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บทคดัยอ่  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างของวฒันธรรมองค์กรญ่ีปุ่นและ

อเมริกนั 4 ดา้น คือ ดา้นงาน ดา้นกลุ่ม ดา้นบุคคล และดา้นการดูแลพนกังาน และความแตกต่างของความพีง
พอใจของพนักงานต่อองค์กร 7 ด้าน ได้แก่ ลักษณะงาน ความมั่นคงในการทาํงาน คุณภาพชีวิต  
ผลตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ ความสัมพนัธ์ในองคก์ร และหวัหนา้งาน โดยวิจยัในรูปแบบเชิงปริมาณ และ
ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูล ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั  
จาํนวน 315 คน และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วสิ (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 205 คน จากนั้นนาํมา
วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบความแตกต่างโดย
การทดสอบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระกนั  

 ผลการศึกษาวิจยั พบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและ
องคก์รอเมริกนัมีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นมี
การรับรู้วฒันธรรมองค์กรอยู่ท่ีระดับมากในทุกด้าน ส่วนพนักงานไทยในองค์กรอเมริกัน มีการรับรู้
วฒันธรรมองค์กรดา้นลกัษณะงาน และดา้นบุคคลอยู่ท่ีระดบัมาก แต่การรับรู้วฒันธรรมองค์กรดา้นกลุ่ม 
และดา้นการดูแลพนกังานอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ส่วนระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รขององคก์ร
ญ่ีปุ่นไม่มีความแตกต่างจากองคก์รอเมริกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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บทที ่1  
บทนํา 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
ปัจจุบนัการลงทุนจากต่างประเทศส่วนใหญ่เป็นการเขา้มาในประเทศไทยเพื่อใชเ้ป็น

ฐานการผลิตและการส่งออก ซ่ึงมีบทบาทสาํคญัอย่างมากในการสร้างรายไดใ้ห้กบัประเทศไทย จะ
เห็นไดจ้ากการเติบโตของผลิตภณัฑม์วลรวมประชาชาติ (GDP) ของประเทศไทยส่วนหน่ึงเป็นผลมา
จากการขบัเคล่ือนของบริษทัขา้มชาติท่ีเขา้มาลงทุนในภาคอุตสาหกรรมต่างๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่การ
ลงทุนจากบริษทัขา้มชาติจากประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศญี่ปุ่ น คิดเป็นมูลค่าการลงทุนรวมกนั
เป็นสัดส่วนหน่ึงในสามของการลงทุนของบริษทัขา้มชาติในประเทศไทยทั้งหมด (ธนาคารแห่ง
ประเทศไทย, 2553) 

อุตสาหกรรมการผลิตรถยนตใ์นประเทศไทยเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความสาํคญัอยา่งมาก
ต่อการคา้ระหวา่งประเทศ โดยพบวา่ในปี 2556 สินคา้ยานยนตแ์ละช้ินส่วนมีมูลค่าการส่งออกร้อยละ 
13.8  ซ่ึงเป็นมูลค่าการส่งออกอนัดบัท่ี 2 รองจากสินคา้อิเลก็ทรอนิกส์ (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 
2557)  ดงันั้นอุตสาหกรรมการผลิตรถยนต์จึงเป็นอุตสาหกรรมในระดบัตน้ท่ีมีความสําคญัต่อการ
พฒันาประเทศ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ การจ้างงาน การสร้างมูลค่าเพิ่ม และการสนับสนุนธุรกิจท่ี
เก่ียวขอ้งในห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรม 

 
ตารางท่ี 1.1: ร้อยละสินคา้ส่งออกของประเทศไทยปี พ.ศ. 2556 

 
 
 
 

สินคา้อิเล็กทรอนิกส์ 14.3%
ยานยนตแ์ละชิน้ส่วน 13.8%
สินคา้เกษตรแปรรูป 12.2%

สินคา้เกษตร 8.0%
เคร่ืองจักรและอุปกรณ์ 7.8%
ผลิตภณัฑ์ปิโตรเลียม 5.7%

สินค้าส่งออกหลัก

โครงสร้างการค้าระหว่างประเทศ ปี 2556 (144% ของ GDP ในรูปตัวเงิน)

      ท่ีมา : ธนาคารแห่งประเทศไทย 3 พฤศจิกายน 2557 (http://www.bot.or.th) 
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CAR MARKET ACCUMULATIVE SALES (SEP) 2014

Car Brand 2014 (Acc. Sep) 2013 (Acc. Sep) Y-O-Y Share Ref. 2013Y Ref. 2012Y

Toyota 238,128 333,899 -28.7% 36.7% 445,464      516,086      
Isuzu 120,131 161,336 -25.5% 18.5% 206,233      213,380      
Honda 74,671 176,938 -57.8% 11.5% 213,155      171,208      
Mitsubishi 47,342 80,515 -41.2% 7.3% 98,187        123,850      
Nissan 43,901 76,482 -42.6% 6.8% 104,687      129,460      
Mazda 26,025 41,684 -37.6% 4.0% 45,292        24,685        
Suzuki 16,063 35,417 -54.6% 2.5% 52,914        73,764        
Others 10,239 18,321 -44.1% 1.6% 23,310        18,845        
Total Japanese makes 576,500 924,592 -37.6% 88.9% 1,189,242 1,271,278 
Ford 28,858 39,435 -26.8% 4.5% 51,223        54,865        
Chevrolet 20,118 45,771 -56.0% 3.1% 56,389        75,457        
Benz 7,614 6,858 +11.0% 1.2% 10,310        6,711          
B.M.W. 5,780 5,899 -2.0% 0.9% 8,147          6,114          
Others 9,540 11,724 -18.6% 1.5% 15,361        21,910        
Total Non Japanese makes 71,910 109,687 -34.4% 11.1% 141,430    165,057    

Total 648,410 1,034,279 -37.3% 100.0% 1,330,672 1,436,335 

ธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตรถยนตใ์นประเทศไทยส่วนใหญ่อยูใ่นรูปแบบธุรกิจขา้มชาติ  
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งการลงทุนตั้งฐานการผลิตรถยนตจ์ากบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่นและสหรัฐอเมริกา อาทิ
เช่น โตโยตา้, ฮอนดา้, อีซูซุ, มาสดา้, ฟอร์ด, เชฟโรเลต เป็นตน้ โดยพบวา่ในเดือนกนัยายน ปี 2557 มี
ยอดขายรถยนต์สะสมของบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่น จาํนวน 576,500 คนั ซ่ึงบริษทั โตโยตา้  มอเตอร์ 
ประเทศไทย จาํกดั สามารถครองความเป็นผูน้าํผูผ้ลิตและจาํหน่ายรถยนตส์ญัชาติญ่ีปุ่น ดว้ยส่วนแบ่ง
การตลาดร้อยละ 36.7 ของยอดขายในประเทศทั้งหมด ในขณะเดียวกนับริษทัขา้มชาติท่ีไม่ใช่ญ่ีปุ่น มี
ยอดขายรถยนต์สะสม จาํนวน 71,910 คนั โดยบริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) 
จาํกดั สามารถผลิตและจาํหน่ายรถยนต์สัญชาติอเมริกนั คิดเป็นส่วนแบ่งการตลาดร้อยละ 4.5 ของ
ยอดขายในประเทศทั้งหมด ซ่ึงถือวา่มากท่ีสุดสาํหรับผูผ้ลิตและจาํหน่ายรถยนตท่ี์ไม่ใช่สญัชาติญ่ีปุ่น 
 
 ตารางท่ี 1.2: ส่วนแบ่งการตลาดของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ในประเทศไทย ณ เดือน 
 กนัยายน ปี พ.ศ. 2557 

 
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 

 
จะเห็นไดว้่าทั้งบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และบริษทั ฟอร์ด เซลส์

แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ต่างกมี็ศกัยภาพในการผลิตและจาํหน่ายรถยนตใ์นประเทศไทย  
บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ผลิตและจาํหน่ายรถยนต์สัญชาติญ่ีปุ่นใน

ประเทศไทย ดาํเนินการก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 5 ตุลาคม พ.ศ. 2505 ดว้ยทุนจดทะเบียน 7,520 ลา้นบาท 
ปัจจุบนัมีกาํลงัการผลิตรถยนต ์ประมาณ 670,000 คนั/ปี จากโรงงานการผลิตทั้ง 3 โรงงาน คือ 
โรงงานโตโยตา้สําโรง โรงงานโตโยตา้บา้นโพธ์ิ และ โรงงานโตโยตา้เกตเวย  ์ บริษทัโตโยตา้มี
วิสัยทศัน์ท่ีจะเป็นบริษทัแกนนาํของโตโยตา้ มอเตอร์ เอเชีย แปซิฟิค และเครือข่ายโตโยตา้ทัว่โลก 
และมุ่งเป็นบริษทัท่ีไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งท่ีสุดในประเทศไทย โดยมีพนัธกิจท่ีจะสร้างความ

ท่ีมา : ฝ่ายการตลาด บริษทัโตโยตา้ ประเทศไทย จาํกดั, พฤศจิกายน 2557 
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แขง็แกร่งในการปฏิบติังาน ส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือกนัระหวา่งเอเชียแปซิฟิก สร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัลูกคา้ กาํหนดความปลอดภยัในกิจกรรมรากฐานการผลิต และสร้างสังคมท่ีมีคุณภาพโดยการ
ทาํกิจกรรมท่ีมีคุณค่าเพื่อสงัคม (website : www.toyota.co.th, พฤศจิกายน 2557) 

บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ก่อตั้งข้ึนในปีพ.ศ. 2539 
บริหารงานโดยบริษทั ฟอร์ด มอเตอร์ ในสหรัฐอเมริกา ซ่ึงถือหุ้นและรับผิดชอบด้านกิจกรรม
การตลาดทั้งหมดของฟอร์ดในประเทศไทย ตลอดจนควบคุมการจดัจาํหน่ายทัว่ประเทศ ฟอร์ดมี
ความมุ่งหวงัท่ีจะสามารถนาํประสบการณ์การเป็นเจา้ของรถยนตอ์นัยอดเยีย่มมามอบใหแ้ก่ลูกคา้ชาว
ไทย และใหเ้จา้ของรถฟอร์ดชาวไทยไดรั้บประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดจนตวัแทนจาํหน่ายและบริการ
ในประเทศไทยทุกรายผ่านการคดัเลือกเป็นอยา่งดีแลว้ว่ามีคุณสมบติัครบถว้นเพ่ือใหบ้ริษทัสามารถ
นาํความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกคา้ไดต้ามจุดประสงค ์(website : www.ford.co.th, พฤศจิกายน 2557) 

 รูปแบบการทาํงาน พฤติกรรมการทาํงาน วฒันธรรมองค์กร และลกัษณะการจดัการ
องคก์รของแต่ละองคก์รจะมีลกัษณะเฉพาะตน ซ่ึงปรากฏในรูปแบบของกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของ
บุคลากรในองคก์ร ตลอดจนวิสยัทศัน ์และพนัธกิจ แต่รูปแบบของพฤติกรรมบางอยา่งกไ็ม่ปรากฏให้
เห็นอย่างชดัเจน เน่ืองจากการทาํธุรกิจระหว่างประเทศท่ีมีความหลากหลายของวฒันธรรมมากข้ึน 
ดงันั้นการให้บุคคลากรในองคก์รเขา้ใจและรับรู้วฒันธรรมขององคก์รท่ีถูกตอ้งน่าจะส่งผลให้การ
ดาํเนินงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน และส่งผลใหอ้งคก์รดาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

 การประสบความสาํเร็จและการดาํรงอยูข่องอุตสาหกรรมการผลิตรถยนตส์ญัชาติญ่ีปุ่น
และอเมริกนัในประเทศไทยนั้น คงปฏิเสธไม่ไดว้่าส่วนนึงมาจากวฒันธรรมองค์กร ซ่ึงสะทอ้นถึง
ค่านิยม ความเช่ือ และแบบแผนทางพฤติกรรมในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร วฒันธรรมท่ีดีท่ี
สร้างสรรค์ขององค์กร จะช่วยหล่อหลอมให้บุคคลากรในองค์กรมีความภาคภูมิใจ มีความกลา้คิด 
กลา้ทาํ มีความรักและความผูกพนั สามารถเกิดจิตสํานึกในการร่วมกนัคิด ร่วมกนัทาํ เพ่ือให้เกิด
ความก้าวหน้าของตนเองและองค์กร ดังนั้นการดาํรงอยู่อย่างต่อเน่ืองและเติบโตขององค์กรใน
อุตสาหกรรมการผลิตถยนตอ์าจข้ึนอยูก่บัความสามารถเขา้ใจวฒันธรรมองคก์รของสมาชิกร่วมกนั 
แต่ไม่ว่าองค์กรจะกาํเนิดมาจากวฒันธรรมแบบใดก็ตาม เม่ือเขา้มาดาํเนินธุรกิจในประเทศไทย ก็
จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสม เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ ซ่ึงการ
สร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีดีและตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานในองค์กร เป็นภารกิจยาก
อย่างยิ่งท่ีองคก์รจะตอ้งทาํความเขา้ใจ เพราะองคก์รจะประสบความสาํเร็จหรือลม้เหลวนั้นส่วนนึง
อาจมาจากกระบวนการสร้างวฒันธรรมซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในดา้น
ลกัษณะการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในงาน ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 หนทางหน่ึงในการดาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นทรัพยากรอนัมีค่าขององคก์ร คือ
การสร้างความผูกพนัและความพึงพอใจต่อองคก์รให้กบัพนกังาน การทาํให้พนกังานทาํงานอยา่งมี
ความสุข มีความรู้สึกอยากอยู่กับองค์กรด้วยความเต็มใจ การให้พนักงานปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็ม
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ศกัยภาพ ความผกูพนัและความพึงพอใจต่อองคก์รจึงเป็นความสมัพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัองคก์รท่ี
พยายามทาํใหเ้ป้าหมายของพนกังานและองคก์รสอดคลอ้งกนั และพนกังานรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วน
หน่ึงท่ีสาํคญัขององคก์ร ซ่ึงจะสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จอยา่งย ัง่ยืน นอกจากการน้ียงั
พบวา่ การสร้างความพึงพอใจต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีสาํคญัอยา่งมาก เน่ืองจากการทาํงานเป็นการใชเ้วลา
ส่วนนึงของชีวิตท่ีปฏิบติัมากกว่ากิจกรรมอ่ืนๆ ในชีวิตประจาํวนั คาดวา่มนุษยใ์ชเ้วลาถึงหน่ึงในสาม
ของชีวิตเป็นอย่างน้อยในการทาํงาน (ผจญ เฉลิมสาร, 2551) หากว่าเวลาส่วนมากของการทาํงาน
พนักงานได้อยู่กับส่ิงท่ีตนเองพอใจก็จะช่วยให้มีสภาพจิตใจท่ีส่งเสริมให้เกิดการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีดี 

 จากสาเหตุข้างต้นท่ีบริษทัผลิตรถยนต์ขา้มชาติเขา้มาดาํเนินธุรกิจในประเทศไทย 
โดยเฉพาะองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั ซ่ึงสามารประสบความสาํเร็จในการดาํเนินธุรกิจ ผูว้ิจยัจึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาลกัษณะของวฒันธรรมองค์กรญ่ีปุ่นและอเมริกัน ความแตกต่างของวฒันธรรม
องคก์รทั้งสองแบบ และความพึงพอใจของพนกังานไทยต่อองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั กรณีศึกษา 
บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต ์เน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความสาํคญัเป็นอนัดบัตน้ของประเทศ
ไทย ผูว้ิจยัจึงมุ่งท่ีจะศึกษาบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์
เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั 

  
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 การศึกษาความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานไทยใน
องคก์รญ่ีปุ่ นและองคก์รอเมริกนั กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต ์บริษทั โตโยตา้  มอเตอร์ ประเทศ
ไทย จาํกดั และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์คือ 
 1. เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบลกัษณะวฒันธรรมองคก์รของพนกังานไทยในองคก์ร
ญ่ีปุ่น และองคก์รอเมริกนั ของอุตสาหกรรมรถยนตใ์นประเทศไทย 
 2.เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์ร
อเมริกนั ของอุตสาหกรรมรถยนตใ์นประเทศไทย 
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1.3 ขอบเขตของการวจิัย 
 

 1.3.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
 1. การศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร 4 ดา้น คือ ดา้นงาน ดา้นกลุ่ม ดา้นบุคคล และ

ดา้นการดูแลพนกังาน 
 2. การศึกษาความพีงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความมัน่คงในการงาน ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นผลตอบแทน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความสมัพนัธ์ใน
องคก์ร และดา้นหวัหนา้งาน 
  
 1.3.2 ขอบเขตด้านประชากร 

 การวิจยัในคร้ังน้ีจาํกดัขอบเขตการศึกษา โดยมีประชากร คือ พนกังานไทยในบริษทั โต
โยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั สายงานสนบัสนุน (สาํนกังานใหญ่) จาํนวน 1,473 คน และบริษทั 
ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั สายงานสนบัสนุน (สํานกังานกรุงเทพมหานคร) 
จาํนวน 423 คน รวมประชากรจาํนวนทั้งส้ิน 1,896 คน 

 
 1.3.3 ขอบเขตด้านเวลา 

 การวิจยัในคร้ังน้ีดาํเนินการศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม 2556 ถึง มกราคม 2557 รวม
ระยะเวลา 4 เดือน 

 
 
1.4 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 1. ทราบถึงลกัษณะวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่ น และอเมริกนัท่ีดาํเนินธุรกิจผูผ้ลิตและ
จาํหน่ายรถยนตใ์นประเทศไทย 
 2. ทราบถึงวฒันธรรมองคก์รมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รญ่ีปุ่น และ
อเมริกนัท่ีดาํเนินธุรกิจผูผ้ลิตและจาํหน่ายรถยนตใ์นประเทศไทย 
 3. สามารถนาํขอ้มูลท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการสร้างความพึงพอใจของพนกังานต่อ
องคก์ร บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และบริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศ
ไทย) จาํกดั ซ่ึงจะส่งผลต่อการดาํเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพในการบริหารงานขององคก์ร 
 4. สามารถเป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุงวฒันธรรมองคก์รขององคก์รต่างๆ เพ่ือ
ตอบสนองความพึงพอใจของพนกังาน ซ่ึงจะนาํมาสู่ความสาํเร็จท่ีย ัง่ยนืขององคก์ร 
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องค์กรอเมริกนั 

คก์รดา้นงาน 

คก์รดา้นกลุ่ม 

คก์รดา้นบุคคล 

คก์รดูแลพนกังา

, 2535 

ของพนักงานไท

าน 

คงในงาน 

วติ 

ทน 

วหนา้ 

พนัธใ์นองคก์ร 

น 
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นประเทศ

ญ่ีปุ่ นและ

พนกังาน

 

าน 

ย 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 
 การศึกษาเร่ือง ความแตกต่างของวฒันธรรมองค์กร และความพึงพอใจของพนกังาน
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นและองคก์รอเมริกนั: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต์ บริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ 
ประเทศไทย จาํกดั และ บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกัด ผูว้ิจัยได้ศึกษา 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา และ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการดาํเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รแบบญ่ีปุ่นและอเมริกนั 
 3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจต่อองคก์ร 
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎท่ีีเกีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์กร 
 วัฒนธรรมองค์กร  มีผู ้ศึกษาและรวบรวมแนวคิดและความหมายที่ เ ก่ียวข้องกับ
วฒันธรรมองคก์รไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 Smircich and Calas (1985) นิยามวฒันธรรมขององคก์รมาจากความคิดพ้ืนฐาน 2 
แนวทาง คือ  
  1. วฒันธรรมเป็นตวัแปรตวัแปรหน่ึงในองคก์ร (Culture as a Variable) 
ในบรรดาตวัแปรหลายตวัท่ีองคก์รมีอยู่ หรือมีช่ือเรียกอีกช่ือหน่ึงว่า “Culture is Something an 
Organization has” 
  2. องคก์รเปรียบเสมือนวฒันธรรมๆ หน่ึง (Culture as a Root Metaphor) 
คือ เช่ือว่าวฒันธรรมองคก์รเป็นความคิด ความเช่ือ ท่ีอยูภ่ายในจิตใจของคนกลุ่มหน่ึง ไม่ใช่เพียงตวั
แปรใดตวัแปรหน่ึงในองคก์ร แต่ตวัองคก์รเองทั้งหมดคือวฒันธรรมๆ หน่ึง หรือมีช่ือเรียกอีกช่ือหน่ึง
วา่ “Culture is Something an Organization is”  

 Weihrich and Kootz (1993) นิยามวฒันธรรมองคก์รเป็นรูปแบบของพฤติกรรม ความ
เช่ือ และค่านิยม ร่วมกนัท่ีบุคคลในองคก์รยอมรับ สามารถถ่ายทอดจากบุคคลโดยการพดู ทาํ และคิด 



8 
 

โดยอาศยัระยะเวลายาวนาน ดงันั้นวฒันธรรมองคก์ร จึงค่อนขา้งถาวร และไม่สามารถเปล่ียนแปลง
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

 Edgar Schein (1999) นิยามวฒันธรรมองคก์ร คือ ขอ้สมมุติเบ้ืองตน้ต่าง ๆ ท่ีสร้างข้ึน
หรือคน้พบโดยกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง ประกอบดว้ยส่ิงท่ีเป็นนามธรรม ไดแ้ก่ ค่านิยม ฐานคติ การรับรู้ 
และแบบแผนของพฤติกรรม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็นหรือไม่สามารถสังเกตได  ้แต่แสดง
ออกมาเป็นกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร รวมทั้งมีการพฒันาให้เหมาะสมต่อการนาํไปใชแ้กปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึนจากส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์รไดดี้ และยงัถ่ายทอดไปยงัสมาชิกใหม่ เพ่ือใหรู้้สึก 
คิด และแก้ไขปัญหาได้ถูกต้องตามแนวทางที่ได้ปฏิบัติกันมา ดังนั้นวฒันธรรมองค์กรจึงเป็น
ตวักาํหนดแนวทางร่วมกนัในองคก์ร เพ่ือใหพ้นกังานมีแนวทางสาํหรับปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์ร ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รสามารถจาํแนกได ้3 ระดบั โดยมีความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กนั คือ 
   1.วฒันธรรมทางกายภาพ (Artifacts and Behaviors) สามารถรับรู้ จบัตอ้ง
ได ้จากการมองเห็น ไดฟั้ง และจากความรู้สึกของพนกังาน  ไดแ้ก่ ลกัษณะทางกายภาพหรือทางวตัถุ
ขององคก์ร เช่น ภาษา เทคโนโลย ีสภาปัตยกรรม และพิธีการท่ีสงัเกตได ้วฒันธรรมองคก์รประเภทน้ี
แสดงออกมาไดง่้ายแต่เขา้ใจยาก พนกังานอาจมีความคลุมเครือ ไม่ชดัเจน ในความหมายของ
วฒันธรรมเหล่าน้ี 
  2.วฒันธรรมท่ีเป็นค่านิยม (Espoused Values) หรือส่ิงท่ีองคก์รกาํหนด 
และส่ือสารใหพ้นกังานนาํไปปฏิบติั ซ่ึงพนกังานเช่ือวา่เป็นส่ิงท่ีควรกระทาํ และรู้ถึงวิธีการดาํเนิน
กิจกรรม วฒันธรรมองคก์รประเภทน้ีนาํไปสู่พฤติกรรมและการทาํงานของพนกังาน ไดแ้ก่ กลยทุธ์ 
เป้าหมาย ปรัชญาขององคก์าร เป็นตน้  
  3.วฒันธรรมท่ีเป็นฐานคติ (Basic Assumption) ปรากฎให้เห็นจาก
พฤติกรรมและการกระทาํ ท่ีพนกังานใชต้อบสนองต่อสถานการณ์และปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึง
พนกังานแสดงออกโดยไม่รู้สึกตวั สะทอ้นถึงความเช่ือ ความคิดและความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อส่ิง
ต่างๆ 
 บุญคลี ปลัง่ศิริ (2548) นิยามวฒันธรรมองคก์ร เป็นประเพณี หรือแบบอยา่งท่ีถือปฏิบติั
ของกลุ่ม องคก์ร ชุมชน ซ่ึงวฒันธรรมองคก์รถือเป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการองคก์รท่ีสาํคญัวิธี
หน่ึง และมกัไม่เขียนไวเ้ป็นขอ้ความหรือลายลกัษณ์อกัษร เช่น กฎระเบียบ หรือกฎหมาย มีลกัษณะ
เป็นนามธรรม แต่มีการยดึถือประพฤติปฏิบติัจนเป็นท่ียอมรับขององคก์รนั้นๆ  
 ธงชยั สนัติวงษ ์(2535)  พบวา่ วฒันธรรมองคก์รประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 
 งาน (Task) ส่วนท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีถือเป็นหลกัขององคก์ร คือ ภารกิจ หรืองานท่ีพึงตอ้ง
กระทาํให้เสร็จ งานต่างๆ เหล่าน้ีลว้นแต่เป็นงานท่ีองคก์รจะตอ้งทาํให้ลุล่วงหมดส้ินไป เพ่ือจะให้
บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ งานสามารถพิจารณาได ้2 ระดบัต่างกนั คือ 
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  ระดับท่ี 1 งานขององค์กร คือ งานท่ีเช่ือมโยงใกล้ชิดกับกลยุทธ์ของ
องคก์รโดยตรงและเป็นงานซ่ึงหากจะทาํใหเ้สร็จไดน้ั้นจาํเป็นตอ้งเป็นการกระทาํขององคก์รร่วมกนั 
  ระดบัท่ี 2 งานยอ่ย คือ งานทั้งหลายท่ีมีการแยกยอ่ยลงมาให้บุคคลและ
กลุ่มต่างๆ ทาํ แลว้ประมวลรวมกนัข้ึนเป็นงานขององคก์ร งานยอ่ยเหล่าน้ีจะเป็นงานท่ีแทจ้ริง เพราะ
ลาํพงังานขององคก์รจะเป็นเพียงช่ือเรียกรวมๆ กนัของความพยายามที่จะทาํให้ไดเ้ป็นผลสําเร็จท่ี
สูงข้ึน แต่ในทางปฏิบติัจริง คนจะเป็นผูท้าํงานทุกอยา่งใหลุ้ล่วงไป เพ่ือใหค้นสามารถท่ีจะทาํงานได้
ตามขนาดความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู ่งานขององคก์รจึงถูกจดัแบ่งเป็นงานยอ่ยสาํหรับผูป้ฏิบติัท่ีจะ
ทาํได ้งานย่อยเหล่าน้ีจะมีลกัษณะแตกต่างกนัไปและตอ้งการความรู้ ความสามารถของบุคคลและ
กลุ่มบุคคลผูท้าํหนา้ท่ีแตกต่างกนั  
 บุคคล (Individual Person) คือ คนซ่ึงเป็นผูท้าํงานต่างๆ คนโดยทัว่ไปจะมีลกัษณะ
สาํคญั 3 ทาง คือ 
  1. คนแต่ละคนมีทกัษะ ความถนดั และความสามารถต่างกนั ดงันั้น การท่ี
คนจะเขา้มาทาํงานในจุดใดจุดหน่ึงขององค์กร จึงข้ึนอยู่กบัพ้ืนฐานความสามารถในการทาํงานท่ี
แตกต่างกนัเป็นตวักาํหนด 
  2. คนแต่ละคนจะมีบุคลิกลกัษณะทางจิตวิทยาท่ีแตกต่างกนั เช่น มีความ
ตอ้งการต่างกนั มีความเช่ือต่างกนั และมีประวติัพ้ืนฐานความเป็นมาแตกต่างกนั 
  3. ทศันคติ และพฤติกรรมของแต่ละบุคคล จะแตกต่างกนัไปตามอิทธิพล
ผลกระทบท่ีมาจากชนิดของงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ทาํ ควบคู่กบัปัจจยัทางสังคมต่างๆ ท่ีแวดลอ้ม
และเกิดข้ึนในงานนนั้นๆ 
 กลุ่ม (Group) ส่วนประกอบท่ีสาํคญัส่วนท่ี 3 คือ กลุ่มต่างๆ ในองคก์ร กล่าวคือ ขณะท่ี
คนแต่ละคนทาํงานอยูน่ั้น จะเห็นว่างานส่วนใหญ่ขององคก์รต่างตอ้งอาศยักลุ่มคนเป็นผูก้ระทาํโดย
ตอ้งมีการประสานร่วมมือกนั การรวมกลุ่มทาํงานของคนเหล่านั้นไม่ว่าจะเป็นกลุ่มขนาดเลก็เพียง 2 
คนหรือมากกว่าก็ตาม การเก่ียวขอ้งระหว่างกนัจะเกิดข้ึน และทาํใหเ้ขาเหล่านั้นคิดคาํนึงถึงหน่วยท่ี
เป็นส่วนรวมหรือท่ีเราเรียกวา่ “กลุ่ม” ซ่ึงกลุ่มต่างๆ จะมีลกัษณะอยู ่3 ประการ คือ 
  1. กลุ่มจะมีลกัษณะเป็นการรวมกนัของหลายๆ คน โดยมีบุคคลเขา้มาอยู่
เป็นสมาชิก และจากการมีสมาชิกท่ีรวมเขา้มาจากหลายๆ ฝ่าย ทาํใหก้ลุ่มมีลกัษณะท่ีมีความสามารถ
หลายๆ อยา่งและมีความตอ้งการหลายชนิดประกอบอยูด่ว้ยกนัปรากฎอยูใ่นกลุ่ม 
  2.  กลุ่มทุกกลุ่มต่างก็ มีลักษณะและประเภทของงานกลุ่มท่ีได้รับ
มอบหมายให้ทาํปรากฎอยู่ เช่น งานในกลุ่มพนักงานคอมพิวเตอร์ อาจไม่จาํเป็นต้องติดต่อกับ
บุคคลภายนอกต่างไปจากงานในกลุ่มพนักงานขาย หรือพนักงานบริการ จึงทาํให้กลุ่มพนักงาน
คอมพิวเตอร์มีลกัษณะแตกต่างไปจากกลุ่มพนกังานขายได ้
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  3. กระบวนการวิธีการทาํงานของกลุ่ม และความสัมพนัธ์ทางสังคมท่ี
เป็นไปภายในกลุ่มวา่เป็นอยา่งไรภายในบรรดาสมาชิก เช่น ภายในหน่วยงานส่วนกลางของธนาคาร
ในสํานกังานใหญ่ทุกแห่งต่างก็จะมีการประชุมมากมาย ผูบ้ริหารชั้นสูงจะแต่งกายหรูใส่สูท หรือมี
เอกสารหรือเคร่ืองคอมพิวเตอร์ประดบัไว ้แต่สําหรับพนักงานในสาขาของทุกธนาคาร ทุกคนจะ
หมกหมุ่นอยูก่บังานเอกสารและการบริการและแกปั้ญหาใหก้บัลูกคา้ ความสมัพนัธ์ระหว่างผูท้าํงาน
กจ็ะเป็นไปในรูปแบบท่ีแตกต่างกนัตามความจาํเป็นและเง่ือนไขของงานดว้ย เป็นตน้ 
 ผูว้ิจยัจึงใชแ้นวคิดองค์ประกอบวฒันธรรม 3 ส่วน คือ วฒันธรรมองค์กรดา้นงาน 
วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคล (ธงชยั สนัติวงษ,์ 2535) เป็นพ้ืนฐานในการ
ทาํวิจยัคร้ังน้ี 
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎท่ีีเกีย่วข้องกบัวฒันธรรมองค์กรแบบญีปุ่่นและอเมริกนั 
 

 2.2.1 วฒันธรรมและการบริหารงานแบบญี่ปุ่น  
 จากการศึกษา บทความ เอกสาร งานวิจยั และประสบการณ์ทาํงาน (เพช็รี รูปะวิเชตร์, 
2554) และงานวิจยัของ William Ouchi, 1981 สามารถสรุปวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่ นดงัน้ี 

 วฒันธรรมแบบญ่ีปุ่นท่ียดึระบบอาวโุส (Seniority Respect) จะใหค้วามสาํคญักบัระบบ
อาวุโส คือ การทาํงานองคก์รมาเป็นระยะเวลายาวนาน ซ่ึงจะส่งผลเช่ือมโยงกบัระบบการจ่ายค่าจา้ง 
ซ่ึงวฒันธรรมการทาํงานของญี่ปุ่น ผูอ้าวุโสกวา่จะช่วยเหลือผูอ่้อนอาวุโสทั้งในเร่ืองสงัคม และงานท่ี
ทาํ เพ่ือใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 องคก์รญ่ีปุ่นขนาดใหญ่จะมีวฒันธรรมการว่าจา้งพนกังานผูช้ายตั้งแต่จบการศึกษา และ
คาดวา่เขาจะอยูท่าํงานกบัองคก์รไปจนเกษียณ และไดล้งทุนอยา่งมากในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
พยายามดึงใหพ้นกังานอยูก่บับริษทันานๆ โดยการใหค่้าตอบแทนสูงเม่ือพนกังานมีอายมุากข้ึน การ
ข้ึนค่าจา้งประจาํปีจะมีการนาํอายพุนกังานเขา้มาพิจารณาดว้ย เช่นเดียวกบัสวสัดิการพนกังาน และ
การจ้างงานจะจ้างตั้ งแต่จบการศึกษาใหม่ๆ แต่ถ้าได้คนท่ีมีประสบการณ์ก็จะไม่มีการนับค่า
ประสบการณ์ใหเ้หมือนแบบตะวนัตก สวสัดิการต่างๆ กจ็ะเร่ิมคิดกนัใหม่ทาํใหพ้นกังานไม่อยากจะ
ออกจากงานและไม่สามารถหางานใหม่ไดด้ว้ย 
 การจา้งงานแบบตลอดชีพส่งผลใหก้ารเล่ือนตาํแหน่งชา้ลง เพราะการเล่ือนตาํแหน่งทาํ
ไดเ้พียง 2 กรณี คือ องคก์รขยายตวั หรือเม่ือมีพนกังานเก่าเกษียณ ส่งผลใหก้ารโยกยา้ยงานมีความจาํ
เป็นมากสาํหรับองคก์รญ่ีปุ่น สาํหรับการเล่ือนตาํแหน่งจะพิจารณาจากปัจจยัสองประการ คือ ผลการ
ปฏิบติังานในอดีต และอายุการทาํงาน พนักงานท่ีไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งจะได้รับผลประโยชน์
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เพิ่มข้ึนทั้งดา้นการเงินและการยอมรับ ส่วนพนกังานท่ีมีผลงานโดดเด่น แต่ยงัไม่อาวโุสพอ ถึงแมว้่า
เขาจะยงัไม่ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง แต่เขากจ็ะถูกมอบหมายใหมี้ความรับผิดชอบสูงข้ึน 
 การประเมินผลงานจะไม่ประเมินเฉพาะผลการปฏิบติังานเท่านั้น แต่จะประเมินจาก
บุคคลิกภาพและพฤติกรรม เช่น ความคิดสร้างสรรค ์วุฒิภาวะทางอารมณ์ ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น เป็น
ตน้ การประเมินผลงานจะตอ้งทาํอย่างมีเหตุผลและสามารถอธิบายให้พนกังานเขา้ใจไดว้่าผลการ
ปฏิบติังานของเขาเป็นอย่างไร มีจุดเด่น จุดบกพร่องอย่างไร นอกจากน้ีการประเมินผลงานจะให้
ความสนใจไปยงัผลงานของกลุ่มด้วย การคบค้าสมาคมในหมู่ เ พ่ือนร่วมงานจะทําให้เห็นถึง
ความสามารถและศกัยภาพของพนกังานเม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืนๆ ในกลุ่ม 
 การบริหารแบบญ่ีปุ่นจะเนน้ใหค้วามสาํคญัของการทาํงานเป็นทีม และจะถูกมอบหมาย
ใหก้ลุ่มมากกว่าปัจเจคบุคคล การแกปั้ญหาจะใชม้ติกลุ่มมากกว่าผูเ้ช่ียวชาญ เพราะจะเป็นการสร้าง
ขวญัและกาํลงัใจและเพิ่มความเป็นผูน้าํของพนกังานกลุ่มงานต่างๆ การทาํงานเป็นทีม นอกจากจะ
เป็นปรัชญาในการบริหารแลว้ ยงัเป็นผลพลอยได้ท่ีทาํให้พนักงานมีความรู้กวา้งข้ึน ซ่ึงสามารถ
ทาํงานทดแทนกนัไดเ้ม่ือมีใครหยดุงานไป 
 องคก์รญ่ีปุ่ นส่วนใหญ่จะใชก้ารบริหารงานแบบ Face-to-Face โดยผ่านกลุ่มงานต่างๆ 
พนักงานในองค์กรญ่ีปุ่นจะกันบริเวณท่ีทาํงานของตนส่วนหน่ึงเอาไว  ้เพื่อใช้เป็นท่ีสําหรับร่วม
ปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีในการตดัสินใจใดๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มผูบ้ริหารจะยงัไม่ทาํ
การตดัสินใจจนกว่าจะไดมี้การปรึกษาหารือกบัพนักงานเสียก่อนว่ามีความคิดเห็นอย่างไร และ
ตดัสินใจตามมติของกลุ่ม ซ่ึงการกระทาํตามวิธีการเหล่าน้ีใหไ้ดผ้ลนั้น จะตอ้งมีการส่ือสารขอ้ความ
และแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัในหมู่พนกังานเป็นอยา่งดีเสียก่อน 
 การติดต่อส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ นอกจากจะมีส่วนช่วยในการตดัสินใจแลว้ ยงั
สะทอ้นใหพ้นกังานเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชามีความเอาใจใส่เขามากนอ้ยเพียงใด ดงันั้นผูบ้ริหารญ่ีปุ่นจะ
ใชเ้วลาจาํนวนมากในการพดูคุยกบัพนกังาน ซ่ึงทาํใหผู้บ้ริหารสามารถเขา้ใจความตอ้งการและปัญหา
ของพนกังานทุกคน พนกังานก็จะรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเม่ือเขามีปัญหาองคก์รก็ใหค้วาม
สนใจและเขา้มาช่วยเหลือหาทางแกไ้ข 
 วฒันธรรมท่ีเนน้คุณภาพ (Quality Focusing) ในองคก์รญ่ีปุ่นจะใหค้วามสาํคญักบั
กระบวนการทาํงานทุกขั้นตอน ดงัจะปรากฎคาํวา่ “อยา่หยดุความพอใจอยูเ่ท่านั้น ปรับปรุงผลิตภณัฑ์
อยู่ตลอดเวลา” หรือคาํว่า “Safety First ปลอดภยัไวก่้อน” เป็นการกระตุน้ให้พนกังานทุกคนใน
องคก์รช่วยกนัหาแนวทางในการทาํงานใหดี้ข้ึน เพ่ือลดอตัราของเสียลง ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจกบั
ส่ิงท่ีไดช่้วยสร้างสรรคข้ึ์นมาพฒันางาน พร้อมกนันั้นองคก์รญ่ีปุ่ นยงัปลูกฝังวฒันธรรมรักการแข่งขนั 
เพื่อใหเ้กิดการกระทาํท่ีดีกวา่คู่แข่งเสมอ 
 วฒันธรรมการวางแผนระยะยาว (Long Term Planning) คนญ่ีปุ่นมีนิสยัทาํงานอยา่งเร่ง
รีบและเคร่งครัดในเร่ืองของเวลา จะตอ้งมีการกาํหนดระยะเวลาการส่งมอบสินคา้ท่ีชดัเจน มีการ
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แข่งขนัสูงตลอดเวลา เนน้การวางแผนระยะยาวที่เกิดข้ึน เนน้คุณภาพควบคู่กนัไปกบัการคิดวางแผน
เพื่อป้องกนัดว้ยการประชุมอยู่ตลอดเวลา เพ่ือวางแผนป้องกนัควางเสียงต่อการสูญเสียศกัยภาพใน
การแข่งขนั 

 ดา้นสวสัดิการต่างๆ ของบริษทั จะจดัใหมี้หลายๆ ดา้น ซ่ึงสวสัดิการไม่เพียงแต่จะให้
พนักงานเท่านั้น ยงัครอบคลุมไปถึงครอบครัวพนักงานด้วย เช่น ทุนการศึกษาบุตร การประกนั
สุขภาพ ครอบครัวบา้นพกัอาศยั เป็นตน้ เพ่ือสร้างแนวความคิดท่ีว่าพนกังานและครอบครัวพนกังาน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 ดงันั้นการบริหารงานแบบญ่ีปุ่ นจะมุ่งเน้นการให้ความสําคญัอย่างมากกบัทรัพยากร
มนุษยใ์นส่วนของการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนกังานกบัองคก์ร ให้พนกังานรู้สึกถึงความ
เป็นครอบครัวเดียวกนักบัองคก์รมีการพ่ึงพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั เม่ือพนกังานร่วมมือกนัปฏิบติังาน
จนองคก์รประสบความสาํเร็จ องคก์รกมี็ขอ้ผกูพนัท่ีจะตอ้งแบ่งผลประโยชน์ท่ีองคก์รไดรั้บมาใหก้บั
พนกังานทุกคน 
 
 2.2.2 วฒันธรรมและการบริหารงานแบบอเมริกัน  
 สังคมอเมริกันมาจากหลากหลายเช้ือชาติประกอบกัน มีค่านิยมท่ีรักเสรี ไม่ผูกพนั
ตนเองกบัองคก์ร มีการยา้ยงานบ่อย โดยเฉล่ียแลว้คนอเมริกนัจะทาํงานอย่างน้อย 3 แห่งในชีวิต 
องคก์รอเมริกนัปลดพนกังานออกไดง่้ายๆ โดยยึดถือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รเป็น
หลกั อยา่งไรก็ตามลกัษณะของคนอเมริกนัเม่ืออยูท่ี่ไหนก็ทาํงานอย่างเต็มท่ีเพราะถือว่าประวติัการ
ทาํงานจะติดตวัไปตลอดชีวิต และมีวฒันธรรมการทาํงานท่ีไม่ดูถูกงาน (Ouchi, 1981) 
 สงัคมอเมริกนัเป็นสงัคมแบบปัจเจคบุคคล (Individualism) มีความรับผิดชอบต่อตวัเอง
มาแต่อดีต ไม่สุงสิงกบัใคร ส่งผลให้เกิดบุคคลากรท่ีมีความรับผิดชอบในหน่วยงานสูง แต่ก็ไม่เกิด
ความผูกพนัระหว่างคนในองคก์ร  และดว้ยความเป็นปัจเจคบุคคลทาํให้มีการตดัสินใจดว้ยตนเอง 
(Individual Decision Making) คือมีความมัน่ใจในการตดัสินใจ กลา้ตดัสินใจ ทาํใหผู้บ้ริหารไม่ตอ้ง
มาดูแลอย่างใกลชิ้ด ส่งผลให้ขาดการทาํงานเป็นทีม ดงันั้นความรับผิดชอบจึงเป็นภาระของปัจเจค
บุคคลดว้ย หากมีอะไรผิดพลาดบกพร่อง คนท่ีรับผิดชอบคือ คนท่ีตดัสินใจ 
 การจา้งงานเป็นแบบระยะสั้น (Short Term Employment) คนอเมริกนัจึงมกัไม่มีความ
ผกูพนัในท่ีทาํงาน พร้อมเสมอท่ีจะออกจากงาน ยา้ยงาน เช่นเดียวกนั องคก์รกม็กัจะไม่จา้งคนทาํงาน
นาน เพราะจะทาํใหค่้าจา้งแพง แต่จา้งเป็นระยะเวลาช่วงสั้นๆ แทน 
 การประเมินและเล่ือนขั้นเร็ว ถึงแมจ้ะจา้งงานในช่วงระยะเวลาสั้นๆ แต่วฒันธรรมแบบ
อเมริกนัจะประเมินผลงานและเล่ือนขั้นไว เรียกว่า ใครทาํงานเก่ง แมไ้ม่ตอ้งอาวุโส แต่อาจเล่ือนขั้น
เป็นผูบ้ริหารระดบัสูงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
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 องคก์รแบบอเมริกนัจะใหค้วามสาํคญัมากกบัอาชีพ ความชาํนาญเฉพาะทาง คือ ใครทาํ
อาชีพใดก็ตาม ตอ้งมีความรู้ความชาํนาญระดบั “มืออาชีพ” จึงจะสามารถอยูร่อดไดรั้บการจา้งงาน
และไดรั้บผลตอบแทนท่ีดีจากการทาํงานท่ีคุม้ค่า อีกประเด็นท่ีเห็นไดช้ดัในวฒันธรรมอเมริกนั คือ 
การใช้กลไกควบคุมอย่างชัดเจน การควบคุมต่างๆ จะมีระบบการควบคุมท่ีเปิดเผยทุกคนเห็น
โดยทัว่ไป ทั้งการควบคุมโดยคนและเคร่ืองจกัร 
 
 2.2.3 เปรียบเทยีบวัฒนธรรมและการบริหารงานแบบญี่ปุ่ นและอเมริกนั  

 William Ouchi (1981) ศึกษาความแตกต่างระหวา่งการบริหารจดัการแบบญ่ีปุ่นและ
การบริหารจดัการแบบอเมริกนั และไดเ้ขียนหนงัสือท่ีมีช่ือเสียงตีพิมพผ์ลการศึกษาของเขาในปี 1981 
ช่ือ Theory Z: How American Management Can Meet the Japanese Challenge  

 ทฤษฎี Z ของ Ouchi (Ouchi’s Theory Z) เป็นทฤษฎีอธิบายโครงสร้างตามการจดัการ
ผสมผสานระหว่างการบริหารแบบอเมริกนัหรือทฤษฎี A กบัการบริหารแบบญ่ีปุ่นหรือทฤษฎี J มี
รายละเอียดดงัน้ี 
  ทฤษฎี J เป็นแนวทางการบริหารงานแบบญี่ปุ่น  ท่ีเน้นความยึดมัน่  
ผูกพนัต่อองคก์าร  การจา้งงานระยะยาว  เน้นระบบอาวุโส  และการใหค้วามสัมพนัธ์กบับุคคลใน
องคก์ารทุกๆ ดา้น  รวมทั้งชีวิตส่วนตวั       
  ทฤษฎี A เป็นแนวทางการบริหารงานแบบอเมริกนัท่ีมุ่งเน้นความ
รับผิดชอบ  และการตดัสินใจของบุคคล  มีระบบประเมินผลชัดเจน  เล่ือนตาํแหน่งรวดเร็วตาม
ความสามารถ  ไม่ผกูพนักบัการจา้งงานระยะยาว        
  ทฤษฎี Z คือการผสมผสานระหว่าง ทฤษฎี A กบั J  เป็นการรวมทั้งความ
ผกูพนัต่อการจา้งงานระยะยาว  การตดัสินใจท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั  การประเมินผลท่ีเป็นทางการ  มีดชันี
ช้ีวดัผลงานท่ีชดัเจน  การทาํงานเป็นทีม  และการใหค้วามสาํคญักบับุคคลทุกดา้น        

ในการวิเคราะห์วฒันธรรมองคก์รขององคก์รทั้ง 3 แบบดงักล่าว โออูชิใชเ้กณฑใ์นการ
เปรียบเทียบ 7 ประเดน็สาํคญั ดงัสรุปในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.1: ลกัษณะการบริหารองคก์รสามแบบตามทฤษฎีของโออูชิ 

 
  
 1. ความผกูพนัต่อพนกังาน (Commitment to employees) 
 ผลวิจยัของโออูชิพบว่าบริษทัแบบ Theory J และบริษทัแบบ Theory Z มีค่านิยมของ

การรักษาพนกังานให้อยูก่บับริษทันาน ๆ การปลดพนกังานออกจึงเป็นทางเลือกสุดทา้ยของบริษทั 
ในญ่ีปุ่นบริษทัต่าง ๆ จะมีค่านิยมรักษาพนักงานไวต้ลอดไปดว้ยการจา้งระยะยาวตลอดชีวิตงาน 
พนกังานจึงรู้สึกมัน่คงว่าตนเองจะไม่ถูกไล่ออกจากงาน ส่วนบริษทัแบบ Theory Z พนกังานและ
ผูบ้ริหารจะไดรั้บสญัญาจา้งระยะยาว (Long-term employment) แต่ยงัอาจถูกใหอ้อกจากงานไดถ้า้
ปรากฎว่ามีผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ียอมรับได้ โออูชิยงัพบว่าบริษทัอเมริกันส่วนใหญ่ท่ีเป็น 
Theory A จะมีสญัญาจา้งพนกังานและผูบ้ริหารบริษทัเพียงระยะสั้น ๆ (Short –term employment) 
และเม่ือไรกต็ามท่ีกิจการของบริษทัตกตํ่าคนเหล่าน้ีกจ็ะอยูไ่ม่ไดอี้กต่อไป 

 2. การประเมินผลงาน (Evaluation)  
 ผลการวิจยัของโออูชิพบวา่ ทั้งบริษทัแบบญ่ีปุ่ น (Theory J) และบริษทัแบบ Theory Z 

จะมีวิธีประเมินผลพนกังานและผูบ้ริหารตามระยะท่ีเหมาะสม โดยยึดผลงานท่ีเกิดข้ึนในระยะยาว
เป็นสาํคญั ซ่ึงอาจเป็นเวลาถึง 10 ปี ใชว้ิธีประเมินทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณต่อผลงานท่ีเกิดข้ึน 
ดว้ยเหตุน้ีการสนบัสนุนความกา้วหนา้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนของพนกังานจึงค่อนขา้งชา้ โดยการแต่งตั้ง
บุคคลสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนนั้นจะตอ้งผ่านการสมัภาษณ์และการเห็นชอบจากบุคคลจาํนวนมากท่ีเป็นผู ้
ประเมินพนกังานดงักล่าว ส่วนในบริษทัอเมริกนัส่วนใหญ่ท่ีเป็นแบบ Theory A นั้นมีค่านิยมในการ
ประเมินพนกังานโดยดาํเนินการในระยะสั้น และวดัท่ีปริมาณของผลงานเป็นสาํคญั ส่งผลใหบ้รรดา
พนักงานและผูบ้ริหารมีความรู้สึกผูกพนักับบริษัทในระยะสั้ น ขาดความภักดีต่อองค์การและ
เตรียมพร้อมท่ีตอ้งจากไปตลอดเวลา 

 3. เสน้ทางของอาชีพ (Career path) 
 ผลการวิจยัของโออูชิพบวา่ บริษทัญ่ีปุ่ นแบบ Theory J และบริษทัแบบ Theory Z ให้

โอกาสพนกังานไดโ้ยกยา้ยตาํแหน่งงานไดห้ลากหลายหนา้ท่ี กล่าวคือ ในบริษทัญ่ีปุ่น พนกังานไดรั้บ

ค่านิยมวัฒนธรรมองค์กร Theory J Theory A Theory Z
ความผูกผนัตอ่พนักงาน จา้งตลอดชีวติงาน จา้งระยะส้ัน จา้งระยะยาว
การประเมนิ ชา้และเชิงคณุภาพ เร็วและเชิงปริมาณ ชา้และเชิงคณุภาพ
กรอบของอาชีพ กวา้งมาก แคบเฉพาะดา้น ปานกลาง
การควบคมุ ไมช่ดัเจนและไมเ่ป็นทางการ ชดัเจนและเป็นทางการ ไมช่ดัเจนและไมเ่ป็นทางการ

การตดัสินใจ
โดยกลุม่และฉันทานุมติัของ

เสียงสว่นใหญ ่
โดยบุคคล

โดยกลุม่และฉันทานุมติัของ

เสียงสว่นใหญ ่
ความรับผิดชอบ โดยกลุม่รว่มกนั โดยบุคคล โดยบุคคล
การดูแลพนักงาน ครอบคลุมกวา้งทุกดา้น ครอบคลุมเฉพาะบางดา้น ครอบคลุมกวา้งทุกดา้น
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ประสบการณ์จากการเปล่ียนแปลงหน้าท่ีการงานในแนวนอนราว 6-7 คร้ังตลอดระยะเวลาท่ีอยู่ใน
เส้นทางอาชีพของตน ส่วนบริษทัแบบ Theory Z จะแตกต่างไปเพียงเลก็นอ้ย อยา่งไรก็ตามบริษทั
อเมริกนัแบบ Theory A มีโอกาสไดเ้ปล่ียนแปลงตาํแหน่งไปสู่หนา้ท่ีอ่ืนไดเ้พียง 1-2 คร้ังตลอดช่วง
อายงุาน เพราะบริษทัอเมริกนัค่อนขา้งเนน้ความชาํนาญเฉพาะดา้นของพนกังาน 

 4. การควบคุม (Control) 
 องค์กรทั้งหลายจาํเป็นตอ้งมีการควบคุมไม่ระดบัใดก็ระดบัหน่ึงมิฉะนั้นแลว้จะเกิด

ปัญหาการประสานงานขึ้น จึงไม่น่าแปลกใจที่ทั้งบริษทัในอเมริกนัและญ่ีปุ่นต่างสร้างวฒันธรรมการ
ควบคุม โดยมีวิธีการควบคุมท่ีเหมาะกบัองคก์รของตนข้ึน  

 บริษทัญ่ีปุ่นส่วนใหญ่ รวมทั้งบริษทัแบบ Theory Z ใชว้ิธีการควบคุมแบบท่ีไม่เป็น
ทางการและใชก้ลไกท่ีมองเห็นไม่ชดัเจน ซ่ึงนกักลไกท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งหน่ึงของบริษทัญ่ีปุ่นก็
คือใชว้ฒันธรรมองคก์ร เช่น ใชว้ิธีส่ือสารให้พนกังานไดท้ราบประเด็นสําคญัท่ีเป็นความคาดหวงั
ผลงานจากผูบ้ริหารระดบัสูงข้ึนไปท่ีมีต่อพนกังานเหล่านั้น เป็นตน้ ตรงกนัขา้มในบริษทัอเมริกนั
แบบ Theory A จะมีขั้นตอนการควบคุมท่ีชดัเจน โดยระบุเป็นคู่มือการปฏิบติังาน กฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ผูมี้อาํนาจสั่งการ- บงัคบับญัชา มีขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีพนกังานจะตอ้งดาํเนินตามอยา่ง
เคร่งครัด เป็นตน้ 

 5. การตดัสินใจ (Decision-making)  
 ในบริษทัญ่ีปุ่นและบริษทัแบบ Theory Z มีค่านิยมท่ีปฏิบติัในประเด็นน้ีคือ การ

ตดัสินใจใด ๆ กระทาํโดยองคค์ณะบุคคลในลกัษณะกลุ่มหรือกรรมการ ซ่ึงทุกคนต่างไดรั้บขอ้มูล
สารสนเทศประกอบการตดัสินใจอย่างครบถว้น และยึดมติแบบฉันทานุมติั (Consensus) ของ
กรรมการส่วนใหญ่เป็นขอ้ยติุ ซ่ึงตรงกนัขา้มในกรณีบริษทัอเมริกนัแบบ Theory A การตดัสินใจจะ
มาจากบุคคลเดียวคือ หวัหนา้เม่ือพิจารณาวา่เหมาะสม ผูบ้ริหารระดบัรองและพนกังานทั้งหลายไม่อยู่
ในฐานะผูมี้ส่วนตดัสินใจหรือให้ขอ้มูลสารสนเทศใด ๆ ท่ีเก่ียวกบัประเด็นตดัสินใจนั้นหากไม่ถูก
ร้องขอ  

 6. ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
 ความรับผิดชอบ เป็นค่านิยมประเดน็เดียวท่ีบริษทัญ่ีปุ่น แตกต่างกบับริษทัแบบ Theory 

Z กล่าวคือ ในญ่ีปุ่นมีค่านิยมท่ีเป็นวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ เม่ือการตดัสินใจในบริษทัดาํเนินการโดย
กลุ่ม ดงันั้นกลุ่มจึงตอ้งเป็นผูรั้บผิดชอบต่อผลท่ีเกิดข้ึนร่วมกนั ส่วนบริษทัแบบ Theory Z ถือว่า
หวัหนา้เพียงผูเ้ดียวท่ีตอ้งรับผิดชอบต่อผลงาน ซ่ึงโออูชิอธิบายวา่ดว้ยเหตุท่ีบริษทัแบบ Theory Z ยดึ
หลกัการประเมินผลงานชา้เป็นระยะยาวและเนน้เชิงคุณภาพ ดงันั้นในช่วงแรกท่ีหวัหนา้ใหก้ลุ่มร่วม
ตดัสินใจนั้น ย่อมยงัไม่สามารถเห็นผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจของกลุ่มนั้น ต่อมาหัวหน้ามี
โอกาสแนะนาํพนกังานอีกหลายกลุ่มจนใหผ้ลงานดีข้ึน จากงานท่ีตดัสินใจโดยกลุ่มแรก กรณีเช่นน้ี
เช่ือวา่ น่าจะมาจากฝีมือของหวัหนา้ในการดึงศกัยภาพสูงสุดของกลุ่มออกมาทาํใหง้านมีผลดี หวัหนา้
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จึงมีส่วนเป็นผูรั้บผิดชอบต่อความสําเร็จน้ี ตรงขา้มหากผลงานของกลุ่มท่ีหัวหน้ามอบหมายเกิด
ลม้เหลว หวัหนา้ยอ่มตอ้งรับผิดชอบเช่นกนั ส่วนองคก์รอเมริกนัแบบ Theory  A ตลอดจนสังคม
อเมริกนัโดยรวมยงัยึดค่านิยมใหผู้น้าํหรือหวัหนา้จะตอ้งแสดงความรับผิดชอบต่อผลท่ีเกิดข้ึนเพียงผู ้
เดียว วฒันธรรมเช่นน้ีฝังลึกอยูใ่นสงัคมอเมริกนั  

 7. การดูแลพนกังาน (Concern for people)  
 ผลการวิจยัของโออูชิพบว่า ในบริษทัแบบญ่ีปุ่นและบริษทัแบบ Theory Z นั้น จะมี

ค่านิยมเชิงวฒันธรรมดา้นการดูแลพนกังานสูง กล่าวคือ ใหก้ารเอาใจใส่เอ้ืออาทรแทบทุกดา้นในชีวิต
ของพนกังาน มองพนกังานในลกัษณะเป็นองคร์วม (Holistic) คือ ไม่มองเพียงแค่การเป็นพนกังาน 
แต่จะดูแลถึงชีวิตครอบครัวของพนกังาน งานอดิเรก ความเช่ือหรือการนบัถือศาสนา ความหวงั ความ
วิตกกงัวล และแรงบนัดาลใจของพนกังานดว้ย ส่วนบริษทัอเมริกนัแบบ Theory A จะสนใจพนกังาน
เฉพาะท่ีอยูใ่นกรอบของท่ีทาํงานเท่านั้น ผูน้าํท่ีมีวฒันธรรมมุ่งคนสูง (high concern for people)จะ
สามารถรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดดี้กวา่ผูน้าํท่ีมุ่งงานสูง (high concern for task) 
 โดยผูว้ิจยัมีแนวคิดท่ีจะใชป้ระเดน็ค่านิยมองคก์รการดูแลพนกังาน ตามแนวคิดของโออู
ชิ (1981) มาประกอบกบัแนวคิดองคป์ระกอบวฒันธรรม 3 ส่วน คือ วฒันธรรมองคก์รดา้นงาน 
วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคล (ธงชยั สนัติวงษ,์ 2535) มาเป็นพ้ืนฐานใน
การทาํวิจยัคร้ังน้ี 
 
 

2.3 แนวคดิและทฤษฎท่ีีเกีย่วข้องกบัความพงึพอใจต่อองค์กร 
 

 2.3.1 ความหมายของความพงึพอใจ 
 ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของความพึงพอใจต่อองคก์ร คือ ความรู้สึก สภาพทาง

จิตใจ และทศันคติของพนักงานแต่ละคนในองค์กร  ท่ีแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจท่ีจะร่วมมือกนั
ทาํงานของสมาชิกขององค์กร  ความรู้สึกท่ีมีต่องาน เงินเดือนค่าตอบแทน ความมั่นคงในการ
ปฏิบติังาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน จากคาํนิยามดงักล่าว ผูว้ิจยั
ไดร้วบรวมความหมายของความพึงพอใจของนกัวิชาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

 ความพึงพอใจ (Gratification) ตามความหมายของพจนานุกรมทางดา้นพฤติกรรมไดใ้ห้
ความจาํกดัความไวว้่า หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีมีความสุขเม่ือคนเราไดรั้บผลสาํเร็จตามความมุ่งหมาย 
(Goals) ความตอ้งการ (Need) หรือแรงจูงใจ (Motivation) ความพึงพอใจหมายถึง พอใจ ชอบใจ 
(ราชบณัฑิตยสถาน, 2542, หนา้ 775) 

 Steer (1991) ไดส้รุปความหมายของความพึงพอใจในงานไว ้2 แนวทาง คือ แนวทาง
แรก ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกตอบสนองต่อสภาพงาน ซ่ึงสามารถทาํความเขา้ใจไดค้ลา้ย
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กบัเร่ืองของทศันคติ กล่าวคือ เราไม่อาจสงัเกตเห็นความพึงพอใจไดโ้ดยตรง แต่สามารถคาดเดาจาก
การแสดงออกและพฤติกรรมของพนกังานในองค์กร แนวทางท่ีสอง ความพึงพอใจในงานเป็นผล
ของความตอ้งการหรือความคาดหวงัท่ีตนเองไดคุ้ณค่าต่องานนั้นๆ แตกต่างกนั และเก่ียวขอ้งกบั
ผลตอบแทนหรือรางวลัจากการทาํงาน รางวลัภายนอก ไดแ้ก่ รายไดแ้ละการเล่ือนตาํแหน่ง ส่วน
รางวลัภายใน ได้แก่ ความพึงพอใจจากเพื่อนร่วมงานและงานท่ีมีคุณค่า ผลตอบแทนจะทาํให้
พนักงานพึงพอใจและปรารถนาจะทาํงานนั้น ในทางตรงขา้มเม่ือผลตอบแทนไม่เป็นไปตามที่
คาดหวงั บุคคลเกิดความพึงพอใจ และอาจจะแสวงหาความพึงพอใจท่ีอ่ืน ซ่ึงอาจเป็นการเปล่ียนงาน 
หรือใหค้วามสาํคญัต่อกิจกรรมอ่ืนๆ ในชีวิต 

 Vicchio (1991) สรุปความหมายของความพึงพอใจในงานวา่ เป็นผลรวมของความคิด
ความรู้สึก แนวโน้มท่ีจะแสดงพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั ความพึงพอใจในงานของ
บุคคลเกิดข้ึน และมีความแตกต่างกนัตามลกัษณะประสบการณ์ในการทาํงานของแต่ละบุคคล และ
ลกัษณะประสบการณ์ จากการติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืนๆ ความพึงพอใจในงานของบุคคลเก่ียวขอ้ง
กบัความคาดหวงัเก่ียวกบังานของบุคคล เพราะระดบัความคาดหวงัเก่ียวกบังานมีผลต่อการประเมิน
คุณค่าผลการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลต่อระดบัความพึงใจในงาน 

 Greenberg and Baron (1993) นิยามความพึงพอใจในงานวา่เป็นปฏิกิริยาตอบสนอง
ทางด้านความคิดทางอารมณ์ในเชิงประเมินต่องาน ลกัษณะความพึงพอใจในงานประกอบด้วย 
องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานแต่ละดา้น ซ่ึงอาจจะสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนักไ็ด ้

 ดิเรก ทองอร่าม  (2528) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ทศันคติทางบวกของบุคคลท่ี
มีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นความรู้สึกหรือทศันคติท่ีดีต่องานท่ีทาํของบุคคลในทางบวก ความสุขของ
บุคคลอนัเกิดจากการปฏิบติังานและไดรั้บผลเป็นท่ีพึงพอใจ ทาํให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มี
ความสุข ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน มีขวญัและมีกาํลงัใจ มีความผกูพนักบัหน่วยงาน มีความภาคภูมิใจ
ในความสาํเร็จของงานท่ีทาํ และส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน
ส่งผลต่อถึงความกา้วหนา้และความสาํเร็จขององคก์ร 

  เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุรรรณ (2540) กล่าวว่า ความพึงพอใจ เป็นภาวะของ
ความพึงใจหรือภาวะท่ีมีอารมณ์ในทางบวกท่ีเกิดข้ึน เน่ืองจากการประเมินประสบการณ์ของคนๆ
หน่ึง ส่ิงท่ีขาดหายไประหวา่งการเสนอใหก้บัส่ิงท่ีไดรั้บจะเป็นรากฐานของการพอใจและไม่พอใจได ้

 สง่า ภู่ณรงค์ (2540) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึงความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือได้รับ
ผลสาํเร็จตามความมุ่งหมายหรือเป็นความรู้สึกขั้นสุดทา้ยท่ีไดรั้บผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

 ธงชยั สันติวง ์(2540) ความพึงพอใจในงาน คือ ปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่องานท่ีทาํ ซ่ึงความ
พึงพอใจในงานน้ีจะมีความสัมพนัธ์กบัการขาดงาน กล่าวคือ ถา้พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ทาํงาน พนกังานก็จะมาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ แต่ถา้ไม่พึงพอใจในการทาํงานพนกังานก็จะขาดงาน 
ยา้ยงาน หรือลาออก 
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 วิรุฬ พรรณเทวี (2542) กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกภายในจิตใจของมนุษยท่ี์
ไม่เหมือนกนั ข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคลวา่จะมีความคาดหมายกบัส่ิงหน่ึงส่ิงใดอยา่งไร ถา้คาดหวงัหรือมี
ความตั้ งใจมากและได้รับการตอบสนองด้วยดีจะมีความพึงพอใจมากแต่ในทางตรงกนัขา้มอาจ
ผิดหวงัหรือไม่พึงพอใจเป็นอยา่งยิ่งเม่ือไม่ไดรั้บการตอบสนองตามท่ีคาดหวงัไว ้ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ี
ตั้งใจไวว้่าจะมีมากหรือนอ้ย สอดคลอ้งกบัฉัตรชยั ดงสุข (2535) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง 
ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงหรือปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ความรู้สึกพอใจจะเกิดข้ึน
เม่ือความตอ้งการของบุคคลได้รับการตอบสนองหรือบรรลุจุดมุ่งหมายในระดบัหน่ึง ความรู้สึก
ดงักล่าวจะลดลงหรือไม่เกิดข้ึน หากความตอ้งการหรือจุดมุ่งหมายนั้นไม่ไดรั้บการตอบสนอง 

 กาญจนา อรุณสุขรุจี (2546) กล่าวว่า ความพึงพอใจของมนุษยเ์ป็นการแสดงออกทาง
พฤติกรรมท่ีเป็นนามธรรม ไม่สามารถมองเห็นเป็นรูปร่างได ้การท่ีเราจะทราบว่าบุคคลมีความพึง
พอใจหรือไม่ สามารถสังเกตโดยการแสดงออกท่ีค่อนขา้งสลบัซับซ้อนและตอ้งมีส่ิงเร้าท่ีตรงต่อ
ความตอ้งการของบุคคล จึงจะทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ ดงันั้นส่ิงเร้าจึงเป็นแรงจูงใจของบุคคล
นั้นใหเ้กิดความพึงพอใจในงานนั้น 

 จากการศึกษาความหมายของความพึงพอใจขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้่า ความพึง
พอใจต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือทศันคติท่ีดีของบุคคลต่องานท่ีตนเองกระทาํอยู่ และ
องคก์รท่ีอยู ่ซ่ึงมกัเกิดจากการไดรั้บการตอบสนองตามท่ีตนตอ้งการทั้งทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ ก็
จะเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อส่ิงนั้นและจะกระทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ตรงกนัขา้มหากความ
ตอ้งการของตนไม่ไดรั้บการตอบสนองความไม่พึงพอใจกจ็ะเกิดข้ึน แต่อยา่งไรกต็าม สภาพความไม่
พึงพอใจจะไม่คงท่ี สามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามส่ิงแวดลอ้มและกาลเวลา การศึกษาในเร่ืองความพึง
พอใจต่อองคก์รของบุคคล จึงเป็นส่ิงท่ีควรติดตามอยูเ่สมอ 
 
 2.3.2 ความสําคญัของความพงึพอใจ 
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษารวบรวมการใหค้วามสาํคญัของความพึงพอใจต่อองคก์รของพนกังาน ซ่ึง
จะเห็นไดว้่าการสร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังานในองคก์รจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
ขององคก์รเป็นอยา่งมาก รวมทั้งยงัสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้โดยมีแนวคิดความสาํคญั
ของความพึงพอใจจากนกัวิชาการหลายท่าน ดงัน้ี 

 วิชยัแหวนเพชร (2543) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความพึงพอใจไวว้่าการบริหารงาน
ทางดา้นอุตสาหกรรมมีแนวโนม้ท่ีจะใชก้ารบริหารเชิงมนุษยสมัพนัธ์ (Human Relation Approach) 
นัน่กคื็อผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจต่อผูป้ฏิบติังาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการใหผู้ป้ฏิบติังานได้
เขา้ใจเป้าหมายนโยบายมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การวางแผนและพฒันาไดรั้บการยอมรับและมี
ความเป็นกนัเอง ส่ิงเหล่าน้ีเป็นแนวทางการบริหารท่ีทาํใหค้วามสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน จนผูป้ฏิบติังาน
มีความรู้สึกท่ีดีและมีความพึงพอใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานนั้นมี
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ผลกระทบต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์รเป็นอยา่งมาก นบัตั้งแต่มีการวิจยัของ บริษทั 
เวสเทิร์น อิเลก็ทริก ( Western Electric Company ) ณ นครชิคาโก ท่ีเรียกวา่ “ Hawthorn Experiment 
” ของยอร์จเอลตนั เมโย ( George Elton Mayo )จากมหาวิทยาลยั ฮาร์วาร์ด (Harvard University) 
ในช่วงระหว่างค.ศ. 1927 - 1960 โดยผลของการวิจัยได้ให้ความสําคญัต่อความพึงพอใจในการ
ปฎิบติังานของพนกังานอย่างกวา้งขวาง เพราะผลการวิจยัพบว่าการสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนแก่
พนกังาน ผลการปฏิบติังานจะประสบผลสาํเร็จและมีประสิทธิภาพ จึงทาํให้ความคิดน้ีแพร่กระจาย
และสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานอ่ืนอยา่งไดผ้ล ซ่ึงหากพิจารณาและสงัเคราะห์อยา่งดีแลว้
ความพึงพอใจมีความสาํคญัมากโดยเฉพาะต่อการบริหารงานอุตสาหกรรมดงัต่อไปน้ี 
  1. เสริมสร้างบรรยากาศและความตั้งใจในการทาํงาน การท่ีพนักงานมี
ความพึงพอใจยอ่มส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจทาํงาน ซ่ึงเป็นการช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการ
ทาํงานใหดี้ข้ึน ทาํใหล้ดการขาดงาน การลางาน แต่จะเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานกระตือรือร้นและมี
ความรับผิดชอบมากยิง่ข้ึน 

   2. เสริมสร้างความเป็นอิสระในการทาํงาน ความพึงพอใจมีความสาํคญั
และมีความสมัพนัธ์กบัความรับผิดชอบ ความอิสระเป็นอยา่งมาก ซ่ึงกแ็สดงว่าเม่ือพนกังานเกิดความ
พึงพอใจ พนกังานก็ทาํงานดว้ยความเป็นตวัเองไม่จาํเป็นตอ้งมีพนัธนาการต่าง ๆ มาควบคุมไม่ว่าจะ
เป็นเคร่ืองมืออุปกรณ์หรือเจา้หนา้ท่ีจะตอ้งจางหรือซ้ือมากาํกบัดูแลการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึง
ยอ่มเป็นการส้ินเปลืองไม่นอ้ย 

  3. ส่งเสริมการบริหารแบบประชาธิปไตยเม่ือพนกังานเกิดความพึงพอใจ
ยอ่มมีผลทาํใหก้ารบริหารงานเป็นแบบเปิดโอกาสใหพ้นกังานคิดอิสระ แสดงความคิดเห็นหรือแสดง
ความรับผิดชอบอย่างกวา้งขวาง ฉะนั้น ความพึงพอใจในการทาํงานย่อมส่งเสริมและมีผลให้การ
บริหารเป็นไปอยา่งประชาธิปไตยมากยิง่ข้ึน 

  4. ส่งเสริมประสิทธิภาพในการทาํงาน เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจใน
การทาํงาน ย่อมส่งเสริมให้การทาํงานมีประสิทธิภาพ มีการเพิ่มผลผลิต ส่งผลให้องค์การบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542) สรุปความสาํคญัของการศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ดงัน้ี 
   1. การรับรู้ในปัจจัยต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานทาํใหห้น่วยงานสามารถนาํไปใชในการสร้างปัจจยัเหล่าน้ีใหเ้กิดข้ึนและเป็นประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังาน 
   2. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จะทาํให้บุคคลมีความตั้งใจในการ
ปฏิบติังาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาทาํงานสาย และการขาดความรับผิดชอบท่ีมีต่องาน 
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   3. ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นการเพ่ิมผลผลิตของบุคคล ทาํให้
องคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 
 2.3.3 การวัดความพงึพอใจ 
 การวดัความพึงพอใจ มีนักวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึง ซ่ึงทางผูว้ิจยัไดร้วบรวมไว้
ดงัน้ี 
 ความพึงพอใจในงานเป็นเร่ืองของทศันคติและภาวะทางอารมณ์ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงไม่
สามารถวดัไดโ้ดยตรง การวดัความพึงพอใจในงานจึงเป็นการวดัทางออ้ม (Indirect Measure) ซ่ึง
วิธีการวดัความพึงพอใจในงานที่ใช้กนัอย่างกวา้งขวางในปัจจุบนัมี 3 วิธี ได้แก่ การสังเกต การ
สัมภาษณ์ และการใชแ้บบสอบถาม โดยวิธีการสังเกตและการสัมภาษณ์เป็นวิธีการท่ีใช้เวลามาก 
ดงันั้น การศึกษาเร่ือความพึงพอใจในงานส่วนใหญ่จึงใช้วิธีการวดัโดยใช้แบบสอบถาม และมี
ผูพ้ฒันาแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมขอ้มูลในการวดัความพึงพอใจในงานเป็นจาํนวนมากสรุปไดด้งัน้ี 
(พงศ ์หรดาล. 2540 : 46-49) 
  1.มาตรวดัใบหนา้ของคูนิน (Kunin Face Scale) เป็นแบบวดัความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานท่ีวดัจากลักษณะของหน้าตา โดยดูลักษณะใบหน้าของภาพท่ีตรงกับ
ความรู้สึกของพนกังานเก่ียวกบัการปฏิบติังานโดยทัว่ไป ค่าจา้ง ผูบ้งัคบับญัชา โอกาสกา้วหนา้ และ
เพื่อนร่วมงาน โดยผูว้ิจยัอ่านคาํถามและใหผู้ต้อบใส่เคร่ืองหมายใตภ้าพใบหนา้ ท่ีบ่งถึงลกัษณะความ
พึงพอใจอย่างยิ่งไปจนถึงไม่พึงพอใจอย่างยิ่ง หลกัการของแบบสอบถามชนิดน้ีเป็นแบบเดียวกบั
แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 6 อนัดบั เหมาะกบัผูท่ี้อ่านหนงัสือไม่ออก หรือมีปัญหาในการ
อ่าน 
  2.แบบสอบถาม ทีเจเอสคิว (Teacher Job Satisfaction Questionnaire-
TJSQ) เป็นแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนเพื่อใชก้บัครู ขอ้คาํถามในแบบสอบถามวดัความพึงพอใจใน
งานของครูมี 9 องคป์ระกอบดว้ยกนั ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา ผูร่้วมงาน สภาพการทาํงาน ค่าจา้งหรือ
เงินเดือน ความรับผิดชอบ ตวังาน ความกา้วหนา้ ความมัน่คงหรือปลอดภยั และการไดรั้บการยอมรับ 
โดยท่ีแต่ละขอ้คาํถามจะมีมาตรวดัเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 อนัดบั ตั้งแต่ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่งถึง
เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง และจะมีขอ้คาํถามทั้งทางบวกและทางลบจาํนวนเท่าๆ กนั ผูท่ี้ไดค้ะแนนตํ่าจดัเป็น
พวกท่ีมีความพึงพอใจในงานตํ่า หากมีคะแนนสูงกจ็ะเป็นพวกท่ีมีความพึงพอใจในงานสูง 

  3.แบบสอบถามความพึงพอใจ มินนีโซตา (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire – MSQ) เป็นแบบวดัความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บความนิยมมากแบบวดัหน่ึง 
แบบสอบถามเป็นแบบใหบุ้คคลเลือกตอบในลกัษณะมาตรประเมินค่า (Rating Scale) รวม 26 มาตร 
ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในผลตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ในงาน เพ่ือนร่วมงาน การไดรั้บการยอมรับ เป็น
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ตน้ ต่อมาไดรั้บการพฒันาใหส้ั้นลง ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเพียง 20 คาํถาม ทาํใหเ้ป็นแบบวดัท่ีสั้น
และง่าย สามารถใชก้บัคนจาํนวนมากหลากหลายประเภท 
  4.แบบสอบถาม เจดีไอ (Job Description Index-JDI) เป็นแบบสอบถามท่ี
ใชว้ดัความพึงพอใจในงาน 5 ดา้น คือตวังาน ค่าจา้ง โอกาสกา้วหนา้ หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน 
ลกัษณะแบบสอบถามในแต่ละด้านเป็นคาํคุณศพัท์เก่ียวกับลักษณะงานแต่ละด้าน ในการตอบ
แบบสอบถาม ผูต้อบจะระบุความคิดเห็น (ใช่ ไม่ใช่ไม่แน่ใจ) ท่ีมีต่อลกัษณะของงานทั้ง 5 ดา้นขา้ง
ตน้ 
  5.แบบสอบถามความพึงพอใจเก่ียวกับรายได้ (Pay Satisfaction 
Questionnaire-PSQ) แบบสอบถามความพึงพอใจเก่ียวกบัรายได ้เป็นแบบวดัตามสภาพปัจจุบนัมี
ลกัษณะเป็นมาตรประเมินค่า 5 อนัดบั คลา้ยลกัษณะแบบสอบถามความพึงพอใจในมินนีโซตา แต่วดั
เพียงด้านรายได  ้เพียงดา้นเดียวเท่านั้น การวดัครอบคลุมเร่ืองผลประโยชน์ รายไดจ้ากการเลื่อน
ตาํแหน่งลกัษณะการบริหารรายได ้และระดบัรายได ้
  6.แบบสอบถามความพึงพอใจของแฮคแมน และโอลด์แฮม (Hackman 
and Oldham’s Satisfaction Scale) เป็นแบบสอบถามการวดัความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีลกัษณะคลา้ย
แบบวดัความพึงพอใจมินนีโซตา ประกอบดว้ย มาตรประเมินค่า 7 อนัดบั จาํนวน 25 ขอ้ เป็นขอ้
คาํถามวดัความพึงพอใจดา้นบริบทของงานหรือความพึงพอใจภายนอกรวม 10 ขอ้ และขอ้คาํถามวดั
ความพึงพอใจดา้นความรู้สึก หรือความพึงพอใจภายในรวม 15 ขอ้ 
  7.แบบสอบถามการประเมินองคก์รของมิชิแกน (Michigan Organization 
Assessment Questionnaire) แบบวดัน้ีเป็นของสถาบนัวิจยัสังคม มหาวิทยาลยัมิชิแกน วดัเก่ียวกบั
องค์ประกอบ 2   องค์ประกอบ คือ คาํถามเก่ียวกบัความพึงพอใจ และการประเมินความพึงพอใจ
ทางดา้นระดบัอารมณ์ จะมีตวัเลือกเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ตวัเลือก จากขอ้คาํถามท่ีเป็นตรงกนั
ขา้ม เช่น ประสบความสําเร็จ ไม่ประสบความสําเร็จ โดยให้ผูต้อบบรรยายเก่ียวกบัความรู้สึกของ
ตนเองเก่ียวกบังาน 
 
 2.3.4 แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ 

 ความพึงพอใจจะเกิดข้ึนเม่ือระบบความพึงพอใจมีความรู้สึกทางบวกมากกว่าทางลบ 
(Shelly, 1975)  ในทาํนองเดียวกนั  Mullins (1985) เห็นวา่ ความพึงพอใจเป็นทศันคติของบุคคลท่ีมี
ต่อส่ิงต่างๆ หลายๆ ด้าน  เป็นสภาพภายในท่ีมีความสัมพนัธ์กับความรู้สึกของบุคคลท่ีประสบ
ความสาํเร็จในงานดา้นปริมาณและคุณภาพ  เกิดจากมนุษยจ์ะมีแรงผลกัดนับางประการใหต้วับุคคล
ซ่ึงเกิดจากการท่ีตนเองพยายามจะบรรลุเป้าหมายบางอยา่ง  เพ่ือท่ีจะสนองต่อความตอ้งการหรือความ
คาดหวงัท่ีมีอยู ่ และเม่ือบรรลุเป้าหมายนั้นจะเกิดความพอใจ  เป็นสะทอ้นกลบัไปยงัจุดเร่ิมตน้  เป็น
กระบวนการหมุนเวียนต่อไป 
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  Luthans (2002) ไดก้ล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเป็นผลมาจากการรับรู้ท่ีมีต่องาน โดย
ไดแ้บ่งมิติความพึงพอใจในงานออกเป็น 3 มิติ คือ  

  มิติท่ี 1 ความพึงพอใจเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลต่องาน 
  มิติท่ี 2 ควาพึงพอใจในงานหรือทศันคติเชิงบวกต่องานเกิดเม่ือพนกังาน

ไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเทียบกบังานท่ีทาํ  
  มิติท่ี 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัทศันคติในเร่ืองงาน 

ค่าตอบแทน โอกาสความกา้วหนา้ การบงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
 Harrell (1964) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ดงัน้ี 
  1. ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจตวังาน ความแปลกของงาน 
โอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะทาํให้งานนั้นสาํเร็จ การรับรู้หนา้ท่ีรับผิดชอบ การ
ควบคุมการทาํงานและวิธีการทาํงาน และการท่ีผูท้าํงานมีความรู้สึกต่องานท่ีทาํอยู่ว่าเป็นงานท่ี
สร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ ทา้ทาย ส่ิงเหล่าน้ีจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน มี
ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ และเกิดความผกูพนักบังาน 
  2. ความมัน่คงในงาน พบว่าพนกังานมีความตอ้งการท่ีมีความแน่นอน
มัน่คง แมว้า่ในปัจจุบนัพนกังานจะใหค้วามสาํคญันอ้ยลงกต็าม แต่บริษทัท่ีประสบความสาํเร็จในการ
บริหารงานกย็งัคงคิดถึงความมัน่คงของงานคือ การจา้งงานตลอดชีวิต 
  3. รายรับ ฝ่ายบริหารเช่ือมัน่ว่ารายรับท่ีดีของพนกังานจะเยียวยาโรคไม่
พอใจในการทาํงานได ้ 
  4. ผลประโยชน ์ฝ่ายบริหารของบริษทั เห็นวา่การไดรั้บผลประโยขน์เป็น
ส่ิงชดเชย และสร้างความพึงพอใจในงานได ้ 
  5. โอกาสกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในการทาํงานมีความสาํคญั
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย บุคคลท่ีใช้ฝีมือและความชาํนาญงาน มีความสําคญัน้อย
สาํหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามชาํนาญ แต่มีการศึกษาสูงและอยูใ่นระดบัสูง 
  6. สภาพการทาํงาน พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมายเร่ือง
สถานการณ์และสภาพการทาํงาน พนกังานท่ีใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานในสาํนกังานจะเกิดความ
พอใจในการทาํงานมากกวา่ท่ีจะตอ้งทาํงานเป็นพนกังานขาย 
   7. เพ่ือนร่วมงาน เป็นส่วนหน่ึงท่ีถูกจดัเขา้มาในปัจจยัท่ีเกิดความพึบพอใจ
ในการทาํงาน ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานทาํใหค้นเรามีความสุขท่ีทาํงาน 
  8. การนิเทศงานสําหรับพนักงาน คือ การช้ีแนะในการทาํงานจาก
หน่วยงาน ดงันั้นความรู้สึกต่อผูนิ้เทศกม็กัจะเนน้ความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองคก์รดว้ย 
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  9. การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา พบว่า พนกังานมีความตอ้งการท่ีจะรู้ว่า
การทาํงานของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการทาํงานของตนอย่างไร ข่าวสารจากบริษัทจึงมี
ความสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน งานของตนจะกา้วหนา้ต่อไปหรือไม่ 
  10. ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมผูบ้ริหารจะมีขวญัและ
กําลังใจในการทาํงานซ่ึงเป็นผลให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน และความศรัทธาในด้าน
ความสามารถและความตั้ งใจท่ีผู ้บริหารมีต่อหน่วยงานก็จะทําให้พนักงานทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจในหน่วยงานดว้ย 

 Smith, Kendall and Hulin (1967) เสนอแนวคิดความพึงพอใจในงานมีองคป์ระกอบ 5 
ประการ ดงัน้ี 

  1. ลกัษณะงาน ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้
ความรู้ความสามารถ ความน่าสนใจ มีคุณค่า ความทา้ทาย ความภาคภูมิใจในงาน เปิดโอกาสในการ
เรียนรู้และการตดัสินใจเก่ียวกบังาน  

  2. ค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินหรือสวสัดิการอ่ืนๆ 
โดนเปรียบเทียบระหว่างค่าตอบแทนกบัความพยายามในการทาํงาน หรือเปรียบเทียบกบับุคลอ่ืนท่ี
เห็นวา่มีความเหมาะสมและยติุธรรม 

  3. โอกาสเล่ือนตาํแหน่ง บุคคลมีโอกาสก้าวหน้าในงานตามลาํดบัขั้น 
พิจารณาตามความสามารถและความยติุธรรม 

  4. หัวหน้างาน เป็นผูมี้ความสามารถ คอยให้ความช่วยเหลือแก่ลูกน้อง
และบงัคบัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  5. เพ่ือนร่วมงาน บรรยากาศของการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความขาํนาญในงานและใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้าํแนะนาํปรึกษากนั 

 ปรียากร วงศอ์นุตรโรจน์ (2535) ไดมี้การสรุปว่า ปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีใชเ้ป็น
เคร่ืองมือบ่งช้ีถึงปัญหาท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานนั้นมี 3 ประการ คือ 

  ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal factors) หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการทาํงาน เพศ จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ 
อาย ุเวลาในการทาํงาน การศึกษา เงินเดือน ความสนใจ เป็นตน้ 

  ปัจจยัดา้นงาน (Factor in the Job) ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ทกัษะในการ
ทาํงาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลของบ้านและท่ีทาํงาน สภาพทาง
ภูมิศาสตร์ ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factors controllable by management) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน
รายรับ ผลประโยชน์ โอกาสกา้วหน้า อาํนาจตามตาํแหน่งหน้าท่ี สภาพการทาํงาน เพ่ือนร่วมงาน 
ความรับผิด การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร การนิเทศงาน  
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 Mumford (1972) ไดจ้าํแนกความคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานจากผลการวิจยั 
ออกเป็น 5 กลุ่ม ดงัน้ี 

  1. กลุ่มความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยา (The Psychological Needs School) 
กลุ่มน้ี ไดแ้ก่ มาสโลว ์(Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิร์ท (Likert) โดยมองความพึงพอใจใน
งานเกิดจากความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการความสาํเร็จของงาน และความตอ้งการการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืน 

  2. กลุ่มภาวะผูน้าํ (Leadership School) มองความพึงพอใจในงานจาก
รูปแบบและการปฏิบติังานของผูน้ําท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กลุ่มน้ีได้แก่ เบลค (Blake) มูตนั 
(Mouton) ฟิดเลอร์ (Fiedler) 

  3. กลุ่มความพยายามต่อรองรางวลั (Effort-Reward Bargain School) เป็น
กลุ่มท่ีมองความพึงพอใจในงานจากรายได้เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืน กลุ่มน้ีได้แก่ กลุ่ม
บริหารธุรกิจของมหาวิทยาลยัแมนเซสเตอร์ (Manchester Business School)  

   4. กลุ่มอุดมการณ์ทางการจดัการ (Management Ideology School) มอง
ความพึงพอใจจากพฤติกรรมการบริหารขององค์กร ไดแ้ก่ โครซิเอร์ และโกลเนอร์ (Crozier ;& 
Gouldner)  

   5. กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job 
Design) ความพึงพอใจในงานเกิดจากเน้ือหาของตวังาน กลุ่มแนวความคิดน้ีไดแ้ก่ นกัวิชาการจาก
สถาบนัทาวิสตอค (Tavistock Institue) มหาวิทยาลยัลอนดอน 
 จากแนวความคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานนั้น สรุปไดว้่า การท่ีพนักงานจะเกิด
ความพึงพอใจในการทาํงานมากหรือนอ้ยนั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจท่ีมีอยูใ่นหน่วยงาน ถา้หน่วยงาน
มีปัจจยัท่ีเป็นเคร่ืองจูงใจในการทาํงานมาก พนกังานในหน่วยงานนั้นจะมีความพึงพอใจในงานมาก
ดว้ย ส่งผลใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนักบังาน ทาํงานอยา่งทุ่มเทความสามารถเพื่องานและเตม็ใจท่ี
จะปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 
 
 2.3.5 ทฤษฏเีกีย่วกบัความพงึพอใจ 
 การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจต่อองคก์รของพนกังานในคร้ังน้ี มีส่ิงท่ีจะตอ้งให้ความ
สนใจศึกษา อีก 2 ประการ คือ ความตอ้งการและการจูงใจ ซ่ึงเก่ียวพนัและมีผลอยา่งต่อเน่ืองกนัอยา่ง
ใหชิ้ด การท่ีจะใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานนั้น จาํเป็นตอ้ง
หาวิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคล โดยการใช้วิธีจูงใจให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานนั้นจาํเป็นตอ้งอาศยัทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งมาช่วยกาํหนดแนวทาง ซ่ึงทฤษฎีเก่ียวกบัการ
จูงใจสามารถแบ่งเป็น 2 กลุ่ม (Cherrington. 1994; Steers. 1991) ทฤษฎีกลุ่กแรก คือ กลุ่มทฤษฎี
เน้ือหาหรือความตอ้งการ โดยพยายามอธิบายว่ามีอะไร หรือมีองคป์ระกอบใดกระตุน้ หรือจูงใจให้
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บุคคลแสดงพฤติกรรม ทฤษฎีในกลุ่มน้ีท่ีสําคญัไดแ้ก่ ทฤษฎีความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลว ์
(Maslow’s need hierarchy) ทฤษฎีความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ของแมคคลีแลนด ์(McClelland’s 
learned needs) ทฤษฎีความตอ้งการหรืออีอาร์จีของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfers ERG Theory) และ
ทฤษฎีสุขวิทยาจูงใจของเฮอร์ซ เบอร์ก (Herzberg’s motivation hygiene Theory) กลุ่มท่ีสอง คือ กลุ่ม
ทฤษฎีกระบวนการ พยายามอธิบายวา่ เหตุใดจึงเกิดการจูงใจหรือบุคคลถูกจูงใจไดอ้ยา่งไร ทฤษฎีใน
กลุ่มน้ีท่ีสาํคญัไดแ้ก่ ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) ทฤษฎีความเท่าเทียมกนั (Equity 
Theory) ทฤษฎีการวางเป้าหมาย (Goal Setting Theory) และทฤษฎีการควบคุม (Control Theory)  
 ในกลุ่มทฤษฎีท่ีอธิบายเก่ียวกบัการจูงใจทั้งหมด แต่ละทฤษฎีต่างก็มีจุดเด่น จุดดอ้ย 
แตกต่างกนั และมีความเหมาะสมในการอธิบายพฤติกรรมของมนุษยใ์นสภาพท่ีต่างกนั เชอริงตนั 
(Cherrington, 1994) สรุปว่าทฤษฎีของมาสโลว ์และทฤษฎีสุขวิทยาจูงใจของเฮอร์ซ เบอร์ก เป็น
ทฤษฎีท่ีอธิบายการเกิดการจูงใจเฉพาะลกัษณ์ทางกายภาพไม่ครอบคลุมลกัษณะทางจิตใจ ทฤษฎี
ความคาดหวงั เหมาะสาํหรับการศึกษาพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งทางเศรษฐกิจและความสาํเร็ขขององคก์ร 
ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานในการพฒันากรอบความคิดในการวิจยั ดงัน้ี  

 1. ทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของ Maslow (Maslow’s Need Hierarchy) 
 Maslow (1943) ไดศึ้กษาว่าพฤติกรรมของคนจะถูกกาํหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจ
ต่างๆ แรงจูงใจเหล่าน้ีมีลกัษณะแตกต่างกนัไปสําหรับแต่ละคนอีกดว้ย ดงันั้น จึงเป็นส่ิงสําคญัท่ี
ผูบ้ริหารควรไดรั้บทราบวา่ แรงจูงใจหรือความตอ้งการ (Motive or Wants) ของพนกังานในองคก์ร
นั้นมีรูปแบบอยา่งไรบา้ง ความรู้ในเร่ืองดงักล่าวไดรั้บยอมรับอยา่งกวา้งขวางจนกระทัง่ตั้งเป็นทฤษฎี 
โดยมีสมมติฐานเบ้ืองตน้ ดงัน้ี 

• มนุษยมี์ความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น เม่ือความตอ้งการในระดบัใดไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ กจ็ะใหค้วามสาํคญักบัความตอ้งการในลาํดบันั้นนอ้ยลง แต่
จะพยายามเพื่อใหไ้ดค้วามตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนไป 

• ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้น และความตอ้งการเป็น
ส่ิงท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษยใ์นเวลาใดเวลาหน่ึง 

• ความต้องการระดับตํ่ าต้องได้รับการตอบสนองก่อน  จึงจะให้แสดง
พฤติกรรมท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนได ้

• มีหลายวิธีการท่ีจะทาํให้มนุษย์เกิดความพึงพอใจต่อความต้องการใน
ระดบัสูงมากกวา่ในระดบัตํ่า 

Maslow ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยต์ั้งแต่ระดบัตํ่าสุดถึงระดบัสูงสุดเป็น 5 ขั้น ดงัน้ี 
  1.1 ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ

พ้ืนฐานและเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นท่ีสุดสาํหรับการดาํรงชีวิต คือ อากาศ อาหาร ท่ีพกั อากาศ ยารักษาโรค 
ดังนั้น ในขั้นแรกองค์กรจะต้องตอบสนองความต้องการของพนักงาน โดยการจ่ายค่าจ้างและ
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ผลตอบแทนเพื่อใหพ้นกังานสามารถนาํเงินไปใชจ่้ายเพ่ือแสวงหาส่ิงจาํเป็นพ้ืนฐานในการดาํรงชีวิต
ของแต่ละคน 

  1.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ี
เหนือกว่าความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด เป็นความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงมี 2 รูปแบบ คือ 
ความตอ้งการความปลอดภยัทางดา้นร่างกาย เช่น การมีความปลอดภยัในชีวิต การมีสุขภาพท่ีดี และ
ความมัน่คงทางด้านเศรษฐกิจ เช่น การมีอาชีพการงานท่ีมัน่คง การทาํงานท่ีมีหลกัประกนัอย่าง
เพียงพอจะมีผลต่อการตดัสินใจในการทาํงานต่อไปอนัจะเป็นขอ้มูลในการตดัสินใจลาออกจากงาน
หรือการพิจารณาเลือกงานใหม่ 

  1.3 ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) หลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บการ
ตอบสนองในสองขั้นดงักล่าวแลว้ มนุษยก์จ็ะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึน คือความตอ้งการทางดา้นสงัคม
ความตอ้งการชนิดน้ีก็คือ ความตอ้งการท่ีจะเขา้รวมเป็นสมาชิกขององค์กรต่างๆ อยากจะคบหา
สมาคมกบัคนอ่ืน รวมตลอดทั้งจะไดรั้บมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุ่มเพื่อนฝูง อาจกล่าวไดว้่า
ความต้องการในขั้นน้ีเป็นความต้องการทางด้านจิตใจมากข้ึน องค์กรสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังานไดโ้ดยการใหลู้กจา้งมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ใหลู้กจา้งทาํงานเป็น
กระบวนกลุ่ม และมีลกัษณะเป็นการร่วมมือร่วมใจ ตลอดจนองคก์รตอ้งมองเห็นคุณค่าของพนกังาน 
ยอมรับความคิดเห็นของพนกังานดว้ยการยกยอ่งชมเชยเม่ือมีโอกาสอนัควร 

  1.4 ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) 
หมายรวมถึง ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสาํเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความเป็น
อิสระและเสรีภาพในการทาํงาน ตลอดจนตอ้งการมีฐานะโดดเด่นและเป็นท่ียอมรับนบัถือของคน
ทั้งหลาย การมีตาํแหน่งสูงในองคก์ร หรือการท่ีสามารถใกลชิ้ดบุคคลสาํคญั ลว้นเป็นการส่งเสริมให้
ฐานะของบุคคลโดดเด่นข้ึนทั้งส้ิน 

  1.5 ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) เม่ือ
มนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองทั้ง 4 ระดบัแลว้ มนุษยจ์ะทาํงานเพื่องาน คือ อยากรู้วา่ตนเองมีศกัยภาพแค่
ไหน และพยายามพฒันาศกัยภาพของตนเองไปสู่จุดสูงสุด การทาํงานเกิดจากความสนใจและรักใน
งานท่ีทาํ และทาํเพราะไดมี้โอกาสพฒันาศกัยภาพของตนเองใหถึ้งจุดสูงสุด 

 2. ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Theory) เฮอร์ซเบิร์ก มอสเนอร์ และซ
ไนเดอร์แมน (Herzberg Mausner & Snyderman, 1959) ตั้งสมมติฐานว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
พอใจในงานจะถูกแยก และทาํใหแ้ตกต่างไปจากปัจจยัท่ีนาํไปสู่ความไม่พอใจในงาน ทั้งน้ีโดยเฮอร์
ซเบิร์กและคณะไดร่้วมกนัทาํวิจยัโดยวิธีสมัภาษณ์วิศวกรและสมุหบญัชี จาํนวน 200 คน จากบริษทั
ต่างๆ 9 แห่งในเมืองพิทสเบิร์ก มลรัฐเพนซิลวาเนีย เพื่อหาคาํตอบว่าประสบการณ์จากการทาํงาน
แบบใดท่ีทาํให้บุคคลเหล่านั้นเกิดทศันคติความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีและความรู้สึกท่ีมีต่อประสบการณ์
แต่ละแบบนั้นไปในทางบวกหรือลบ เม่ือไดค้าํตอบแลว้เฮอร์ซเบิร์กและคณะไดน้าํมาวิเคราะห์และ
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จดัเรียงลาํดบัโดยแบ่งเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั ซ่ึงปัจจยัจูงใจ
เป็นปัจจยัท่ีนาํไปสู่ทศันคติในทางบวก เพราะทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีลกัษณะ
สัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง ในขณะท่ีปัจจยัคํ้ าาจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึง
พอใจในการปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม หรือเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจยัน้ีอาจ
นาํไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจยัคํ้าจุน 
(Hygiene Factors )ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์กไดอ้ธิบายไวมี้รายละเอียด ดงัน้ี 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors)มี 6 ประการ คือ  
   1. ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลทาํงาน

ตามความสามารถแห่งสติปัญญาไดอ้ยา่งอิสระ จนไดรั้บความสาํเรจเป็นอยา่งดี เกิดความรู้สึกภูมิใจ
และปลาบปล้ืมในผลสาเร็จแห่งงานนั้น 

  2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพ่ือน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ในรูปแบบของการยก
ยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ หรือการยอมรับในความสามารถ  

   3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ ทา้ทาย ตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือเป็นงานท่ีมีสามารถทาํไดโ้ดยลาํพงัเพียงผูเ้ดียว 

   4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานและมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอยา่งเตม็ท่ี 

  5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ
เปล่ียนแปลงในสถานภาพของบุคคลในสถานท่ีทาํงาน เช่น การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งและการมี
โอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม 

   6. โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of Growth) หมายถึง 
โอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาแหน่งและประสบกบัความสาํเร็จ 

 ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors)มี 10 ประการ คือ  
  1. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 

หมายถึง การจดัการ การบริหารงานขององคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ารนั้น 
   2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง 

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหาร 
   3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations-Supervisor) 

คือการติดต่ระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงาน
ร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
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  4. สภาพการปฏิบติังาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียงอากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมถึงลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น 
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 
   5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได ้คา้จ่างประจาํเดือนท่ีเป็นธรรมซ่ึง
บุคคลไดรั้บอนัเป็นผลตอบแทนจากการทาํงานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรม
จะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ีทาํและมีผลต่อความภกัดีกบับริษทั 

  6. ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relations - Peers) 
หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ
ทาํงานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
   7. ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี
ในชีวิตส่วนตวัซ่ึงมีความสมัพนัธ์กบัการทาํงาน 

   8. ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations-
Subordinates) หมายถึง การท่ีบุคคลต่างระดบัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
   9. สถานภาพของอาชีพ (Status) คือ อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของ
สงัคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

   10. ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Job Security) หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน ความย ัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

 3. ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงความพึงพอใจใน
แง่ท่ีว่า บุคคลจะเกิดความพึงพอใจไดก้็ต่อเม่ือเขาประเมินว่างานนั้นๆ จะนาํผลตอบแทนมาให้ ซ่ึง
บุคคลไดมี้การตดัสินใจไวล่้วงหนา้แลว้ว่าคุณค่าของส่ิงท่ีไดรั้บ เช่น รายได ้การส่งเสริมใหก้า้วหนา้ 
สภาพการทาํงานท่ีดีข้ึนนั้น เป็นเช่นไร บุคคลนั้นจึงเลือกเอางานท่ีนาํผลลพัธ์เหล่านั้นมาให้ และใน
ขั้นสุดทา้ย เม่ือมีการประเมินเปรียบเทียบผลลพัธ์ต่างๆ บุคคลจะรู้ถึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน (อนนัต
ศกัด์ิ ศรีเปารยะ, 2541 : 10-11) ซ่ึงทศันะคติของทฤษฎีน้ีมาจากหลายบุคคลซ่ึงนาํโดย วรูม (Vroom), 
พอร์เตอร์และลอเลอร์ (Porter ;& Lawler) แนวคิดของทฤษฎีน้ีอยู่ท่ีผลได ้(Outcomes) ความ
ปรารถนาท่ีรุนแรง (Valence) และความคาดหวงั (Expectancy) ทฤษฎีความคาดหวงั จะคาดคะเนว่า
โดยทัว่ไปบุคคลแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมก็ต่อเม่ือเขามองเห็นโอกาสความน่าจะเป็นไปได้
ค่อนขา้งเด่นชดัว่าหากมีความพยามก็จะนาํไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึนและยงัมองเห็นโอกาสความน่าจะ
เป็นไดค่้อนขา้งสูง ผลงานท่ีสูงข้ึนจะนาํไปสู่ผลได ้(Outcomes) ท่ีพึงปรารถนา ซ่ึงหมายความวา่ความ
คาดหมาย น้ีเกิดก่อนการกระทาํ จึงสามารถเป็นเหตุของการกระทาํพฤติกรรมของมนุษยเ์กิดจาก 
แรงผลักดัน ซ่ึงส่วนหน่ึงเกิดจากความตอ้งการและอีกส่วนหน่ึงเกิดจากความคาดหมายที่ได้รับ 
ส่ิงจูงใจ (อนนัตศกัด ์ศรีเปารยะ. 2541 : 11)  
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 โดยผูว้จิยัมีแนวคิดองคป์ระกอบของความพึงพอใจต่อองคก์ร 7 ประการ คือ ดา้น
ลกัษณะงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
ดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์ร และดา้นหวัหนา้งาน (Harrell (1964) มาเป็นพื้นฐานในการทาํวจิยัคร้ังน้ี 
 
 

2.4 งานวจัิยที่เกีย่วข้อง 
 ผูว้ิจยัไดร้วบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจในงาน
ของนกัวิชาการต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
 จาํลอง เขตจาํนนัต ์และอาํนวยพร ลดัดาแยม้ (2545) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของอาจารยใ์นสถาบนัราชภฎัเทพสตรี โดยการแจกแบบสอบถามจาํนวน 
143 ชุด ให้กบัอาจารยใ์นสถาบนัราชภฎัเทพสตรี พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของอาจารยใ์นสถาบนัราชภฎัเทพสตรี คือ ลกัษณะงาน สภาพการทาํงาน ความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และการปกครองบงัคบับญัชา  

 พิจิก พรหมแก้ว (2549) ศึกษาเร่ือง การรับรู้วฒันธรรมองค์กรของพนักงานบริษทั 
ปูนซีเมนต์ นครหลวง จาํกัด (มหาชน) โดยศึกษาวฒันธรรมองค์กรของพนักงานใน 3 ด้าน คือ 
วฒันธรรมองคก์รดา้นงาน วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคล วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม กลุ่มตวัอยา่งเป็น
พนกังานบริษทั ปูนซีเมนต์ นครหลวง จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 306 คน พบว่าการรับรู้วฒันธรรม
องคก์รดา้นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และการรับรู้วฒันธรรมดา้นกลุ่มและดา้นบุคคลอยูใ่นระดบัสูง 
โดยมีค่าเฉล่ียการรับรู้วฒันธรรมองค์กรสูงท่ีสุด ดา้นงานในเร่ืองทาํงานทุกอย่างให้ดีท่ีสุดโดยไม่
สนใจความยากง่ายของงาน ดา้นกลุ่มในเร่ืองการทาํงานเป็นทีม และดา้นบุคคลคนเป็นทรัพยากรท่ี
สาํคญักวา่ส่ิงอ่ืนใด ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุระดบั ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา 
ทศันคติต่อองคก์ร และความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการรับรู้วฒันธรรม
องคก์รท่ีแตกต่างกนั 
 ฤทธิดา รักกุศล และคณะ (2549) ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบแนวโนม้การลาออกของ
พนกังานบริการส่วนหนา้ และพนกังานบริการส่วนหลงัอนัเกิดจากปัจจยัและความพึงพอใจในการ
ทาํงาน กรณีศึกษา โรงแรมในเครือ Starwood ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การแนวโนม้การลาออก เพ่ือเป็นแนวทางในการป้องกนั และแกไ้ขปัญหาการลาออกของพนกังาน 
กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริการส่วนหน้า และพนักงานบริการส่วนหลังของโรงแรมในเครือ 
Starwood ในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 320 คน พบว่า ความพึงพอใจของพนกังานบริการส่วน
หนา้ และพนกังานบริการส่วนหลงัไม่แตกต่างกนั  และมีความสัมพนัธ์เชิงลบระหว่างความพึงพอใจ
กับแนวโน้มการลาออกในพนักงานบริการส่วนหน้าและพนักงานบริการส่วนหลัง อีกทั้ งมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างปัจจยัจูงใจในดา้นลกัษณะงาน ความกา้วหน้า ผลตอบแทน และการ
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บงัคบับญัชากบัความพึงพอใจในการทาํงานในพนกังานบริการส่วนหนา้และส่วนหลงั และแนวโนม้
การลาออกในพนกังานบริการส่วนหนา้และพนกังานบริการส่วนหลงั 
 ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยมุ่งศึกษา 10 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งงาน ดา้นนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้น
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นความ มัน่คงในงาน 
กลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ย พนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จาํนวน 288 คน ผลการศึกษา
พบว่า พนกังานมหาวิทยาลยัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาในแต่ละดา้นพบว่า เกือบทุกดา้นมีความพึงพอใจอยู่ในระดบัปานกลางยกเวน้ดา้นความ
มัน่คงในงาน ท่ีมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก พนกังานมหาวิทยาลยัชายและหญิง มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั เช่นเดียวกบัพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนั นอกจากน้ีพบว่า พนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ี
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและในแต่ละดา้น
ไม่แตกต่างกนั 
 สมจินตนา คุ ้มภัย (2553) ศึกษาการเปรียบเทียบวฒันธรรมองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองคก์ร กรณีศึกษารัฐวิสากิจแห่งประเทศไทย โดยศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองคก์รท่ี
มีผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร และเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นวฒันธรรมองคก์รระหว่างองคก์ร
ประสิทธิผลสูง ปานกลาง และตํ่า ซ่ึงใชเ้คร่ืองมือการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารหรือผูเ้ก่ียวขอ้งกบั
วัฒนธรรมองค์กรของหน่วยงานนั้ นๆ   และสนับสนุนด้วยการวิจัยเชิงปริมาณจากการตอบ
แบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานรัฐวิสาหกิจ จาํนวน 849 คน พบว่า วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลขององค์กรท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจทางการเงินในประเทศไทย เน่ืองจากองค์กรท่ีมี
ประสิทธิผลสูง มีวฒันธรรมองคก์รมากกวา่องคก์รท่ีมีประสิทธิผล ปานกลาง และตํ่า ตามลาํดบั  

 บุญพร ศิริรัตนะ (2554) ศึกษาเร่ือง ความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ความ
ผกูพนัและความสุขในองคก์รในองคก์รระหว่างพนกังานชาวไทยและองคก์รธุรกิจญ่ีปุ่น กรณีศึกษา
บริษทัตรวจสอบสินคา้สากล (อสัโก)้ จาํกดั และบริษทัโอมิค จาํกดั โดยเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ความผูกพนั และความสุขในองค์กร ระหว่างพนักงานชาวไทนใน
องคก์รธุรกิจไทย และพนกังานชาวไทยในองคก์รธุรกิจญ่ีปุ่น ของธุรกิจตรวจสอบสินคา้นาํเขา้และ
ส่งออก โดยใชแ้บบสอบถามในเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานชาวไทยใน
องคก์รธุรกิจไทยในบริษทั ตรวจสอบสินคา้สากล (อสัโก)้ จาํกดั จาํนวน 100 คน และ บริษทั โอมิค 
จาํกดั จาํนวน 150 คน พบว่า พนกังานชาวไทยในองคก์รญ่ีปุ่น มีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร ความ
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ผกูพนั และความสุขในองคก์ร มากกวา่พนกังานชาวไทยในองคก์รไทยในทุกๆ ดา้น โดยเห็นไดอ้ยา่ง
ชดัเจนในเร่ืองวฒันธรรมองคก์รแบบกลุ่ม และวฒันธรรมท่ีใหค้วามสาํคญักบับุคลากร 
 สุพิชฌาย  ์แสงทอง และคณะ (2556) ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบวฒันธรรมองค์กร
บริษทัสัญชาติญ่ีปุ่ นและอเมริกนัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพผลการทาํงานของพนักงานใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวชัลบุรี  โดยไดก้าํหนดวฒันธรรมองคก์รการบริหารงานเป็นตวั
แปรตน้ ส่วนประสิทธิผลของการทาํงานเป็นตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน 
ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นขวญัและกาํลงัใจ และดา้นความสามคัคีในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่ง 
คือ พนกังานบริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นและอเมริกนัในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบว่า 
วฒันธรรมองคก์รการบริหารงานของบริษทัสญัชาติญ่ีปุ่นและอเมริกนัมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
การทาํงานของพนักงานในองค์กร วฒันธรรมองค์กรเป็นผลลพัธ์ของปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหน้าท่ี
ทางการบริหารและคุณลกัษณะขององค์กรสะทอ้นให้เห็นถึงอดีต และปัจจุบนัของกิจกรรมการ
วางแผน การจดัองคก์ร การกระทาํและการควบคุม ซ่ึงนาํไปสู่การมีอิทธิพลต่อบรรยากาศขององคก์ร 
หรือค่านิยม ความคาดหวงั และวิธีปฏิบติัขององคก์ร และยงัพบอีกว่าวฒันธรรมองคก์รของบริษทั
สัญชาติญ่ีปุ่นและอเมริกนัมีความแตกต่างกนัอย่างชดัเจน ดงันั้นการรู้ว่าอะไรคือจุดท่ีเหมือนและ
แตกต่างกนัจะช่วยให้เขา้ใจฝ่ายตรงขา้มมากข้ึน และสามารถหาแนวทางในการรับมือ หรือนาํมา
ปรับปรุงใหดี้ข้ึน ส่วนผลการศึกษาในระดบัประสิทธิผลของการทาํงานของพนกังานบริษทัญ่ีปุ่ นและ
อเมริกนัพบวา่ส่วนใหญ่แลว้ไม่มีความแตกต่างกนั 
 สุพรรษา ติสิงห์ (2556) ศึกษาเร่ือง การยอมรับวัฒนธรรมองค์กรแบบญ่ีปุ่นของ
พนกังานระดบัต่างๆ ในนิคมอุตสาหกรรมลาํพูน โดยศึกษาระดบัความพึงพอใจเก่ียวกบับรรยากาศ
องคก์รการทาํงานแบบญี่ปุ่นท่ีเป็นปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดการยอมรับวฒันธรรมองคก์รแบบญ่ีปุ่น และ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการยอมรับวฒันธรรมองค์กรแบบญ่ีปุ่นของพนกังานชาวไทยแต่ละระดบัใน
บริษทัญ่ีปุ่ น นิคมอุตสาหกรรมลาํพูน จาํนวน 70 คน เคร่ืองมือแบบสอบถามแบบปลายปิด ผล
การศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในการทาํงานปัจจยัในทุกดา้นของพนกังานออฟฟิศอยู่
ระดบัมาก ส่วนล่ามมีปัจจยั 6 ด้านท่ีอยู่ในระดบัมาก คือ ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ด้าน
ความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้ ดา้น
ความมัน่คงในการทาํงาน และการไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งนบัถือในความสามารถ และมีเพียง
ปัจจยัเดียวท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้นนโยบายและสวสัดิการ แต่ในส่วนของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ มีเพียง 2 ปัจจยัท่ีอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางาน และดา้นนโยบาย
และสวสัดิการ แต่อีก 4 ปัจจยัยงัมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
 จากงานวิจยัท่ีไดศึ้กษามา พบวา่องคก์รวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างกนัจะส่งผลต่อความ
ผูกพนัและความสุขในองคก์รในองคก์ร (บุญพร ศิริรัตนะ, 2554) แต่ระดบัประสิทธิผลของการ
ทาํงานไม่มีความแตกต่างกนัมากนกั (สุพิชฌาย ์แสงทอง และคณะ 2556) แต่จากงานวิจยัท่ีผูว้ิจยัได้
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ศึกษายงัไม่มีผูวิ้จยัท่านไดศึ้กษาถึงความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนัต่อความพึง
พอใจของพนกังานในองคก์ร ซ่ึงผูวิ้จยัจะดาํเนินการศึกษาต่อไปในคร้ังน้ี 
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บทที่ 3  
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความแตกต่างของวฒันธรรมองค์กร และความพึงพอใจของ
พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รอเมริกนั: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต ์บริษทั โตโยตา้ 
มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั” ผูว้ิจยัได้
กาํหนดวิธีดาํเนินการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 การออกแบบการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
ภาพที ่3.1 : แสดงโครงสร้างการออกแบบงานวิจยัความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึง    
                 พอใจของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รอเมริกนั 

กาํหนดปัญหาในการวจิยั 
วตัถุประสงค ์และขอบเขตในการวจิยั 

ศึกษาขอ้มูลเบ้ืองตน้ 
เอกสาร/รายงาน/แนวคิด/ทฤษฎี/งานวจิยั 

ตั้งสมมติฐานและกรอบแนวคิดวธีิวจิยั 

กาํหนดเคร่ืองมือในการวจิยัและออกแบบแบบสอบถาม 

เกบ็รวบรวมขอ้มูล 

วเิคราะห์ขอ้มูล 

สรุปผลการวจิยั และอภิปราย

ปรับปรุงแกไ้ข 
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 ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบงานวิจยัในคร้ังน้ี โดยเร่ิมตน้จากการกาํหนดปัญหาในการวิจยัเร่ือง
ความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์ร
อเมริกนั: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต ์บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และ บริษทั 
ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงนาํไปสู่การกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตของ
งานวิจยั เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในงานวิจยั จึงตอ้งศึกษาเอกสาร รายงาน แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และนาํขอ้มูลจากการทบทวนวรรณกรรมมากาํหนดกรอบแนวคิดวิธีวิจยัและ
ตั้งสมมติฐาน จากนั้นจึงกาํหนดเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการวิจยั อาทิเช่น การกาํหนดกลุ่มตวัอย่าง 
การกาํหนดแบบสอบถาม เป็นตน้ และรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีกาํหนด เม่ือได้ขอ้มูลท่ี
ครบถว้นแลว้จึงนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูล ตรวจสอบความถูกตอ้ง และแปรผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได ้
เพื่อนาํมาสรุปผลการวิจยัและเผยแพร่ต่อไป  
 
 

3.2 วธีิการวจิยั 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้หล่งขอ้มูลจาก 2 แหล่ง คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary 
Data) และขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
 1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไดม้าจากการเกบ็รวบรวมจากกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนมาโดยดดัแปลงจากงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง 
 2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัรวบรวมจากการคน้ควา้ แนวคิด 
ทฤษฏี บทความ ผลงานวิจยั และเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

3.3 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิัย 
 
 3.3.1 ประชากร 
 ประชากรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายงานสนบัสนุนของบริษทั โตโยตา้  
มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ซ่ึงกาํลงัปฏิบติังานอยูใ่นปี พ.ศ 2557 จาํนวนประชากร 1,473 คน (ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ , พฤศจิกายน 2557) และพนกังานสายงานสนบัสนุนของ
บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงกาํลงัปฏิบติังานอยูใ่นปี พ.ศ 2557 จาํนวน



35 
 

หน่วย : คน
บรษิทั ประชากร (N) กลุ่มตวัอยา่ง (n)

พนักงาน โตโยตา้ สายงานสนับสนุน 1473 315
พนักงาน ฟอรด์ สายงานสนับสนุน 423 205

รวม 1896 520

ประชากร 423 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส, พฤศจิกายน 2557) ดงันั้น
จาํนวนประชากรของทั้ง 2 บริษทั มีจาํนวนทั้งส้ิน  1,896 คน 
 
 3.3.2 กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายงานสนบัสนุนของบริษทั โตโยตา้ 
มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และบริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงกาํลงั
ปฏิบติังานอยู่ในปี พ.ศ 2557 โดยการกาํหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรคาํนวณ กรณีทราบจาํนวน
ประชากร และกาํหนดค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  โดยใชสู้ตร ของทาโร ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1973) มีรายละเอียดการคาํนวณ ดงัน้ี 
 
 

 
 
n   =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

                     N  =   ขนาดของประชากร 
                     e  =    ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้โดยกาํหนดระดบั
          ความเช่ือมัน่ท่ี 95% ดงันั้น e มีค่าเท่ากบั 0.05 
    
ตารางท่ี  3.1 : จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย 
  จาํกดั และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ปี 2557  
 

 
 

 
 

 สาํหรับการทาํวิจยัในคร้ังน้ี พบว่าจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 520 คน แบ่งเป็น บริษทั 
โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั จาํนวน 315 คน และบริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศ
ไทย) จาํกดั จาํนวน 205 คน และผูว้ิจยัใชว้ิธีเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ใชห้ลกัทฤษฎีความน่าจะเป็น 
โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
 
 
 

n        =           N 
                      1  + Ne2 
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3.4 ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจิยั 
 ผูว้ิจยัไดก้าํหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพการสมรส อตัราเงินเดือน ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร 
 2. วฒันธรรมองคก์รการบริหารงานแบบญี่ปุ่นและอเมริกนั ผูว้ิจยัไดแ้บ่งเป็น 4 ดา้น คือ  
  2.1วฒันธรรมองคก์รดา้นงาน คือ การให้ความสําคญักบัภารกิจท่ีบุคคล
ไดรั้บมอบหมาย โดยใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  2.2 วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม คือ การปฏิบติังานท่ีใหค้วามสาํคญัต่อการ
ประสานงาน การร่วมมือกนัทาํงาน เพ่ือประสบความสาํเร็จจากการทาํงานร่วมกนั  
  2.3 วฒันธรรมองค์กรดา้นบุคคล คือ การให้ความสําคญัต่อคนท่ีทาํงาน
ให้กบัองคก์ร ไดรั้บการพฒันาทกัษะและความสามารถในการทาํงานเพื่อปฏิบติัไดต้ามเป้าหมายท่ี
กาํหนด ส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์รและบุคคล 
  2.4 วฒันธรรมองคก์รดูแลพนกังาน คือ การให้ความเอาใจใส่เอ้ืออาทร
แทบทุกดา้นในชีวิตของพนกังาน และชีวิตครอบครัวของพนกังาน งานอดิเรก ความเช่ือหรือการนบั
ถือศาสนา ความหวงั ความวิตกกงัวล แรงบนัดาลใจ รวมถึงสวสัดิการต่างๆ 

 3. ความพึงพอใจต่อองคก์ร ผูว้ิจยัไดแ้บ่งออกเป็น 7 ดา้น คือ 
  3.1 ดา้นลกัษณะงาน คือ พนกังานมีความพึงพอใจต่อภารกิจและกิจกรรม
ท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไว ้การใชค้วามรู้ความสามารถ ความน่าสนใจ 
มีคุณค่า ความทา้ทาย ความภาคภูมิใจในงาน เปิดโอกาสในการเรียนรู้และการตดัสินใจเก่ียวกบังาน  
  3.2 ดา้นความมัน่คงในงาน คือ พนกังานมีความรู้สึกต่อความมัน่คงของ
งานหรือองคก์ร วา่สามารถทาํงานอยูก่บัองคก์รไปนานๆ  
  3.3 ดา้นคุณภาพชีวิต คือ มีความสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติังาน มี
ส่ิงแวดลอ้มท่ีดี เช่น สถานท่ีทาํงาน วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ ครบครัน 
และมีความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 
  3.4 ดา้นผลตอบแทน คือ พนกังานมีความพึงพอใจกบัผลตอบแทนในรูป
ของตวัเงินหรือสวสัดิการอ่ืนๆ โดนเปรียบเทียบระหว่างค่าตอบแทนกบัความพยายามในการทาํงาน 
หรือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนท่ีเห็นวา่มีความเหมาะสมและยติุธรรม 
  3.5 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ คือ พนกังานมีโอกาสกา้วหนา้ในงานตามลาํดบั
ขั้น พิจารณาตามความสามารถและความยติุธรรม 
  3.6 ดา้นหวัหนา้งาน คือ พนกังานเลง็เห็นวา่ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานเป็น
ผูมี้ความสามารถ มีลกัษณะสาํคญัในการช่วยส่งเสริมให้พนกังานทาํงานอย่างมีความสุข มีการสร้าง
แรงจูงใจ และใหก้ารสนบัสนุน 
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  3.7 ดา้นความสัมพนัธ์ในองค์กร คือ การปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัในองค์กร
ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีบรรยากาศของการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 
มีการใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้าํแนะนาํปรึกษากนั ใหก้ารยอมรับซ่ึงกนัและกนั  
 
 

3.5 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ
ในการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีมีคาํถามชนิดปลายปิด โดยแบ่งคาํถาม
ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 คาํถามเกี่ยวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์  

 ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส อตัราเงินเดือน ตาํแหน่ง
งาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร มีลกัษณะเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ 
 ส่วนที ่2 คาํถามเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่นและอเมริกนั  

 ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์กรดา้นงาน วฒันธรรมองค์กรดา้นกลุ่ม 
วฒันธรรมองค์กรดา้นบุคคล และวฒันธรรมองค์กรดูแลพนักงาน ซ่ึงเป็นคาํถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (Likert’s Scale) จากคาํถามทั้งหมด 27 ขอ้ ซ่ึงสร้างข้ึนจากกรอบแนวคิด ทฤษฎี 
และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 ส่วนที ่3 คาํถามเกีย่วกบัความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงาน  

 ประกอบดว้ย 7 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นผลตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นคุณภาพชีวิต  ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นหัวหน้างาน และดา้นความสัมพนัธ์ในองค์กร ซ่ึงเป็น
คาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Likert’s Scale) จากคาํถามทั้งหมด 39 ขอ้ซ่ึงสร้างข้ึน
จากกรอบแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 โดยเกณฑ์การให้คะแนนเป็นการกาํหนดระดบัคะแนนเพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถาม
ประเมินระดบัความคิดเห็นในแต่ละขอ้คาํถามว่าระดบัความคิดเห็นของตนอยูใ่นระดบัใด โดยแบ่ง
ระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น 5 คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบัความคิดเห็น 4 คือ เห็นดว้ยมาก 
 ระดบัความคิดเห็น 3 คือ เห็นดว้ยปานกลาง 
 ระดบัความคิดเห็น 2 คือ เห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบัความคิดเห็น 1 คือ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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3.6 การทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดท้าํการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) เพื่อทาํการตรวจสอบความถูกตอ้ง
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของขอ้ความในแต่ละคาํถาม ว่าตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ีหรือไม่ 
และทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เพ่ือตรวจสอบความถูกตอ้งและสมบูรณ์ของคาํถาม เพ่ือทาํ
การปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

 1.การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยการตั้งคาํถามพิจารณา
จากเอกสาร รายงาน แนวคิด ทฤษฎี และผลการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และนาํแบบสอบถามไปถาม
อาจารยท่ี์ปรึกษา เพ่ือทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของขอ้ความในแต่
ละขอ้ว่าตรงตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาคร้ังน้ีหรือไม่ และหลงัจากนั้นก็นํามาแกไ้ขปรับปรุง
ดาํเนินการในขั้นต่อไป 
 2.การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการนาํแบบสอบถามท่ีตรวจสอบและ
ปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองเกบ็ขอ้มูล (Pre-Test) กบักลุ่มพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 15 
คน แลว้นาํมาหาค่าความเช่ือมัน่ เพ่ือให้ไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงจากการทดสอบค่าทางสถิติหาความ
เช่ือมัน่ พบวา่ไดค่้าระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.896 จากคาํถามทั้งหมด 66 ขอ้ และสามารถพิจารณา
ค่าระดบัความเช่ือมัน่แต่ละตวัแปรไดด้งัตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.2  ผลการทดสอบความเช่ือถือของขอ้คาํถาม 

ตวัแปร จาํนวนคาํถาม Cronbach Alpha 

วฒันธรรมองค์กรด้านงาน 8 0.705 

วฒันธรรมองค์กรด้านกลุ่ม 8 0.725 

วฒันธรรมองค์กรด้านบุคคล 6 0.752 

วฒันธรรมองค์กรด้านการดูแลพนักงาน 5 0.834 

ความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงานด้านลกัษณะงาน 7 0.933 

ความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงานด้านความมั่นคงในงาน 4 0.831 

ความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงานด้านคุณภาพชีวิต 6 0.795 

ความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงานด้านโอกาสก้าวหน้า 6 0.961 

ความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงานด้านผลตอบแทน 5 0.948 

ความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงานด้านหัวหน้างาน 5 0.975 

ความพึงพอใจต่อองค์กรของพนักงานด้านความสัมพันธ์ใน
องค์กร 

6 0.776 
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 จากการทดสอบค่าระดบัความเช่ือมัน่ (Reliability Coefficient) ในการวดัตวัแปรต่างๆ 
ซ่ึงในส่วนของตวัแปรวฒันธรรมดา้นต่างๆ จาํนวน 27 คาํถาม แบ่งเป็น วฒันธรรมองคก์รดา้นงาน 
ดา้นกลุ่ม ดา้นบุคคล และดา้นการดูแลพนกังาน พบว่ามีค่าระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.705, 0.725, 
0.752, 0.834 ตามลาํดบั ส่วนตวัแปรความพึงพอใจต่อองคก์รของพนกังานดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความมัน่คงในงาน ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นผลตอบแทน ดา้นหวัหนา้งาน และดา้น
ความสัมพนัธ์ในองคก์ร พบว่ามีค่าระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.933, 0.831, 0.795, 0.961, 0.948, 
0.975, 0.776 ตามลาํดบั ซ่ึงจากการทดสอบความเชื่อมัน่พบว่าตวัแปรทุกตวัมีค่าความเช่ือมัน่มากกว่า 
0.7 (Hair, Bush, and Orinau, 2003) ซ่ึงแสดงว่า เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัตวัแปรต่างๆ มีความ
น่าเช่ือถือสามารถนาํไปใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีได ้
 
 

3.7 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 จากท่ีผูว้ิจ ัยได้รวบรวมแนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อนําเป็น
แนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยผูวิ้จยัไดด้าํเนินเก็บ
รวบรวมขอ้มลูจากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัดาํเนินการแจกแบบสอบถามให้กบัพนกังานบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศ
ไทย จาํกดั  จาํนวน 330 ชุด โดยแจกแบบสอบถามจาํนวนมากกว่ากลุ่มตวัอย่าง 5% เพื่อทดแทน
แบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ โดยช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลใหก้บักลุ่มตวัอยา่งเขา้ใจ 
 2. ผูว้ิจยัขอความร่วมมือบุคคลท่ีสนิท เพ่ือขอความช่วยเหลือในการแจกแบบสอบถาม
ให้กบัพนกังานบริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 215 ชุด โดยแจก
แบบสอบถามจาํนวนมากกว่ากลุ่มตวัอย่าง 5% เพื่อทดแทนแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ โดยช้ีแจง
วตัถุประสงคใ์นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูใหก้บักลุ่มตวัอยา่งเขา้ใจ 
 3. จดัเกบ็รวบรวมแบบสอบถามที่สมบูรณ์ภายในเวลาท่ีกาํหนดจาํนวนมากกวา่ 546 ชุด 
 4. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถามที่ไดก้ลบัคืนมา 
 5. วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามดว้ยการวิเคราะห์ทางสถิติ และโปรแกรม
สาํเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)  
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3.8 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยันาํขอ้มูลมาประมวลผลและวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป โดยวิธี
ทางสถิติท่ีนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1 .  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน  นํามาวิ เคราะห์ข้อมูลจากสถิติพรรณ
(Descriptive Analysis) โดยการแจกแจงความถี่ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย(Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(Standard Deviation) และค่าความแปรปรวน(Variance) 
 2. การทดสอบความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั เป็นการทดสอบ
ความแตกต่างตวัแปรเชิงปริมาณสองตวัแปรดว้ยวิธีการทดสอบค่าที (Independent sample t-test)  
 3. การทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจของพนกังานไทยต่อองคก์รญ่ีปุ่นและ
อเมริกันเป็นการทดสอบความแตกต่างตัวแปรเชิงปริมาณสองตัวแปรด้วยวิธีการทดสอบค่าที 
(Independen sample t-test) 
 4. ขอ้มูลดา้นความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์และรวบรวมมาเรียบ
เรียงในรูปแบบการบรรยายดว้ยเกณฑใ์นการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย เพื่อแปลความหมายในการวดัระดบั
ความคิดเห็นในส่วนของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร โดยนาํมาตร
วดัแบบไลเคิร์ท สเกล(Likert Scale) มาปรับใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด หรือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์มาก หรือ เห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง หรือ ไม่แน่ใจ 
 ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย หรือ ไม่เห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยท่ีสุด หรือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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บทที่ 4 
ผลการวจิัย 

 
 
 ผลการศึกษาเร่ือง ความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของพนกังาน
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รอเมริกนั: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต ์บริษทั โตโยตา้  มอเตอร์ 
ประเทศไทย จาํกดั และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมด 520 คน วิเคราะห์และเสนอผลการวิจยัโดยใชต้ารางประกอบคาํอธิบาย แบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการใชส้ถิติเชิง
พรรณนา  (Descriptive Statistics) โดยแจกแจงในรูปของตารางแจกแจงความถี่ และร้อยละ 
 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานใน
องค์กรของ บริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกัด และบริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส 
(ประเทศไทย) จาํกดั โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยแจกแจงในรูปของตาราง
แจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ส่วนท่ี 3 การทดสอบการกระจายขอ้มูลแบบปกติ (Normality Test) โดยการวิเคราะห์ 
Kolmogorov-Smirnov และ Shapiro-Wilk เพ่ือนาํขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างไปทาํการอนุมานถึง
ประชากรได ้โดยจะตอ้งมีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของ
พนกังานในองค์กรของ บริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และบริษทัฟอร์ด เซลส์แอนด์
เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั โดยใชส้ถิติเชิงอา้งอิง (Inferential Statistics) โดยการวิเคราะห์การ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระกนั (Independent Sample T-Test) 
 

 
4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจยัใชส้ถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) โดยแจกแจงในรูปของการแจกแจง
ความถ่ี ร้อยละ เพ่ือวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 
ส่วน ดงัน้ี      
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 
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 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถามจากบริษทัโตโยตา้ 
               มอเตอร์  (ประเทศไทย) จาํกดั แทนกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่น 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถามจากบริษทัฟอร์ด เซลส์
               แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั แทนกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนั 

 
 4.1.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
 กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานไทยท่ีดาํเนินงานอยูใ่นองคก์รไทย
และองคก์รญ่ีปุ่น ซ่ีงในการวิจยัน้ีไดศึ้กษาอุตสาหกรรมรถยนต ์คือ บริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศ
ไทย จาํกดั แทนกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่น และบริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั 
แทนกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนั รวมทั้งหมดจาํนวน 520 คน โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของ
ผูต้อบแบบสอบถามจะแสดงผลในรูปของตารางท่ีเรียกว่า ตารางการแจกแจงความถี่(Frequency 
Distribution) แสดงผลในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จาํนวน ร้อยละ ของลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลพนกังานไทยท่ีดาํเนินงานอยูใ่นองคก์ร 
                    ญ่ีปุ่นและองคก์รอเมริกนั 

ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล 
พนักงานไทย 

จํานวน(คน) ร้อยละ(%) 
1. พนกังานไทยในองคก์ร 
        ญ่ีปุ่น 
        อเมริกนั 

315 
205 

 
60.6 
39.4 

2. เพศ 
        ชาย 
        หญิง 

 
176 
344 

 
33.8 
66.2 

3. อาย ุ
        ตํ่ากวา่ 25 ปี 
        25 – 34 ปี 
        35 – 44 ปี   
        45 – 54 ปี 
        55 ปีข้ึนไป 

 
22 
387 
100 
8 
3 

 
4.2 
74.4 
19.2 
1.5 
0.6 
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ตารางท่ี 4.1 จาํนวน ร้อยละ ของลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลพนกังานไทยท่ีดาํเนินงานอยูใ่นองคก์ร 
                    ญ่ีปุ่นและองคก์รอเมริกนั (ต่อ) 

ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล 
พนักงานไทย 

จํานวน(คน) ร้อยละ(%) 
4. สถานภาพ 
        โสด 
        สมรส 

 
357 
163 

 
68.7 
31.3 

5. ระดบัการศึกษา 
        ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท 

 
316 
204 

 
60.8 
39.2 

6. อตัราเงินเดือน 
        ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 
        15,000 – 25,000 บาท 
        25,001 – 35,000 บาท 
        35,001 – 45,000 บาท 
        45,001 – 55,000 บาท 
        55,001 บาทข้ึนไป 

 
21 
90 
36 

116 
108 
149 

 
4.0 

17.3 
6.9 
22.3 
20.8 
28.7 

7. ระดบัตาํแหน่งงาน 
        ระดบัปฏิบติัการ 
        ระดบัหวัหนา้งาน 
        ระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป 

 
349 
141 
30 

 
67.1 
27.1 
5.8 

8. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร 
        นอ้ยกวา่ 1 ปี 
        1 – 5 ปี 
        6 – 10 ปี 
        11 – 15 ปี 
        16 – 20 ปี 
        20 ปีข้ึนไป 

 
49 
268 
147 
39 
10 
7 

 
9.4 
51.5 
28.3 
7.5 
1.9 
1.3 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดมีขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะปัจจยับุคคล ดงัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 520 คน โดยศึกษาพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น คือ บริษทั 
โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั จาํนวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 60.6 และพนกังานไทยในองคก์ร
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อเมริกนั คือ บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.4  
 เพศของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 520 คน โดยเป็นเพศชายจาํนวน 176 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.8 และเพศหญิง จาํนวน 344 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2  
 อายขุองกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 520 คน พบวา่มีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปี จาํนวน 22 คน คิด
เป็นร้อยละ 4.2 ช่วงอาย ุ25 – 34 ปี จาํนวน 387 คน คิดเป็นร้อยละ 74.4 ช่วงอาย ุ35 – 44 ปี จาํนวน 
100 คน คิดเป็นร้อยละ 19.2 ช่วงอาย ุ45 – 54 ปี จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และช่วงอาย ุ55 ปีข้ึน
ไป จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
 สถานภาพกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 520 คน โดยมีสถานภาพโสดจาํนวน 357 คน 
คิดเป็นร้อยละ 68.7 และมีสถานภาพสมรสจาํนวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 
 ระดบัการศึกษากลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 520 คน โดยมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญา
ตรีจาํนวน 316 คน คิดเป็นร้อยละ 60.8 และระดบัปริญญาโทจาํนวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 39.2 
 อตัราเงินเดือนของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 520 คน พบว่าอตัราเงินเดือนตํ่ากว่า 
15,000 บาท จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 4 อตัราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท จาํนวน 90 คน คิด
เป็นร้อยละ 17.3 อตัราเงินเดือน 25,001 – 35,000 บาท จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9 อตัรา
เงินเดือน 35,001 – 45,000 บาท จาํนวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 22.3 อตัราเงินเดือน 45,001 – 55,000 
บาท จาํนวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 20.8 และอตัราเงินเดือน 55,000 บาทข้ึนไป จาํนวน 149 คน คิด
เป็นอตัราร้อยละ 28.7 
 ระดบัตาํแหน่งงานของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจาํนวน 520 คน โดยมีระดบัปฏิบติัการ
จาํนวน 349 คน คิดเป็นร้อยละ 67.1 ระดบัหวัหนา้งาน จาํนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 และระดบั
ผูจ้ดัการข้ึนไปจาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8  
 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์กรของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจาํนวน 520 คน โดยมี
ระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 ระยะเวลา 1-5 ปี จาํนวน 268 คน คิดเป็น
ร้อยละ 51.5 ระยะเวลา 6-10 ปี จาํนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 ระยะเวลา 11-15 ปี จาํนวน 39 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.5 ระยะเวลา 16-20 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 1.9 และระยะเวลา 20 ปีข้ีนไป 
จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3  
 
 4.1.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจากบริษัทโตโยต้า มอเตอร์ 
ประเทศไทย จํากดั แทนกลุ่มตวัอย่างองค์กรญี่ปุ่น 
 กลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานไทยท่ีดาํเนินงานอยูใ่นบริษทั
โตโยตา้  มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั จาํนวน 315 คน โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบ
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แบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดด้าํเนินการวิเคราะห์ในคร้ังน้ีจะแสดงผลในรูปของตารางแจกแจงความถี่
โดยแสดงผลในตารางที่ 4.2  
 
ตารางท่ี 4.2 จาํนวน ร้อยละ ของลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์ร    
                    ญ่ีปุ่น บริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั  

ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล 
พนักงานชาวไทย 

จํานวน(คน) ร้อยละ(%) 
1. เพศ 
        ชาย 
        หญิง 

 
89 
226 

 
28.3 
71.7 

2. อาย ุ
        ตํ่ากวา่ 25 ปี 
        25 – 34 ปี 
        35 – 44 ปี   
        45 – 54 ปี 
        55 ปีข้ึนไป 

 
22 
232 
54 
4 
3 

 
7.0 
73.7 
17.1 
1.3 
1.0 

3. สถานภาพ 
        โสด 
        สมรส 

 
217 
98 

 
68.9 
31.1 

4. ระดบัการศึกษา 
        ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท 

 
216 
99 

 
68.6 
31.4 

5. อตัราเงินเดือน 
        ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 
        15,000 – 25,000 บาท 
        25,001 – 35,000 บาท 
        35,001 – 45,000 บาท 
        45,001 – 55,000 บาท 
        55,001 บาทข้ึนไป 

 
17 
78 
24 
75 
54 
67 

 
5.4 
24.8 
7.6 
23.8 
17.1 
21.3 
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ตารางท่ี 4.2 จาํนวน ร้อยละ ของลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์ร    
                    ญ่ีปุ่น บริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั (ต่อ) 

ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล 
พนักงานชาวไทย 

จํานวน(คน) ร้อยละ(%) 
6. ระดบัตาํแหน่งงาน 
        ระดบัปฏิบติัการ 
        ระดบัหวัหนา้งาน 
        ระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป 

 
168 
121 
26 

 
53.3 
38.4 
8.3 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร 
        นอ้ยกวา่ 1 ปี 
        1 – 5 ปี 
        6 – 10 ปี 
        11 – 15 ปี 
        16 – 20 ปี 
        20 ปีข้ึนไป 

 
15 

121 
127 
35 
10 
7 

 
4.8 
38.4 
40.3 
11.1 
3.2 
2.2 

 
 จากตาราง 4.2 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นมีขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะปัจจยับุคคล ดงัน้ี 
 เพศของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 315 คน โดยเป็นเพศชายจาํนวน 89 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.3 และเพศหญิง จาํนวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 71.7  
 อายขุองกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 315 คน พบวา่มีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปี จาํนวน 22 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.0 ช่วงอาย ุ25 – 34 ปี จาํนวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 73.7 ช่วงอาย ุ35 – 44 ปี จาํนวน 54 
คิดเป็นร้อยละ 17.1 ช่วงอาย ุ45 – 54 ปี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 และช่วงอาย ุ55 ปีข้ึนไป 
จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 
 สถานภาพกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 315 คน โดยมีสถานภาพโสดจาํนวน 217 คน 
คิดเป็นร้อยละ 68.9 และมีสถานภาพสมรสจาํนวน 98 คิดเป็นร้อยละ 31.1 
 ระดบัการศึกษากลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 315 คน โดยมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญา
ตรีจาํนวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 68.6 และระดบัปริญญาโทจาํนวน 99 คิดเป็นร้อยละ 31.4 
 อตัราเงินเดือนของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 315 คน พบว่าอตัราเงินเดือนตํ่ากว่า 
15,000 บาท จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 อตัราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท จาํนวน 78 คน 
คิดเป็นอตัราร้อยละ 24.8 อตัราเงินเดือน 25,001 – 35,000 บาท จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 
อตัราเงินเดือน 35,001 – 45,000 บาท จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 23.8 อตัราเงินเดือน 45,001 – 
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55,000 บาท จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 17.1 และอตัราเงินเดือน 55,000 บาทข้ึนไป จาํนวน 67 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.3 
 ระดบัตาํแหน่งงานของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจาํนวน 315 คน โดยมีระดบัปฏิบติัการ
จาํนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 53.5 ระดบัหวัหนา้งาน จาํนวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 และระดบั
ผูจ้ดัการข้ึนไปจาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 8.3  
 ระยะเวลาของที่ปฏิบติังานในองค์กรกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจาํนวน 315 คน โดยมี
ระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 ระยะเวลา 1-5 ปี จาํนวน 121 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.4 ระยะเวลา 6-10 ปี จาํนวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 40.3 ระยะเวลา 11-15 ปี จาํนวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.1 ระยะเวลา 16-20 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 และระยะเวลา 20 ปีข้ีนไป 
จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 
 
 4.1.3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจากบริษัท ฟอร์ด เซลส์
แอนด์เซอร์วสิ (ประเทศไทย) จํากดั แทนกลุ่มตัวอย่างองค์กรอเมริกนั  

 กลุ่มตัวอย่างองค์กรอเมริกันท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานไทยท่ีดาํเนินงานอยู่ใน
บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 205 คน โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
พ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถามที่ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการวิเคราะห์ในคร้ังน้ีจะแสดงผลในรูปของตาราง
แจกแจงความถ่ีโดยแสดงผลในตารางที่ 4.3  
 
ตารางท่ี 4.3 จาํนวน ร้อยละ ของลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์ร  
                    ญ่ีปุ่น บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั 

ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล 
พนกังานชาวไทย 

จาํนวน(คน) ร้อยละ(%) 
1. เพศ 
        ชาย 
        หญิง 

 
87 

118 

 
42.4 
57.6 

2. อาย ุ
        ตํ่ากวา่ 25 ปี 
        25 – 34 ปี 
        35 – 44 ปี   
        45 – 54 ปี 
        55 ปีข้ึนไป 

 
0 

155 
46 
4 
0 

 
0.0 
75.6 
22.4 
2.0 
0.0 
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ตารางท่ี 4.3 จาํนวน ร้อยละ ของลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์ 
                    ญ่ีปุ่น บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั (ต่อ) 

ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล 
พนกังานชาวไทย 

จาํนวน(คน) ร้อยละ(%) 
3. สถานภาพ 
        โสด 
        สมรส 

 
140 
65 

 
68.3 
31.7 

4. ระดบัการศึกษา 
        ปริญญาตรี 
        ปริญญาโท 

 
100 
105 

 
48.8 
51.2 

5. อตัราเงินเดือน 
        ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 
        15,000 – 25,000 บาท 
        25,001 – 35,000 บาท 
        35,001 – 45,000 บาท 
        45,001 – 55,000 บาท 
        55,001 บาทข้ึนไป 

 
4 

12 
12 
41 
54 
82 

 
2.0 
5.9 
5.9 
20.0 
26.3 
40.0 

6. ระดบัตาํแหน่งงาน 
        ระดบัปฏิบติัการ 
        ระดบัหวัหนา้งาน 
        ระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป 

 
181 
20 
4 

 
88.3 
9.8 
2.0 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร 
        นอ้ยกวา่ 1 ปี 
        1 – 5 ปี 
        6 – 10 ปี 
        11 – 15 ปี 
        16 – 20 ปี 
        20 ปีข้ึนไป 

 
34 

147 
20 
4 
0 
0 

 
16.6 
71.7 
9.8 
2.0 
0.0 
0.0 
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จากตาราง 4.3 พบว่ากลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัมีขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะปัจจยับุคคล 
ดงัน้ี 
 เพศของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 205 คน โดยเป็นเพศชายจาํนวน 87 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.4 และเพศหญิง จาํนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 57.6 
 อายขุองกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 205 คน พบวา่ไม่มีพนกังานอายตุํ่ากว่า 25 ปี ช่วง
อาย ุ25 – 34 ปี จาํนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 75.6 ช่วงอาย ุ35 – 44 ปี จาํนวน 46 คิดเป็นร้อยละ 22.4 
ช่วงอาย ุ45 – 54 ปี จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 และไม่มีพนกังานช่วงอาย ุ55 ปีข้ึนไป 
 สถานภาพกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 205 คน โดยมีสถานภาพโสดจาํนวน 140 คน 
คิดเป็นร้อยละ 68.3 และมีสถานภาพสมรสจาํนวน 65 คิดเป็นร้อยละ 31.7 
 ระดบัการศึกษากลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 205 คน โดยมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญา
ตรีจาํนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 และระดบัปริญญาโทจาํนวน 105 คิดเป็นร้อยละ 51.2 
 อตัราเงินเดือนของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 205 คน พบว่าอตัราเงินเดือนตํ่ากว่า 
15,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นอตัราร้อยละ 2.0 อตัราเงินเดือน 15,001 – 25,000 บาท จาํนวน 12 
คน คิดเป็นอตัราร้อยละ 5.9 อตัราเงินเดือน 25,001 – 35,000 บาท จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 
อตัราเงินเดือน 35,001 – 45,000 บาท จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 อตัราเงินเดือน 45,001 – 
55,000 บาท จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 และอตัราเงินเดือน 55,000 บาทข้ึนไป จาํนวน 82 คน 
คิดเป็นอตัราร้อยละ 40.0 
 ระดบัตาํแหน่งงานของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจาํนวน 205 คน โดยมีระดบัปฏิบติัการ
จาํนวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 88.3 ระดบัหวัหนา้งาน จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 และระดบั
ผูจ้ดัการข้ึนไปจาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0  
 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์กรของกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจาํนวน 205 คน โดยมี
ระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 16.6 ระยะเวลา 1-5 ปี จาํนวน 147 คน คิดเป็น
ร้อยละ 71.7 ระยะเวลา 6-10 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 ระยะเวลา 11-15 ปี จาํนวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.0 และไม่พบพนกังานท่ีมีระยะเวลา 16-20 ปี และระยะเวลา 20 ปีข้ีนไป 
 
  

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลวฒันธรรมองค์กร และความพงึพอใจของพนักงานต่อองค์กรของ
กลุ่มตัวอย่างตัวแทนองค์กรญ่ีปุ่ น และองค์กรอเมริกนั 
 การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 520 ชุด 
จากกลุ่มตวัอย่างตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่ น บริษทั โตโยตา้  มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั จาํนวน 315 ชุด 
และกลุ่มตวัอย่างตวัแทนองค์กรอเมริกนั บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั 
จาํนวน 205 ชุด และนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 แสดงผลจาํนวน คา่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ  
วฒันธรรมองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นตารางท่ี 4.4 – 4.7 

ส่วนท่ี 2 แสดงผลจาํนวน คา่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ    
วฒันธรรมองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัตารางท่ี 4.8 -4.11 

 ส่วนท่ี 3 แสดงผลจาํนวน คา่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึง
               พอใจของพนกังานต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นตารางท่ี 4.12-4.18
 ส่วนท่ี 4 แสดงผลจาํนวน คา่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึง
               พอใจของพนกังานต่อกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัตารางท่ี 4.19-4.25 
 
 4.2.1. แสดงผลจํานวน ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรม
องค์กรของกลุ่มตัวอย่างองค์กรญี่ปุ่น บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จํากัด 
 
ตารางท่ี 4.4 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม     
                    ตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นในวฒันธรรมองคก์รดา้นงาน 

วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

วฒันธรรมองค์กรด้านงาน 
1. การทาํภารกิจในการทาํงานให้
สาํเร็จยอ่มมาก่อนภารกิจส่วนตวั 

 
89 

(28.3%) 
135 

(42.9%) 
72 

(22.9%) 
10 

(3.2%) 
9 

(2.9%) 
3.90 0.943 มาก 

2. ท่านมีความพยายามพฒันาความรู้ 
ความเขา้ใจในงานเสมอ 

68 
(21.6%) 

235 
(74.6%) 

12 
(22.9%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.18 0.472 มาก 

3. ท่านคิดวา่คุณภาพของงานตอ้งมา
ก่อนปริมาณงานเสมอ 

148 
(47.0%) 

133 
(42.2% 

30 
(9.5%) 

4 
(1.3%) 

0 
(0.0%) 

4.30 0.692 มาก 

4. ท่านคิดวา่แมว้า่งานท่ีง่ายท่ีสุดก็
ควรทาํอยา่งดีท่ีสุด 

158 
(50.2%) 

132 
(41.9%) 

21 
(6.7%) 

4 
(1.3%) 

0 
(0.0%) 

4.41 0.673 มาก 

5. กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการทาํงาน
มีความจาํเป็นท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ 

73 
(23.2%) 

157 
(49.8%) 

61 
(19.4%) 

24 
(7.6%) 

0 
(0.0%) 

3.89 0.848 มาก 

6. ท่านคิดวา่คนท่ีทาํงานหนกัเท่านั้น
จึงจะประสบความสาํเร็จ 

15 
(4.8%) 

96 
(30.5%) 

100 
(31.7%) 

96 
(30.5%) 

8 
(2.5%) 

3.04 0.950 
ปาน
กลาง 

 
 
 



51 
 

ตารางท่ี 4.4 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม     
                    ตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นในวฒันธรรมองคก์รดา้นงาน (ต่อ) 

วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

7. ท่านชอบทาํงานใหเ้สร็จตรงเวลา 
159 

(50.5%) 
150 

(47.6%) 
6 

(1.9%) 
0 

(0.0%) 
0 

(0.0%) 
4.49 0.537 มาก 

8. ท่านเขา้ใจในขอบเขตงานและ
หนา้ท่ีของตนเองเป็นอยา่งดี 

107 
(34.0%) 

183 
(58.1%) 

25 
(7.9%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.26 0.594 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 4.06 0.465 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รดา้น

งาน ของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั โดยคะแนนความ
คิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่ น คือ 4.06 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.4651 ซ่ึงแปลผลออกมาอยู่
ในเกณฑม์าก 
 
ตารางท่ี 4.5 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม    
                    ตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นในวฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม 

วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่น 
ระดบัความสําคญั 

ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

วฒันธรรมองค์กรด้านกลุ่ม 
1. การทาํงานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ี
สาํคญัท่ีสุดในการทาํงาน 

 
202 

(64.1%) 
89 

(28.3%) 
24 

(7.6%) 
0 

(0.0%) 
0 

(0.0%) 
4.57 0.632 

มาก
ท่ีสุด 

2. การตดัสินใจในการทาํงานขั้น
สุดทา้ยเป็นไปตามความคิดเห็น
ของกลุ่ม 

141 
(44.8%) 

120 
(38.1%) 

42 
(13.3%) 

6 
(1.9%) 

6 
(1.9%) 

4.22 0.885 มาก 

3. การปฏิบติัตามความคิดเห็น
ของคนส่วนใหญ่เป็นเร่ืองท่ีดี 

57 
(18.1%) 

111 
(35.2%) 

113 
(35.9%) 

22 
(7.0%) 

12 
(3.8%) 

3.57 0.989 มาก 

4. การปฏิบติังานเพียงคนเดียว
สามารถนาํไปสู่ความสาํเร็จได ้

13 
(4.1%) 

68 
(21.6%) 

124 
(39.4%) 

81 
(9.2%) 

29 
(25.7%) 

2.86 0.995 
ปาน
กลาง 

5. ท่านใหค้วามสาํคญักบัตนเอง
เป็นอนัดบัแรก 

12 
(3.8%) 

55 
(17.5%) 

151 
(47.9%) 

73 
(23.2%) 

24 
(7.6%) 

2.87 0.921 
ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.5 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม  
                    ตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นในวฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม (ต่อ) 

วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่น 
ระดบัความสําคญั 

ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

6. ท่านคิดวา่หากมีขอ้ผดิพลาดใน
งานเกิดขึ้นผูรั้บชอบคือกลุ่ม 

131 
(41.6%) 

106 
(33.7%) 

55 
(17.5%) 

20 
(6.3%) 

3 
(1.0%) 

4.09 0.962 มาก 

7. เม่ือทาํงานเป็นกลุ่มท่านมกัจะ
ขอแบ่งงานส่วนของท่านไปทาํ
คนเดียว 

10 
(3.2%) 

39 
(12.4%) 

79 
(25.1%) 

112 
(35.6%) 

75 
(23.8%) 2.36 1.071 นอ้ย 

8. สมาชิกในองคก์รท่านร่วมกนั
ทาํงานอยา่งทุ่มเทเพื่อสร้าง
ผลงานแก่องคก์ร 

57 
(18.1%) 

179 
(56.8%) 

61 
(19.4%) 

9 
(2.9%) 

9 
(2.9%) 

3.84 0.851 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.55 0.7764 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 แสดงผลเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รดา้น

กลุ่ม ของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั โดยคะแนนความ
คิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่ น คือ 3.55 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.7764 ซ่ึงแปลผลออกมาอยู่
ในเกณฑม์าก 
 
ตารางท่ี 4.6 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม             
                    ตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นในวฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคล 

วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่น 
ระดบัความสําคญั 

Mean S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

วฒันธรรมองค์กรด้านบุคคล 
1. ท่านตอ้งการทาํงานท่ีทา้ทายเพ่ือ
นาํไปสู่ความสาํเร็จ 

 
130 

(41.3%) 
151 

(47.9%) 
31 

(9.8%) 
3 

(1.0%) 
0 

(0.0%) 
4.30 0.681 มาก 

2. ท่านให้ความสําคญักบัปัญหาใน
องคก์ร 

50 
(15.9%) 

183 
(58.1%) 

70 
(22.2%) 

6 
(1.9%) 

6 
(1.9%) 

3.84 0.778 มาก 

3. ท่านไดรั้บอิสระในการตดัสินใจ
ทาํงานในส่ิงท่ีตนเลือก 

28 
(8.9%) 

103 
(32.7%) 

118 
(37.5%) 

54 
(17.1%) 

12 
(3.8%) 

3.26 0.971 ปาน
กลาง 

4. ผูท่ี้มีความสามารถหลากหลายจะ
สร้างประโยชนใ์หก้บัองคก์รมากท่ีสุด 

64 
(20.3%) 

153 
(48.6%) 

74 
(23.5%) 

15 
(4.8%) 

9 
(2.9%) 

3.79 0.918 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม  
                    ตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นในวฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคล (ต่อ) 

วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่น 
ระดบัความสําคญั 

Mean S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5. ท่านไดรั้บการกระตุน้ให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

22 
(7.0%) 

157 
(49.8%) 

103 
(32.7%) 

21 
(6.7%) 

12 
(3.8%) 

3.50 0.868 มาก 

6. ท่านได้รับการแจ้งให้ทราบถึง
ศกัยภาพของตนเอง 

40 
(12.7%) 

135 
(42.9%) 

98 
(31.1%) 

30 
(9.5%) 

12 
(3.8%) 

3.51 0.962 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.70 0.363 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 แสดงผลเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รดา้น

บุคคล ของพนกังานไทยในองค์กรญ่ีปุ่ น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั โดยคะแนน
ความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่น คือ 3.70 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.3626 ซ่ึงแปลผล
ออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
 
ตารางท่ี 4.7 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม 
                    ตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นในวฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังาน 

วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

วัฒนธรรมอง ค์กร ด้ านการ ดู แล
พนักงาน 
1. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบั
ปัญหาของสมาชิกในองคก์ร 

 
 
22 

(7.0%) 

 
 

156 
(49.5%) 

 
 
83 

(26.3%) 

 
 
30 

(9.5%) 

 
 
24 

(7.6%) 

 
 
3.39 

 
 

1.014 

 
 

ปาน
กลาง 

2. องคก์รของท่านมีความเห็นอกเห็น
ใจเม่ือมีพนกังานทาํงานผิดพลาดโดย
ไม่ตั้งใจ 

35 
(11.1%) 

150 
(47.6%) 

105 
(33.3%) 

19 
(6.0%) 

6 
(1.9%) 

3.60 0.836 มาก 

3. องคก์รของท่านมีสวสัดิการใหก้บั
พนกังานอยา่งมาก 

154 
(48.9%) 

133 
(42.2%) 

18 
(5.7%) 

7 
(2.2%) 

3 
(1.0%) 

4.36 0.771 มาก 

4. องคก์รของท่านมีสวสัดิการใหก้บั
ครอบครัวพนกังานอยา่งมาก 

103 
(32.7%) 

144 
(45.7%) 

59 
(18.7%) 

3 
(1.0%) 

6 
(1.9%) 

4.06 0.850 มาก 
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ตารางท่ี 4.7 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม 
                    ตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นในวฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังาน (ต่อ) 

วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่น 
ระดบัความสําคญั 

ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5. รูปแบบสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ (ไม่รวมเงินเดือน
และโบนัส) ท่ีท่านไดรั้บ ตอบสนอง
ความต้องการของท่ านได้อย่ า ง
เหมาะสม 

88 
(27.9%) 

152 
(48.3%) 

56 
(17.8%) 

10 
(3.2%) 

9 
(2.9%) 

3.95 0.917 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.87 0.383 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงผลเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รดา้น

การดูแลพนกังาน ของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย  จาํกดั โดย
คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่น คือ 3.87 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.3827 ซ่ึงแปล
ผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
 

 4.2.2 แสดงผลจํานวน ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรม
องค์กรของกลุ่มตัวอย่างองค์กรอเมริกนั บริษัท ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จํากดั 

 
ตารางท่ี 4.8 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม 
                  ตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในวฒันธรรมองคก์รดา้นงาน 

วฒันธรรมองค์กรอเมริกนั 
ระดบัความสําคญั 

ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

วฒันธรรมองค์กรด้านงาน 
1. การทาํภารกิจในการทาํงานให้
สาํเร็จยอ่มมาก่อนภารกิจส่วนตวั 

 
26 

(12.7%) 
73 

(35.6%) 
86 

(42.0%) 
12 

(5.9%) 
8 

(3.9%) 
3.47 0.926 

ปาน
กลาง 

2. ท่านมีความพยายามพฒันาความรู้ 
ความเขา้ใจในงานเสมอ 

75 
(36.6%) 

110 
(53.7%) 

20 
(9.8%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.27 0.627 มาก 

3. ท่านคิดวา่คุณภาพของงานตอ้งมา
ก่อนปริมาณงานเสมอ 

74 
(36.1%) 

102 
(49.8%) 

29 
(14.1%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.22 0.676 มาก 

4. ท่านคิดวา่แมว้า่งานท่ีง่ายท่ีสุดก็
ควรทาํอยา่งดีท่ีสุด 

84 
(41.0%) 

97 
(47.3%) 

24 
(11.7%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

4.29 0.666 มาก 



55 
 

 
ตารางท่ี 4.8 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม 
                    ตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในวฒันธรรมองคก์รดา้น (ต่อ) 

วฒันธรรมองค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

5. กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการทาํงาน
มีความจาํเป็นท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ 

8 
(3.9%) 

112 
(54.6%) 

63 
(30.7%) 

18 
(8.8%) 

4 
(2.0%) 

3.50 0.790 มาก 

6. ท่านคิดวา่คนท่ีทาํงานหนกัเท่านั้น
จึงจะประสบความสาํเร็จ 

5 
(2.4%) 

17 
(8.3%) 

100 
(48.8%) 

53 
(25.9%) 

30 
(14.6%

) 

2.58 0.923 ปาน
กลาง 

7. ท่านชอบทาํงานใหเ้สร็จตรงเวลา 83 
(40.5%) 

93 
(45.4%) 

17 
(8.3%) 

12 
(5.9%) 

0 
(0.0%) 

4.20 0.827 มาก 

8. ท่านเขา้ใจในขอบเขตงานและ
หนา้ท่ีของตนเองเป็นอยา่งดี 

42 
(20.5%) 

110 
(53.7%) 

45 
(22.0%) 

8 
(3.0%) 

0 
(0.0%) 

3.91 0.758 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.81 0.597 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 แสดงผลเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รดา้น

งาน ของพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั โดย
คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รอเมริกนั คือ 3.81 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.5972 ซ่ึง
แปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
 
ตารางท่ี 4.9 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม  
                    ตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในวฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม 

วฒันธรรมองค์กรอเมริกนั 
ระดบัความสําคัญ 

Mean S.D. 
แปร
ผล มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

วฒันธรรมองค์กรด้านกลุ่ม 
1. การทาํงานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุด
ในการทาํงาน 

 
50 

(24.4%) 

 
15 

(7.3%) 

 
136 

(66.3%) 

 
4 

(2.0%) 

 
0 

(0.0%) 
3.54 0.883 มาก 

2. การตดัสินใจในการทาํงานขั้นสุดทา้ย
เป็นไปตามความคิดเห็นของกลุ่ม 

13 
(6.3%) 

41 
(20.0%) 

143 
(69.8%) 

8 
(3.9%) 

0 
(0.0%) 

3.29 0.642 
ปาน
กลาง 

3. การปฏิบติัตามความคิดเห็นของคน
ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองท่ีดี 

36 
(17.6%) 

98 
(47.8%) 

50 
(24.4%) 

21 
(10.2%) 

0 
(0.0%) 

3.27 0.871 
ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.9 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม  
                    ตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในวฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม (ต่อ) 

วฒันธรรมองค์กรอเมริกนั 
ระดบัความสําคญั 

Mean S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

4. การปฏิบัติงานเพียงคนเดียว
สามารถนาํไปสู่ความสาํเร็จได ้

4 
(2.0%) 

47 
(22.9%) 

126 
(61.5%) 

16 
(7.8%) 

12 
(5.9%) 

3.07 0.786 ปานกลาง 

5. ท่านให้ความสาํคญักบัตนเองเป็น
อนัดบัแรก 

8 
(3.9%) 

62 
(30.2%) 

90 
(43.9%) 

29 
(14.1%) 

16 
(7.8%) 

3.08 0.954 ปานกลาง 

6. ท่านคิดวา่หากมีขอ้ผดิพลาดในงาน
เกิดขึ้นผูรั้บชอบคือกลุ่มทั้งหมด 

16 
(7.8%) 

31 
(15.1%) 

150 
(73.2%) 

8 
(3.9%) 

0 
(0.0%) 

3.27 0.658 มาก 

7. เม่ือทาํงานเป็นกลุ่มท่านมกัจะขอ
แบ่งงานส่วนของท่านไปทาํคนเดียว 

0 
(0.0%) 

20 
(9.8%) 

67 
(32.7%) 

98 
(47.8%) 

20 
(9.8%) 

2.42 0.799 นอ้ย 

8. สมาชิกในองค์กรท่านร่วมกนั
ทาํงานอยา่งทุ่มเทเพื่อสร้างผลงานแก่
องคก์ร 

20 
(9.8%) 

74 
(36.1%) 

91 
(44.4%) 

20 
(9.8%) 

0 
(0.0%) 

3.46 0.801 ปานกลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.18 0.345 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.9 แสดงผลเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รดา้น

กลุ่ม ของพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั โดย
คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รอเมริกนั คือ 3.18 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.3455 ซ่ึง
แปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
 
ตารางท่ี 4.10 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม
 ตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในวฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคล 

วฒันธรรมองค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

วฒันธรรมองค์กรด้านบุคคล 
1. ท่านตอ้งการทาํงานท่ีทา้ทายเพ่ือ
นาํไปสู่ความสาํเร็จ 

 
41 

(20.0%) 

 
135 

(65.9%) 

 
29 

(14.1%) 

 
0 

(0.0%) 

 
0 

(0.0%) 

 
4.06 

 
0.583 

 
มาก 

2. ท่านให้ความสําคญักบัปัญหาใน
องคก์ร 

16 
(7.8%) 

103 
(50.2%) 

86 
(42.0%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.66 0.619 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม
 ตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในวฒันธรรมองคก์รดา้นบคุคล (ต่อ) 

วฒันธรรมองค์กรอเมริกนั 
ระดบัความสําคญั 

ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

3. ท่านไดรั้บอิสระในการตดัสินใจ
ทาํงานในส่ิงท่ีตนเลือก 

29 
(14.1%) 

122 
(59.5%) 

54 
(26.3%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.88 0.760 มาก 

4. ผูท่ี้มีความสามารถหลากหลายจะ
สร้างประโยชน์ให้กับองค์กรมาก
ท่ีสุด 

56 
(27.3%) 

70 
(34.1%) 

75 
(36.6%) 

4 
(2.0%) 

0 
(0.0%) 

3.87 0.839 มาก 

5. ท่านไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

21 
(10.2%) 

95 
(46.3%) 

61 
(29.8%) 

28 
(13.7%) 

0 
(0.0%) 

3.53 0.855 มาก 

6. ท่านได้รับการแจ้งให้ทราบถึง
ศกัยภาพของตนเอง 

41 
(20.0%) 

75 
(36.6%) 

81 
(39.5%) 

8 
(3.9%) 

0 
(0.0%) 

3.73 0.825 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.79 0.139 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รดา้น

บุคคล ของพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั 
โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รอเมริกนั คือ 3.79 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.1384 
ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
 
ตารางท่ื 4.11 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม
 ตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในวฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังาน 

วฒันธรรมองค์กรอเมริกนั 
ระดบัความสําคญั 

ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

วัฒนธรรมอง ค์กร ด้ านการ ดู แล
พนักงาน 
1. องคก์รของท่านใหค้วามสาํคญักบั
ปัญหาของสมาชิกในองคก์ร 

 
 
21 

(10.2%) 

 
 

110 
(53.7%) 

 
 
62 

(30.2%) 

 
 
8 

(3.9%) 

 
 
4 

(2.0%) 

 
 
3.66 

 
 

0.791 

 
 

มาก 

2. องคก์รของท่านมีความเห็นอกเห็น
ใจเม่ือมีพนกังานทาํงานผิดพลาดโดย
ไม่ตั้งใจ 

13 
(6.3%) 

77 
(37.6%) 

111 
(54.1%) 

4 
(2.0%) 

0 
(0.0%) 

3.48 0.646 
ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.11 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รของกลุ่ม
  ตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในวฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังาน(ต่อ) 

วฒันธรรมองค์กรอเมริกนั 
ระดบัความสําคญั 

ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

3. องคก์รของท่านมีสวสัดิการใหก้บั
พนกังานอยา่งมาก 

0 
(0.0%) 

47 
(22.9%) 

121 
(59.0%) 

33 
(16.1%) 

4 
(2.0%) 

3.03 0.685 ปาน
กลาง 

4. องคก์รของท่านมีสวสัดิการใหก้บั
ครอบครัวพนกังานอยา่งมาก 

0.0 
(0.0%) 

38 
(18.5%) 

86 
(42.0%) 

61 
(29.8%) 

20 
(9.8%) 

2.69 0.885 ปาน
กลาง 

5. รูปแบบสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ (ไม่รวมเงินเดือน
และโบนัส) ท่ีท่านไดรั้บ ตอบสนอง
ความต้องการของท่ านได้อย่ า ง
เหมาะสม 

0 
(0.0%) 

51 
(24.9%) 

97 
(47.3%) 

45 
(22.0%) 

12 
(5.9%) 

2.91 0.836 ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.16 0.404 
ปาน
กลาง 

 
จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองคก์รดา้นการ

ดูแลพนกังาน ของพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) 
จาํกดั โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององค์กรญ่ีปุ่น คือ 3.16 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 
0.4039 ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
 

 4.2.3 แสดงผลจํานวน ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึง
พอใจของพนักงานต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างตัวแทนองค์กรญี่ปุ่น บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศ
ไทย จํากดั 
 
ตารางท่ี 4.12 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
  ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่นในดา้นลกัษณะงาน 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านลกัษณะงาน 
1. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

 
29 

(9.2%) 

 
103 

(32.7%) 

 
152 

(48.2%) 

 
22 

(7.0%) 

 
9 

(2.9%) 

 
3.38 

 
0.857 

 
ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.12 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
  ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่นในดา้นลกัษณะงาน (ต่อ) 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

2. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจ
และมีลกัษณะทา้ทายใหอ้ยากทาํ 

29 
(9.2%) 

103 
(32.7%) 

152 
(48.3%) 

22 
(7.0%) 

9 
(2.9%) 

3.43 0.986 ปาน
กลาง 

3. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
เหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีตอ้งปฏิบติั 

37 
(11.7%) 

146 
(46.3%) 

99 
(31.4%) 

24 
(7.6%) 

9 
(2.9%) 

3.57 0.898 มาก 

4. งานท่ีปฏิบติัอยู่ส่งเสริมให้ใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

32 
(10.2%) 

126 
(40.0%) 

93 
(29.5%) 

52 
(16.5%) 

12 
(3.8%) 

3.36 0.998 ปาน
กลาง 

5. งานท่ีปฏิบติัอยูส่ร้างโอกาสในการ
เรียนรู้และศึกษางาน 

49 
(15.6%) 

153 
(48.6%) 

71 
(22.5%) 

36 
(11.4%) 

6 
(1.9%) 

3.64 0.941 มาก 

6. ท่านรู้สึกมีคุณค่าและภาคภูมิใจท่ีมี
โอกาสไดท้าํงานในตาํแหน่งน้ี 

56 
(17.8%) 

123 
(39.0%) 

103 
(32.7%) 

24 
(7.6%) 

9 
(2.9%) 

3.61 0.959 มาก 

7. ท่านพอใจกบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ 36 
(11.4%) 

128 
(40.6%) 

90 
(28.6%) 

55 
(17.5%) 

6 
(1.9%) 

3.42 0.969 ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่  3.49 0.116 
ปาน
กลาง 

 
จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน

ต่อองคก์รญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ในดา้นลกัษณะงานโดยคะแนนความ
คิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่ น คือ 3.49 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.116 ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่น
เกณฑป์านกลาง 
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ตารางท่ี 4.13 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
 ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่ นในดา้นลกัษณะมัน่คงในงาน 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านลกัษณะมั่นคงในงาน 
1. ท่านรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานใน
องคก์รน้ีไปไดน้านเท่านาน 

 
67 

(21.3%) 

 
96 

(30.5%) 

 
100 

(31.7%) 

 
34 

(10.8%) 

 
18 

(5.7%) 

 
3.51 

 
1.113 

 
มาก 

2. งานท่ีทาํเป็นลกัษณะของอาชีพท่ีมี
ความมัน่คงสูง 

108 
(34.3%) 

140 
(44.4%) 

43 
(13.7%) 

18 
(5.6%) 

6 
(1.9%) 

4.03 0.939 มาก 

3. ท่านไดท้าํงานในหนา้ท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถ 

63 
(20.0%) 

169 
(53.7%) 

68 
(21.6%) 

12 
(3.8%) 

3 
(1.0%) 

3.88 0.801 มาก 

4. ท่านได้รับความเป็นธรรมและ
คุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา 

52 
(16.5%) 

168 
(53.3%) 

71 
(22.5%) 

9 
(2.9%) 

15 
(4.8%) 

3.74 0.932 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.79 0.221 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้  มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ในดา้นลกัษณะมัน่คงในงาน 
โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่น คือ 3.79 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.2211 ซ่ึง
แปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
 
ตารางท่ี 4.14 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
 ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่ นในดา้นคุณภาพชีวิต 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านคุณภาพชีวติ 
1. มีการเตรียมพร้อมต่อสภาะฉุกเฉิน
และภยัพิบติัในสถานปฏิบติังาน 

 
82 

(26.0%) 

 
167 

(53.0%) 

 
54 

(17.1%) 

 
6 

(1.9%) 

 
6 

(1.9%) 

 
3.99 

 
0.826 

 
มาก 

2. บริษทัของท่าน มีเคร่ืองมือและ
ทรัพยากร (รวมถึงบุคคล) ในการ
ทํางานท่ีเพียงพอท่ีจะช่วยให้ท่าน
ส า ม า ร ถ ทํ า ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

59 
(18.7%) 

154 
(48.9%) 

81 
(25.7%) 

12 
(3.8%) 

9 
(2.9%) 

3.77 0.896 มาก 
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ตารางท่ี 4.14 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
 ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่ นในดา้นคุณภาพชีวิต (ต่อ) 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

3. ท่านสามารถแบ่งเวลาระหวา่งการ
ทํา ง านกับ ชี วิ ต ส่ วนตัวได้อ ย่ า ง
เหมาะสมประสิทธิภาพ 

58 
(18.4%) 

155 
(49.2%) 

59 
(18.7%) 

28 
(8.9%) 

15 
(4.8%) 

3.68 1.027 มาก 

4. เวลาในการทาํงานเหมาะสมกบั
ความจาํเป็นทางธุรกิจของบริษทัและ
ความตอ้งการใขชี้วติส่วนตวัของท่าน 

41 
(13.0%) 

175 
(55.6%) 

72 
(22.9%) 

18 
(5.7%) 

9 
(2.9%) 

3.70 0.871 มาก 

5. สถานท่ีทาํงานของท่านทาํใหท่้าน
รู้สึกอยากทาํงาน 

31 
(9.8%) 

88 
(27.9%) 

133 
(42.2%) 

45 
(14.3%

) 

18 
(5.7%) 

3.22 1.000 ปาน
กลาง 

6. มีสถานท่ีพกัผ่อน  จดัเตรียมไวใ้ห้
บุคลากรอยา่งเพียงพอเหมาะสม 

25 
(7.9%) 

63 
(20.0%) 

120 
(38.1%) 

68 
(21.6%

) 

39 
(12.4%) 

2.90 1.105 ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.54 0.403 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนักงานต่อองค์กรญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ในด้านคุณภาพชีวิต โดย
คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่น คือ 3.54 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.4031 ซ่ึงแปล
ผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
 
ตารางท่ี 4.15 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
  ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่นในดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านโอกาสก้าวหน้า 
1. ท่านได้รับการพิจารณาความดี
ความชอบอยา่งยติุธรรม 

 
32 

(10.2%) 

 
109 

(34.6%) 

 
113 

(35.9%) 

 
37 

(11.7%) 

 
24 

(7.6%) 

 
3.28 

 
1.049 

 
ปาน
กลาง 

2. ท่านพอใจกบัการพิจารณาเล่ือนขั้น 
หรือเพิ่มเงินเดือนในปีท่ีผา่นมา 

32 
(10.2%) 

102 
(32.4%) 

92 
(29.2%) 

59 
(18.7%) 

30 
(9.5%) 

3.15 1.131 
ปาน
กลาง 
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ตารางท่ี 4.15 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
  ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่ นในดา้นโอกาสกา้วหนา้ (ต่อ) 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

3. งานท่ีทาํอยู่มีโอกาสกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

29 
(9.2%) 

91 
(28.9%) 

98 
(31.1%) 

67 
(21.3%) 

30 
(9.5%) 

3.07 1.118 ปาน
กลาง 

4. ท่านมีโอกาสและได้รับการ
สนับสนุนให้เข้า ร่วมอบรม  ดูงาน 
สัมมนา  และศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ 

16 
(5.1%) 

93 
(29.5%) 

110 
(34.9%) 

69 
(21.9%) 

27 
(8.6%) 

3.01 1.031 ปาน
กลาง 

5. ท่านได้รับการสนับสนุนและ
ส่ ง เ ส ริ ม ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า จ า ก
ผูบ้งัคบับญัชา 

22 
(7.0%) 

108 
(34.3%) 

120 
(38.1%) 

50 
(15.9%) 

15 
(4.8%) 

3.23 0.960 ปาน
กลาง 

6. ท่านพอใจที่มีส่วนร่วมตดัสินใจใน
การกําหนดทิศทางการดําเนินงาน
ของหน่วยงาน 

19 
(6.0%) 

98 
(31.1%) 

119 
(37.8%) 

55 
(17.5%) 

24 
(7.6%) 

3.10 1.012 ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.14 0.101 
ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้  มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ในดา้นโอกาสกา้วหน้า โดย
คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่น คือ 3.14 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.1012 ซ่ึงแปล
ผลออกมาอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
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ตารางท่ี 4.16 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
 ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่ นในดา้นผลตอบแทน 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านผลตอบแทน 
1. เงินเดือนท่ีท่านได้รับมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงาน  ความ
รับผิดชอบ และอายุการปฏิบัติงาน
ของท่าน 

 
30 

(9.5%) 

 
113 

(35.9%) 

 
111 

(35.2%) 

 
46 

(14.6%) 

 
15 

(4.8%) 

 
3.31 

 
0.992 

 
ปาน
กลาง 

2. ท่านไดรั้บการยอมรับ คาํชมเชย 
การยกย่อง ในส่ิงท่ีท่านได้ทุ่มเทใน
ความสาํเร็จท่ีเกิดข้ึน 

33 
(10.5%) 

148 
(47.0%) 

104 
(33.0%) 

21 
(6.7%) 

9 
(2.9%) 

3.56 0.874 มาก 

3. หลักเกณฑ์การให้เงินเดือน 
ส่ิงจูงใจ  ผลประโยชน์อ่ืนๆ รวมถึง
สวัส ดิการของท่ าน เ ป็นไปอย่าง
เหมาะสมและยติุธรรมดีแลว้ 

25 
(7.9%) 

124 
(39.4%) 

133 
(42.2%) 

18 
(5.7%) 

15 
(4.8%) 

3.40 0.895 
ปาน
กลาง 

4. ในรอบปีท่ีผา่นมา ท่านมีโอกาสใช้
สิทธิลาพกัตามความจาํเป็น เช่น ลา
กิจ ลาป่วย และการลาหยุดพกัผ่อน
ประจาํปี  เป็นตน้ 

100 
(31.7%) 

163 
(51.7%) 

37 
(11.7%) 

12 
(3.8%) 

3 
(1.0%) 

4.10 0.816 มาก 

5. สวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆ 
สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของท่าน 

68 
(21.6%) 

165 
(52.4%) 

60 
(19.0%) 

16 
(5.1%) 

6 
(1.9%) 

3.87 0.875 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.65 0.331 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนักงานต่อองค์กรญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ในด้านผลตอบแทน โดย
คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่น คือ 3.65 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.3306 ซ่ึงแปล
ผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
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ตารางท่ี 4.17 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
 ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่ นในดา้นหวัหนา้งาน 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านหัวหน้างาน 
1. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านมี
ความเป็นกันเองยอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆ  จาก
ผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี 

 
89 

(28.3%) 

 
143 

(45.4%) 

 
62 

(19.7%) 

 
12 

(3.8%) 

 
9 

(2.9%) 

 
3.92 

 
0.941 

 
มาก 

2. ท่านสามารถเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงไดเ้ป็นอยา่งดี 

74 
(23.5%) 

154 
(48.9%) 

78 
(24.8%) 

3 
(1.0%) 

6 
(1.9%) 

3.91 0.828 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงยินดีให้
ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาทั้ งใน
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

69 
(21.9%) 

133 
(42.2%) 

89 
(28.3%) 

18 
(5.7%) 

6 
(1.9%) 

3.77 0.921 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านมี
การติ ชม และให้คาํแนะนาํเก่ียวกับ
ผลการปฏิบัติ งานของท่ านอย่าง
สมํ่าเสมอ 

65 
(20.6%) 

134 
(42.5%) 

98 
(31.1%) 

9 
(2.9%) 

9 
(2.9%) 

3.75 0.911 มาก 

5. ท่านพอใจการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงคนปัจจุบนั 

73 
(23.2%) 

127 
(40.3%) 

85 
(27.0%) 

24 
(7.6%) 

6 
(1.9%) 

3.75 0.959 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.82 0.087 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ในดา้นหวัหนา้งาน โดยคะแนน
ความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่น คือ 3.82 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.0872 ซ่ึงแปลผล
ออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
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ตารางท่ี 4.18 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 
                      ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รญ่ีปุ่ นในดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์ร 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรญ่ีปุ่น 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความสัมพนัธ์ในองค์กร 
1. ท่านไดรั้บการยอมรับ การยกยอ่ง
ในภูมิความรู้จากเพื่อนร่วมงานเสมอ 

 
35 

(11.1%) 

 
178 

(56.5%) 

 
87 

(27.6%) 

 
15 

(4.8%) 

 
0 

(0.0%) 

 
3.74 

 
0.715 

 
มาก 

2. เพื่อนร่วมงานให้การสนบัสนุน
และร่วมมือในการปฏิบัติงานของ
ท่านเป็นอยา่งดี 

60 
(19.0%) 

192 
(61.0%) 

57 
(18.1%) 

3 
(1.0%) 

3 
(1.0%) 

3.96 0.704 มาก 

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธ์
ภาพท่ีดีต่อกันทั้ งในและนอกเวลา
งาน 

85 
(27.0%) 

185 
(58.7%) 

36 
(11.4%) 

9 
(2.9%) 

0 
(0.0%) 

4.10 0.700 มาก 

4. เพื่อนร่วมงานยินดีให้ความ
ช่วยเหลือท่านเม่ือมีปัญหาทั้งในเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั 

72 
(22.9%) 

181 
(57.5%) 

53 
(16.8%) 

9 
(2.9%) 

0 
(0.0%) 

4.00 0.716 มาก 

5. บรรยากาศของความเป็นมิตร เอ้ือ
อารี และความสามคัคีในหน่วยงาน
ขอ ง ท่ า น  ทํา ใ ห้ ท่ า นตั้ ง ใ จ แล ะ
ป ฏิ บั ติ ง า น  อ ย่ า ง เ ต็ ม ท่ี ต า ม
ความสามารถ 

74 
(23.5%) 

195 
(61.9%) 

43 
(13.7%) 

3 
(1.0%) 

0 
(0.0%) 

4.08 0.636 มาก 

6. ในรอบ 1 ปีท่ีผ่านมา ท่านมี
ความคิดท่ีจะลาออกจากบริษทั 

42 
(13.3%) 

78 
(24.8%) 

90 
(28.6%) 

53 
(16.8%) 

52 
(16.5%) 

3.02 1.271 
ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.82 0.411 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั ในดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์ร 
โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รญ่ีปุ่น คือ 3.82 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.4109 ซ่ึง
แปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
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 4.2.4 แสดงผลจํานวน ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึง
พอใจของพนักงานต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างตัวแทนองค์กรอเมริกัน บริษัท ฟอร์ด เซลส์แอนด์
เซอร์วสิ (ประเทศไทย) จํากัด 
 
ตารางท่ี 4.19 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
  ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในดา้นลกัษณะงาน 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านลกัษณะงาน 
1. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

 
21 

(10.2%) 

 
90 

(43.9%) 

 
86 

(42.0%) 

 
8 

(3.9%) 

 
0 

(0.0%) 

 
3.60 

 
0.724 

 
มาก 

2. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจ
และมีลกัษณะทา้ทายใหอ้ยากทาํ 

41 
(20.0%) 

83 
(40.5%) 

73 
(35.6%) 

8 
(3.9%) 

0 
(0.0%) 

3.77 0.813 มาก 

3. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
เหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีตอ้งปฏิบติั 

9 
(4.4%) 

81 
(39.5%) 

91 
(44.4%) 

20 
(9.8%) 

4 
(2.0%) 

3.35 0.793 
ปาน
กลาง 

4. งานท่ีปฏิบติัอยู่ส่งเสริมให้ใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

9 
(4.4%) 

81 
(39.5%) 

78 
(38.0%) 

37 
(18.0%) 

4 
(2.0%) 

3.30 0.814 
ปาน
กลาง 

5. งานท่ีปฏิบติัอยูส่ร้างโอกาสในการ
เรียนรู้และศึกษางาน 

21 
(10.2%) 

114 
(55.6%) 

54 
(26.3%) 

16 
(7.8%) 

0 
(0.0%) 

3.68 0.762 มาก 

6. ท่านรู้สึกมีคุณค่าและภาคภูมิใจท่ีมี
โอกาสไดท้าํงานในตาํแหน่งน้ี 

25 
(12.2%) 

95 
(46.3%) 

65 
(31.7%) 

20 
(9.8%) 

0 
(0.0%) 

3.61 0.825 มาก 

7. ท่านพอใจกบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ 20 
(9.8%) 

96 
(46.8%) 

69 
(33.7%) 

20 
(9.8%) 

0 
(0.0%) 

3.57 0.799 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.55 0.171 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รอเมริกนั บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นลกัษณะงาน 
โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รอเมริกนั คือ 3.55 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.1704 
ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
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ตารางท่ี 4.20 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
  ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในดา้นความมัน่คงในงาน 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความมั่นคงในงาน 
1. ท่านรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานใน
องคก์รน้ีไปไดน้านเท่านาน 

 
16 

(7.8%) 

 
67 

(32.7%) 

 
82 

(40.0%) 

 
36 

(17.6%) 

 
4 

(2.0%) 

 
3.27 

 
0.908 

 
ปาน
กลาง 

2. งานท่ีทาํเป็นลกัษณะของอาชีพท่ีมี
ความมัน่คงสูง 

12 
(5.9%) 

77 
(37.6%) 

100 
(48.8%) 

16 
(7.8%) 

0 
(0.0%) 

3.41 0.720 ปาน
กลาง 

3. ท่านไดท้าํงานในหนา้ท่ีอย่างเต็ม
ความสามารถ 

28 
(13.7%) 

113 
(55.1%) 

64 
(31.2%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.82 0.648 มาก 

4. ท่านได้รับความเป็นธรรมและ
คุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา 

25 
(12.2%) 

79 
(38.5%) 

76 
(37.1%) 

12 
(5.9%) 

13 
(6.3%) 

3.44 .0.997 ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.49 0.235 
ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.20 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รอเมริกนั บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดัดา้นความมัน่คง
ในงาน โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รอเมริกนั คือ 3.49 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 
0.2353 ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
 
ตารางท่ี 4.21 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 
                      ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในดา้นคุณภาพชีวิต 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านคุณภาพชีวติ 
1. มีการเตรียมพร้อมต่อสภาะฉุกเฉิน
และภยัพิบติัในสถานปฏิบติังาน 

 
28 

(13.7%) 

 
98 

(47.8%) 

 
79 

(38.5%) 

 
0 

(0.0%) 

 
0 

(0.0%) 

 
3.75 

 
0.680 

 
มาก 

2. บริษทัของท่าน มีเคร่ืองมือและ
ทรัพยากรในการทาํงานท่ีเพียง
พอท่ีจะช่วยใหท้่านสามารถทาํงานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

20 
(9.8%) 

96 
(46.8%) 

89 
(43.4%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.66 0.648 มาก 
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ตารางท่ี 4.21 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 
                      ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในดา้นคุณภาพชีวิต (ต่อ) 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
Mean S.D. แปรผล 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

3. ท่านสามารถแบ่งเวลาระหวา่งการ
ทํา ง านกับ ชี วิ ต ส่ วนตัวได้อ ย่ า ง
เหมาะสมประสิทธิภาพ 

9 
(4.4%) 

99 
(48.3%) 

65 
(31.7%) 

28 
(13.7%) 

4 
(2.0%) 

3.40 0.849 
ปาน
กลาง 

4. เวลาในการทาํงานเหมาะสมกบั
ความจาํเป็นทางธุรกิจของบริษทัและ
ความตอ้งการใขชี้วติส่วนตวัของท่าน 

13 
(6.3%) 

95 
(46.3%) 

69 
(33.7%) 

16 
(7.8%) 

12 
(5.9%) 

3.40 0.937 
ปาน
กลาง 

5. สถานท่ีทาํงานของท่านทาํใหท่้าน
รู้สึกอยากทาํงาน 

20 
(9.8%) 

91 
(44.4%) 

81 
(39.5%) 

13 
(6.3%) 

0 
(0.0%) 

3.58 0.754 มาก 

6. มีสถานท่ีพกัผ่อน  จดัเตรียมไวใ้ห้
บุคลากรอยา่งเพียงพอเหมาะสม 

12 
(5.9%) 

87 
(42.4%) 

81 
(39.5%) 

21 
(10.2%) 

4 
(2.0%) 

3.40 0.826 
ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.53 0.154 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.21 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รอเมริกนั บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นคุณภาพชีวิต 
โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รอเมริกนั คือ 3.53 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.1539 
ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
 
ตารางท่ี 4.22 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 
                      ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านโอกาสก้าวหน้า 
1. ท่านได้รับการพิจารณาความดี
ความชอบอยา่งยติุธรรม 

 
8 

(3.9%) 

 
91 

(44.4%) 

 
94 

(45.9%) 

 
12 

(5.9%) 

 
0 

(0.0%) 

 
3.46 

 
0.668 

 
ปาน
กลาง 

2. ท่านพอใจกบัการพิจารณาเล่ือนขั้น 
หรือเพิ่มเงินเดือนในปีท่ีผา่นมา 

28 
(13.7%) 

58 
(28.3%) 

107 
(52.2%) 

12 
(5.9%) 

0 
(0.0%) 

3.50 0.802 มาก 
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ตารางท่ี 4.22 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน 
                      ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในดา้นโอกาสกา้วหนา้ (ต่อ) 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

3. งานท่ีทาํอยู่มีโอกาสกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

16 
(7.8%) 

87 
(42.4%) 

77 
(37.6%) 

25 
(12.2%) 

0 
(0.0%) 

3.46 0.807 ปาน
กลาง 

4. ท่านมีโอกาสและได้รับการ
สนับสนุนให้เข้า ร่วมอบรม  ดูงาน 
สัมมนา  และศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และประสบการณ์ 

25 
(12.2%) 

82 
(40.0%) 

93 
(45.4%) 

0 
(0.0%) 

5 
(2.4%) 

3.60 0.796 มาก 

5. ท่านได้รับการสนับสนุนและ
ส่ ง เ ส ริ ม ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า จ า ก
ผูบ้งัคบับญัชา 

16 
(7.8%) 

88 
(42.9%) 

81 
(39.5%) 

12 
(5.9%) 

8 
(3.9%) 

3.45 0.871 ปาน
กลาง 

6. ท่านพอใจที่มีส่วนร่วมตดัสินใจใน
การกําหนดทิศทางการดําเนินงาน
ของหน่วยงาน 

4 
(2.0%) 

96 
(46.8%) 

76 
(37.1%) 

25 
(12.2%) 

4 
(2.0%) 

3.35 0.793 ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.47 0.081 
ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนักงานต่อองค์กรอเมริกนั บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รอเมริกนั คือ 3.47 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 
0.0809 ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
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ตารางท่ี 4.23 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
 ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในดา้นผลตอบแทน 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านผลตอบแทน 
1. เงินเดือนท่ีท่านได้รับมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงาน  ความ
รับผิดชอบ และอายุการปฏิบัติงาน
ของท่าน 

 
8 

(3.9%) 

 
103 

(50.2%) 

 
73 

(35.6%) 

 
21 

(10.2%) 

 
0 

(0.0%) 

 
3.48 

 
0.731 

 
ปาน
กลาง 

2. ท่านไดรั้บการยอมรับ คาํชมเชย 
การยกย่อง ในส่ิงท่ีท่านได้ทุ่มเทใน
ความสาํเร็จท่ีเกิดข้ึน 

8 
(3.9%) 

128 
(62.4%) 

53 
(25.9%) 

16 
(7.8%) 

0 
(0.0%) 

3.62 0.686 มาก 

3. หลักเกณฑ์การให้เงินเดือน 
ส่ิงจูงใจ  ผลประโยชน์อ่ืนๆ รวมถึง
สวัส ดิการของท่ าน เ ป็นไปอย่าง
เหมาะสมและยติุธรรมดีแลว้ 

8 
(3.9%) 

66 
(32.2%) 

106 
(51.7%) 

17 
(8.3%) 

8 
(3.9%) 

3.24 0.814 ปาน
กลาง 

4. ในรอบปีท่ีผา่นมา ท่านมีโอกาสใช้
สิทธิลาพกัตามความจาํเป็น เช่น ลา
กิจ ลาป่วย และการลาหยุดพกัผ่อน
ประจาํปี  เป็นตน้ 

28 
(13.7%) 

86 
(42.0%) 

62 
(30.2%) 

29 
(14.1%) 

0 
(0.0%) 

3.55 0.899 มาก 

5. สวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆ 
สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของท่าน 

8 
(3.9%) 

99 
(48.3%) 

53 
(25.9%) 

45 
(22.0%) 

0 
(0.0%) 

3.34 0.863 ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.45 0.155 
ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.23 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รอเมริกนั บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นผลตอบแทน 
โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รอเมริกนั คือ 3.47 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.1549 
ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
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ตารางท่ี 4.24 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
 ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในดา้นหวัหนา้งาน 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล 
มากทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านหัวหน้างาน 
1. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านมี
ความเป็นกันเองยอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆ  จาก
ผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี 

 
34 

(16.6%) 

 
86 

(42.0%) 

 
60 

(29.3%) 

 
25 

(12.2%) 

 
0 

(0.0%) 

 
3.63 

 
0.902 

 
มาก 

2. ท่านสามารถเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงไดเ้ป็นอยา่งดี 

34 
(16.6%) 

98 
(47.8%) 

65 
(31.7%) 

8 
(3.9%) 

0 
(0.0%) 

3.77 0.768 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงยินดีให้
ความช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาทั้ งใน
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

8 
(3.9%) 

116 
(56.6%) 

53 
(25.9%) 

28 
(13.7%) 

0 
(0.0%) 

3.51 0.777 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านมี
การติ ชม และให้คาํแนะนาํเก่ียวกับ
ผลการปฏิบัติ งานของท่ านอย่าง
สมํ่าเสมอ 

17 
(8.3%) 

107 
(52.2%) 

61 
(29.8%) 

20 
(9.8%) 

0 
(0.0%) 

3.59 0.778 มาก 

5. ท่านพอใจการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงคนปัจจุบนั 

33 
(16.1%) 

107 
(52.2%) 

32 
(15.6%) 

33 
(16.1%) 

0 
(0.0%) 

3.68 0.930 มาก 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.64 0.097 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.24 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รอเมริกนั บริษทัฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นหวัหนา้งาน 
โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององคก์รอเมริกนั คือ 3.64 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.0974 
ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑม์าก 
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ตารางท่ี 4.25 จาํนวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนกังาน
 ต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่งองคก์รอเมริกนัในดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์ร 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อ
องค์กรอเมริกนั 

ระดบัความสําคญั 
ค่าเฉลีย่ 
Mean 

S.D. แปรผล มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความสัมพนัธ์ในองค์กร 
1. ท่านไดรั้บการยอมรับ การยกยอ่ง
ในภูมิความรู้จากเพื่อนร่วมงานเสมอ 

 
4 

(2.0%) 

 
111 

(54.1%) 

 
78 

(38.0%) 

 
12 

(5.9%) 

 
0 

(0.0%) 

 
3.52 

 
0.638 

 
มาก 

2. เพื่อนร่วมงานให้การสนบัสนุน
และร่วมมือในการปฏิบัติงานของ
ท่านเป็นอยา่งดี 

12 
(5.9%) 

116 
(56.6%) 

73 
(35.6%) 

4 
(1.0%) 

0 
(0.0%) 

3.66 0.619 มาก 

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธ์
ภาพท่ีดีต่อกันทั้ งในและนอกเวลา
งาน 

16 
(7.8%) 

132 
(64.4%) 

52 
(25.4%) 

5 
(2.4%) 

0 
(0.0%) 

3.78 0.617 มาก 

4. เพื่อนร่วมงานยินดีให้ความ
ช่วยเหลือท่านเม่ือมีปัญหาทั้งในเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั 

5 
(3.9%) 

94 
(45.9%) 

103 
(50.2%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.54 0.573 มาก 

5. บรรยากาศของความเป็นมิตร เอ้ือ
อารี และความสามคัคีในหน่วยงาน
ขอ ง ท่ า น  ทํา ใ ห้ ท่ า นตั้ ง ใ จ แล ะ
ป ฏิ บั ติ ง า น  อ ย่ า ง เ ต็ ม ท่ี ต า ม
ความสามารถ 

12 
(5.9%) 

127 
(62.0%) 

66 
(32.2%) 

0 
(0.0%) 

0 
(0.0%) 

3.74 0.559 มาก 

6. ในรอบ 1 ปีท่ีผ่านมา ท่านมี
ความคิดท่ีจะลาออกจากบริษทั 

9 
(4.4%) 

32 
(15.6%) 

76 
(37.1%) 

63 
(30.7%

) 

25 
(12.2%

) 
2.69 1.019 

ปาน
กลาง 

คะแนนรวมเฉลีย่ 3.49 0.405 
ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.25 แสดงผลเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ

พนักงานต่อองค์กรอเมริกัน  บริษัทฟอร์ด  เซลส์แอนด์เซอร์วิส  (ประเทศไทย ) จํากัด  ด้าน
ความสัมพนัธ์ในองค์กร โดยคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียขององค์กรอเมริกนั คือ 3.49 และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน คือ 0.4047 ซ่ึงแปลผลออกมาอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
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4.3 การทดสอบการกระจายข้อมูลแบบปกติ (Normality Test) โดยการวเิคราะห์ 
Kolmogorov-Smirnov และ Shapiro-Wilk  

 ผูว้ิจยัไดท้ดสอบการกระจายขอ้มูลแบบปกติ โดยการวิเคราะห์ Kolmogorov-Smirnov 
และ Shapiro-Wilk เพื่อนาํขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างไปทาํการอนุมานถึงประชากรไดจ้ะตอ้งมีการ
กระจายขอ้มูลแบบปกติ  

 
 สมมตฐิาน A : กลุ่มตวัอยา่งการรับรู้วฒันธรรมมีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ 
 H0: กลุ่มตวัอยา่งการรับรู้วฒันธรรมมีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ 

 H1: กลุ่มตวัอยา่งการรับรู้วฒันธรรมไม่มีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ 
 
ตารางท่ี 4.26 ผลการกระจายขอ้มลูแบบปกติของกลุ่มตวัอยา่งการรับรู้วฒันธรรม 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางท่ี 4.26 ค่า Skewness และ Kutosis มีค่าเขา้ใกลศู้นย ์แสดงว่าขอ้มูลของกลุ่ม
ตวัอย่างการรับรู้วฒันธรรมมีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ และการวิเคราะห์ Kolmogorov-Smirnov 
และ Shapiro- Wilk พบว่าค่า Significant = 0.200 และ 0.135 ตามลาํดบั ซ่ึงมีค่ามากกว่า Level of 
Significance 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งการรับรู้วฒันธรรม
มีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ 
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 สมมติฐาน B : กลุ่มตวัอยา่งความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รมีการกระจายขอ้มูล
    แบบปกติ 

 H0: กลุ่มตวัอยา่งความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รมีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ 
 H1: กลุ่มตวัอยา่งความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รไม่มีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ 
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการกระจายขอ้มูลแบบปกติของกลุ่มตวัอยา่งระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อ
 องคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
จากตารางท่ี 4.27 ค่า Skewness และ Kutosis มีค่าเขา้ใกลศู้นย ์แสดงว่าขอ้มูลของกลุ่ม

ตวัอยา่งระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รมีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ และการวิเคราะห์ 
Kolmogorov-Smirnov และ Shapiro- Wilk พบว่าค่า Significant = 0.200 และ 0.506 ตามลาํดบั ซ่ึงมี
ค่ามากกว่า Level of Significance 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า กลุ่ม
ตวัอยา่งระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รมีการกระจายขอ้มูลแบบปกติ 
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4.4 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของวฒันธรรมองค์กร และความพงึพอใจของพนักงาน
ในองค์กรของกลุ่มตวัอย่างตัวแทนองค์กรญ่ีปุ่ น และองค์กรอเมริกนั  
 ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลมาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอา้งอิง (Inferential Statistics) ดว้ยการ
วิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระกนั (Independent Sample T-
Test) และแสดงผลในรูปแบบตาราง ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แสดงความแตกต่างวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั โดยแบ่งเป็น 4 ดา้น  
             คือดา้นงาน ดา้นกลุ่ม ดา้นบุคคล และดา้นการดูแลพนกังาน 

 ส่วนท่ี 2 แสดงความแตกต่างดา้นความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร โดยแบ่งเป็น 7  
ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ ดา้นผลตอบแทน ดา้นหวัหนา้งาน และดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์ร  

 
 4.4.1 แสดงผลความแตกต่างของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม

จากกลุ่มตัวอย่างตัวแทนองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรอเมริกนั 
 บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั แทนกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่ น และ

บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั แทนกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนั โดย
แบ่งการรับรู้วฒันธรรมองค์กร เป็น 4 ดา้น คือดา้นงาน ดา้นกลุ่ม ดา้นบุคคล และดา้นการดูแล
พนกังาน  

สมมติฐานข้อที่ 1 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่น
และอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนัและแบ่งออกเป็น 4 สมมติฐานย่อย 
ดงัน้ี 

 สมมตฐิานข้อที ่1.1 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงานของบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มของบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที่ 1.3 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคลของบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อท่ี 1.4 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังานของบริษทัผลิต
และจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

  
 สมมติฐานขา้งตน้เพื่อทาํการวิเคราะห์หาความแตกต่างการรับรู้วฒันธรรมองคก์รของ

บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนั ดงัน้ี 
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สมมติฐานข้อที่ 1 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่น
และอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

 H0: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและ 
 อเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและ 
 อเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 

 
ตารางท่ี 4.28 ผลความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์รโดยรวมระหวา่งพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น 
                   และอเมริกนั 

ความแตกต่าง ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

วฒันธรรมองค์กรโดยรวม 3.79 3.49 2.048* 0.046 

แปรผล มาก ปานกลาง   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 จากตาราง 4.28 แสดงผลความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รระหว่างพนกังาน
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นและอเมริกนั พบว่ามีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการรับรู้วฒันธรรมโดยรวม
ขององค์กรญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.79 อยู่ในเกณฑ์มาก และมีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการรับรู้
วฒันธรรมโดยรวมขององคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.49 อยูใ่นเกณฑป์านกลาง เม่ือทดสอบสมมติฐาน
โดยใช ้Independent Sample T-Test พบว่า ค่า Significant = 0.046 มีค่านอ้ยกว่า Level of 
Significance 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = 2.048 ซ่ึง
สามารถสรุปไดว้่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์รโดยรวมของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและ
อเมริกนัในประเทศไทยมีความแตกต่างกนั  
 

 สมมติฐานข้อท่ี 1.1 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงานของบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 H0: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงานของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและ
 อเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงานของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและ
 อเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 
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ตารางท่ี 4.29 ผลความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงานระหวา่งพนกังานไทยในองคก์ร
 ญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

วฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

วฒันธรรมองค์กรด้านงาน 4.06 3.81 0.948* 0.359 

แปรผล มาก มาก   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.29 แสดงผลความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงานระหว่าง
พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั พบว่ามีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการรับรู้วฒันธรรม
ดา้นงานขององคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 4.06 อยูใ่นเกณฑม์าก และมีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการรับรู้
วฒันธรรมดา้นงานขององคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.81 อยูใ่นเกณฑม์าก เม่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช ้
Independent Sample T-Test พบว่า ค่า Significant = 0.359 มีค่ามากกวา่ Level of Significance 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = 0.948 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงานของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศ
ไทยไม่มีความแตกต่างกนั  
 

 สมมติฐานข้อท่ี 1.2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มของบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 H0: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและ
 อเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและ
 อเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 

 
ตารางท่ี 4.30 ผลความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มระหวา่งพนกังานไทยใน 
                   องคก์รญ่ีปุ่ นและอเมริกนั 

วฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

วฒันธรรมองค์กรด้านกลุ่ม 3.55 3.18 1.240* 0.244 

แปรผล มาก ปานกลาง   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
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 จากตาราง 4.30 แสดงผลความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มระหวา่ง
พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั พบว่ามีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการรับรู้วฒันธรรม
ดา้นกลุ่มขององคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.55 อยูใ่นเกณฑม์าก และมีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการรับรู้
วฒันธรรมดา้นกลุ่มขององคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.18 อยูใ่นเกณฑป์านกลาง เม่ือทดสอบสมมติฐาน
โดยใช ้Independent Sample T-Test พบวา่ ค่า Significant = 0.244 มีค่ามากกวา่ Level of Significance 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = 1.240 ซ่ึงสามารถสรุป
ไดว้่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่นและอเมริกนัใน
ประเทศไทยไม่มีความแตกต่างกนั  
 

 สมมติฐานข้อที่ 1.3 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคลของบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 H0: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคลของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและ
 อเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคลของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและ
 อเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 

 
ตารางท่ี 4.31 ผลความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคลระหวา่งพนกังานไทยใน 
                   องคก์รญ่ีปุ่ นและอเมริกนั 

วฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

วฒันธรรมองค์กรด้านบุคคล 3.70 3.79 -0.530 0.608 

แปรผล มาก มาก   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.31 แสดงผลความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองค์กรดา้นบุคคล
ระหว่างพนักงานไทยในองค์กรญ่ีปุ่นและอเมริกนั พบว่ามีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการรับรู้
วฒันธรรมดา้นบุคคลขององคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.70 อยูใ่นเกณฑม์าก และมีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ีย
ของการรับรู้วฒันธรรมดา้นบุคคลขององคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.79 อยู่ในเกณฑม์าก เม่ือทดสอบ
สมมติฐานโดยใช ้Independent Sample T-Test พบว่า ค่า Significant = 0.608 มีค่ามากกวา่ Level of 
Significance 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = -0.530 ซ่ึง
สามารถสรุปไดว้า่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคลของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและ
อเมริกนัในประเทศไทยไม่มีความแตกต่างกนั  
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สมมติฐานข้อท่ี 1.4 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังานของบริษทัผลิต
และจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

 H0: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังานของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์
 ญ่ีปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังานของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์
 ญ่ีปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 

 
ตารางท่ี 4.32 ผลความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังานระหวา่ง  
                   พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

วฒันธรรมองค์กร ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

วัฒนธรรมองค์กรด้านการดูแล
พนักงาน 

3.87 3.16 2.885* 0.020 

แปรผล มาก ปานกลาง   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.32 แสดงผลความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแล
พนกังานระหวา่งพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั พบวา่มีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการ
รับรู้วฒันธรรมดา้นการดูแลพนกังานขององคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.87 อยูใ่นเกณฑม์าก และมีคะแนน
ความคิดเห็นเฉล่ียของการรับรู้วฒันธรรมดา้นการดูแลพนกังานขององคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.16 อยู่
ในเกณฑป์านกลาง เม่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช ้Independent Sample T-Test พบว่า ค่า Significant 
= 0.020 มีค่านอ้ยกว่า Level of Significance 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่
ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = 2.885 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังาน
ของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทยมีความแตกต่างกนั 
 

 4.4.2 แสดงผลความพงึพอใจของพนักงานต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามจากกลุ่ม
ตัวอย่างตัวแทนองค์กรญี่ปุ่ น และกลุ่มตัวอย่างตัวแทนองค์กรอเมริกนั 

  บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั แทนกลุ่มตวัอย่างตวัแทนองค์กรญ่ีปุ่น 
และบริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั แทนกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนั 
โดยแบ่งการวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานต่อองค์กรเป็น 7 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ความมัน่คงในงาน ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นผลตอบแทน ดา้นหวัหนา้งาน และดา้น
ความสมัพนัธ์ในองคก์ร 
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สมมติฐานข้อที่ 2 ระดบัความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานต่อองคก์รในบริษทัผลิต
และจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนัและแบ่ง
ออกเป็น 7 สมมติฐานยอ่ย ดงัน้ี 
สมมติฐานข้อท่ี 2.1 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงานของบริษทั
ผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
สมมติฐานข้อที่ 2.2 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คงในงาน
ของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

 สมมติฐานข้อที่ 2.3 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิตของ
 บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

สมมตฐิานข้อที ่2.4 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ของ
บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

 สมมติฐานข้อที่ 2.5 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนของ
 บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที่ 2.6 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหวัหนา้งานของ
 บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที่ 2.7 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความสัมพนัธ์ใน
 องคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความ
 แตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานข้างต้นเพื่อทําการวิเคราะห์หาความแตกต่างระดับความพึงพอใจของ

พนกังานต่อองคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนั ดงัน้ี 
 

สมมติฐานข้อที่ 2 ระดบัความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานต่อองคก์รในบริษทัผลิต
และจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

 H0: ระดบัความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานต่อองคก์รในบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: ระดบัความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานต่อองคก์รในบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 
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ตารางท่ี 4.33 ผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานต่อองคก์รญ่ีปุ่นและ
 อเมริกนั 

ความแตกต่าง ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

ระดบัความพงึพอใจโดยรวม 3.59 3.52 1.102* 0.275 

แปรผล มาก มาก   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 

 จากตาราง 4.33 แสดงผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจโดยรวมระหว่าง
พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั พบว่ามีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของระดบัความพึงพอใจ
โดยรวมของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่ น เท่ากบั 3.59 อยูใ่นเกณฑม์าก และมีคะแนนความคิดเห็น
เฉล่ียของการระดบัความพึงพอใจโดยรวมของพนกังไทยในองคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.52 อยูใ่นเกณฑ์
มาก เม่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช ้Independent Sample T-Test พบว่า ค่า Significant = 0.275 มีค่า
มากกวา่ Level of Significance 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดย
มีค่า t = 1.102 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ระดบัความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานต่อองคก์รในบริษทั
ผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั 
 

 สมมตฐิานข้อที ่2.1 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงานของบริษทั
 ผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 H0: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงานในบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1) 
 H1: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงานในบริษทัผลิตและจาํหน่าย
 รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 
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ตารางท่ี 4.34 ผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงานในองคก์ร 
                     ญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

ระดบัความพงึพอใจ ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่
องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

ระดบัความพงึพอใจของพนักงาน
ด้านงาน 

3.49 3.55 -0.862* 0.406 

แปรผล ปานกลาง มาก   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 

 จากตาราง 4.34 แสดงผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร
ดา้นงานในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั พบว่ามีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของระดบัความพึงพอใจของ
พนกังานต่อองคก์รดา้นงานในองคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.49 อยูใ่นเกณฑป์านกลาง และมีคะแนนความ
คิดเห็นเฉล่ียของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงานในองคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.55 
อยูใ่นเกณฑม์าก เม่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช ้Independent Sample T-Test พบว่า ค่า Significant = 
0.406 มีค่ามากกวา่ Level of Significance 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อย
ละ 95 โดยมีค่า t = -0.862 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงาน
ในบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั 

 
 สมมติฐานข้อที่ 2.2 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คงในงาน
 ของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

H0: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คงในงานในบริษทัผลิตและ
จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1) 
H1: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คงในงานในบริษทัผลิต
และจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 
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ตารางท่ี 4.35 ผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คงใน 
งานในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

ระดบัความพงึพอใจ ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

ระดับความพึงพอใจของพนักงาน
ด้านความมัน่คงในงาน 

3.79 3.49 1.889* 0.108 

แปรผล มาก ปานกลาง   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.35 แสดงผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร
ดา้นความมัน่คงในงานในองคก์รญ่ีปุ่ นและอเมริกนั พบวา่มีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของระดบัความ
พึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คงในงานในองคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.79 อยูใ่นเกณฑม์าก 
และมีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คง
ในงานในองค์กรอเมริกนั เท่ากบั 3.49 อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง เม่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช ้
Independent Sample T-Test พบว่า ค่า Significant = 0.108 มีค่ามากกวา่ Level of Significance 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = 1.889 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ 
ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คงในงานในบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์
ญ่ีปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั 
 

 สมมติฐานข้อที่ 2.3 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิตของ
 บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 H0: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิตในบริษทัผลิตและ
 จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิตในบริษทัผลิตและ
 จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 
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ตารางท่ี 4.36 ผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิตใน
 องคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

ระดบัความพงึพอใจ ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

ระดับความพึงพอใจของพนักงาน
ด้านคุณภาพชีวติ 

3.54 3.53 0.066* 0.949 

แปรผล มาก มาก   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.36 แสดงผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร
ดา้นคุณภาพชีวิตในองคก์รญ่ีปุ่ นและอเมริกนั พบว่ามีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของระดบัความพึง
พอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิตในองคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.54 อยูใ่นเกณฑม์าก และมี
คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิตใน
องคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.53 อยูใ่นเกณฑม์าก เม่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช ้Independent Sample T-
Test พบวา่ ค่า Significant = 0.949 มีค่ามากกวา่ Level of Significance 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั 
H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = 0.066 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ระดบัความพึงพอใจของ
พนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิตในบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศ
ไทย ไม่มีความแตกต่างกนั 
 

สมมตฐิานข้อที ่2.4 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ของ
บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

 H0: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ในบริษทัผลิตและ
 จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ในบริษทัผลิตและ
 จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 
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ตารางท่ี 4.37 ผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ 
ในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

ระดบัความพงึพอใจ ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-
tailed) 

ระดับความพึงพอใจของพนักงาน
ด้านโอกาสก้าวหน้า 

3.14 3.47 -6.236* 0.000 

แปรผล ปานกลาง ปานกลาง   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.37 แสดงผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั พบวา่มีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของระดบัความพึง
พอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ในองคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.14 อยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
และมีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการระดบัความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้านโอกาส
ก้าวหน้าในองค์กรอเมริกัน เท่ากับ 3.47 อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง เม่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช ้
Independent Sample T-Test พบว่า ค่า Significant = 0.000 มีค่านอ้ยกว่า Level of Significance 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = -6.236 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ 
ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ในบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์
ญ่ีปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 

 สมมติฐานข้อที่ 2.5 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนของ
 บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 H0: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนในบริษทัผลิตและ
 จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนในบริษทัผลิตและ
 จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 
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ตารางท่ี 4.38 ผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนใน
 องคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

ระดบัความพงึพอใจ ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

ระดับความพึงพอใจของพนักงาน
ด้านผลตอบแทน 

3.65 3.45 1.237* 0.251 

แปรผล มาก ปานกลาง   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.38 แสดงผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร
ดา้นผลตอบแทนในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั พบว่ามีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของระดบัความพึง
พอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนในองคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.65 อยู่ในเกณฑ์มาก และมี
คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนใน
องค์กรอเมริกัน เท่ากับ 3.45 อยู่ในเกณฑ์ปานกลาง เม่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช้ Independent 
Sample T-Test พบว่า ค่า Significant = 0.251 มีค่ามากกวา่ Level of Significance 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = 1.237 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ระดบั
ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนในบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและ
อเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั 
 

 สมมติฐานข้อที่ 2.6 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหวัหนา้งานของ
 บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 
 H0: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหวัหน้างานในบริษทัผลิตและ
 จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั (H0: μ0 = μ1)  
 H1: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหวัหน้างานในบริษทัผลิตและ
 จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั (H1: μ0 ≠ μ1) 
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ตารางท่ี 4.39 ผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหวัหนา้งานใน
 องคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

ระดบัความพงึพอใจ ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

ระดับความพึงพอใจของพนักงาน
ด้านหัวหน้างาน 

3.82 3.64 3.148* 0.014 

แปรผล มาก มาก   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.39 แสดงผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร
ดา้นหวัหน้างานในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั พบว่ามีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของระดบัความพึง
พอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหัวหน้างานในองคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.82 อยู่ในเกณฑ์มาก และมี
คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหัวหน้างานใน
องคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.64 อยูใ่นเกณฑม์าก เม่ือทดสอบสมมติฐานโดยใช ้Independent Sample T-
Test พบวา่ ค่า Significant = 0.014 มีค่านอ้ยกวา่ Level of Significance 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = 3.148 ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ระดบัความพึงพอใจของ
พนกังานต่อองคก์รดา้นหวัหนา้งานในบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศ
ไทย มีความแตกต่างกนั 
 

 สมมติฐานข้อที่ 2.7 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความสัมพนัธ์ใน
 องคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความ
 แตกต่างกนั 
 H0: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์รในบริษทั
 ผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั  
 H1: ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์รในบริษทั
 ผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.40 ผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความสมัพนัธ์ใน 
องคก์รในองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

ระดบัความพงึพอใจ ค่าเฉลีย่องค์กร
ญี่ปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-tailed) 

ระดับความพึงพอใจของพนักงาน
ด้านความสัมพนัธ์ในองค์กร 

3.82 3.49 1.394* 0.193 

แปรผล มาก ปานกลาง   

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ เท่ากบั 0.05 
 
 จากตาราง 4.40 แสดงผลความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร
ดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์รในองคก์รญ่ีปุ่ นและอเมริกนั พบวา่มีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของระดบั
ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์รในองคก์รญ่ีปุ่น เท่ากบั 3.82 อยูใ่น
เกณฑม์าก และมีคะแนนความคิดเห็นเฉล่ียของการระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้น
ความสมัพนัธ์ในองคก์รในองคก์รอเมริกนั เท่ากบั 3.49 อยูใ่นเกณฑป์านกลาง เม่ือทดสอบสมมติฐาน
โดยใช ้Independent Sample T-Test พบวา่ ค่า Significant = 0.193 มีค่ามากกวา่ Level of Significance 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยมีค่า t = 1.394 ซ่ึงสามารถสรุป
ไดว้่า ระดบัความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรดา้นความสัมพนัธ์ในองค์กรในบริษทัผลิตและ
จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความแตกต่างกนั 
 
 จากการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และการทดสอบสมมติฐานของวฒันธรรมองคก์ร และความ
พึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศ
ไทย จาํกดั และกลุ่มตวัอย่างตวัแทนองค์กรอเมริกนั บริษทั  ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศ
ไทย) จาํกดั ซ่ึงสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ไดด้งัตาราง 
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ตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และการทดสอบสมมติฐานของวฒันธรรมองคก์ร และความ 
  พึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่น และองคก์รอเมริกนั 

ความแตกต่าง ค่าเฉลีย่
องค์กรญ่ีปุ่น 

ค่าเฉลีย่องค์กร
อเมริกนั 

t Sig (2-
tailed) 

ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

วฒันธรรมองค์กรโดยรวม 3.79 3.49 2.048* 0.046 สนบัสนุน 

       วฒันธรรมองค์กรด้านงาน 4.06 3.81 0.948* 0.359 ไม่สนบัสนุน 

       วฒันธรรมองค์กรด้านกลุ่ม 3.55 3.18 1.240* 0.244 ไม่สนบัสนุน 

       วฒันธรรมองค์กรด้านบุคคล 3.70 3.79 -0.530 0.608 ไม่สนบัสนุน 

       วัฒนธรรมอง ค์ กร ด้ านการดู แ ล
พนักงาน 

3.87 3.16 2.885 0.020 สนบัสนุน 

ระดบัความพงึพอใจโดยรวม 3.59 3.52 1.102* 0.275 ไม่สนบัสนุน 

       ความพงึพอใจของพนักงานด้านงาน 3.49 3.55 -0.862* 0.406 ไม่สนบัสนุน 

       ความพงึพอใจของพนักงานด้านความ   
       มั่นคงในงาน 

3.79 3.49 1.889* 0.108 ไม่สนบัสนุน 

       ความพงึพอใจของพนักงานด้าน      
      คุณภาพชีวติ 

3.54 3.53 0.066* 0.949 ไม่สนบัสนุน 

       ระดบัความพงึพอใจของพนักงานด้าน 
      โอกาสก้าวหน้า 

3.14 3.47 -6.236* 0.000 สนบัสนุน 

       ระดบัความพงึพอใจของพนักงานด้าน 
      ผลตอบแทน 

3.65 3.45 1.237* 0.251 ไม่สนบัสนุน 

       ระดบัความพงึพอใจของพนักงานด้าน 
      หัวหน้างาน 

3.82 3.64 3.148* 0.014 สนบัสนุน 

       ระดบัความพงึพอใจของพนักงานด้าน 
      ความสัมพนัธ์ในองค์กร 

3.82 3.49 1.394* 0.193 ไม่สนบัสนุน 
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บทที่ 5 
อภิปรายผล สรุป และข้อเสนอแนะ 

 
 
 การสรุปผลจากการศึกษา ความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของ
พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รอเมริกนั: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต ์บริษทั โตโยตา้ 
มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และ บริษทั  ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ในบทน้ี 
เพื่อศึกษาความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั และความพึงพอใจของพนกังาน
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นและอเมริกนั ของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตใ์นประเทศไทย เพ่ือนาํไปเป็น
แนวทางในการพฒันา ปรับปรุงวฒันธรรมองคก์รขององคก์รต่างๆ และตอบสนองความพึงพอใจของ
พนกังาน ซ่ึงจะนาํมาสู่ความสาํเร็จท่ีย ัง่ยนืขององคก์ร 
 
 

5.1 อภิปรายผลการวจิัย 
 จากการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามทั้งหมด 520 ชุด แบ่งเป็นพนกังานไทยใน
องค์กรญ่ีปุ่ น โดยกลุ่มตวัอย่างตวัแทนองค์กรญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้  มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั 
จาํนวน 315 ชุด และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั โดยกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนั บริษทั 
ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 205 ชุด และนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน
ของผูต้อบแบบสอบถามดว้ยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) ดว้ยการแจกแจงความถี่ ร้อยละ 
อีกทั้งการวิเคราะห์วฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานต่อองค์กร โดยการแจกแจง
ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
เพื่อวิเคราะห์แตกต่างดว้ยวิธีการทดสอบค่าที Independent Sample T-Test สามารถอภิปรายผล
การศึกษาไดด้งัน้ี 
 
 5.1.1 การอภปิรายผลการวิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากขอ้มูลพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจาํนวน 520 ชุด พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามเป็นพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นจาํนวน 315 คน และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั
จาํนวน 205 คน ซ่ึงพบว่าพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงถึง 2 ใน 3 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
และผูต้อบแบบสอบถามในองคก์รญ่ีปุ่นเป็นเพศหญิงในสัดส่วนท่ีมากกว่าองคก์รอเมริกนั โดยคิด
เป็นร้อยละ 71.7 ในขณะท่ีเพศหญิงในกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนั คิดเป็นร้อยละ 57.6  
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 ช่วงอายขุองผูต้อบแบสอบถามทั้งหมด พบวา่อยูใ่นช่วงอายรุะหว่าง 25-34 ปี ซ่ึงคิดเป็น 
3 ใน 4 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ35-44 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.2 ซ่ึง
สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบัผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั ท่ี
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 73.1 และ 75.6 
ตามลาํดบั 
 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 
68.7 เม่ือพิจารณาเฉพาะผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่น พบว่าร้อยละ 68.9 มี
สถานภาพโสด และกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนั ร้อยละ 68.3 มีสถานภาพโสด 
 ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ส่วนใหญ่มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 60.8 ปริญญาโท 39.2 และไม่พบวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาเอกในผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด ซ่ึงสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบัผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอย่างตวัแทน
องคก์รญ่ีปุ่น ท่ีส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.6 ในทางตรงกนัขา้ม
จาํนวนผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนั มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรีและ
ปริญญาโทใกลเ้คียงกนั 
 อตัราเงินเดือนของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด พบวา่อตัราเงินเดือน 55,001 บาทข้ึนไป 
มีจาํนวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 28.7 รองลงมา คือ อตัราเงินเดือน 35,001 – 45,000 บาท คิดเป็นร้อย
ละ 22.3 และ อตัราเงินเดือน 45,001 – 55,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.8 และพบวา่อตัราเงินเดือนของ
กลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนั มีจาํนวนมากสุดท่ีอตัราเงินเดือน 55,001 บาทข้ึนไป ในขณะท่ี
อตัราเงินเดือนของกลุ่มตวัอย่างตวัแทนองค์กรญ่ีปุ่น มีจาํนวนมากสุดท่ีอตัราเงินเดือน 35,001 – 
45,000 บาท 
 ระดบัตาํแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่อยู่ในระดบัตาํแหน่งงานปฏิบติัการ รองลงมา คือ ระดบัตาํแหน่งงานหัวหน้างาน และระดบั
ผูจ้ดัการข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 67.1, 27.1 และ 5.8 ตามลาํดบั และพบว่าระดบัตาํแหน่งงานของกลุ่ม
ตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนัมากกวา่ 3 ใน 4 หรือ คิดเป็นร้อยละ 88.3 อยูใ่นระดบัตาํแหน่งงาน
ปฏิบติัการ และอยูใ่นระดบัตาํแหน่งงานหวัหนา้งาน และ ระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป  เพียงร้อยละ 9.8 และ 
2.0 ตามลาํดบั ในขณะท่ีมากกวา่  1 ใน 2 ของกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่น อยูใ่นระดบัตาํแหน่ง
งานปฏิบติัการ รองลงมา คือ ระดบัตาํแหน่งงานหวัหนา้งาน และระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
38.4 และ 8.3 ตามลาํดบั 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด พบวา่ มากกวา่ 1 ใน 
2 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร 1-5 ปี รองลงมา คือ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ร 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.3 และเม่ือพิจารณาผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง
ตวัแทนขององคก์รญ่ีปุ่น พบวา่ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร1-5 ปี และ 6-10 ปี มีจาํนวนผูต้อบ
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แบบสอบถามใกลเ้คียงกนั คือ คิดเป็นร้อยละ 38.4 และ 40.2 ตามลาํดบั และระยะเวลาที่ปฏิบติังานใน
องคก์ร 11-15 ปี มีจาํนวนมากพอสมควร คิดเป็นร้อยละ 11.1 ส่วนผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง
ตวัแทนองคก์รอเมริกนั ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 71.7 
รองลงมา คือ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รนอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.6  
 
 5.1.2 การอภปิรายผลการวเิคราะห์ข้อมูลและความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรม
องค์กร และความพงึพอใจของพนักงานต่อองค์กร โดยการแจกแจงความถี ่ค่าเฉลีย่ และส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลของการรับรู้วฒันธรรม และความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร
ของกลุ่มตวัอย่างตวัแทนขององค์กรญ่ีปุ่น บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และกลุ่ม
ตวัอย่างตวัแทนองค์กรอเมริกนั บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั สามารถ
อภิปรายความแตกต่างของทั้ง 2 กลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี 
 การรับรู้วฒันธรรมองค์กร 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร สามารถแบ่งออกเป็น 4 ดา้น คือ ดา้นงาน 
ดา้นกลุ่ม ดา้นบุคคล และ ดา้นการดูแลพนกังาน ดงัน้ี 
 ผลการวิเคราะห์การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงาน  พบวา่พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น
มีค่าอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 โดยหัวขอ้เร่ืองการทาํงานให้ตรงต่อเวลา ถูกรับรู้ใน
วฒันธรรมองค์กรด้านงานมากท่ีสุด และพนักงานไทยในองค์กรอเมริกนัมีค่าอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 โดยหวัขอ้เร่ืองแมว้่างานท่ีง่ายท่ีสุดก็ควรทาํอยา่งดีท่ีสุด ถูกรับรู้ในวฒันธรรม
องคก์รดา้นงานมากท่ีสุด และพบวา่ค่าเฉล่ียของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์รดา้นงานท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นมีค่าเฉล่ียมากกว่าพนกังาน
ไทยในองคก์รอเมริกนั 
 ผลการวิเคราะห์การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม  พบวา่พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น
มีค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 โดยหวัขอ้เร่ืองการทาํงานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดใน
การทาํงาน ถูกรับรู้ในวฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มมากท่ีสุด และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมีค่า
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าฉล่ียเท่ากบั 3.18 โดยมีเร่ืองการทาํงานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีสาํคญั ถูกรับรู้ใน
วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มมากท่ีสุดเช่นเดียวกบัองคก์รญ่ีปุ่น และพบว่าค่าเฉล่ียของพนกังานไทยใน
องคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานไทยใน
องคก์รญ่ีปุ่ นมีค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั 
 ผลการวิเคราะห์การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคล  พบว่าพนักงานไทยในองคก์ร
ญ่ีปุ่นมีค่าอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 โดยหัวขอ้เร่ืองการทาํงานท่ีทา้ทายเพื่อนาํไปสู่
ความสาํเร็จ ถูกรับรู้ในวฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคลมากท่ีสุด และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมี



93 
 

ค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าฉล่ียเท่ากบั 3.79 โดยหวัขอ้เร่ืองการทาํงานท่ีทา้ทายเพื่อนาํไปสู่ความสาํเร็จ 
ถูกรับรู้ในวฒันธรรมองค์กรดา้นบุคคลมากท่ีสุดเช่นเดียวกบัองค์กรญ่ีปุ่น และพบว่าค่าเฉล่ียของ
พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดย
พนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมีค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น 
 ผลการวิเคราะห์การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังาน  พบว่าพนกังานไทย
ในองคก์รญ่ีปุ่นมีค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 โดยหวัขอ้เร่ืององคก์รมีสวสัดิการใหก้บั
พนกังานอยา่งมาก ถูกรับรู้ในวฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังานมากท่ีสุด และพนกังานไทยใน
องคก์รอเมริกนัมีค่าอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าฉล่ียเท่ากบั 3.16 โดยหวัขอ้เร่ืององคก์รใหค้วามสาํคญั
กบัปัญหาของสมาชิกในองคก์ร ถูกรับรู้ในวฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังานมากท่ีสุด  และ
พบว่าค่าเฉล่ียของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่ น และอเมริกนั มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงานท่ี
แตกต่างกนั โดยพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นมีค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั 
 ความพงึพอใจของพนักงานต่อองค์กร 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร สามารถแบ่งออกเป็น 7 ดา้น 
คือ ดา้นงาน ดา้นความมัน่คง ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นผลตอบแทน ดา้นหวัหน้า
งาน และดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์ร 
 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงาน พบว่าพนกังานไทยใน
องคก์รญ่ีปุ่นมีค่าอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 โดยหวัขอ้เร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยูส่ร้าง
โอกาสในการเรียนรู้และศึกษางาน มีระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงานมากท่ีสุด 
และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมีค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าฉล่ียเท่ากบั 3.55 โดยหวัขอ้เร่ืองงานท่ี
ปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจและมีลกัษณะทา้ทายใหอ้ยากทาํ มีระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อ
องคก์รดา้นงานมากท่ีสุด  และพบว่าค่าเฉล่ียของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั มีระดบั
ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงานท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมี
ค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่ น 
 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คง พบว่าพนกังาน
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่นมีค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 โดยหวัขอ้เร่ืองงานท่ีทาํเป็นลกัษณะ
ของอาชีพท่ีมีความมัน่คงสูง มีระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมัน่คงมากท่ีสุด 
และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมีค่าอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าฉล่ียเท่ากบั 3.49 โดยหวัขอ้เร่ือง
การไดท้าํงานในหนา้ท่ีอย่างเต็มความสามารถ มีระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้น
ความมัน่คงมากท่ีสุด  และพบวา่ค่าเฉล่ียของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั มีระดบัความ
พึงพอใจของพนกังานต่อองค์กรดา้นความมัน่คงท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานไทยในองค์กรญ่ีปุ่ นมี
ค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั 
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 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิต พบว่าพนกังาน
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นมีค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 โดยหวัขอ้เร่ืองมีการเตรียมพร้อมต่อส
ภาะฉุกเฉินและภัยพิบติัในสถานปฏิบติังาน มีระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้าน
คุณภาพชีวิตมากท่ีสุด และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมีค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าฉล่ียเท่ากบั 3.53 
โดยหวัขอ้เร่ืองมีการเตรียมพร้อมต่อสภาะฉุกเฉินและภยัพิบติัในสถานปฏิบติังาน มีระดบัความพึง
พอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นคุณภาพชีวิตมากท่ีสุดเช่นเดียวกนั  และพบวา่ค่าเฉล่ียของพนกังาน
ไทยในองค์กรญ่ีปุ่ น และอเมริกนั ปฏิบติังาน มีระดบัความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้าน
คุณภาพชีวิตท่ีแตกต่างกนัไม่มากนกั  
 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้านโอกาสก้าวหน้า พบว่า
พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นมีค่าอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.14 โดยหัวขอ้เร่ืองการ
พิจารณาความดีความชอบอยา่งยุติธรรม มีระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นโอกาส
กา้วหน้า มากท่ีสุด และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมีค่าอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าฉล่ียเท่ากบั 
3.47 โดยหวัขอ้เร่ืองการไดรั้บโอกาสและการสนบัสนุนใหเ้ขา้ร่วมอบรม ดูงาน สัมมนา  และศึกษา
ต่อ เพื่อเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ มีระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรโอกาส
กา้วหนา้ มากท่ีสุด  และพบวา่ค่าเฉล่ียของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั มีระดบัความพึง
พอใจของพนกังานต่อองคก์รโอกาสกา้วหน้า ท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมี
ค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่ น 
 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทน พบวา่พนกังาน
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นมีค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 โดยหวัขอ้เร่ืองการไดรั้บโอกาสใช้
สิทธิลาพกัตามความจาํเป็น เช่น ลากิจ ลาป่วย และการลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี  เป็นตน้ มีระดบัความ
พึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นผลตอบแทนมากท่ีสุด และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมีค่า
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าฉล่ียเท่ากบั 3.45 โดยหวัขอ้เร่ืองการไดรั้บการยอมรับ คาํชมเชย การยกยอ่ง 
ในส่ิงท่ีได้ทุ่มเทในความสําเร็จท่ีเกิดข้ึน มีระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้าน
ผลตอบแทนมากท่ีสุด  และพบว่าค่าเฉล่ียของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั มีระดบั
ความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรดา้นผลตอบแทนที่แตกต่างกนั โดยพนักงานไทยในองค์กร
ญ่ีปุ่นมีค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั 
 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหวัหนา้งาน พบวา่พนกังาน
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นมีค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 โดยหวัขอ้เร่ืองผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
มีความเป็นกนัเอง ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆ  จากผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี มีระดบั
ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหวัหนา้งานมากท่ีสุด และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั
มีค่าอยูใ่นระดบัมาก มีค่าฉล่ียเท่ากบั 3.64 โดยหวัขอ้เร่ืองสามารถเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงไดเ้ป็น
อยา่งดี มีระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นหวัหนา้งานมากที่สุด  และพบว่าค่าเฉล่ีย
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ของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั มีระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้น
หวัหนา้งานท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นมีค่าเฉล่ียมากกวา่พนกังานไทยในองคก์ร
อเมริกนั 
 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้านความสัมพนัธ์ในองค์กร 
พบว่าพนักงานไทยในองค์กรญ่ีปุ่ นมีค่าอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 โดยเร่ืองความมี
สมัพนัธ์ภาพท่ีดีต่อกนักบัเพื่อนร่วมงานทั้งในและนอกเวลางาน มีระดบัความพึงพอใจของพนกังาน
ต่อองคก์รดา้นความสมัพนัธ์ในองคก์ร มากท่ีสุด และพนกังานไทยในองคก์รอเมริกนัมีค่าอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าฉล่ียเท่ากบั 3.49 โดยเร่ืองความมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีต่อกนักบัเพื่อนร่วมงานทั้งในและ
นอกเวลางาน มีระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์ร มากท่ีสุด  
และพบวา่ค่าเฉล่ียของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั มีระดบัความพึงพอใจของพนกังาน
ต่อองค์กรดา้นความสัมพนัธ์ในองค์กรท่ีแตกต่างกนั โดยพนักงานไทยในองค์กรญ่ีปุ่ นมีค่าเฉล่ีย
มากกวา่พนกังานไทยในองคก์รอเมริกนั 
 โดยสามารถสรุปค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร 
และระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั ไดด้งัตาราง 5.1 
 
ตารางท่ี 5.1 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร และระดบัความพึง   
                  พอใจของพนกังานต่อองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

การรับรู้วฒันธรรมองค์กร/ 
ระดบัความพงึพอใจของพนักงาน 

องค์กรญ่ีปุ่น องค์กรอเมริกนั 

ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 

วฒันธรรมองค์กรโดยรวม 3.79 (มาก) 0.5584 3.49 (ปานกลาง) 0.5130 

        วฒันธรรมองคก์รดา้นงาน   4.06 (มาก) 0.4651 3.81 (มาก) 0.5972 
        วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม 3.55 (มาก) 0.7764 3.18 (ปานกลาง) 0.3455 
        วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคล 3.70 (มาก) 0.3626 3.79 (มาก) 0.1394 
        วฒันธรรมองคก์รดูแลพนกังาน 3.87 (มาก) 0.3827 3.16 (ปานกลาง) 0.4039 

ความพงึพอใจของพนักงานต่อองค์กรโดยรวม 3.59 (มาก) 0.3424 3.52 (มาก) 0.2035 

         ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงาน 3.49 (ปานกลาง) 0.1160 3.55 (มาก) 0.1704 
         ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้น  
         ความมัน่คงในงาน 

3.79 (มาก) 0.2211 3.49 (ปานกลาง) 0.2353 

         ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้น 
         คุณภาพชีวติ 

3.54 (มาก) 0.4031 3.53 (มาก) 0.1539 

         ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้น 
        โอกาสกา้วหนา้ 

3.14 (ปานกลาง) 0.1012 3.47 (ปานกลาง) 0.0809 

         ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้น 
         ผลตอบแทน 

3.65 (มาก) 0.3306 3.45 (ปานกลาง) 0.1549 
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ตารางท่ี 5.1 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร และระดบัความพึง 
                  พอใจของพนกังานต่อองคก์รญ่ีปุ่น และอเมริกนั (ต่อ) 

การรับรู้วฒันธรรมองค์กร/ 
ระดบัความพงึพอใจของพนักงาน 

องค์กรญ่ีปุ่น องค์กรอเมริกนั 

ค่าเฉลีย่ S.D. ค่าเฉลีย่ S.D. 
         ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้น 
         หวัหนา้งาน 

3.82 (มาก) 0.0872 3.64 (มาก) 0.0974 

         ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้น 
         ความสมัพนัธ์ในองคก์ร 

3.82 (มาก) 0.4109 3.49 (ปานกลาง) 0.4047 

 
 5.1.3 การอภปิรายผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของวฒันธรรมองค์กร และความพงึ
พอใจของพนักงานในองค์กรญี่ปุ่น และอเมริกนั โดยการทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอา้งอิง (Inferential Statistics) ด้วยการวิเคราะห์การ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระกนั (Independent Sample T-Test) โดยการ
ทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานในองคก์ร ซ่ึง
สามารถสรุปไดด้งัตาราง 5.2 และ 5.3  
 

 สมมติฐานข้อที่ 1 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่น
และ อเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 5.2 ผลการทดสอบสมมติฐานของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่าย 
                  รถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนั 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี1 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รโดยรวมของบริษทัผลิตและ
จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1.1 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นงานของบริษทัผลิตและ
จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

ไม่สนบัสนุน 
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ตารางท่ี 5.2 ผลการทดสอบสมมติฐานการรับรู้วฒันธรรมองคก์รของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต ์       
                 ญ่ีปุ่นและอเมริกนั (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1.2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่มของบริษทัผลิตและ
จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1.3 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นบุคคลของบริษทัผลิต
และจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1.4 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รดา้นการดูแลพนกังานของ
บริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความ
แตกต่างกนั 

สนบัสนุน 

 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ระดบัความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานต่อองคก์รในบริษทัผลิต
และ จาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั  
 

ตารางท่ี 5.3 ผลการทดสอบสมมติฐานของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รของบริษทั 
                  ผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ระดบัความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานต่อองคก์ร
ในบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มี
ความแตกต่างกนั 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.1 ระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นงาน
ของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย มี
ความแตกต่างกนั 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.2 ระดบัความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้าน
ความมัน่คงของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่ นและอเมริกนัใน
ประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

ไม่สนบัสนุน 
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ตารางท่ี 5.3 ผลการทดสอบสมมติฐานของระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รของบริษทั 
                  ผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่ นและอเมริกนัในประเทศไทย (ต่อ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.3 ระดบัความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้าน
คุณภาพชีวิตของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่นและอเมริกนัใน
ประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.4 ระดบัความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้าน
โอกาสกา้วหนา้ของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัใน
ประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.5 ระดบัความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้าน
ผลตอบแทนของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่ นและอเมริกนัใน
ประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

ไม่สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.6 ระดบัความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้าน
หัวหน้างานของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่นและอเมริกนัใน
ประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

สนบัสนุน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.7 ระดบัความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กรด้าน
ความสัมพนัธ์ในองค์กรของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่นและ
อเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั 

ไม่สนบัสนุน 

  
 จากการทดสอบสมมติฐาน เร่ืองความแตกต่างของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รของบริษทั
ผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย พบวา่ ผลการทดสอบทดสอบสมมติฐาน
ในดา้นการรับรู้วฒันธรรมองคก์รโดยรวม และดา้นการดูแลพนกังาน ของบริษทัผลิตและจาํหน่าย
รถยนต์ญ่ีปุ่นและอเมริกันในประเทศไทย  มีความแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางสนับสนุน
สมมติฐานท่ีตั้งไว  ้ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ส่วนในดา้นการรับรู้วฒันธรรมองค์กรดา้นงาน 
ดา้นกลุ่ม ดา้นบุคคล ของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่นและอเมริกนัในประเทศไทย ไม่มีความ
แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สนบัสนุนกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
  ส่วนการทดสอบสมมติฐาน เร่ืองความแตกต่างของระดบัความพึงพอใจของพนกังาน
ต่อองค์กรของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนต์ญ่ีปุ่ นและอเมริกันในประเทศไทย พบว่า ผลการ
ทดสอบทดสอบสมมติฐานในด้านระดับความพึงพอใจโดยรวม ด้านงาน ด้านความมัน่คง ด้าน
คุณภาพชีวิต ด้านผลตอบแทน และด้านความสัมพนัธ์ในองค์กร ไม่มีความแตกต่างกัน ซ่ึงมา
สนบัสนุนกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 แต่ผลการทดสอบทดสอบสมมติฐาน 



99 
 

ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ และดา้นหวัหนา้งาน มีความแตกต่างกนั ซ่ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
 
 

5.2 การสรุปผลการวจิัย 
 การศึกษาเร่ืองความแตกต่างของวฒันธรรมองค์กร และความพึงพอใจของพนกังาน
ไทยในองคก์รญ่ีปุ่ นและองคก์รอเมริกนั: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต์ บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ 
ประเทศไทย จาํกดั และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั ผูว้ิจยัมีขอ้คน้พบและ
ประเดน็ท่ีน่าสนใจนาํมาสรุปดงัน้ี 
  1. ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่น ส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือน
อยู่ในช่วง 35,000-45,000 บาทต่อเดือน ส่วนกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนั ส่วนใหญ่มีอตัรา
เงินเดือนอยู่ในช่วง 55,000 บาทข้ึนไป ซ่ึงมากกว่ากลุ่มตวัอย่างตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่น ทั้งน้ีเน่ืองจาก
กลุ่มตวัอย่างตวัแทนองค์กรญ่ีปุ่นมีผลตอบแทนอ่ืนๆ ในรูปของตวัเงินท่ีไม่รวมอยู่ในฐานอตัรา
เงินเดือน อาทิเช่น ค่าอาหาร ค่าล่วงเวลา โบนสั เป็นตน้ 
 2. ผลการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่า กลุ่มตวัอย่างตวัแทนองค์กรอเมริกนัส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดบัตาํแหน่งงานปฏิบติัการมากกวา่ 3 ใน 4 หรือ คิดเป็นร้อยละ 88.3 ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งตวัแทน
องค์กรญ่ีปุ่ น มีผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในระดบัตาํแหน่งงานปฏิบติัการเพียงร้อยละ 53.3 ทั้งน้ี
เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนัมีโครงสร้างองคก์รแบบราบ (Flat Organization)  ลาํดบั
ขั้นของตาํแหน่งงานไม่มีลาํดบัขั้นมากนกั ระดบัตาํแหน่งของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จึงอยู่ใน
ระดบัตาํแหน่งปฏิบติัการ ในขณะท่ีองค์กรญ่ีปุ่นส่วนใหญ่จะมีลกัษณะโครงสร้างองค์กรแบบสูง 
(Tall Organization) คือ มีลาํดบัขั้นของตาํแหน่งงานอยูห่ลายขั้น มีสายการบงัคบับญัชาลดหลัน่เป็น
ขั้นตอน 
 3. ผลการศึกษาในคร้ังน้ี พบว่ากลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนั เกือบ 3 ใน 4 ของ
ทั้งหมด มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รเพียง 1-5 ปี ส่วนกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่น มี
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รส่วนใหญ่ท่ีระยะเวลา 6-10 ปี และมีผูต้อบแบบสอบถามบางส่วนมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนานถึง 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.1 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเอกสารของเพช็รี รู
ปะวิเชตร์(2554) เร่ืองการเรียนรู้ลกัษณะการจดัการ: การจดัการขา้มวฒันธรรม และงานวิจยัของ 
William Ouchi (1981) เก่ียวกบัองคก์รญ่ีปุ่นขนาดใหญ่จะพยายามใหพ้นกังานอยูก่บับริษทันานๆ โดย
การใหค้่าตอบแทนสูงเม่ือพนกังานมีอายมุากข้ึน และการขึ้นค่าจา้งประจาํปีจะมีการนาํอายพุนกังาน
เขา้มาพิจารณาดว้ย ทาํใหพ้นกังานไม่อยากจะออกจากงาน ส่วนองคก์รอเมริกนัจะมีการจา้งงานเป็น
แบบระยะสั้น จึงมกัไม่มีความผกูพนัในท่ีทาํงาน พร้อมเสมอท่ีจะออกจากงาน ยา้ยงาน  
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 4. ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า วฒันธรรมองคก์รกลุ่มตวัอย่างตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่นมีการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์รอยูท่ี่ระดบัมากในทุกดา้น ส่วนกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รอเมริกนัมีการรับรู้
วฒันธรรมขององคก์รดา้นงาน และดา้นบุคคลอยู่ท่ีระดบัมากเช่นกนั แต่วฒันธรรมองคก์รดา้นกลุ่ม 
และการดูแลพนกังานอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ซ่ึงทั้ง 2 ดา้น มีค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์ร
ญ่ีปุ่นและอเมริกนัแตกต่างกนัอยา่งเห็นไดช้ดั โดยวฒันธรรมองคก์รของญ่ีปุ่นดา้นกลุ่ม สอดคลอ้งกบั
หลายทฤษฏี อาทิเช่น งานวิจยัของ William Ouchi (1981)  ท่ีว่า การบริหารแบบญ่ีปุ่นจะให้
ความสําคญักบัวฒันธรรมองค์กรแบบกลุ่ม เน้นให้ความสําคญัของการทาํงานเป็นทีม และจะถูก
มอบหมายให้กลุ่มมากกว่าปัจเจคบุคคล การแกปั้ญหาจะใชม้ติกลุ่มมากกว่าผูเ้ช่ียวชาญ การแสดง
ความคิดเห็นจะกระทาํร่วมกนั สมาชิกทุกคนจะไดรั้บบทบาทในการทาํงานเท่าเทียมกนัในระบบการ
ตดัสินใจ ทาํใหทุ้กคนสามารถมีส่วนร่วมในองคก์รได ้ สร้างความภูมิใจจนเกิดเป็นความผูกพนัต่อ
องคก์ร ส่วนวฒันธรรมองคก์รของญ่ีปุ่นดา้นการดูแลพนกังาน กส็อดคลอ้งกบัทฤษฎี Theory Z: How 
American Management Can Meet the Japanese Challeng ของ William Ouchi (1981) กล่าวคือ 
องคก์รญ่ีปุ่ นมีค่านิยมเชิงวฒันธรรมดา้นการดูแลพนกังานสูง คือ องคก์รญ่ีปุ่นจะใหก้ารเอาใจใส่เอ้ือ
อาทรแทบทุกดา้นในชีวิตของพนกังาน มองพนกังานในลกัษณะเป็นองคร์วม (Holistic) คือ ไม่มอง
เพียงแค่การเป็นพนกังาน แต่จะดูแลถึงชีวิตครอบครัวของพนกังาน งานอดิเรก ความเช่ือหรือการนบั
ถือศาสนา ความหวงั ความวิตกกงัวล และแรงบนัดาลใจของพนกังานดว้ย เพ่ือสร้างแนวความคิดท่ีว่า
พนกังานและครอบครัวพนกังานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 5. ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า ความพึงพอใจโดยรวมของพนกังานต่อองคก์รของกลุ่ม
ตวัอย่างตวัแทนองค์กรญ่ีปุ่นไม่มีความแตกต่างจากองค์กรอเมริกนัมากนกั ซ่ึงเม่ือพิจารณาในดา้น
ต่างๆ กลุ่มตวัอยา่งตวัแทนองคก์รญ่ีปุ่ นมีค่าเฉล่ียมากกวา่องคก์รอเมริกนั 5 ดา้น คือ ดา้นความมัน่คง
ในงาน ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นผลตอบแทน ดา้นหัวหน้างาน และดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์ร ส่วน
ดา้นงาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้จะมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าองคก์รอเมริกนั เน่ืองจากลกัษณะการทาํงาน
ขององคก์รญ่ีปุ่น จะมีลกัษณะการทาํงานหนกั ทุ่มเท จริงจงั การทาํงานเป็นทีม และสร้างโอกาสใน
การเรียนรู้และศึกษางานตลอดเวลา จึงส่งผลใหร้ะดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รในดา้น
งานมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่องคก์รอเมริกนั ซ่ึงมีระบบการทาํงานท่ียดืหยุน่ การ มีระบบสงัคมท่ีเป็นปัจเจค
บุคคล แต่ก็สามารถรับผิดชอบในการทาํงานสูงได ้ส่วนระดบัความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์ร
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ สอดคลอ้งงานวิจยัของ William Ouchi(1981) เน่ืองจากองคก์รอเมริกนัมกัจะมี
การประเมินและเล่ือนขั้นเร็ว ถึงแมจ้ะจา้งงานในช่วงระยะเวลาสั้นๆ แต่วฒันธรรมแบบอเมริกนัจะ
ประเมินผลงานและเล่ือนขั้นไว นัน่คือ ใครทาํงานเก่ง แมไ้ม่ตอ้งอาวโุส แต่อาจเล่ือนขั้นเป็นผูบ้ริหาร
ระดบัสูงไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงต่างจากองคก์รของญ่ีปุ่นท่ียึดระบบอาวุโส (Seniority Respect) จะให้
ความสาํคญักบัระบบอาวุโส การประเมินผลงานและเล่ือนตาํแหน่งจะให้ความสําคญักบัผูท่ี้อาวุโส
ก่อน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัการทดสอบสมมติฐานโดย Independent Sample T-Test ซ่ึงพบวา่ ระดบั
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ความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รดา้นโอกาสกา้วหนา้ของบริษทัผลิตและจาํหน่ายรถยนตญ่ี์ปุ่น
และอเมริกนัในประเทศไทย มีความแตกต่างกนั ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
 ถึงแมว้า่จะมีความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่นและอเมริกนั  แต่ทั้ง 2 ลกัษณะ
องคก์รก็ยงัสามารถสร้างองค์กรใหมี้การเจริญเติบโตไดอ้ย่างย ัง่ยืน  เพียงผูบ้ริหารและพนกังานใน
องคก์รมีการรับรู้ เขา้ใจวฒันธรรมองคก์รของตนเอง และปรับประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัวฒันธรรม
ไทยดว้ย  เพื่อใหเ้กิดความความพึงพอใจของทั้งพนกังาน ผูบ้ริหาร และองคก์รดว้ยกนัทุกฝ่าย 
 
 

5.3 ข้อจํากดัของการวจิัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะกลุ่มงานสายสนับสนุนของบริษทั โตโยตา้ 
มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และบริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) เท่านั้น ไม่ไดศึ้กษา
รวมไปถึงกลุ่มงานสายอ่ืนในทั้ง 2 องคก์ร ทาํให้ไม่สามารถใชผ้ลการวิจยัดงักล่าวอธิบายความ
แตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานต่อองคก์รของพนกังานไทยในองคก์ร
ญ่ีปุ่นและองคก์รอเมริกนัไดท้ั้งหมด 
 
 

5.4 ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง ความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของ
พนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รอเมริกนั กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต ์บริษทั โตโยตา้ 
มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนด์เซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั  ผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัน้ี 
 
 5.4.1 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวจิยัไปใช้ 
 จากผลการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี องคก์รท่ีสนใจสามารถนาํผลจากการศึกษาไปใชใ้นการ
วางแผน พฒันาองค์กรให้สอดคล้องกบัความตอ้งการและระดับความพึงพอใจเพิ่มมากข้ึน โดย
สามารถพิจารณาหวัขอ้ดงัน้ี 
  1. การพยายามทาํใหพ้นกังานรับรู้ เขา้ใจ และปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรม
องคก์รท่ีมีอยู ่ผ่านการส่ือสาร กิจกรรมต่างๆ ทั้งจากผูบ้ริหาร ผูบ้งัคญับญัชา เพ่ือนร่วมงาน หรือฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหพ้นกังานเกิดความเขา้ใจ และสามารถคงอยูไ่ดก้บัองคก์รอยา่งมีความสุข 
  2. การใหค้วามสาํคญักบัการดูแลพนกังาน ทั้งในรูปของตวัเงินและไม่ใช่
ตวัเงินท่ีมีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนท่ีทาํงานในลกัษณะเดียวกนั อาทิเช่น โบนสั
ประจาํปี การปรับฐานเงินเดือน รวมถึงสวสัดิการต่างๆ 
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  3. องคก์รควรใหค้วามสนใจลกัษณะงาน ดา้นหวัหนา้งาน ดา้นคุณภาพ
ชีวิต ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้  และดา้นความสัมพนัธ์ในองค์กร เน่ืองจากมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน เช่น ดา้นลกัษณะงาน ควรมีการพิจารณางานท่ี
สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถและเป็นงานท่ีองคก์รหรือสังคมใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน ดา้น
หวัหนา้งาน ควรมีการยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคญัชา ดา้นคุณภาพชีวิต ควรเตรียมเคร่ืองมือ
อุปกรณ์ และทรัพยากรบุคคลใหเ้พียงพอสาํหรับการปฏิบติังานต่างๆ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ควรมีการ
พิจารณาความดีความชอบอย่างยุติธรรมให้กับพนักงาน อีกทั้ งควรผลักดันพนักงานท่ีมีความรู้
ความสามารถใหเ้ติบโตในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 
 
 5.4.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาวฒันธรรมองคก์ร 4 ดา้น และความพึงพอใจของพนกังาน
ต่อองคก์ร 7 ดา้น เท่านั้น ดงันั้นในการวิจยัคร้ังต่อไปควรขยายมิติของวฒันธรรมองคก์ร และความพึง
พอใจใหม้ากข้ึน เพ่ือท่ีจะใหแ้ง่มุมการศึกษาท่ีกวา้งขวางข้ึน รวมทั้งผลลพัธ์ท่ีมีขอ้เทจ็จริงมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

เร่ือง “ความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร และความพึงพอใจของพนกังานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์ร

อเมริกนั: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต ์บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั  

และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วสิ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 

คําชี้แจง 

 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการวิจัยเพื่อประกอบการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจัดการ

มหาบญัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล เร่ือง “ความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร 

และความพึงพอใจของพนักงานไทยในองคก์รญ่ีปุ่นและองคก์รอเมริกนั: กรณีศึกษา อุตสาหกรรมรถยนต ์บริษทั โตโยตา้ 

มอเตอร์ ประเทศไทย จาํกดั และ บริษทั ฟอร์ด เซลส์แอนดเ์ซอร์วิส (ประเทศไทย) จาํกดั” ซ่ึงขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไดรั้บเป็นขอ้มูล

ทางวิชาการซ่ึงจะนาํมาเป็นประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และจะถูกไม่เปิดเผยเป็นรายบุคคล แต่จะถูกนาํเสนอผลใน

ภาพรวม ซ่ึงการตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอ

ความกรุณาจากท่านในการกรอกแบบสอบถามดว้ยความคิดเห็นหรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่าน  

 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันี ้
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รแบบญ่ีปุ่นและอเมริกนั 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจต่อองคก์รของพนกังาน  

ส่วนที ่1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง: กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  √  ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้ละ 1 คาํตอบ 

1. เพศ   (1)  ชาย  (2)  หญิง 

2. อาย ุ  (1)  ตํ่ากวา่ 25 ปี  (2)  25 – 34 ปี  (3)  35 – 44 ปี 

    (4)  45 – 54 ปี   (5)  55 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ  (1)  โสด  (2)  สมรส 

  (3)  หยา่ร้าง  (4)  หมา้ย 

4. ระดบัการศึกษา (1)  ปริญญาตรี  (2)  ปริญญาโท  (3)  ปริญญาเอก 

 

         (เศษของปี  ถ้าเกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 
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5. อตัราเงินเดือน (1)  ตํ่ากวา่ 15,000 บาท (2)  15,000 – 25,000 บาท 

  (3)  25,001 – 30,000 บาท (4)  30,001 – 40,000 บาท 

  (5)  40,001 – 50,000 บาท (6)  50,001 บาท ข้ึนไป  

6. ระดบัตาํแหน่งงาน (1)  ระดบัปฏิบติัการ (2)  ระดบัหวัหนา้งาน            (3)  ระดบัผูจ้ดัการข้ึนไป 

7. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร  (1)  นอ้ยกวา่ 1 ปี   (2)  1 – 5 ปี         (3)  6 – 10 ปี  

 (4)  11 – 15 ปี          (5)  16 – 20 ปี         (6)  20 ปีข้ึนไป 

 

ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กรแบบญ่ีปุ่ นและอเมริกนั 

คาํช้ีแจง: กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้ละ 1 คาํตอบ 

  ในแต่ละขอ้คาํถามน้ีมีตวัเลือกใหเ้ลือก 5 ระดบั แต่ละระดบัมีความหมายดงัน้ี 

  5 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นมาก 

  3 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นปานกลาง 

  2 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นนอ้ย 

  1 หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้นั้นนอ้ยท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

วฒันธรรมองค์กรด้านงาน            

1. การทาํภารกิจในการทาํงานใหส้าํเร็จยอ่มมาก่อนภารกิจส่วนตวั           

2. ท่านมีความพยายามพฒันาความรู้ ความเขา้ใจในงานเสมอ           

3. ท่านคิดวา่คุณภาพของงานตอ้งมาก่อนปริมาณงานเสมอ           

4. ท่านคิดวา่แมว้า่งานท่ีง่ายท่ีสุดกค็วรทาํอยา่งดีท่ีสุด           

5. กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการทาํงานมีความจาํเป็นท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ           

6. ท่านคิดวา่คนท่ีทาํงานหนกัเท่านั้นจึงจะประสบความสาํเร็จ           

7. ท่านชอบทาํงานใหเ้สร็จตรงเวลา           

8. ท่านเขา้ใจในขอบเขตงานและหนา้ท่ีของตนเองเป็นอยา่งดี           

วฒันธรรมองค์กรด้านกลุ่ม           

9. การทาํงานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการทาํงาน           

10. การตดัสินใจในการทาํงานขั้นสุดทา้ยเป็นไปตามความคิดเห็นของกลุ่ม           

11. การปฏิบติัตามความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่เป็นเร่ืองท่ีดี           

12. การปฏิบติังานเพียงคนเดียวสามารถนาํไปสู่ความสาํเร็จได ้           

(เศษของปี  ถา้เกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 
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ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

13. ท่านใหค้วามสาํคญักบัตนเองเป็นอนัดบัแรก           

14. ท่านคิดวา่หากมีขอ้ผิดพลาดในงานเกิดข้ึนผูรั้บชอบคือกลุ่มทั้งหมด           

15. เม่ือทาํงานเป็นกลุ่มท่านมกัจะขอแบ่งงานส่วนของท่านไปทาํคนเดียว           

16. สมาชิกในองคก์รท่านร่วมกนัทาํงานอยา่งทุ่มเทเพื่อสร้างผลงานแก่องคก์ร           

วฒันธรรมองค์กรด้านบุคคล           

17. ท่านตอ้งการทาํงานท่ีทา้ทายเพือ่นาํไปสู่ความสาํเร็จ           

18. ท่านใหค้วามสาํคญักบัปัญหาในองคก์ร           

19. ท่านไดรั้บอิสระในการตดัสินใจทาํงานในส่ิงท่ีตนเลือก           

20. ผูท่ี้มีความสามารถหลากหลายจะสร้างประโยชน์ใหก้บัองคก์รมากท่ีสุด           

21. ท่านไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน           

22. ท่านไดรั้บการแจง้ใหท้ราบถึงศกัยภาพของตนเอง           

วฒันธรรมองค์กรด้านการดูแลพนักงาน           

23. องคก์รของท่านให้ความสาํคญักบัปัญหาของสมาชิกในองคก์ร           

24. องคก์รของท่านมีความเห็นอกเห็นใจเม่ือมีพนกังานทาํงานผิดพลาดโดยไม่ตั้งใจ           

25. องคก์รของท่านมีสวสัดิการใหก้บัพนกังานอยา่งมาก           

26. องคก์รของท่านมีสวสัดิการใหก้บัครอบครัวพนกังานอยา่งมาก           
27. รูปแบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ (ไม่รวมเงินเดือนและโบนสั) ท่ีท่าน
ไดรั้บ ตอบสนองความตอ้งการของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม           

 

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจต่อองค์กรของพนักงาน 

คาํช้ีแจง: กรุณาทาํเคร่ืองหมาย √ ในช่องวา่งท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้ละ 1 คาํตอบ 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านลกัษณะงาน            

1. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน           

2. งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจและมีลกัษณะทา้ทายให้อยากทาํ           

3. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัระยะเวลาท่ีตอ้งปฏิบติั           

4. งานท่ีปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์           

5. งานท่ีปฏิบติัอยูส่ร้างโอกาสในการเรียนรู้และศึกษางาน           
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ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

6. ท่านรู้สึกมีคุณค่าและภาคภูมิใจท่ีมีโอกาสไดท้าํงานในตาํแหน่งน้ี           

7. ท่านพอใจกบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่           

ด้านความมั่นคงในงาน           

8. ท่านรู้สึกมัน่ใจวา่จะปฏิบติังานในองคก์รน้ีไปไดน้านเท่านาน           

9. งานท่ีทาํเป็นลกัษณะของอาชีพท่ีมีความมัน่คงสูง            

10. ท่านไดท้าํงานในหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ           

11. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมและคุม้ครองจากผูบ้งัคบับญัชา           

ด้านคุณภาพชีวติ            

12. มีการเตรียมพร้อมต่อสภาะฉุกเฉินและภยัพิบติัในสถานปฏิบติังาน           

13. บริษทัของท่าน มีเคร่ืองมือและทรัพยากร (รวมถึงบุคคล) ในการทาํงานท่ีเพียง
พอท่ีจะช่วยใหท่้านสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ           

14. ท่านสามารถแบ่งเวลาระหวา่งการทาํงานกบัชีวติส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม           
15. เวลาในการทาํงานเหมาะสมกบัความจาํเป็นทางธุรกิจของบริษทัและความ
ตอ้งการใขชี้วิตส่วนตวัของท่าน           

16. สถานท่ีทาํงานของท่านทาํใหท่้านรู้สึกอยากทาํงาน           

17. มีสถานท่ีพกัผอ่น  จดัเตรียมไวใ้หบุ้คลากรอยา่งเพียงพอเหมาะสม           

ด้านโอกาสก้าวหน้า            

18. ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบอยา่งยติุธรรม           

19. ท่านพอใจกบัการพิจารณาเล่ือนขั้น หรือเพ่ิมเงินเดือนในปีท่ีผา่นมา           

20. งานท่ีทาํอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน           

21. ท่านมีโอกาสและไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้ร่วมอบรม ดูงาน สมัมนา  และศึกษา
ต่อ เพื่อเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์           

22. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนและส่งเสริมความกา้วหนา้จากผูบ้งัคบับญัชา           
23. ท่านพอใจท่ีมีส่วนร่วมตดัสินใจในการกาํหนดทิศทางการดาํเนินงานของ
หน่วยงาน           

ด้านผลตอบแทน           

24. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน ความรับผดิชอบ และอายงุาน           
25. ท่านไดรั้บการยอมรับ คาํชมเชย การยกยอ่ง ในส่ิงท่ีท่านไดทุ่้มเทในความสาํเร็จ
ท่ีเกิดข้ึน           

26. หลกัเกณฑก์ารใหเ้งินเดือน ส่ิงจูงใจ  ผลประโยชน์อ่ืนๆ รวมถึงสวสัดิการของ
ท่านเป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรมดีแลว้           



111 
 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

27. ในรอบปีท่ีผา่นมา ท่านมีโอกาสใชสิ้ทธิลาพกัตามความจาํเป็น เช่น ลากิจ ลาป่วย 
และการลาหยดุพกัผอ่นประจาํปี  เป็นตน้           

28. สวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆ สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของท่าน           

ด้านหัวหน้างาน          

29. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านมีความเป็นกนัเองยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะต่างๆ  จากผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี           

30. ท่านสามารถเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงไดเ้ป็นอยา่งดี           

31. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงใหค้วามช่วยเหลือเม่ือมีปัญหาทั้งเร่ืองงานและส่วนตวั           
32. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของท่านมีการติ ชม และใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบัผลการ
ปฏิบติังานของท่านอยา่งสมํ่าเสมอ           

33. ท่านพอใจการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงคนปัจจุบนั           

ด้านความสัมพนัธ์ในองค์กร           

34. ท่านไดรั้บการยอมรับ การยกยอ่งในภมิูความรู้จากเพื่อนร่วมงานเสมอ           

35. เพื่อนร่วมงานใหก้ารสนบัสนุนและร่วมมือในการปฏิบติังานของท่านเป็นอยา่งดี           

36. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีสมัพนัธ์ภาพท่ีดีต่อกนัทั้งในและนอกเวลางาน           
37. เพื่อนร่วมงานยนิดีใหค้วามช่วยเหลือท่านเม่ือมีปัญหาทั้งในเร่ืองงานและเร่ือง
ส่วนตวั           

38. บรรยากาศของความเป็นมิตร เอ้ืออารี และความสามคัคีในหน่วยงานของท่าน 
ทาํใหท่้านตั้งใจและปฏิบติังาน อยา่งเตม็ท่ีตามความสามารถ           

39. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา ท่านมีความคิดท่ีจะลาออกจากบริษทั           
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอบพระคุณอย่างสูงที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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