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บทคดัยอ่ 
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสาเหตุการตดัสินใจเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่น

และแนวทางแกไ้ข โดยมีขอบเขตคือศึกษาเฉพาะการเปล่ียนงานท่ีเกิดข้ึนโดยสมคัรใจเท่านั้น การ
เกบ็ขอ้มูลใชว้ิธีสมัภาษณ์ผูมี้ประสบการณ์ท างานประจ าในต าแหน่งล่ามภาษาญ่ีปุ่นจ านวน 12 ท่าน  

ผลการวิจยัพบว่าสาเหตุอนัดบั 1 ของการตดัสินใจลาออกคือการมีปัญหากบัหัวหน้า
งาน (ร้อยละ 35) รองลงมาได้แก่ สาเหตุเร่ืองงานไม่กา้วหน้า และเร่ืองค่าตอบแทนน้อยเกินไป 
ตามล าดับ สาเหตุอ่ืนๆ มีทั้ งปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยเสริมในเร่ืองของตลาดการจ้างงานท่ีมี
ต าแหน่งงานล่ามภาษาญ่ีปุ่นวา่งเป็นจ านวนมาก  

แนวทางการแก้ไขคือองค์กรควรก าหนดการจัดสรรบุคลากรล่ามให้ชัดเจนและ
เหมาะสม รวมทั้งก าหนดหลกัเกณฑ์ต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน การประเมินผล การฝึกอบรม การจดั
วางเส้นทางกา้วหนา้ในอาชีพใหเ้หมาะกบัต าแหน่งงานล่ามมากข้ึน เน่ืองจากองคก์รส่วนใหญ่มกัใช้
หลกัเกณฑข์า้งตน้เป็นมาตรฐานเดียวกนัในขณะท่ีต าแหน่งล่ามมีเน้ือหางานและเส้นทางกา้วหนา้ใน
อาชีพท่ีต่างจากต าแหน่งงานอ่ืนค่อนขา้งมาก 
 
ค  าส าคญั : ปัญหาการเปล่ียนงาน / ล่ามภาษาญ่ีปุ่น 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1. ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
ประเทศไทยมีความน่าสนใจในฐานะการเป็นฐานการผลิตเน่ืองจากมีนโยบาย

สนบัสนุนการลงทุนจากภาครัฐ มีค่าแรงท่ีต ่าเม่ือเทียบกบัประเทศท่ีพฒันาแลว้ มีความพร้อมในเร่ือง
ทกัษะความช านาญของแรงงานและระบบสาธารณูปโภคพื้นฐาน ดว้ยเหตุดงักล่าวจึงสามารถดึงดูด
การลงทุนจากต่างชาติไดม้าก โดยเฉพาะอยา่งยิง่การลงทุนจากประเทศญ่ีปุ่น 

จากขอ้มูลสถิติการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศระหว่างมกราคม-ธนัวาคม ปี 2557 
(ส านกัความร่วมมือการลงทุนระหว่างประเทศ, 2558) พบว่าประเทศญ่ีปุ่นเป็นประเทศท่ีมีจ านวน
โครงการและจ านวนเงินลงทุนในการยืน่ขอส่งเสริมส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุนมาก
ท่ีสุด โดยมีจ านวนโครงการท่ียื่นขอส่งเสริมรวมทั้ งส้ิน 672 โครงการ คิดเป็นมูลค่าการลงทุน 
293,334 ลา้นบาท หรือคิดเป็นสัดส่วนเงินลงทุนร้อยละ 28.7 จากจ านวนเงินลงทุนจากต่างประเทศ
ทั้งหมดในปีเดียวกนั แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มการลงทุนของผูป้ระกอบการญ่ีปุ่นท่ียงัคงเกิดข้ึน
ต่อเน่ือง 

จากการลงทุนข้างต้น ส่ิงท่ีตามมาคือความต้องการบุคลากรท่ีสามารถส่ือสาร
ภาษาญ่ีปุ่นไดเ้พื่อท าหน้าท่ีถ่ายทอดความรู้เฉพาะทางหรือประสานงานระหว่างชาวไทยและชาว
ญ่ีปุ่น ซ่ึงประสิทธิภาพในการด าเนินงานส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัความสามารถในการแปลของผูเ้ป็นล่าม
ดว้ย  

สภาพของตลาดการจา้งงานบุคลากรท่ีสามารถส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นในปัจจุบนัยงัอยู่ใน
สภาพขาดแคลน มีต าแหน่งงานว่างเป็นจ านวนมาก ทั้งท่ีเกิดจากบริษทัญ่ีปุ่นท่ีเปิดใหม่ หรือท่ีเกิด
จากความตอ้งการหาบุคลากรมาทดแทนพนักงานท่ีลาออกไป ดว้ยเหตุน้ีจึงเกิดบริษทัจดัหางาน
เพื่อให้บริการแก่บริษทัญ่ีปุ่นโดยเฉพาะเป็นจ านวนมาก โดยบริษทัเหล่าน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อจดัหา
บุคคลท่ีสามารถส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นใหก้บัผูว้า่จา้ง และหากมีการวา่จา้งเกิดข้ึน ค่าใชจ่้ายทั้งหมดจะถูก
เรียกเก็บไปยงับริษทัผูว้่าจา้ง เรียกไดว้่าเกิดภาระค่าใชจ่้ายตั้งแต่ขั้นตอนการสรรหาบุคลากร ยงัไม่
รวมค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนตามมา ดงันั้น การเปล่ียนงานหรือการลาออกของ
ล่ามรวมทั้งพนกังานในต าแหน่งงานอ่ืนท่ีส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นจึงถือเป็นความสูญเสียของบริษทัทั้งใน
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ดา้นค่าใชจ่้ายและในดา้นประสิทธิภาพการท างานท่ีไม่เต็มท่ีเน่ืองจากขาดบุคคลท่ีเป็นคนกลางใน
การถ่ายทอดภาษา 

ดงันั้นเพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัเลือกศึกษาหาสาเหตุของ
ปัญหาการยา้ยงานและการลาออก โดยเจาะจงไปท่ีต าแหน่งงานล่ามภาษาญ่ีปุ่น เน่ืองจากเป็นสาขา
อาชีพท่ีผูป้ระกอบการชาวญ่ีปุ่นมองวา่เป็นต าแหน่งท่ีสรรหาบุคลากรไดย้าก (นีรนุช ด ารงชยั, 2554)  

 
 

1.2. ค าถามงานวจิยั 
1.2.1. สาเหตุในการตดัสินใจเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่นคืออะไร 
1.2.2. แนวทางในการแกไ้ขปัญหาการเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่นควรเป็นอยา่งไร 

 
 

1.3. วตัถุประสงค์ของงานวจิยั 
1.3.1. เพื่อหาสาเหตุในการตดัสินใจเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่น 
1.3.2. เพื่อหาแนวทางลดอตัราการเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่น 

 
 

1.4. ขอบเขตของงานวจิยั 
1.4.1. งานวิจยัน้ีศึกษาขอ้มูลจากผูมี้ประสบการณ์ในการท างานประจ าในต าแหน่งล่าม

ภาษาญ่ีปุ่นในบริษทัญ่ีปุ่น  
1.4.2. งานวิจยัน้ีศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัการเปล่ียนงานท่ีเกิดข้ึนโดยสมคัรใจเท่านั้น 
1.4.3. งานวิจยัน้ีมีระยะเวลาการศึกษาระหวา่งกมุภาพนัธ์ – พฤษภาคม 2558 

 
 

1.5. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.5.1. ไดท้ราบถึงสาเหตุในการตดัสินใจเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่น 
1.5.2. ช่วยให้องคก์รไดท้ราบแนวทางแกไ้ขปัญหาการเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่น 

เพื่อลดความสูญเสียดา้นบุคลากร 
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1.6. ค านิยาม 
ล่ามภาษาญ่ีปุ่น หมายถึงต าแหน่งงานท่ีมีเน้ือหางานหลกัคือการถ่ายทอดภาษาระหว่าง

ชาวไทยและชาวญ่ีปุ่น ทั้งท่ีเป็นการสนทนาและการแปลเอกสาร และครอบคลุมถึงผูท่ี้ท าต าแหน่ง
ล่ามภาษาญ่ีปุ่นควบคู่กบัหนา้ท่ีอ่ืนดว้ย 

การเปล่ียนงาน หมายถึงการลาออกเพื่อไปท างานในบริษทัอ่ืน ทั้งในต าแหน่งงานล่าม
ภาษาญ่ีปุ่นเหมือนเดิมหรือในต าแหน่งงานอ่ืน  
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

2.1. ทฤษฏีทีเ่กีย่วข้อง 
 

2.1.1. ทฤษฏีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg 
เฮิรซ์เบิร์ก และคณะ (1964) ไดเ้สนอทฤษฏีสองปัจจยั หรือ Two-Factor theory  ซ่ึงเป็น

ผลมาจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนักบญัชีจ านวน 203 คน เพื่อหาว่า
อะไรเป็นส่ิงท่ีกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัหรือเห็นคุณค่ามากท่ีสุด  

ทฤษฏีสองปัจจยัน าเสนอความคิดใหม่เก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน จากเดิมคน
มกัจะเขา้ใจว่าความพึงพอใจ (Satisfaction) เป็นส่ิงตรงขา้มกบัความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) 
แต่ทฤษฏีสองปัจจยักลบัน าเสนอวา่แทจ้ริงแลว้ส่ิงท่ีอยูต่รงขา้มกบัความพึงพอใจ คือ ภาวะปราศจาก
ความพึงพอใจ (No satisfaction) 

แหล่งท่ีมาของความพึงพอใจตามทฤษฏีน้ีคือปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจภายใน หรือ ปัจจยัจูง
ใจ (Motivator factor) ในขณะท่ีแหล่งท่ีมาของความไม่พึงพอใจคือปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจภายนอก 
หรือ ปัจจยัอนามยั (Hygiene factor)  

ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัท่ีค่อนขา้งเป็นนามธรรม เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน
จากตวังานเอง บุคคลท่ีมีปัจจยัเหล่าน้ีอยูใ่นระดบัสูง จะมีแรงจูงใจในการท างานสูงมาก ไดแ้ก่ 

2.1.1.1. การประสบความส าเร็จ (Achievement) 
2.1.1.2. โอกาสในความกา้วหนา้ในอาชีพ (Advancement & Growth) 
2.1.1.3. เน้ือหาและความรับผดิชอบของงานท่ีท า (Responsibility) 
2.1.1.4. ความทา้ทายของงาน (Challenge of the work itself) 
2.1.1.5. การไดรั้บการยอมรับในความส าเร็จ (Recognition) 

ปัจจยัอนามยั (Hygiene factors)  เป็นปัจจยัท่ีค่อนขา้งเป็นรูปธรรม มกัเป็นส่ิงท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตวัองคก์ร หรือบุคคลภายในองคก์ร หากปัจจยัเหล่าน้ีไม่อยูใ่นสภาพท่ีเหมาะสม บุคคล
จะเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 

2.1.1.6. สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working conditions) 
2.1.1.7. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Co-workers) 
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2.1.1.8. กฎระเบียบและนโยบายของสถานท่ีท างาน (Company policies) 
2.1.1.9. คุณภาพและวิธีการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน (Supervision) 
2.1.1.10. ค่าจา้งและสวสัดิการต่างๆ  (Salary) 

จากทฤษฏีดงักล่าวช่วยให้สามารถวดัแนวโนม้ของความพึงพอใจและไม่พึงพอใจจาก
การท างานไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมมากข้ึน โดยแบ่งสภาพของความพอใจเป็น 4 สถานการณ์ดงัน้ี 
 
ตารางที ่2.1. สภาพของความพึงพอใจในการท างาน 4 สถานการณ์ตามทฤษฏีสองปัจจยั 
สถาน 
การณ์ 

ปัจจยั
อนามยั 

ปัจจยัจูงใจ สภาพของความพอใจ 

1 สูง สูง 
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานสูง มองวา่งานเน้ือหาของงานมี
คุณค่าท่ีจะท า  
รู้สึกพอใจกบันโยบายขององคก์รและคุณภาพของบุคคลแวดลอ้ม 

2 สูง ต ่า 
พนกังานมีแรงจูงในในการท างานต ่า งานท่ีท ามีความหมายเพียง
เพื่อใหไ้ดรั้บเงินค่าจา้ง แต่ยงัรู้สึกพอใจกบันโยบายขององคก์รและ
คุณภาพของบุคคลแวดลอ้มอยู ่

3 ต ่า สูง 
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานสูง มองวา่เน้ือหาของงานมีคุณค่าท่ี
จะท า แต่จะรู้สึกไม่พอใจกบันโยบายขององคก์รและคุณภาพของ
บุคคลแวดลอ้ม 

4 ต ่า ต  ่า 
พนกังานมองวา่ตวังานไม่มีคุณค่าท่ีจะท า  อีกทั้งยงัรู้สึกไม่พอใจกบั
นโยบายขององคก์รและคุณภาพของบุคคลแวดลอ้มดว้ย 

 
2.1.2. ทฤษฏีความเป็นธรรมของ J Stacy Adams 
อดมัส์ (1963) ไดเ้สนอทฤษฏีความเป็นธรรม (Equity & Inequity) ในแง่ท่ีวา่บุคคลจะมี

แรงจูงใจในการท างานหากรู้สึกวา่ไดรั้บความเป็นธรรม   
การวดัความเป็นธรรมหรือไม่เป็นธรรมนั้น พนกังานจะพิจารณาจากส่ิงท่ีตนเองทุ่มเท

ลงแรงให้กบังาน (Input) เทียบกบัผลตอบแทนท่ีตนเองไดรั้บ (Output) การท่ีพนกังานจะรู้สึกถึง
ความเป็นธรรมไดน้ั้น พนักงานจะตอ้งรับรู้ไดว้่าตนเองไดผ้ลตอบแทนมากกว่าท่ีลงแรงไป หรือ
อยา่งนอ้ยท่ีสุดกต็อ้งอยูใ่นระดบัท่ีเท่าๆ กนั หากพนกังานรับรู้วา่ผลตอบแทนนั้นนอ้ยกวา่ส่ิงท่ีลงแรง
ไป จะเกิดความรู้สึกเครียด เกิดภาวะกดดนั นอกจากน้ีพนกังานมกัจะเปรียบเทียบผลตอบแทนของ
ตวัเองกบับุคคลอ่ืนท่ีมีความรับผดิชอบใกลเ้คียงกนัดว้ย 
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ส่ิงท่ีตามมาหลงัจากเกิดความเครียดความกดดนัเน่ืองมาจากความรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความ
เป็นธรรม จะท าใหพ้นกังานมีพฤติกรรมเรียกร้องบางอยา่ง เช่น ขอข้ึนเงินเดือน หรือหากไม่สามารถ
ขอข้ึนเงินเดือนได ้ก็จะลดความทุ่มเทท่ีมีต่องานลง ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมประเภทมาสาย ลางาน
บ่อย หยดุงานประทว้ง เป็นตน้  

ทฤษฏีของอดมัส์ประกอบดว้ยค าอธิบาย 4 ขอ้เก่ียวกบัการรับรู้ความไม่เป็นธรรม ดงัน้ี 
2.1.2.1. บุคคลจะหาทางให้ได้รับประโยชน์ (หมายถึงผลตอบแทนท่ี

ไดรั้บ – ส่ิงท่ีลงแรงไป) ใหม้ากท่ีสุด  
2.1.2.2. เม่ือบุคคลรับรู้ถึงความไม่เป็นธรรม จะเกิดความรู้สึกกดดัน 

น ามาซ่ึงความพยายามท่ีจะลดความกดดนัลง 
2.1.2.3. ยิ่งรับรู้ถึงความไม่เป็นธรรมมากข้ึน บุคคลก็จะเกิดแรงจูงในใจ

การลดความกดดนัยิง่ข้ึน 
2.1.2.4. บุคคลมีความพร้อมท่ีจะรับรู้ความไม่เป็นธรรมมากกว่ารับรู้

ความเป็นธรรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1. ทฤษฏีความเป็นธรรมของอดมัส์ 
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2.1.3. แบบจ าลองลกัษณะของงานทีส่ามารถสร้างแรงจูงใจได้ 
Richard Hackman และ Greg Oldham (1976) ไดน้ าเสนอโมเดลเพื่อใชอ้ธิบายถึง

ลกัษณะของงานท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจ และความสัมพนัธ์ของลกัษณะนั้นๆ กบัผลท่ีเกิดข้ึนไว ้ดงั
ภาพ 

 
ภาพที ่2.2. แบบจ าลองลกัษณะงานท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจได ้
 

จากโมเดลข้างต้น แสดงความสัมพนัธ์ของลักษะงานและพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนไว ้
กล่าวคือ งานท่ีมีลกัษณะ 6 ประการตามโมเดลน้ีจะท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ มีผลการท างานท่ีดี มี
ความพึงพอใจในการท างานสูง และช่วยลดการขาดงานหรือลาออกจากงานได ้เน่ืองจากลกัษณะ
ดงักล่าวท าใหพ้นกังานเกิดการรับรู้ ดงัน้ี  

2.1.3.1. งานท่ีตอ้งใชท้กัษะหลากหลาย (Skill variety)  มีผลงานท่ีเป็นช้ิน
เป็นอนั (Task identity) และเป็นงานท่ีส่งผลกระทบต่อคนอ่ืน (Task significance) จะท าใหพ้นกังาน
ตระหนักถึงคุณค่าของงานนั้น และเกิดแรงจูงใจในการท างาน ลดอตัราการขาดงาน ลดอตัราการ
ลาออกจากงาน 
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2.1.3.2. งานท่ีเปิดโอกาสให้พนกังานมีอิสระในการคิดและการวางแผน
งานดว้ยตนเอง (Autonomy) จะท าให้พนกังานตระหนกัถึงความรับผิดชอบต่องาน และไดรู้้สึกว่า
งานมีคุณค่าน่าสนใจ ทา้ทาย สนุก ไดใ้ชค้วามสามารถ 

2.1.3.3. งานท่ีมีขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) จะช่วยใหพ้นกังานรับทราบ
ถึงผลของงานเพื่อสามารถปรับปรุงใหดี้ยิง่ข้ึน 

 
2.1.4. ทฤษฏคีวามตั้งใจในการลาออก (Turnover intention / Intention to quit)  

ความตั้งใจในการลาออก หมายถึง ความพร้อมท่ีพนักงานจะแสดงพฤติกรรมการ
ลาออกจากงานในอนาคต (Steers, 1997)  

เอริค และคณะ (2001) ไดเ้สนอแบบจ าลองกระบวนการลาออกไว ้โดยแบบจ าลองน้ี
แสดงใหเ้ห็นวา่ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นตวัแปรตน้ท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน และความตั้ งใจลาออกจากงาน นอกจากน้ีปัจจัยด้านโอกาสในการ
เปล่ียนแปลงงานกมี็ผลต่อความตั้งใจในการลาออกเช่นกนั  

 

ภาพที ่2.3. แบบจ าลองกระบวนการในการลาออกจากงาน 
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2.2. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

2.2.1. งานวจิัยเกีย่วกบัความตั้งใจในการลาออกจากงาน  

อมรรัตน์ สว่างอารมย ์(2549) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน และความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตในโรงงานขนมปังแห่ง
หน่ึง โดยเก็บขอ้มูลจากพนักงานฝ่ายผลิต 200 คน ในโรงงานแห่งน้ีฝ่ายผลิตเป็นฝ่ายท่ีมีอตัราการ
ลาออกสูงสุด ผลการศึกษาพบวา่  

2.2.1.1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายขุองพนกังานมีผลต่อความตั้งใจในการ
ลาออกจากงาน ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอ่ืนๆ เช่น เพศ สถานภาพสมรส การศึกษา ฯลฯ ไม่
สามารถน ามาใชอ้ธิบายเก่ียวกบัความตั้งใจลาออกได ้

2.2.1.2. ปัจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอ้มการท างานภายในโรงงาน เช่น 
ความสวา่ง แผนผงัโรงงาน อุณหภูมิ ฯลฯ ท่ีต่างกนัส่งผลต่อความตั้งใจในการลาออกท่ีต่างกนั 

2.2.1.3. ความพึงพอใจในตัวงาน ความพึงพอใจในการสั่งงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัความตั้งใจในการ
ลาออกจากงาน 

อยา่งไรก็ตาม งานวิจยัช้ินน้ีเป็นกรณีศึกษาเฉพาะโรงงานขนมปัง ซ่ึงมีสภาพแวดลอ้ม
หรือกระบวนการท างานท่ีแตกต่างจากโรงงานอุตสาหกรรมประเภทอ่ืน  

อคัครัตน์ พูลกระจ่าง (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานและความตั้งใจ
ลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั ไทยเมท็ทอล จ ากดั โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานฝ่ายผลิตจ านวน 
65 คน ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจในการ
ลาออก ในขณะท่ีปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหารงาน ความกา้วหนา้
ในงาน ความมัน่คงของงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจใน
การลาออกของพนกังาน 
 

2.2.2. งานวจิัยเกีย่วกบัการธ ารงรักษาพนักงาน (Employee retention) 

การธ ารงรักษาพนักงาน เป็นกระบวนการหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(มณีวรรณ ฉตัรอุทยั, 2554) ซ่ึงประกอบดว้ย (1) การรับบุคคลเขา้ท างาน (2) การพฒันาและฝึกอบรม
เพิ่มพนูทกัษะ (3) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน และ (4) การท าธ ารงรักษาพนกังาน 
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การจดัการดา้นการธ ารงรักษาพนักงาน หมายถึง ระบบท่ีผูว้่าจา้งจดัท าข้ึนเพื่อสร้าง
หรือรักษาไวซ่ึ้งสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งเสริมให้พนกังานเลือกท่ีจะท างานให้กบัผูว้่าจา้ง
ต่อไป (Wisconsin state government, 2005) 

จีรพนัธ์ ตนัมณี (2555) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังานในบริษทั ดาส
โก ้จ ากดั บริษทัแห่งน้ีท าธุรกิจผลิตเป้อุม้เด็กเพื่อการส่งออก และไดป้ระสบกบัปัญหาพนกังานฝ่าย
ผลิตลาออกเป็นจ านวนมาก อตัราการลาออกของพนกังานฝ่ายผลิตระหว่างปี 2551-2554 อยูร่ะหว่าง
ร้อยละ 8-10 วตัถุประสงคข์องงานวิจยัช้ินน้ีเพื่อหาแนวทางแกไ้ขปัญหาดงักล่าว ผลจากการเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 100 คน พบว่า การเดินทาง สวสัดิการ ส่ิงอ านวยความสะดวก และ
รายได ้มีผลกระทบต่อการตดัสินใจลาออกจากงานตามล าดบั และไดใ้ห้แนวทางในการธ ารงรักษา
พนกังานไว ้ในขั้นตอนของการคดัสรรพนกังาน กล่าวคือ เม่ือมีต าแหน่งว่างลงควรพิจารณาจากคน
ภายในองคก์รก่อนโดยดูจากความรู้ความสามารถเป็นหลกั และในขั้นตอนของการฝึกอบรมไดใ้ห้
แนวทางไวว้่าควรส่งเสริมการฝึกอบรมมากข้ึนเน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีมีผลต่อตวัองค์กรเองและต่อ
ความสามารถของพนกังาน 

วนัเพญ็ เพช็รัตน์ และคณะ (2556) ไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 500 คน ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี แบ่งเป็นกลุ่มผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน 105 คน และ
กลุ่มพนกังานท่ีมีผลงานดีเด่นจ านวน 305 คน เพื่อศึกษาถึงการธ ารงรักษาและการคงอยูข่องคนเก่ง 
พบว่า บทบาทของหัวหน้างาน  วฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้มในการท างาน การเรียนรู้การพฒันา 
โอกาสในความก้าวหน้า ล้วนมีผลต่อการธ ารงรักษาคนเก่งไว้ในองค์กร นอกจากน้ีย ังให้
ขอ้เสนอแนะในเร่ืองการรักษาใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รไว ้ดงัน้ี 

2.2.2.1. ส่งเสริมบทบาทของหัวหนา้งานในการธ ารงรักษาคนเก่งให้อยู่
กบัองคก์ร โดยแผนกทรัพยากรมนุษยค์วรใหค้  าปรึกษาและค าแนะน าแก่หวัหนา้งาน มีการจดัอบรม
หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละหลกัการจดัการให้แก่หัวหนา้งาน เพื่อให้หัวหนา้งานสามารถ
บริหารจดัการคนเก่งในหน่วยงานของตนไดดี้ยิง่ข้ึน 

2.2.2.2. ควรวางแผนบริหารค่าตอบแทนให้เหมาะสมและเป็นธรรม
ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีดึงดูดคนเก่งคนมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์รได ้

2.2.2.3. ผู ้บริหารและพนักงานมีมุมมองต่อการคงอยู่ของคนเก่งท่ี
แตกต่างกนั ผูบ้ริหารมองว่าพนกังานไม่มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รและไม่มัน่ใจว่าพนกังานจะอยู่
กบัองคก์รต่อไป ซ่ึงขดักบัความเห็นของพนักงานท่ีรู้สึกภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
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ดงันั้นองคก์รควรเปิดโอกาสให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี ดว้ยการช้ีแจงถึง
วิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายขององคก์รอยา่งชดัเจน และเปิดโอกาสใหพ้นกังานท่ีมีความสามารถได้
ใชค้วามรู้และศกัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 
 

2.2.3. ภาพรวมเกีย่วกบัการจ้างงานล่ามภาษาญีปุ่่น 

การสรรหาบุคลากรท่ีส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นจะใชห้ลกัเกณฑ์การประเมินความสามารถ
ด้วยใบรับรองการผ่านการสอบวดัระดับความรู้ภาษาญ่ีปุ่น จดัโดยมูลนิธิญ่ีปุ่น (The Japan 
Foundation) ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีก่อตั้งข้ึนโดยกระทรวงการต่างประเทศของญ่ีปุ่น มีพนัธกิจเพื่อ
ด าเนินงานดา้นการแลกเปล่ียนวฒันธรรมและสร้างเครือข่ายความสมัพนัธ์ระหวา่งญ่ีปุ่นและประเทศ
อ่ืนๆ   

การสอบวดัระดับภาษาญ่ีปุ่นจะแบ่งความสามารถของผูเ้ขา้สอบออกเป็น 5 ระดับ 
ตั้งแต่ N1-N5 โดย N1 เป็นระดบัท่ียากท่ีสุด และ N5 เป็นระดบัท่ีง่ายท่ีสุด ดงัน้ี   
 
ตารางที ่2.2. ตารางสรุปทกัษะความสามารถในการส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นแบ่งตามระดบั N1-N5 

Level A summary of linguistic competence required for each level 

N1 

The ability to understand Japanese used in a variety of circumstances. 

・One is able to read writings with logical complexity and/or abstract writings on a 

variety of topics, such as newspaper editorials and critiques, and comprehend both 
their structures and contents. 

・One is also able to read written materials with profound contents on various topics 

and follow their narratives as well as understand the intent of the writers 
comprehensively. 

・One is able to comprehend orally presented materials such as coherent 

conversations, news reports, and lectures, spoken at natural speed in a broad 
variety of settings, and is able to follow their ideas and comprehend their contents 
comprehensively. One is also able to understand the details of the presented 
materials such as the relationships among the people involved, the logical 
structures, and the essential points. 
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ตารางที ่2.2. ตารางสรุปทกัษะความสามารถในการส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นแบ่งตามระดบั N1-N5 (ต่อ)   

Level A summary of linguistic competence required for each level 

N2 

The ability to understand Japanese used in everyday situations, and in a 
variety of circumstances to a certain degree. 

・One is able to read materials written clearly on a variety of topics, such as articles 

and commentaries in newspapers and magazines as well as simple critiques, and 
comprehend their contents. 

・One is also able to read written materials on general topics and follow their 

narratives as well as understand the intent of the writers. 

・One is able to comprehend orally presented materials such as coherent 

conversations and news reports, spoken at nearly natural speed in everyday 
situations as well as in a variety of settings, and is able to follow their ideas and 
comprehend their contents. One is also able to understand the relationships among 
the people involved and the essential points of the presented materials 

N3 

The ability to understand Japanese used in everyday situations to a certain 
degree. 

・One is able to read and understand written materials with specific contents 

concerning everyday topics. 

・One is also able to grasp summary information such as newspaper headlines. 

・In addition, one is also able to read slightly difficult writings encountered in 

everyday situations and understand the main points of the content if some 
alternative phrases are available to aid one’s understanding. 

・One is able to listen and comprehend coherent conversations in everyday 

situations, spoken at near-natural speed, and is generally able to follow their 
contents as well as grasp the relationships among the people involved. 

N4 

The ability to understand basic Japanese. 

・One is able to read and understand passages on familiar daily topics written in 

basic vocabulary and kanji. 

・One is able to listen and comprehend conversations encountered in daily life and 

generally follow their contents, provided that they are spoken slowly. 

N5 

The ability to understand some basic Japanese. 

・One is able to read and understand typical expressions and sentences written 

in hiragana, katakana, and basic kanji. 

・One is able to listen and comprehend conversations about topics regularly 

encountered in daily life and classroom situations, and is able to pick up necessary 
information from short conversations spoken slowly. 

 
 



13 
 

จากประสบการณ์ของผูท้  าวิจยัพบวา่ ส่วนมากบริษทัจะว่าจา้งบุคคลท่ีไดรั้บการรับรอง
ในระดบั N2 ข้ึนไปเขา้ท างานในต าแหน่งล่ามภาษาญ่ีปุ่น อาจมีบางบริษทัเป็นส่วนน้อยท่ีก าหนด
ความสามารถขั้นต ่าไวท่ี้ระดบั N3 ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัของผูว้่าจา้ง ขอ้มูลขา้งตน้สอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของอิเคดะ (Ikeda, 2006, อา้งถึงนีรนุช ด ารงชยั, 2554) ท่ีไดศึ้กษาถึงความตอ้งการ
ของตลาดแรงงานในการว่าจา้งล่ามภาษาญ่ีปุ่น พบว่าบริษทัญ่ีปุ่นท่ีจ าเป็นตอ้งจา้งบุคลากรท่ีส่ือสาร
ภาษาญ่ีปุ่นส่วนมากจะก าหนดคุณสมบติัของผูส้มคัรไวท่ี้ระดบั N2 ข้ึนไป ทั้งน้ี ระดบัความสามารถ
จากการรับรองการสอบวดัระดบัมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนล่ามภาษาญ่ีปุ่นเป็นอยา่งมาก  

ส าหรับอุปสงคแ์ละอุปทานของตลาดการจา้งงานล่ามภาษาญ่ีปุ่น มีงานวิจยัท่ีท าการ
ส ารวจความเห็นของผูป้ระกอบการชาวญ่ีปุ่นจ านวน 53 ราย (นีรนุช ด ารงชยั, 2554)  เก่ียวกบัความ
คาดหวงัท่ีผูป้ระกอบการมีคุณสมบติัของผูจ้บการศึกษาภาษาญ่ีปุ่น พบว่า ผูป้ระกอบการท่ีเป็นชาว
ญ่ีปุ่นมองว่าการว่าจา้งบุคลากรท่ีส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นมีความจ าเป็นต่อการท าธุรกิจ โดยธุรกิจแต่ละ
ประเภทมีความจ าเป็นของประเภทต าแหน่งงาน เช่น ล่าม ธุรการ เลขา ฯลฯ แตกต่างกนัไป โดย
ธุรกิจท่ีมีความตอ้งการวา่จา้งต าแหน่งล่ามมากกวา่ต าแหน่งอ่ืนๆ คือธุรกิจในภาคการผลิต 

นอกจากน้ีผลการส ารวจยงัแสดงให้เห็นปัญหาในการสรรหาบุคลากรท่ีส่ือสาร
ภาษาญ่ีปุ่นท่ีผูป้ระกอบการประสบอยู่ในปัจจุบนั เน่ืองจากผูป้ระกอบการส่วนมากให้ความเห็น
เก่ียวกบัความยากง่ายในการสรรหาบุคลากรภาษาญ่ีปุ่นวา่อยูใ่นระดบัท่ียากมากถึงมากท่ีสุด  

ขอ้มูลจากรายงานของหอการคา้ญ่ีปุ่นประจ าประเทศไทย (2558)  พบว่าผูป้ระกอบการ
ญ่ีปุ่นร้อยละ 25 มองวา่ปัญหาดา้นการยา้ยงานเป็นความทา้ทายท่ีส าคญัในการบริหารงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ พบว่ามีทฤษฏีหรือผลงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในการท างานเป็นจ านวนมาก แต่ทั้งหมดเป็นเพียงการศึกษาในภาพรวมโดยไม่ได้
เจาะจงไปท่ีอาชีพใดอาชีพหน่ึง ในขณะท่ีลกัษณะงานของแต่ละสายอาชีพมีความแตกต่างกนั ซ่ึงใน
กรณีน้ีคืออาชีพล่ามภาษาญ่ีปุ่น ท าให้ทฤษฏีหรือผลการวิจยับางหัวขอ้ยงัไม่สามารถใช้อธิบาย
ปรากฏการณ์การเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่นไดใ้นเชิงลึก  

ผูว้ิจยัเช่ือว่าการศึกษาขอ้มูลท่ีเจาะจงเฉพาะกลุ่มผูท้  างานเป็นล่ามภาษาญ่ีปุ่นจะท าให้
ไดผ้ลการศึกษาท่ีตรงประเด็นมากข้ึนและน าไปใชป้ระโยชน์ในการแกปั้ญหาการเปล่ียนงานของ
ล่ามภาษาญ่ีปุ่นไดจ้ริง 
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บทที่ 3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

 

 

3.1. กรอบแนวคดิการวจิยั 
งานวิจยัน้ีศึกษาขอ้มูล 2 ประเภท ไดแ้ก่ สาเหตุท่ีตดัสินใจเปล่ียนงาน และความคิดเห็น

เก่ียวกบัการแกไ้ขปรับปรุง โดยวางกรอบการเก็บขอ้มูลเก่ียวกบัสาเหตุท่ีตดัสินใจเปล่ียนงานหรือ
ลาออกตามดา้นล่างน้ี  
 

3.1.1. สาเหตุจากปัจจัยทีอ่ยู่ภายใต้การควบคุมขององค์กร 

3.1.1.1. สาเหตุจากปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (องคก์ร 
หวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน)  

3.1.1.1.1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในขณะท างาน เช่น 
กล่ินเหมน็ของสารเคมี 

3.1.1.1.2. กฎระเบียบ นโยบายขององคก์ร วฒันธรรม
องคก์ร 

3.1.1.1.3. หวัหนา้งาน 
3.1.1.1.4. เพื่อนร่วมงาน 
3.1.1.1.5. โครงสร้างเงินเดือน โบนสั สวสัดิการต่างๆ  
3.1.1.1.6. สาเหตุอ่ืนๆ 

3.1.1.2. สาเหตุจากปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรง  
3.1.1.2.1. เน้ือหาและความรับผดิชอบของงาน 
3.1.1.2.2. ปริมาณงาน 
3.1.1.2.3. ความยากของงานในเชิงภาษา 
3.1.1.2.4. ความยากของงานในเชิงทกัษะเฉพาะทาง 
3.1.1.2.5. ความเครียดหรือแรงกดดนัจากการท างาน 
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3.1.1.2.6. โอกาสและความกา้วหนา้ในอาชีพจากการท างาน
น้ี 

3.1.1.2.7. สาเหตุอ่ืนๆ  
 

3.1.2. สาเหตุจากปัจจัยทีไ่ม่ได้อยู่ภายใต้การควบคุมขององค์กร 

3.1.2.1. สาเหตุจากปัจจยัส่วนบุคคล  
3.1.2.1.1. การวางแผนเร่ือง Career path ในอนาคต 
3.1.2.1.2. มุมมองเก่ียวกบัทกัษะความสามารถของตนเอง 
3.1.2.1.3. ความรู้สึกท่ีมีต่องานล่ามภาษาญ่ีปุ่นโดยทัว่ไป 
3.1.2.1.4. สาเหตุอ่ืนๆ 

3.1.2.2. สาเหตุจากปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เก่ียวกบัสถานท่ีท างาน  
3.1.2.2.1. สภาพตลาดการจา้งงานล่ามภาษาญ่ีปุ่น 
3.1.2.2.2. สาเหตุอ่ืนๆ  

 
 
3.2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างคือบุคคลท่ีสามารถส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นได ้เป็นผูผ้่านการสอบวดัระดับ
ภาษาญ่ีปุ่นในระดบั N3 ข้ึนไป และเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการท างานประจ าเป็นล่ามภาษาญ่ีปุ่น 
จ านวน 12 คน 

การเลือกกลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีเจาะจง (Purposive sampling) 
 
 
3.3. วธีิการเกบ็ข้อมูล 

เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างจ านวน 12 คน ใช้วิ ธีสัมภาษณ์แบบ 
Structured Interview  
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3.4. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูล 
รายการค าถามซ่ึงรวมอยูใ่นแบบฟอร์มส าหรับเก็บขอ้มูลการสัมภาษณ์ ใชบ้นัทึกขอ้มูล

ระหวา่งสมัภาษณ์และใชใ้นการจดักลุ่มขอ้มูลในขั้นตอนการวิเคราะห์ 
 

 
3.5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ใชว้ิธีวิเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) โดยการจดักลุ่ม
ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสมัภาษณ์เพื่อลดความซบัซอ้นของขอ้มูล ประเภทกลุ่มขอ้มูลจะอา้งอิงมาจาก
กรอบแนวคิดการวิจยัซ่ึงแบ่งประเภทของสาเหตุออกเป็น 2 ปัจจยัหลกั 

วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ โดยใชส้ถิติอย่างง่าย ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การแจกแจง
ความถ่ี 
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บทที ่4 
ผลการศึกษา 

 
 
4.1. ข้อมูลเบือ้งต้นเกีย่วกบัผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

4.1.1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ผูใ้ห้ขอ้มูลจาก 12 คน แบ่งเป็นเพศชาย 4 คนและเพศหญิง 8 คน อายุเฉล่ียคือ 30.9 ปี  

เป็นผูท่ี้ศึกษาภาษาญ่ีปุ่นจากมหาวิทยาลยัระดบัปริญญาตรีจ านวน 7 คน และผูท่ี้ศึกษาจากสถาบนั
อ่ืนๆ อีกจ านวน 5 คน 

 

 
 

ภาพที ่4.1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 
 
 
 
 

0

2

4

6

8

อายไุม่เกิน 30 ปี อาย ุ31 ปีข้ึนไป 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

เพศชาย เพศหญิง 
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4.1.2. ประวัติการเปลีย่นงาน 
มีผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 1 คนท่ียงัไม่เคยเปล่ียนสถานท่ีท างานเลย ในขณะท่ี 11 คนท่ีเหลือ

เคยมีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 2 -4 แห่ง อายงุานเฉล่ียของผูใ้ห้ขอ้มูลทุกคนรวมกนัคือประมาณ 3 
ปี  อายงุานท่ีสั้นท่ีสุดคือ 1 สัปดาห์ และท่ีนานท่ีสุดคือ 7 ปี 

 

 
 
ภาพที ่4.2. ประวติัการเปล่ียนงาน 

 
4.1.3. ทศันคติทีมี่ต่องานล่ามภาษาญีปุ่่น 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่เลือกท างานล่ามภาษาญ่ีปุ่นดว้ยเหตุผลหลกัคือเร่ืองค่าตอบแทนท่ี

น่าสนใจกว่าต าแหน่งงานอ่ืนๆ รองลงมาคือเพราะตอ้งการฝึกฝนทกัษะดา้นภาษาท่ีเรียนมา  ใน
ขณะเดียวกนัมีผูใ้ห้ขอ้มูลบางคนท่ีไม่ไดต้ั้งใจเลือกงานล่าม แต่ไดม้าท างานล่ามเพราะโอกาสท่ี
ประจวบเหมาะ หรือบางรายเป็นเพราะไม่มีทางเลือกคือไม่สามารถหางานในสายงานท่ีเรียนมา
โดยตรงไดจึ้งตอ้งมาท างานล่าม หรือเป็นเพราะบริษทัเห็นว่าส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นไดจึ้งเสนอให้รับ
ต าแหน่งล่ามควบคู่ไปกบังานอ่ืนดว้ยเพื่อลดตน้ทุนในการจา้งงาน 

ผูใ้ห้ขอ้มูลคร่ึงหน่ึงมองว่างานล่ามไม่ใช่งานท่ีเหมาะสมกบันิสัยของตนเอง โดยให้
เหตุผลคลา้ยกนัในเร่ืองไม่ชอบหรือไม่ถนดักบัการรับมือกบัความขดัแยง้และการใส่อารมณ์ถึงแมจ้ะ
ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัตนเองโดยตรงกต็าม  

ผูใ้ห้ขอ้มูลทุกคนมองว่างานล่ามเป็นงานท่ีมีคุณค่าและน่าสนใจ สาเหตุหลกัคือเพราะ
เป็นงานท่ีช่วยใหค้นท่ีพดูคนละภาษาไดคุ้ยกนัรู้เร่ือง รวมทั้งยงัเป็นงานท่ีใหค่้าตอบแทนท่ีดีดว้ย 

ยงัไม่เคย
เปล่ียนงาน 

8% 

เปล่ียนงาน 
1-2 คร้ัง 
59% 

เปล่ียนงาน 3 
คร้ังข้ึนไป 

33% 

ประวัติการเปลีย่นงาน 
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ภาพที ่4.3. เหตุผลท่ีเลือกท างานล่ามภาษาญ่ีปุ่น 
 

4.1.4. แนวโน้มการท างานล่ามต่อไปในอนาคต 
ผูใ้ห้ขอ้มูลมีความเห็นท่ีหลากหลายและไม่ชดัเจนนักเก่ียวกบัการวางแผนอนาคตใน

ระยะใกล ้(5 ปี) กล่าวคือ เม่ือสอบถามวา่จะยงัคงท างานในต าแหน่งล่ามภาษาญ่ีปุ่นอยูห่รือไม่ มีเพียง 
3 คนเท่านั้นท่ีตอบว่าจะยงัคงท างานล่ามอยูไ่ม่ว่าจะเป็นงานประจ าหรืองานอิสระ และมีอีก 1 คนท่ี
ไม่สนใจจะท างานล่ามอีกต่อไป 

ในทางตรงกันขา้ม ผูใ้ห้ขอ้มูล 8 คนท่ีเหลือยงัไม่สามารถตดัสินใจได้ระหว่างการ
ท างานท างานล่ามต่อไป และการเปล่ียนสายงานไปท าต าแหน่งอ่ืนท่ีไดใ้ชภ้าษา นอกจากน้ียงัมีบาง
รายท่ีสนใจลาออกไปท าธุรกิจส่วนตวั อยา่งไรก็ตาม แนวโนม้การเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจนท่ีสุดคือการ
เปล่ียนสายงานจากการเป็นล่ามไปท าต าแหน่งอ่ืนท่ีใชภ้าษาญ่ีปุ่นควบคู่ เช่น งานธุรการ งานบริหาร 
เป็นตน้ เน่ืองจากมีผูใ้หข้อ้มูลท่ีกล่าวถึงการเปล่ียนสายงานถึง 7 คนดว้ยกนั (ค  าถามขอ้น้ีไม่ไดจ้  ากดั
ค าตอบวา่ตอ้งเลือกเพียงอยา่งใดอยา่งหน่ึง) 

 
4.1.5. ความคดิเห็นเกีย่วกบัสภาพตลาดการจ้างงานล่ามภาษาญีปุ่่น 
เม่ือสอบถามว่าสภาพตลาดการจา้งงานล่ามภาษาญ่ีปุ่นในปัจจุบนัมีความเก่ียวขอ้งต่อ

การตดัสินใจเปล่ียนงานหรือไม่ ผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 9 คนตอบว่าเก่ียวขอ้งในแง่ของค่าตอบแทนถา้มี
ท่ีอ่ืนน่าสนใจกว่า รวมทั้งการมีต าแหน่งงานเปิดรับอยู่ตลอดเวลาท าให้ตดัสินใจลาออกไดง่้ายข้ึน 

รายไดดี้กวา่
งานอ่ืนๆ 
42% ตอ้งการฝึกใช้

ทกัษะภาษา 
33% 

ไม่ไดต้ั้งใจ
เลือกงานล่าม 

25% 

เหตุผลทีเ่ลอืกท างานล่ามภาษาญีปุ่่น 
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และมีผูใ้หข้อ้มูล 3 คนท่ีตอบว่าไม่เก่ียวขอ้ง เน่ืองจากใหค้วามส าคญักบัความสบายใจในการท างาน
และสงัคมภายในท่ีท างานมากกวา่ค่าตอบแทน 

 
 

4.2. ข้อมูลเกีย่วกบังานทีน่ ามาใช้ในการสัมภาษณ์และมุมมองทีม่ีต่องานน้ัน 
ผูว้ิจยัไดส้อบถามถึงความรู้สึกท่ีมีต่องานท่ีท าโดยใหผู้ใ้หข้อ้มูลเลือกงานข้ึนมา 1 แห่ง

ท่ีคิดวา่เก่ียวขอ้งกบัการสมัภาษณ์คร้ังน้ีมากท่ีสุด  
ลกัษณะของหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานท่ีน ามาให้สัมภาษณ์แบ่งเป็น 4 ประเภท

ดงัน้ี 
a) ผูใ้หข้อ้มูล 3 คนท างานในต าแหน่งงานล่ามเพียงอยา่งเดียว  
b) ผูใ้หข้อ้มูล 3 คนท างานในต าแหน่งล่ามควบคู่กบังานวิศวกร   
c) ผูใ้ห้ขอ้มูล 5 คนท างานในต าแหน่งล่ามควบคู่กบังานธุรการหรือเลขา

หรืองานแผนกบุคคล 
d) ผูใ้หข้อ้มูล 1 คนท างานในต าแหน่งล่ามควบคู่กบังานบริการลูกคา้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.4. ลกัษณะหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานท่ีน ามาใชเ้ป็นขอ้มูลในการสมัภาษณ์ 
 

การสัมภาษณ์แบ่งค าถามออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ๆ ไดแ้ก่ ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่อตวั
งาน ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่อองคก์ร ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่อบุคคลแวดลอ้มในการท างาน 
ผลสมัภาษณ์มีดงัน้ี 
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4.2.1. ความรู้สึกและมุมมองทีมี่ต่อตัวงาน 
ผูใ้หข้อ้มูลส่วนใหญ่ชอบงานท่ีท า มีเพียง 4 คนท่ีตอบวา่ไม่ชอบหรือรู้สึกเฉยๆ กบังาน 
เม่ือถามถึงความยากง่ายของงานไม่ว่าจะเป็นเร่ืองภาษาญ่ีปุ่นหรือเร่ืองเฉพาะทางท่ีตอ้ง

แปล ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่จ านวน 10 คน ตอบว่ายากปานกลางถึงยากมาก เพราะตอ้งพยายามท า
ความเขา้ใจกบัเน้ือหางานเฉพาะทางให้ไดก่้อน โดยประเภทงานท่ีมีเน้ือหางานหรือค าศพัทท่ี์ยาก
ท่ีสุดจะเป็นเร่ืองเก่ียวกบักฎหมาย บญัชี และวิศวกรรม ข้ึนอยูก่บัแผนกท่ีผูใ้หข้อ้มูลสงักดัอยู ่  

เม่ือถามถึงความเครียดและแรงกดดนัจากการท างาน ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่จ านวน 10 
คนตอบว่าเครียดปานกลางถึงเครียดมาก สาเหตุของความเครียดมาจากการท่ีไม่เขา้ใจเน้ือหางานท่ี
แปล เม่ือแปลไม่ไดห้รือแปลไดช้า้จึงท าให้รู้สึกว่าถูกคนรอบขา้งกดดนัให้รีบแปล หรือบางคร้ังเกิด
จากการกดดนัตวัเองจึงแปลไดไ้ม่เป็นธรรมชาติ เช่น ฝืนแปลเร่ืองท่ีควรจะพดูทบัศพัท ์เป็นตน้ 

ผูใ้ห้ขอ้มูลจ านวน 4 คน มองว่างานล่ามท่ีท าไม่สามารถให้ความกา้วหนา้แก่ตนเองได ้
โดย 4 คนน้ีมีเน้ือหางานท่ีใกลเ้คียงกนั มีความรับผิดชอบหลกัคือการแปลบทสนทนาและเอกสาร 
และมีงานธุรการบา้งเลก็นอ้ยตามค าสัง่ของคนญ่ีปุ่น ส าหรับเหตุผลท่ีมองวา่ไม่กา้วหนา้ มีดงัน้ี 

4.2.1.1. ไม่กา้วหนา้ดา้นต าแหน่งเพราะต าแหน่งล่ามถึงไดป้รับเงินเดือน
แต่กย็งัคงเป็นแค่ล่ามเหมือนเดิม 

4.2.1.2. ไม่ก้าวหน้าเพราะเป็นบริษทัเล็กๆ ไม่มีช่องทางให้เติบโตได้
นอกจากยา้ยงาน 

4.2.1.3 ไม่กา้วหนา้เพราะงานซ ้าซากจ าเจ ไม่ไดพ้ฒันาตวัเอง 
ในขณะเดียวกัน ผู ้ให้ข้อมูลอีก 8 คนท่ีเหลือมองว่า งานล่ามท่ีท าสามารถให้

ความกา้วหนา้ไดถ้า้หากไดรั้บผดิชอบงานส่วนอ่ืนเพิ่มเติมดว้ย เช่นงานดา้นบริหาร งานวางแผนการ
ผลิต งานธุรการ เพื่อต่อยอดสู่ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึนต่อไป 

 
ตารางที ่4.1. ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่องานท่ีน ามาใชใ้นการสมัภาษณ์ 

 
 

 

จ านวนคน %
ความชอบในงานท่ีท า

ชอบ 8 66.7
ไม่ชอบ 2 16.7
เฉยๆ 2 16.7

ความรู้สึกและมุมมองทีม่ต่ีองานทีน่ ามาใช้ในการสัมภาษณ์
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ตารางที ่4.1. ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่องานท่ีน ามาใชใ้นการสมัภาษณ์ (ต่อ) 

 
 
4.2.2. ความรู้สึกและมุมมองทีมี่ต่อองค์กร 
ผูใ้หข้อ้มูลมีความเห็นต่อนโยบายและกฎระเบียบโดยรวมขององคก์รดงัน้ี 
ผูใ้หข้อ้มูล 7 คนคิดว่าองคก์รมีนโยบายท่ีเหมาะสมและยติุธรรมดีแลว้ในภาพรวม อาจ

มีท่ีควรปรับปรุงบา้งบางเร่ืองแต่ไม่ใช่เร่ืองส าคญั เช่นการปรับลดความเขม้งวดของกฎระเบียบ
บางอยา่ง เป็นตน้ 

ผูใ้ห้ขอ้มูล 5 คนคิดว่าองคก์รมีนโยบายท่ีไม่เหมาะสมและไม่ยุติธรรม โดยส่วนใหญ่
จะเกิดกบัผูท่ี้ท  างานในองคก์รขนาดเล็กถึงขนาดกลาง มีเพียง 1 คนท่ีมาจากองคก์รขนาดใหญ่ โดย
ปัญหาท่ีพบคือการตั้งกฎระเบียบตามใจของผูบ้ริหารญ่ีปุ่นโดยไม่ไดค้  านึงถึงความเหมาะสมหรือ
ความสอดคลอ้งกบักฎหมายแรงงาน และปัญหาเร่ืองความไม่ยุติธรรมจากการใชเ้ส้นสายภายใน
องคก์ร 

ส าหรับสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ผูใ้ห้ขอ้มูลจ านวน 8 คนมองว่า
สภาพแวดลอ้มภายในส านักงานหรือในโรงงานท่ีท าอยู่มีความเหมาะสม ส่วนอีก 4 คนมองว่าไม่
เหมาะสม เช่น ไม่มีการจดัการ 5 ส หอ้งท างานอึดอดั คบัแคบ หรือไม่มีฉากกั้นระหว่างโต๊ะท าใหไ้ม่
มีสมาธิในการแปลงานเน่ืองจากเสียงรบกวนจากแผนกขา้งเคียง 

เม่ือถามถึงความเหมาะสมของหลกัเกณฑ์การก าหนดเงินเดือนล่าม ค าตอบของผูใ้ห้
ขอ้มูลแบ่งออกเป็นเหมาะสมและไม่เหมาะสมอยา่งละคร่ึง ส าหรับผูท่ี้ตอบว่าไม่เหมาะสมส่วนหน่ึง

จ านวนคน %
ความรู้สึกเก่ียวกบัความยากง่ายของงาน

ยากมาก 3 25.0
ยากปานกลาง 7 58.3
ไมย่ากหรือยากเลก็น้อย 2 16.7

ความเครียดและแรงกดดนัจากการท างาน
เครียดมาก 5 41.7
เครียดปานกลาง 5 41.7
ไมเ่ครียดหรือเครียดเลก็น้อย 2 16.7

กา้วหน้าถา้มีโอกาสไดรั้บผิดชอบงานอ่ืนดว้ย 8 66.7
ไมก่า้วหน้า 7 58.3

ความรู้สึกและมุมมองทีม่ต่ีองานทีน่ ามาใช้ในการสัมภาษณ์

โอกาสในการกา้วหน้าจากการท างาน
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ให้เหตุผลว่าเป็นเพราะไม่มีมาตรฐานท่ีชดัเจนในการก าหนดเงินเดือนล่าม การท่ีจะไดเ้งินมากนอ้ย
ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการต่อรองของตวัพนกังานเอง  

เม่ือถามถึงความเห็นว่าเงินเดือนท่ีไดรั้บจากงานน้ียุติธรรมหรือไม่เม่ือเทียบกบัส่ิงท่ี
ตนเองไดท้ าเพื่อองคก์ร ผูใ้หข้อ้มูลมีค าตอบ 3 รูปแบบดงัน้ี 

 ผูใ้ห้ขอ้มูล 6 คน มองว่าเงินเดือนท่ีได้รับยุติธรรมต่อทั้ ง 2 ฝ่าย คือทั้ งตนเองและ
นายจา้ง  

 ผูใ้ห้ขอ้มูล 4 คน มองว่าเงินเดือนท่ีไดรั้บไม่ยุติธรรมต่อตนเองเน่ืองจากปริมาณงาน
มากเกินกว่าเงินเดือนท่ีได้รับ โดยมีปัญหามาจากการก าหนดขอบเขตงานท่ีไม่ชัดเจน คือได้รับ
มอบหมายงานเกินกว่าขอบเขตท่ีตกลงกนัไวต้อนสัมภาษณ์งาน และมีบางคนท่ีไม่ไดม้องว่าปริมาณ
งานมากเกินไปแต่มองวา่เงินเดือนไม่ยติุธรรมเน่ืองจากน าเงินเดือนท่ีตนเองไดรั้บไปเปรียบเทียบกบั
ล่ามคนอ่ืนหรือบริษทัอ่ืน 

 ผูใ้หข้อ้มูล 2 คน มองว่าเงินเดือนท่ีไดรั้บไม่ยติุธรรมต่อนายจา้งเน่ืองจากต าแหน่งงาน
ล่ามนั้น ถา้หากไม่ไดมี้งานให้แปลจะว่างมาก ประกอบกบัล่ามเป็นต าแหน่งท่ีมีมาตรฐานเงินเดือน
ในตลาดแรงงานค่อนขา้งสูงอยูแ่ลว้ จึงท าใหรู้้สึกวา่เหมือนถูกจา้งใหม้านัง่เฉยๆ รองานแปล 

 
ตารางที ่4.2. ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่อองคก์ร 

 

จ านวน %
ความคิดเห็นต่อกฏระเบียบและนโยบายองคก์รในภาพรวม

เหมาะสม 7 58.3
ไมเ่หมาะสม 5 41.7

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน
สภาพแวดลอ้มดี เหมาะสมต่อการท างาน 8 66.7
สภาพแวดลอ้มไมเ่หมาะสมต่อการท างาน 4 33.3

ความเห็นต่อหลกัเกณทท่ี์องคก์รใช้ก  าหนดเงินเดือนล่าม
เหมาะสม 6 50.0
ไมเ่หมาะสม 6 50.0

ความยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบคา่ตอบแทนกบังานท่ีท า
ยติุธรรมต่อทั้งตนเองและนายจา้ง 5 41.7
ไมย่ติุธรรมต่อตนเอง 5 41.7
ไมย่ติุธรรมต่อนายจา้ง 2 16.7

ความรู้สึกและมุมมองทีม่ต่ีอองค์กร



24 
 

จ านวน %
ความสมัพนัธ์กบัหัวหน้างาน

ดี 3 25.0
ไมดี่ 8 66.7
เฉยๆ 1 8.3

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน
ดี 8 66.7
ไมดี่ 0 0.0
เฉยๆ 4 33.3

ความรู้สึกและมุมมองทีม่ต่ีอบุคคลแวดล้อมในการท างาน

4.2.3. ความรู้สึกและมุมมองทีมี่ต่อบุคคลแวดล้อม 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่จ านวน 8 คนรู้สึกไม่ชอบหัวหนา้งานของตนเอง ซ่ึงหัวหนา้งาน

ของผูใ้ห้ขอ้มูลมีทั้งชาวไทยและชาวญ่ีปุ่นปะปนกนั ส าหรับเหตุผลท่ีไม่ชอบมีหลากหลาย เรียง
ตามล าดบัความถ่ีของค าตอบ ดงัน้ี (ผูส้ัมภาษณ์ทุกรายตอบมากกวา่ 1 ค  าตอบ) 

4.2.3.1. มอบหมายงานตามใจตวัเองโดยไม่ดูความเหมาะสมในด้าน
ปริมาณงานหรือความสามารถของลูกนอ้ง (8 คะแนน) 

4.2.3.2. พฤติกรรมส่วนตวัท่ีไม่เหมาะสม ไดแ้ก่ แอบท างานส่วนตวัใน
เวลางาน ดูถูกคนไทย ท าตวัไม่เหมาะสมในเชิงชูส้าว  ไม่รักษาค าพดู ( 6 คะแนน ) 

4.2.3.3. ปัดความรับผดิชอบในงานท่ีเป็นหนา้ท่ีของตนเอง ( 5 คะแนน)  
4.2.3.4. โยนความผดิใหลู้กนอ้ง ( 2 คะแนน) 
4.2.3.5. สัง่งานไม่ชดัเจน ( 1 คะแนน) 
4.2.3.6. ชอบใส่อารมณ์กบัลูกนอ้งเวลาพดูหรือสัง่งาน ( 1 คะแนน)  

ในขณะเดียวกนัมีผูใ้ห้ขอ้มูล 3 คนท่ีรู้สึกชอบหัวหนา้งานของตนเอง โดยให้เหตุผลท่ี
คลา้ยกนัคือ ชอบเพราะหวัหนา้มีวิธีสัง่งานท่ีดี ใชว้ิธีพดูเหมือนขอความร่วมมือมากกว่าเป็นการช้ีน้ิว
สัง่ พดูคุยแบบใหเ้กียรติลูกนอ้ง ช่วยเหลือในการท างานเตม็ท่ี  

ส าหรับความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผูใ้ห้ข้อมูลทุกคนตอบว่ามีความสัมพนัธ์
โดยรวมในระดบัปานกลางถึงระดบัดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีการช่วยเหลือและให้ความร่วมมือในการ
ท างานตามความเหมาะสม  

 
ตารางที ่4.3. ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่อบุคคลแวดลอ้มในการท างาน 
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4.2.3. สาเหตุทีล่าออกจากงานดังกล่าว 
ผูว้ิจัยได้สอบถามเร่ืองสาเหตุท่ีตัดสินใจลาออกจากงานดังกล่าว โดยใช้ค  าถาม

ปลายเปิดสามารถตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้พร้อมใหค้ะแนนความส าคญัของสาเหตุนั้นจากคะแนนเตม็ 
100 คะแนน ผลการสมัภาษณ์พบวา่ สาเหตุท่ีตดัสินใจลาออกแบ่งไดด้งัน้ี 

4.2.3.1. สาเหตุท่ีอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององคก์ร คิดเป็นร้อยละ 86.67 
แบ่งออกเป็น 

4.2.3.1.1. สาเหตุจากเน้ือหางานร้อยละ 33.33  
4.2.3.1.2. สาเหตุจากนโยบายองคก์รร้อยละ 15.83 
4.2.3.1.3. สาเหตุจากบุคคลแวดลอ้มร้อยละ 37.50  

4.2.3.2. สาเหตุอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดอ้ยูภ่ายใตก้ารควบคุมขององคก์รคิดเป็นร้อย
ละ 13.33  

เม่ือลงลึกในรายละเอียด พบว่าสาเหตุท่ีได้คะแนนความส าคญัสูงสุด ได้แก่ การมี
ปัญหากบัหวัหนา้งาน การท่ีงานไม่สามารถใหค้วามกา้วหนา้ได ้และการไดรั้บเงินเดือนนอ้ยเกินไป 
ตามล าดบั โดยสาเหตุจากปัญหากบัหวัหนา้งานไดค้ะแนนสูงกวา่ 1 ใน 3  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่4.5. สาเหตุท่ีตดัสินใจลาออก 
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4.2.3. การปรับปรุงขององค์กร 
เม่ือสอบถามถึงความคิดเห็นต่อเน่ืองมาจากสาเหตุในการตดัสินใจลาออก ว่ามีสาเหตุ

ใดหรือไม่ท่ีองคก์รสามารถปรับปรุงแกไ้ขเพื่อช่วยเหลือในการท างานให้ดีข้ึนได ้ และถา้ปรับปรุง
แลว้จะยงัตดัสินใจลาออกหรือไม่ ไดผ้ลการสมัภาษณ์ดงัน้ี 

ผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 6 คน มองวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและท าใหต้นเองตดัสินใจลาออกนั้น
เป็นส่ิงท่ีองคก์รไม่สามารถปรับปรุงแกไ้ขหรือช่วยเหลือไดแ้ต่อยา่งใด  

มีผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 3 คนท่ีใหเ้หตุผลการลาออกบางส่วนวา่เก่ียวขอ้งกบัสาเหตุส่วนตวั 
(สาเหตุท่ีอยูน่อกเหนือการควบคุมขององคก์ร) ซ่ึงทั้ง 3 คนน้ีอยูใ่นกลุ่ม 6 คนขา้งตน้ 

ผูใ้หข้อ้มูลจ านวน 6 คนท่ีเหลือ มองวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนท่ีท าใหต้ดัสินใจลาออกนั้นเป็น
ส่ิงท่ีองคก์รสามารถปรับปรุงแกไ้ขได ้และถา้องคก์รไดด้ าเนินการแกไ้ขแลว้ มี 2 คนท่ีคิดวา่จะไม่
ลาออก ในขณะท่ีอีก 4 คนตอบวา่ยงัไม่แน่ใจวา่จะยงัลาออกอยูห่รือไม่ ข้ึนอยูก่บัผลความ
เปล่ียนแปลงท่ีตามมา 
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01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12

สาเหตุจากเน้ือหางาน
ปริมาณงานมากเกินไป 0.3 0.2 0.5

งานไม่สามารถให้ความกา้วหน้าได้ 1.0 0.5 1.0 2.5

งานซ ้าซากจ าเจ 1.0 1.0

สาเหตุจากนโยบายขององคก์ร
เงินเดือนน้อยเกินไป 0.1 0.8 0.6 1.5

สภาพแวดลอ้มการท างานไม่ปลอดภยั 0.4 0.4

สาเหตุจากบคุคลแวดลอ้ม
มีปัญหากบัหวัหน้า 0.7 0.3 1.0 1.0 0.2 1.0 4.2

มีปัญหากบัสงัคมในท่ีท างาน 0.3 0.3

สถานท่ีท างานไกลเกินไป 0.7 0.4 1.1

อยากมีอิสระมากกวา่น้ี 0.5 0.5

ปรับปรุงได้ l l l l l l 6

ไม่สามารถปรับปรุงได้ l l l l l l 6

ถ้าหากปรับปรุงแล้วจะยงัลาออกหรือไม่

ลาออก 0

ไม่ลาออก l l 2

ไม่แน่ใจ l l l l 4

อยู่นอกการควบคุมขององค์กร

สาเหตุข้างต้นเป็นส่ิงที่องค์กร

สามารถปรับปรุงได้หรือไม่

ค าถาม
ผูใ้ห้ขอ้มูล

รวม

ตัดสินใจลาออกเพราะสาเหตุที่

อยู่ภายใต้การควบคุมขององค์กร

ตัดสินใจลาออกเพราะสาเหตุที่

ตารางที ่4.4. มุมมองเก่ียวกบัการปรับปรุงขององคก์ร 
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4.3. ความเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์เกีย่วกบัแนวทางการแก้ปัญหา 
ขอ้มูลในส่วนน้ีเป็นความเห็นเร่ืองการแกไ้ขปัญหาการยา้ยงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่นและ

ความคาดหวงัของผูใ้หข้อ้มูล โดยไม่ไดจ้  ากดัขอบเขตเฉพาะงานท่ีน ามาสัมภาษณ์เท่านั้น แต่รวมไป
ถึงความเห็นท่ีมีต่อการท างานโดยทัว่ไปของล่ามภาษาญ่ีปุ่นดว้ย 

ผูใ้ห้ขอ้มูลได้ให้ความคิดเห็นท่ีหลากหลายถึงส่ิงท่ีองค์กรควรน าไปปรับปรุงเพื่อ
แกปั้ญหาการเปล่ียนงานของล่าม เม่ือพิจารณาเฉพาะประเด็นท่ีอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององคก์ร
พบว่าแบ่งเป็น 7 หวัขอ้หลกัๆ เรียงตามความถ่ีของจ านวนค าตอบในแต่ละหัวขอ้จากมากไปนอ้ยได ้
ดงัน้ี 

 

4.3.1. การก าหนดค่าตอบแทนล่ามให้เป็นมาตรฐาน (4 คะแนน) 
ค่าตอบแทนของล่ามในปัจจุบนัโดยภาพรวมแลว้ไม่มีมาตรฐานท่ีชดัเจน ข้ึนอยูก่บัการ

ก าหนดโครงสร้างเงินเดือนของแต่ละบริษทัดว้ย กรณีท่ีบริษทัไม่มีโครงสร้างเงินเดือน จ านวน
เงินเดือนของล่ามจะข้ึนอยู่กบัความสามารถในการต่อรองของแต่ละคน มีผูใ้ห้ขอ้มูลบางคนไดรู้้ว่า
คนอ่ืนรับเงินเดือนอยูเ่ท่าไหร่ และเกิดการเปรียบเทียบตามมา เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดความรู้สึก
ไม่ยุติธรรม การปรับปรุงคือองค์กรควรมีการก าหนดค่าตอบแทนท่ีชัดเจนกว่าน้ีแบ่งตามระดับ
ความสามารถทางภาษา หนา้ท่ีความรับผดิชอบ และความสามารถอ่ืนๆ ประกอบ  

 

4.3.2. การปรับเปลีย่นนโยบายบางอย่างในองค์กรให้เหมาะสม (4 คะแนน) 
ผูใ้ห้ขอ้มูล 3 คน มองว่าหากองคก์รมีการจดัการนโยบายต่างๆ ให้เป็นมาตรฐานและ

เหมาะสมจะช่วยลดปัญหาการลาออกของล่ามได ้โดยทั้ง 3 คนน้ีท างานในองคก์รขนาดเลก็ถึงขนาด
กลาง มีผูบ้ริหารท่ีตดัสินใจสูงสุดเป็นชาวญ่ีปุ่นทั้ ง 3 แห่ง ปัญหาท่ีเกิดข้ึนคือผูใ้ห้ขอ้มูลมองว่า
ผูบ้ริหารตดัสินใจตามใจตวัเอง โดยไม่รับฟังความคิดเห็นของลูกจา้ง บางแห่งมีการก าหนดนโยบาย
ท่ีขดักบักฎหมายแรงงาน  

ผูใ้ห้ขอ้มูล 1 คนมาจากองคก์รขนาดใหญ่ การท างานโดยรวมไม่มีปัญหาแต่ลาออก
เน่ืองจากมีปัญหากบักฎระเบียบท่ีหวัหนา้งานน ามาบงัคบัใชโ้ดยไม่สอดคลอ้งกบักฎระเบียบของตวั
องค์กร ดังนั้ นการปรับปรุงควรเป็นการก าหนดมาตรฐานของการบังคบัใช้กฎระเบียบให้เป็น
มาตรฐานเดียวกนั 

 

4.3.3. การสร้างแรงจูงใจเร่ืองความก้าวหน้าในสายอาชีพ (4 คะแนน) 
เน่ืองจากล่ามเป็นอาชีพท่ีไม่มีความชัดเจนเร่ืองความก้าวหน้าในสายอาชีพ ค าว่า

กา้วหนา้ส าหรับต าแหน่งล่ามจึงมกัจะหมายถึงความกา้วหนา้เฉพาะเร่ืองเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน  
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ผูใ้หข้อ้มูล 3 คนมีความคาดหวงัท่ีจะเปล่ียนสายงานจากงานล่ามไปท างานประเภทอ่ืน
ท่ีไม่ใช่ล่ามแต่ไดใ้ชภ้าษาญ่ีปุ่นและสามารถต่อยอดความกา้วหนา้ในสายอาชีพได ้

 

4.3.4. การก าหนดขอบเขตงานให้ชัดเจน (3 คะแนน)  
ผูใ้ห้ขอ้มูลทั้ง 3 คนท่ีเสนอการปรับปรุงในหัวขอ้น้ี พบปัญหาเร่ืองขอบเขตงานท่ีไม่

ชัดเจนคือไม่ตรงกับท่ีตกลงกันไว้ในตอนแรก เช่น หัวหน้างานรับงานมาจากแผนกอ่ืนแล้ว
มอบหมายให้ทั้งๆ ท่ีอยู่นอกเหนือหน้าท่ีของตนเองแต่ก็จ  าเป็นตอ้งท า หรือผูใ้ห้ขอ้มูลรายหน่ึงถูก
ว่าจา้งให้เป็นล่ามประจ าแผนกธุรการแต่เม่ือปฏิบติังานจริงกลบัตอ้งเดินทางไปเป็นล่ามในโรงงาน
นอกสถานท่ีช่วงกลางคืนดว้ย  

 

4.3.5. การปรับเปลีย่นวธีิประเมินผลให้เหมาะสม (2 คะแนน) 
ผูใ้ห้ขอ้มูล 1 คนมองว่าล่ามมกัจะมีแผนกท่ีตอ้งสังกดั และหัวหนา้ของแผนกท่ีสังกดั

อยูคื่อคนท่ีประเมินผลงานล่าม ไม่วา่หวัหนา้จะเป็นชาวไทยหรือญ่ีปุ่น ส่วนมากแลว้หวัหนา้งานของ
ล่ามจะไม่ใช่คนท่ีเคยท างานล่ามมาก่อน ดงันั้นการประเมินผลให้กบัล่ามก็จะใช้หลกัเกณฑ์การ
ประเมินแบบเดียวกับท่ีใช้ประเมินพนักงานคนอ่ืนๆ ในแผนก ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลมองว่าไม่ยุติธรรม
ส าหรับล่ามเพราะล่ามเป็นวิชาชีพเฉพาะทาง  

ผูใ้ห้ขอ้มูล 1 คนท างานอยูใ่นองคก์รท่ีประเมินผลใหล่้ามไดค้ะแนนต ่าตลอดเพราะไม่
ตอ้งการใหล่้ามไดรั้บการปรับเงินเดือนเยอะเน่ืองจากเงินเดือนสูงอยูแ่ลว้ 

 

4.3.6. การอบรมเนือ้หาของงานเฉพาะทาง (2 คะแนน) 
ความเขา้ใจในเน้ือหางานมีผลอย่างมากต่อประสิทธิภาพการท างานของล่าม ถา้หาก

ล่ามมีความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงในงานท่ีแปลจะช่วยให้แปลไดร้าบร่ืนและช่วยลดแรงกดดนัในการ
ท างานไดอ้ยา่งมาก  

 

4.3.7. การก าหนดปริมาณงานให้เหมาะสม (1 คะแนน) 
ผูใ้ห้ขอ้มูลรายหน่ึงท างานในองคก์รท่ีจดัให้ล่ามอยูใ่นแผนกล่ามส่วนกลาง พบปัญหา

คือเวลาตอ้งการให้แปลงาน ล่ามท่ีแปลเก่งมกัจะถูกเรียกใหไ้ปแปลอยูเ่สมอ ท าใหง้านหนกักว่าล่าม
คนอ่ืนซ่ึงแปลไดไ้ม่เก่งเท่า แต่กลบัไดค่้าตอบแทนเท่ากนั 
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บทที ่5 

อภปิรายผล 
 

 

5.1.  สาเหตุในการตดัสินใจเปลีย่นงานของล่ามภาษาญีปุ่่ นคอือะไร 
สาเหตุกว่าร้อยละ 70 ของการตดัสินใจลาออกเกิดจากสาเหตุท่ีอยู่ภายใตก้ารควบคุม

ขององคก์รทั้งส้ิน ไดแ้ก่ สาเหตุจากหัวหนา้งาน (ร้อยละ 35)  ความไม่กา้วหนา้ (ร้อยละ 21)  และ
เงินเดือนท่ีน้อยเกินไป (ร้อยละ 14)  ตามล าดบั ส่วนอีกร้อยละ 30 ท่ีเหลือเป็นสาเหตุอ่ืนๆ ทั้งท่ีอยู่
นอกการควบคุมและภายในการควบคุมขององคก์รตามท่ีไดก้ล่าวไปในบทท่ี 4   

เม่ือถามถึงสภาพตลาดการจา้งงานล่ามซ่ึงมีต าแหน่งงานว่างอยู่จ  านวนมาก มีผูใ้ห้
ขอ้มูลถึง 9 คนท่ีตอบว่าสภาพตลาดการจา้งงานมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของตนเอง ดงันั้นสรุป
ไดว้่าสภาพตลาดการจา้งงานมีส่วนเก่ียวขอ้งในทางออ้มคือเป็นปัจจยัท่ีช่วยเร่งการตดัสินใจลาออก 
ท าใหเ้กิดปัญหาเร่ืองล่ามเปล่ียนงานบ่อยตามมา 

หากน าขอ้มูลสาเหตุการตดัสินใจลาออกท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาจดัแบ่งกลุ่มโดย
อา้งอิงจากแบบจ าลองกระบวนการในการลาออกของเอริคและคณะ (2001) ซ่ึงไดแ้บ่งท่ีมาของการ
เกิดความตั้งใจในการลาออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความพึงพอใจในงาน และโอกาสในการเปล่ียนแปลงงานแลว้ จะพบว่าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์
นั้นสอดคลอ้งกบัสาเหตุของความตั้งใจในการลาออกตามแบบจ าลองท่ีเอริคไดเ้สนอไว ้นอกจากน้ี
ผลการสัมภาษณ์ยงัสนับสนุนแบบจ าลองของเอริค กล่าวคือ การตดัสินใจลาออกจากงานของผูใ้ห้
สัมภาษณ์ ลว้นมีสาเหตุหลกัมาจากความพงึพอใจในงานทั้งส้ิน โดยมีปัจจยัเร่ืองต าแหน่งงานวา่งเป็น
ปัจจัยสนับสนุนการตดัสินใจ ส่งผลให้เกิดผลลพัธ์ตามแบบจ าลองท่ีเสนอไวคื้อเกิดปัญหาล่าม
ภาษาญ่ีปุ่นเปล่ียนงานบ่อยตามมาในท่ีสุด 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
- อยากมีอิสระมากกวา่น้ี 
- ไม่สะดวกในการเดินทาง 
- ความชอบหรือความถนดั 

ความพงึพอใจในงาน 
- งานไม่กา้วหนา้  ไม่มี Career Path ท่ี
ชดัเจน  
- ความเครียดและแรงกดดนัจากงาน 
- ปริมาณมากเกินไป ขอบเขตงานไม่
ชดัเจน 
- งานซ ้ าซากจ าเจ 
- ค่าตอบแทนนอ้ยเกินไป 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- ปัญหากบัหวัหนา้งาน 
- ปัญหากบัเพือ่นร่วมงาน 
- ปัญหาเร่ืองนโยบายองคก์ร   
- สภาพแวดลอ้มท่ีไม่
ปลอดภยั โอกาสในการเปลีย่นแปลงงาน 

- มีต าแหน่งงานวา่งเป็นจ านวนมาก 

ความตั้งใจในการ
ลาออกจากงานสูง 

อตัราการ 
เปลีย่นงานสูง 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพที ่5.1. สาเหตุการตดัสินใจเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่นอิงตามแบบจ าลองของเอริคและคณะ 

 
 

5.2.  แนวทางในการแก้ไขปัญหาการเปลีย่นงานของล่ามภาษาญีปุ่่ นควรเป็นอย่างไร 
แนวทางการแกไ้ขแบ่งออกเป็น 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 
5.2.1. ก าหนดรูปแบบการจัดสรรบุคลากรล่ามให้ชัดเจนและเหมาะสมกับความ

ตอ้งการขององคก์ร 
5.2.2. ก าหนดค่าตอบแทนท่ีมีมาตรฐานและยดืหยุน่ 
5.2.3. ก าหนดวิธีประเมินผลงานล่ามและอตัราการปรับเงินเดือนใหเ้หมาะสม 
5.2.4. จดัอบรมความรู้ในงานท่ีตอ้งแปล 
5.2.5. จดัวางเสน้ทางกา้วหนา้ในอาชีพกท่ีชดัเจนส าหรับต าแหน่งล่าม 
5.2.6. จดัท า Employee Survey   
แนวทางการแกปั้ญหาควรเร่ิมตน้จากการท าความเขา้ใจต่อลกัษณะของงานล่ามภายใน

องคก์รเสียก่อนเน่ืองจากแต่ละองคก์รมีวิธีในการจดัสรรล่ามไม่เหมือนกนั บางองคก์รก าหนดให้
ล่ามอยูใ่นแผนกล่ามส่วนกลางเพื่อท าหนา้ท่ีแปลภาษาเพียงอยา่งเดียว บางองคก์รจดัใหล่้ามสังกดัอยู่
ตามแผนกท่ีมีชาวญ่ีปุ่นท าหนา้ท่ีแปลภาษาและงานอ่ืนๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และบางองคก์รใช้
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วิธีรับพนักงานท่ีพูดภาษาญ่ีปุ่นได้มาปฏิบติังานอ่ืนควบคู่กบังานล่าม ดังนั้น ลกัษณะงาน ความ
คาดหวงั ความกา้วหนา้ และปัญหาท่ีล่ามแต่ละคนตอ้งพบเจอจึงไม่เหมือนกนั 

ความเขา้ใจในรูปแบบของการจดัสรรล่ามภายในองคก์รเป็นส่ิงท่ีส าคญัเพราะจะมีผล
ต่อขอบเขตงานของล่าม ความคาดหวงัท่ีมีต่อล่าม และการก าหนดค่าตอบแทนของต าแหน่งล่ามอีก
ดว้ย จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์พบปัญหาเร่ืองขอบเขตงานท่ีไม่ชดัเจน เกิดปัญหาล่ามท างาน
เกินหน้าท่ีหรือตอ้งรับภาระงานท่ีนอกเหนือจากท่ีตกลงกนัไว ้ดงันั้นถา้หากองคก์รมีรูปแบบการ
จัดสรรบุคลากรล่ามท่ีชัดเจนแลว้ก็จะสามารถก าหนดขอบเขตงานได้ชัดเจนมากข้ึนตาม ทั้ งน้ี 
หัวหน้างานตอ้งก าหนดขอบเขตงานของล่ามให้สอดคลอ้งกบัรูปแบบการจดัสรรล่ามขององคก์ร
ดว้ย และล่ามควรไดรั้บทราบขอบเขตงานของตนเองตามความเป็นจริงในขั้นตอนการสัมภาษณ์งาน
ดว้ย เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัและเล่ียงปัญหาการลาออกเน่ืองจากปริมาณงานมากเกินไป 

รูปแบบการจดัสรรล่ามยงัมีผลต่อการก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยในปัจจุบนั
ระดับค่าตอบแทนล่ามในแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกันค่อนข้างมากถึงแม้จะน าระดับ
ความสามารถภาษาญ่ีปุ่นมาใชก้ าหนดค่าตอบแทนบางส่วนกต็าม ในขณะท่ีบางองคก์รไม่ไดมี้เกณฑ์
การก าหนดค่าตอบแทนของล่ามท่ีชดัเจนท าให้ค่าตอบแทนท่ีล่ามไดรั้บข้ึนอยู่กบัความสามารถใน
การต่อรองของพนกังาน จึงเกิดปัญหาเร่ืองไม่พอใจในค่าตอบแทนหรือเกิดการเปรียบเทียบเงินเดือน
ตามมา  

องคก์รควรก าหนดหลกัเกณฑ์ค่าตอบแทนล่ามให้ชดัเจนเพื่อไม่ให้เกิดปัญหาล่ามได้
ค่าตอบแทนนอ้ยเกินไปหรือมากเกินไป และในขณะเดียวกนัหลกัเกณฑน้ี์ตอ้งยืดหยุ่นมากพอท่ีจะ
สามารถปรับให้ตัวเลขเหมาะสมกับคุณสมบัติท่ีแตกต่างกันในแต่ละงานได้ หากล่ามได้รับ
ค่าตอบแทนนอ้ยเกินไปล่ามจะมีแนวโนม้ท่ีมีอายงุานสั้น เน่ืองจากรับงานเพื่อใหไ้ดป้ระสบการณ์ใน
ระยะหน่ึง หลงัจากนั้นจะหางานใหม่เพราะในตลาดการจา้งงานมีต าแหน่งงานว่างอยูจ่  านวนมาก ใน
ขณะเดียวกนัถา้หากล่ามไดเ้งินเดือนมากเกินไป จะเกิดเป็นภาระค่าใชจ่้ายขององคก์รและยงัอาจเกิด
ความไม่พอใจภายในพนกังานล่ามดว้ยกนัเน่ืองจากเกิดการเปรียบเงินเดือนระหวา่งกนั 

การปรับปรุงวิธีการประเมินผลงานซ่ึงเป็นอีกหน่ึงความคิดเห็นท่ีได้รับจากการ
สัมภาษณ์ โดยปกติแลว้คนท่ีประเมินผลงานประจ าปีใหก้บัต าแหน่งล่ามมกัเป็นหัวหนา้งานคนไทย
หรือคนญ่ีปุ่นท่ีอยูใ่นแผนกท่ีล่ามสังกดัอยู ่ซ่ึงหัวหนา้งานส่วนมากไม่เคยท างานในต าแหน่งล่ามมา
ก่อน (ยกเวน้หัวหน้างานในองคก์รท่ีมีแผนกล่ามส่วนกลาง) จึงใชห้ลกัเกณฑ์การประเมินผลแบบ
เดียวกนักบัการประเมินผลงานพนกังานในต าแหน่งอ่ืน ทั้งๆ ท่ีบทบาทและความยากในการท างาน
ของล่ามต่างจากต าแหน่งอ่ืนโดยส้ินเชิง ท าใหบ้างคร้ังล่ามรู้สึกวา่ไดรั้บการประเมินท่ีไม่ยติุธรรม  
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ผูใ้ห้ขอ้มูลรายหน่ึงได้ขอ้มูลว่าในองค์กรของตนจะเป็นท่ีรู้กนัว่าล่ามจะไดค้ะแนน
ประเมินต ่าเสมอเน่ืองจากผูบ้ริหารกลวัวา่ถา้ล่ามไดค้ะแนนประเมินสูง จะท าใหเ้งินเดือนของล่ามซ่ึง
สูงอยู่แลว้ถูกปรับให้สูงข้ึนไปอีก เป็นขอ้มูลหน่ึงท่ีสะทอ้นถึงการประเมินผลงานล่ามอย่างไม่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อแก้ปัญหาน้ีองค์กรควรก าหนดความคาดหวงัท่ีมีต่อล่ามให้ชัดเจน โดยความ
คาดหวงัน้ีตอ้งสอดคลอ้งกบัรูปแบบการจดัสรรล่ามภายในองคก์รนั้นๆ ดว้ย เช่น ถา้เป็นล่ามท่ีท า
หน้าท่ีแปลภาษาอย่างเดียว ความคาดหวงัในเร่ืองทกัษะการส่ือสารน่าจะส าคญัเป็นอนัดับตน้ๆ 
ในขณะท่ีองคก์รท่ีจดัใหล่้ามท างานอ่ืนควบคู่กบังานล่ามจะมีความคาดหวงัเร่ืองทกัษะในการท างาน
โดยรวมมากกวา่หรือพอๆ กนักบัทกัษะการส่ือสารภาษาญ่ีปุ่น เป็นตน้  

ผลของการประเมินควรสะทอ้นออกมาในรูปแบบของการปรับเงินเดือนท่ีเหมาะสม
เช่นกนั หากค่าตอบแทนหยดุน่ิงหรือปรับข้ึนในอตัราท่ีต ่ามากเม่ือเทียบกบัความสามารถหรือผลงาน
ของล่าม ยอ่มมีแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนงานไปองคก์รอ่ืนเน่ืองจากมีตลาดการจา้งงานเป็นปัจจยัเร่งการ
ตดัสินใจอยูแ่ลว้  

งานล่ามเป็นงานท่ีมีลักษณะงานและบทบาทท่ีแตกต่างจากต าแหน่งงานอ่ืน
ค่อนขา้งมาก ลกัษณะงานท่ีแตกต่างหมายถึงการท่ีล่ามไม่ใช่ผูป้ฏิบติังานจริง แต่ตอ้งเขา้ไปมีส่วน
ร่วมในการพูดคุยเชิงลึกเก่ียวกบังานนั้นๆ ส่วนบทบาทท่ีแตกต่างหมายถึงล่ามส่วนมากจะอยู่ใน
บทบาทของผูถ่้ายทอดภาษาเท่านั้น การแสดงความเห็นต่อหัวขอ้ท่ีพูดคุยกนัอาจถูกมองว่าเป็นการ
กา้วก่ายงานของบุคคลอ่ืน ความแตกต่างดงักล่าวท าใหเ้กิดความเครียดและแรงกดดนัจากการท างาน
เน่ืองจากตอ้งแปลในส่ิงท่ีตนเองไม่ไดเ้ช่ียวชาญ การซกัถามระหว่างแปลก็ยิ่งท าให้เกิดความกดดนั
ดา้นเวลาจากคนรอบขา้งท่ีตอ้งการใหล่้ามแปลไดเ้ร็วเพื่อไม่ใหเ้สียเวลา  

การจดัอบรมเน้ือหาการท างานของส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งให้กับล่ามสามารถช่วยลด
ปัญหาเร่ืองความเครียดและความกดดันจากการท างานได้ในระดับหน่ึง  อีกทั้ งยงัช่วยส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการท างานภายในองคก์รไดม้าก รูปแบบการอบรมท่ีเหมาะสมควรเป็นการให้ล่าม
ไดเ้ห็นการท างานจริง หรือไดท้ดลองปฏิบติังานจริง เพื่อช่วยเสริมความเขา้ใจในงานท่ีตอ้งแปล  

อีกปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นส่ิงส าคญัในการแกไ้ขปัญหาการเปล่ียนงานคือองคก์รตอ้งเส้นทาง
กา้วหน้าในสายอาชีพของล่ามให้ชดัเจน  เพื่อท าให้ล่ามสามารถทราบไดว้่าต าแหน่งงานท่ีตนเอง
ก าลงัท าอยูน่ั้นสามารถกา้วหนา้ไปในเส้นทางไหนไดอ้ยา่งไรบา้ง และเป็นงานท่ีตรงกบัเป้าหมายใน
อนาคตท่ีวางไวห้รือไม่ อย่างท่ีกล่าวไปขา้งตน้คือต าแหน่งงานล่ามเป็นต าแหน่งงานมีบทบาท
แตกต่างกับต าแหน่งงานอ่ืนๆ ความชัดเจนเร่ืองความก้าวหน้าจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้ล่าม
ตดัสินใจท างานต่อไปหรือเปล่ียนงานใหม่ และในขณะเดียวกันก็เป็นส่ิงท่ีมีผลต่อรูปแบบการ
จดัสรรบุคลากรล่ามของแต่ละองคก์รดว้ย  
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จากผลการวิจยับทท่ี 4 จะพบว่าแนวโน้มการเปล่ียนงานของล่ามส่วนใหญ่คือการ
เปล่ียนจากการท างานล่ามไปเป็นการท างานอย่างอ่ืนท่ีไดใ้ชภ้าษาญ่ีปุ่น หรือการท างานล่ามควบคู่
กับต าแหน่งงานอ่ืนแทน แสดงให้เห็นว่าล่ามต้องการความก้าวหน้าในสายอาชีพเช่นเดียวกับ
พนักงานในต าแหน่งอ่ืนๆ ดงันั้นความชดัเจนเร่ืองความกา้วหนา้ในอนาคตเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก  มี
ผูใ้ห้ขอ้มูลหลายรายท่ีคิดว่าตนเองจะกา้วหนา้ในอาชีพการงานไดด้ว้ยการลาออกไปอยู่บริษทัใหม่
เท่านั้น โดยสาเหตุท่ีท าให้คิดเช่นนั้นแตกต่างไปตามองคก์ร บางคนคิดว่างานในองคก์รปัจจุบนัไม่
กา้วหนา้เพราะดูจากตวัอยา่งของล่ามรุ่นพี่ท่ีไม่มีใครเคยไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือไดย้า้ยสายงาน
เลย  หรือบางคนดูจากโครงสร้างองคก์รท่ีไม่ชดัเจนท าใหคิ้ดวา่เป็นไปไดย้ากท่ีจะกา้วหนา้ในองคก์ร
นั้น เป็นตน้ 

สาเหตุหน่ึงท่ีท าใหล่้ามคิดว่างานล่ามท่ีท าอยูไ่ม่สามารถกา้วหนา้ไดอ้าจเป็นเพราะโดย
ธรรมชาติของงานล่ามเป็นงานท่ีสร้างแรงจูงใจไดย้าก หากพิจารณาตามโมเดลของ Hackmand & 
Oldham (1976) จากบทท่ี 2 งานท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานไดต้อ้งมีลกัษณะ 3 
อยา่งประกอบกนัคือ เป็นงานท่ีใชท้กัษะหลากหลาย (Skill variety)  มีผลงานท่ีเป็นช้ินเป็นอนั (Task 
identity) และเป็นงานท่ีส่งผลกระทบต่อคนอ่ืน (Task significance) ซ่ึงงานล่ามยงัขาดลกัษณะ 2 
ประการแรก คือขาด Skill variety เน่ืองจากทกัษะท่ีล่ามไดใ้ชคื้อทกัษะในการแปล อาจมีบา้งท่ีตอ้ง
เรียนรู้เน้ือหางานอ่ืนๆ ประกอบแต่ก็เป็นเพียงการใชเ้พื่อประกอบการแปลให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน
เท่านั้น ส่วนลกัษณะดา้น Task identity ท่ีขาดไปเป็นเพราะล่ามส่วนมากจะอยูใ่นฝ่ายสนบัสนุนการ
ท างานของบุคคลอ่ืน จึงเป็นไปไดย้ากท่ีจะมีผลงานเป็นช้ินเป็นอนัเหมือนต าแหน่งงานอ่ืน ดงันั้น
หากองคก์รมีความตั้งใจท่ีจะแกปั้ญหาการเปล่ียนงานกค็วรจะพจิารณาไปถึงลกัษณะของหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบท่ีจะมอบหมายใหก้บัล่ามดว้ย   

การปรับปรุงทั้ง 5 หวัขอ้ขา้งตน้ ผูว้ิจยัมองว่าเป็นหวัขอ้ท่ีองคก์รสามารถด าเนินการได้
ไม่ยากเกินไปนกั เพราะเป็นส่ิงท่ีอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององคก์ร เหลือเพียงแต่ปัญหาเร่ืองบุคคล
แวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นเร่ืองท่ีควบคุมไดเ้พียงบางส่วน  

จากผลการวิจยัเพื่อตอบค าถามงานวิจยัขอ้ 1 จะพบว่าปัญหาใหญ่ท่ีสุดคือเร่ืองหัวหนา้
งาน มีทั้งปัญหาท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการท่ีไม่มีประสิทธิภาพ และปัญหาเร่ืองนิสัยส่วนตวัของ
หัวหน้างาน โดยเฉพาะอย่างหลงัเป็นปัญหาท่ีแก้ไขค่อนขา้งยากเน่ืองจากเป็นเร่ืองส่วนบุคคล 
อย่างไรก็ตามองค์กรควรมีช่องทางให้ล่ามรวมทั้งพนักงานทัว่ไปสามารถแสดงความคิดเห็นต่อ
องคก์รและหวัหนา้งานได ้ผูว้ิจยัเสนอการจดัส ารวจความคิดเห็นพนกังานประจ าปี เพื่อใหพ้นกังาน
ไดป้ระเมินความพึงพอใจท่ีมีต่อบริษทั โดยหวัขอ้ท่ีจดัส ารวจควรมีเร่ืองความคิดเห็นต่อหวัหนา้งาน
รวมอยู่ดว้ยและควรเป็นการส ารวจโดยไม่เปิดเผยตวัตนของผูใ้ห้ขอ้มูล ดว้ยวิธีน้ีจะช่วยให้องคก์ร
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สามารถทราบถึงความคิดเห็นหรือความไม่พอใจใดๆ ท่ีพนกังานมีต่อหวัหนา้งานเพื่อน าขอ้มูลมาใช้
ปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

 
 

5.3. สรุปผลการวจิยั 

สาเหตุของการตดัสินใจเปล่ียนงานของล่ามภาษาญ่ีปุ่นส่วนใหญ่เกิดจากการมีปัญหา
กบัหัวหนา้งาน และความพึงพอใจในงานต ่าเน่ืองจากงานไม่กา้วหนา้และมีค่าตอบแทนนอ้ยเกินไป 
รวมทั้ งการท่ีตลาดการจ้างงานมีต าแหน่งงานว่างจ านวนมากนับเป็นปัจจัยท่ีสนับสนุนให้ล่าม
ตดัสินใจเปล่ียนงานไดเ้ร็วข้ึน   

แนวทางในการแกไ้ขคือองค์กรควรก าหนดการจดัสรรบุคลากรล่ามให้ชัดเจนและ
เหมาะสม รวมทั้งก าหนดหลกัเกณฑ์ต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน การประเมินผล การฝึกอบรม การจดั
วางเส้นทางกา้วหนา้ในอาชีพใหเ้หมาะกบัต าแหน่งงานล่ามมากข้ึน เน่ืองจากองคก์รส่วนใหญ่มกัใช้
หลกัเกณฑข์า้งตน้เป็นมาตรฐานเดียวกนัในขณะท่ีต าแหน่งล่ามมีเน้ือหางานและเส้นทางกา้วหนา้ใน
อาชีพท่ีต่างจากต าแหน่งงานอ่ืนค่อนขา้งมาก 

ในมุมของล่ามภาษาญ่ีปุ่นเองควรวางแผนเส้นทางกา้วหนา้ในอาชีพของตนเองไวใ้ห้
ชดัเจนเพื่อใชเ้ป็นหลกัเกณฑใ์นการตดัสินใจเลือกงานท่ีเหมาะกบัความคาดหวงัของตนเองและเป็น
การหลีกเล่ียงปัญหาเร่ืองงานไม่กา้วหนา้ นอกจากน้ี ล่ามควรผลกัดนัให้ตนเองไดมี้โอกาสท าความ
เขา้ใจในเน้ือหางานใหไ้ดม้ากท่ีสุดเพื่อลดปัญหาการแปลไม่ได ้

 
 

5.4. ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจิยัช้ินต่อไป 

5.4.1. ควรศึกษาเร่ืองหลกัเกณฑก์ารก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมส าหรับต าแหน่ง
งานล่ามภาษาญ่ีปุ่น เช่น ควรใชคุ้ณสมบติัใดในการพิจารณาบา้ง หรือองคก์รจ าเป็นตอ้งทดสอบ
ความสามารถล่ามเพิ่มเติมจากการสอบวดัระดบัความรู้ภาษาญ่ีปุ่นประจ าปีเพื่อใชใ้นการก าหนด
ค่าตอบแทนหรือไม่  

5.4.1. ส าหรับองคก์รท่ีตอ้งการแกปั้ญหาการลาออกของล่ามควรศึกษาถึงแนวทางการ
จดัเสน้ทางกา้วหนา้ในอาชีพส าหรับล่ามใหเ้หมาะสมโครงสร้างองคก์รนั้นๆ 
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 ปัญหาการย้ายงานและการลาออกของล่ามภาษาญีปุ่่ น 
การสมัภาษณ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต วิทยาลยัการจดัการ 

มหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาหาสาเหตุในการเปล่ียนงานหรือลาออกของล่ามภาษาญ่ีปุ่น 

รวมทั้งแนวทางการแกไ้ข 

 ผลงานวิจยัน้ีจะไม่มีการเปิดเผยช่ือของผูใ้หส้มัภาษณ์หรือช่ือบริษทัแต่อยา่งใด 

 

รายการค าถามสัมภาษณ์ 

1. ขอ้มูลส่วนบุคคล  

1.1. ช่ือ  

1.2. อาย ุ 

1.3. เพศ  

1.4. การศึกษา (ช่ือสถาบนัและภาควิชาท่ีท่านไดศึ้กษาภาษาญ่ีปุ่น)  

 

 

2. ความสามารถทางภาษาญ่ีปุ่นของท่านอยูใ่นระดบัใด ( N1-N5)  

 

 

3. สถานท่ีท างานปัจจุบนั ช่ือบริษทัหรือประเภทของธุรกิจของบริษทัท่ีท่านท างานอยู ่ 

 

 

4. ความรู้สึกส่วนตวัและความรู้สึกเก่ียวกบัการท างานล่ามภาษาญ่ีปุ่นโดยทัว่ไป 

4.1. งานท่ีเก่ียวกบัการส่ือสารภาษาญ่ีปุ่นมีหลากหลาย ท าไมจึงเลือกท างานล่ามภาษาญ่ีปุ่น 
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4.2. ท่านคิดวา่งานล่ามภาษาญ่ีปุ่นเหมาะกบัตนเองหรือไม่ เพราะเหตุใด  

 

 

4.3. ท่านคิดวา่งานล่ามภาษาญ่ีปุ่นเป็นงานท่ีน่าสนใจและมีคุณค่าท่ีจะท าหรือไม่ เพราะเหตุใด 

 

 

4.4. ท่านวางแผนการท างานในอนาคตไวอ้ยา่งไร  

 

 

4.5. ในระยะ 5 ปียงัคิดวา่จะท างานล่ามต่อไปหรือไม่ เพราะเหตุใด 

 

 

5. ประวติัการท างานในต าแหน่งงานล่ามภาษาญ่ีปุ่น  

5.1. จ านวนงานท่ีเปล่ียน  

 

 

5.2. อายงุานแต่ละท่ี 

 

 

6. รายละเอียดเก่ียวกบัประสบการณ์ท างานแต่ละท่ี  (สามารถเลือกมาแค่ 1 งานจากขอ้ 5 โดยเลือกงานท่ี

ท่านคิดวา่เก่ียวขอ้งมากท่ีสุด)  

6.1. ช่ือบริษทัและประเภทธุรกิจ  

 

 

 

6.2. ช่ือต าแหน่งงาน ช่ือแผนกท่ีสงักดั และหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงาน  
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6.3. ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่อตวังาน 

6.3.1. ความรู้สึกท่ีมีต่องานน้ีโดยรวมรู้สึกอยา่งไร ชอบ ไม่ชอบ  เพราะอะไร 

 

 

6.3.2. คิดวา่งานน้ีเป็นงานท่ีมีคุณค่าท่ีจะท าหรือไม่ เพราะเหตุใด 

 

 

6.3.3. ความยากง่ายของงานในเชิงภาษาเป็นอยา่งไร 

 

 

6.3.4. ความยากง่ายของงานในเชิงทกัษะเฉพาะทางเป็นอยา่งไร 

 

 

6.3.5. ความเครียดและแรงกดดนัจากการท างานมีหรือไม่ มากนอ้ยอยา่งไร 

 

 

6.3.6. ท่านคิดวา่งานน้ีสามารถใหค้วามกา้วหนา้แก่ท่านไดห้รือไม่ เพราะอะไร 

 

 

6.3.7. ความรู้สึกหรือความคิดเห็นอ่ืนๆ (ถา้มี) 

 

 

6.4. ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่อองคก์ร 

6.4.1. คิดวา่นโยบาย กฎระเบียบต่างๆ ขององคก์รยติุธรรมและเหมาะสมดีแลว้หรือไม่ 

อยา่งไร  
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6.4.2. การจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสมหรือไม่ อยา่งไร (ตวัอยา่งเช่น 

กล่ินเหมน็ในโรงงานผลิตสารเคมี หรือสภาพออฟฟิศท่ีคบัแคบเกินไป) 

 

 

6.4.3. โครงสร้างเงินเดือน โบนสั สวสัดิการต่างๆ ของต าแหน่งงานล่าม เหมาะสม

หรือไม่ อยา่งไร 

 

 

6.4.4. องคก์รมีวิธีค  านวณค่าทกัษะภาษาอยา่งไร คิดวา่เหมาะสมหรือไม่  

 

 

6.4.5. ท่านคิดวา่เงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บ เหมาะสมและยติุธรรมหรือไม่

เม่ือเทียบกบัส่ิงท่ีท่านไดท้ าใหก้บัองคก์ร เพราะเหตุใดจึงคิดเช่นนั้น 

 

 

6.4.6. หวัขอ้ท่ีคิดวา่ไม่เหมาะสม ท่านคิดวา่องคก์รควรปรับปรุงอยา่งไร 

 

 

6.4.7. ความรู้สึกหรือความคิดเห็นอ่ืนๆ (ถา้มี) 

 

6.5. ความรู้สึกและมุมมองท่ีมีต่อบุคคลแวดลอ้มในการท างาน 

6.5.1. หวัหนา้งาน 

6.5.1.1. ความรู้สึกต่อหวัหนา้งานโดยรวมเป็นอยา่งไร ชอบ ไม่ชอบ เพราะอะไร 

 

 

6.5.1.2. วิธีการสัง่งานและการใหค้วามช่วยเหลือในการท างานเป็นอยา่งไร ท่าน

รู้สึกอยา่งไร 
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6.5.1.3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมอ่ืนๆ ของหวัหนา้งาน (ถา้มี)  

 

 

6.5.2. เพื่อนร่วมงาน 

6.5.2.1. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งไร  

 

 

6.5.2.2. เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือและความช่วยเหลือในการท างานหรือไม่ 

อยา่งไร 

 

 

6.5.2.3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมอ่ืนๆ ของเพื่อนร่วมงาน (ถา้มี) 

 

 

 

 

7. สาเหตุท่ีท่านลาออกจากงานในขอ้ 6 คืออะไร  

 

 

8. หากค าตอบในขอ้ 7 มีมากกวา่ 1 สาเหตุ กรุณาเรียงล าดบัความส าคญัของสาเหตุดงักล่าว อะไร

เป็นสาเหตุท่ีส าคญัท่ีสุด และท่ีส าคญัรองลงมาตามล าดบั (กรุณาใหค้ะแนนจากคะแนนเตม็ 

100%) 
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9. จากค าตอบขอ้ 7-8 มีสาเหตุใดบา้งท่ีท่านมองวา่องคก์รสามารถปรับปรุงหรือช่วยอ านวยความ

สะดวกในการท างานใหดี้ข้ึนได ้ และองคก์รควรปรับปรุงอยา่งไร 

. 

 

10. จากค าตอบขอ้ 9 สมมติวา่องคก์รไดป้รับปรุงตามนั้นแลว้ ท่านยงัจะตดัสินใจท่ีจะเปล่ียนงานหรือ

ลาออกอยูอี่กหรือไม่ เพราะเหตุใด 

 

 

11. ท่านคิดวา่ทศันคติหรือความตอ้งการส่วนตวั (จากขอ้ 4 ) เช่นการวางแผนอนาคต ความชอบ

หรือไม่ชอบงานล่าม ฯลฯ มีส่วนเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจเปล่ียนงานหรือลาออกหรือไม่ อยา่งไร  

 

 

12. ท่านคิดวา่สภาพตลาดการจา้งงาน สภาพเศรษฐกิจ หรือปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีอยูน่อกเหนือการควบคุมของ

องคก์รมีส่วนเก่ียวขอ้งในการตดัสินใจเปล่ียนงานหรือลาออกหรือไม่ อยา่งไร 

 

 

13. ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการแกปั้ญหาการเปล่ียนงานของล่าม (ถา้มี)  
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