11 4.38 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 4.43 - 
.349* 

(.000) 

.332* 

(.000) 

.314* 

(.000) 

.049 

 

1-2 ปี 4.08  - 
-0.17 

(.799) 

-.035 

(.642) 

-.299* 

(.000) 

3-4 ปี 4.10   - 
-.018 

(.833) 

-.282* 

(.001) 

5-6 ปี 4.11    - 
-.264* 

(.005) 

มากกวา่ 6 ปี 4.38     - 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉล่ียความคิดเห็น

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล พบวา่ ระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 6 

คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กรน้อยกวา่ 1 ปีกบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน

การทาํงานกับองค์กร 1 – 2 ปี พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกับองค์กรน้อยกว่า 1 ปีกับ

พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กร 3 – 4 ปี พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบั

องค์กรน้อยกว่า 1 ปีกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกับองค์กร 5 – 6 ปี  พนักงานท่ีมี

ระยะเวลาในการทาํงานกับองค์กร 1 – 2 ปีกับพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทํางานกับองค์กร

มากกว่า 6 ปี พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์ร 3 – 4  ปีกบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน

การทาํงานกบัองคก์รมากกวา่ 6 ปี และ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กร 5 – 6 ปีกบั

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์รมากกวา่ 6 ปี  
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 เม่ือทาํการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD พบวา่  

  1) พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองค์กรน้อยกว่า 1 ปีมีความคิดเห็น

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์ร 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี และ 5 – 6 ปี 

  2) พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกับองค์กร 1 – 2 ปีมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์รมากกวา่ 6 ปี 

  3) พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกับองค์กร 3 – 4 ปีมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์รมากกวา่ 6 ปี 

  4) พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกับองค์กร 5 – 6 ปีมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์รมากกวา่ 6 ปี 
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ตารางท่ี 4.23 ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

                      ของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ตวัแปร 

Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficient 
T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 1.726 .206  8.370 .000   

การส่ือสารตามหลกั 

โฮเร็นโซ  (X1) 
.343 .036 .431 9.471 .000* .626 1.597 

การทาํงานเป็นทีม  

(X2) 
.239 .043 .318 5.579 .000* .400 2.502 

ระบบอาวโุส (X3) -.011 .032 -.013 -.339 .735 .889 1.125 

การหมุนเวยีนงาน 

(X4) 
.000 .023 -.001 -.019 .985 .660 1.516 

การพฒันาบุคลากร 

(X5) 
.156 .047 .216 3.331 .001* .307 3.253 

การใชแ้นวคิด 

ไคเซ็น (X6) 
-1.25 .048 -.142 -2.627 .009* .443 2.259 

R = 0.701 R2 = 0.483 SE = 0.335 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05  

 

 จากตารางท่ี  4.23 พบว่า จากตัวแปรอิสระทั้ งหมด 6 ตัวแปร มีปัจจัยท่ี ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลโดยมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ทั้งหมด 4 ตวัแปร  

 

   

 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั .070 แสดงว่า วฒันธรรมการทาํงานแบบ

ญ่ีปุ่นดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการใช้
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แนวคิดไคเซ็น เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่น

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

  

 ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ (R2) เท่ากบั .483 แสดงวา่ วฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นดา้น

การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการใชแ้นวคิดไค

เซ็น เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลคิดเป็น 48.3% 

 

 ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการประมาณ (SE) เท่ากบั .335 แสดงวา่ การประมาณ

ค่าของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น ดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ดา้นการพฒันาบุคลากร ด้านการใช้แนวคิดไคเซ็น เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นมีค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 33% 

 

 ผูว้ิจยัได้นําเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อใชเ้ป็นค่าพยากรณ์ โดยมีรูปแบบของสมการดงัน้ี 

 

    = C+B1X1+ B2X2+ B3X3+ B4X4+ B5X5+ B6X6 

 

 แทนสมการถดถอยในรูปแบบของคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

 

     = C+B1X1+ B2X2+ B5X5+ B6X6 

     = 1.726 + .343X1+ .239X2+ .156X5-1.25X6 

 

 

 เม่ือ  แทน ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทั 

      ญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

  X1  แทน การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ 

  X2  แทน การทาํงานเป็นทีม 

  X5  แทน การพฒันาบุคลากร 

  X6  แทน การใชแ้นวคิดไคเซ็น  
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 ก า ร ต ร ว จ ส อ บ  Multicollinearity ใ ช้ ค่ า  Variance Inflation Factor (VIF)  ห รื อ ค่ า 

Tolerance หรือค่า Eigen Value ตวัใดตวัหน่ึงก็ได้ โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบ ค่า VIF ท่ีเหมาะสม

ไม่ควรเกิน 4 หากเกินกว่าน้ีแสดงว่าตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กนัเอง (Miles & Shevlin, 2001) 

และ ค่า Tolerance นอ้ยกวา่ 0.2 แสดงวา่เกิด Multicollinearity  

 

 ดงันั้น จากตารางท่ี 4.18 พบว่าค่า Tolerance ท่ีน้อยท่ีสุดมีค่า 0.307 ซ่ึงไม่ตํ่ากว่า 0.200 

และค่า Variance Inflation Factor (VIF) ท่ีมีค่ามากท่ีสุด คือ 2.502 ซ่ึงน้อยกวา่ 4.000 ดงันั้นตวัแปร

อิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั หรือไม่เกิด Multicollinearity 

 

4.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี 4.24 การสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผล 

        ต่ อป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ก ารทํางาน ข องพ นัก งาน ช าวไท ยใน บ ริษัท ญ่ี ปุ่ น ใน เข ต 

        กรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 1 สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

1.1 เพศ t-Test .024* ยอมรับ 

1.2 อาย ุ F-Test .008* ยอมรับ 

1.3 ระดบัการศึกษา F-Test .104 ปฏิเสธ 

1.4 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  F-Test .000* ยอมรับ 

1.5 ระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์ร  F-Test .000* ยอมรับ 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 4.25 การสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีมี 

         ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขต 

        กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

สมมติฐานท่ี 2 สถิติ Sig. ผลการทดสอบ 

2.1 การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ MRA .000 * ยอมรับ 

2.2 การทาํงานเป็นทีม  MRA .000* ยอมรับ 

2.3 ระบบอาวโุส MRA .735 ปฏิเสธ 

2.4 การหมุนเวยีนงาน MRA .985 ปฏิเสธ 

2.5 การพฒันาบุคลากร  MRA .001* ยอมรับ 

2.6 การใชแ้นวคิดไคเซ็น MRA .009* ยอมรับ 

* หมายถึง มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

ตอนที ่2 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

4.6 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลกึ  

 

 จากวตัถุประสงค์หลกัของงานวิจยัเพื่อศึกษาสาเหตุและผลลพัธ์ของประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลด้วยวิธีการ

สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Dept Interview) จากผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญจาํนวน 5 ท่าน เคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) การสร้างคาํถาม

เพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัได้คดัเลือกองค์ประกอบของวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นท่ีมี

ความสัมพัน ธ์กับ ประสิท ธิภาพ การทํางานของพ นักงานชาวไทยในบ ริษัท ญ่ี ปุ่ นในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีมีผลทางสถิติเชิงปริมาณในประเด็นท่ีน่าสนใจโดยพิจารณา

คดัเลือกจากองค์ประกอบท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 

(Standardized Coefficients) ประกอบดว้ยปัจจยัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น 4 ดา้น ประกอบไป

ดว้ย ดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการพฒันาบุคลากร และ ดา้น

การใชแ้นวคิดไคเซ็น โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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 4.6.1 รายละเอียดของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

 

ตารางท่ี 4.26 รายละเอียดของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

ผูใ้ห้

ขอ้มูล

สาํคญั 

เพศ 
อาย ุ

(ปี) 

ระยะเวลาใน

การทาํงานกบั

องคก์ร (ปี) 

ประเภทธุรกิจ ตาํแหน่ง ระดบังาน 

ท่านท่ี 1 ชาย 29 6 หา้งสรรพสินคา้ Marketing บงัคบับญัชา 

ท่านท่ี 2 หญิง 26 2 วเิคราะห์ขอ้มูล Purchase ปฏิบติัการ 

ท่านท่ี 3 ชาย 30 6 ผลิตยานยนต ์ System Analyst 
ผูบ้ริหาร

ระดบักลาง 

ท่านท่ี 4 หญิง 28 3 ท่องเท่ียว Trip Planner  บงัคบับญัชา 

ท่านท่ี 5 หญิง 25 2 ร้านหนงัสือ Sale ปฏิบติัการ 

 

 ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญันั้นมีระยะเวลาในการทาํงานกบัองคก์รตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไปโดยมีระดบังาน

ตั้งแต่ปฏิบติัการ บงัคบับญัชา และผูบ้ริหารระดบักลาง จากหลากหลายธุรกิจของญ่ีปุ่นท่ีเขา้มา

ลงทุนในประเทศไทย ประกอบไปดว้ย ธุรกิจห้างสรรพสินคา้ ธุรกิจวิเคราะห์ขอ้มูล ธุรกิจผลิตยาน

ยนต ์ธุรกิจท่องเท่ียว และธุรกิจร้านหนงัสือ  

 

 4.6.2 ผลการศึกษาปัจจัยวฒันธรรมการทํางานแบบญ่ีปุ่นด้านการส่ือสารตามหลัก 

โฮเร็นโซท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่นในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 ผลการศึกษาดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ประกอบไปดว้ย บทสัมภาษณ์บางช่วงท่ี

เก่ียวกบั ความสําคญัของการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ กรณีท่ีไม่มีการส่ือสารระหว่างกนั แนว

ทางการรายงานปัญหาหรือแกไ้ขปัญหา และการวางแผนการทาํงาน ดงัน้ี 
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  1) ความสาํคญัของการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ   

 

 “การทาํงานในบริษทัญ่ีปุ่นเน่ีย จะทาํอะไรเก่ียวกบังานตอ้งผ่านหัวหน้าตลอดเวลา คือ 

  ระบบมนัตอ้งโฮเร็นโซตลอดเวลาและก็มีตอ้งคุยกบัเพื่อนร่วมงานด้วยกนัตลอดเวลา”  

  (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “โฮเร็นโซน่ีว่าสําคัญ สําคัญมากๆ ถ้าเกิดเต็ม 5 เอาไป 4 เพราะว่ามันอยู่ในแทบทุก 

  ขั้นตอนของการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มูลสําคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม  

  2564) 

 

 “คนเราตอ้งส่ือสารกนัอยูแ่ลว้แหละ ถา้ติดปัญหาเราไม่ถาม เราก็จะไม่ไดค้าํตอบ หรือว่า 

  ถา้เราติดปัญหาบางปัญหา มนัไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตวัเองหรอก บางอยา่งตอ้งปรึกษา  

  Manager บา้ง เพื่อให้เขาช่วยเรา เพราะอยา่งพี่ก็มีหลายอยา่งท่ีทาํดว้ยตวัเองไม่ได”้ (ผูใ้ห ้

  ขอ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 

 

 “สําคญัมากๆเต็ม 5 ชั้นให้ 6 ด้วย เรามีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งรายงานและปรึกษาในทุก 

  ขั้นตอนของการทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม  

  2564) 

 

 “สําคญัตรงท่ีว่าเหมือนมีพนกังานหลายคนทาํงานกนัคนละวนั เหมือนทาํProcess น้ีจบ 

  ตอ้งบอกในไลน์กลุ่มทุกเยน็วา่แบบวนัน้ีมีลูกคา้คนน้ีนะสั่งแบบน้ี ก่ีอยา่งก่ีอยา่ง จะส่งวนั 

  ไหน พอคุยกนัแลว้ก็จะรู้วา่อีกวนัจะทาํอะไรต่อเพราะฉะนั้นการส่ือสารค่อนขา้งสําคญั 

  มากๆ” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564) 

 

  ดงันั้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซประกอบไปดว้ย การรายงาน การติดต่อ

ประสานงาน และการปรึกษามีความสาํคญัอยา่งยิ่งกบัองคก์รในทุกองคก์รโดยเฉพาะอยา่งยิง่องคก์ร

ญ่ีปุ่น การโฮเร็นโซถือเป็นส่ิงสําคญัในกระบวนการทาํงานเพื่อให้งานนั้ นบรรลุเป้าหมาย และ

พนกังานในแต่ละระดบัตั้งแต่ พนกังานระดบัปฏิบติัการจนไปถึงผูจ้ดัการรวมไปถึง การส่ือสารกบั

เพื่อนร่วมงานเพื่อท่ีจะไดรั้บทราบแนวทางการทาํงานท่ีตรงกนั 
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  2) กรณีท่ีไม่มีการส่ือสารระหวา่งกนั 

 

 “ถ้ามีปัญหาใหญ่มาหรือถ้าปัญหาท่ีเกิดข้ึนท่ีไม่ รู้มาก่อน ถ้าไม่บอกแล้วจะมีปัญหา  

  หวัหนา้เขาก็จะแบบไดรั้บรู้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ในแต่ละคนมีหนา้ท่ีดิลงานท่ีไม่เหมือนกนัอยูแ่ลว้ ซ่ึงถา้เกิดวา่ไม่มีการรายงาน ไม่มีการ 

  ประสานงานมนัก็ทาํให้ขอ้มูลไปไม่ทัว่ถึง” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ถา้ติดปัญหาแลว้ไม่ถามใครเลยงานมนัคงไม่เดินอยูแ่ลว้ หรือว่างานมนัก็จะเสร็จไม่ทนั 

  ตามกําหนด คือ งานมันมีกรอบทาํงานชัดเจน ในช่วงแรกๆของการทาํงาน ก็ไม่กล้า 

  รายงานก็หวัหนา้บ่น ทาํไมไม่ปรึกษากบัชั้นก่อน” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสาร 

  ส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ถ้าลูกค้า Cancel เราจะต้องไปตาม Cancel พวกโรงแรม รถ ไกด์ ร้านอาหารแล้วไม่ 

  ส่ือสารกนัเน่ียจะทาํให้หัวหน้าไม่สามารถเช็คไดว้่า เรา Cancel หมดแลว้จริงๆหรือเปล่า  

  ถา้มนัผิดพลาดไปเน่ียลองคาํนวณเป็นเงินสิว่าเท่าไหร่ ซ่ึงมูลค่าของความเสียหายมนัสูง 

  มาก ถามว่าเรารับผิดชอบไหวไหม” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล,  

  19 กรกฎาคม 2564) 

 

 “มนัเคยมีท่ีแบบลูกค้าจะมารับหนังสือแล้วลืมบอกในไลน์กลุ่ม ถ้าไม่ส่ือสารกันมัน 

  เหมือนทาํให้หน้างานวุ่นวาย ลูกคา้ตอ้งเปิดให้ดูในไลน์แล้วดูลูกคา้รอ เสียมารยาทกบั 

  ลูกคา้” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม 2564) 

   

  ดงันั้นการไม่ส่ือสารกนัภายในองค์กรส่งผลให้พนกังานในแต่ละฝ่ายในแต่ละ

ระดบัไม่สามารถรับรู้ถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน ขอ้มูลก็ไม่สามารถกระจายไปยงัแผนกต่างๆ ส่งผลกระทบ

ทั้งกระบวนการในการทาํงาน ทาํให้ตน้ทุนการผลิตสูงข้ึน ระยะเวลาในการทาํงานนานข้ึนรวมไป

ถึงความพึงพอใจของลูกคา้ลดลง ดงัเช่นกรณีศึกษาของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 4  ไดใ้หข้อ้มูลวา่  
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 “โทรจองร้านอาหารแลว้ แต่ร้านอาหารไม่ได้ Booking และ Confirmation กลบัมา แล้ว 

  ลูกค้าหละ ลูกค้าจะทาํยงัไง มนัไม่ใช่แค่เร่ืองลูกค้ากินอะไร ต้องไปหาร้านใหม่ แล้ว 

  สถานท่ีท่องเท่ียวท่ีจะไปหละ ไปทนัรึเปล่าแลว้ลูกคา้จะเท่ียวไดก่ี้นาที แลว้ถา้ลูกคา้ไม่ได ้

  ไปเท่ียว มนัก็เป็นความรับผิดของเรา แต่ถา้เรารายงานหัวหน้าเคา้ก็จะช่วยเราแก้ไขให ้

  ทนั” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564) 

 

  3) แนวทางการรายงานปัญหาหรือแกไ้ขปัญหา 

 

 “จะเขา้ไปถามปัญหากบัหวัหนา้ ถา้เขารับรู้ปัญหาและเคยเจอมาก่อนก็จะมีวธีิแกไ้ขทาํให ้

  ลดขั้นตอนการทาํงานจะเป็นประโยชน์กบัเราและ เขาก็จะแนะแนวทางแบบดว้ยวิธีการ 

  ทาํงานท่ีสั้นลง” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ถา้เป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนคร้ังแรกก็จะถาม แบบคิดแนวทางไวค้ร่าวๆวา่จะทาํยงัไงแลว้ถาม 

  ไปตรงๆ ทาํแบบน้ีไหมถา้ใช่ก็คือใช่ ถา้ไม่ใช่ก็คือขอคาํแนะนาํ ควรทาํยงัไง แลว้หวัหนา้ 

  ก็จะให้แนวทางการแก้ไข” (ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15  

  กรกฎาคม 2564) 

 

 “ปัญหาการส่ือสารมีอย่างเดียว บอกความต้องการท่ีจะทาํแล้วเข้าใจไม่ตรงกัน การ 

  รายงานในทุกๆ week แล้วก็จะรายงานผลว่าติดปัญหาอะไรบ้าง ถ้ามีปัญหาจะเรียก 

  ประชุมแกไ้ขงาน Scope งานตอ้งเพิ่มมั้ย ตอ้งปรับอะไรบา้ง” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 3,  

  การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 

 

 “จะบอกเขา(หวัหนา้)วา่เราจะตอ้งทาํอะไรบา้งแลว้เรามี Plan จะทาํอะไรเม่ือเกิดเหตุอะไร 

  เกิดข้ึนทั้งดีและไม่ดี ถา้ไม่ดีเน่ีย ถา้เราบอกหัวหน้าไป ความรับผิดชอบในส่วนนั้นหนะ 

  จะกลายเป็นของหัวหน้าทนัที” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19  

  กรกฎาคม 2564) 

 

 “ส่วนใหญ่ จะบอกกนัในไลน์กลุ่มให้หวัหนา้กบัเพื่อนรับรู้ พรุ่งน้ีจะตอ้งจดัส่งอะไรบา้ง   

  ก่ีช้ินก่ีอนั” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม 2564) 
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  ดงันั้นการรายงานปัญหากบัหวัหนา้งานถือเป็นส่ิงสาํคญัเพื่อให้หวัหนา้สามารถ

รับรู้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนรวมไปถึงเพื่อนร่วมงาน เม่ือเกิดปัญหาข้ึนคร้ังแรกควรถามกบัหวัหนา้งานหรือ

ผูท่ี้มีตาํแหน่งท่ีสูงกว่าเพื่อขอคาํแนะนํา หรือกรณีท่ีเตรียมแนวทางการแก้ไขไวแ้ล้วสามารถ

นาํเสนอต่อหัวหน้าเพื่อให้หัวหน้าอนุมติัหรือให้แนวทางการแกไ้ข ซ่ึงการส่ือสารสามารถส่ือสาร

กนัได้อย่างหลากหลายช่องทางตามบริบทของแต่ละองค์กร เพื่อให้ขั้นตอนการทาํงานรวดเร็ว มี

คุณภาพ แต่ขณะเดียวกนัการรายงานปัญหาก่อนหรือหลงัลว้นข้ึนอยูก่บับริบทของงานบริบทของ

องคก์รวา่องคก์รนั้นมีแนวทางการปฏิบติัอยา่งไรดงัเช่น ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2 กล่าวเพิ่มเติมวา่  

 

 “แลว้แต่โปรเจค ถา้เป็นอะไรท่ีสามารถทาํให้จบก่อนแลว้ค่อยรายงาน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั 

  ท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

  4) การวางแผนการทาํงาน 

 

 “คิดก่อนวา่จะทาํอะไร ลาํดบัก่อนวา่งานไหนสาํคญักวา่งานไหนแต่ก็ไม่ทิ้งงานอีกงานนึง  

  เพราะถา้ลาํดบัไวแ้ล้วเราก็จะรู้ว่างานไหนตอ้งทาํเสร็จก่อนก็จะทาํงานรวดเร็วมากข้ึน”  

  (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “จะรวบรวมและสรุปขอ้มูลท่ีจาํเป็นต่องานนั้นๆก่อน ขอ้มูลหายไปคืออะไร จะรู้วา่ตอ้ง 

  ทาํอะไรต่อถา้วางแผนดี การทาํงานก่อจะล่ืนไหล” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2, การส่ือสาร 

  ส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

 “เร่ิมวางแผนกันว่าโปรเจคน้ีจะใช้เวลาในการทาํงานประมาณก่ีวนั ก่ีเดือน ก่ีรอบ พอ 

  วางแผนการทาํงานเสร็จก็จะแบ่งงานกนั ใครมีความรู้เร่ืองน้ีก็จะแบ่งไป” (ผูใ้ห้ขอ้มูล 

  สาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 

 

 “เราแบ่งสถานท่ีท่องเท่ียวไว ้วา่ท่ีไหนมนัเป็น Peak ของSeason นั้นๆ อ้ือ อนัน้ีคือพอเรา 

  มีกาํหนดแลว้เราก็จะทาํ Brochure ทาํ Quotation ออกมา แลว้ก็ไปเสนอหวัหนา้ หวัหนา้ก็ 

  จะตอ้งปรึกษาบุโจวา่ทาํไดไ้หม” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 

  กรกฎาคม 2564) 
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 “วางแผนตามตารางงาน ไล่ตอบลูกคา้ ถา้ลูกคา้ซ้ือหนงัสือออนไลน์ ก็ไปหาหนงัสือให ้ 

  พอหาก็จะถามจดัส่งมั้ย หรือจะมารับท่ีร้าน ส่วนใหญ่จดัส่ง ก็ตอ้งคาํนวณราคาค่าส่ง ตาม 

  นํ้าหนกั งานมนัก็จะ Flow มากๆ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20  

  กรกฎาคม 2564) 

 

  การวางแผนการทํางาน การประสานงานกันภายในองค์กรญ่ีปุ่นในแต่ละ

ประเภทของอุตสาหกรรมนั้นมีความคลา้ยคลึงกนั โดยส่วนใหญ่พนักงานจะวางแผนการทาํงาน

ก่อนเพื่อใหง้านดาํเนินไปไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ขณะท่ีงานท่ีจาํเป็นตอ้งร่วมมือกนัจาก

หลายฝ่ายจะมีการส่ือสารกนั หรือการวางแผนการทาํงานบางงานท่ีตอ้งทาํดว้ยตวัของพนกังานเพียง

คนเดียวควรมีการปรึกษาหวัหนา้งานก่อนเพื่อใหง้านออกมามีคุณภาพ  

 

 4.6.3 ผลการศึกษาปัจจัยวฒันธรรมการทํางานแบบญ่ีปุ่นด้านการทาํงานเป็นทีมท่ีมี

ความสัมพัน ธ์กับ ประสิท ธิภาพ การทํางานของพ นักงานชาวไทยในบ ริษัท ญ่ี ปุ่ นในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 ผลการศึกษาดา้นการทาํงานเป็นทีม ประกอบไปดว้ย บทสัมภาษณ์บางช่วงท่ีเก่ียวกบั การ

รับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงานทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนบุคคล การไม่รับฟังปัญหาในทีม การ

ร่วมมือกนัทาํงาน การแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมกบัการทาํงาน ดงัน้ี 

 

  1) การรับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงานทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนบุคคล 

 

 “มีช่วงท่ีไปเท่ียว ด่ืม ก็คือไดแ้ลกเปล่ียนทั้งเร่ืองส่วนตวัแลว้ก็เร่ืองงานวา่มีปัญหายงัไง แต่ 

  ละคนแก้ไขปัญหายงัไง พอเอามารวมกันก็จะได้วิธีท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน พอไป 

  สังสรรค์กันก็จะคุยกัน รู้พฤติกรรม การพูด ใครชอบอะไร ไม่ชอบอะไร พอทาํงาน 

  ดว้ยกนั ก็จะร่วมมือกนั รู้นิสียกนั เราก็จะปรับการทาํงานให้เขา้กบัคนคนนั้นง่ายข้ึนงานก็ 

  เร็วข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “น่ีวา่ ในทีมมีแชร์ปัญหา เวลาเจอปัญหา ทาํอยา่งง้ีดีมั้ย ทาํให้ทาํงานไวข้ึน ไม่ผดิพลาดซํ้ า  

  ช่วงก่อนโคโรน่าก็จะมีกินขา้วเยน็ คุยเร่ืองส่วนตวั เมา้มอย ทาํให้ละลายพฤติกรรมเขา้ใจ 

  กนัมากข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 
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 “เร่ืองส่วนตวัเร่ืองงานเราคุยกนัหมด ทาํให้เรารู้ตวัตนแต่ละคน คนน้ีเป็นประมาณน้ีนะก็ 

  เลยค่อยขา้งสนิทกนัมาก ปัญหาอะไรก็คุยกนัหมด พอทาํงานดว้ยกนัก็งานมนัก็ออกมาดี  

  บางเร่ืองมนัเร่งจริงเราช่วยมนัมนัก็ช่วยเราบางอยา่งมนัก็ยอมให้เราได ้หรือ Project น้ีเรา 

  ทาํไม่ทนัเขาก็จะผ่อนให้เราไดบ้า้ง” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล,  

  18 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ถ้าการทาํงานไม่ค่อยเอาเร่ืองส่วนตวัมาปนเร่ืองงาน แต่ในเชิงจิตวิทยาในการเจรจา 

  นาํเสนอ มนัจาํเป็นและการทาํงานเราทาํงานคนเดียวไม่ไดเ้ราจะตอ้งไดรั้บความเห็นชอบ 

  จากในทีมเพื่อให้งานออกมาตตามเป้าหมายท่ีวางไว”้ (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การ 

  ส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ส่วนใหญ่ไม่ค่อยพูดเร่ืองส่วนตวั ถา้เร่ืองงานถา้มนัอนันึงผดิพลาดไป งานมนัจะเพิ่มพูน 

  ข้ึนไม่จบซักอย่าง แต่ทุกคนก็จะทาํเหมือนกนัหมดเม่ือมีปัญหาก็จะปรึกษากนัในไลน์ 

  กลุ่มเพื่อหาทางแก้ไขให้งานมนัออกมาดี” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 20 กรกฎาคม 2564) 

 

  การท่ีพนกังานไดมี้การแลกเปล่ียนความคิดเห็นในเร่ืองงานส่งผลให้งานดาํเนิน

ไปได้อย่างรวดเร็ว เม่ือเกิดปัญหาพนักงานจะร่วมมือกันวางแผนและทาํงานทาํให้งานออกมามี

คุณภาพ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และการท่ีพนกังานสามารถแลกเปล่ียนเร่ืองส่วนตวั

ดว้ยกนัส่งผลให้ พนกังานในแต่ละฝ่ายสามารถรู้ทศันคติ พฤติกรรม ความชอบในแต่ละดา้น ทาํให้

สามารถปรับตวัให้เขา้กบัพนกังานในแต่ละฝ่ายไดง่้ายข้ึน ส่งผลให้งานดาํเนินการไดอ้ย่างรวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1 2 และ 3 ให้ความสําคญักบัการแลกเปล่ียนเร่ือง

ส่วนตวัโดยมีเวลาพูดคุยเร่ืองส่วนตวัแลกเปล่ียนกนัหลงัเลิกงาน ในขณะท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4 

และ 5 ไม่ค่อยใหค้วามสาํคญักบัการแลกเปล่ียนเร่ืองส่วนตวัโดยมองวา่เร่ืองงานสาํคญักวา่  

 

  2) การไม่รับฟังปัญหาในทีม 

 

 “ปัญหาอยูท่ี่ตวับุคคลหรือความไม่เขา้ใจงานไม่ตรงกนั การส่ือสารผิดพลาด ผิดแลว้ก็จะ 

  ผดิเลย หากความเขา้ใจในการทาํงานไม่ตรงกนั ทาํให้งานชา้” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1,  

  การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 
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 “ถา้เป็นคนท่ีตอ้งทาํงานในส่วนเดียวกนั ทาํใหท้าํงานซํ้ าซ้อน มี 2 คนรับผดิชอบ 2คน แต่ 

  ไม่รู้วา่ใครรับผิดชอบอะไร ไม่คุยกนั มนัไม่ได ้มนักลายเป็นวา่เสียเวลาเปล่า งานมนัก็จะ  

  Error ตอ้งทาํซํ้ า” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

 “พอมีปัญหาก็คงตวัใครตวัมนั เอาตวัเองใหร้อดก็พอ คนอ่ืนช่างมนั งานมนัก็ออกมาไม่ดี” 

 (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 

 

 “หวัหนา้ชั้นเน่ียเป็นคนท่ีหวัโบราณ เคา้จะปฏิเสธทุกงานท่ีเก่ียวกบั Online Marketing พอ 

  เคา้ไม่เขา้ใจเคา้ก็จะไม่เอาเลยไม่ฟัง” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล,  

  19 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ไม่ค่อยมี แต่จะมีบางคร้ังลืมบอก เพราะลูกคา้เยอะมากๆ แต่มนัจะไม่เกินวนั 2 วนัแต่ 

  งานมนัก็ล่าช้าจริงๆนะ แต่มนัไม่ไดส่้งผลกระทบมาก” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 5, การ 

  ส่ือสารส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม 2564) 

   

  เม่ือเกิดปัญหาข้ึนจากการทํางานแล้วบุคคลในองค์กรไม่รับฟังปัญหา ไม่

ปรึกษากนั จะส่งผลให้งานเกิดความล่าช้า งานซํ้ าซ้อน โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 3 ไดใ้ห้วิธีการ

พดูคุยปัญหากบัเพื่อนร่วมงานวา่  

 

 “ก็จะไปคุยคนนั้นคนน้ีที ตอนเขา้มาทาํงานวนัแรกคนในทีมไม่ค่อยคุยกนัเลย ทุกคนเงียบ 

  กนัหมดไปคุยกบัทุกคนจนทุกคนเคา้คุยกนั” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 

 

  หรือการท่ีปัญหาการทาํงานเกิดจากหวัหนา้งานไม่รับฟังปัญหา ใชค้วามคิดของ

ตนมากกวา่ความคิดของส่วนร่วมโดยผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 4 ไดใ้หว้ธีิการแกไ้ขปัญหาน้ีวา่  

 

 “จะทาํออกมาก่อนให้มนัมีผลลพัธ์ซักแบบ 10% ทาํให้เคา้เห็นแล้วให้เคา้ยอมรับเพื่อท่ี 

  หัวหน้าจะไดไ้ปโฮเร็นโซบุโจ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19  

  กรกฎาคม 2564) 
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  3) การร่วมมือทาํงาน 

 

  “สามารถใชท้รัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ งานแนวทางเดียวกนั ต่างคนต่าง 

  ความรับผิดชอบตวัเอง ดึงประสิทธิภาพเท่ากัน ทาํงานร่วมกนัต้อง Brainstorm” (ผูใ้ห ้

  ขอ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ทาํให้งาน เร็วข้ึน ถา้งานจบไปไว ลูกคา้พอใจ สร้างยอดเพิ่มข้ึน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัท่าน 

  ท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

  “บริษทัญ่ีป่นสนบัสนุนการทาํงานเป็นทีมอยูแ่ลว้ ช่วยไดเ้ยอะนะ แต่ละคนมี Experience  

  ท่ีแตกต่างกนัอยู่แล้วพอเจอปัญหาก็จะช่วยกนัคิดอย่างทาํงาน กบั Junior น้องก็จะช่วย 

  ประสานงานได้หรือว่าช่วย Support งานเบ้ืองต้นได้อยู่ งานมันก็จะเร็วข้ึนอีก” (ผูใ้ห ้

  ขอ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 

 

 “พอเราร่วมมือทาํงานกับเพื่อหรือหัวหน้าเน่ีย รายได้เพิ่มข้ึนแน่นอน ลูกค้าเยอะข้ึน 

  แน่นอน การทาํงานแต่ละขั้นตอนเน่ียก็เร็วข้ึน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสาร 

  ส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ถา้ยิ่งร่วมมือกนัทาํงานงานจะ Smooth มากข้ึน แลว้แต่ละขั้นตอนก็จะไม่ตอ้งมาถามกนั 

  เลยว่าตอ้งทาํยงัไงสามารถทาํงานต่อไดเ้ร่ือยๆ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 5, การส่ือสาร 

  ส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม 2564) 

 

  องค์กรญ่ี ปุ่นนั้ นส่งเสริมการร่วมมือกันทํางานทําให้องค์กรสามารถใช้

ทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กรไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดการร่วมมือกนัคน้หาวิธีแก้ไข

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากพนกังานแต่ละคนมีประสบการณ์ทาํงานท่ีแตกต่างกนัออกไป การร่วมมือ

กันทาํงานส่งผลให้กระบวนการรวดเร็ว ปัญหาท่ีเกิดข้ึนลดลง ต้นทุนการทาํงานลดลง รายได้

เพิ่มข้ึนและส่งผลใหลู้กคา้พึงพอใจ ดงัเช่นผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2 กล่าวเพิ่มเติมวา่  
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 “ถา้งานมีปัญหาหวัหนา้รู้ ถา้แกไ้ม่ไดก้็จะรายงานไปลาํดบัท่ีสูงข้ึนแลว้ก็จะรู้ปัญหาจริงๆ  

  ระดับ Manager ไม่รู้ปัญหาระดับOperation แต่ถ้าเป็นปัญหาท่ีใหญ่จริงๆก็ต้องแก้ไข 

  ด้วยกัน จะได้แก้ไขได้ทัน” (ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15  

  กรกฎาคม 2564) 

 

  4) การแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมกบัการทาํงาน 

 

 “การท่ีมีส่วนร่วมมากๆในการตดัสินใจทาํให้มี motivation สูงกว่าการสั่งงาน มีความ 

  รับผิดชอบ เต็มท่ีกับงาน ได้ไอเดียใหม่ๆจากคนอ่ืนท่ี เราคิดไม่ ถึงทําให้ได้งานมี 

  ประสิทธิภาพเกินกว่าท่ีเราคิด” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14  

  กรกฎาคม 2564) 

 

 “ทาํให้ไดไ้อเดียใหม่ๆ เพิ่มข้ึน เพราะวา่บางทีเราทาํงานจริง เราเห็นจุดนั้นเอามาเสนอมนั 

  ก็ตรงจุดมากวา่ไอเดียเดิมๆท่ีเขาเคยทาํ แลว้ก็รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการแกปั้ญหาทาํใหง้าน  

  Smooth ข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564)  

  

  “ความรู้สึกก็ไม่ไดรู้้สึกใหญ่ขนาดแบบชั้นเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรแต่เราก็ดีใจท่ีเป็น 

  ส่วนหน่ึงในการตดัสินใจในแต่ละคร้ัง” (ผูใ้ห้ข้อมูลสําคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 18 กรกฎาคม 2564)  

 

 “ก็เสนอได ้ชั้นอยากทาํแบบนั้นแบบน้ี แต่ถา้ไม่ไดก้็คือหวัหนา้ก็ปัดตก แต่ถา้เกิดเคา้เห็น 

  ดว้ยแลว้มนัจะดีต่อองคก์ร เคา้ก็จะ Support เราถึงแมว้า่เราจะไม่เป็นท่ีถูกใจหรือรู้ใจของ 

  หวัหนา้เลย แต่ถา้งานมนัส่งผลดี แลว้เราอธิบายให้เคา้เขา้ใจไดแ้ลว้เคา้ก็โอเคงานมนัก็จะ 

  เดินต่อไป” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564)  

 

 “ส่วนใหญ่ Boss ก็จะคอยคถามถ้าสมมุติว่าวนัน้ีจะมีลูกคา้เอาหนังสือมาขาย ประมาณ 

  เท่าน้ีเท่าน้ี คนพอมั้ย เวลาพอมั้ย จะให้คนมาเพิ่มมั้ย คือท่ีน่ีงานไม่เยอะ รายละเอียดเยอะ  

  หวัหนา้ก็คอยเสริมคอยช่วย ถามปัญหาบ่อยๆ แลว้ก็หาวิธีแกไ้ขให้เร็วข้ึนจะไดไ้ม่ติดขดั”  

  (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม 2564) 
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  การท่ีพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการทาํงานส่งผลให้พนกังานมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานเกิดความรับผิดชอบในงาน มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในการตดัสินใจและแสดงความ

คิดเห็น เม่ือมีความคิดเห็นท่ีหลากหลายจากพนกังานหลายฝ่ายทาํให้องค์กรมีแนวทางการแกไ้ขท่ี

หลากหลาย และร่วมมือกันหาแนวทางการแก้ไขท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพท่ีดีและเหมาะสม ใน

ขณะเดียวกนัหัวหน้างานก็สามารถนาํแนวทางการแกไ้ขไปปรับใช้เพื่อให้องค์กรพฒันาไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ ดงัเช่น ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3 กล่าววา่  

 

 “บริษทัมี Class Sharing Knowledge ถา้มีปัญหาบางอย่างแบบ มี Issue น้ีข้ึนมาการแกไ้ข 

  ปัญหาประมาณน้ี แลว้มนัมีคนแกปั้ญหาข้ึนมาได ้เคา้ก็จะมา Share Knowledge แลว้วา่ วา่ 

  วิธีน้ีแก้ปัญหาเร่ืองน้ีคืออะไร แก้กันประมาณไหน” (ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญท่านท่ี 3, การ 

  ส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564)  

 

 4.6.4 ผลการศึกษาปัจจยัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นด้านการพฒันาบุคลากรท่ีมี

ความสัมพัน ธ์กับ ประสิท ธิภาพ การทํางานของพ นักงานชาวไทยในบ ริษัท ญ่ี ปุ่ นในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 ผลการศึกษาด้านการพฒันาบุคลากร ประกอบไปด้วย บทสัมภาษณ์บางช่วงท่ีเก่ียวกบั

เก่ียวกบั แนวทางการสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากรกบัความกา้วหน้าในอาชีพ 

วธีิการเรียนรู้และพฒันาตนเอง ส่ิงท่ีควรเพิ่มเติมในการพฒันาบุคลากร  ดงัน้ี 

 

  1) แนวทางการสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร 

 

 “ตอนเขา้ใหม่ๆมี Orientation 2week และก็มี OTJ (On the Job Training) ในระหว่างการ 

  ทาํงาน” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “จดัอบรม เทรนน่ิง เหมือนมีโครงการทาํเป็นพรีเซ็นเก่ียวกับการพฒันากระบวนการ 

  ทาํงานบางทีจะมีเทรนน่ิงออนไลน์ท่ีให้ทุกพนักงานอบรมออนไลน์ มีการ Orientation  

  เก่ียวกบั ภาพรวมบริษทัตอนเขา้ทาํงานใหม่ๆ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 2, การส่ือสาร 

  ส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 
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 “ไม่เชิงเป็นการอบรมแต่มีการสอบวดัระดบัทุก 3 เดือนเก่ียวกบังาน แลว้ก็จะมาประเมิน 

  คะแนนว่าผ่านไม่ผ่าน แต่ละคนมี Level การสอบผ่านไม่เหมือนกันซ่ึงถ้าสอบผ่าน มี 

  ความสามารถท่ีดีการประเมินก็จะดีตาม แต่ถา้ไดค้ะแนนนอ้ยก็จะหา Course แลว้ก็ส่งไป 

  เรียนเพิ่ม” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564)  

 

 “ส่ิงท่ีอบรมคือเร่ืองมารยาท ให้นามบตัร เสิร์ฟนํ้ าชาเป็นมั้ย การทกัทายลูกคา้คร้ังแรกทาํ 

  เป็นรึเปล่า แลว้มนัทาํให้องค์กรดูไม่น่าเช่ือถือ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสาร 

  ส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564)  

 

 “อบรมแบบปรึกษาตัวต่อตัว ต่อหน้า เขาจะสอนเก่ียวกับการตรงต่อเวลา สุภาพ  

  การอ่อนนอ้ม ซ่ือสัตยซ่ื์อตรงให้เกียรติลูกคา้ ตรงไปตรงมาเพราะลูกคา้ส่วนใหญ่เป็นคน 

  ญ่ีปุ่น 99%” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม 2564) 

  

  บริษทัญ่ีปุ่นส่วนใหญ่ให้ความสําคญักบัการพฒันาบุคลากร โดยเร่ิมการอบรม

ตั้งแต่ช่วงแรกของการทาํงานโดยมีการอบรมในรูปแบบการปฐมนิเทศ ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1 

กล่าววา่  

 

 “สอนพวกท่ีมาประวติัแนวทาง ค่านิยมองคก์ร ทาํอะไร รูปแบบ แนวทางการทาํงานแบบ 

  ไหน อตัลกัษณ์ ปลูกฝัง อบรมกบัพนักงานใหม่ สามารถปรับความเขา้ใจให้เขา้ใจใน 

  องคก์ร สภาพแวดลอ้มการทาํงานระบบระเบียบถา้หากทาํงานต่อจากน้ีตอ้งทาํงานยงัไง  

  และต้องยินดีและทําตาม” (ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล , 14  

  กรกฎาคม 2564) 

 

   อีกทั้งองค์กรญ่ีปุ่นมีการอบรมในงานหรือ OTJ หรือ On the Job Training ทั้ง

แบบออฟไลน์และออนไลน์ ในเร่ืองงานหรือมารยาทเก่ียวกบัการทาํงาน เพื่อให้พนกังานสามารถ

ใชท้กัษะในดา้นต่างๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกเหนือจากนั้นแลว้บางองคก์รมีการสอบวดัระดบั

เพื่อประเมินผลทกัษะพนกังาน เม่ือพนกังานไม่สามารถประเมินผลไดต้ามเป้าหมายองคก์รจะมีการ

จดัอบรม หรือส่งไปศึกษาเพิ่มเติมในงานนั้นๆ  
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  2) การพฒันาบุคลากรกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

 “การเทรนแยกเฉพาะเน้ืองานจะทาํให้มีความเขา้ใจงานมากข้ึน เราก็จะมีความรู้สึกต่อ 

  งานท่ีดี แลว้ก็มีโอกาสไดป้รับเงินเดือน งานมีคุณภาพข้ึน และมีการเติบโตต่อไปไดอี้กใน 

  อนาคต” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ถ้า Training แล้วเก่งข้ึน ทาํงานได้มีประสิทธิภาพมากข้ึน หัวหน้าก็ยอมรับมีโอกาส 

  เติบโตในหน้าท่ีการงาน ตามความรู้ความสามารถ” (ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญท่านท่ี 2, การ 

  ส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ทาํงานไดดี้ข้ึน เงินเดือนก็เพิ่มข้ึน โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งก็มีมาก แลว้ก็มีโอกาสได ้

  ไปแลกเปล่ียนท่ีญ่ีปุ่น” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม  

  2564)  

 

  “พนกังานไดห้มุนเวยีนไปทาํงานท่ีสาขาแม่เพื่อทาํให้รู้ Process การทาํงานทั้งหมด ทาํให ้

  แบบมีศกัยภาพในการทาํงานเพิ่มข้ึน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล,  

  19 กรกฎาคม 2564)  

 

 “มีส่วนเยอะมาก เพราะเป็นงานบริการเราต้องปรับทัศนคติ ต้องปรับวิธีการพูดให้มี 

  มารยาทอ่อนนอ้มกบัลูกคา้ พูดคุยกบัลูกคา้ให้ลูกคา้พึงพอใจ ส่วนใหญ่จะมีความกา้วหนา้ 

  เก่ียวกบัการใชค้าํพดูในแต่ละระดบักบัลูกคา้” (ผูใ้หข้อ้มูลสําคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 20 กรกฎาคม 2564) 

 

  การทาํงานกับบริษัทญ่ีปุ่นมักมีโอกาสได้ไปแลกเปล่ียนการทาํงานท่ีญ่ีปุ่น 

ดงัเช่นผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3 กล่าววา่  

 

 “สําหรับคนท่ีอยากไปทาํงานท่ีญ่ีปุ่น จะมีการไปแลกเปล่ียนท่ีญ่ีปุ่นอยา่ง คนท่ีมี N4 ก็จะ 

  มีสิทธ์ิไปสอบแลกเปล่ียนทาํงานท่ีศูนย ์Japan แลว้ก็จะตอ้งมีผลองักฤษประมาณน้ี Toeic  

  ประมาณน้ี ส่วนมากจะชอบส่งคนเก่งไป Train ต่อท่ีญ่ีปุ่น คนท่ีเก่งแลว้จะส่งไป Train ท่ี 

  ยากข้ึนไปอีก” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 
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  ดังนั้ นการพฒันาบุคลากรจะส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนา

ศกัยภาพส่วนบุคคลให้งานออกมามีประสิทธิภาพ อีกทั้งเม่ือพนักงานมีความรู้ความสามารถท่ี

เหมาะสมก็สามารถทาํให้องค์กรพฒันาต่อไป เม่ือองค์กรพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพก็เกิดข้ึน 

ค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน งานมีคุณภาพมากข้ึน หวัหนา้ก็ยอมรับ 

 

  3) วธีิการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

 

  “รู้งานท่ีตอ้งทาํ ว่ามีอะไรบา้ง ดูจากคนท่ีเคยทาํมาก่อนมีประสบการณ์มาก่อน ถามว่ามี 

  อะไรบา้ง อยา่กลวัท่ีจะตั้งคาํถาม เรามีส่วนไม่รู้อีกเยอะ และจดให้ไดม้ากท่ีสุดลงในสมุด 

  โนต้ อะไรท่ีสําคญั รายละเอียด ส่ิงท่ีตอ้งจาํ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “สังเกตวิธีทาํงานของพี่ท่ีเคยรับผิดชอบการทาํงาน คือเป็นสายก๊อบป้ี ปรับใช้เป็นของ 

 ตวัเอง พยายามมหาวิธีการทาํงานของตวัเองท่ีตวัเองถนดั ก่อนจะถามเร่ืองท่ีไม่รู้ จะหาวิธี 

  เองก่อน หาในเน็ตก่อน เรียนรู้ตวัเองก่อน ถา้ไม่รู้ก็จะไปถาม จะจดเร่ืองท่ีไม่รู้และไดรู้้ จะ 

  โนต้ไวก้นัลืม” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

 “มีแค่แบบมานัง่อ่าน Business เก่าๆวา่แบบมี Business อะไรบา้งท่ีเรายงัไม่รู้โดยส่วนมาก 

  เราจะปรึกษา Senior ทั้งหมดเลยอะ แทบจะไม่ไดเ้รียนรู้เองอะไรขนาดนั้นเลย เราทาํได ้

  หมดอยูแ่ลว้ เราเลยไม่ได ้Serious ท่ีจะไปเรียนรู้ดว้ยตวัเองขนาดนั้น” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั 

  ท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564)  

 

 “ไปขอเอกสารเก่าเคา้แลว้เปิดดูเอง พอไม่เขา้ใจตรงไหนเราList ไวพ้อเลิกงานหรือเคา้วา่ง  

  เราก็ไปถามคาํถามท่ีเราอยากรู้ ถา้เราไปถามเคา้แบบประปราย เคา้จะรําคาญอนัน้ีคือส่ิงท่ี 

  ไม่ควรทาํ” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564)  

 

  “แรกๆจะถามพี่เล้ียง ทาํยงัไง ตั้งแต่เปิดร้านปิดร้าน และท่ีร้านจะเล้ียงพนกังานให้โตเร็ว  

  จะฝึกให้ทาํได ้สอนคร้ังแรกตอ้งจด ถ้าจดแล้วจาํไม่ได้ถามได้อีกคร้ัง แต่ถา้จาํไม่ได้ให ้ 

  กลบัไปอ่านท่ีจด แลว้ก็ทาํความเขา้ใจเอง ถ้าจดแล้วจาํไม่ได้ เคา้จะคิดว่าเราไม่ใส่ใจ”  

  (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม 2564) 
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  ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัส่วนใหญ่ ให้ความสําคญักบัการจดบนัทึกเก่ียวกบัปัญหาท่ี

เกิดข้ึนหรือส่ิงท่ีไม่ทราบ การจดบนัทึกส่งผลให้สามารถจดจาํปัญหาหรือเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน

ได ้อีกทั้งสามารถยอ้นหลงักลบัมาอ่านในกรณีท่ีไม่สามารถจาํไดเ้น่ืองจาก การถามคาํถามเดิมซํ้ าๆ 

หัวหน้าจะเกิดความรําคาญซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่ควรเกิดข้ึน นอกจาดนั้นมีการศึกษาการทาํงานจากการ

สังเกตผูท่ี้มีประสบการณ์ในการทาํงานเพื่อนาํมาประยุกตใ์ชใ้ห้เป็นแนวทางการทาํงานของตนเอง 

หรือการเรียนรู้จากการอ่านส่ิงท่ีไม่เขา้ใจดว้ยตนเอง 

 

  4) ส่ิงท่ีควรเพิ่มเติมในการพฒันาบุคลากร 

 

 “อยากให้ลดระยะเวลาในการ Orientation” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “อยากเปิดให้พนักงานในส่วนงานนั้น เสนอเองว่าตอ้งการอบรมเร่ืองอะไรคิดว่าน่าจะ 

  ตรงจุดกวา่ท่ีคนระดบัสูงๆคิดหรือ HR กาํหนด” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 2, การส่ือสาร 

  ส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ทุกวนัน้ีมีเยอะอยูแ่ลว้ แค่น้ีก็พอมากแลว้” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 

 

 “คิดว่าองค์กรญ่ีปุ่นควรเพิ่มการอบรมการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆเข้าไป องค์กรชั้ นเป็น   

  องค์กรท่ีใหญ่ขนาดท่ีมี File Maker เป็นของตวัเอง แต่ไม่รู้จกั Google Sheet เลย” (ผูใ้ห ้

  ขอ้มูลสาํคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564)  

 

 “ดา้นการใชข้อ้ความตอบลูกคา้ พอลูกคา้ทกัออนไลน์มามนัจะเยอะข้ึน พอพนกังานเท่า 

  เดิม ลูกคา้เยอะข้ึน มนัเยอะมากมนัเร่ิมเครียด ทาํให้อารมณ์เขา้ไปร่วมมนัทาํให้พิมพต์อบ 

  ลูกค้าได้ไม่ค่อยดี” (ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม  

  2564) 
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  ดงันั้นองคก์รญ่ีปุ่นควรพฒันาบุคลากรเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีทาํดว้ยการให้

พนกังานสามารถเสนอวิธีการหรือหวัขอ้ในการฝึกอบรมจะส่งผลให้พนกังานไดป้ระโยชน์จากการ

อบรมหัวขอ้ท่ีพนกังานคิดวา่มีความสําคญัต่องานท่ีกาํลงัทาํ อีกทั้ง การอบรมเก่ียวกบัเทคโนโลยีก็

เป็นอีกส่วนสําคญัท่ีทาํให้องคก์รพฒันาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การอบรมเก่ียวกบัคาํพูดถือเป็นส่ิง

สําคญัอีกเช่นกนัในองคก์รญ่ีปุ่นทั้งการสนทนากบัพนกังาน หัวหน้างาน รวมไปถึงลูกคา้ดว้ย ผูใ้ห้

ขอ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1 ไดเ้สนอเก่ียวกบัการปฐมนิเทศวา่  

 

 “ถ้าเอาเวลา 2week ไป  Train Before Job แยกเฉพาะเน้ืองานของแต่ละแผนกจะได ้

  พนกังานท่ีสามารถทาํงานไดเ้ลย จะไดพ้นกังานใหม่ท่ีเทรนมา ตาม JD (Job Description)  

  ไดไ้ม่เสียเวลา” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

  เน่ืองจากองคก์รญ่ีปุ่นจะใชเ้วลาในการอบรมปฐมนิเทศเป็นเวลา 2 อาทิตยโ์ดย

ไม่มีการอบรมในส่วนของงานถ้านําเวลาน้ีไปใช้การอบรมเก่ียวกับการทํางานจะก่อให้เกิด

ประโยชน์มากกว่า ในขณะเดียวกันการเพิ่มเติมการอบรมท่ีมากเกินไปอาจส่งผลด้านลบกับ

พนักงานงานเม่ือพนักงานมีทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนย่อมส่งผลต่อการประเมินผลการทาํงานท่ียากยิ่งข้ึน

ดงัเช่นผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3 กล่าววา่ 

 

  “ถ้ามีมากกว่าน้ีก็คงเครียดมากกว่าน้ี เพราะน่าจะส่งผลกับ KPI มากข้ึน” (ผูใ้ห้ข้อมูล 

  สาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564)  

 

 4.6.5 ผลการศึกษาปัจจยัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นด้านการใช้แนวคิดไคเซ็นท่ีมี

ความสัมพัน ธ์กับ ประสิท ธิภาพ การทํางานของพ นักงานชาวไทยในบ ริษัท ญ่ี ปุ่ นในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 ผลการศึกษาดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น ประกอบไปดว้ย บทสัมภาษณ์บางช่วงท่ีเก่ียวกบั

เก่ียวกับ วิธีการปรับปรุงการทาํงาน ไคเซ็นกบัการพฒันาองค์กร ไคเซ็นกบัการทาํงานและ การ

ประยกุตใ์ชแ้นวคิดไคเซ็น  ดงัน้ี 
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  1) วธีิการปรับปรุงการทาํงาน 

 

 “เกิดขอ้ผิดพลาด อนัดบัแรก แจง้คนระดบัสูงกวา่ แกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าไม่แย ่หวัหน้า 

  จะให้คาํตอบวิธีการแกไ้ข และจดปัญหาแบบน้ีอีกตอ้งแกไ้ขยงัไง อนาคตแลว้เกิดแบบน้ี 

  จะป้องกนัยงัไง และเอาคาํแนะนาํมาปรับใช้ในการทาํงาน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1,  

  การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ทาํงานช้าก็พยายามเช็คงานบ่อยๆ เพื่อป้องกันไม่เกิดการผิดพลาดอีก เน้นRecheck  

  ขอ้มูลถ้าไม่ได้เช็คก็จะมีโอกาสตกหล่น งานมีคุณภาพข้ึน ระยะเวลาลดลง ไม่ตอ้งเช็ค 

  หลงัเวลาผดิ” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

  “สําหรับท่ีน่ีการผิดพลาดคือเร่ืองใหญ่ อยา่งพี่เคยทาํผิดก็จะฝังใจ พอคร้ังหน้าทาํโปรเจค 

  แลว้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองน้ีอีก มนัจะฉุดใจข้ึนมาและ Panic นิดนึงแต่ก็สามารถแกไ้ข 

  ปัญหาได”้ (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564)  

 

 “ก่อนหน้าน้ีไม่มีการทาํ Name List แล้วเกิดการผิดพลาดลูกค้าตกหล่น เพราะเราไม่มี  

  Checklist เพราะลูกคา้อยูใ่น Process ไหน เอกสารถึงลูกคา้ยงั แต่ในความเป็นจริงก็คือทาํ 

  ดกัไวก่้อน” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564)  

 

  “ส่วนใหญ่ถา้เกิดมีผดิพลาดคร้ังนึงจะปรึกษากนั พอไดข้อ้สรุปก็แลว้ จะจดวิธีการแกเ้ป็น  

  Post Note ไวใ้นไลน์กลุ่มว่าแบบวิธีแก้เป็นแบบน้ีแบบน้ีนะเพื่อท่ีทุกคนจะได้ทําซํ้ า 

  เหมือนเดิมจะไดเ้ขา้ใจ” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม  

  2564) 

 

  การปรับปรุงการทาํงานส่วนใหญ่เม่ือเกิดขอ้ผดิพลาดมกัจะแจง้หวัหนา้หรือผูท่ี้

มีหวัหนา้ระดบัสูงกวา่รับทราบเน่ืองจากการทาํงานท่ีผิดพลาดสาํหรับองคก์รญ่ีปุ่นถือเป็นเร่ืองใหญ่

ดงัเช่น องคก์รของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3 
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  “ถ้ามีปัญหาข้ึนมาเน่ีย แกจะตอ้งมาเขียนเอกสาร 1 เอกสารว่าผิดประมาณน้ี วิธีแก้ไข 

  ประมาณน้ี เพื่อท่ีคร้ังหน้าจะไดไ้ม่ผิดอีก” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วน 

  บุคคล, 18 กรกฎาคม 2564)  

 

  อีกทั้งองค์กรของผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1 ปัญหาแต่ละคร้ังสามารถปรึกษา

หวัหนา้งานเพื่อหาวธีิการหรือแนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 

 

 “ห้ามแก้เองถ้าไม่บอกหัวหน้าก่อน เพราะเราไม่รู้ว่าหัวหน้าตอ้งการไหม” (ผูใ้ห้ขอ้มูล 

  สาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

  ดงันั้นการแกไ้ขปัญหาจาํเป็นตอ้งผา่นหัวหน้างานทุกคร้ังเม่ือผ่านหัวหน้างาน

แล้วสามารถการแลกเปล่ียนขอ้ผิดพลาดกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อหาวิธีแก้ไขให้งานสําเร็จลุล่วงไป

ดว้ยดี ส่งผลใหง้านมีคุณภาพ ระยะเวลาในการทาํงานลดลง และเม่ือเกิดเหตุการณ์ในลกัษณะแบบน้ี

อีกสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงที  

 

  2) ไคเซ็นกบัการพฒันาองคก์ร 

 

 “ทาํให้องคก์รเดินงานไดเ้ร็วข้ึนแต่ก็ข้ึนอยุก่บัพนกังานแหละวา่สามารถคงประสิทธิภาพ  

  ความรู้ท่ีไดรั้บ จากไคเซ็นไดม้ากนอ้ยแค่ไหน ถา้สามารถนาํไปใชไ้ดถู้กตอ้ง ประยกุตใ์น 

  แนวทาง เกิดประโยชน์เป็นทอดๆ ตวังานดีข้ึนองค์กรก็พฒันาข้ึน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั      

  ท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “องคก์รไดผ้ลประโยชน์ เอาเวลาท่ีสูญเสีย เรียนรู้งาน มีเวลาไปทาํอยา่งอ่ืนมากข้ึนแต่งาน 

  ก็มีมาใหม่เร่ือยๆ การท่ีมีจุดท่ีแก้ไขเล็กๆน้อยตลอดก็คงให้องค์กรมีประสิทธิภาพมาก 

  ข้ึน” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 

 

 “อยา่งนอ้ยมนับริษทัจะไม่มาเสียเงินเร่ืองน้ีอีก การท่ีทาํ Line Stop 10 นาทีก็เสียเกินไป 10  

  ลา้นเพราะรถมนัผลิตไม่ได ้จะมีผลกบัตน้ทุน เก่ียวกบัรายไดข้องบริษทัเลยแหละ” (ผูใ้ห ้

  ขอ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 



 

 
118 

 “มนัจะพฒันาไดเ้ยอะมาก ถึงมนัจะเล็กๆนอ้ยๆ อยา่งน้อยก่อนรับโบนสัควรให้พนกังาน 

  เสนอไอเดียไคเซ็นซัก 3 หัวข้อเพื่อเป็นการประเมินลูกน้อง แล้วนําไอเดียน้ีนําไป 

  ปรับปรุงซัก 20% ชั้นว่าองค์กรจะพฒันาได้เยอะเลย” (ผูใ้ห้ข้อมูลสําคญัท่านท่ี 4, การ 

  ส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564)  

 

 “ก็พอผิดพลาด พอเราจดไว ้ก็จะจาํได้ คร้ังหน้าก็ไม่เสียเวลาอีก งานมนัก็จะออกมาดีมี 

  คุณภาพ ลูกคา้พอใจกลบัมาซ้ือซํ้ า” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20  

  กรกฎาคม 2564) 

 

  ดังนั้ นไคเซ็นส่งผลให้องค์กรพัฒนาในด้านต่างๆเพื่อให้องค์กรประสบ

ความสาํเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัพนกังานภายในองคก์รดว้ยวา่สามารถคงประสิทธิภาพ 

ความรู้ท่ีไดรั้บจากการไคเซ็นมากนอ้ยเพียงใด องคก์รก็เกิดการพฒันาข้ึนตามลาํดบัส่งผลให ้องคก์ร

เกิดผลกาํไร ตน้ทุนลดลง ไม่สูญเสียเวลาในการแกไ้ข และสามารถนาํเวลานั้นใชส้ําหรับการพฒันา

บุคลากรในดา้นอ่ืนๆ  

 

  3) ไคเซ็นกบัการทาํงาน 

 

  “พนักงาน มีความสามารถมีสกิลในการแก้ไขปัญหาสูงข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน ถ้า 

  พนักงานได้รับการไคเซ็นในด้านท่ีถูกต้อง ปัญหา ความผิดพลาด ความล่าช้าลดลง” 

  (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ปรับปรุงแลว้ทาํใหไ้ม่มี Wastes ลดไดห้ลายเร่ือง ลดเวลาการแกง้านผดิ เอาไปทาํงานอ่ืน 

  ท่ีทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงาน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล,  

  15 กรกฎาคม 2564) 

 

 “ปัญหาก็ไม่เกิดซํ้ าอีก งานมีคุณภาพมากข้ึน ถ้าเรามี Knowledge มากข้ึนเราทาํงานเร็ว 

  ข้ึนอยูแ่ลว้” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564)  
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  “ส่งผลให้การทาํงานง่ายข้ึน ไม่วา่จะเป็นเล็กๆนอ้ยๆ มนัก็จส่งผลการทาํงานใหง้านไวข้ึน  

  พอทาํงานไดไ้วข้ึน ลดขั้นตอนการทาํงานท่ีเป็นคอขวดงานนั้นก็จะออกได้ไวข้ึนและมี 

  ประสิทธิภาพมากข้ึน”  

 

 “ทาํให้งานเร็วข้ึน ถา้เกิดยงัไม่ไคเซ็นมนัจะเสียเวลา แลว้ลูกคา้คนอ่ืนก็จะคา้งอยู่เร่ือยๆ 

  งานมันก็สะดุด ถ้าแก้ไขไปเร่ือยๆงานก็จะ Smooth Process งานเร็วข้ึน” (ผูใ้ห้ข้อมูล 

  สาํคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564)  

 

  ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้งหมดให้ความคิดเห็นในทางเดียวกนัว่า การทาํงานโดยใช้

แนวคิดไคเซ็นส่งผลให้พนักงานมีทกัษะในการแก้ไขปัญหา เม่ือเกิดปัญหาซํ้ าจะสามารถแก้ไข

ปัญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงทีทาํให้ประหยดัเวลา กระบวนการทาํงานล่ืนไหล และเกิดของเสียจากการ

ทาํงานลดลง คุณภาพงานเพิ่มข้ึน สามารถนาํเวลาไปพฒันางานหรือศกัยภาพดา้นอ่ืนเพื่อนให้งานมี

ประสิทธิภาพ 

 

  4) การประยกุตใ์ชแ้นวคิดไคเซ็น 

 

 “ข้ึนอยูก่บัปัญหา เช่น คนข้ีลืม การไคเซ็นคือ แจง้เตือนตวัเราไม่ให้ลืมกุญแจบา้น กุญแจ 

  รถไม่ให้ลืมงานนู้นงานน้ี ก็จดบนัทึกในมือถือ เพื่อไม่ให้เกิดข้อผิดพลาด การทาํงาน     

   พรีเซน บางอยา่งไม่ตอ้งสร้างใหม่ เราเอามาจากงานเก่า หรือเคยทาํมาประยุตก์ใชต่้อยอด  

  การนําส่ิงท่ี ดีอยู่แล้วมาทําให้ดีกว่าเดิม ยงัไม่ เสร็จทําให้เรียบร้อยมาทําให้ดี ข้ึน มี 

  ประสิทธิภาพมากข้ึน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 1, การส่ือสารส่วนบุคคล, 14 กรกฎาคม  

  2564) 

 

 “ช่วง Work from home ลืมว่าจะเข้าออฟฟิศวนัไหนก็จะโน้ตไวว้่าเขา้ออฟฟิศวนัน้ีนะ  

  วนัน้ีนะ” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 2, การส่ือสารส่วนบุคคล, 15 กรกฎาคม 2564) 
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 “จริงๆมนัปรับปรุงไดเ้ยอะเลยนะ คือเรามองแบบทุกอย่างมีเหตุและมีผลของมนั คือทุก 

  วนัน้ีพฒันาตวัเองเสมออยู่แลว้อะไรไม่ดีก็ไม่ทาํ เราสามารถปรับปรุงให้ชีวิตก็ดีข้ึนก็ทาํ 

  อยูน่ะ แต่ทุกวนัน้ีก็ใชไ้คเซ็นเยอะอยูน่ะ ชั้นมองไปถึงการจดับา้น พี่ทาํทุกอยา่งเลยนะ เอา 

  หลกัการใชไ้ดเ้ยอะมาก ทาํไมจดัก่ีคร้ังมนัก็หาของยาก ถึงไปหาอ่านวา่การจดับา้นท่ีดีตอ้ง 

  ทําย ังไงแล้วก็ทําตามเค้า” (ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญท่านท่ี  3, การส่ือสารส่วนบุคคล , 18  

  กรกฎาคม 2564) 

 

  “ชีวิตประจาํวนัก็ใช้ได้นะ แต่ถ้าการทาํงาน เช่น ตารางเวลาการทาํงานของพนักงาน 

  ทาํงานปกติ 8 โมงเช้าเลิก 5 โมงเยน็ แต่ถา้คนท่ีมองลึกเขา้ไปจะมองว่า ช่วงเวลา 8 โมง 

  เป็นช่วงเวลา Peak Time คนเยอะมาก กวา่จะถึงมนัแออดับวกสถานการณ์ตอนน้ีโรคภยั 

  เขา้ไปอีก ผลจะตามมาหน่ึงเลยคือพนกังานอ่อนเพลีย คุณภาพการทาํงานของพนกังานก็ 

  ลดลงแลว้โรคภยัหละ แล้วถ้าเกิดว่าติดโควิดข้ึนมา 1 คนแลว้กระจายต่อไปอีกก่ีคนผล 

  เป็นไงคะงานชะงกั แลว้ยงัไงต่อ เงินบริษทัหายนะคะ แลว้ไคเซ็นยงัไง ตดัเวลาการทาํงาน 

  ของพนกังานมั้ยคะ ปรับเป็น 9 โมงมั้ย ความเส่ียงการติดโรคลดลง พนกังานก็ทาํงานไดมี้ 

  ประสิทธิภาพมากข้ึน” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม  

  2564)  

  

 “พอเหมือนเราทาํงานท่ีร้านบ่อยๆ รู้สึกว่าการเก็บของให้เป็นระเบียบในบา้น หยิบง่าย 

  ดูง่ายจบัใชง่้าย เราจะแบบไม่หงุดหงิด ตอ้งมานัง่หาอนัน้ีไม่เจอเลย มนัจะเร็วข้ึนเราก็จะ 

  ไม่เสียเวลามานั่งหา” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล, 20 กรกฎาคม  

  2564) 

 

  ดังนั้ นแนวคิดไคเซ็นสามารถนํามาป ระยุกต์ใช้ในการทํางานได้อย่าง

หลากหลาย เช่นจากสถานการณ์โควิด 19 ในปัจจุบัน การเดินทางทํางานในช่วงเวลาเร่งด่วน

ค่อนขา้งมีความแออดั บริษทัควรใชแ้นวคิดไคเซ็นโดยการปรับเวลาเร่ิมงานให้ชา้ลง เพื่อท่ีพนกังาน

จะไดเ้ดินทางมาทาํงานอยา่งสะดวกมากข้ึนหรือให้ทาํการ Work from home นอกเหนือจากการทาํ

ให้งานมีประสิทธิภาพแล้วยงัสามารถประยุกต์ใช้ในชีวิตประจาํวนัไดห้ลากหลาย เช่น หากเป็น

บุคคลท่ีข้ีลืม ควรจดบนัทึกหรือตั้งค่าการแจง้เตือนไวใ้นมือถือเพื่อเตือนไม่ให้ลืม หรือ การทาํ

รายงานส่งสามารถนาํงานเก่ามาประยกุตใ์ชต่้อยอดโดยท่ีสามารถประหยดัเวลาได ้แมก้ระทัง่การจดั
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บา้นให้มีความเรียบร้อยก็สามารถนําแนวคิดไคเซ็นมาประยุกต์ใช้ต่อยอดได้เพื่อให้บา้นน่าอยู่มี

คุณภาพชีวติท่ีดี หาส่ิงของภายในบา้นไดอ้ยา่งสะดวกรวดเร็ว  

 

 4.6.6 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่น 

 

 “ความเห็น คือ การทาํงานของเจนปัจจุบนัให้ความสําคญักบั Work Life Balance ญ่ีปุ่น 

  ทาํงานเยอะเกินไป เวลาพกัผอ่นนอ้ยไป คนญ่ีปุ่นหรือคนในองคก์รควรใชชี้วิตอยา่งอ่ืนท่ี 

  ไม่ใช่งาน เช่น การพฒันาตวัเอง ข่าวสารความรู้พฒันางาน ชีวิตประจาํวนั ถา้ทาํงานเยอะ 

  กลับมาไม่อยากทําอะไรแล้ว ทําอะไรเสร็จนอน แล้วก็ต้องต่ืนเช้าไปทํางาน ต่ืนเช้า 

  เดินทางไปทาํงานให้ทนั เขา้งาน 8 โมง ตรงเวลาแลว้ตอ้งถึงออฟฟิศก่อนเวลา 8 โมงเร่ิม 

  ทาํงาน ค่อนขา้งทรมาน รู้สึกวา่ ระบบน้ีไม่ค่อยมีเวลาไปใช้ชีวิตไดเ้งินเยอะจริง แต่ไม่มี 

  โอกาสใช้เงินเพราะเวลาท่ีจะได้ใช้น้อย วนัหยุดน้อยกว่าบริษทัต่างประเทศในไทย ถ้า 

  ไม่ใช่วนัหยุดใหญ่จะไม่หยุด ไม่มีชดเชย อยากมีเวลา ไปหาแบบประสบการณ์ใหม่ๆ มี 

  สังคม ถา้ทาํงานหนกัไปก็เป็นตวัหน่ึงใหป้ระสิทธิภาพลดลง”  

 

 “การติดตามผลการทาํงาน รู้สึกวา่ถึงประเมินผล KPI ก็ควรติดตามการทาํงานเพราะรู้สึก 

  วา่บางคนทาํงานไม่เน้ืองาน อีกฝ่ายไม่รู้งาน เวลาการทาํงานไม่มีโอที ถา้งานไม่เสร็จไม่ 

  เป็นไร อยากให้งานมากท่ีสุด วดัผล มีKPI แต่ละวนั ทุกคนตอ้งรับผิดชอบแต่ตอนน้ีก็ยงั 

  สนุกกบังานอยู”่  

 

  “งานบริษทัญ่ีปุ่นหนกัมากอยูแ่ลว้แต่ Process ของบริษทัญ่ีปุ่นค่อนขา้งมีความลาํไยในตวั 

  นิดนึง คือการทาํงานใน 1 ขั้นตอน Process ในการหาลายเซ็นมนัค่อนขา้งเยอะท่ีน่ีไม่มี 

  ลายเซ็น Electronic ตอ้งให้เซ็นกบัมือ 1 เร่ืองผ่านเซ็นขั้นตํ่า 6 คนกวา่งานจะได ้บางงาน 

  มนัมีปัญหาเป็น Emergency เลยนะแบบติดปัญหาเลยท่ีง้ีตอ้งรีบใชภ้ายใน 2 ชัว่โมง แต่เรา 

  ล่าลายเซ็นไม่ไดม้นัตอ้งล่าลายเซ็นใหค้รบก่อนเคา้ถึงจะทาํงานให้เรา แต่ทุกคนไม่ไดว้า่ง 

  ทุกคนทุกคนติดประชุม ก็ตอ้งรอให้เสร็จก่อนมนัจะเกินเป็น 4 ชัว่โมง เสียเวลางานมนัก็ 

  ไปไดช้า้ อีกอยา่งคือใครทาํ OT คือคนขยนั เคยโดนถามวา่ทาํไมไม่ทาํ OT เลย ก็เลยบอก 

  ว่างานเสร็จแล้ว แต่หัวหน้าก็บอกว่างานเสร็จแล้วไม่มีงานอ่ืนหรอ งานทุกงานไม่ 

  จาํเป็นตอ้งเสร็จภายในวนันั้นรึเปล่า คือทุกอยา่งมีกรอบเวลาของมนั ทาํงานตรงตามเวลา 

  เลิกงานก็กลบั” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 3, การส่ือสารส่วนบุคคล, 18 กรกฎาคม 2564) 
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 “เร่ืองของการป้องกนัคนขโมยผลงาน คืออยากให้เรียกวา่มีการส่ือสารขา้มขั้นได ้มนัง่าย 

  มาก พนักงานเขียนรายงานทุกคนมีโอกาสเขียนรายงานส่งตรงถึงบุโจส่ิงท่ีอยากให้ทาํ 

  หรือประเมินคือเราประเมินไดแ้ค่กระดาษแผ่นเดียวมนัไม่พอ แลว้ส่ิงท่ีข้ึนคือหัวหน้า 

  รายงานการประเมินและเติบโตโดยการเหยียบลูกน้องข้ึนไป โดยท่ีลูกน้องก็กดอยูท่ี่เดิม 

  มนัก็ไม่โอเค” (ผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัท่านท่ี 4, การส่ือสารส่วนบุคคล, 19 กรกฎาคม 2564)  

 

 “การทาํงานกับคนญ่ีปุ่นไม่ใช่แค่เครียดอย่างเดียว ยิ่งเราทาํได้มากเท่าไหร่เค้าก็จะยิ่ง 

  คาดหวงัวา่แบบ เธอก็จะน่าจะทาํอนันูน้ไดอ้นัน้ีได ้จะบอกวา่ อนัน้ีน่าจะทาํไดฝ้ากทาํละ 

  กัน แล้วก็อีกอย่างเหมือนคนญ่ีปุ่นไม่แคร์โลกภายนอก เศรษฐกิจ สังคมของไทย          

  อย่างโควิดเคา้ไม่ไดส้นใจเลย เหมือนเขาก็สอนเราว่าเราตอ้งเขาเมืองตาหล่ิวตอ้งหล่ิวตา 

  ตามแต่ว่าท่ีเจอคือเขามาอยูไ่ทยเขาก็ไม่ไดเ้ดือดร้อนกบัสังคม ไม่ไดเ้ดือดร้อนกบัโรคภยั 

  มนัเลยดูขดัแยง้ไปนิดนึง และท่ีเจอคือหนงัสือการ์ตูนเรืองน้ีดงัมากในไทยมีแต่คนติดตาม 

  อยากให้เอามาทาํอยากให้เอามาขายแต่ Boss คนญ่ีปุ่นเคา้มองตลาดญ่ีปุ่นไม่ไดม้องตลาด 

  ไทย แต่คือเขามาขายของในไทยไง” (ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัท่านท่ี 5, การส่ือสารส่วนบุคคล,  

  20 กรกฎาคม 2564) 

 

  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นจากผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญันั้น 

แสดงให้เห็นวา่ องคก์รญ่ีปุ่นใหค้วามสําคญักบัการทาํงานมากเกินไป ยิ่งพนกังานในองคก์รเก่งมาก

เท่าใด ผูจ้ดัการหรือหัวหน้างานยิ่งคาดหวงัให้งานออกมาสมบูรณ์แบบมากข้ึนเท่านั้น ส่งผลให้

พนกังานเกิดความเครียดในการทาํงาน ไม่มีความสุข ไม่มีเวลาใชชี้วิตกบัครอบครัว หรือแมก้ระทัง่

การพฒันาตนเอง อีกทั้งระบบการทาํงานของญ่ีปุ่นมีความยุง่ยากท่ีตอ้งผ่านการเห็นชอบจากหลาย

ฝ่ายทาํให้เกิดความล่าช้าในการทาํงาน และการประเมินผลการทาํงานมกัไม่มีการติดตามผลการ

ดาํเนินงานทาํให้บางคร้ังพนักงานไม่ทราบขั้นตอนการทาํงานทาํให้คุณภาพของงานลดลง การท่ี

การส่ือสารจะตอ้งเรียงกนัตามลาํดบัชั้นส่ือสาร ส่งผลให้หวัหนา้งานสามาถรายงานการประเมินให้

ผูท่ี้มีตาํแหน่งสูงกวา่และเติบโตข้ึนไปจากการขโมยผลงาน และบริษทัญ่ีปุ่นควรปรับทศันคติการ

ทาํงานเก่ียวกบัการทาํงานล่วงเวลา เน่ืองจากบางคร้ังพนกังานท่ีทาํงานล่วงเวลาอาจะไม่ใช่พนกังาน

ท่ีมีความขยนัเสมอไป บางคร้ังอาจเป็นพนกังานท่ีไม่สามารถทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมายจึงตอ้งทาํงาน

ล่วงเวลา อีกทั้งเม่ือองค์กรญ่ีปุ่นมาจดัตั้งบริษทัในประเทศไทยควรทาํคามเขา้ใจสภาพเศรษฐกิจ 

สังคม วฒันธรรม สถานการณ์ต่างๆในปัจจุบนัเพื่อปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบับริบทของประเทศไทย 
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 4.6.7 ผลการศึกษาปัจจยัวฒันธรรมการทาํงานแบบญ่ีปุ่นในภาพรวมท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่นในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลและขอ้เสนอแนะ  

  

  1)  ด้านโฮเร็นโซ การส่ือสารตามหลักโฮเร็นโซ การรายงาน การติดต่อ

ประสานงานและการปรึกษามีความสําคญัอยา่งยิง่กบัองคก์รในทุกองคก์รโดยเฉพาะอยา่งยิง่องคก์ร

ญ่ีปุ่น การโฮเร็นโซเป็นส่ิงสําคญัในกระบวนการทาํงานเพื่อให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย เม่ือขอ้มลูใน

การทาํงานกระจายไปยงัแผนกต่างๆ ทั้งพนกังานระดบัปฏิบติัการจนไปถึงผูจ้ดัการ หรือแมก้ระทัง่

เพื่อนร่วมงานทั้งแผนกเดียวกนัและต่างแผนกก็สามารถรับทราบแนวทางการทาํงานท่ีตรงกนั เม่ือ

เกิดปัญหาผูจ้ดัการหรือหวัหนา้สามารถรับรู้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและสามารถให้คาํแนะนาํได ้ในกรณีท่ี

เตรียมแนวทางการแก้ไขไวแ้ล้วสามารถนําเสนอต่อหัวหน้าเพื่อให้หัวหน้าอนุมัติหรือให้แนว

ทางการปรับปรุงแกไ้ขเพื่อให้งานนั้นออกมาเสร็จสมบูรณ์อยา่งมีคุณภาพ ปริมาณงานเสียลดลงทาํ

ใหต้น้ทุนลดลง ระยะเวลาในการทาํงานลดลง ความพึงพอใจของลูกคา้เพิ่มข้ึน  

 

  2) ดา้นการทาํงานเป็นทีม องคก์รญ่ีปุ่นสนบัสนุนการร่วมมือกนัทาํงานเป็นทีม

เพื่อให้พนักงานสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นและร่วมมือจากทั้ งเพื่อนร่วมงาน รวมไปถึง

หวัหนา้งาน เพื่อวางแผนการทาํงานใหง้านบรรลุเป้าหมาย พนกังานก็เกิดแรงจูงใจในการรับผดิชอบ

งานท่ีกาํหนด เม่ือเกิดปัญหาพนักงานก็สามารถร่วมมือกันเพื่อค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหาให้ได้

ทนัท่วงทีทาํให้กระบวนการรวดเร็ว ปัญหาท่ีเกิดข้ึนลดลง ตน้ทุนการทาํงานลดลง รายไดเ้พิ่มข้ึน

และส่งผลให้ลูกคา้พึงพอใจ เม่ือจาํเป็นตอ้งมีการแกไ้ขการทาํงานแลว้หัวหน้าไม่ใส่ใจควรทาํส่ิงท่ี

ผิดพลาดให้หัวหน้าเห็นว่าสามารถแกไ้ขขอ้ผิดพลาดน้ีได้เพื่อให้หัวหน้ายอมรับ หากองค์กรไม่มี

การร่วมมือกันทาํงานย่อมส่งผลให้งานเกิดความล่าช้าและส่งผลกระทบต่อองค์กรในด้านอ่ืนๆ

ตามมา นอกเหนือจากน้ี การท่ีพนกังานสามารถแลกเปล่ียนปัญหาส่วนตวันอกเหนือจากการทาํงาน

จะส่งผลให้พนกังานแต่ละฝ่ายรู้ทศันคติ พฤติกรรม ความชอบในแต่ละดา้น ทาํให้สามารถปรับตวั

ใหเ้ขา้กบัพนกังานในแต่ละฝ่ายไดง่้ายข้ึน ส่งผลใหง้านดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

  3) ดา้นการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากรเกิดข้ึนตั้งแต่เร่ิมทาํงานภายใน

บริษทัญ่ีปุ่นซ่ึงนัน่คือการอบรมปฐมนิเทศซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั ประวติัองค์กร ค่านิยมองค์กร อตัลกัษณ์ 

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน ระเบียบการทาํงานเพื่อให้พนกังานสามารถปรับความเขา้ใจให้เขา้ใจใน

องค์กร ในระหว่างการทาํงานมีการอบรมในงานทั้งแบบออฟไลน์และออนไลน์ ในเร่ืองงานหรือ
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มารยาทเก่ียวกบัการทาํงาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถใชท้กัษะในดา้นต่างๆไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มี

การวดัระดบัความรู้ความสามารถพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดสามารถ

สอบเพื่อไปแลกเปล่ียนทาํงานท่ีศูนย์ญ่ีปุ่นได้จะส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการพฒันา

ศกัยภาพส่วนบุคคลให้งานออกมามีประสิทธิภาพ โดยมีวิธีการเรียนรู้พฒันาตนเองโดยการจด

บนัทึกเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนหรือส่ิงท่ีไม่ทราบ หรือเรียนรู้จากการสังเกตเพื่อนาํมาประยุกตใ์ชใ้ห้

เป็นแนวทางการทาํงานของตนเอง หรือการเรียนรู้จากการอ่านส่ิงท่ีไม่เขา้ใจดว้ยตนเอง ส่ิงท่ีควร

พฒันาบุคลากรคือให้พนกังานสามารถเสนอวิธีการหรือหัวขอ้ในการฝึกอบรม การอบรมเก่ียวกบั

เทคโนโลย ีการอบรมเก่ียวกบัคาํพูด ในขณะเดียวกนัการเพิ่มเติมการอบรมท่ีมากเกินไปอาจส่งผล

ดา้นลบกบัพนกังาน 

 

  4) ดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น แนวคิดไคเซ็นส่งผลใหอ้งคก์รพฒันาในดา้นต่างๆ 

พนกังานมีทกัษะในการส่ือสารกบัหวัหนา้งานเพื่อขอแนวทางการแกไ้ขปัญหา เม่ือเกิดปัญหาซํ้ าจะ

สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงที กระบวนการทาํงานล่ืนไหล และเกิดของเสียจากการทาํงาน

ลดลง คุณภาพงานเพิ่มข้ึน สามารถนําเวลาไปพัฒนางานหรือศกัยภาพด้านอ่ืนเพื่อนให้งานมี

ประสิทธิภาพ นอกเหนือจากน้ีแนวคิดไคเซ็นสามารถนํามาประยุกต์ใช้ในการทาํงานได้อย่าง

หลากหลาย เช่น การปรับเวลาเร่ิมงานให้ชา้ลง หากเป็นบุคคลท่ีข้ีลืม ควรจดบนัทึกหรือตั้งค่าการ

แจง้เตือนไวใ้นมือถือเพื่อเตือนไม่ใหลื้ม หรือ การทาํรายงานส่งสามารถนาํงานเก่ามาประยุกตใ์ชต่้อ

ยอดโดยท่ีสามารถประหยดัเวลาได ้แมก้ระทัง่การจดับา้นให้มีความเรียบร้อยก็สามารถนาํแนวคิด

ไคเซ็นมาประยุกต์ใช้ต่อยอดได้เพื่อให้บ้านน่าอยู่มีคุณภาพชีวิตท่ีดี จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่า 

แนวคิดไคเซ็นนั้นสามารถนาํมาประยุกตใ์ช้ไดอ้ย่างหลากหลายการเปล่ียนแปลงเล็กๆนอ้ยๆส่งผล

ใหเ้กิดประสิทธิภาพในดา้นต่างๆนอกเหนือจากการทาํงานไดอี้กดว้ย  

 

  5) ข้อเสนอแนะเก่ียวกับวฒันธรรมการทํางานแบบญ่ีปุ่น องค์กรญ่ีปุ่นให้

ความสําคญักบัการทาํงานมากเกินไปส่งผลให้พนักงานเกิดความเครียดในการทาํงาน ระบบการ

ทาํงานของญ่ีปุ่นมีความยุ่งยากท่ีตอ้งผ่านการเห็นชอบจากหลายฝ่ายทาํให้เกิดความล่าช้าในการ

ทาํงาน และการประเมินผลการทาํงานมกัไม่มีการติดตามผลการดาํเนินงานทาํให้บางคร้ังพนกังาน

ไม่ทราบขั้นตอนการทาํงานทาํให้คุณภาพของงานลดลง การท่ีการส่ือสารจะตอ้งเรียงกนัตามลาํดบั

ชั้นส่ือสารส่งผลให้กระบวนการทาํงานบางขั้นตอนเกิดความล่าช้า และบริษัทญ่ีปุ่นควรปรับ

ทศันคติการทาํงานเก่ียวกบัการทาํงานล่วงเวลา อีกทั้งองคก์รญ่ีปุ่นควรทาํคามเขา้ใจสภาพเศรษฐกิจ 

สังคม วฒันธรรม สถานการณ์ต่างๆในปัจจุบนัเพื่อปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบับริบทของประเทศไทย 



บทที่ 5 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

งานวิจยัเร่ือง “วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล”  มีวตัถุประสงค์เพื่อ          
1) ศึกษาความแตกต่างของปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาว
ไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้น
วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล

งานวิจยัน้ีใชร้ะเบียบวิจยัแบบผสมผสาน ประกอบดว้ยการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิง
คุณภาพ เร่ิมตน้จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน าไปใชใ้นการสร้างกรอบ
แนวคิด ก าหนดสมมติฐาน สร้างเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากนั้นจึงเก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยใช้แบบสอบถามจากพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จ านวน 400 คน และน าขอ้มูลไปวิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติส าเร็จรูปจากนั้นจึงน าผลการ
วิเคราะห์มาสร้างขอ้ค าถามในการสัมภาษณ์โดยพิจารณาองคป์ระกอบของปัจจยัดา้นวฒันธรรมการ
ท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ น
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากนั้นใชวิ้ธีการสัมภาษณ์เชิงลึกสัมภาษณ์ผูก้บัผูใ้ห้ขอ้มูล
ส าคญัจ านวน 5 ท่าน เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นในแต่ละดา้น 
โดยผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็นส่วนๆ และน าผลการสัมภาษณ์มาสนับสนับสนุนในส่วน
ผลการวิจยัเชิงปริมาณ 
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5.1 สรุปผลการวิจัย  
 
 5.1.1 สรุปผลการวิจัยปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 
 จากกลุ่มตวัอย่างพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
จ านวน  400  คน  พบว่า กลุ่ มตัวอย่างส่ วนให ญ่ เป็น เพศหญิ ง จ านวน  228  คน  คิ ด เป็น 
ร้อยละ 57 มีอายุ 20 – 29 ปี จ านวน 262 คน คิดเป็นร้อยละ 65.50  ระดับการศึกษาสูงสุดระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 324 คน คิดเป็นร้อยละ 81 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 35,000 บาท จ านวน 324 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.80 และ ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ร 1-2 ปี จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อย
ละ 39.8 
 
 เม่ือทดสอบสมมติฐานท่ี  1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลแตกต่างกนั ซ่ึงตวัแปรอิสระประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน และระยะเวลาในการท างานกบัองค์กร ท าการทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์สถิติ T-
test, F-test โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบว่า ปัจจยั
ดา้นเพศ อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ขณะท่ี ระดับ
การศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษทั
ญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05   
  
 5.1.2 สรุปผลการวิจัยปัจจัยวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น 
 
 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก (  = 4.30) เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็นยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.46) รองลงมาคือ 
ปัจจยัดา้นการท างานเป็นทีมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.25) ปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากรอยู่ใน
ระดบัมาก (  4.17) ปัจจยัด้านการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซอยู่ในระดบัมาก (  4.10) ปัจจยัด้าน
ระบบอาวุโสอยู่ในระดบัมาก (  = 4.02) และนอ้ยท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นการหมุนเวียนงานอยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.77) 
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 เม่ือทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นมีความสัมพนัธ์กบั 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล เพื่อพยากรณ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นกบั ระดบั
ความคิด เห็นต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบ ริษัท ญ่ีปุ่ น ใน เขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงตวัแปรอิสระคือ วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นประกอบไป
ด้วย ด้านการส่ือสารตามหลักโฮเร็นโซ  ด้านการท างานเป็นทีม ด้านระบบอาวุโส ด้านการ
หมุนเวียนงาน ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น ท าการทดสอบสมมติฐานดว้ยการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่า ตวั
แปรอิสระดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้น
การใชแ้นวคิดไคเซ็น ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีระดับนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิซ่ึง
แสดงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ (R2) ท่ีได้จากการค านวณ .483 แสดงว่าตัวแปรอิสระคือ
วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น ดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการ
พัฒนาบุคลากร ด้านการใช้แนวคิดไคเซ็น เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล คิดเป็นร้อยละ 48 โดยมี
รายละเอียดแต่ละดา้นดงัต่อไปน้ี  
 
   1) ผลการวิจยัด้านการส่ือสารตามหลักโฮเร็นโซส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 4.10) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ท่านแจง้ขอ้มูลข่าวสารหรือความคืบหน้าใน
การท างานให้หัวหน้ารับทราบแมว้่างานนั้นยงัไม่ส าเร็จก็ตามอยู่ในระดบัมาก (  = 4.17) และนอ้ย
ท่ีสุดคือ ท่านมีทกัษะและเขา้ใจในการส่ือสารกบัผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งในงานอยู่ในระดบัมาก (  = 
4.07) 
 
  2) ผลการวิจยัด้านการท างานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในภาพรวมอยู่ระดับมาก
ท่ีสุด (  = 4.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ท่านรับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงานและให้
ค  าแนะน าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.42) และนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.14)  
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  3) ผลการวิจยัด้านการพฒันาบุคลากรส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 4.17) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กิจกรรมการพฒันาบุคลากรมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะ
ของงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.32) และน้อยท่ีสุดคือ องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนในการ
พฒันาการท างานอยูใ่นระดบัมาก (  = 4.00)  
 
  4) ผลการวิจยัดา้นการใช้แนวคิดไคเซ็นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 4.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การใช้แนวคิดไคเซ็นคือการปรับปรุงงานท่ีเร่ิมจากตวั
ของพนักงานทุกคนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.54) และน้อยท่ีสุดคือ ท่านเช่ือว่าทุกอย่างสามารถ
พฒันาและปรับปรุงใหดี้ขึ้นกวา่เดิมไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.33)  
 
 5.1.3 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
 จากการสัมภาษณ์พบว่า วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นในดา้นต่างๆเม่ือน ามาใชใ้นการ
ท างาน ประกอบไปดว้ย ดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการพฒันา
บุคลากร และดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน นอกเหนือจากนั้น
แลว้ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆท่ีส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานโดยพบว่า วฒันธรรมการท างานแบบ
ญ่ีปุ่ นนั้นส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในด้านต่างๆประกอบไปด้วย ด้านคุณภาพ ด้านเวลา ด้าน
ปริมาณงาน และดา้นค่าใชจ่้าย 
 
  1) ดา้นการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ การท างานภายในองคก์รจ าเป็นตอ้งมีการ
ส่ือสารในหลายระดับตั้งแต่เพื่อนร่วมงานไปจนถึงหัวหน้างานหรือผูจ้ดัการ การส่ือสารช่วยให้
พนกังานสามารถรับทราบแนวทางการท างานเดียวกนัสามารถร่วมมือแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นเพื่อให้
งานมีคุณภาพ ปริมาณงานเสียลดลงท าใหต้น้ทุนลดลง ระยะเวลาในการท างานลดลง ความพึงพอใจ
ของลูกคา้เพิ่มขึ้น  
 
  2) ดา้นการท างานเป็นทีม ท าให้สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างาน 
เพื่อวางแผนการท างานให้มีประสิทธิภาพ เม่ือร่วมมือท างานเป็นทีมก็ส่งผลให้เกิดปัญหาจากการ
ท างานลดลง อีกทั้งการท างานเป็นทีมท าให้พนักงานสามารถปรับตวัให้เขา้กับพนักงานในแต่ละ
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ฝ่ายไดง้่ายขึ้น ส่งผลให้งานด าเนินการไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพตน้ทุนการท างานลดลง 
รายไดเ้พิ่มขึ้นและส่งผลใหลู้กคา้พึงพอใจ  
 
   3) ด้านการพัฒนาบุคลากร ส่งผลให้พนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ เกิด
แรงจูงใจในการพฒันาศักยภาพจากการเรียนรู้ดว้ยตนเองหรือเขา้รับการอบรมจากบริษทัและเม่ือ
พนกังานมีศกัยภาพเพิ่มขึ้นย่อมมีโอกาสในการไปศึกษาอบรมท่ีบริษทัแม่ท่ีญ่ีปุ่ น ดงันั้นย่อมส่งผล
ใหอ้งคก์รเติบโตมีคุณภาพ ระยะเวลาในการท างานลดลง  
 
   4) ดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น แนวคิดไคเซ็นส่งผลใหอ้งคก์รพฒันาในดา้นต่างๆ 
กระบวนการท างานล่ืนไหล และเกิดของเสียจากการท างานลดลง คุณภาพงานเพิ่มขึ้น สามารถน า
เวลาไปพัฒนางานหรือศักยภาพด้านอ่ืนเพื่อให้งานมีคุณภาพ  นอกเหนือจากน้ีแนวคิดไคเซ็น
สามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการท างานไดอ้ยา่งหลากหลายเพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในดา้นต่างๆ 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 

5.2.1 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแตกต่างกนั 
 
 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนั อายุ
ท่ีแตกต่างกัน รายได้เฉล่ียท่ีแตกต่างกัน และระยะเวลาในการท างานกับองค์กรท่ีแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ส่วน ระดับการศึกษา มี
ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั  
  
  1) เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจาก
โครงสร้างทางสังคมของชาวเอเชียมกัเป็นแบบปิตาธิปไตย ซ่ึงมีท่ีมาจากแนวคิดขงจ๊ือท่ียกให้ผูช้าย
เป็นใหญ่ สังคมญ่ีปุ่ นก็เช่นกนั ลกัษณะทางสังคม ความคิดของชาวญ่ีปุ่ นยงัมีการแบ่งแยกทางเพศอยู่
อีกทั้ง มีสังคมแบบชายเป็นใหญ่มาตั้งแต่เดิม ซ่ึงอาจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเพศหญิงให้ความส าคญักับ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างจากเพศชาย  
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  2) อายท่ีุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกนั พนกังานท่ี
มีอาย ุ20 – 29 ปี มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ40 – 49 ปี และ
พนักงานท่ีมีอายุตั้ งแต่ 50 ปีขึ้นไป เน่ืองจากพนักงานท่ีมีอายุมากมักมีประสบการณ์ท างานท่ี
มากกว่าโดยอาจท างานมาแลว้หลากหลายองค์กร มีความช านาญเช่ียวชาญ และมุ่งมัน่ท่ีจะประสบ
ความส าเร็จน าไปสู่การสร้างผลประโยชน์ให้กบัองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ขณะท่ีพนกังานท่ีมี
อาย ุ30 – 39 ปีมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายตุั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 
อาจเกิดจากช่วงอายุ 30 ปี ก าลงัเป็นช่วงเปล่ียนผ่านระหว่างการเป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการกับ
การเป็นหัวหน้างานซ่ึงอาจะมีส่วนส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง ดังนั้นต้องอาศัย
ทกัษะในการปรับตวัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น 
 
  3) รายได้เฉล่ียท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกัน     
พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า หรือ 15,000 บาทมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการ
ท างานน้อยกว่าพนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท 20,001 – 25,000 บาท และ 
30,001 – 35,000 บาท เน่ืองจากรายไดถื้อเป็นปัจจยัหลกัในการจูงใจพนักงานให้ท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพโดยค่าแรงขั้นต ่าท่ีควรจะไดรั้บไม่ควรต ่ากว่า 15,000 เม่ือไดรั้บรายไดจ้ากการท างาน
น้อยก็ส่งผลให้คุณภาพการท างานลดลงตามไปด้วย  พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 
20,000 บาทมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
25,001 – 30,000 บาท และมากกว่า 35 ,000 บาทเน่ืองจากเม่ือพนักงานมีรายได้ท่ี เพิ่มขึ้ นย่อม
หมายถึงภาระงาน หนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบสูงขึ้นตามไปดว้ยส่งผลให้เกิดความกดดนัในการท างาน
สูงซ่ึงอาจมีส่วนท่ีส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง  
 
  4) ระยะเวลาในการท างานกับองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ี
แตกต่างกัน พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานกับองค์กรน้อยกว่า 1 ปีมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ น ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลมากกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานกับองค์กร 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี และ 5 – 6 ปี 
เน่ืองจากระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รนอ้ยกวา่ 1 ปีสามารถอนุมานไดว้า่เป็นพนกังานใหม่ของ
บริษทัและพนักงานใหม่มกัมีแรงจูงใจในการท างานและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การท างาน ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ร 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี และ 5 – 6 ปีมี
ความคิด เห็นต่อประสิท ธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบ ริษัท ญ่ีปุ่ น ใน เขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รมากกวา่ 6 ปี 
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เน่ืองจากเม่ือพนักงานท างานในองคก์รเป็นระยะเวลาท่ียาวนานย่อมทราบถึงวฒันธรรมการท างาน
ภายในองคก์รท าใหส้ามารถท างานไดต้รงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 โดยงานวิจยัน้ีสอดคล้องกับงานวิจยัของ รุ่งทิวา ค าเป๊กเครือ (2559) พบว่า ปัจจยัด้าน
ประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ อายุ ระยะเวลาท่ีท างาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ท างานแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนนาถ ศรีจิตพิพฒัน์กุล (2559) พบวา่ ปัจจยัดา้น
ประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ อายุ รายไดมี้ผลต่อประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั ซ่ึงขดัแยง้กับ
งานวิจยัของ อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) ท่ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
อายงุาน ในภาพรวมมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั  
 
 ขณะท่ีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีไม่แตกต่างกัน 
อาจเกิดจากระบบการท างานของญ่ีปุ่ นมีค่านิยมขององคก์รท่ีสะทอ้นถึง การฝึกอบรมร่วมกนั มีการ
ประเมินผลบ่อยในเชิงความสามารถเพื่อพัฒนาองค์กรอย่างต่อเน่ือง  (บรรจง อมรชีวิน , 2551;  
สุนนัทา เสียงไทย, 2558) ซ่ึงอาจส่งผลใหพ้นกังานไม่วา่มีระดบัการศึกษาใดยอ่มไดรั้บการอบรมใน
การท างานและสามารท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอยา่งเท่าเทียมกนั  
  
 5.2.2 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่นมีความสัมพันธ์กับ 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นมีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ดา้น
การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการใชแ้นวคิดไค
เซ็น มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนด้านระบบอาวุโส และด้านการหมุนเวียนงาน ไม่ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัท ญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยสามารถอภิปรายผลในแต่ละดา้นไดด้งัน้ี 
 
  1) ด้านการส่ือสารตามหลักโฮเร็นโซมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เน่ืองจากโฮเร็น
โซเป็นพื้นฐานส าคญัของธุรกิจในการส่ือสารขององคก์รญ่ีปุ่ น การส่ือสารช่วยให้พนกังานสามารถ
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ร่วมมือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้ นเพื่อให้งานมีคุณภาพ ปริมาณงานเสียลดลงท าให้ต้นทุนลดลง 
ระยะเวลาในการท างานลดลง ความพึงพอใจของลูกคา้เพิ่มขึ้น สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ปราณี 
หม่ืนมะเริง (2563)  การติดต่อส่ือสารและการประสานงาน (โฮเร็นโซ) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและสามารถน าแนวคิดน้ีไปปรับใชเ้พื่อเพิ่มทกัษะการท างานเป็นทีมและ
ช่วยให้กระบวนการท างานมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ปริณดา คงโนนกอก 
(2561) ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยกบัการรายงานผลการท างานและใหค้วามส าคญักบัการรายงาน
ความคืบหนา้ของงานอยู่เสมอ อีกทั้งมีการปรึกษาและให้ค  าแนะน ากนัอยู่เป็นประจ า อีกทั้ง กญัญา
รัตน์ พงศ์ภูริศุภโชค (2562) กล่าวว่า การติดต่อส่ือสารถือเป็นส่วนส าคญัของการท างานเป็นอย่าง
มาก เน่ืองจากการร่วมมือซ่ึงกันและกนัในแต่ละส่วนงานเป็นผลให้เกิดความราบร่ืนในการท างาน
ของทุกหน่วยงาน และ ทินภาส พาหะนิชย ์(2557) ไดใ้ห้ขอ้สนบัสนุนเก่ียวกบัการโฮเร็นโซว่า การ
ท างานแต่ละวนัแต่ละฝ่ายจะมีการโฮเร็นโซในฝ่ายเพื่อความราบร่ืนในการปฏิบติังาน เพื่อรับมือต่อ
การเปล่ียนแปลงต่างๆ และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะได้รับฟังความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด 
และสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกเหนือจากนั้นแลว้ในงานวิจยัของ สมภพ อมร
ดิลกกุล (2559) กล่าวว่า การส่ือสารต่างวฒันธรรมด้านทศันคติ ดา้นสภาพสังคมและวฒันธรรม 
และดา้นทกัษะการส่ือสารท่ีมีความเขา้ใจเพิ่มขึ้นจะส่งผลให้ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นด้วย ท าให้การ
ท างานเป็นไปไดด้ว้ยดี  
 

  2) ดา้นการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล การท างานเป็นทีมก็ส่งผล
ให้เกิดปัญหาจากการท างานลดลงท าให้ท างานรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ตน้ทุนการท างานลดลง 
รายไดเ้พิ่มขึ้นและส่งผลให้ลูกคา้พึงพอใจ สอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ ปริณดา คงโนนกอก (2561) 
กล่าวว่า การท างานเป็นทีมขององคก์ร การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานเพื่อให้บรรลุความส าเร็จ
ขององคก์รส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรรณกนก สุวรรณ
รัตน์ (2548) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมโดยมีเป้าหมายเดียวกนัเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จร่วมกนั และ
การร่วมกนัท าให้ทุกคนท างานอยา่งจริงจงัและเต็มท่ี เม่ือบริษทักา้วหนา้ทุกคนก็จะกา้วหนา้ตามไป
ดว้ย และมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ีอย่างเคร่งครัดดว้ยตน้เองโดยไม่ตอ้งควบคุมหรือสั่งการส่งผล
ให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรคแ์ละช่วยขบัเคล่ือนองคก์รให้มีประสิทธิภาพ อีกทั้ง กลัยาณัฐ เทศ
จอ (2560) ระบุว่า การท างานด้วยการมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีการส่ือสารกบัหัวหน้าใน
รูปแบบท่ีเป็นทางการ และองค์กรมีการน าทักษะความรู้ความสามารถของแต่ละคนมาร่วมกัน
ท างานเพื่อให้เกิดประโชน์สูงสุด อีกทั้งเอิบ พงบุหงอ (2563) ไดใ้หข้อ้สนบัสนุนเก่ียวกบัการท างาน
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เป็นทีมแบบญ่ีปุ่ นมุ่งเนน้การท างานเป็นกลุ่มเพื่อสร้างความสามคัคีโดยการกระจายความรับผิดชอบ
แก่สมาชิกในกลุ่มทุกๆคน ในการแกปั้ญหาจะใช้กลุ่มมากกว่า เช่ียวชาญ เพราะเป็นการสร้างขวญั
และก าลงัใจ และเพิ่มความเป็นผูน้ าของพนกังาน  
 
  3) ด้านการพฒันาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  การพฒันาบุคลากรส่งผล
ให้พนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ และย่อมส่งผลงานมีคุณภาพ ระยะเวลาในการท างานลดลง 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นุชรีย ์สมจิตต ์(2560) พบว่า หลงัจากการฝึกอบรมพนกังานฝ่ายควบคุม
คุณภาพสามารถตรวจสอบงานเสียได้จ านวนมากขึ้นท าให้ขอ้ร้องเรียนของลูกคา้ลดลง อีกทั้งยงั
ส่งผลท าให้สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างรวดเร็วและลดปริมาณงานเสียไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีก
ทั้งงานวิจยัของ เอมชรีอรณ์ ธรรมธีร์สุทธา (2560) พบว่า การได้เรียนรู้งานในสายอาชีพ ท าให้
สามารถเรียนรู้งานจากหัวหนา้และไดเ้รียนรู้งานจากพื้นท่ีการท างานส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการ
ท างานอีกทั้งงานวิจยัของ คเชนทร์ วฒันะโกศล, นันทนา อุ่นเจริญ, และขวญัฤดี ตนัตระบณัฑิตย ์
(2558) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการส าคญัท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความช านาญ การ
พฒันาฝีมือในการท างานให้กบัพนกังานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และ ณัฐนรี ขาวดา (2560) กล่าว
วา่ พนกังานมีโอกาสไดรั้บความรู้และพฒันาทกัษการท างานเฉพาะดา้น และมีโอกาสในการเรียนรู้
งานส่งผลให้พนักงานมีความรู้รอบด้าน ซ่ึงสอดคลอ้งกับแนวคิดของ เรวตัร์ ชาตรีวิศิษฏ์ (2557) 
การสร้างผลงานคือการสร้างคน เน่ืองจากไม่สามารถแยกการพฒันาคนออกจากกระบวนการพฒันา
งาน ถา้เราตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในระยะยาว อีกทั้งแนวคิดของ ธญัญา ผลอนันต์ (2540) 
ระบุว่า การฝึกอบรมและพฒันาเป็นหน้าท่ีท่ีส าคญัท่ีสุดของบริษทั บริษทัตอ้งดูแลเอาใจใส่ในการ
พฒันาพนักงานอย่างต่อเน่ือง โดยผลท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมคือ ทกัษะ ความรู้ และประสบการณ์ท่ี
ได้รับ โดยจุดเน้นของการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ทั่วไปรอบตัวส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน  
 
  4) ดา้นการใช้แนวคิดไคเซ็นมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แนวคิดไคเซ็นส่งผลให้
องค์กรพัฒนาในด้านต่างๆ กระบวนการท างานล่ืนไหล และเกิดของเสียจากการท างานลดลง 
คุณภาพงานเพิ่มขึ้นแต่ในขณะเดียวกันการน าแนวคิดไคเซ็นมาใช้ปรับปรุงกับความผิดพลาดใน
ลกัษณะเดิมๆ แสดงให้เห็นถึงการขาดประสิทธิภาพในการปรับปรุงงานของพนกังานอาจส่งผลให ้
กระบวนการท างานชา้ลง และเกิดของเสียจากการท างาน คุณภาพงานลดลงไดเ้ช่นกนั ดงันั้นเม่ือมี
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การใช้แนวคิดน้ีเพื่อการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองแลว้ควรจดจ าวิธีการแกไ้ขปัญหานั้นเพื่อไม่ให้เกิด
ปัญหาดงักล่างอีก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ สมภาร วรรณรถ (2560) พบวา่ สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน การปรับปรุงวิธีการท างาน การมีส่วนร่วมของพนักงานส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการ
ท างาน และมีการให้ขอ้คิดเห็นว่า การสนบัสนุนกิจกรรมไคเซ็นและท าให้เป็นมาตรฐานส่งผลให้มี
ส่วนช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และสอดคลอ้งกบั สุภรัตน์ พูลสวสัด์ิ (2559) ไดใ้ห้
ขอ้สรุปไวว้่า การน าแนวคิดการปรับปรุงงานอย่างต่อเร่ืองหรือแนวคิดไคเซ็นท าให้พนักงานตอบ
กลบัผูส่้งออกไดร้วดเร็วกว่าเดิม มีการคน้หาความสูญเปล่าและปรับปรุงวิธีการท างานท่ีเหมาะสม
ท าให้วิธีการท างานง่ายขึ้น อีกทั้ง ซารีน่า ไวยสุภี (2554) กล่าววา่ การไคเซ็นมุ่งไปท่ีการเสริมสร้าง
ศกัยภาพส่วนบุคคลของพนกังานทุกระดบัชั้นซ่ึงเป็นความจ าเป็นพื้นฐานท่ีใชรั้บมือกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้ลุล่วงอย่างมีประสิทธิภาพ และดุสิต ศรีเมือง (2551) ไดใ้ห้ขอ้สนับสนุนเก่ียวกบัการ
ท ากิจกรรมไคเซ็นวา่ เม่ือพนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อการท ากิจกรรมไคเซ็นส่งผลให้เกิดผลส าเร็จอยา่ง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของมานะ ชัยวงศ์โรจน์ (2538) การ
วางแผนเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของงานเพื่อการเพิ่มผลผลิตและการสร้างศกัยภาพขององคก์ร 
ท าให้งานน้อยลงด้วยการปรับปรุงการท างานด้วยตัวเองเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  และ Haghirian 
(2010) ประเด็นหลักของไคเซ็นคือการเปล่ียน เปล่ียนเพื่อเพิ่มผลผลิตความปลอดภัยส าหรับ
พนกังานทุกคนและประสิทธิผลของกระบวนการทางธุรกิจในขณะท่ีลดของเสีย เป้าหมายโดยรวม
คือการเพิ่มคุณภาพของผลิตภณัฑ ์ 
 
  ขณะท่ีวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น ดา้นระบบอาวุโส และดา้นการหมุนเวียนงานไม่
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยแนวคิดของ กรกมล กิจคงชีพ และมณฑล สรไกรกิติกูล 
(2559) ระบุว่า ควรสร้างวฒันธรรมการยา้ยงานให้สม ่าเสมอเพื่อ เขา้ใจงานท่ีหลากหลายไม่ให้ถูก
มองว่า เป็นการลงโทษ และเป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองค์กร เพื่อไม่ให้พนักงานมองว่า การ
หมุนเวียนงานเป็นการถูกลงโทษมากกว่า และเกิดประโยชน์ และแนวคิดของ Imanari and Ohtsu 
(2002) เป็นเร่ืองปกติท่ีพนักงานใหม่จะไม่วิพากษ์วิจารณ์หรือไม่เห็นด้วยกับผูบ้งัคบับัญชาและ
จ าเป็นต้องค านับผูบ้ังคับบัญชาเพื่อแสดงความเคารพ Wolf (2013) นอกจากน้ียงัมีข้อจ ากัดท่ี
พนักงานหลีกเล่ียงแสดงความคิดเห็น หลีกเล่ียงการแสดงความรู้สึกเน่ืองจากตอ้งส่ือสารกบัผูอ่ื้น
อยา่งสุภาพ ดว้ยเหตุผลต่างๆเหล่าน้ีอาจมีส่วนท่ีให้ปัจจยัทั้ง 2 ปัจจยัน้ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน  
 



 
 

135 

5.3 องค์ความรู้ใหม่ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
รูปท่ี 5.1 องคค์วามรู้ใหม่  

ท่ีมา: ผูว้ิจยั 
 
 จากการวิ เคราะห์ข้อมูล เชิงป ริมาณพบว่า ว ัฒนธรรมการท า งานแบบญ่ีปุ่ น ท่ี มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทางานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นนั้นประกอบไปดว้ย 
การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ การท างานเป็นทีม การพฒันาบุคลากรและการใชแ้นวคิดไคเซ็น จาก
การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่าปัจจยัแต่ละด้านลว้นส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานในดา้นต่างๆประกอบไปดว้ย ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นระยะเวลา 
ดา้นตน้ทุน และดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ ดงัน้ี  
 
  1) การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ ประกอบไปดว้ย การรายงาน การติดต่อและ
การประสานงาน ซ่ึงลว้นเป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกองค์กรควรมีไม่ใช่แค่องคก์รญ่ีปุ่ นเพียงอย่างเดียวการ
ส่ือสารตามหลักโฮเร็นโซซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคัญอย่างยิ่งในการท างาน การส่ือสารกันระหว่าง
พนกังานหัวหนา้งานท าให้รับทราบแนวทางการท างานท่ีตรงกนัจะส่งผลให้งานนั้นบรรลุเป้าหมาย
นอกเหนือจากนั้นการส่ือสารทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงานถือเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่ง อีกทั้ง
เม่ือเกิดขอ้ผิดพลาดไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเล็กหรือเร่ืองใหญ่ก็ตามควรแจง้หัวหนา้งานหรือผูรั้บผิดชอบ

การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ 

การท างานเป็นทีม 

การพฒันาบุคลากร 

การใชแ้นวคิดไคเซ็น 

ดา้นคุณภาพ 

ดา้นปริมาณ 

ดา้นระยะเวลา 

ดา้นตน้ทุน 

ดา้นความพึงพอใจของ
ลูกคา้ 
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ในงานและเม่ือมีการส่ือสารกันภายในองค์กรย่อมส่งผลให้เกิดการร่วมมือกันท างานเป็นทีมจึง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพ ดา้นตน้ทุน ดา้นปริมาณ ดา้นระยะเวลา 
  
  2) การท างานเป็นทีม ในองค์กรไม่สามารถท างานเพียงล าพงัได้เม่ือร่วมมือ
ท างานเป็นทีมส่งผลให้งานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างมีคุณภาพ มีการแบ่งหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้กับพนักงานและเม่ือเกิดปัญหาก็สามารถร่วมมือกันแกไ้ขปัญหาได้ มีความจริงใจ 
ช่วยเหลือ มีน ้ าใจและ ให้ก าลงัใจซ่ึงกนัและกนั อีกทั้งการร่วมมือกนัท างานเป็นทีมส่งผลให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จ เม่ือประสบความส าเร็จส่งผลให้บริษัทมีก าไร มีรายได้น าไปสู่การพฒันา
บุคลากรในองค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานด้าน
ระยะเวลา ดา้นตน้ทุนและ ดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ 
 

   3) การพัฒนาบุคลากร ด้วยการจัดฝึกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท างาน
ใหก้บับุคลากรภายในองคก์ร สร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความรู้ ทกัษะ ทั้งดา้นความรู้เพิ่มพูนขึ้น มี
การประเมินความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆ เพื่อให้สามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพและดา้นระยะเวลา 
 
  4) การใชแ้นวคิดไคเซ็น หรือการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองทีละเล็กทีละนอ้ยอย่าง
ค่อยเป็นค่อยไปในกระบวนการท างาน ส่งผลให้พนกังานสามารถปรับปรุงกระบวนการการท างาน
ประจ าวนัให้ดียิ่งขึ้นอย่างมีจิตส านึกท่ีดีได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อยกระดับมาตรฐานและให้
องค์กรเกิดการพฒันาอย่างต่อเน่ืองก่อให้ประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพ ดา้นระยะเวลา
และดา้นตน้ทุน 
 
 เม่ือองค์กรสามารถใช้แนวคิดเหล่าน้ีจะส่งผลให้องค์เกิดเกิดประสิทธิภาพในดา้นต่างๆ 
งานมีคุณภาพเพิ่มขึ้น สามารถท างานไดต้รงตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไวต้น้ทุนใน
การท างานลดลง ระยะเวลาในการท างานลดลง ลูกคา้เกิดความพึงพอใจเพิ่มมากขึ้น หากองคก์รของ
ไทยหรือองค์กรขา้มชาติอ่ืนๆสามารถน าแนวคิดน้ีไปประยุกต์ใช้ในองค์กรได้ก็จะเกิดผลท่ีดีกับ
องคก์รต่อไป 
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5.4 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย  
 
 จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุ
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ร ดงันั้น องค์กรญ่ีปุ่ นควรให้ความส าคญักบั
ความเท่าเทียมทางเพศและความหลากหลายทางเพศเพื่อก่อให้เกิดองค์กรท่ีมีความหลากหลาย
ความคิด หลากหลายทศันคติ และน าไปสู่การไดแ้นวความคิด องค์ความรู้ในการพฒันาองค์กรได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ พนกังานท่ีมีอายมุากและมีระยะเวลาในการท างานกบัองคก์รยาวนานก็ถือเป็น
ทรัพยากรหน่ึงท่ีส าคญัท่ีบริษทัไม่ควรมองขา้มเน่ืองจากพนกังานเหล่าน้ีลว้นมีประสบกาณ์ท างาน 
ภาวะผูน้ า สามารถแก้ไขสถานการณ์ต่างๆได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ควรจูงใจ
พนกังานเหล่าน้ีให้ท างานเต็มประสิทธิภาพรวมไปถึง จดัให้ผูท่ี้มีระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ร
ยาวนานอบรม สอน แนะน า พนักงานใหม่ท่ีพึ่ งเข้ามาท างานเพื่อให้พนักงานเหล่านั้ นสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกเหนือจากนั้ น รายได้เฉล่ียต่อเดือนก็เป็นอีกปัจจัยท่ีล้วนมี
ความส าคญั ปัจจุบนัน้ีไม่สามารถปฏิเสธไดว้่ารายไดเ้ป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ
การท างานเน่ืองจากเม่ือพนักงานมีรายไดท่ี้เพิ่มขึ้นย่อมหมายถึงภาระงาน หน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบ
สูงขึ้นตามไปดว้ย ส่งผลให้การวางแผนการท างาน หรือคุณภาพการท างานย่อมดีขึ้นตามไปดว้ย ใน
ขณะเดียวกนัหากรายไดท่ี้ไดรั้บไม่สอดคลอ้งกบังาน เช่น งานมีจ านวนมากเกินไปก็อาจส่งผลเสีย
ต่อองคก์ร ดงันั้นองคก์รควรสร้างสมดุลระหว่าง คุณภาพงาน ปริมาณงาน รายไดเ้ฉล่ียของพนกังาน
ท่ีควรไดรั้บ   
 
 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ
ดา้นการใชแ้นวคิดไคเซ็น ซ่ึงการใชแ้นวคิดไคเซ็นคือการปรับปรุงงานท่ีเร่ิมจากตวัของพนกังานทุก
คน องคก์รญ่ีปุ่ นควรพฒันาทกัษะการท างานของพนกังานใหดี้ขึ้น อีกทั้งยงัส่งผลใหอ้งค์กรเกิดการ
พฒันาอย่างต่อเน่ืองและควรน าแนวคิดน้ีมาช่วยลดขั้นตอนในกระบวนการท างานบางขั้นตอนลง 
เพื่อท าใหก้ระบวนการท างานรวดเร็วขึ้นและมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น นอกเหนือจากองคก์รญ่ีปุ่ นแลว้
องค์กรข้ามชาติหรือองค์กรของไทยสามารถน าแนวคิดไคเซ็นไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์
ภายในองค์กรเพื่อให้องค์กรด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และแนวคิดไคเซ็นสามารถน ามา
ประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวนัได้อย่างหลากหลายเช่น การท ารายงานส่งสามารถน างานเก่ามา
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ประยุกต์ใช้ต่อยอดโดยท่ีสามารถประหยดัเวลาได้ แม้กระทั่งการจัดบ้านให้มีความเรียบร้อยก็
สามารถน าแนวคดิไคเซ็นมาประยกุตใ์ชต้่อยอดไดเ้พื่อใหบ้า้นน่าอยูมี่คุณภาพชีวิตท่ีดี เป็นตน้  
 
 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมาคือ
การท างานเป็นทีม พนักงานในองค์กรควรร่วมมือกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างานทั้งเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวัเพื่อให้พนกังานแต่ละฝ่ายสามารถรับรู้ พฤติกรรม ทศันคติ วิธีการท างานของอีกฝ่าย หรือ
แมก้ระทัง่การรับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงานและให้ค  าแนะน าเพื่อให้การท างานให้มีประสิทธิภาพ 
ในการท างานเป็นทีมหัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการท างานเพื่อให้
พนกังานเสนอแนะแนวทางการท างานร่วมกนัจากหลายๆฝ่าย  
 
 ปัจจัยส าคัญอีกหน่ึงด้านในวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีมีความสัมพันธ์ กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลคือ การพัฒนาบุคลากร โดยองค์กรญ่ีปุ่ นควรจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมีความ
สอดคล้องกับลักษณะของงานทั้ งด้านวิชาการและนันทนาการเพื่อให้พนักงานมีทักษะความรู้
ความสามารถและผอ่นคลายความเครียดจากการท างานเพื่อท่ีสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และควรเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับ วิธีการหรือรูปแบบการอบรมท่ี
เหมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังานในแต่ละฝ่าย จะส่งผลให้พนกังานสามารถน าความรู้นั้นมา
ใช้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบังานนั้นๆและส่งผลให้พนักงานเกิดความกา้วหน้าใน
อาชีพ นอกเหนือจากนั้นแลว้พนกังานในองคก์รควรเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 
  
 อีกหน่ึงปัจจยัในวฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลคือ การส่ือสาร
ตามหลกัโฮเร็นโซ องคก์รญ่ีปุ่ นควรให้ความส าคญักบัการส่ือสารระหว่างบุคคลภายในองคก์ร ควร
แจง้ขอ้มูลข่าวสารหรือความคืบหน้าในการท างานให้หัวหน้ารับทราบแม้ว่างานนั้นยงัไม่ส าเร็จก็
ตามเพื่อท่ีจะไดรั้บทราบปัญหา ขอ้คิดเห็นหรือปรึกษาปัญหาในการท างานกบัผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้ง
เพื่อหาทางแกไ้ขปัญหาและขอความคิดเห็นเพื่อใหก้ระบวนการท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น อีก
ทั้งเม่ือขอ้มูลในการท างานกระจายไปยงัแผนกต่างๆ ทั้งพนกังานระดบัปฏิบติัการจนไปถึงผูจ้ดัการ 
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หรือแมก้ระทัง่เพื่อนร่วมงานทั้งแผนกเดียวกนัและต่างแผนกก็สามารถรับทราบแนวทางการท างาน
ท่ีตรงกนั 
 
 ดังนั้นนอกเหนือจากองค์กรญ่ีปุ่ นแลว้องค์กรขา้มชาติหรือองค์กรของไทยสามารถน า
แนวคิดการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ การท างานเป็นทีม การพฒันาบุคลากร และการใช้แนวคิด 
ไคเซ็นไปประยุกต์ใช้ให้ เกิดประโยชน์ภายในองค์กรเพื่อให้องค์กรด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
5.5 ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 

   
 5.5.1 ควรศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลจ าแนกตามเจเนเรชั่นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานเพื่อหาความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพการท างาน 
 
 5.5.2 ควรศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างในเขตพื้นท่ีแบบเจาะลึกตามความเหมาะสม เน่ืองจาก
นอกเหนือจากกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแลว้ ยงัมีเขตพื้นท่ีอ่ืนๆท่ีน่าสนใจ เช่น ศึกษาจาก
นิคมอุตสาหกรรมใดนิคมอุสาหกรรมหน่ึง หรือจงัหวดัใดจงัหวดัหน่ึง เป็นตน้ 
 5.5.3 ควรศึกษาในเชิงเปรียบเทียบระหว่างวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นในพื้นท่ี 2 พื้นท่ีวา่มีความแตกต่างกนั
อยา่งไร  
 
 5.5.4 ควรศึกษาเพิ่มเติมเพื่อค้นหาวิธีการท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ น เพื่อสร้างรูปแบบ (Model) ท่ีเหมาะสมต่อประสิทธิภาพขององคก์ร
นั้นๆ 
 
 5.5.5 ควรศึกษาเพิ่มเติมเพื่อค้นหาปัจจัยท่ีส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ นลดลงโดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อหาวิธีการหรือแนว
ทางการแกไ้ขและพฒันาองคก์ร  
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 5.5.6 ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนๆนอกเหนือจาก ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์และปัจจัยด้าน
วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาวไทยในบริษทั
ญ่ีปุ่ น  
 
 5.5.7 ควรพฒันาการวิจยัในหัวขอ้น้ี โดยเร่ิมต้นจากการใช้การวิจยัเชิงคุณภาพน า เพื่อ
คน้หาตวัแปรและสร้างเคร่ืองมือในการวิจยัท่ีเหมาะสมกบับริบทของบริษทัญ่ีปุ่ นแลว้จึงใชก้ารวิจยั
เชิงปริมาณเป็นตวัทดสอบสมมติฐานท่ีเกิดขึ้นเพื่อตอบค าถามงานวิจยั  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง วัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่น 
 

 ค าชี้แจง : แบบสอบถามน้ีมี วตัถุประสงค์เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมประกอบ
งานวิจยัเร่ือง วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาว
ไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นโดยงานวิจัยน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจดัการ
มหาบณัฑิต สาขาวิชาการเป็นผูป้ระกอบการ มหาวิทยาลยัรังสิต ขอ้มูลในแบบสอบถามทั้งหมดจะ
ถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั และใช้เพื่อการวิจยักรณีน้ีเท่านั้น ขอขอบพระคุณท่ีท่านท่ีได้สละเวลาให้
ขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ต่อการวิจยัในคร้ังน้ี 

นาย ตรีกาล เมฆบริบูรณ์ 
 
ส่วนท่ี 1  ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน (    ) ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุดในแต่ละค าถาม 
 
1.1 เพศ   
  (    ) ชาย   (    ) หญิง  
1.2 อายุ   
  (    ) นอ้ยกวา่ 20 ปี  (    ) 20 – 29 ปี   (    ) 30 – 39  ปี 
  (    ) 40 – 49 ปี  (    ) ตั้งแต่ 50 ปีขึ้นไป 
1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด  
  (    ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (    ) ปริญญาตรี  
  (    ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
1.4 รายได้เฉลีย่ต่อเดือน  
  (    ) นอ้ยกวา่ หรือ 15,000 บาท (    ) 15,001 – 20,000 บาท  
  (    ) 20,001 – 25,000 บาท  (    ) 25,001 – 30,000 บาท 
  (    ) 30,001 – 35,000 บาท (    ) มากกวา่ 35,000 บาท 
1.6 ระยะเวลาในการท างานกบัองค์กร 
   (    ) นอ้ยกวา่ 1 ปี  (    ) 1-2 ปี   (    ) 3-4 ปี   
  (    ) 5-6 ปี  (    ) มากกวา่ 6 ปี 
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1.7 ระยะเวลาในการท างานกบัองค์กร 
  (    ) กรุงเทพมหานคร   (    ) นนทบุรี 
  (    ) ปทุมธานี   (    ) สมุทรปราการ 
  (    ) สมุทรสาคร   (    ) นครปฐม 
 
ส่วนท่ี 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ี ปุ่นกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่น 
ค าชี้แจง  ท่านคิดว่าปัจจยัดังต่อไปน้ี มีระดับความส าคญัอย่างไรต่อประสิทธิภาพการท างานของ  
พนกังานชาวไทยในบริษทัญ่ีปุ่ น โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
มากท่ีสุดในแต่ละค าถาม 
ระดับความคิดเหน็  5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
   4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
   3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
   1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ      
    1.1 ท่านมีทกัษะและเขา้ใจในการส่ือสารกบัผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งในงาน      
    1.2 ท่านแจง้ขอ้มูลข่าวสารหรือความคืบหนา้ในการท างานใหห้วัหนา้
รับทราบแมว้า่งานนั้นยงัไม่ส าเร็จก็ตาม 

     

    1.3 ท่านปรึกษาปัญหาในการท างานกบัผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งเพื่อหาทาง
แกไ้ขปัญหาและขอความคิดเห็น  

     

    1.4 ท่านวางแผนการท างานของท่านเพื่อความสะดวกในการติดต่อ
ประสานงานกบัผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งในการท างาน 
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ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม       
    2.1 ท่านร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานในการปฏิบติังานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย  

     

    2.2 ท่านสามารถแลกเปล่ียนทศันคติในดา้นการปฏิบติังานและเร่ืองส่วน
บุคคลกบัเพื่อนร่วมงาน  

     

    2.3 ท่านรับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงานและใหค้ าแนะน า      
    2.4 ท่านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในกระบวนการท างาน      
    2.5 หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน      
3. ปัจจัยด้านระบบอาวุโส      
    3.1 ท่านคดิวา่ระบบอาวุโสส่งผลต่อความเทา่เทียมในการท างาน      
    3.2 องคก์รของท่านพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งงานกบัผูท่ี้มีความอาวุโส
มากกวา่ประสบการณ์ท างาน  

     

    3.3 องคก์รของท่านมีการสอนโดยพนกังานท่ีมีความเช่ียวชาญหรือ
พนกังานท่ีมีความอาวุโส  

     

    3.4 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัการเคารพผูท่ี้อาวุโสกวา่      
4. ปัจจัยด้านการหมุนเวียนงาน       
    4.1 ท่านหมุนเวยีนงานไปปฏิบติัหนา้ท่ีและเรียนรู้ในแผนกต่างๆ       
    4.2 ท่านไดเ้พิ่มพูนทกัษะความรู้จากการหมุนเวียนงาน      
    4.3 การหมุนเวียนงานส่งเสริมใหท้่านปรับปรุงการท างานอยูเ่สมอ      
    4.4 การหมุนเวียนงานช่วยใหท้่านพึงพอใจในงานและลดความเบ่ือหน่าย
จากการท างานเดิมๆ  

     

    4.5 ท่านสามารถถ่ายทอดงานในต าแหน่งนั้นๆ ใหก้บัเพื่อนร่วมงานได ้      
5. ปัจจัยด้านการพฒันาบุคลากร      
   5.1 ท่านเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมอ       
   5.2 องคก์รส่งเสริมและสนบัสนุนในการพฒันาการท างาน      
   5.3 กิจกรรมการพฒันาบุคลากรมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะของงาน      
   5.4 กิจกรรมการพฒันาบุคลากรส่งผลใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพ      
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ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

6. ปัจจัยด้านการใช้แนวคิดไคเซ็น       
   6.1 ท่านเช่ือวา่ทุกอยา่งสามารถพฒันาและปรับปรุงใหดี้ขึ้นกวา่เดิมได ้      
   6.2 ท่านเช่ือวา่วิธีการท างานของท่านสามารถปรับปรุงใหดี้ขึ้นได ้      
   6.3 การใชแ้นวคิดไคเซ็นคือการปรับปรุงงานท่ีเร่ิมจากตวัของพนกังานทุก
คน 

     

   6.4 การใชแ้นวคิดไคเซ็นช่วยพฒันาทกัษะการท างานของพนกังานให้ดีขึ้น      
   6.5 การใชแ้นวคิดไคเซ็นส่งผลใหอ้งคก์รเกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง       
 
ส่วนท่ี 3  ความคิดเหน็เกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่น 
ค าชี้แจง  ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการท างานของท่าน มีระดบัประสิทธิภาพการท างานอยา่งไร  
โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดในแต่ละค าถาม 
ระดับความคิดเห็น  5 หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
   4 หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
   3 หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
   1 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านท างานบรรลุตามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้      
2. ท่านมีการวางแผนการท างานล่วงหนา้เสมอ      
3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ยา่งทนัท่วงที      
4. ท่านตรงต่อเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบติังาน       
5. ท่านสามารถลดระยะเวลาในกระบวนการท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

     

   6. องคก์รมีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมตาม
ลกัษณะของงาน 
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ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่น 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
   7. ท่านท างานโดยใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่งคุม้ค่าและประหยดั      
   8. ท่านมีวธีิการปรับปรุงคุณภาพการท างานอยา่งรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ 

     

   9. ท่านพฒันาศกัยภาพการท างานโดยเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาด       
 10. ผูบ้งัคบับญัชามีความพงึพอใจในผลการท างานของท่าน      
 
 

 
 
 
 

  



ภาคผนวก  ข  
 แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เร่ือง วัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่น  
  

 ค าชี้แจง : แบบสัมภาษณ์น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมประกอบ
งานวิจยัเร่ือง วฒันธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ นท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานชาว
ไทยในบริษัทญ่ีปุ่ นโดยงานวิจัยน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจดัการ
มหาบณัฑิต สาขาวิชาการเป็นผูป้ระกอบการ มหาวิทยาลยัรังสิต ขอ้มูลในแบบสัมภาษณ์จะถูกเก็บ
ไวเ้ป็นความลบั ขอความกรุณาจากท่านได้โปรดให้ขอ้มูลตามความเป็นจริง ซ่ึงขอ้มูลท่ีได้จะใช้
ส าหรับการวิจยัน้ีเท่านั้นและไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านแต่ประการใด ขอขอบพระคุณท่ีท่านท่ีได้
สละเวลาใหข้อ้มูลอนัเป็นประโยชนต์่อการวิจยัในคร้ังน้ี 
  

นาย ตรีกาล เมฆบริบูรณ์ 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้สัมภาษณ์  
เพศ .......... อาย ุ.......... ระยะเวลาในการท างานกนัองคก์ร ..........  
 
ตอนท่ี 2 วัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น  
 
 1) ด้านการส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ  
  1.1 การแจง้ความคืบหนา้ในการท างานใหห้วัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชารับทราบ มี
ความส าคญัและก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์กรอย่างไร หากงานนั้นยงัไม่ส าเร็จตามเป้าหมายคุณ
พร้อมท่ีจะรายงานความคืบหนา้แมง้านนั้นยงัไม่ส าเร็จตามเป้าหมายหรือไม่อยา่งไร  
  1.2 คุณมีวิธีการปรึกษาปัญหาในการท างานกบัผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งเพื่อหาทาง
แกไ้ขปัญหาและขอความคิดเห็นอย่างไร หากผูท่ี้มีความเก่ียวขอ้งไม่สามารถให้ค  าปรึกษาไดคุ้ณจะ
ใชว้ิธีใดในการแกไ้ขปัญหาน้ีเพราะอะไร  
  1.3 การวางแผนการท างานเพื่อความสะดวกในการติดต่อประสานงาน มี
ความส าคญัและก่อให้เกิดประโยชน์กับกระบวนการภายในองค์กรอย่างไร หากคุณไม่มีการวาง
แผนการท างานล่วงหนา้คุณมีวิธีการจดัการปัญหาน้ีอยา่งไร  
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 2) ด้านการท างานเป็นทีม  
  2.1 การรับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงานทั้งในดา้นการปฏิบติังานและเร่ืองส่วน
บุคคลมีความส าคญัอย่างไรและก่อให้เกิดประโยชน์ในการท างานอย่างไร และคุณคิดว่าหากไม่มี
การรับฟังปัญหาจากเพื่อนร่วมงานทั้งในดา้นการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนบุคคลจะส่งผลอย่างไร
  2.2 การร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงานและหัวหนา้งานในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายมีความส าคญัอย่างไร และหากคุณไม่สามารถร่วมกนับรรลุเป้าหมายนั้นไดคุ้ณมีวิธีจดัการ
ปัญหาน้ีอยา่งไร  
  2.3 การท่ีหัวหนา้งานใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็นในการท างานและมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจมีความส าคญัอย่างไรและคุณคิดว่าการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจน้ีสามารถท าใหท้่านกลา้แสดงความคิดเห็นมากขึ้นหรือไม่อยา่งไร 
  
 3) ด้านการพฒันาบุคลากร  
  3.1 องค์กรของคุณสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรอย่างไร และคุณคิดว่า
องคก์รควรสนบัสนุนการพฒันาบุคลากรเพิ่มเติมในดา้นอะไร 
   3.2 การท่ีองคก์รของคุณสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากรส่งผลใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพดา้นใดบา้งเพราะอะไร  
  3.3 คุณมีวิธีการเรียนรู้งานและพฒันาตนเองอยา่งสม ่าเสมออยา่งไร และวิธีนั้น
สามารถช่วยพฒันาทกัษะการท างานใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร  
 
 4) ด้านการใช้แนวคิดไคเซ็น  
   4.1 คุณมีวิธีในการเร่ิมต้นในการปรับปรุงงานอย่างไรและ วิธีการท างานนั้น
สามารถช่วยพฒันาทกัษะการท างานใหดี้ขึ้นไดอ้ยา่งไร  
  4.2 การใชแ้นวคิดไคเซ็นส่งผลใหอ้งคก์รเกิดการพฒันาอย่างไรและเม่ือองคก์ร
พฒันาแลว้ คุณคิดวา่การไคเซ็นสามารถท าใหอ้งคก์รเติบโตอยา่งย ัง่ยนืไดห้รือไม่อยา่งไร 
    4.3 นอกจากการใชแ้นวคิดไคเซ็นในการท างานแลว้ คุณคิดวา่สามารถน า
แนวคิดน้ีประยกุตใ์ชใ้นดา้นใด เพราะอะไร  
 
ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ  
 1) คุณมีขอ้เสนอแนะอยา่งไรจากการท างานในองคก์รญ่ีปุ่ น
 



ภาคผนวก  ค  
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 

การตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย แบบสอบถาม 
เร่ือง วัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่นท่ีส่งผลต่อ 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่น 
 
โดยในแบบประเมินก ำหนดระดบัควำมคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชำญดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน +1  หมำยถึง  ขอ้ค ำถำมสอดคลอ้งกบัเน้ือหำหรือวตัถุประสงค ์

ใหค้ะแนน 0  หมำยถึง  ขอ้ค ำถำมไม่แน่ใจวำ่สอดคลอ้งกบัเน้ือหำหรือวตัถุประสงค ์
ใหค้ะแนน -1  หมำยถึง  ขอ้ค ำถำมไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหำหรือวตัถุประสงค ์

 
แบบประเมินความสอดคล้อง เกีย่วกบั วัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่ น 
 
 โปรดใส่เคร่ืองหมำย  ลงในช่องค ำตอบท่ีตรงควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุด 

ข้อ วัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น 
ระดับความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ IOC แปลผล 
1 2 3 

1 การส่ือสารตามหลกัโฮเร็นโซ       
1.1 ท่ำนมีทักษะและเข้ำใจในกำรส่ือสำรกับผู ้ท่ี มี

ควำมเก่ียวขอ้งในงำน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.2 ท่ำนแจ้งขอ้มูลข่ำวสำรหรือควำมคืบหน้ำในกำร
ท ำงำนให้หัวหน้ำรับทรำบแม้ว่ำงำนนั้ นยงัไม่
ส ำเร็จก็ตำม      

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.3 ท่ำนปรึกษำปัญหำในกำรท ำงำนกับผูท่ี้มีควำม
เก่ียวข้องเพื่อหำทำงแก้ไขปัญหำและขอควำม
คิดเห็น  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.4 ท่ำนวำงแผนกำรท ำงำนของท่ำนเพื่อควำมสะดวก
ในกำรติดต่อประสำนงำนกบัผูท่ี้มีควำมเก่ียวขอ้ง
ในกำรท ำงำน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ วัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น 
ระดับความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ IOC แปลผล 
1 2 3 

2 การท างานเป็นทีม       
2.1 ท่ำนร่วมมือกบัเพื่อนร่วมงำนและหัวหน้ำงำนใน

กำรปฏิบติังำนเพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำย 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2.2 ท่ำนสำมำรถแลกเปล่ียนทัศนคติในด้ำนกำร
ปฏิบติังำนและเร่ืองส่วนบุคคลกบัเพื่อนร่วมงำน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2.3 ท่ ำน รับฟั งปัญหำจำกเพื่ อน ร่วมงำนและให้
ค  ำแนะน ำ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2.4 ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจในกระบวนกำร
ท ำงำน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2.5 หัวหน้ำงำนเปิดโอกำสให้แสดงควำมคิดเห็นใน
กำรท ำงำน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 ระบบอาวุโส      
3.1 ท่ำนคิดวำ่ระบบอำวุโสส่งผลต่อควำมเท่ำเทียมใน

กำรท ำงำน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3.2 องค์กรของท่ำนพิจำรณำกำรเล่ือนต ำแหน่งงำน
กบัผูท่ี้มีควำมอำวุโสมำกกวำ่ประสบกำรณ์ท ำงำน  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3.3 องคก์รของท่ำนมีกำรสอนโดยพนักงำนท่ีมีควำม
เช่ียวชำญหรือพนกังำนท่ีมีควำมอำวุโส  

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

3.4 องค์กรของท่ำนให้ควำมส ำคญักับกำรเคำรพผูท่ี้
อำวุโสกวำ่ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 ปัจจัยด้านการหมุนเวียนงาน      
4.1 ท่ำนหมุนเวียนงำนไปปฏิบติัหน้ำท่ีและเรียนรู้ใน

แผนกต่ำงๆ  
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4.2 ท่ำนได้เพิ่มพูนทักษะควำมรู้จำกกำรหมุนเวียน
งำน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
 



 163 

ข้อ วัฒนธรรมการท างานแบบญ่ีปุ่น 
ระดับความคิดเหน็
ของผู้เช่ียวชาญ IOC แปลผล 
1 2 3 

4.3 กำรหมุนเวียนงำนส่งเสริมให้ท่ำนปรับปรุงกำร
ท ำงำนอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4.4 กำรหมุนเวียนงำนช่วยให้ท่ำนพึงพอใจในงำน
และลดควำมเบ่ือหน่ำยจำกกำรท ำงำนเดิมๆ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4.5 ท่ำนสำมำรถถ่ำยทอดงำนในต ำแหน่งนั้นๆ ให้กบั
เพื่อนร่วมงำนได ้

0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้

5 การพฒันาบุคลากร      
5.1 ท่ำนเรียนรู้และพฒันำตนเองอยำ่งสม ่ำเสมอ +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
5.2 องค์กรส่งเสริมและสนับสนุนในกำรพฒันำกำร

ท ำงำน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5.3 กิจกรรมกำรพฒันำบุคลำกรมีควำมสอดคลอ้งกบั
ลกัษณะของงำน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5.4 กิ จก รรมกำรพัฒ น ำบุ ค ล ำกร ส่ งผลให้ เกิ ด
ควำมกำ้วหนำ้ในอำชีพ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6 การใช้แนวคิดไคเซ็น (การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง)      
6.1 ท่ำนเช่ือว่ำทุกอย่ำงสำมำรถพฒันำและปรับปรุง

ใหดี้ขึ้นกวำ่เดิมได ้
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6.2 ท่ ำน เช่ือว่ำวิ ธีกำรท ำงำนของท่ ำน ดีแล้วไม่
จ ำเป็นตอ้งเปล่ียนแปลง 

0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้

6.3 กำรใช้แนวคิดไคเซ็นคือกำรปรับปรุงงำนท่ีเร่ิม
จำกตวัของพนกังำนทุกคน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6.4 กำรใชแ้นวคิดไคเซ็นช่วยพฒันำทกัษะกำรท ำงำน
ของพนกังำนใหดี้ขึ้น 

+1 0 +1 1 ใชไ้ด ้

6.5 กำรใช้แนวคิดไคเซ็นส่งผลให้องค์กรเกิดกำร
พฒันำอยำ่งต่อเน่ือง  

+1 0 +1 1 ใชไ้ด ้
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แบบประเมินความสอดคล้อง เกีย่วกบั ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานชาวไทย 
ในบริษัทญ่ีปุ่น 
 
 โปรดใส่เคร่ืองหมำย  ลงในช่องค ำตอบท่ีตรงควำมคดิเห็นของท่ำนมำกท่ีสุด 

ข้อ 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

ชาวไทยในบริษัทญ่ีปุ่น 

ระดับความคิดเห็น
ของผู้เช่ียวชาญ IOC แปลผล 
1 2 3 

1 
ท่ำนท ำงำนตำมมำตรฐำนและเป้ำหมำยท่ีก ำหนด
ไว ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2 ท่ำนมีกำรวำงแผนกำรท ำงำนล่วงหนำ้เสมอ +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 
ท่ำนสำมำรถแก้ไขปัญหำเฉพำะหน้ำได้อย่ำง
ทนัท่วงที 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 ท่ำนตรงต่อเวลำและรักษำเวลำในกำรปฏิบติังำน +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 
ท่ำนสำมำรถลดระยะเวลำในกระบวนกำรท ำงำน
ไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6 
องค์กรมีกำรก ำหนดระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน
อยำ่งเหมำะสมตำมลกัษณะของงำน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7 
ท่ำนท ำงำนโดยใช้ทรัพยำกรขององค์กรอย่ำง
คุม้ค่ำและประหยดั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8 
ท่ำนมีวิธีกำรปรับปรุงคุณภำพกำรท ำงำนอย่ำง
รวดเร็วและมีประสิทธิภำพ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9 
ท่ำนพัฒนำศักยภำพกำรท ำงำนโดยเรียนรู้จำก
ขอ้ผิดพลำด 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10 
ผูบ้ังคับบัญชำมีควำมพึงพอใจในผลกำรท ำงำน
ของท่ำน 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้
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