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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ความเปล่ียนปจจุบันนี้ประเทศไทยมีองคกรชาติญ่ีปุนเขามาลงทุนและต้ังบริษัทอยูใน
ประเทศเปนจํานวนมาก ทําใหแรงงานไทยเขามามีบทบาทในการทํางานรวมกับองคกรชาติญ่ีปุน
มากข้ึน รวมไปถึงปจจุบันกลุมคน Gen-Y เร่ิมเขามามีบทบาทในตลาดแรงงานมากข้ึน จากการศึกษา
พบวา กลุมคน Gen Y มีสัดสวนสูงถึง 40% ในตลาดแรงงานไทยและจะมีอัตราการเขาสูตลาดแรงงาน 
เพิ่มข้ึนเร่ือยๆ โดยคนกลุมนี้ใหความสําคัญกับการเล่ือนตําแหนงไว เนนการเจริญเติบโต และการทํางาน 
ท่ียืดหยุน สงผลใหปจจุบันคนกลุม Gen-Y มีอัตราการลาออกจากงาน ในสัดสวนท่ีสูงกวาคนรุนกอน
เกือบเทาตัว เพราะคนกลุมนี้เช่ือวาการลาออกจากบริษัทหนึ่งเพื่อไปยังอีกบริษัทหนึ่งทําใหเติบโตได
เร็วกวาการอยูในบริษัทใดบริษัทหนึ่งนานๆ เพียงบริษัทเดียว ทําใหตลาดแรงงานในปจจุบันเกิดปญหา 
การท่ีกลุมคน Gen-Y ลาออกและเปล่ียนงานจํานวนมาก โดยเฉล่ียแลวกลุมคน Gen-Y จะอยูทํางานใน
องคกรหนึ่งเพียง 2-3 ปเทานั้น ซ่ึงพฤติกรรมการทํางานดังกลาวทําใหเกิดปญหาดานการรักษาพนักงาน 
ในองคกรท่ัวโลก โดยเฉพาะองคกรญ่ีปุนท่ีมีวัฒนธรรมการทํางานที่ตองการหาแรงงานท่ีอยูนาน และ
สามารถเติบโตกับองคกรไดในระยะยาว  

เม่ือทําการศึกษาเบ้ืองตนจะพบวา การบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรญ่ีปุนมีความ
แตกตางกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรไทย สาเหตุมาจากความคิด อุปนิสัย วัฒนธรรม และ
วิธีการทํางานของชาติญ่ีปุนและไทยท่ีแตกตางกัน เนื่องจากองคการญี่ปุนเนนการเล่ือนตําแหนงอยาง
ชา  ๆเพื่อใหแนใจวาพนักงานคนนั้นพรอมท่ีจะเติบโตกับองคกร สามารถอยูและทํางานเพ่ือองคกรไดนาน 
และองคกรญ่ีปุนนิยมเพิ่มเงินเดือนตามจํานวนปท่ีอยูกับองคกรมากกวาผลงาน ซ่ึงตางจากความตองการ
ของกลุม Gen-Y ท่ีตองการเติบโตอยางรวดเร็วและเนนการประเมินผลและการเล่ือนตําแหนงท่ีผลงาน
มากกวา รวมไปถึงรายไดผลตอบแทนท่ีไดจํานวนมากต้ังแตระยะเร่ิมตน มากกวาการอยูในองคกรนานๆ 
แลวคอยปรับเงินเดือนข้ึนไป จากการศึกษาเบ้ืองตนจะเห็นไดถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรชาติญ่ีปุน 
โดยเฉพาะพนักงานกลุม Gen-Y ท่ีมีความคิด ความเช่ือ และวิธีการทํางานท่ีแตกตางกัน 
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ดังนั้นการศึกษาสารนิพนธนี้จึงจัดทําข้ึนเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของกลุม Gen-Y 
ในองคกรญ่ีปุน เพื่อนําไปวางแผนการบริหารจัดการขององคกรญ่ีปุนใหองคกรญ่ีปุนสามารถพนักงาน
กลุม Gen-Y ท่ีกําลังเขามาในตลาดแรงงานเปนจํานวนมาก เพื่อใหกลุมคนเหลานี้สามารถเติบโตเปน
ผูบริหารขององคกรไดในอนาคต 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจตอการทํางานและความกาวหนาในงาน ของพนักงานไทยกลุม 
Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

2. เพื่อเปนแนวทางและวางแผนการพัฒนางานบริหารงานบุคคล เพื่อกอเกิดประโยชน 
ภายในองคกร 
 
 
1.3  ขอบเขตการวิจัย 
  

1.3.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาปจจัยท่ีจะชวยใหองคกรชาติญ่ีปุนท่ีเขามาต้ังอยูในประเทศไทย

สามารถนําแนวทางการรักษาหนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  

1.3.2  ขอบเขตกลุมตัวอยาง 
พนักงานกลุม Gen-Y ท่ีทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต (10 คน) 

ประเภทบริการหรือบริการสนับสนุนอุตสาหกรรม (10 คน) และ ประเภทการคาและการเงิน (10 คน) 
ซ่ึงเกิดระหวางป 2523 – 2537 หรือคนท่ีมีอายุระหวาง 23 – 37 ป 
 

1.3.3  ขอบเขตระยะเวลา 
ชวงเวลาท่ีใชศึกษา คือ เดือน ตุลาคม ถึง ธันวาคม 2560 รวมเวลา 3 เดือน 
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1.4  ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. แนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกรญ่ีปุนเปน

อยางไร 
2. ทราบถึงอะไรคือปจจัยท่ีทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญี่ปุน

ประสบความสําเร็จ 
3. ทราบถึงอุปสรรคหรือปญหาท่ีเกิดข้ึนในการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกร

ญ่ีปุน 
 
 
1.5  นิยามศัพท 

1. Gen-Y หรือ Why Generation: Gen Y หมายถึง ผูท่ีเกิดในชวง พ.ศ. 2523 – 2537 
เด็กวัยรุนยุคใหม กลาแสดงออก มีเอกลักษณเฉพาะตัว มีความม่ันใจในตัวเองสูง กลาแสดงออก ไมหวั่น 
กับคําวิจารณ มีความสามารถทางดานเทคโนโลยี มักหางานท่ีถูกใจทําโดยตองใชชีวิตสบายไปพรอมๆ 
กับคาตอบแทนสูง มีความยืดหยุนในการดําเนินชีวิต  

2. การรักษาพนกังาน หมายถึง กระบวนการท่ีทําใหองคกรมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถ 
และมีความชํานาญในการทํางาน และเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงสงผลท่ีดี
ตอองคกรใหไดผลประกอบการที่ดียิ่งข้ึน ท้ังนี้การรักษาพนักงานจะลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
ทําใหองคกรไมเวลาสอนงานพนักงานใหม ทําใหเกิดทีมงานประสิทธิภาพและเกิดความสัมพันธท่ีดี
ในองคกร 
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บทที่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวิจยัที่เก่ียวของ 

 

 

การศึกษาเร่ือง แนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกร

ญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย ผูทําวิจัยไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ ตลอดจนงานวิจัย

ตางๆที่เกี่ยวของกับงานวิจัย เพื่อกําหนดกรอบในการศึกษาดังน้ี 

1. แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานกลุม Gen-Y 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

3. กลยุทธในการบริหารงานแบบญ่ีปุน 

4. การทาํงานรวมกบัคนญ่ีปุน 

5. ขอมูลเกี่ยวกับบริษัทขามชาติญ่ีปุน 

6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

2.1  แนวคิดเก่ียวกับพนักงานกลุม Gen-Y 

บทความของเพชรจันนิวส (2558) กลาววา ยุคของ เจเนอเรชั่น เอ็กซ หรือ X Generation 

หรือ Gen-X: Gen X เปนผูที่เกิดในชวง พ.ศ. 2508 – 2523 กลุมคนในเจเนอเรชั่น เอ็กซ มีความเชื่อมั่น 

ในตัวเองสูงและตองการแสวงหาอํานาจดวยตนเอง ทํางานแบบเบ็ดเสร็จดวยตนเองหรือเปนเจาของ

เอง ชอบทําอะไรงายๆ ไมตองเปนทางการ ชอบพูดคุยสนทนาแบบผูใหญ ไขวควาหาความมั่นคงทาง

อารมณ ความรูสึก รูรอบ ใฝศึกษาหาความรู สั่งสมบทเรียนประสบการณใสตน มีความคิดเปดกวาง 

พรอมรับฟงขอติติงเพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเอง มองสมดุลแหงความสําเร็จของชีวิต งาน เงิน ครอบครัว 

และตนเอง พวกเขาจะรูสึกวาระบบการทํางานในองคกรไมสามารถชวยเหลืออะไรพวกเขาได สงผล

ใหมายไดคอนขางตํ่ากวาที่คาดหวัง พวกเขายังมีความรูสึกไมพอใจที่หางานทําไดลําบากและมีความรูสึก

ไมมีความกาวหนา เพราะงานดีๆ สวนมากกลุมรุนเบบี้บูมเมอรเปนผูครอบครองเปนสวนใหญ 

ยุคของ เจเนอเรชั่น วาย หรือ Y Generation หรือ Gen-Y หรือ Why Generation: Gen Y 

เปนผูที่เกิดในชวง พ.ศ. 2523 – 2537 เด็กวัยรุนยุคใหม กลาแสดงออก มีเอกลักษณเฉพาะตัว ไมแคร

ตอคําวิจารณ มีความมั่นใจในตัวเองสูง กลาแสดงออก ไมหว่ันกับคําวิจารณ ชอบทางลัด สะดวก รวดเร็ว 

และไฮเทคโนโลยีเปนที่สุด ทุกคําถามมีคําตอบในโลกอินเทอรเน็ต สมัครงานผานอินเทอรเน็ต คุยกัน 
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ทางอินเทอรเน็ต เปนสาวก ไอพอด ไอโฟน มีเสียงเพลงเปนเพื่อน หางานที่ถูกใจทําโดยตองใชชีวิต

สบายไปพรอมๆ กับคาตอบแทนสูง ไมตองเขาออฟฟศใหปวดหัว ชุดทํางานขอใสตามใจฉัน ขอให

วัดกันที่ผลงานเปนพอ ไมตองการเวลาทํางานที่แนนอน งานหนักตองมาพรอมกับผลตอบแทนที่ตน

พอใจ (เว็บไซตมีบอรดดอทคอม, 2552) 

นอกจากน้ีนักวิชาการบางกลุมเรียกกลุมเจเนอเรชั่น วาย วา Net Generation ซึ่งหมายถึง

พวกที่เอาแตวุนวายอยูกับแตอินเทอรเน็ตและมีความรูความสามารถทางดานเทคโนโลยีตางๆ มี

ความคิดสรางสรรค สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง โดยคนกลุมน้ีรูดีวาพวกเขาจะหาขอมูลที่ตองการ 

ไดจากที่ไหนโดยใชเวลาอันรวดเร็ว ซึ่งคนกลุมน้ีจะรักความเปนอิสระสูง ตองการทํางานที่มีความยืดหยุน 

ในเร่ืองของเวลา และตองการมีเวลาใหกับตนเองและสิ่งที่พวกเขาสนใจ ชอบทํางานเปนหมูคณะแม

จะเปนหมูคณะที่มีความแตกตาง หลากหลายดวยความคิดเชิงบวกความเชื่อมั่นใจตนเอง โดยมีความคิด

วาจะใหพวกเขาทําอะไรก็ไดทั้งน้ันของใหมีผูนําที่ดีมีคนชวยแนะ ชวยสอน ชวยวิจารณการทํางานใน 

ทางที่ดี รวมถงึระบบการทํางานที่เปนระบบเพื่อชวยพัฒนาการทํางานของพวกเขา ซึ่งกลุมคนในยุค

เจเนอเรชั่น วาย จะเกิดอยูในครอบครัวที่พอแมตางมีรายไดและเติบโตขึ้นในยุคที่เศรษฐกิจเฟองฟู มี

ความพรอมทางดานรางกายและความมั่นคงของชีวิตโดยมาจากการที่มีพอแมคอยชวยเหลืออยูตลอด

ทั้งทางดานการศึกษาและมุกเร่ืองที่ตองการ จึงทําใหเจเนอเรชั่น วาย มคีวามคาดหวังและเชื่อมั่นสูง

ในดานความสามารถของตนเองที่จะประสบความสําเร็จรวมถึงการตามหาความฝน คนหางานตาม

อุดมคติที่ตนเองตองการ สงผลใหพวกเขาเปลี่ยนงานบอย เน่ืองจากพวกเขาตองการงานที่ชอบและ

รักที่จะทํางานน้ันจริงๆ คนกลุมน้ีไมคิดวาการเปลี่ยนงานบอยเปนเรื่องผิด และจะมองหาสิ่งใหมๆ 

อยูเสมอ 

เจเนอเรชั่น ซี (Generation C): บริษัทวิจัยขอมูลดานการตลาด “นีลเส็น” (Nielsen) 

นิยามกลุมลักษณะประชากรกลุมใหม ที่ไมไดใชหลักอางอิงตามชวง พ.ศ.เกิดอีกตอไป แตนิยามตาม

อัตราความกระตือรือรนของการเปนคนในยุคดิจิทัล โดยเรียกพวกเขาวา คน “เจน-ซี” (Gen-C) หรือ 

”Generation C” ตัวน้ียอมาจากคําวา ”Connectedness” 

ผลการศกึษาลาสุดของ “นีลเส็น” ที่จัดทําขึ้นในชวงไตรมาส 4 ของป 2554 ระบุวา ชาว

อเมริกันทีเ่กิดในชวงกลางป 2513 ถึงปลายป 2523 เปนกลุมที่มีความกระตือรือรนในการใชเทคโนโลยี 

ดิจิทัลมากที่สุด โดยเปนกลุมที่ครอบครองโทรศัพทประเภทสมารทโฟน และแท็บเล็ตเปนสวนใหญ

ของตลาด โดยคนกลุมดังกลาวเปนกลุมที่มีอัตราการรับชม วิดีโอออนไลนและใชเครือขายสังคม

ออนไลน  

“เฟซบุก” สูงที่สุดอีกดวย นอกจากน้ี “นีลเส็น” ไดเปดเผยขอมูลไวในรายงาน “สถานะ

ของสือ่ : รายงานเกี่ยวกับผูบริโภคในสหรัฐอเมริกา ดานดิจิทัล” โดยระบุวา ทุกวันน้ีชาวอเมริกันอายุ
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ต้ังแต 18-34 ป ซึ่งมีสัดสวนมากถึง 23% ของประชากรเปนประชากรกลุมที่มีการรับสื่อดิจิทัลมากกวา 

กลุมอายุอ่ืน ๆและไดต้ังชื่อนิยามใหมใหกลุมผูบริโภคที่นิยมความเปนดิจิทัลน้ีวา “เจนเนอเรชั่น ซี” 

โดยเปนการรวมกลุมประชากรใน “Gen Y” และ”Gen Z” เขาดวยกัน (ที่มา: https://www.marketingoops. 

com/reports/behaviors/gen-x-gen-y-gen-c/) 

วันเพ็ญ อัพตัน (2557) กลาววา ในองคกรหน่ึงๆ สวนใหญจะมีหลายรุน หลายวัย คละเคลา 

กันไป ซึ่งตามหลักสากลจะมีการแบงกลุมคนทํางานออกเปน 3 กลุม (Generation) คือ Baby Boomer, 

Generation X และ Generation Y ซึ่งแตละกลุม มีลักษณะเดนแตกตางกันออกไป ดังน้ี 

Baby Boomer คือ กลุมคนที่เกิดระหวางป พ.ศ. 2489 – พ.ศ.2507 มีชีวิตเพื่อทํางานเคารพ

กฎเกณฑกติกา อดทน ใหความสําคัญกับผลงานแมวาผลงานจะตองใชเวลานานกวาจะประสบความสําเร็จ 

ทํางานหนักเพื่อสรางเน้ือสรางตัว ทุมเทกับงานและองคกรมาก คนกลุมนี้จะเปลี่ยนงานไมบอย 

เน่ืองจากมีความจงรักภักดีตอองคกรมาก 

Generation X คือ กลุมคนที่เกิดระหวางป พ.ศ. 2508 – พ.ศ.2 522 ชอบอะไรงายๆ ไม

ตองเปนทางการ ใหความสําคัญกับความสมดุลระหวางงานกับครอบครัว (Work – Life Balance) มีแนวคิด 

และการทาํงานในลักษณะรูทกุอยางทําทุกอยางไดเพียงลําพัง ไมพึ่งพาใคร มีความคิดเปดกวาง พรอม

รับฟงขอติติงเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 

Generation Y คือกลุมคนที่เกิดระหวางป พ.ศ.2523 – พ.ศ.2543 กลุมนี้โตมาพรอมกับ

คอมพิวเตอรและเทคโนโลยี เปนวัยที่เพิ่งเร่ิมเขาสูวัยทํางาน ชอบแสดงออก มีความเปนตัวของตัวเองสูง 

ไมชอบอยูในกรอบ ตองการความชัดเจนในการทํางานวาสิ่งที่ทํามีผลตอตนเองและตอหนวยงานอยางไร 

มีความสามารถในการทํางานที่เกี่ยวกบัการติดตอสื่อสาร และสามารถทํางานหลายๆ อยางไดในเวลา

เดียวกัน 

นอกจากน้ีนางวันเพ็ญ ยังกลาววา นอกจากน้ีมีผูเชี่ยวชาญออกมาจัดกลุมคนที่เกิดในป 

พ.ศ.2533 – พ.ศ.2543 วาอยูในชวง Generation Z เพราะเห็นวา Gen-Y เปนชวงอายุกวางมากไป และ

พบวาในป 2556 มีคนกลุมน้ีอยูในวัยทํางานรอยละ 7 หรือราว 11 ลานคนและคาดวาจะเพิ่มเปน 20 

ลานคนในป 2558 

ทับขวัญ หอมจําปา (2558) พบวาการเขามามีบทบาทมากขึ้นของกลุม Gen Y ในตลาด 

แรงงานไทยเปนประเด็นที่องคกรรตองปรับตัวเพื่อลดชองวางและใชโอกาสจากคุณลักษณะเดนของ

คนกลุมน้ีใหเกิดประโยชนสูงสุด และในอีกประมาณ 5 ปขางหนา จะมีกลุม Gen Y ที่จะจบการศึกษา

และพรอมตบเทาเขาสูตลาดแรงงานเพิ่มขึ้น โดยจะทําให Gen Y มีสัดสวนสูงถึง 40% ของตลาดแรงงาน

ไทย โดยกลุม Gen Y ใหความสําคัญกับ "การเลื่อนตําแหนงไว" ในการเลือกงานหรือลาออกจากงาน 
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ในสัดสวนที่สูงกวาคนรุนกอนเกือบเทาตัว ดังน้ัน โอกาสและความกาวหนาในหนาที่การงานจึงถือเปน

กุญแจสําคัญเชนกันที่จะรักษาแรงงานกลุม Gen Y น้ีไวได 

ธรรมรัตน อยูพรต (2556) ศึกษาเกี่ยวกับคานิยมและ Generation พบวา Gen-Y ของ

ประเทศไทยใหความสําคัญตอคานิยมเกี่ยวกับความเขาใจผูอ่ืนมากที่สุด รองลงมาคือการปรับตัวตอ

การเปลี่ยนแปลง การพฒันาตนเอง และการอนุรักษ ตามลําดับ 

จากบทความเร่ือง คน Gen Y คอือะไร ทําไมองคกรตางๆ ควรตองเจียระไนคน Gen Y ? 

เขียนโดยทีมวิทยากรผูเชี่ยวชาญการฝกอบรมดวยกระบวนการ Training & Group Coaching กลาววา 

คน Gen Y ชอบที่จะใชสมองสวนของซีกขวาทํางานคอนขางมากซึ่งเปนสวนของความคิดสรางสรรค 

ความคิดที่มีจินตนาการสูง ถาเราสามารถดึงจุดเดนน้ีของคน Gen Y ออกมาใชไดอยางถูกวิธี แบบใช 

จิตวิทยาในการมอบหมายงาน มากกวาการสั่งงาน ก็จะเกิดประโยชนอยางมหาศาลจากศักยภาพของ

พวกเขา แตถาสรางกรอบในการทํางานที่เขมงวดตามคําสั่งแบบหามขาดหามเกิน ศักยภาพของคน 

Gen Y ก็เหมือนถูกกักขังอยางนาเสียดาย  คลายด่ังกับปลอยเพชรใหอยูในโคลนตมยากที่จะมีโอกาส

สองแสงแวววาวเพื่อใหดูมีคุณคาได แตถาคน Gen Y ไดรับการขัดเกลาอยางถูกวิธีที่เหมาะสมกับ

ความเปนตัวตนของเขา ซึ่งเปรียบไดด่ังการเจียระไนเพชรพลอย  เชื่อวาคนที่อยูในรุน Gen Y หลายๆ คน 

ในองคกรของทาน สักวันหน่ึงก็จะกลายเปนเพชรเม็ดงามที่มีคาตอองคกรอยางแนนอน (ที่มา: http://www. 

entraining.net/article-paradorn_gen-y.php) 

 

2.1.1  บุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนกลุม Gen-Y 

จากการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุม 

Gen Y ของนักศึกษามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ไดอางถึงการศึกษาจากบทความของเสาวคนธ 

วิทวัสโอฬาร (2550 หนา 21 – 26) ซึ่งไดศึกษาเร่ืองลักษณะบุคลิกภาพ ทัศนคติ คานิยม และแนวโนม 

พฤติกรรมของกลุม Gen-Y ตางชาติพบลักษณะของ Gen-Y 13 ประการดังตารางตอไปน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1 แสดงบุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนกลุม Gen-Y 

บุคลิกลักษณะและ

พฤติกรรม 
ความหมาย 

1. เปนตัวของตัวเองสูง มีความคิดความอาน มีทัศนคติ เปาหมาย รวมถึงการแตงกาย วิธีพูดจา 

รูปแบบการใชชีวิตที่เปนแบบฉบับของตัวเอง 

2. ความอดทนตํ่า ความอดทนทั้งรางกายและจิตใจ เมื่อเกิดความรูสึก หิว รอน หรืองวง 

จะแสดงอาการออกมาชัดเจน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงบุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนกลุม Gen-Y (ตอ) 

บุคลิกลักษณะและ

พฤติกรรม 
ความหมาย 

3. อยากรูอยากเห็น หาคําตอบจากสิ่งที่สงสัย ดวยการใชคําถาม ทําไม อยูบอยๆ 

4. ทาทายกฎระเบียบ ไมนิยมกฎระเบียบขอบังคับ กฎกติกา รวมถึงไมนิยมปฏิบัติตาม

วัฒนธรรม ประเพณี หรือแนวปฏิบัติเดิมๆ 

5. ทะเยอทะยาน มีเปาหมายทางอาชีพชัดเจนและสูงลิ่ว และพบวาพนักงานกลุมน้ีมี

ความมุงมั่นและทุมเทเพื่อไปใหถึง 

6. คุนเคยกับเทคโนโลยี มีความคุนเคยกับอุปกรณเคร่ืองมือเทคโนโลยี ชอบความทันสมยั 

7. ชอบการเปลี่ยนแปลง มีทัศนคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลง แมไมแนใจวาจะนําไปสูสิ่งที่ดีกวา  

แตก็กลาเสี่ยง ชอบมีสวนรวมในการผลักดันการเปลี่ยนแปลงใน

องคกรดวย ชอบความต่ืนเตนทาทาย 

8. กระตือรือรน คิดไว ทําไว คลองแคลว ต่ืนตัวตลอดเวลา 

9. มองโลกในแงดีมาก มักคิดในเชิงบวก ทุกอยางเปนไปไดและจะประสบความสําเร็จ 

เน่ืองจากประสบการณการทํางานยังนอย ยังมองโลกในเห็นแตเพียง

ดานบวกของชีวิต 

10. มีความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

มีแนวคิดตางๆมากมาย อยากแสดงออก มีความคิดแตกตาง (นอกกรอบ) 

กลาคิดกลาทํา 

11. มั่นใจในตนเองสูง ความมั่นใจน้ีเปนไปในเชิงรูสึกดีกับตัวเอง 

12. ไมเคารพผูอาวุโสกวา เชื่อมั่นในตนเองสูง จนอาจมองไดวาไมออนนอมและมีสัมมาคารวะ

กับผูที่อาวุโสกวาตนเอง 

13. มีความจงรักภักดีตอ

องคกรตํ่า 

ใหความสําคัญกับตัวงานมากกวาองคกร มองหางานที่พอใจ ทําให

เกิดอัตราการลาออกจากงานสูง 

 

2.1.2  เปาหมายในชีวิตของคนกลุม Gen-Y 

เสาวคนธ วิทวัสโอฬาร (2550, หนา 30 – 33) ไดศึกษาวิจัยสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความ

ปรารถนาในชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานของกลุม Gen-Y โดยจัดแยกความปรารถนาน้ันจัดอยูใน

กลุมที่เปนผลตอบแทนที่เปนเงินและผลตอบแทนที่ไมใชเงิน ตามตารางดังน้ี 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงเปาหมายในชีวิตของคนกลุม Gen-Y 

ปจจัย Financial Non-Financial 

ลักษณะงาน  / 

คาตอบแทนที่ดี /  

ความมีชื่อเสียง  / 

ความยืดหยุน  / 

ความอิสระ  / 

สามารถใหคําตอบในสิ่งทีก่ําลังสงสัยใครรู  / 

การรับฟงความคิดเห็น  / 

ความเปนสวนตัว  / 

ลองสิ่งใหม  / 

บรรยากาศในการทํางานที่เปนมิตร  / 

เปนสวนหน่ึงในทีมงาน  / 

สภาพแวดลอมในงานที่ตรงกับรูปแบบการใชชีวิต  / 

ไดรับความเชื่อถือและถูกมองวาเปนผูใหญ  / 

โอกาสที่จะพิสูจนตัวเอง  / 

ประสบความสําเร็จอยางรวดเร็ว  / 

 

2.1.3  ปจจัยดึงดูดคนกลุม Gen-Y 

จากการศึกษาของ เสาวคนธ วิทวัสโอฬาร (2550) สามารถสรุปปจจัยดึงดูดและรักษา

คนกลุม Gen-Y ของไทยเปรียบเทียบกับตางประเทศได ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 2.3 แสดงการสรุปปจจัยดึงดูดและรักษาคนกลุม Gen-Y ของไทยเปรียบเทียบกับตางประเทศ 

ปจจัย ไทย ตางประเทศ 

ปจจัยดึงดูด 

 

ลักษณะงาน /  

ความทาทาย /  

ประเภทธุรกิจ /  

เทคโนโลยีที่ทันสมัย  / 

คาตอบแทนและรางวัลที่ไดรับ  / 

การพัฒนาความรูใหทันเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง  / 
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ตารางท่ี 2.3 แสดงการสรุปปจจัยดึงดูดและรักษาคนกลุม Gen-Y ของไทยเปรียบเทียบกับตางประเทศ 

(ตอ) 

ปจจัย ไทย ตางประเทศ 

ปจจัยดึงดูด เปนสวนหน่ึงขององคกร ไดรับขอมูลขาวสารของ

องคกรเปนอยางดี 

 / 

ไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานจาก

หัวหนางานทันที 

 / 

การทาํงานแบบมีความยืดหยุนสูง  / 

มีบทบาทและสวนรวมในงาน  / 

ปจจัยที่มี

ความสุข 

คาตอบแทนที่ดี /  

ความทาทาย /  

สวัสดิการที่ดี /  

ประเภทธุรกิจ /  

บรรยากาศการทํางาน /  

 

โดยเสาวคนธ กลาววา การที่ Gen-Y จะลาออกเกิดจากปจจัยดูด และปจจัยผลัก บางคร้ัง

สองปจจัยน้ีรวมกันสงผล แตบางคร้ังแคปจจัยเดียวก็สงผลใหลาออกได ที่สําคัญที่สุดระหวางปจจัยดูด

กับปจจัยผลัก ปจจัยผลักกลับมีอิทธิพลมากกวาในการผลัก Gen-Y ออกไป 

ปจจัยดูด คือ ขอเสนอที่ดีกวาจากที่อ่ืน ไมวาจะเปนตําแหนงที่สูงขึ้น เงินเดือนที่มากขึ้น 

หรือเงื่อนไขการทํางานที่ถูกใจมากกวา โดยเหตุผลที่ Gen-Y หางานใหมไดงาย และออนไหวกับปจจัย

ดูดมากกวาคนชวงอายุอ่ืน เพราะวาพวกเขาเปน Job Seeker ตลอดเวลา มีการเปดรับและคอยอัพเดท

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับตลาดแรงงานในความถี่แบบประจําวัน  

ปจจัยผลัก กลาวไดวาเปนปจจัยที่ Gen-Y หนีอะไรในองคกร มีดังน้ี 

หนีหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา เพราะหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจ ขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานกลุม Gen-Y เปนอยางยิ่ง เน่ืองจาก Gen-Y 

มีลักษณะที่ยังตองพึ่งพิงหัวหนางานอยางสูง ทั้งในแงของการสอนงานและการสนับสนุนทางกําลังใจ 

หนีบรรยากาศในการทํางาน เร่ืองน้ีคอนขางละเอียดออน บรรยากาศในการทํางาน

ประกอบขึ้นมาจาก ลักษณะการบริหารวัฒนธรรมองคกร รวมถึงประสบการณเฉพาะบุคคล Gen-Y 

โดยพวกเขาคงไมเหมาะกับองคกรที่มีลักษณะการบริหารแบบศนูยรวมอํานาจ ไมมีอิสระทางความคิด 
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พูด กระทํา วัฒนธรรมองคกรแบบเจาขุนมูลนาย หรือวัฒนธรรมที่มุงเนนเรื่องผลงานมากกวาเร่ือง

ความสัมพันธ รวมทั้งประสบการณลบๆ อยูเร่ือยๆ ตลอดเวลาที่รวมงานกับองคกร 

 

 

2.2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 

2.2.1  ทฤษฎีสองปจจัย (Dual-Factor Theory) ของ Federick Herzberg    

ทฤษฎีดังกลาวน้ี นักวิชาการไทยหลายทานเรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย หรือ ปจจัยอนามัย 

ในการจูงใจ (Herzbergs Two - Factor Theory) ซึ่งสามารถสรุปไดวา เปนทฤษฎีที่เสนอแนะวาความ

พึงพอใจในการทํางานประกอบดวยสองแนวคิด คือ (อางถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545: 

313 - 315) คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction)ไปยังความไมพึงพอใจ (no satisfaction) 

และไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (motivation factor) และ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ 

(Dissatisfaction) ไปยังความไมมีความไมพอใจ (no dissatisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัยอนามัย 

(Hygiene Factor) ทฤษฎีน้ีไดมีการพัฒนาโดย  เฮอรซเบิรก ในป ค.ศ. 1950 - 1959 และในชวงแรกของ 

ป ค.ศ. 1960 - 1969 โดยไดทําการวิจัยดวยการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกร ทําใหพบวามีปจจัย

หลายประการที่เกี่ยวของกับความพอใจ และไมพอใจในการทํางาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ (motivation 

factors) ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในหนาที่ ความรับผิดชอบ และ

งานที่ทาทายกับปจจัยอนามัย (hygiene factors) เกี่ยวกับเงินเดือน สภาพความมั่นคง สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล นโยบายและการบังคับบัญชา โดยมีความเชื่อวาปจจัยจูงใจ มีสวนตอการเพิ่มผลผลิต 

แตปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ไมใชสิ่งจูงใจที่ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น หากแตทั้งสองปจจัย ถือเปน

ขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทํา    

ทฤษฎี 2 ปจจัยประกอบดวย  

• ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ  (Motivation Factors หรือ Motivators) เปนปจจัยภายนอก 

(ความตองการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfiers) 

เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ การยกยอง เปนตน   

• ปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย (maintenance factor or hygiene factor) เปน

ปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (job dissatisfies) การเสนอ 

สุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Herzberg แตเปนการปองกันความไมพอใจ ประกอบดวย 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับการมาทํางานหรือการขาดงานของพนักงาน เชน นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา 

ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน สภาพการทํางาน เปนตน 
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นอกจากน้ีจากขอมูลผลการศึกษาของสุพรรษา ติสิงห (2556) ในการวิจัยเร่ือง การยอมรับ 

วัฒนธรรมองคกรญ่ีปุนของพนักงานระดับตางๆ ในนิคมอุตสาหกรรมลําพูน ไดทําการศึกษาเร่ืองทฤษฎ ี

สองปจจัยน้ี กลาววา ทฤษฎีสองปจจัย ไดแก 

• ปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivate Factors) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การสรางความพึงพอใจในการทํางาน โดยจะทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนและพยายามทํางานน้ัน 

Motivators of Job Satisfaction หรือปจจัยตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก 

1. Promotion opprotunities: โอกาสในการเลื่อนตําแหนง 

2. Opportunities for personnal growth: โอกาสในการเติบโตสวนบุคคล คือการที่บุคคล 

มีโอกาสไดรับแตงต้ังโยกยายสับเปลี่ยนในหนวยงานที่มีชั้นยศสูงขึ้น หรือมีทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 

3. Recognition: การไดรับการยกยองหรือยอมรับ 

4. Responsibility: ความรับผิดชอบ เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตองานน้ันมากขึ้น 

5. Achievement: การประสบความสําเร็จ  

• ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors of Job Dissatisfaction) เปนปจจัยอนามัยหรือปจจัย

สภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อจูงใจใหพนักงานยอมทํางานใหหับองคกรน้ันได ไดแก 

1. Quality of Supervision: คุณภาพของการควบคุมดูแลหรือบังคับบัญชา ผุบังคับ

บัญชาสามารถวิเคราะหความสามารถลูกนองได 

2. Pay: คาตอบแทนและสวัสดิการ 

3. Company Policies: นโยบาย วัตถุประสงคขององคกร ความสามารถในการจัดลําดับ 

ของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดขององคกรวาสามารถ ในการบริหารงานใหสอดคลอง 

กับนโยบายน้ันหรืไม 

4. Physical working conditions: สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สภาพที่เหมาะสม

ในการทํางานปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางาน รวมทั้งผูบริหาร 

หัวหนา และเพื่อรวมงาน 

5. Relations with others: ความสัมพันธกับผูอ่ืน การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อรวมงาน 

และหัวหนางาน 

6. Job Security: ความมั่นคงในการทํางาน คือความรูสึกปลอดภัยวาจะไดทํางานใน

ตําแหนงและสถานที่ที่มั่นคง 

ปจจัยจูงใจขางตนเปนปจจัยที่ Herzberg มองวาปจจัยอนามัยสามารถจูงใจพนักงานใหเกิด

ความรูสึกอยากทํางาน หรือยอมทํางานใหกับบริษัท หากขาดปจจัยตัวใดตัวหน่ึงไปอาจสงผลใหเกิด
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ความไมพอใจในการทํางาน สวนปจจัยกระตุนหากวาพนักงานไดรับปจจัยกระตุนตัวใดตัวหน่ึง หรือ

ทั้งมดจะกอใหเกดิความขยันหรือกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มขึ้น 

 

 

2.3  กลยุทธในการบริหารงานญี่ปุน 

บทความการศึกษาของธีรกิติ นวรัตน ณ อยุธยา (2549) ไดกลาวถึงเคล็ดลับความสําเร็จ

ของการจัดการแบบญ่ีปุนวาเปนเร่ืองที่เหลือเชื่อเปนอยางยิ่ง เพราะประเทศญ่ีปุนเปนประเทศที่ขาดแคลน 

ทรัพยากรธรรมชาติ แตสามารถฟนตัวไดอยางรวดเร็วจากมหันตภัยทางเศรษฐกิจคร้ังรายแรงในฐานะ 

ประเทศที่พายแพสงครามโลกคร้ังที่สอง สําหรับดานธุรกิจญ่ีปุนก็ประสบความสําเร็จอยางงดงามเชนกัน 

จากการจัดอันดับ 50 บริษัทที่ใหมที่สุดในโลก ปรากฏวามีบริษัทขามชาติขนาดยักษของญ่ีปุนติดอันดับ

ที่หน่ึงถึงหาสิบ อยูถึง 8 บริษัทดวยกัน จะมีจํานวนเปนรองก็เพียงประเทศสหรัฐอเมริกา และ กลุม

ประชาคมเศรษฐกจิยุโรป (EEC) เทาน้ัน 

นายธีรกิติไดแสดงความคิดเห็นตอเกี่ยวกับการจัดรูปแบบญ่ีปุนมีลักษณะที่สําคัญ ดังน้ี 

1. การวางแผน โดยการวางแผนเปนหนาที่ทางการจัดการเพื่อกําหนดทิศทางเบื้องตน 

และวัตถุประสงคขององคการตลอดจนกําหนดวิถีทางหรือมาตรการตางๆ ที่จะทําใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ 

2. การจัดองคการ จะเกี่ยวกับกิจกรรมหลายประการที่จําเปนในการกําหนดบทบาทและ

หนาที่ที่เปนทางการสําหรับบุคลากรในองคการ ตลอดจนการต้ังกฎเกณฑตางๆ ที่ใชบังคับกับคนเหลาน้ัน 

 

ตารางท่ี 2.4 สรุปแสดงการเปรียบเทียบลักษณะกลยุทธการบริหารงานแบบญ่ีปุนและแบบอเมริกา 

แบบญ่ีปุน แบบอเมริกา 

การจางงานตลอดชีพ การจางงานชวงสั้น 

การประเมินงานและเลื่อนตําแหนงคอนขางชา การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง

คอนขางเร็ว 

แนวทางอาชพีไมเจาะจงเฉพาะดาน แนวทางอาชพีเฉพาะดาน 

กลไกการควบคุมทางออม กลไกการควบคุมทางตรง 

การตัดสินใจแบบกลุมบุคคล การตัดสินใจแบบเปนรายบุคคล 

รับผิดชอบกันเปนทีม รับผิดชอบงานเปนรายบุคคล 
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2.3.1  ระบบอาวโุส 

จากขอมูลผลการศึกษาของสุพรรษา ติสิงห (2556) ในการวิจัยเร่ือง การยอมรับวัฒนธรรม 

องคกรญ่ีปุนของพนักงานระดับตางๆในนิคมอุตสาหกรรมลําพูน พบวา การบริหารงานภายใตระบบ

อาวุโส คาตอบแทนที่เพิ่มขึ้นจะดําเนินตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัท พนักงานที่มีอายุนอย

การปรับเงินเดือนก็ขึ้นตามอายุงาน บริษัทญี่ปุนสวนใหญจะยึดถือตามระบบปฏิบัติแบบอาวุโสที่

โดยมากมีการประเมินผลงานงานที่เกี่ยวของกับความเห็นชอบของกลุม สวนการเลื่อนตําแหนงน้ัน

มักเกิดขึ้นชาเน่ืองจากมีผลระยะยาวทั้งตอพนักงานและตอบริษัท โดยมองวาการเลื่อนตําแหนงที่ชาน้ัน

จะทําใหมีเวลาศึกษาพนักงานกอนจะเขารับตําแหนงใหม รวมถึงเปนลักษณะของการจูงใจในการทํางาน 

อยางหน่ึง พนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาตัวบุคคล

มีการติดตอสื่อสารแบบเปด การใหความชวยเหลือการใหรางวัล โดยการใชวิธีใหทุกคนมีสวนรวมให

ขอมูลแกทุกคนที่เกี่ยวของแลวนํามาปรึกษารวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจและผูบังคับบัญชาจะให

ความสนใจในตัวของพนักงานทุกๆ คน  

จากขอมูลในนิตยสารผูจัดการ (พฤษภาคม 2528) เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยระบบ

ญ่ีปุน ไดกลาวไวดังน้ี การบริหารงานแบบญ่ีปุนน้ันจะเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การสราง

มนุษยหรือแผนกบุคคลภายในบริษัท เนนเร่ืองความตองการของพนักงานและการทํางานเปนทีมให

พนักงานไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ ความสามารถ โดยมองวาการฝกอบรมนั้นจะทําให

พนักงานเกิดความเปนหน่ึงอันเดียวกัน และทําใหเกิดความจงรักภักดีลดการเคลื่อนยายไปสูบริษัทอ่ืนๆ 

และพยายามดึงดูดใหพนักงานอยูกับบริษัทนานๆ โดยการใหคาตอบแทนที่สูงเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น 

ซึ่งความผูกพันลักษณะน้ีจะแสดงออกมาทางนโยบายของทางบริษัท เชน การหลีกเลี่ยงการเลิกจาง 

การจัดสวัสดิการใหมากเทาที่จะทําได โดยกลาววาบริษัทจะตองพยายามสรางภาพพจนตอพนักงานวา

บริษัทมีความมั่นคงในการแบงผลกาํไรมาใหพนักงาน บริษัทจะจัดสรรมาใหอยางเต็มที่ทั้งในรูปของ

คาจางและสวัสดิการตางๆ จากการที่กลาววาบริษัทญี่ปุนจะบริหารเร่ืองคาตอบแทนโดยนําเอาอายุ

การทํางานเขามาเกี่ยวของดวย แตหากเปนเร่ืองประสบการณ คนที่มีประสบการณจะไมมีการนับคา

ประสบการณใหเหมือนระบบตะวันตก นอกจากน้ีการเลื่อนตําแหนงจะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน

ที่เคยทํามาควบคูกับอายุงาน 

นอกจากน้ีการบริหารงานระบบญ่ีปุน ยังมุงเนนใหความสําคัญในการบริหารงานใน

การบริหารทรัพยากรมนุษยในแงของการสรางความสัมพันธระหวางพนักงานกับบริษัทที่จะทําให

เกิดความรูสึกเปนครอบครัวเดียวกัน ซึ่งถือเปนปรัชญาที่สําคัญที่เนนความเปนกลุมหน่ึงของสังคม 
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2.3.2  การบริหารจัดการขามวัฒนธรรมดานการบริหารงานบุคคลเปรียบเทียบระหวาง

ญ่ีปุนกับไทย 

จากการศึกษาบทความออนไลนของพีรพัฒน (2553) เร่ืองการจัดการขามวัฒนธรรม

การบริหารงานบุคคลเปรียบเทียบระหวางญ่ีปุนกับไทย ไดมีการเปรียบเทียบแนวความคิดในการ

บริหารงานของคนญ่ีปุนและการทํางานของคนไทย มีประเด็นที่ตองพิจารณาเปรียบเทียบ 4 หัวขอ ดังน้ี 

2.3.2.1 การศึกษาพัฒนาตนเอง (Development) ระบบญี่ปุนนั้น จะให

ความสําคัญกับการเรียนรู ที่เรียกวา On the Job Training (OJT) คือการปฏิบัติงานจริง การเรียนรูและ

พัฒนาตนเองจากงานที่ทําฝก ใหปฏิบัติตามขั้นตอนที่กําหนด แตการศึกษาของคนไทย มักนิยมศึกษา

หาความรูจากหองเรียน โดยการใชเวลาในวันหยุด เสาร อาทิตย ไปศึกษาเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา 

คนสวนใหญจึงเขาใจวา การเพิ่มวุฒิการศึกษาเปนการสรางโอกาส ในตําแหนงงานที่สูงขึ้น โดยที่ระบบ

ญ่ีปุน สนใจผลการปฏิบัติงานมากกวาวุฒิการศึกษา ทําใหพนักงานบางคนเมื่อไมมีโอกาสในการเติบโต 

หลังที่จบวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้นจึงตองการที่จะเปลี่ยนงานยายบริษัท 

2.3.2.2 การโยกยายตําแหนงงาน (Rotation) ระบบญ่ีปุนน้ัน มักจะมีการ

โยกยายตําแหนงงาน เพื่อใหทุกคนมีโอกาสไดเรียนรูงานอ่ืนๆ เปนการพัฒนาตนเอง เพิ่มประสิทธิภาพ

การทํางาน เพิ่มศักยภาพการทํางาน แตในการทํางานของคนไทยนั้น มักจะชอบทํางานที่ตนถนัด 

ที่ตนเองชอบ ไมชอบการเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนตําแหนง โดยพนักงานมักเขาใจวา การโยกยาย

เปนการลงโทษ บางคนเห็นวา ถาไดทํางานไมตรงสายงานที่เรียนมาแลว ทําใหตนเองไมเกิดความ

ชํานาญเฉพาะดาน (specialize) เชน วิศวกรที่จบทางดานไฟฟา ก็มักจะสนใจงานที่ไดใชความรูดานไฟฟา 

เปนตน หากไดทํางานไมตรงกับที่เรียนมาหรือที่ตนเองชอบ มักจะพบวาเขาเหลาน้ันมักจะลาจาก

องคกรไป ดังน้ัน นโยบายการโยกยายตําแหนงงานเพื่อเพิ่มพูนความรู และพัฒนาศักยภาพความสามารถ

ใหเพิ่มขึ้น จึงไมประสบความสําเร็จกับการทํางานของคนไทยเทาที่ควร 

2.3.2.3 การสื่อสารการรายงาน (Communication) ระบบญ่ีปุน การสื่อสาร 

ถือวา เปนจุดแข็ง ของการทํางาน โดยทุกคน จะเขาใจระบบการสื่อสารที่ดี ที่เรียกวา Hou – Ren – So 

โดยจะมีการประชุม การรายงาน และการแจงขาวสารทั่วทั้งองคกรอยางตอเน่ือง แตในการทํางานของ

คนไทยน้ัน มักจะใหความสําคัญกับการสื่อสาร การรายงานนอยกวา จะรายงานเมื่อพบปญหา หรือ

เมื่อถึงกําหนดในการตอง สงมอบงาน ทําใหบางคร้ังการติดตามแกไขปญหาไมทันทวงที เกิดผลกระทบ

ตางๆ ตามมา เมื่อพนักงานไมคอยรายงานผูเกี่ยวของ ไมมีการประสานงาน หรือไมมีการปรึกษาหารือ 

โดยเฉพาะปญหาที่เกี่ยวของกับหลายหนวยงานที่ไมสามารถแกไขไดดวยหนวยงานใดหนวยงานหน่ึง 

ตองมีความรวมมือในการแกไข จากหลายหนวยงาน ผูบริหารจึงมักตองจัดใหมีการประชุม หรือมี

การติดตามความคืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด พนักงานบางคนที่ไมคุนเคย อาจเกิดความรูสึกอึดอัด 

จนตองขอลาจากองคกรไปก็มี  
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2.3.2.4 การมีวินัยในการปฏิบัติงาน (Disciplinary) คนญี่ปุนไดรับการ

ยอมรับวา เปนคนที่มีวินัยสูง ปฏิบัติงานตางๆ โดยใชระบบทีมงาน ซึ่งถือเปนจุดแข็งในการทํางานและ

ที่สําคัญ คือ เร่ืองวินัยในการตรงตอเวลานัดหมาย การรักษาเวลาในการเร่ิมงานและเลิกงาน แตพื้นฐาน 

ของคนไทยน้ัน มาจากการทํางานในภาคการเกษตร ชอบการสังสรรค ร่ืนเริง ชอบงานบันเทิง รองรํา

ทําเพลง รักอิสระ ดวยปจจัยเหลาน้ี เมื่อจะตองทํางานในภาคอุตสาหกรรม จําเปนที่จะตองมีการใหความรู 

การปฏิบัติตนใหอยูในระเบียบวินัยการทํางาน มีจิตสํานึกดานความปลอดภัย โดยจะตองมีการกระตุน

คอยย้ําเตือนอยางสม่ําเสมอ 

ในตอนทายของบทความเร่ืองการจัดการขามวัฒนธรรม (Cross CulturalManagement) 

ในการบริหารงานบุคคลโดยเปรียบเทียบระหวางญ่ีปุนกับไทยน้ี นายพีรพัฒนไดกลาวสรุปวา ความ

แตกตางทั้ง 4 ประการน้ี คนไทยสามารถที่จะเรียนรูและเขาใจ ซึ่งบางองคกรก็สามารถปรับเปลี่ยนให

เขาใกลกับระบบญ่ีปุนได แตบางองคกรก็ปรับเปลี่ยนเปนระบบผสมผสานแบบไทยๆ  มากกวา ซึ่ง

ผลการปฏิบัติงานที่ปรากฏออกมาก็ทําให องคกรน้ันๆ เจริญเติบโตไดเชนกัน เราในฐานะ HR คงตอง

สังเกตวาองคกรของเราน้ันมีการปรับตัวทางวัฒนธรรมในการทํางานระหวางญ่ีปุนกับไทยเปนอยางไร 

จุดแข็งคืออะไรและจุดออนเปนอยางไร จะพัฒนาตอไปในทิศทางใด 

 

 

2.4  การทํางานรวมกับคนญี่ปุน 

 

2.4.1 ปญหาในการทํางานรวมกับคนญ่ีปุน 

จากบทความการศึกษาออนไลนของอาจารยเมง (2555) (ที่มา: http://www.j-campus. 

com/article/ view.php?id=1004) ไดศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองการทํางานรวมกับคนญ่ีปุนไว ซึ่งสามารถสรุป

ไดตามตารางสรุปดังน้ี 

 

ตารางท่ี 2.5 แสดงปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานกับคนญ่ีปุน 

ปญหา รายละเอียด 

การสื่อสาร - ภาษาอังกฤษไมแข็งแรง 

- ชอบพูดญ่ีปุนกันเอง 

- ขาดการสื่อสารที่ดีกับคนไทย การสื่อสารนอยไป 

- การสื่อสารคลุมเครือ ไมชัดเจน 

- การสื่อสารคลาดเคลื่อน ความเขาใจที่ไมตรงกัน 
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ตารางท่ี 2.5 แสดงปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานกับคนญ่ีปุน (ตอ) 

ปญหา รายละเอียด 

การแบงแยก - ขาดการปฏิสัมพันธกับคนไทย 

- คบหากันเอง 

- ไมแชรขอมูล 

- ไมรับฟงความคิดเห็น 

- เชื่อแตคนที่พูดญ่ีปุนได 

ขาดความยืดหยุน - ยึดติดกับวิธีการของตนเอง 

- เขมงวดเกินไป 

- เครงครัดมากไป 

 

2.4.2  ท่ีมาของอุปนิสัยคนญ่ีปุน 

 

ตารางท่ี 2.6 แสดงที่มาของอุปนิสัยคนญ่ีปุน 

ปจจัย รายละเอียด อุปนิสัย 

ภูมิประเทศ และ

ภูมิอากาศ 

ประเทศเกาะ ไมมีชายแดน

ติดกับประเทศใด 

- มนุษยสัมพันธไมเกง กีดกันคนนอก รักพวก

พอง คบแตในกลุม 

มี 4 ฤดู อากาศหนาวมาก - มีความอดทนสูง มุมานะ ใจเย็น มีวินัย 

- มีการวางแผน มกีารเก็บออม มัธยัสถ 

มีประชากรมาก/พื้นที่นอย - มีการแขงขนัสูง ตองด้ินรนเอาตัวรอด 

- ขาดแคลนทรัพยากร (เมื่อเทียบกับประชากร) 

- เห็นความสําคัญของทรัพยากรธรรมชาติ และ

สิ่งแวดลอม 

ประวัติศาสตร/ 

เชื้อชาติ  

มีชนชาติเดียว คือ ชาวญ่ีปุน - กีดกันคนนอก รักพวกพอง 

ทําสงครามภายในประเทศ

มาก 

- มีความอดทน/มุมานะ 

- มีการวางแผน 

- มีวินัย 

- ทํางานเปนทีม 

- มีจิตวิญญาณของความสํานึกหนาที่รับผิดชอบ

ตอ “หนวยที่สังกัด” 

- มีความรักหมูคณะ พรอมจะเสียสละเพื่อหมูคณะ 
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ตาราง 2.6 แสดงที่มาของอุปนิสัยคนญ่ีปุน (ตอ) 

ปจจัย รายละเอียด อุปนิสัย 

ศาสนา/ปรัชญา

ความคิด และ

ประเพณี

วัฒนธรรม 

รับวัฒนธรรมจีนมาก เชน 

ศาสนาพุทธนิกายเซน็ ลัทธิเตา 

- เชื่อเร่ืองความซื่อสัตย ความกตัญู 

- มีความเรียบงาย สันโดษ ไมฟุงเฟอ 

ปจจุบัน คนญ่ีปุนใชศาสนาใน

การทาํพิธีกรรม มากกวา

การศึกษา/ปฏิบัติตามคําสอน 

- ไมทําผิด เพราะ กลัวถูกประณามจากสังคม 

มากกวากลัวผิดบาปตามมุมมองความเชื่อ

ทางศาสนา 

การเลี้ยงดู/

การศึกษา 

 - ฝกฝนการดูแลตนเองต้ังแตเด็ก มีวินัย อดทน 

- สอนใหคิดวิเคราะห ใชเหตุผล มากกวาทองจํา 

- สอนใหรักการอาน 

- รักการเรียนรูอยูตลอดเวลา 

- สอนใหกลาถาม 

 

2.4.3  วัฒนธรรมคนญ่ีปุน 

 

ตารางท่ี 2.7 เปรียบเทียบความแตกตางดานวัฒนธรรมของคนญ่ีปุนกับคนไทย 

วัฒนธรรม ความหมาย 

วัฒนธรรมคนญ่ีปุน ดอกเบญจมาศ 

- สุนทรียภาพ 

- เรียบรอย เกรงใจคน 

- รักธรรมชาติ 

- ละเอียดออน ละมุนละไม 

- เห็นอกเห็นใจคนอ่ืน 

ซามูไร 

- เวลารบจะเห้ียมโหด 

- เอาจริงเอาจัง 

- เด็ดเด่ียว เด็ดขาด 

- จงรักภักดีตอนาย 
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ตารางท่ี 2.7 เปรียบเทียบความแตกตางดานวัฒนธรรมของคนญ่ีปุนกับคนไทย (ตอ) 

วัฒนธรรม ความหมาย 

วัฒนธรรมคนไทย วัฒนธรรมแบบกลางๆ 

- พอมีพอกิน 

- สบายๆ มีความสุขตามอัตภาพ 

- รักสงบ 

- เดินสายกลาง 

- ไมกระตือรือรน 

 

2.4.4  ขอแตกตางของอุปนิสัยและวิธีการทํางานระหวางคนญ่ีปุนกับคนไทย 

 

ตารางท่ี 2.8 แสดงการเปรียบเทียบขอแตกตางของอุปนิสัยและวิธีการทํางานระหวางคนญ่ีปุนกับ

คนไทย 

ปจจัย คนญ่ีปุน คนไทย 

อุปนิสัย - สนใจใฝรู 

- เรียนรูดวยตนเอง /รักการอาน 

- เรียนแบบคิดวิเคราะห 

- ชอบจดบันทึก 

- มีการพัฒนาตลอดเวลา 

- มุงมั่น/เอาจริงเอาจังกับงาน 

- ชอบความสมบูรณแบบ 

- มีวินัย 

- ตรงตอเวลา 

- บริหารเวลาไดดี 

- จัดลําดับความสําคัญไดดี 

- ทํางาน Multitask ได 

- ใจเย็น ตัดสินใจชา 

- ทําตามหมูคณะ 

- ยึดระบบ ระเบียบหรือหลักการ 

- ขาดความยืดหยุน 

- เรียนรูเทาที่จําเปน 

- ชอบถาม/ฟง มากกวาเรียนรูดวยตนเอง 

- เรียนแบบทองจํา 

- ไมชอบจดบันทึก 

- ชอบใชจํา (แตจําไมไดหมด) 

- ไมคอยสนใจพัฒนา 

- พอใจเทาที่เปนอยู 

- รักสบาย รักสนุก 

- ทํางานตามหนาที่ 

- ทําพอใหงานเสร็จ 

- ไมคอยมีวินัย 

- ไมชอบอยูในกฎเกณฑ 

- ไมรักษาเวลา 

- บริหารเวลาไมเกง 

- ชอบตามคําสั่ง ทีละเร่ือง 

- ทํา Multitask ไมคอยได 
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ตารางท่ี 2.8 แสดงการเปรียบเทียบขอแตกตางของอุปนิสัยและวิธีการทํางานระหวางคนญ่ีปุนกับ

คนไทย (ตอ) 

ปจจัย คนญ่ีปุน คนไทย 

อุปนิสัย - ปรับตัวชา 

- ประหยัด/มัธยัสถ 

- ใจรอน 

- มีความเปนปจเจกชนนิยมสูง 

(Individual) 

- ไมยึดติดกับกรอบ วิธีการ 

- มีความยืดหยุนสูง 

- ปรับตัวเกงและเร็ว 

- ไมคอยเก็บออม ใจปา 

วิธีคิด - คิดวิเคราะห 

- คิดแบบบูรณาการ 

- ใชเหตุผลและขอมูลประกอบการตัดสินใจ 

- คิดอยูในกรอบ 

- ใชดุลพินิจ/ความรูสึกมากกวาเหตุผล 

(ชอบจุดเทียน) 

- คิดสรางสรรค/คิดนอกกรอบ 

วิธีการ

ทํางาน 

- มองการณไกล มีวิสัยทัศน 

- วางแผนระยะยาว 

- ทํางานตามลําดับความสําคัญ 

- มีระบบการทํางาน 

- ชอบปองกันปญหา 

- ทํางานเปนทีม 

- ทํางานแบบบูรณาการเพื่อเปาหมาย

เดียวกัน 

- คิดรวมกัน รับผิดชอบรวมกัน 

- จงตีตะปูทุกตัวที่โผลขึ้นมา (ไมทําตัว

เดน จะเปนภัย) 

- มองเร่ืองเฉพาะหนา 

- ไมชอบวางแผนระยะยาว 

- ทํางานตามสั่ง 

- ทํางานไมเปนระบบ 

- แกปญหาเกง แตคิดไมปองกันกอน 

- ทํางานเอกเทศ 

- มองเปาหมายเฉพาะตน/กลุมของตน 

- ตางคนตางคิด 

จริยธรรม  

และคุณธรรม 

- กลัวกฎ กติกาสงัคม มากกวาเร่ืองบาป

บุญคุณ 

- โทษตามความเชื่อทางศาสนา 

- มีความรับผิดชอบสูง 

- เชื่อเร่ืองบาปบุญคุณโทษ แตไม

เขมงวด/เครงครัด 

- ลืมงาย ใหอภัยงาย 
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2.5  ขอมูลเก่ียวกับบริษัทขามชาติญี่ปุน 

ญ่ีปุนเปนประเทศผูลงทุนรายสําคัญที่สุดในประเทศไทย คิดเปนสัดสวนมากกวา 1 ใน 3 

ของการลงทุนโดยตรงจากตางประเทศที่เขามาในไทยทั้งหมด กลาวไดวาการลงทุนของญ่ีปุนที่เขามายัง

ประเทศไทยกลับมาสูยุคของความรุงเรืองอีกคร้ัง ผลการสํารวจของหนวยงานของญ่ีปุนหลายแหง บงชี้

ถึงความสนใจที่เพิ่มขึ้นของนักลงทุนญ่ีปุนตอการลงทุนในไทย ทั้งที่เปนบริษัทขามชาติขนาดใหญ และ

บริษัทธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยนักลงทุนมองวาไทยเปนประเทศที่นาลงทุนมากที่สุดแหงหน่ึง

ในโลก รองจากประเทศจีน และยังระบุวามีแผนการจะขยายการลงทุนในไทยเพิ่มขึ้น สอดคลองกับ

ตัวเลขสถิติดานการลงทุนที่เพิ่มขึ้นสูงอยางมากในชวงที่ผานมา 

ศูนยวิจัยกสิกรไทย (2547) ไดศึกษาวิเคราะหถึงทิศทางและแนวโนมของการลงทุนโดยตรง

จากประเทศญ่ีปุน และแนวทางที่ประเทศไทยจะดําเนินยุทธศาสตรดานอุตสาหกรรมและการลงทุนที่

สอดรับกับเปาหมายและกลยุทธการลงทุนในตางประเทศของบริษัทขามชาติญ่ีปุนน้ี สําหรับประเทศไทย 

บริษัทญ่ีปุนยังมองวาปจจัยที่สนับสนุนการลงทุนในไทย ไดแก การมีตนทุนแรงงานคอนขางตํ่า ตลาด

ภายในประเทศมีศกัยภาพการขยายตัวดี มีฐานเครือขายอุตสาหกรรมสนับสนุนที่ดี เหมาะสมตอการ

เปนฐานการผลิตเพื่อสงออก ความพรอมของระบบสาธารณูปโภคอยูในเกณฑดี และมาตรการสงเสริม

การลงทุนที่เอ้ืออํานวย สวนในดานปญหาสําคัญที่บริษัทญ่ีปุนในไทยมักกลาวถึงคือ คาจางแรงงาน

ที่สูงขึ้น การขาดแคลนวิศวกรและชางเทคนิค การตองจายเงินเดือนพนักงานผูเชี่ยวชาญและระดับบริหาร 

ในอัตราสูงแตก็ยังคงมีการเปลี่ยนงานบอย ทําใหสูญเสียบุคลากรที่ผานการอบรมจนมีความชํานาญแลว  

อยางไรก็ตาม ถาพิจารณาเปนรายอุตสาหกรรม จะสังเกตไดวานอกเหนือจากกลุม

อุตสาหกรรมยานยนตแลว ยังไมมีภาพที่ชัดเจนของอุตสาหกรรมอ่ืนๆที่จะเขามาเปนแรงขับเคลื่อนตอ 

ซึ่งถาเปนเชนน้ัน ในระยะปานกลาง (ประมาณ 2-3 ปขางหนา) หลังจากบริษัทผูผลิตรถยนตและผูผลิต

ชิ้นสวนยานยนตไดขยายการลงทุนเต็มรูปแบบแลว กระแสการลงทุนจากญ่ีปุนอาจคอยๆเบาบางลง  

สรุปและขอคิดเห็น ไดวาการลงทุนของญ่ีปุนที่เขามายังประเทศไทยมีทิศทางที่เพิ่มขึ้น

อยางมาก ผลการสํารวจของหนวยงานของญ่ีปุนหลายแหงสะทอนวานักลงทุนญี่ปุนมีแผนการที่จะ

ลงทุนในไทยเพิ่มขึ้น โดยบริษัทญ่ีปุนมองวาไทยเปนประเทศที่นาลงทุนเปนอันดับสองในโลก รองจาก

ประเทศจีน 

 

2.5.1  การลงทุนและรูปแบบการบริหารงานขององคกรญ่ีปุน 

จากการศึกษาบทความออนไลนของพีรพัฒน (2549) เร่ืองการลงทุนและรูปแบบการ

บริหารงานขององคกรญ่ีปุน พบวา องคกรญ่ีปุนมีรูปแบบการลงทุนตามความแตกตางตามชวงเวลา ดังน้ี 
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2.5.1.1 บริษัทขามชาติเขามาลงทนุโดยตรง 

เร่ิมแรกการเขามาลงทุนของชาวญ่ีปุนเปนการเขามาลุงทุนของบริษัทขามชาติ 

โดยตรง บริษัทแมตองการยายฐานการผลิตมาสูภูมิภาคเอเชีย โดยประเทศไทยน้ัน มีศักยภาพความพรอม 

ดานทรัพยากร วัตถุดิบ แรงงาน มีตนทุนการผลิตที่ตํ่ากวาผลิตในประเทศญ่ีปุน ดังน้ัน บริษัทแมจะ

สงผูบริหารและชางผูชาํนาญการเขามาบริหารงานตามวาระประมาณ 4 ป 

2.5.1.2 บริษัทของคนไทยที่ทําธุรกิจกบัชาวญ่ีปุน 

คนญ่ีปุนทําธุรกิจรวมกับคนไทย ในรูปแบบของ Partnership โดยการสง

ชิ้นสวน อะไหลตางๆ ที่เปนของทองถิ่น (Local Parts) การเติบโตของอุตสาหกรรมตอเน่ืองของบริษัท 

คนไทยจึงเติบโตคูกับบริษัทขามชาติ ดังจะเห็นไดชัดเจนจากตัวอยางอุตสาหกรรมยานยนต ที่มีบริษัท

ของคนไทยเติบโตขึ้นหลายบริษัทดวยกัน ทั้งน้ี เน่ืองจากเร่ิมแรกการเปดอุตสาหกรรมของประเทศไทย 

ภาครัฐมีสวนสําคัญในการผลักดัน บังคับใหมีการผลิตโดยใชชิ้นสวนภายในประเทศ ทําใหธุรกิจของ

คนไทยเติบโตแข็งแกรงขึ้น 

2.5.1.3 บริษัทรวมทุนไทยญ่ีปุน 

ตอมาเมื่อเศรษฐกิจขยายตัว ในชวง 20 ปที่ผานมา ประมาณป พ.ศ. 2534 

ยุคกอนเศรษฐกิจฟองสบูจะแตก จะมีการลงทุนจากประเทศญ่ีปุนเขามารวมลงทุนกับบริษัทในประเทศ

ไทยมากขึ้น บางบริษัทของคนไทยสามารถรักษาหุนสวนไวได แตบางบริษัทก็อาจจะถูกบริษัทขามชาติ

ยึดครองหุนมากขึ้น ทําใหมีการผสมผสานการบริหารระหวางชาวไทยและชาวญ่ีปุน 

ทั้งน้ีนายพีรพัฒนไดแสดงความคิดเห็นตอวา ความรวมมือเพื่อการเติบโต

ขององคกรทั้ง 3รูปแบบการลงทุนที่กลาวมาขางตน จะมีการผสมผสานวัฒนธรรมการทํางาน ความ

รวมมือ วิธีการบริหาร เพราะแตละบริษัทจะผานรอนผานฝน มีความยากลําบากรวมสุขรวมทุกขกันมา 

ดังน้ัน ตางถอยทีถอยอาศัยกัน หากไมมีเร่ืองราว หรือปญหาที่จะตองทําใหฝายหน่ึงฝายใดถึงขั้นแตกหัก 

การเติบโตกาวหนาขององคกรก็จะขยายตัวเพิ่มขึ้นตามลําดับ 

2.5.1.4 บริษัทญ่ีปุนที่ต้ังขึ้นโดยชาวญ่ีปุนในฐานะสวนตัว ไมไดเกี่ยวของ 

กับบริษัทแมโดยตรง 

ปจจุบันประเทศญ่ีปุนประสบปญหาทางเศรษฐกิจ ที่มีอัตราการเจริญเติบโต 

ทางเศรษฐกิจ (GDP) ที่ถดถอย เปนสังคมที่มีผูสูงอายุมากขึ้น ดังน้ัน รัฐบาลไมสามารถใหการชวยเหลือ

ชาวญ่ีปุนไดอยางเต็มที่ เมื่อชาวญ่ีปุนครบเกษียณอายุ 60 ป จึงมักจะยังตองทํางานตอ เพราะวาประกันสังคม 

จะจายเงินชวยเหลือเมื่ออายุ 65 ป ชาวญ่ีปุนหลายคนจึงถูกสงตัวไปทํางานในตางประเทศเพิ่มขึ้น ใน

ฐานะทีป่รึกษาหรือผูชํานาญการ 
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ชาวญ่ีปุนหลายคนที่เขามาทํางานในประเทศไทยแลว มักจะเห็นชองทางในทางทํามา

หากิน คือการต้ังบริษัทในการผลิตชิ้นสวนใหบริษัทแม ซึ่งกระทําในฐานะสวนตัว โดยใชตําแหนง

หนาที่ขณะที่ยังไมเกษียณอายุเตรียมการไว โดยการวาจางบริษัทที่ตนต้ังขึ้น หรือเขาไปรวมลงทุนไว 

มีผลประโยชนทับซอน ใชอํานาจในการควบคุมใหเปนไปตามความตองการ เมื่อเกษียณอายุแลว ก็อาศัย

ความสนิทสนมคุนเคยกับชาวญ่ีปุนของบริษัทแม ทําธุรกิจรวมกันตอไป ในลักษณะเอ้ือประโยชน

เพราะชาวญ่ีปุนคนอ่ืนๆ กค็าดหวังทีจ่ะทํามาหากนิตอในประเทศไทยเชนกัน 

การกระทําเชนน้ี คอนขางอันตราย เพราะเปนการทําธุรกิจรวมกับบริษัทญ่ีปุนที่ต้ังขึ้น

โดยชาวญ่ีปุนสวนตัว ไมไดเกี่ยวของกับบริษัทแมโดยตรง ซึ่งเปนการเอ้ือประโยชนในฐานะสวนตัว 

บางคร้ังการผลิตชิ้นสวนไมไดมาตรฐานตามที่บริษัทแมกําหนด แตก็มีการปลอยปละละเลยไมเขมงวด 

ทําใหการผลิตสินคาไมมีคุณภาพ 

นายพีรพัฒนกลาวโดยสรุปตอนทายของบทความวา การบริหารสไตลญ่ีปุนน้ัน มักให

ความสําคัญกับการจริยธรรม ความโปรงใส สามารถตรวจสอบได แตในบางครั้งอาจมีจุดบกพรอง

ร่ัวไหลได ไมแตกตางจากบริษัทสัญชาติอ่ืนๆ การบริหารงานบุคคล หรือ HR ชวง 20 – 30 ปที่ผานมา 

ก็มีพัฒนาการในทางที่ดี ชาติญ่ีปุนเปนชาติที่มีความประนีประนอม มีความอดทนอดกลั้นสูง จนบางคร้ัง

บางคนอาจจะมองวา มีการตัดสินใจที่ลาชา ทําใหบางคนที่ไมชอบการรอคอย ก็จะไมอดทนตอวิธีการ

บริหาร หรือการแกไขปญหาสไตลญ่ีปุนแบบน้ี 

 

 

2.6  ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

วิไลพร ทวีลาภพันทอง (2556) ศึกษาเร่ือง NextGen :  A global generational study 2013 

โดยเปนการศึกษาของ PwC (Pricewaterhouse Cooper Cp., ltd.) กับ มหาวิทยาลัย Southern California 

และ London Business School ผานการสํารวจพนักงานกลุม Gen-Y และ Generation อ่ืนๆ กวา 

44,000 คน ในบริษัทฯ PwC 18 ประเทศทั่วโลก โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทําความเขาใจถึงประเด็นที่

เกี่ยวของกับการรักษาพนักงานในองคกร ลักษณะนิสัย ทัศนคติ และแรงจูงใจของคนทํางาน พบวา

คน Gen-Y เลือกความสมดุลมากกวาเงินและตําแหนง โดยใหความสําคัญระหวางชีวิตการทํางานกับ

ชีวิตสวนตัวแบบ Work Life Balance ในขณะเดียวกันกวารอยละ 60 คนกลุม Gen-Y ตองการความ

ยืดหยุนในการทํางาน โดยเชื่อวาการไดมาซึ่งความสามารถในการผลิตไมไดวัดกันที่จํานวนชั่วโมงที่

ใชทํางาน แตอยูที่ผลงานมากกวา ตางจากคนรุนเกาที่มองวาการทํางานหนักจะนํามาซึ่งตําแหนงและ

ความกาวหนาอยางรวดเร็ว วิไลพรกลาววา คนทํางานรุน Gen-Y ตองการรูสึกวาตนเองมีสวนรวมและ

กําหนดทิศทางบริษัทฯไปพรอมๆ กับการเติบโตในองคกร ผูบริหารจะตองตอบโจทยความตองการ
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ตรงจุดน้ี และสรางสภาพแวดลอมใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวม จากผลสํารวจของการศึกษาพบวา 

Gen-Y กวารอยละ 41 ตองการไดรับการยอมรับจากเพื่อรวมงานและผูบริหารเปนประจําทุกเดือน 

เพราะคนรุนน้ีเปนคนที่ทํางานรวดเร็ว คาดหวังใหหัวหนาใหการตอบรับทันที และที่สําคัญที่สุดคือ

การชื่นชมความสําเร็จอยางจริงใจ  และรอยละ 37 พนักงานกลุม Gen-Y มองโอกาสในการทํางานใน

ตางประเทศ มากกวาคนรุนเกาที่มักไมชอบการเปลี่ยนแปลง หรือยายถิ่นฐานหางจากครอบครัว วิไลพร

กลาววา ทุกวันน้ีเราจะเห็นพนักงานสวนใหญเปนคนรุน Gen-Y เขามาทํางานเพิ่มขึ้น เราเร่ิมเห็นการ

เปลี่ยนแปลง หากผูบริหารสามารถวางกลยุทธเพื่อเชื่อมความแตกตาง และลดชองวางระหวางวัยของ

พนักงานเหลาน้ีไดอยางมีประสิทธิภาพมากเทาไหร องคกรก็จะยิ่งไดเปรียบการแขงขัน สงผลดีทั้ง

ในแงการบริหารงานที่ไดไอเดียมาจากคนรุนใหม และยังรักษาคนเกงที่เปน Gen-Y ซึ่งเราจําเปนตอง

สรางแรงดึงดูดเพื่อรักษา Talent ใหอยูกับธุรกิจใหได 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 

การทําวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและ

กาวหนาในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย ซึ่งผูวิจัยมีวิธีการดําเนินการวิจัยตามแนวทางดังน้ี 

1. กรอบแนวคิดงานวิจัย 

2. คําถามหลัก  

3. แหลงขอมูลที่ใชในการศึกษา 

4. กลุมตัวอยาง 

5. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

6. วิธีการวิเคราะหขอมูล  

 

 

3.1  กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

 

 

ศึกษาขอมูลของ Gen-Y 

และกระบวนการจัดการ

งานบุคคลภายในองคกร

ญ่ีปุน 

สาเหตุท่ีองคกรญี่ปุนไม

สามารถรักษาพนักงานกลุม 

Gen-Y ใหคงอยูและ

กาวหนาในองคกรได 

สรุปปจจัยที่สําคัญ 
แนวทางแกไขและ 

วิธีการปองกัน 



26 

3.2  คําถามหลัก 

1. แนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกรญ่ีปุนเปน

อยางไร 

2. อะไรคือปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญี่ปุนประสบ

ความสําเร็จ 

3. อะไรคืออุปสรรคในการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

 

 

3.3  แหลงขอมูลที่ใชในการศึกษา 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวย แหลงขอมูล

ปฐมภูมิ (Primary Data) และแหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 

3.3.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

ขอมูลจากการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi-Structure Interview) กับพนักงานกลุม 

Gen-Y ประเภทพนักงานประจํา และทํางานในองคกรญ่ีปุน 

 

3.3.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

ขอมูลจากการศกึษาจากแหลงขอมูลตางๆที่เกี่ยวของ เชน เอกสาร หนังสือ รายงานการ

วิจัย บทความ และการสืบคนขอมูลเพิ่มเติมทางอินเตอรเน็ต 

  

 

3.4  กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการทําวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน 

จํานวน 30 คน ดังน้ี 

1. พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต 

(10 คน) 

2. พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทบริการหรือบริการสนับสนุน 

อุตสาหกรรม (10 คน) 

3. พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทการคาและการเงิน (10 คน) 
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3.5  เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาสําหรับวิจัยเร่ืองแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ให

คงอยูและกาวหนาในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย มาจากการศึกษาคนควาจากแหลงขอมูล

ตางๆ เชน เอกสาร หนังสือ รายงานการวิจัย บทความ และการสืบคนขอมูลเพิ่มเติมทางอินเตอรเน็ต 

และการสัมภาษณดวยคําถามปลายเปด โดยสัมภาษณรายบุคคล เปนเวลา 30 นาที และใชคําถามอางอิง

มาจากทฤษฎีสองปจจัย โดยศึกษา 2 ดาน ไดแก ดานปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ ประกอบดวย 

ความกาวหนาในการทํางาน, ลักษณะงาน, ความสําเร็จในการทํางาน, การยกยอง หรือการไดรับการ

ยอมรับ, ความรับผิดชอบ และดานปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย ประกอบดวย การบังคับบัญชา 

และการควบคุมดูแล, ความสัมพันธระหวางบุคคล (เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา), สภาพการทํางาน, 

ความมั่นคงในงาน, คาตอบแทน, ตําแหนงงาน และนโยบายบริษัท  โดยเคร่ืองมือที่ใชสามารถแจกแจง

ไดตามรายละเอียดตอไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

ลําดับ ขอมูล เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 

1 ความสําคัญของการรักษาพนักงานกลุม 

Gen-Y 

เอกสารและบทความ 

2 ปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y 

ในองคกรญ่ีปุนประสบความสําเร็จ 

การสัมภาษณกึ่งโครงสรางกับพนักงาน

กลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน 

3 อุปสรรคในการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y 

ในองคกรญ่ีปุน 

การสัมภาษณกึ่งโครงสรางกับพนักงาน

กลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน 

 

3.5.1  รายละเอียดและคําถามการสัมภาษณ 

สวนที่ 1: เกร่ินนํา 

เกร่ินนํากอนการเร่ิมสัมภาษณ เพื่อสรางบรรยากาศและสรางความเขาใจตอผูสัมภาษณ

ถึงวัตถุประสงคและประโยชนของการศึกษาคร้ังน้ี ดวยขั้นตอนดังน้ี 

• กลาวถึงที่มาของการสมัภาษณและที่มาของหัวขอการศึกษาคร้ังน้ี 

• กลาวถึงผลประโยชนที่จะไดรับจากการศึกษาคร้ังน้ี 

• ขออนุญาตจดบันทึก และบันทึกเสียงผูใหสัมภาษณ และแจงใหทราบถึงขอมูลที่เปน

ความลับตางๆ ของผูสัมภาษณวาไมมีการเผยแพรสูที่สาธารณะ 

สวนที่ 2: คําถามในการสัมภาษณ  
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ตารางท่ี 3.2 แสดงคําถามในการสัมภาษณ โดยใชโครงสรางคําถามจากทฤษฎีสองปจจัย 

ตัวแปร ตัววัด (คําถามสัมภาษณ) 

ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) 

ความกาวหนาใน

การทาํงาน 

1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความกาวหนาในการทํางานในองคกร 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความพอใจในเสนทางสายอาชีพขององคกรใน

ปจจุบัน 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความกาวหนาในอาชีพการงานในอนาคต

ขณะที่ทํางานอยูในองคกรน้ีมีหรือไม อยางไร 

ลักษณะงาน 1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึลักษณะงานที่ทําอยูปจจุบัน 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึลักษณะงานที่ทําอยูปจจุบันวาชอบงานที่ทําอยู

หรือไม อยางไร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึโอกาสในการเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ 

หรือการโยกยายงานภายในองคกร 

ความสําเร็จใน 

การทาํงาน 

1.ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงความเขาใจเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางาน 

2. ใหผูถูกสัมภาษณเลาถึงความสําเร็จในการทํางานที่ผานมาภายในองคกร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความภูมิใจตองานที่ทําภายในองคกร 

4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวามองเห็นโอกาสแหงความสาํเร็จของงานที่ทําใน

องคกรน้ีหรือไม 

การยกยอง  

หรือการไดรับ 

การยอมรับ 

1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการไดรับคํายกยองและคําชื่นชมในดานการ

ทํางานภายในองคกร 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการไดรับคํายกยองหรือชมเชยเมื่อคุณทํางาน

สําเร็จจากทีมและองคกรอยางไร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการยกยองชมเชยน้ันวาไดรับอยางเหมาะสม

และสม่าํเสมอหรือไม 

4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการสนับสนุนภายในทีมและองคกร 

ความรับผิดชอบ 1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึงานที่คุณรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจ

ในงานที่ทําอยูในปจจุบัน 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายขอบขายอํานาจการตัดสินใจภายในองคกร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการแสดงความคิดเห็นภายในองคกร 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงคําถามในการสัมภาษณ โดยใชโครงสรางคําถามจากทฤษฎีสองปจจัย (ตอ) 

ตัวแปร ตัววัด (คําถามสัมภาษณ) 

ปจจยัการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย (maintenance factor or hygiene factor) 

การบงัคับบัญชา 

และการ

ควบคุมดูแล 

1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการองคกรวามีการแสดงการบังคับบัญชาอยาง

ชัดเจนหรือไม อยางไร 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึพนักงานในองคกรของทานไดรับการดูแลดวย

ระบบการสอนงานดวยวิธีการใด จากใคร และไดใหขอคิดหรือขอเสนอแนะ

หรือไม 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการสื่อสารเปาหมาย และกลยุทธขององคกร 

อยางไร 

4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงการใหผลการดําเนินงานรายบุคคลของพนักงาน 

อยางไร 

5. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชา และทีมงาน

ภายในองคกร 

6. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลที่มีผลตอ

การอยูในองคกร 

ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล 

(เพื่อนรวมงาน

และผูบงัคับบัญชา) 

1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความสัมพันธในการทํางานระหวางเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชา 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึปญหาและวิธีการแกไขปญหา เมื่อเกิดความไม

เขาใจกันระหวางผูสัมภาษณกับเพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึลักษณะการทํางานเปนทีมของเพื่อนรวมงาน

และทีม 

4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความพรอมในการสนับสนุนและการชวยเหลือ

กันภายในทีม 

สภาพการทํางาน 1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาสภาพการทํางานที่ดี ที่เอ้ืออํานวยในการทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพ เปนอยางไร 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึสภาพแวดลอมในการทํางานในองคกรวา

เอ้ืออํานวยในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เปนอยางไร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึสภาพแวดลอมที่กระทบการทํางาน 
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สวนที่ 3: พูดคุยโดยภาพรวม เกี่ยวกับปจจัยของพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและ

กาวหนาในองคกรญ่ีปุน 

สวนที่ 4: กลาวขอบคุณ และแจงถึงขอมูลที่เปนความลับวาขอมูลทั้งหมดในการสัมภาษณ 

ไมมีการเปดเผย และสงผลกระทบตอผูใหสัมภาษณ 

 

 

3.6  จริยธรรมในการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพซึ่งเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ เพื่อรักษาจริยธรรม

ในการวิจัย ผูวิจัยไดจัดแจงถึงขอมูลที่เปนความลับตอผูใหสัมภาษณทุกทานวา ขอมูลทั้งหมดในการ

สัมภาษณไมมีการเปดเผย และสงผลกระทบใดๆตอผูใหสัมภาษณ 

 

 

3.7  วิธีการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยรวบความขอมูลที่ไดจากการศึกษา และการสัมภาษณมาจัดกลุมเปนหมวดหมูเดียวกัน 

จากน้ันทําการวิเคราะหประเด็นที่ไดโดยเปรียบเทียบขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควาจากแหลงขอมูล

ปฐมภูมิและทุติยภูมิ ซึ่งเปนขอมูลเกี่ยวกับการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน รวมไปถึง

ปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุนประสบความสําเร็จ ปญหาที่พบ และแนวทาง 

แกไข กับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ เพื่อใหในการอธิบายแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y 

ใหคงอยูและกาวหนาในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

 

งานวิจัยคร้ังน้ีเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ ศึกษากลุมตัวอยางพนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางาน 

อยูในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย โดยการสัมภาษณเปนการสัมภาษณดวยคําถามแบบ

กึ่งโครงสราง (Semi-Structured Interview) การนําเสนอผลการวิจัยประกอบดวยขอมูลดังตอไปน้ี 

1. ขอมูลทั่วไปของผูถูกสัมภาษณ 

2.  ความสําคัญของการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

3. ปจจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานตอการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ใน

องคกรญ่ีปุน  

4. อุปสรรคหรือปญหาในการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

5. แนวทางแกไขปญหา 

 

 

4.1  ขอมูลทั่วไปของผูถูกสัมภาษณ 

วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ

การทํางาน ระยะเวลาที่ทํางานรวมกับองคกร ลักษณะการจางงาน ถิ่นพํานักถาวร ถิ่นฐานของครอบครัว 

ของผูบริหารของแผนกหน่ึงในองคกรไมแสวงหาผลกําไรที่เปนชาวตางชาติจํานวน 3 คน ซึ่งจาก

ผูบริหารที่เปนชาวตางชาติทั้งหมด 3 คน ของแผนก โดยนําเสนอขอมูลตามตาราง 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงขอมูลของผูถูกสัมภาษณ 

ขอมูล รายละเอียด กลุม 1 กลุม 2 กลุม 3 

จํานวน 10 คน 10 คน 10 คน 

อาย ุ 23-27 ป 6 คน 5 คน 8 คน 

28-32 ป 3 คน 3 คน - 

33-37 ป 1 คน 2 คน 2 คน 

เพศ หญิง 7 คน 9 คน 5 คน 

ชาย 3 คน 1 คน 5 คน 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงขอมูลของผูถูกสัมภาษณ (ตอ) 

ขอมูล รายละเอียด กลุม 1 กลุม 2 กลุม 3 

สถานภาพ โสด 10 คน 9 คน 6 คน 

สมรส - 1 คน 4 คน 

หยา - - - 

ประสบการณทํางาน 1-3 ป 3 คน 2 คน 1 คน 

4-6 ป 6 คน 8 คน 4 คน 

7-10 ป 1 คน - 5 คน 

ระยะเวลาที่ทํางาน

รวมกับองคกรญ่ีปุน

ปจจุบัน 

1-3 ป 6 คน 7 คน 4 คน 

4-6 ป 3 คน 3 คน 3 คน 

7-10 ป 1 คน - 3 คน 

 

จากตาราง 4.1 พบวา 

1. อายุ ผูใหสัมภาษณกลุมที่ 1 อายุระหวาง 23-27 ป จํานวน 6 คน, อายุระหวาง 28-32 

ป จํานวน 3 คน และอายุระหวาง 33-37 ป จํานวน 1 คน กลุมที่ 2 อายุระหวาง 23-27 ป จํานวน 5 คน, 

อายุระหวาง 28-32 ป จํานวน 3 คน และอายุระหวาง 33-37 ป จํานวน 2 คน และกลุมที่ 3 อายุระหวาง 

23-27 ป จํานวน 8 คน และอายุระหวาง 33-37 ป จํานวน 2 คน โดยสรุปจากทุกกลุมอายุ อายุระหวาง 

23-27 ป จํานวน 19 คน, อายุระหวาง 28-32 ป จํานวน 6 คน และอายุระหวาง 33-37 ป จํานวน 9 คน 

2. เพศ ผูใหสัมภาษณกลุมที่ 1 เปนเพศหญิง 7 คน เพศชาย 3 คน, กลุมที่ 2 เปนเพศหญิง 

9 คน เพศชาย 1 คน และกลุมที่ 3 เปนเพศหญิง 5 คน เพศชาย 5 คน โดยสรุปรวมผูใหสัมภาษณทั้งหมด 

เปนเพศหญิง 21 คน และเพศชาย 9 คน 

3. สถานภาพ ผูใหสัมภาษณกลุมที่ 1 มีสถานภาพโสด 10 คน, กลุมที่ 2 มีสถานภาพโสด 

9 คน สมรส 1 คน และกลุมที่ 3 มีสถานภาพโสด 6 คน สมรส 4 คน โดยสรุปรวมผูใหสัมภาษณอยูใน

สถานภาพโสด 25 คน และสมรส 5 คน 

4. ประสบการณทํางาน ผูใหสัมภาษณกลุม 1 มีประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 3 คน, 

4-6 ป 6 คนและ 7-10 ป 1 คน, กลุม 2 มีประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 2 คน และ 4-6 ป 8 คน 

และกลุม 3 มีประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 1 คน, 4-6 ป 4 คนและ 7-10 ป 5 คน โดยสรุปรวมผูให

สัมภาษณทั้งหมดมีประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 6 คน, 4-6 ป 18 คนและ 7-10 ป 6 คน 

5. ระยะเวลาที่ทํางานรวมกับองคกรญ่ีปุนในปจจุบัน ผูใหสัมภาษณกลุม 1 มีประสบการณ 

ทํางานรวมกับองคกรญ่ีปุนในปจจุบันระหวาง 1-3 ป 6 คน, 4-6 ป 3 คนและ 7-10 ป 1 คน, กลุม 2 มี
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ประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 7 คน และ 4-6 ป 3 คน และกลุม 3 มีประสบการณทํางานระหวาง 

1-3 ป 4 คน, 4-6 ป 3 คนและ 7-10 ป 3 คน โดยสรุปรวมผูใหสัมภาษณทั้งหมดมีประสบการณทํางาน

ระหวาง 1-3 ป 17 คน, 4-6 ป 9 คนและ 7-10 ป 4 คน 

 

 

4.2  ความสําคัญของการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญี่ปุน 

กลาวถึงตลาดแรงงานในอีกไมกี่ปขางหนาคนกลุม Gen-Y จะมีสัดสวนกวา 80% ใน

ตลาดแรงงาน เน่ืองจากคนในวัย Baby Boomers เร่ิมเกษียณอายุ และเขาสูยุคการทํางานของคน Gen-Y 

มากขึ้น ทําใหสัดสวนวัยของคนทํางานในองคกรเร่ิมเปลี่ยนแปลงไป คน Gen-Y จึงเขามามีบทบาทและ

เปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อนองคกร และพรอมกาวสูการเปนผูนําองคกรในอนาคต ดังน้ันองคกร

จึงตองมีการวางแผนสําหรับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลองกับแนวคิด ความเชื่อ 

และคานิยมของคน Gen-Y น้ีใหไดดีที่สุด ซึ่งการบริหารจัดการคนกลุม Gen-Y ไมใชเร่ืองงายนัก เพราะ 

Gen-Y มีความเปนตัวของตัวเองสูง และไมยึดติดกับองคกร คุณบวรนันท ทองกัลยา (2559) กลาววา 

“ขณะน้ีการดึงตัวพนักงานกลุม Gen Y ดวยการเสนอรายรับที่มากกวาบริษัทเดิมเกิดขึ้นบอยคร้ัง เพราะ

ทุกองคกรเห็นแค Gen-Y ชื่นชอบการเติบโตของรายได และการไปอยูในจุดที่ตัวเองสามารถเติบโต

ไดอยางรวดเร็ว จึงใหแตเร่ืองน้ี และสุดทายพนักงานกลุม Gen-Y ก็จะยายไปที่ใหมที่ใหคาตอบแทน 

และตําแหนงที่เติบโตสูงกวา ซึ่งบริษัทเหลาน้ันก็ตองมาหาพนักงาน Gen-Y คนใหม และก็เปนวงจร

ตลอดไป” ซึ่งน่ันก็เปนเร่ืองที่ปฏิเสธไมไดแลวในปจจุบัน จากการคนควาพบวาคนกลุม Gen-Y ใน

ปจจุบันพยายามหลีกเลีย่งการเขามาทํางานในองคกรญ่ีปุน และคนที่เขาไปทํางานในองคกรญ่ีปุนแลว

ก็เลือกที่จะลาออกมาแลวไปทาํงานในองคกรชาติตะวันตกแทน ทําใหจากผลอัตราการลาออกของ

พนักงานกลุม Gen-Y ขององคกรแหงหนึ่งแสดงใหเห็นวา อัตราการลาออกของคนกลุม Gen-Y มี

สูงขึ้น และมกีารหมุนเวียนเปลี่ยนการเขาออกงานของคนกลุม Gen-Y ประมาณ 2-3 ปอยางเห็นไดชัด 

ทําใหองคกรเสียบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถเติบโตเปนผูบริหารไดในอนาคต นอกจากน้ีองคกร

ยังเสียตนทุนเพิ่มขึ้นในการสรรหาบุคลากรใหม และเสียเวลาในการสอนงานและการพัฒนาบุคคลให

สามารถปรับตัวและทํางานตอจากคนที่ลาออกไปไดอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามองคกรก็ยังคง

ตองการคนกลุมน้ีเขามาทํางานและเปนสวนหน่ึงในองคกร เพราะปจจุบัน Gen-Y มีสัดสวนเปน 1 ใน 

4 ของประชากรทั้งประเทศและกําลังเขาสูตลาดงาน  และจะกลายเปนผูบริหารระดับกลางในอีก 3 – 5 ป

ขางหนา  หากองคกรสามารถดึงศักยภาพของพนักงานและสามารถบริหารจัดการความสัมพันธระหวาง

คนในวัยตางๆ ในองคกรไดอยางลงตัว  จะทําใหองคกรสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรคุณภาพ เพื่อ

ความสําเร็จขององคกรได 
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ประโยชนที่องคกรไดรับหากสามารถรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและเติบโต

ในองคกรได คือ ความคิดในการทํางานจากคนรุนใหม กลาวไดกวากลุมคน Gen-Y เหลาน้ีเกิดมาใน

ยุคที่มีเทคโนโลยีสารสนเทศ พรอมความรูตางๆเกิดขึ้นไดใกลตัวเพียงปลายน้ิวสัมผัส อีกทั้งความรู

ความสามารถทางดานภาษามีภาษาอังกฤษเปนภาษารอง โดยเฉลี่ยแลวปจจุบันคนกลุม Gen-Y นิยม

เรียนตอปริญญาโทเพิ่มพูนความรู เพราะมีความเชื่อที่วา ปริญญาใบเดียวอาจไมพอ ความนิยมในการ

เปนผูเชี่ยวชาญในดานใดเพียงดานหน่ึงอาจไมใชเร่ืองที่จําเปนอีกตอไป เพราะคนกลุม Gen-Y มีความ 

สามารถทํางานหลายอยางไดในเวลาเดียวกัน มีความรูความสนใจในเร่ืองที่แตกตางกันไดหลายๆ เร่ือง 

ดังน้ันองคกรจึงตองการคนที่มีความสามารถและความคิดใหมๆเขามาขับเคลื่อนองคกร เพื่อใหองคกร

สามารถแขงขันและคงอยูในยุคดิจิตัลน้ีได ดังน้ันคนรุน Gen-Y จะดํารงชีวิตอยูบนโลกน้ีไปอาจจะนาน

กวารุนกอน เน่ืองจากความกาวหนาของการแพทย หากองคกรใดที่ปฏิเสธคนรุนน้ีอาจประสบปญหา

ขาดแคลนบุคลากรและเสียหายไปในที่สุด องคกรจึงควรมีการบริหารจัดการบุคลากร Gen-Y อยาง

เปนระบบและมีวิธีบริหารจัดการอยางดี ซึ่งจะทําใหองคกรสามารถดําเนินกิจการตอไปได และมีผล

ประกอบการที่ดีขึน้จากความสามารถและทักษะตางๆที่ไดกลาวมาของคน Gen-Y 

 

 

4.3  ปจจัยที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานตอการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกร 

ญี่ปุน 

ในสวนน้ีผูจัดทําไดสรุปผลการสัมภาษณพนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานอยูในองคกรญ่ีปุน 

ที่เขามาต้ังบริษัทในประเทศไทย ซึ่งสามารถสรุปโดยอางอิงจากทฤษฎีสองปจจัย และรวบรวมผล

การสัมภาษณโดยสรุปตามหัวขอคําถามหลักไดดังน้ี 

 

4.3.1  ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ  (Motivation Factors หรือ Motivators) 

4.3.1.1 ความกาวหนาในการทํางาน 

ความกาวหนาในการทํางาน ผูใหสัมภาษณใหความสําคัญเกี่ยวกับเสนทาง 

สายอาชีพ (Career Path) และการเลื่อนลําดับขั้นอยางเหมาะสมเปนสําคัญ  ทั้งน้ีผูใหสัมภาษณมองวา

องคกรควรมีการวางแผนดานเสนทางสายอาชีพของพนักงานแตละคนอยางชัดเจนวาในอนาคตพนักงาน

จะไดอยูที่จุดไหนและมีหนาที่รับผิดชอบในสวนใดบาง ความกาวหนาในการทํางานผูใหสัมภาษณ

จะกลาวถึงการเลื่อนลําดับขั้นวาตองมีในองคกรดวย โดยมีผูใหสัมภาษณคนหน่ึงกลาววา “ความกาวหนา 

จริงๆแลวสามารถสะทอนออกมาไดในรูปแบบการเลื่อนลําดับขั้น ถามีโอกาสการเลื่อนลําดับขั้นอยู

เสมอ ก็ถือวาการทํางานมีความกาวหนา” นอกจากน้ีผูใหสัมภาษณอีกคนหน่ึงกลาววา “พนักงานเอง
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ก็ควรรูบทบาทและหนาที่ของตนเองอยางดี มีเปาหมายการทํางานในแตละป และรูถึงวิธีการตางๆ ที่

จะนํามาสูเปาหมายน้ันๆ”  

พนักงานที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต มองวา

องคกรมีความกาวหนาในการทํางานอยางชาๆ เน่ืองจากองคกรมีการนําระยะเวลาที่อยูในองคกรมา

พิจารณาดวย ซึ่งตางจากพนักงานที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทบริการหรือบริการสนับสนุน

อุตสาหกรรมที่มองวา องคกรสามารถใหความกาวหนาในการทํางานได ขึ้นอยูกับความสามารถและ

การสนับสนุนจากหัวหนา ในขณะที่พนักงานที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทการคาและการเงิน

มองวาการเลื่อน ลําดับขั้นไปไดอยางชาๆ เน่ืองจากในธุรกิจธนาคารหรือการเงินมีคนจํานวนมาก ลําดับ

ชั้นในองคกรสูง และมีการนําระยะเวลาการทํางานในองคกรมาเปนปจจัยในการเลื่อนลําดับขั้น 

สําหรับความพอใจในเสนทางสายอาชีพของคนกลุม Gen-Y น้ัน จากที่ได

ไปสมัภาษณพบวา หากพนักงานคนไหนไดทํางานที่ตนเองชอบ หรือตรงตามสายอาชีพที่ตนเรียนมา 

พนักงานทานน้ันจะมีความพอใจในงานคอนขางมาก แตทั้งน้ีความพอใจในงานน้ันไมใชความพอใจ

ในเสนทางสายอาชีพ เพราะหากงานประเภทน้ันมีสายอาชีพที่คอนขางแคบ เติบโตไดยาก จะทําให

คนกลุม Gen-Y เร่ิมรูสึกอยากเปลี่ยนงาน และรอโอกาสใหมๆเพื่อใหตนเองไดเติบโต แมวาจะพอใจ

กับงานที่ทําอยูก็ตาม จากการสัมภาษณคนกลุม Gen-Y อยากมีสวนรวมในการคิดและวางแผนกลยุทธ

ตางๆ ภายในทีม มากกวาการรับคําสั่งจากหัวหนาแลวนํามาปฏิบัติอยางเดียว เพราะตองการความทา

ทายและอยากมีสวนรวม และเปนสวนสําคัญในความสําเร็จขององคกร 

ผลการสัมภาษณเร่ืองความกาวหนาในองคกรญ่ีปุนพบวา พนักงานเห็น

ความกาวหนาของตัวเอง แตยังไมชัดเจนมากนัก เน่ืองจากองคกรญ่ีปุนใหความสําคัญกับการเลื่อน

ตําแหนงโดยมีจํานวนอายุงานมาพิจารณารวมอยูดวย ดังน้ันหากคน Gen-Y ตองการเติบโตจึงตองรอ

ระยะเวลาที่เหมาะสมแมวาจะมีผลงานที่โดดเดนก็ตาม ทั้งน้ีคนที่มีผลงานและความสามารถที่โดดเดน

อยางแทจริง เทาน้ันถึงจะไดเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็วซึ่งมีความเปนไปไดคอนขางนอย และตองเปน

ที่ยอมรับจากคนหลายภาคสวน ดังน้ันการเลื่อนตําแหนงที่ตองรอเวลา ทําใหคนกลุม Gen-Y มองวา

หากพวกเขาตองการเติบโตเร็ว การหางานใหมดูเปนวิธีการที่ดีกวาการรอเวลาที่เหมาะสม ผูใหสัมภาษณ

ทานหน่ึงกลาววา “เด๋ียวน้ีมีบริษัทเกิดขึ้นเยอะแยะ เราไมจําเปนตองรอการเติบโตชาขนาดน้ีแลว ถา

อยากเติบโตเร็ว การลาออกไปที่ใหมใหไดตําแหนงที่สูงขึ้นจะเร็วกวา” นอกจากน้ีโอกาสในความ 

กาวหนาของพนักงานยังขึ้นอยูกับการมอบหมายงาน และโอกาสที่ไดรับจากหัวหนางานอีกดวย เพราะ

คนกลุม Gen-Y มองวาการไดรับความสนับสนุนจากหัวหนางานเปนปจจัยสําคัญ หากหัวหนางาน

ไววางใจใหพนักงานกลุมน้ีรับผิดชอบงานที่มากขึ้น มีสวนสําคัญในงานตางๆมากขึ้น จะทําใหเขารูสึก

มีสวนรวม เห็นความสําคัญของตัวเองในงาน และอยากเติบโตในองคกรน้ีมากขึ้น 
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4.3.1.2 ลักษณะงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พนักงานกลุม Gen-Y พอใจกับงานที่ทําอยู 

หากงานน้ันเปนงานที่เขาตัดสินใจเลือกทําดวยตัวเอง เพราะมีบางสวนที่เลือกทํางานหน่ึงมาแลวแต

พอไดทํางานจริงไมเหมือนกับที่ไดตกลงไวตอนแรก ซึ่งพนักงานกลุม Gen-Y มักเลือกงานที่ตนเอง

ชอบอยูแลว หากงานใดที่พนักงานไมชอบ คนกลุมน้ีจะขอเปลี่ยนงานไปแผนกอ่ืน หรือลาออกจาก

องคกรแลวหางานใหมเอง 

โดยผูใหสัมภาษณกลาววา ปกติองคกรญ่ีปุนเปดโอกาสใหพนักงานหมุนเวียน 

งานเสมอ ไมวาจะเปนการหมุนเวียนงานภายในแผนก หรือตางแผนก แตพนักงานจะสามารถยายไป

งานใหมไดน้ันขึ้นอยูกับสามปจจัย  

• ปจจัยแรกคือ ความรูและความสามารถของตัวพนักงานเอง วาสามารถ 

ทํางานน้ันไดหรือไม เพราะงานบางตําแหนงเปนงานที่ตองใชความเชี่ยวชาญและประสบการณสูง 

จึงจําเปนตองไดรับคนทีม่ีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณมาทํางาน 

• ปจจัยที่สองคือ หัวหนางาน กลาวคือมีพนักงานบางกลุมที่ไมสามารถ

หมุนเวียนงานได เน่ืองจากหัวหนางานไมอนุญาต เพราะ กลัวสูญเสียบุคลากรในทมีไป 

• ปจจัยที่สามคือ ตําแหนงงานน้ันตองวางอยู และสามารถรับคนในทีม

มาเพิ่มได 

• มีการแสดงความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณทานหน่ึงเพิ่มเติมวา “สําหรับ 

องคกรบางที่การจะไปขอยายแผนกเปนเร่ืองยาก เพราะถาหากเขาไมอนุญาตหัวหนาบางคนจะมองไป

อีกวาลูกนองคนน้ีไมผูกพันกับทีมและองคกร อาจสงผลคือหนาที่การงานในอนาคตอีกดวย เพราะ

หัวหนาจะคิดวาคนน้ีจะอยูไมนาน พรอมลาออกทุกเมื่อ” 

4.3.1.3 ความสําเร็จในงาน 

ผูใหสัมภาษณใหความหมายของความสําเร็จในงานวา เปนการทํางานที่เรา

ไดต้ังเปาหมายไวในต้ังแตแรก และสามารถทําใหบรรลุเปาหมายได โดยพนักงานเองไดลงมือทําหนาที ่

อยางเต็มที่ ไดรับการประเมินผลงานที่ดี และผลตอบแทนที่ดีขึ้น จนไปถึงการเลื่อนลําดับขั้นจากหัวหนา 

เปนที่ชื่นชมของหัวหนา เพื่อนรวมงาน และลูกนอง ทําใหทุกคนที่รวมงานมีความสุขเมื่อไดรวมงานดวย  

พนักงานที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต และประเภท 

การบริการหรือบริการการสนับสนุนอุตสาหกรรมมองวาขึ้นอยูกับงานที่ไดรับมอบหมาย และโอกาส 

ที่หัวหนาไดใหพนักงานทําและตัดสินใจ ตางกับพนักงานที่ทํางานองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทการคาและ

การเงินมองวา Gen-Y ยังเปนวัยเร่ิมตนของการทํางาน ดังน้ันยังไมมีโอกาสไดสรางความสําเร็จหรือ

จับงานที่เปน Project มากนัก 
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เมือ่ถามถึงความภูมิใจในงานที่ทําในองคกรญ่ีปุนพบวา หากงานที่ทําอยู

เปนงานที่ชอบ พนักงานกลุมน้ันจะมีความภูมิใจในการทํางาน นอกจากน้ีการไดทําในองคกรที่มีชื่นเสียง 

หรือมีภาพลักษณที่ดี ก็จะยิ่งที่ทําใหพนักงานเหลาน้ีภูมิใจมากยิ่งขึ้น แตถาหากพนักงานไดทําในงาน

ที่ไมชอบ หรือรูสึกวางานเหลาน้ีเปนงานที่ไมทาทาย เขาจะรูสึกเฉยๆไปจนถึงไมภูมิใจในงานที่ทําอยู 

โอกาสที่จะประสบความสําเร็จดานการทํางานในองคกรญ่ีปุน จากกลุม

ตัวอยางตอบวามีอยูบาง ขึ้นอยูกับงานที่ไดรับมอบหมาย และเสนทางสายอาชีพที่องคกรมีให รวมไป

ถึงเปาหมายและกลยุทธขององคกรในตาละปดวยวามีแผนการอยางไร และวิธีการใดที่จะทําใหองคกร

ประสบความสําเร็จ รวมไปถึงพนักงานกลุม Gen-Y เหลาน้ีสามารถเขาไปมีสวนรวมไดมากนอยแค

ไหน ทั้งน้ีทั้งน้ันคนกลุม Gen-Y มองวาจํานวนปที่อยูในองคกรยังคงมีสวนสําคัญในการไดรับโอกาส

ในการทํางานในองคกร เพราะองคกรญ่ีปุนมักใหโอกาสคนที่อยูกับองคกรมานานกวาเสมอ 

4.3.1.4 การยกยอง หรือ การไดรับการยอมรับ 

ผูใหสัมภาษณไดใหความหมายของการไดรับการยกยอง หรือการไดรับ

การยอมรับวาเปนการที่ทํางานไดสําเร็จ และไดรับคําชื่นชมจากคนรอบขาง ไมวาจะเปนหัวหนางาน 

เพื่อนรวมงาน และลูกนอง ซึ่งงานที่ทําน้ัน เปนงานทีท่ําใหองคกรประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น 

พนักงานที่ทํางานองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต กลาววา

หัวหนามีการให Feedback ผานอีเมลลเปนสวนมาก และมีการ Feedback เกี่ยวกับผลงานของพนักงาน

ทุกคร่ึงปและปลายป แตบางคร้ังอาจทําเพียงคร้ังเดียวคือปลายป สวนพนักงานองคการชาติญี่ปุน 

ประเภทบริหารหรือบริการสนับสนุนอุตสาหกรรมกลาววา หากเปนสายงานที่ตองทํา Project กับ

หัวหนาอยางใกลชิด จะมีโอกาสไดรับคําชมเชยจากหัวหนาอยางไมเปนทางการมากกวา สําหรับ 

Feedback ผลงานปลายป จะไดรับ Feedback ทุกคร่ึงปและปลายป แตบางคร้ังอาจทําเพียงคร้ังเดียวคือ

ปลายป สวนพนักงานที่ทํางานองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทการคาและการเงินกลาววาการให Feedback 

ผลงานปลายป จะไดรับ Feedback ทุกคร่ึงปและปลายป แตบางคร้ังอาจทําเพียงคร้ังเดียวคือปลายปเชนกัน 

สําหรับองคกรญ่ีปุน จากที่ไดสัมภาษณจากกลุมตัวอยาง พบวาหัวหนามี

การใหการยกยองและชื่นชมกับพนักงานบางเมื่อทํางานดี โดยสวนมากแลวหัวหนาจะใหคํายกยอง

ชมเชยพนักงานนอยพรอมกับการให Feedback พนักงาน หรือทางอีเมลลผานงานน้ันๆ ผูใหสัมภาษณ 

ทานหน่ึงกลาววา “หัวหนาคนญ่ีปุนไมคอยมีเวลามาคุยดวย สวนมากจะมีงานคอนขางเยอะ จะไดคุย

เร่ืองผลงานกันก็ตอนประเมินผลปลายป” ทั้งน้ีจากการสอบถามการใหคํายกยอง หรือการไดการยอมรับ

จากหัวหนาน้ันขึ้นอยูกับบุคลิกภาพของหัวหนาแตละคนเปนสําคัญ และโอกาสในการพูดคุยกับลูกนอง 

เพียงแตการทํางานของคนญ่ีปุนเปนสไตลที่ทํางานหนัก งานถือวาเปนสิ่งสําคัญลําดับแรก จึงทําให

ความสําคัญในการใหคําชมเชยเพื่อสนับสนุนกําลังใจในการทํางานของลูกนองสําคัญเปนลําดับรองลงมา 
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สําหรับ Gen-Y เองมองวาการไดรับคํายกยอง หรือการยอมรับจากหัวหนาเปนสิ่งสําคัญ เน่ืองจากคิดวา

เมื่อเขาไดรับ Feedback จากหัวหนา จะทําใหเขารับรูวาสิ่งที่เขาทําน้ัน ทําถูกหรือไม ควรแกไขอยางไร 

ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y รูสึกถึงการทํางานเปนทีม และไดรับคําสนับสนุนจากหัวหนาอยูเสมอ 

4.3.1.5 ความรับผิดชอบ และ อํานาจในการตัดสินใจ 

ในองคกรญ่ีปุน จากการสัมภาษณพนักงานทุกกลุมอุตสาหกรรมมีความ

คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา สําหรับเร่ืองความรับผิดชอบและอํานาจการตัดสินใจในองคกรญ่ีปุน

น้ันเน่ืองจากมีการทํางานทีเ่ปนระบบขั้นตอน ทําใหพนักงานในองคกรมีความรับผิดชอบและอํานาจ

การตัดสินใจเพียงเฉพาะหนางาน หรือขอบเขตที่ตนเองรับผิดชอบเทาน้ัน พนักงานไมสามารถตัดสินใจ

ในเหตุการณเฉพาะหนาไดเอง ยิ่งหากการตัดสินใจเหลาน้ันมีหลายสวนที่เกี่ยวของ และสงผลถึงบุคคล

หรือฝายอ่ืน พนักงานจะแจงเร่ืองถึงหัวหนาใหชวยในการตัดสินใจ แตมีบางกรณีที่พนักงานมีหัวหนา

คนไทยเปนหัวหนาลําดับที่หน่ึง และมีหัวหนาคนญ่ีปุนเปนหัวหนาลําดับที่สอง พบวาหัวหนาคนญ่ีปุน

ปลอยใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจอยางเต็มที่ ขอเพียงแคงานนั้นสําเร็จ แตพนักงานก็ยังไม

สามารถตัดสินใจได เน่ืองจากหัวหนาคนไทยยังจํากัดขอบเขตการตัดสินใจอยู ผูใหสัมภาษณทานหน่ึง 

กลาววา “หัวหนาคนไทยบางคร้ังตองการทราบเร่ืองราวกอนที่เร่ืองการทํางานตางๆ จะไปถึงหัวหนา

คนญ่ีปุน ดังน้ันการตัดสินใจบางคร้ังก็โดนปดกั้นต้ังแตหัวหนาคนไทยแลว”  

หากถามถึงระดับความสามารถในการแสดงความคิดเห็น จากการสัมภาษณ 

กลุมตัวอยางตอบเปนเสียงเดียวกันวาในองคกรยังไมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นเร่ืองตางๆ 

เทาไหรนัก หากมีการแสดงความคิดเห็นก็ไมเปนผลอะไร เน่ืองจากอํานาจการตัดสินใจตางๆ อยูที่

ผูบริหารทั้งหมดแลว แมวาจะมีการใหแสดงความคิดเห็นแตคนกลุม Gen-Y ก็มองวาไมเกิดประโยชน

เพราะผูบริหารก็ไมไดรับฟงอยูดี อาจทําใหเกิดการเจ็บตัวและเปนผลเสียมากกวา ในอีกดานหน่ึงผูบริหาร 

และหัวหนามองวาอาจเปนการทําตัวไมเห็นดวยกับองคกร กลุม Gen-Y จึงเลือกที่จะอยูน่ิงๆ ไมแสดง

ความคิดเห็น 

 

4.3.2  ปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย (maintenance factor or hygiene factor) 

4.3.2.1 การบงัคับบญัชา และ การควบคุมดูแล 

จากการสัมภาษณพบวา องคกรญี่ปุนมีเสนการบังคับบัญชา (Line of 

Command) ชัดเจนทุกองคกร หัวหนาทุกคนทราบวาคนไหนคือลูกนอง ไมมีการสั่งงานขามเสนสาย

การบังคับบัญชากัน การทํางานภายในทีมเปนระบบ ทุกคนรูจักหนาที่และความรับผิดชอบของตัวเอง

ชัดเจน รวมไปถึงทราบวาในทีมน้ันใครดูแลรับผิดชอบสวนใด 
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สําหรับระบบการสอนงานภายในองคกรถือวายังมีอยูนอย มีเพียงระบบ

การ Orientation สําหรับพนักงานใหม นอกน้ันกวา 70% ของกลุมตัวอยางจะใหคําตอบวาไมไดมี

การ On The Job Training ที่เปนระบบมากนัก ไมมีการรายงานผลตอฝายบุคคล หรือการติดตามการ

ทํางานแตอยางใด แตจะเปนการสอนงานจากรุนพี่ หรือคนที่เคยทํางานในสวนน้ันแบบทั่วไปมากกวา

การทําระบบ On The Job Training ซึ่งคนกลุม Gen-Y มองวาการมีระบบการสอนงานรูปแบบตางๆ 

เชน On The Job Training , Mentoring , Coaching และอ่ืนๆ เปนสิ่งสําคัญในองคกรญ่ีปุน เพราะองคกร

เนนงานที่ผลลัพธและวิธีการ คนในองคกรมีลักษณะทุมเทใหกับการทํางานมาก ยิ่งหากเปนกลุม Gen-Y 

ที่เปนเด็กจบใหม มีประสบการณในการทํางานนอย ยังไมมีความรูหรือตองใชเวลาในการปรับตัวสูสภาพ

การทาํงานคอนขางมาก ดังน้ันคนกลุมน้ีจึงมองวาการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ใหสามารถ

ปรับตัวไดอยางรวดเร็ว และเกิดการเรียนรูในกระบวนการทํางานตางๆน้ัน ระบบการสอนงานถือวาเปน

สิ่งสําคัญ อีกทั้งการมีระบบการสอนงานทําใหคนกลุม Gen-Y รูสึกถึงการไดรับการดูแลจากทีม ไดรับ

ความสัมพันธที่ดีจากทีม และรูสึกเปนหน่ึงเดียวกันภายในทีม ถือวาเปนอีกหนึ่งวิธีในการสราง

ความสัมพันธที่ดีภายในองคกร 

เร่ืองการสื่อสารเปาหมายและกลยุทธขององคกรญ่ีปุน จากการสัมภาษณ

พนักงานกลุมธุรกิจการผลิตจะใชวิธีการ Townhall ชวงตนปเทาน้ัน สวนธุรกิจการบริการและการ

สนับสนุนอุตสาหกรรมกับธุรกิจการคานอกจากจะใชวิธีการ Townhall แลวจะมีการอีเมลลสื่อสารกับ

พนักงานอีกคร้ัง สวนธุรกิจการเงินและธนาคาร จะใชวิธีการ Townhall, อีเมลล และมีนิตยสารองคกร 

สื่อสารกันภายใน 

สําหรับการให Feedback จากหัวหนาสูลูกนองจะมีการทําชวงปลายป จะ

มีบางองคกรที่ทําทุกคร่ึงป และปลายป ซึ่งในกรณีน้ีจากการสัมภาษณจากกลุมตัวอยางพบวาขึ้นอยูกับ

สไตลการทํางานของหัวหนาและรูปแบบการประเมินผลของแตละองคกรมากกวาวาใหความสําคัญ

กับการให Feedback ลูกนองมากนอยแคไหน ซึ่งจากที่ไดกลาวไปแลวในขางตนคือ กลุมคน Gen-Y 

ชอบการไดรับ Feedback จากหัวหนา เพราะทําใหเขารับรูวาสิ่งที่เขาทําน้ัน ทําถูกหรือไม ควรแกไข

อยางไร ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y รูสึกถึงการทํางานเปนทีม และไดรับคําสนับสนุนจากหัวหนาอยูเสมอ 

ลกัษณะผูนําองคกรญ่ีปุนจากการสัมภาษณพบวา ลักษณะผูนําสวนมาก

เนนที่ผลลัพธ การทํางานมีกระบวนการขั้นตอนที่ชัดเจน ทีมงานภายในองคกรอยูกันแบบครอบครัว

เหมือนกับการทํางานในองคกรไทย ทุกคนในทีมมีความพรอมที่จะชวยเหลือและสนับสนุนกัน

ภายในทมี สําหรับคนกลุม Gen-Y มองวาความสัมพันธภายในทีมเปนสิ่งที่สําคัญอันดับแรกๆ ของ

การทํางาน เพราะเชื่อวาตอใหการทํางานไมดี ไมไดทํางานในสิ่งที่ชอบ แตหากมีเพื่อนรวมงานหรือทีม 

ที่ดี ก็ทําใหการทํางานเจอสิ่งที่ดีอยูบาง และทําใหเกิดความสุขในการทํางานได แตเมื่อถามถึงความสัมพันธ 
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ระหวางคนไทยกับคนญ่ีปุนในองคกรพบวายังมีชองวางระหวางกันอยู เหตุผลเพราะภาษาที่ใชใน

การสื่อสารที่สวนมากใชภาษาอังกฤษที่เปนอุปสรรคในการสื่อสาร ทําใหเห็นวาสําหรับองคกรญ่ีปุน

คนที่มีความสามารถดานภาษาญ่ีปุน และภาษาอังกฤษจะมีความไดเปรียบในการทํางานมากกวา เน่ืองจาก

สามารถสื่อสารพูดคุยกับหัวหนางานชาวญ่ีปุนไดรูเร่ืองและมีความเขาใจความตองการของหัวหนา

มากกวาคนที่ไมมีความสามารถทางดานภาษา รวมไปถึงความสามารถในการเจริญเติบโตในอนาคต 

บางองคกรกาํหนดความสามารถดานภาษาไวเปนองคประกอบหลกัในการเลื่อนตําแหนงดวย 

4.3.2.2 สภาพการทํางาน 

จากกลุมตัวอยาง Gen-Y ทุกกลุมอุตสาหกรรมไดใหคําตอบเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันเกี่ยวกับสภาพการทํางานที่ดีวาสภาพแวดลอมตางๆตองสนับสนุนตอการทํางาน ไมวา

จะเปน ขนาดพื้นที่ตองไมแออัดคับแคบ มีจุดพักผอนใหกับพนักงาน ใหมีพื้นที่ไดผอนคลายความคิด 

อารมณตางๆ ทําใหบรรยากาศในการทํางานดี แสงสวางเพียงพอ ความเย็นของเคร่ืองปรับอากาศอยูใน

ระดับพอเหมาะ ซึ่งการออกแบบสภาพการทํางานขององคกรญ่ีปุนจะเปนแบบเปดพื้นที่ พนักงานแตละ

ทีมน่ังเปนโซน โดยหันหนาเขาหากัน และมีหัวหนาในแตละทีมน่ังหัวโตะหรือบริเวณใกลๆ แตอยูใน

ลักษณะที่เมื่อเดินผานก็สามารถรับรูไดวาใครคือหัวหนาทีมน้ัน ผูสัมภาษณทานหน่ึงกลาววา “รูสึก

อึดอัด คุยอะไรไมได อยากมีชวงเวลาไดพักผอนบาง แตการจัด Layout แบบน้ีทําใหเห็นหนาหัวหนา

ตลอดเวลา คุยอะไรกันตองระวัง” แตในอีกดานหนึ่งจากการสัมภาษณพบวาพนักงานกลุม Gen-Y 

บางสวนชอบการจัดโตะแบบน้ีเน่ืองจากทําใหสามารถติดตอสื่อสารกันไดทันที เกิดความใกลชิด

สนิทสนม หากองคกรจัดใหแตละแผนกที่มีงานตองติดตอกันบอยๆ อยูใกลๆกัน จะทําใหสามารถ

ติดตอสื่อสารทํางานขามแผนกไดดียิ่งขึ้น ลดตนทุนในการจางเด็กประเภทสัญญาจางมาเดินเอกสาร 

เพราะบางองคกรแตละแผนกจัดหางกันเปนพื้นที่สวนตัว และอยูคนละชั้น ทําใหตองเพิ่มตนทุนใน

การจางเด็กเดินเอกสาร นอกจากน้ีดีไซนองคกรญ่ีปุนสวนมากจะเปนโทนสีขาว ครีม การตกแตงไม

ทันสมัยมากนัก ตองใชเวลานานกวาจะตัดสินใจในการปรับปรุงเปลี่ยนรูปแบบ บางที่ใชเวลากวาสิบ

ปยังไมปรับปรุงสถานที่ทํางาน  

4.3.2.3 ความมั่นคง 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง Gen-Y ในทุกกลุมอุตสาหกรรมมีความ

คิดเห็นเปนไปในทิศทางเดียวกันเกี่ยวกับความหมายของความมั่นคงวา เปนการพัฒนาตัวเองอยูตลอดเวลา 

เพื่อพรอมในการรับโอกาสที่ดีในการทํางานเสมอ อีกทั้งองคกรยังมีเสนทางสายอาชีพที่ดีใหกับพนักงาน 

ใหพนักงานไมอยูคงที่ มีผลงานและการเติบโตในองคกร แตความมั่นคงน้ันนอกจากจะขึ้นอยูกับตัวเรา

แลว ยังขึ้นอยูกับกลยุทธและแผนการดําเนินงานขององคกรดวย เพราะกลยุทธตางๆ ก็สงผลถึงความ
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อยูรอดขององคกรเชนกัน ในอีกมุมหน่ึงมองวา หากในขณะน้ันองคกรอยูในสถานการณที่ไมดี แตองคกร 

ก็เลือกที่จะรักษาพนักงานเอาไว โดยไมไลออกน่ันก็คือความมั่นคงในงานอีกเชนกัน 

ทั้งน้ีความคาดหวังของพนักงานกลุม Gen-Y ตอองคกรที่ทํางานอยูน้ีมีนอย 

แมวาจะทราบวาองคกรมีความมั่นในดานของผลประกอบการ รายได และสวัสดิการตางๆ แตพนักงาน

กลุม Gen-Y ยังไมแนใจเร่ืองของเสนทางสายอาชพีของตนเอง ทําใหไมไดมีการวางแผนอนาคตของ

ตนเองไวกับองคกรมากนัก เพราะมองวาหากอยูองคกรเดียวนานๆ จะทําใหเติบโตชากวาการลาออก

แลวไปเติบโตในองคกรอ่ืน 

4.3.2.4 คาตอบแทน 

องคกรญ่ีปุนเปนองคกรที่ใหฐานเงินเดือนนอยกวาอุตสาหกรรมอ่ืน  

แตองคกรญ่ีปุนมีสวัสดิการตางๆ ที่ใหมากและมั่นคง เมื่อดูเงินเดือนและสวัสดิการโดยรวมแลว ถือวา

องคกรญ่ีปุนใหผลตอบแทนไดดี เพราะองคกรมีการศึกษาเงินเดือนและสวัสดิการเทียบกับคูแขงใน

อุตสาหกรรมตนเองอยูเสมอ และมีการปรับฐานเงินเดือนขึ้นทุกปอยางเหมาะสม ขึ้นอยูกับผลประกอบการ 

ของแตละป เพียงแตพนักงานในองคกรไมทราบโครงสรางเงินเดือน และบางสวนไมแนใจวาโครงสราง

เงินเดือนในองคกรยุติธรรมหรือไม เพราะจากการสัมภาษณตัวอยางกลุมพนักงาน Gen-Y พบวาบาง

ตําแหนงที่มีลูกนอง บางคนก็ไมทราบวาลูกนองตนเองไดเทาไหนเชนกัน กลาวโดยรวมคือ จากการ

สัมภาษณกลุมตัวอยางพบวา พนักงานกลุม Gen-Y ยังไมไดมีความสนใจเร่ืองของเงินเดือนมากนักใน 

ชวงการทํางานแรกๆ เน่ืองจากตองการหาประสบการณในการทํางาน เนนการเพิ่มศักยภาพ และการคิด 

วิเคราะหในประสบการณทํางานมากกวา แลวเมื่อโตขึ้นจึงคอยมาเนนเปาหมายในการทํางานโดยดูเร่ือง 

ขององคกรและเงินเดือน สวัสดิการตางๆอีกคร้ัง 

สําหรับพนักงานที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน ประเภทการบริการหรือบริการ

สนับสนุนอุตสาหกรรมจะตางกับอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนเร่ืองคาตอบแทนในสวยรายไดอ่ืนๆ โดย

มองวาองคกรชาติตะวันตกจะใหรายไดในสวนน้ีเยอะกวาองคกรชาติญ่ีปุนรวมไปถึงสวัสดิการอ่ืนๆ

จะมีความยืดหยุนมากกวา เชน คาคอมมิชชั่น คาอาหาร เปนตน 

4.3.2.5 ตําแหนงงาน 

สําหรับพนักงานในทุกกลุมอุตสาหกรรมกลุม Gen-Y มองวาตําแหนงงาน

ที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่ที่ไดรับผิดชอบในปจจุบัน โดยมองวาองคกรมีการจัดระบบการทํางานที่ดี

อยูแลว สวนคางานในสวนที่แตละคนรับผิดชอบอยูน่ันเหมาะกับตําแหนงงาน อํานาจการทํางานอยูใน

กรอบชัดเจน 
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4.3.2.6 นโยบายบริษัทฯ 

องคกรญ่ีปุนมีการอธิบายนโยบายบริษัทฯ และกฎระเบียบตางๆ ในวันแรก

ที่เขางานมาดวยวิธีการ Orientation แตหลังจากน้ันขึ้นอยูกับแตละวัฒนธรรมองคกรและของแตละบริษัทฯ 

ในการสื่อสารนโยบายตางๆ แกพนักงาน ซึ่งจากการสัมภาษณพบวา การสื่อสารกันภายในองคกรญ่ีปุน 

มีนอยมาก การจัดการประชุมบอยคร้ังที่ใหเพียงระดับผูจัดการขึ้นไปเขาประชุม และใหผูจัดการกระจาย 

สารตางๆตอใหกับลูกนองในทีมตัวเองแทน ปญหาจึงเกิดที่หัวหนาแตละทีมอาจไมมีเวลามากพอใน

การกระจายขอมูลน้ันๆ ตอ ทําใหพนักงานในระดับชวงอายุ Gen-Y ไมไดรับขาวสารนโยบายตางๆ 

ของบริษัทมากนัก ทราบเพียงปากตอปากเทาน้ัน อีกทั้งองคกรญ่ีปุนใหความสําคัญกับขอมูลที่เปน

ความลับมาก ทําใหการสื่อสารเร่ืองราวตางๆ มีปญหา เน่ืองจากไมมีการจัดลําดับชั้นขอมูลที่เปน

ความลับชัดเจน 

นอกจากน้ีความรูสึกของพนักงานกลุม Gen-Y ตอนโยบายและกฎระเบียบ

ของบริษัทใหความคิดเห็นวามีมากเกินไป โดยเฉพาะเร่ืองความไมยืดหยุน เชน การเขา-ออกเวลาทํางาน 

พนักงานตองเขามาลงชื่อทํางานตามเวลาที่กําหนด ในรูปแบบ แตะบัตรพนักงาน แสกนน้ิว หรืออ่ืนๆ 

แลวเก็บเวลาเขาออกงานไปรวมกับการประเมินผลปลายป ซึ่งจากการสัมภาษณพบวาทุกคนยกเร่ืองน้ี

เปนเสียงเดียวกันวาไมยุติธรรมกับการทํางาน เพราะมองวาแมวาเราจะทํางานดีแคไหนก็ตามแตหากเรา

มาสาย ผลการประเมินงานเราก็ไดพอๆ กับคนที่ทํางานกลางๆ แตมาตรงเวลาอยูดี ทําใหพนักงานไม

มีแรงจูงใจในการทาํงานเพิ่มมากขึ้น เปนตน ซึ่งพนักงานกลุม Gen-Y มองวากฎระเบียบองคกรญ่ีปุน

มีมากเกินไปไมเหมาะสมกับการดําเนินชีวิตของคนยุคสมัยใหมที่เปลี่ยนแปลงไป สําหรับความสามารถ

ในการแสดงความคิดเห็นตอนโยบายตางๆภายในองคกรน้ันมีเปดชองทางนอย อีกทั้งกลุมพนักงาน 

Gen-Y มองวาไมสามารถเปลี่ยนแปลงได เน่ืองจากเปนวัฒนธรรมองคกรญ่ีปุนที่มีมานาน หากตองการ

เปลี่ยนแปลง คงตองทาํใหผูบริหารระดับสูงขององคกรเห็นความสําคัญกอนถึงจะดีกวา 

 

4.3.3 สรุปเปรียบเทียบปจจัยท่ีทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน

ประสบความสําเร็จในแตละกลุมธุรกิจ  

เพื่อแยกใหเห็นถึงความเหมือนและความแตกตางของแตละปจจัยจากการสัมภาษณกลุม

ตัวอยางพนักงานกลุม Gen-Y โดยแยกตามกลุมผูใหสัมภาษณ ดังน้ี 

กลุมที่ 1 คือ พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรม

การผลิต (10 คน) 

กลุมที่ 2 คือ พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทบริการหรือบริการ 

สนับสนุนอุตสาหกรรม (10 คน) 
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กลุมที่ 3 คือ พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญี่ปุน ประเภทการคาและ

การเงิน (10 คน) 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลเปรียบเทียบปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน

ประสบความสําเร็จในแตละกลุมธุรกิจ 

ตัวแปร กลุมท่ี 1 กลุมท่ี 2 กลุมท่ี 3 

ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ  (Motivation Factors หรือ Motivators) 

ความกาวหนา

ในการทํางาน 

มีความกาวหนาในการ

ทํางานอยางชาๆ เพราะ

การเลื่อนลําดับขั้นให

ความสําคัญกับผลงาน

และระยะเวลาการ

ทํางานในองคกรเปน

องคกรประกอบในการ

พิจารณา 

มีความกาวหนาในการ

ทํางาน ขึ้นอยูกับ

ความสามารถและการ

สนับสนุนจากหัวหนา 

หากเปนสายงานที่มี

เปาหมายเปนยอดขาย

หรือตัวเลขจะมีความ

กดดันสูง 

มีความกาวหนาในงาน 

แตการเลื่อนลําดับขั้นเปน 

ไปไดอยางชาๆ เน่ืองจาก

ในธุรกิจธนาคาร หรือ

การเงินมีคนจํานวนมาก 

ลําดับชั้นองคกรสูง และ

มีการนําระยะเวลาการ

ทํางานในองคกรเปน

องคประกอบในการ

พิจารณาการเลื่อนลําดับ

ขั้น 

ลักษณะงาน ความพอใจเกี่ยวกับลักษณะงานที่ทําขึ้นอยูกับความพึงพอใจสวนบุคคล และ

การวางแผนอนาคตดานการงานของแตละบุคคล 

ความสําเร็จใน

การทาํงาน 

ขึ้นอยูกับงานที่ไดรับมอบหมาย และโอกาสทีหั่วหนา

ไดใหพนักงานทําและตัดสินใจ 

Gen-Y ยังเปนวัยเร่ิมตน 

ของการทํางาน ดังน้ัน

งานจะอยูในฝง 

Operations และงาน

Routine อยูกับเอกสาร

จํานวนมาก ดังน้ันยังไม

มีโอกาสไดสราง

ความสําเร็จหรือจับเปน

งาน Project มากนัก 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลเปรียบเทียบปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน

ประสบความสําเร็จในแตละกลุมธุรกิจ (ตอ) 

ตัวแปร กลุมท่ี 1 กลุมท่ี 2 กลุมท่ี 3 

การยกยอง หรือการ

ไดรับการยอมรับ 

หัวหนามีการให 

Feedback ผานอีเมลล

เปนสวนมาก และมี

การ Feedback เกี่ยวกับ

ผลงานของพนักงาน

ทุกคร่ึงป และปลายป 

แตบางทอีาจทําเพียง

คร้ังเดียวคือปลายป 

หากเปนสายงานที่ตองทํา 

Project กับหัวหนาอยาง

ใกลชิด จะมีโอกาสไดรับ

คําชมเชยจากหัวหนาอยาง

ไมเปนทางการมากกวา 

สําหรับ Feedback ผลงาน

ปลายป จะไดรับ Feedback 

ทุกคร่ึงป และปลายป แต

บางทีอาจทําเพียงคร้ังเดียว

คือปลายป 

คอนขางนอย ขึ้นอยูกับ 

บรรยากาศการทํางาน

และรูปแบบของหัวหนา 

แตละทีม สําหรับ 

Feedback ผลงาน

ปลายป จะไดรับ 

Feedback ทุกคร่ึงป 

และปลายป แตบางที

อาจทําเพียงคร้ังเดียวคือ

ปลายป 

ความรับผิดชอบ ไดรับความรับผิดชอบและอํานาจการตัดสินใจตามขอบเขตงาน ซึ่งการ

ตัดสินใจน้ันมากหรือนอยขึ้นอยูกับหัวหนาแตละคน 

ปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย   (maintenance factor or hygiene factor) 

การบงัคับบัญชา 

และการควบคุมดูแล 

มีเสนการบังคับบัญชา

ที่ชัดเจน แตขาดการ

สอนงานอยางเปนระบบ 

ระบบการสื่อสารภายใน 

องคกรใชแบบ Town 

Hall มากที่สุด ซึ่งบาง

องคกรจะใหเขารวม

แคระดับผูบริหารขึ้น

ไปเทาน้ัน 

มีเสนการบังคับบัญชาที่

ชัดเจน แตขาดการสอนงาน

อยางเปนระบบระบบ  

การสื่อสารภายในองคกร

ใชแบบ Town Hall และ

อีเมลล  

มีเสนการบังคับบัญชา

ที่ชัดเจน แตขาดการ

สอนงานอยางเปน

ระบบระบบ การ

สื่อสารภายในองคกร

ใชแบบ Town Hall 

อีเมลล และสําหรับ

กลุมธนาคารจะมี

นิตยสารรายเดือนให

พนักงานอาน 

ความสมัพันธ

ระหวางบุคคล 

(เพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา) 

ขึ้นอยูกับนิสัยสวนบุคคลของหัวหนา และเพื่อนรวมทีม แตโดยสวนมาก

แลวผูบริหารชาวญ่ีปุนจะแยกตัวและไมเขามาสนิทสนมเปนการสวนตัว 

เนนการทํางานมากกวา 



45 

ตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลเปรียบเทียบปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน

ประสบความสําเร็จในแตละกลุมธุรกิจ (ตอ) 

ตัวแปร กลุมท่ี 1 กลุมท่ี 2 กลุมท่ี 3 

สภาพการทํางาน สภาพการทํางานโตะหันหนาเขาหากันเปนทีม มีหัวหนาน่ังอยูหัวโตะหรือ

บริเวณใกลเคียง ผูที่เดินผานสามารถเห็นไดชัดเจนวาใครอยูสวนทีมไหน  

การออกแบบตึกเปนสีโทนสวาง ขาว ครีม ไมมีจุดพักผอนแบบสไตลตะวันตก 

อุปกรณคอนขางเกา ไมมีการปรับปรุงจนกวาจะพัง 

ความมั่นคงในงาน พนักงานกลุม Gen-Y มีความเชื่อมั่นวาองคกรญ่ีปุนมั่นคงและสามารถสราง

ความมั่นคงในการทํางานได 

คาตอบแทน คาตอบแทนอยูใน

ระดับระดับเดียวกับ

อุตสาหกรรม 

สวัสดิการดี แตไม

ทราบโครงสราง

เงินเดือนขององคกร 

คาตอบแทนอยูในระดับ

เดียวกับอุตสาหกรรม 

สวัสดิการดี แตเมื่อเทียบ

กับองคกรตะวันตกจะได

คาตอบแทนที่มากกวา แต

ไมทราบโรงสรางเงินเดือน

ขององคกร 

คาตอบแทนนอยเมื่อ

เทียบกับอุตสาหกรรม

อ่ืน แตสวัสดิการดี แต

ไมทราบโครงสราง

เงินเดือนขององคกร 

ตําแหนงงาน ตําแหนงงานที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่ที่ไดรับผิดชอบในปจจุบัน องคกรมี

การจัดระบบการทํางานที่ดี คางานในสวนที่แตละคนรับผิดชอบเหมาะกบั

ตําแหนงงาน อํานาจการทํางานอยูในกรอบชัดเจน 

นโยบายบริษัท การสื่อสารกันภายในองคกรญ่ีปุนมีนอย ไมทั่วถึงคนทุกกลุม และมี

กฎระเบียบในบริษัทที่มากเกินไป ไมมีความยืดหยุน 
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4.3.4  ภาพรวม 

 

 
ภาพท่ี 4.1 สรุปการแสดงความถี่จากจํานวนคําตอบของผูสัมภาษณตอปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงาน 

กลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

 

จากภาพภาพที่ 4.1 แสดงขอมูลสรุปภาพรวมที่ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y ยังอยูและ

กาวหนาในองคกรญ่ีปุน ไดแก ปจจัยจูงใจ โดยอันดับหน่ึงไดแกความกาวหนาในการทํางาน รองลงมา

คือความรับผิดชอบในงาน ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน และการยกยองหรือการไดรับการ

ยอมรับ ตามลําดับ โดยจากที่ไดสรุปขางตนแลวจะพบวา พนักงานกลุม Gen-Y ใหความสําคัญกับปจจัย

ดังกลาวเปนสําคัญ เพราะสงผลถึงอนาคตความมั่นคงในการทํางานในระยะยาวมากกวา ในขณะที่

ปจจัยการธํารงรักษาเปนเพียงปจจัยที่สนับสนุนหรือชวยในการตัดสินใจในการตัดสินใจอยูในองคกร

เทาน้ัน โดยลําดับความสําคัญที่พนักงานกลุมตัวอยางใหสัมภาษณ เปนดังน้ี ปจจัยอันดับหน่ึงคือ 

คาตอบแทน รองลงมาคือ ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงในงาน การบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแลงาน นโยบายบริษัท สภาพการทํางาน และตําแหนงงานตามลําดับ 

ในการสัมภาษณกลุมตัวอยางจะเห็นวากลุมผูใหสัมภาษณใหขอดีของการทํางานงาน

องคกรญ่ีปุนคือ การไดรับคาตอบแทน และสวัสดิการตางๆที่มั่นคง และเพียงพออยูในระดับดี อีกทั้ง

องคกรญ่ีปุนยังมีระบบการทํางานที่เปนระบบชัดเจน มีระเบียบขั้นตอนการทํางาน ทําใหพนักงานมี

พฤติกรรมการทํางานมีเปนระเบียบขั้นตอน การทํางานในองคกรญ่ีปุนแมวาจะมีลําดับขั้นสูง แตมีขอดี 

คือลดความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในการทํางาน และลดความเสี่ยงที่เกดิขึ้นแกองคกร ทําใหแผนกลยุทธการ

ดําเนินการตางๆ มกีารคิดไตรตรองมาอยางดี เกิดความเสี่ยงนอย แตขอเสียขององคกรญ่ีปุนคือ 



47 

กฎระเบียบและวัฒนธรรมที่ลาสมัย ไมเหมาะกับวิถีชีวิตของกลุมคนรุนใหมยุคสมัยในปจจุบัน หาก

มองภาพรวมพบวาในตลาดแรงงานมีองคกรตางๆ เกิดขึ้นมากมาย ทําใหกลุมคนรุนใหมมีตัวเลือกใน

การทํางานมากขึ้น ดังน้ันหากองคกรญ่ีปุนไมปรับตัว จะทําใหสูญเสียตัวเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ

ที่จะสามารถเขามาทํางานในองคกร และสรางผลตอบแทนที่ดีในองคกรตอไป 

 

 

4.4  อุปสรรคหรือปญหาในการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญี่ปุน 

จากการสัมภาษณสามารถสรุปเน้ือหาที่เกี่ยวกับอุปสรรคหรือปญหาในการคงอยูของ

พนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุนไดดังน้ี 

 

4.4.1  องคกรไมมีการวางแผนเสนทางสายอาชีพใหกับพนักงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางพนักงาน Gen-Y สิ่งที่ทําใหพนักงานรูสึกมองไมเห็นอนาคต

การเจริญเติบโตในองคกรคือไมเห็นเสนทางสายอาชีพของตนเองภายในองคกร ทําใหพนักงานรูสึก

เหมือนทํางานไปวันๆ ไมเห็นความทาทายในอาชีพการงานของตัวเอง ผูสัมภาษณทานหน่ึงกลาวถึง

เร่ืองน้ีวา “หลายคร้ังที่เบื่องาน เพราะรูสึกวาทําไดหมดแลว แตก็ไมรูวาจะไดทํางานที่ยากกวาน้ีไหม 

หรือบริษัทอยางใหเราทําแคน้ี เพราะเราก็ไมไดเห็นวาเขาจะวางแผนใหเราไปจับหรือเรียนรูสวนไหนเพิ่ม 

ทําใหบางคร้ังรูสึกวาไมเห็นความกาวหนาในองคกร แมจะรูวาเปนองคกรที่ดีและมั่งคง แตก็อยากจะ

ไปหาความทาทายที่อ่ืน” 

 

4.4.2  เสนทางสายอาชีพในองคกรญ่ีปุนมีการเจริญเติบโตชา 

จากการสัมภาษณพบวาองคกรญ่ีปุนมีลําดับชั้นการบังคับบัญชาหลายขั้น ทําใหพนักงาน

กลุม Gen-Y มองวาหากตองการเจริญเติบโตและกาวหนา ไดเลื่อนลําดับชั้นน้ันเปนไปไดยาก ผูให

สัมภาษณทานหน่ึงกลาววา “การเจริญเติบโตในองคกรญ่ีปุนมองเห็นโอกาสอยูบาง แตรูสึกวาไดไม

คุมเสีย เน่ืองจากเราเปนคนรุนใหม มีประสบการณนอยแตไฟแรงกวา เห็นในมุมมองโลกใหมๆเยอะ

กวาเทาน้ัน ซึ่งตองใชเวลาและกําลังแรงพิสูจนตัวเองในองคกรเยอะ ซึ่งเหน่ือยกวาการลาออกแลวไป

เติบโตที่ใหม” นอกจากน้ีผูใหสัมภาษณอีกทานกลาวเสริมวา “ระยะเวลาการทํางานในองคกรก็เปน

สวนสําคัญ องคกรญ่ีปุนใหความสําคัญกับคนที่อยูนาน ตอใหเราทํางานดีกวา แตคนที่ทํางานมากอน

ก็มีสิทธิ์ในการเลื่อนลําดับชั้นขึ้นไปกอน เพราะองคกรมองวามีความจงรักภักดีแกองคกร แลวอยาก

เก็บพนักงานไว” 
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4.4.3  ขาดการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพภายในองคกร 

การสื่อสารภายในองคกรญ่ีปุนยังไมมีประสิทธิภาพมากนัก แมวาจะเนนในรูปแบบของ

การ Townhall เปนหลักแตจากการสัมภาษณพบวาอยางนอยที่สุดคือบางองคกรมีเพียงคร้ังเดียวและ

เปนการ Townhall ที่ไมทั่วถึงทั้งหมดในองคกร ผูใหสัมภาษณทานหน่ึงกลาววา “โดยสวนมากเวลา

ที่มีการสื่อสารเร่ืองนโยบายหรือแผนงานตางๆ บริษัทจะมีการนัดประชุมใหญเพื่อแจงขาวใหพนักงาน

ทราบ แตเฉพาะระดับหัวหนางานขึ้นไปเทาน้ัน แลวใหหัวหนางานมากระจายตอลูกนองเอง ซึ่ง

หัวหนาพอประชุมเสร็จก็มาเคลียรงานตัวเอง ไมมีเวลานัดประชุมคุยกับลูกนองในทีม” ผูใหสัมภาษณ

อีกทานกลาวเพิ่มเติมวา “คิดวาหัวหนามองวาหากเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับแผนธุรกิจ หรือกลยุทธตางๆ 

ไกลตัวจากพนักงานระดับเจาหนาที่ทั่วไป ไมไดเกี่ยวของหรือกระทบกับงานบริหารจัดการ ทําให

มองเห็นวาไมไดสําคัญมากนักที่จะตองรีบแจงขาวใหกับลูกนอง แตมันทําใหลูกนองในทีมรูสึกไมได

รับขาวสารของบริษัท ยิ่งถาคนภายนอกรูแตคนภายในไมรูจะรูสึกไมไดเปนสวนสําคัญในองคกร” 

  

4.4.4 พนักงานกลุม Gen-Y ไมไดรับการ Feedback เกี่ยวกับผลงานจากหัวหนาอยาง

สม่ําเสมอ 

อีกสิ่งหน่ึงที่เปนปญหาที่มักพบบอยภายในองคกรของพนักงานกลุม Gen-Y คือการขาด

การสื่อสารระหวางหัวหนางานกับพนักงาน แมวาองคกรสวนมากจะมีรูปแบบการใชแบบการประเมิน

ที่เปนมาตรฐานทั้งแบบ KPI หรือ MBO แตหัวหนามักคุยกับลูกนองเพียงแคในชวงการประเมินผลทายป

เทาน้ันที่มีการพูดคุยกันเร่ืองผลการทํางาน ผูใหสัมภาษณทานหน่ึงกลาววา “เร่ืองผลงานไมคอยไดคุย

กับหัวหนา สวนมากคุยกันแตในที่ประชุม ซึ่งเปนเร่ืองเกี่ยวกับงานโปรเจคน้ันๆ ไมไดเกี่ยวกับวิธีการ

ทํางานของเรา” อีกทานกลาวเพิ่มเติมวา “อยากไดการโคช หรือการแนะนํางานจากหัวหนาในระหวาง

การทํางาน เพือ่ที่จะไดปรับปรุงและพัฒนาตัวอยางตลอดเวลา ไมอยากเจอหัวหนาอีกคร้ังก็ปลายป 

บางเร่ืองมันผานไปนานจนลืมไปแลววาตองแกไขปรับปรุงตรงไหน” จะเห็นไดวาตัวพนักงานตองการ

ไดรับ feedback จากหัวหนาทั้งคํายกยองชมเชย และคําติชมเพื่อนําไปพัฒนาตัวเองในการทํางานตอไป 

แตสวนมากแลวจะไมไดรับการพูดคุยเร่ืองงานอยางจริงจัง ทําใหมีความรูตางคนตางทํางาน และ

รับผิดชอบในหนาที่ของตัวเองเทาน้ันเพื่อไมใหเกิดปญหาเปนพอ ซึ่งทําใหพนักงานไมไดเกิดการพัฒนา 

ในหนางานและไดรับคําปรึกษาหรือทิศทางจากหัวหนาวาตองการใหเปนอยางไร 

 

4.4.5  พนักงานกลุม Gen-Y ไมไดรับการสอนงานอยางเปนระบบ 

จากการสัมภาษณพบวาขั้นตอนการเรียนรูงานในองคกรไมไดทําอยางเปนระบบ คือจะ

มีพี่เลี้ยงในทีมที่เคยทํางานมาคอยแนะนําสอนงานเทาน้ัน แตไมมีกระบวนการขั้นตอนการสอนงาน
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ที่เปนระบบอยาง Mentoring หรือ Coaching อยางที่รูจักกันเปนสากล ซึ่งพนักงานบางคนไมไดรับ

การสอนงานที่ดีมากนัก แตตองใชประสบการณทํางานที่มีมาปรับใชในงานใหมเอง ทําใหชวงแรกใน

การทาํงานตองใชเวลาปรับตัว ยิง่หากเปนพนักงานที่มาจากองคกรแบบตะวันตกจะปรับตัวนานกวา 

เพราะนอกจากตองปรับตัวกับวิธกีารทาํงานแลว ยังตองปรับตัวและเรียนรูระบบการทํางานใหมๆใน

องคกรญ่ีปุนที่มีขั้นตอนลําดับขั้นอนุมัติสูง เปนตน  

 

4.4.6  พนักงานกลุม Gen-Y ยังไมรูวาตนเองตองการอะไรในชีวิตการทํางาน 

จากการสัมภาษณพบวาพนักงานกลุม Gen-Y สวนมากยังไมสามารถหาคําตอบในชีวิต

ของตนเองไดวาอยากจะเติบโตไปในทิศทางไหน ซึง่เปนผลใหไมสามารถตอบไดวาเห็นโอกาสและ

ความกาวหนาของตนเองในองคกรไดอยางชัดเจนแมจะรูวาเปนองคกรที่มั่นคง และเมื่อถามถึงความ

พึงพอใจในงานปจจุบันที่ทําอยู คําตอบที่ไดรับก็ยังลังเลอยูวาพอใจหรือไม ผูใหสัมภาษณทานหน่ึง

กลาววา “ถามวาพอใจในงานไหม ก็พอใจนะ แตก็ยังหางานอ่ืนอยู ถามีงานที่ดีกวาก็อยากลองทําดู” 

และเมื่อถามตอวางานอะไรที่อยากทําผูใหสัมภาษณตอบวา “ยังไมรูเลย ลองหาไปเร่ือยๆ กอน ปจจุบัน

มีบริษัทเปดเยอะแยะ คิดวาคน Gen-Y มีโอกาสในการหางานเยอะพอสมควร ยิ่งถาจบปริญญาโทยิ่งมี

โอกาสในการเปลี่ยนงานเยอะ” 

   

4.4.7  กฎระเบียบขอบังคับของบริษัทไมมีความยืดหยุน 

พนักงานกลุม Gen-Y ทุกคนตางแสดงความคิดเห็นเปนเสียงเดียวกันวา กฎระเบียบ

บริษัทมีมากเกินไป หลายๆ กฎระเบียบเปนเร่ืองจุกจิกและไมไดสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

คนกลุม Gen-Y ตองการความยืดหยุนในการทํางานเชน เร่ืองการลงเวลาเขาออกงานตามเวลาเขาและ

หลังเลิกงาน โดยผูใหสัมภาษณมองวาการมาทํางานตรงเวลาไมไดทําใหการทํางานมีประสิทธภิาพ

เพิ่มขึ้นแตอยางใด หรือไมเห็นดวยกับการมีเวลาเขาออก โดยแสดงความคิดเห็นวา “เด็กรุนใหมมาจาก

การเรียนมหาวิทยาลัยที่เวลายืดหยุนมา 4 ป จัดการเรียนเวลาทํางานตางๆดวยตัวเอง แตพอเร่ิมงานมา

ตองปรับตัวใหมเหมือนกลับไปอยูโรงเรียนอีกคร้ัง ทําใหพนักงาน Gen-Y หลายๆ คนรูสึกอึดอัด 

ยิง่บางฝายที่ตองกลับดึกเปนประจํา เชน ฝายขาย หรือฝายการตลาด แตก็ตองมาทํางานแตเชาใหตรง

เวลาเพื่อลงเวลาเขาออกงานตามกฎระเบียบ รูสึกวามันไมจําเปน มันไมไดหมายความวาการมาทํางาน

ตรงเวลาจะทําใหงานดีขึ้นเลย” พนักงานกลุม Gen-Y ระดับเจาหนาที่อาวุโสคนหน่ึงกลาววา “สวนตัว

ไมไดตองมาลงเวลาเขางานแบบนองๆระดับเจาหนาที่แลว แตรูสึกสงสารที่นองๆแตละคนตองรีบว่ิง

ตาลีตาเหลือกเพื่อมาแตะบัตรเขางาน แตก็ตองกลับบานชา ตามสไตลการทํางานหนักขององคกรญ่ีปุน 

ซึ่งที่อ่ืนเขาดูกันที่ผลงานแลว บางที่ถาหากมาสายเกินสามวันจะถูกตัดวันลาเพิ่มอีกหน่ึงวันและมีผลตอ
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การประเมินผลงาน ทําใหรูสึกวามันไมจูงใจนองๆ ใหพัฒนางานของตนเอง แตอยูไปวันๆ รอที่ใหม 

ซึ่งปจจุบันแทบจะไมมีเด็กจบใหมคนไหนอยากเขามาทํางานในองคกรญ่ีปุน ถาเงินเดือนหรือสวัสดิการ

ไมดีจริง 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย 

 

 

การวิจัยเร่ือง แนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกร

ญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อ 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจตอการทํางานและความกาวหนาในงาน ของพนักงานไทยกลุม 

Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

2. เพื่อเปนแนวทางและวางแผนการพัฒนางานบริหารงานบุคคล เพื่อกอเกิดประโยชน 

ภายในองคกร 

การเก็บขอมูลเปนการสัมภาษณพนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน จํานวน 

30 คน โดยมาจาก 3 ประเภทธรุกิจ ไดแก ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต (10 คน) ประเภทบริการหรือ

บริการสนับสนุนอุตสาหกรรม (10 คน)และประเภทการคาและการเงิน (10 คน) โดยใชการสัมภาษณ

กึ่งโครงสรางเพื่อสอบถามขอมูลและความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y 

ในองคกรญ่ีปุนประสบความสําเร็จ จากน้ันจึงนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณและการศึกษาขอมูล

เกีย่วกับความสําคัญของการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y มาวิเคราะหจัดกลุมคําคอบที่มีความใกลเคียง

กันไวในหมวดหมูเดียวกัน จากน้ันทําการวิเคราะหแตละประเด็นโดยเปรียบเทียบจากขอมูลที่ไดรับจาก

การสัมภาษณกลุมตัวอยาง และทําการศึกษาคนควาขอมูลจากแหลงปฐมภูมิและทุติยภูมิ ซึ่งสามารถ

สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 

 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

การรักษาพนักงานมีความสําคัญทําใหองคกรมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและมีความ

ชํานาญในการทํางาน และเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหประสบความสําเร็จ ซึ่งสงผลที่ดีตอองคกรใหได 

ผลประกอบการที่ดียิ่งขึ้น ทั้งน้ีการรักษาพนักงานจะลดอัตราการลาออกของพนักงาน  ทําใหองคกร

ไมเวลาสอนงานพนักงานใหม ทําใหเกิดทีมงานประสิทธิภาพและเกิดความสัมพันธที่ดีในองคกร เพราะ

พนักงานที่มีทักษะในงานสูงสามารถชวยแบงเบาหนาทีง่านใหแกผูบังคับบัญชาไดมากกวาพนักงาน

ที่อยูระหวางการเรียนรูงาน ทําใหไมเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน องคกรจะเกิดการพัฒนาไดอยาง
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ตอเน่ือง และเกิดภาพลักษณที่ดีตอองคกรในการรักษาพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีใน

องคกรเพราะองคกรสามารถแสดงใหเห็นวามีความเปนอยูที่ดี สามารถดึงดูดคนคนภายนอกเขามา

ทํางานในองคกรได 

ปจจัยหลักที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุนประสบความสําเร็จ

ในความคิดของพนักงานกลุม Gen-Y ไดแก ความมั่นคงขององคกรญ่ีปุนที่มีการบริหารจัดการงานเปน

ระบบ มีการตัดสินใจอยางดีมาแลวกอนการทําการใดๆในองคกร ซึ่งมีความเสี่ยงหรือผลกระทบที่เกิด

ในองคกรนอยกวาองคกรชาติอ่ืนๆ เพราะการทํางานของคนญ่ีปุนมีความรอบคอบ และผานการตัดสินใจ

จากผูบริหารมาแลวหลายขั้นตอน ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y รูสึกถึงความมั่นคงในการทํางานในองคกร

ญ่ีปุน นอกจากน้ีองคกรญ่ีปุนมีสวัสดิการที่ดีและมั่นคง ครอบคลุมความตองการของพนักงานไดอยางดี 

ยิ่งหากพนักงานคนน้ันเปนคนที่รับความเสี่ยงไมไดมาก การทํางานในองคกรญ่ีปุนถือวาตอบโจทย

การทํางาน เน่ืองจากสวัสดิการขององคกรญ่ีปุนเนนความมั่นคง เพื่อเปนแรงจูงใจใหกับพนักงาน ยิ่งเปน

พนักงานที่อยูมานาน องคกรญ่ีปุนก็จะยิ่งมีสวัสดิการที่ดีขึ้นไปเร่ือยๆตามจํานวนอายุงานของพนักงาน 

สวนเงินเดือนถือวาอยูในระดับอุตสาหกรรมที่สามารถแขงขันไดอยูแลว  

อุปสรรคหรือปญหาในการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุนในความคิด

เห็นพนักงานกลุม Gen-Y คือ องคกรขาดการวางแผนความกาวหนาในการทํางานและเสนทางสายอาชีพ

ในการทํางานของพนักงานรายบุคคล ซึ่งการวางแผนดังกลาวสามารถทําใหพนักงานวางแผนการพัฒนา 

ศักยภาพของพนักงานอยางตอเน่ืองเพื่อใหเติบโตเปนบุคลากรที่ดีในองคกรตอไป รวมไปถึงการปญหา

การเลื่อนลําดับขั้นที่เปนไปอยางชาๆและมีการนําระยะเวลาการทํางานในองคกรมาเปนปจจัยในการ

ประเมินนอกเหนือจากผลการทํางานที่แทจริง นอกจากน้ีองคกรยังขาดการกระจายอํานาจในการทํางาน

ในดานหนาที่ความรับผิดชอบและอํานาจในการตัดสินใจของพนักงาน รวมไปถึงปญหาของการการ

บังดับบัญชาและการควบคุมดูแลของหัวหนาที่ขาดการสื่อสารกันภายในทีมระหวางหัวหนา เพื่อน

รวมทีม และองคกรอยางมปีระสิทธิภาพ ทําใหเกิดความสัมพันธไมดีระหวางบุคคล หรือมีความรูสึก

ตางคนตางทํางานมากกวาการทํางานรวมกันเปนทีม เชน การดูแลสอนงาน การให Feedback พนักงาน

จากหัวหนา นอกจากน้ีวัฒนธรรมองคกรและสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมสนับสนุนประสิทธิภาพ

ในการทํางาน และความไมยืดหยุนของกฎระเบียบและนโยบายตางๆของบริษัทฯ 

เมื่อวิเคราะหภาพรวมจะเห็นวาปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นน้ันมิใชเปนเพียงแคองคกร

ญ่ีปุนแตเปนปญหาที่เกิดขึ้นกับองคกรในทุกชาติ ไมวาเปนเร่ืองการสรางเสนทางสายอาชีพ การกระจาย

อํานาจและการตัดสินใจ และการไดรับการดูแลจากหัวหนาไมวาจะเปนการสอนงาน หรือการ Feedback 

ลูกนอง ซึ่งถือไดวาปญหาทั้งหมดน้ีเปนปญหายอดนิยมที่เกิดขึ้นในทุกองคกรไมวาจะชาติไหนก็ตาม 

ดังน้ันพนักงานกลุม Gen-Y จึงตองรูจักปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และสรางความสามารถ
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และศักยภาพของจนเองใหพรอมรับมือในทุกสถานการณเพราะปยหาที่เกิดขึ้นเหลาน้ีลวนเปนปจจัย

ที่พนักงานควบคุมไมได ดังน้ันพนักงานกลุม Gen-Y จึงควรทําตัวเองใหเกงและพรอมตอการทํางาน

อยูเสมอ 

 

 

5.2  การอภิปรายผล 

การวิจัยคร้ังน้ีเพื่อศึกษาแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาใน

องคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดไปเปนแนวทางใหผูบริหารและองคกร

ชาติญ่ีปุนที่ต้ังอยูในประเทศไทยปองกันปญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นกับการรักษาพนักงานกลุม 

Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกร จากการวิเคราะหขอมูลสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังน้ี 

จากทฤษฎีสองปจจัย หรือ ปจจัยอนามัยในการจูงใจ (Herzbergs Two - Factor Theory) ที่

กลาวโดยสรุปวา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานประกอบไปดวยสองแนวคิด แนวคิดแรกคือ 

ปจจัยจูงใจ (motivation factors) ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในหนาที ่

ความรับผิดชอบ และงานที่ทาทาย มีความเชื่อวาปจจัยจูงใจ มีสวนตอการเพิ่มผลผลิต เปนความตองการ

ภายในของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในงาน และ แนวคิดที่สองคือ ปจจัยอนามัย 

(hygiene factors) เกี่ยวกับเงินเดือน สภาพความมั่นคง ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและ

การบังคับบัญชา แตปจจัยอนามัย ไมใชสิ่งจูงใจที่ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น หากแตทั้งสองปจจัย ถือเปน

ขอกําหนดเบื้องตนดานปจจัยภายนอก ที่จะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทํา ซึ่งจากผลการสัมภาษณ

งานวิจัยน้ีสอดคลองไปกับทฤษฎีสองปจจัย โดยผลการวิจัยน้ันเห็นวาปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ลักษณะ

ของงาน ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในหนาที่ ความรับผิดชอบ และงานที่ทาทาย ลวนแลวแต

เปนปจจัยหลักที่ทําใหพนักงานอยูตอและพรอมที่จะเติบโตไปในองคกร โดยเฉพาะดานความกาวหนา

ในอาชีพการงาน และเลื่อนลําดับขั้นอยางรวดเร็ว ถือไดวาเปนปจจัยหลักที่ทําใหกลุมคน Gen-Y นํามา

ประกอบการพิจารณาในการคงอยูขององคกร สวนปจจัยอนามัย ประกอบดวย เงินเดือน สภาพความ

มั่นคง ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบังคับบัญชา ถือวาเปนองคประกอบรองใน

การนํามาตัดสินใจของพนักงานกลุม Gen-Y ในการอยูตอกับองคกร แมวาคนกลุม Gen-Y จะไมมี

ความพึงพอใจเร่ืองกฎระเบียบที่ไมยืดหยุนขององคกรญ่ีปุนมากนัก แตในอีกมุมหน่ึง ความไมยืดหยุน

ในเร่ืองการทํางานก็เปนอีกสิ่งที่ทําให Gen-Y ไดเรียนรูถึงกระบวนการทํางานที่เปนระบบ และความ

รอบคอบในการตัดสินใจของงาน ซึ่งทั้งหมดขององคประกอบของทั้งสองปจจัยน้ันมีความเกี่ยวของ

กันอยูทุกตัว หากมีปจจัยใดที่เกิดความไมพอใจ กาจเปนสาเหตุสรางความไมพอใจเพิ่มขึ้นแลวกระทบ

ตอปจจัยอ่ืนๆ 
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เมื่อศึกษาดูความปรารถนาในการใชชีวิตในการทํางานของคนกลุม Gen-Y สอดคลองกับ

งานวิจัยของเสาวคนธ วิทวัสโอฬาร (2550) ที่ไดศึกษาวิจัยถึงสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความปรารถนาใน

ชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานของกลุม Gen-Y ถึงเปาหมายในการใชชีวิตของคนกลุม Gen-Y มีดังน้ี 

ลักษณะงานที่ดี คาตอบแทนที่ดี ความมีชื่อเสียง ไดรับคํายกยองชมเชย มีความยืดหยุนในการใชชีวิต

และการทํางาน กลาวคือมีความเปนอิสระในการทํางาน มีเวทีในการไดพิสูจนความสามารถของตนเอง 

มีอํานาจในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น เปนสวนหน่ึงในทีม ไดทํางานและอยูในสภาพแวดลอม

และความสัมพันธที่ดีจากองคกร พรอมทั้งไดรับการยอมรับจากผูอาวุโส และประสบความสําเร็จ

อยางรวดเร็ว นอกจากน้ีวิจัยของเสาวคนธ วิทวัสโอฬาร ยังไดสรุปปจจัยดึงดูดคนกลุม ซึ่งแยกเปนสอง

ปจจัย ไดแก ปจจัยดึงดูด ประกอบดวย ลักษณะงาน ความทาย และประเภทธุรกิจ กับปจจัยที่มีความสุข 

ไดแก คาตอบแทนที่ดี ความทาทาย สวัสดิการที่ดี ประเภทธุรกิจ บรรยากาศการทํางาน ซึ่งสอดคลอง

กับผลการสัมภาษณคร้ังน้ี โดยพนักงานกลุม Gen-Y ใหลักษณะและความทาทายของงานเปนปจจัยดึงดูด 

และเปนปจจัยหลักในการอยูตอในองคกรญ่ีปุน 

 

 

5.3  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากคําถามงานวิจัยและ ผลสรุปงานวิจัย ผูวิจัยสามารถนําเอาขอสรุปและผลวิเคราะหมาใช

ใหเกิดประโยชนในการพัฒนาองคกรดวยแนวทาง ดังน้ี 

 

5.3.1  องคกรควรมีการวางแผนเสนทางสายอาชีพ (Career Path) ใหกับพนักงาน  

จากการวิจัยพบวาพนักงานกลุม Gen-Y ใหความสําคัญกับความเจริญกาวหนาในองคกร

เปนอยางมาก หลายคนที่ไมรูความกาวหนาในองคกรของตนวามีหรือไม เพราะองคกรไมไดทําการ

วางแผนเสนทางสายอาชีพใหกับพนักงานอยางชัดเจน ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2556) กลาววา องคกร

จะตองมีการวางเสนทางความกาวหนาสายอาชีพของตําแหนงงานที่เปนตําแหนงสายอาชีพขององคกรไว 

เพื่อที่จะทําใหพนักงานที่ทํางานในตําแหนงงานหลักเหลาน้ี ไดมีเสนทางในการเติบโตไดในองคกร 

ตามผลงาน ทักษะ ความรูและความสามารถที่เพิ่มสูงขึ้นของพนักงาน และเมื่อพนักงานรับทราบวา

องคกรมีเสนทางใหโต เขาก็จะมีแนวโนมที่จะโตในองคกร โดยไมไปโตที่อ่ืน สํานักงาน ก.พ. (ไมระบุป) 

กลาววาCareer Path เปนการจัดเตรียมเสนทางหรือถนนสั่งสมประสบการณและผลงานไว จะเห็นได

วาการวางแผนเสนทางสายอาชีพของพนักงานกลุม Gen-Y สําคัญ เปนระบบเพื่อเตรียมความพรอมใน

การเปนผูบริหารในอนาคต ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y เห็นความสําคัญของตนเองวาเปนสวนที่สําคัญ

ในการทําใหองคกรประสบความสําเร็จได 
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นอกจากน้ีการทําเสนทางสายอาชีพจะทําใหพนักงานเห็นสิ่งที่เขาตองพัฒนาเพื่อที่จะไป

ถึงจุดที่ไวไวไดชัดเจนขึ้น ทําใหพนักงานเกิดการเรียนรู และมีความตองการหาวิธีตางๆ เพื่อพัฒนา

ตนเองใหเติบโตเปนผูบริหารไดในอนาคต เพราะคนกลุมน้ีพรอมปรับตัวอยูเสมอ ไมตองการติดอยูกับ

ตําแหนงใดตําแหนงหน่ึงโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงน้ัน ดังน้ันองคกรควรสงเสริมและสนับสนุนพวกเขา

ใหไดเติบโตดานทักษะและสั่งสมประสบการณเพื่อความเจริญกาวหนาขององคกรในอนาคต ดังน้ัน

หัวหนางานควรอธิบายเสนทางความกาวหนาในหนาที่การงาน รวมไปถึงระยะเวลา ทักษะ และผลงาน

ที่คาดหวังใหชัดเจน เพราะพนักงานกลุม Gen-Y ทะเยอทะยาน ชอบความทาทาย และตองการเลื่อน

ลําดับขั้นอยางรวดเร็ว เพราะฉะน้ันโอกาสและความกาวหนาในหนาที่การงานจึงถือเปนกุญแจสําคัญ

เชนกันที่จะรักษาแรงงานกลุม Gen-Y น้ีไวได 

 

5.3.2  เพิ่มการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพภายในองคกร 

เวณิกา ชัยยิ้ม (2558) การสื่อสารภายในองคกรที่ดีจะชวยสรางความเขาใจในนโยบายของ

ผูบริหาร และเปนสิ่งเชื่อมความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร และเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตอองคกรในทางบวก เพราะนโยบายการบริหารงานการจัดการขององคกรเปนสวนสําคัญ 

และเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย ที่วางไว การสื่อสารภายในองคกร จึงเปนสิ่งจําเปนยิ่งสําหรับ

กิจกรรมและการดาเนินงานตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในองคกร ทั้งน้ีหากการสื่อสารภายในองคกรดีชัดเจน 

ก็จะสงผลใหการปฏิบัติงานตามนโยบายเปนไปในทิศทางเดียวกัน บุคลากรในองคกรเกิดความพึงพอใจ 

และเขาใจนโยบายไดอยางชัดเจน และสงผลตอประสิทธภิาพ ในการทํางาน ดังน้ัน กระบวนการทํางาน

ขององคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายจะตองทาใหการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรในฝายตางๆ ทั้งภายใน 

และภายนอกองคกรเปนไปอยางคลองตัว เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันเกิดความรวมมือ และการ

ประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหการทํางานขององคกรสามารถบรรลุเปาหมาย และประสบ

ผลสําเร็จดวยดี ซึ่งพนักงานกลุม Gen-Y อยูในยุคที่การสื่อสารไรขีดจํากัด ดังน้ันทุกคนอยากมีสวนรวม

ในการรับทราบขาวสารตางๆ ภายในบริษัทฯ เพื่อทําใหเห็นวาพวกเขาก็คือสวนที่สําคัญขององคกร

เชนกัน ดังน้ันองคกรญ่ีปุนจึงไมควรจํากัดขอมูลเพียงแคผูบริหาร แตควรกระจายขาวสารและสื่อสาร

ขาวสารตางๆ ภายในองคกรใหทั่วถึงพนักงานทุกคน 

 

5.3.3  ฝกฝนผูบริหารใหรูจักวิธีการสอนงาน (Coaching) ลูกนอง 

นอกจากความสามารถของพนักงาน Gen-Y ที่จะสามารถทําใหพนักงานไดไปถึงจุดที่

ตนเองคาดหวังในความสําเร็จของอาชีพการงานแลว หัวหนางานก็ถือเปนอีกหน่ึงบุคคลที่จะชวยสนับสนุน 

และผลักดันพนักงานไดดวยการสอนงานอยางมีประสิทธิภาพ ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2557) Coaching 



56 

คือ การชวยทําใหผูถูกโคชสามารถตระหนักถึงความสามารถของตนเองในการไปสูเปาหมายที่

ตองการได น่ันคือ Helping people to unlock their potential ซึ่งเปนการชวยใหพนักงานไดรูวาตนเอง

มีศักยภาพอะไรบาง เปนการปลดล็อค ขอจํากัดในตัวเอง เพื่อจะไดไปสูเปาหมายที่ตองการ หรืออีก

นัยหน่ึงก็คือ เปนการชวยใหพนักงานไดเรียนรู เปนการสงเสริม กระตุน และผลักดัน ใหพนักงานได

เรียนรูเพิ่มเติมดวยตัวเอง และสามารถที่จะรูไดดวยตนเอง มากกวาการมาน่ังสอนกันทีละขั้นทีละตอน 

แบบน้ีเราจะเรียกกวา Teaching มากกวา ดังน้ันสิ่งที่ตองเนนมากคือ คนที่เปนโคช จะตองเปนผูที่ชวย

ใหพนักงานตระหนักถึงความสามารถของตน และสามารถที่จะหาทางออกเพื่อไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 

ดวยตนเองได ถายังหาไมเจอ หรือยังไมใช โคชก็จะคอยๆ ชี้แนะไปเร่ือยๆ แตไมจําเปนที่จะตองรูคําตอบ

ทุกอยาง แมวาหัวหนาอาจรูสึกวาคนรุนน้ีไมเชื่อฟงหรือรับฟงขอคิดเห็นของคนอ่ืน ในความจริงแลว

คน Gen-Y ตองการความชัดเจนในการสั่งงานรวมถึงการ สนับสนุนของผูบังคับบัญชาและในขณะเดียวกัน 

ก็ตองการอิสระและ ความยืดหยุนในการทํางานในรูปแบบและกระบวนการของตนเอง 

การที่พนักงานกลุม Gen-Y ยังตองการการสอนงานอยางใกลชิด เพราะพวกเขาไมคอย

สามารถจัดการเวลาของตนเองได เพราะเปนคนทําสิ่งตางๆ อยางทันทีและรวดเร็วทําใหเมื่อมีเวลาเหลือ

พวกเขามักจะเกิดความเบื่อ และเมื่อตองทํางานอยางเรงรีบ Gen-Y ก็จะไมเปดรับสิ่งอ่ืนๆ ที่อาจเขามา

แทรก ระหวางการทํางานของเขา ผูบริหารควรคํานึงถึงจุดน้ีและแกไขโดยการเพิ่มทักษะดาน การจัดการ

บริหารเวลา การแบงงานใหญออกเปนสวนเล็กๆ ลง เพื่อประสิทธิภาพในการจัดการ ฝกความสามารถ

ในการจัดการกับ ความหลากหลายของปญหาที่อาจเกิดขึ้นอยางไมคาดคิดหรือแนะนํา  

 

5.3.4  ปรับปรุงกฎระเบียบขอบังคับของบริษัทใหมีความยืดหยุน 

คนกลุม Gen-Y เปนกลุมคนที่ชอบความยืดหยุน เนนการทํางานแบบ Worklife Balance 

โลกสวนตัวสูง ตองการแบงเวลางานและเวลาสวนตัวอยางชัดเจน เน่ืองจากมีอีกหลายๆ อยางที่

จะตองทํา คนกลุมน้ีจึงไมชอบการทํางานแบบหามรุงหามค่ําเชนคนรุนกอน และแมวาจะเปนกลุมคน 

ที่ปรับตัวไดงาย แตการปรับตัวน้ันตองไมเกิดการถูกบังคับหรือจําใจ ดังน้ันบางกฎระเบียบขอบังคับ

ขององคกรญ่ีปุนทําให Gen-Y รูสึกอึดอัด เพราะพนักงานมองเพียงวาเขาตองการมาทํางาน หารายได 

เนนผลงานและการเติบโตเพื่อใหองคกรไดรับผลประกอบการที่ดีขึ้น ดังน้ันบางกฎระเบียบขอบังคับ

ที่เกิดขึ้นแตไมไดทําใหผลประกอบการหรือการทํางานดีขึ้น จะทําใหเขารูสึกตอตาน เชน การบังคับ

ใสชุดยูนิฟอรม การลงชื่อเขาออกเวลางาน เปนตน ดังน้ันองคญ่ีปุนจึงควรปรับวัฒนธรรมและการ

ดําเนินงานภายในองคกรเพื่อใหสามารถแขงขันไดกับธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อใหพนักงานกลุม Gen-Y สามารถ

ทํางานไดอยางมีความสุขและสามารถดึงศักยภาพของตัวเองมาตอบสนองการทํางานไดอยางมากที่สุด 

โดยที่ไมมีสิ่งใดมาเปนอุปสรรค 
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5.3.5  สนับสนุนการใชเทคโนโลยีตางๆ ในองคกร 

ความกาวหนาและพัฒนาการของเทคโนโลยีสารสนเทศสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน

แตละหนวยงานมากขึ้น องคการตางๆ องคกรมีความจําเปนที่จะตองปรับตัวเพื่อความอยูรอดและ

การเจริญเติบโตในอนาคต พิจารณาไดจาก หลายหนวยงานไดปรับโครงสรางขององคการเพื่อสนับสนุน

การเขามาของเทคโนโลยีในปจจุบันมากขึ้น เพราะเทคโนโลยีเขามาลดขั้นตอนการทํางาน ชวยให

การตัดสินใจ และการประสานงานระหวางหนวยงานมีประสิทธิภาพ จึงไมตองมีการตรวจสอบและ

ควบคุมเปนลําดับขั้น เน่ืองจากคน Gen-Y เกิดมาพรอมกับการพัฒนาของเทคโนโลยี จากการคนควา

พบวาคนกลุม Gen-Y มักสืบคนหาขอมูลเพิ่มเติมขององคกรน้ันๆ นอกเหนือจากเร่ืองเงินเดือนหรือ

สวัสดิการ แตดูไปถึงเรียนระบบการทํางาน การสนับสนุนเทคโนโลยีและความคลองตัวทางเทคโนโลยี

ภายในองคกรตางๆ ผูบริหารจึงตองใสใจในความสะดวกสบายของการใชเทคโนโลยีของคนกลุมน้ี 

เพราะพวกเขาจะไมสามารถอยูในองคกรที่ไมมีเทคโนโลยไีด หรือมีเทคโนโลยีแตไมทัดเทียมกับ

คูแขงขันได เพราะในสวนขององคกรญ่ีปุนธุรกิจยานยนตจะมีความลับทางขอมูลอยางมาก ทําใหมี

การจํากัดขอมูลและความเขาถึงขอมูลทางโลกอินเตอรเน็ตสูง รวมไปถึงการใชเคร่ืองมืออุปกรณตางๆ 

ที่ไมปองกันไมใหพนักงานสามารถนําขอมูลออกได ทําใหเปนอุปสรรคในการนําขอมูลตางๆ เขาออก 

จากเคร่ืองคอมพิวเตอรได 

 

5.3.6  จัดทําระบบประเมินผลงานอยางมีประสิทธิภาพ 

นงลักษณ เพิ่มชาติ (2548) กลาวถึงเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนกระบวนการ 

ประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณคาตอการ

ปฏิบัติงานภายในเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน 

โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 

ในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน มีองคประกอบอยางนอย 3 ประการคือ เนนเร่ืองผลลัพธ

ในการปฏิบัติงาน (results oriented) ยึดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร (focus on goals or 

objectives) และตองมีสวนรวมกับผูบังคับบัญชาในการกําหนดเปาหมายงาน (mutual goal setting 

between supervisor and employee)  ทั้งน้ีเพราะเชื่อวาเมื่อพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 

หรือวัตถุประสงคของงานเพื่อใชเปนเกณฑวัดความสําเร็จของการทํางานแลว วิธีการเชนน้ีจะทําให

พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และทําใหมีความกระตือรือรนที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมาย ชวยลด

ความสับสนในการทํางาน เพราะพนักงานจะรูวาจะตองปฏิบัติอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมาย ทั้งน้ีการ

สรางระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพควรมีความสดคลองกับการสรางระบบการใหรางวัลตอ

ผลการดําเนินงาน จากการคนควาหาขอมูลพบวา Gen-Y ที่พอใจกับการไดรับคาตอบแทนแบบ
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คอมมิชชั่นหรือตามผลงานมีสัดสวนที่สูงถึง 40% น่ันหมายความวาคนกลุมน้ีมักโยงผลงานที่ทําไดกับ

คาตอบแทนที่คาดหวัง ดังน้ัน หัวหนาจึงตองกําหนดผลงานที่ตองการใหชัดเจน สื่อสารถึงคุณภาพของ

ผลงานอยางสม่ําเสมอ และปรับคาตอบแทนขึ้นลงตามผลงานน้ันๆ อยางตรงไปตรงมา 

 

5.3.7  เปดโอกาสใหพนักงานกลุม Gen-Y ไดรับงานท่ีทาทายมากข้ึน 

จากการศึกษางานวิจัยคร้ังน้ี จะเห็นไดวาพนักงานกลุม Gen-Y ชอบงานที่มีความทาทาย 

หากไดทํางานในองคกรที่ไดมอบหมายความทาทายในงาน จะรูสึกเห็นคุณคาในตัวเอง เห็นถึงความ

ไววางใจจากหัวหนา และพรอมที่จะเติบโตไปกับองคกรในอนาคต ซึ่งหัวหนาสวนใหญอาจเจอปญหา

ที่พนักงานในองคกรไมตองการที่จะรับผิดชอบภาระงานที่มากขึ้น แตเมื่อมีคน Gen-Y ในองคกร 

หัวหนาจะรูสึกถึงความแตกตางอยางเห็นไดชัดเพราะคนกลุมน้ีจะตองการความรับภาระความรับผิดชอบ

มากขึ้น มองเห็นภาระความรับผิดชอบเปนการสรางความทาทายในชีวิตและเปนโอกาสในการสราง

เสริมทักษะในดานตางๆ นอกจากน้ีการไดรับการมอบหมายงานเพิ่มขึ้นน้ันทําใหรูสึกถึงการไดรับ

ความเชื่อถือจากหัวหนางาน ดังน้ันหัวหนาจึงสามารถลดความกังวลในการมอบหมายงานเพิ่มใหกับ

คนกลุมน้ี เพียงแตการมอบหมายงานน้ันควรนึกถึงวาเมื่อพนักงานมีภาระหนาที่เพิ่มขึ้นแลวจะมีการ

มอบรางวัลหรือสิ่งตอบแทนอยางไรเพื่อที่จะเสริมสรางแรงจูงใจจากพนักงานกลุม Gen-Y 

 

5.3.8  สนับสนุนการทํางานเปนทีม 

ธีรยุทธ ตะวัน (2552) ไดอธิบายการทํางานเปนทีมในองคกรวาเปนกลไกชวยทําใหเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานใหเกิดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น คุณภาพของผลผลิตและการใหบริการในแงของ

การทํางานที่ดี เกดิการคิดสรางสรรคและก็มีความริเร่ิมในสิ่งใหมๆ ซึ่งเปนปจจัยเสริมสรางคุณภาพ

ของงาน และองคกรใหมีคุณภาพและมั่นคง นอกจากน้ียังเปนขบวนการทํางานที่ชวยเสริมสราง

บรรยากาศที่ดี ใหเกิดความรัก ความสามัคคี นํ้าหน่ึงใจเดียวกัน มีเครือขายสัมพันธภาพ เกิดความสุข

ในการทํางานรวมกัน เมื่อมีการทํางานเปนทีมที่เกิดขึ้นแลว นอกจากน้ีสิ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จคือ

ดัชนีชี้วัด   ในการบริหารงานใหประสบความสําเร็จจะตองทําใหเกิดการมสีวนรวม ทําใหเปนดัชนีที่

สามารถที่จะชี้วัดความสําเร็จของทีมได ยุทธศาสตรแหงความสําเร็จ  การที่จะกาวไปสูความเปนผูนํา 

ผูบริหารหรือผูนําทุกคนจะตองมีศักยภาพของการบริหารงานเปนทีม ใหเกิดประสพผลสําเร็จและ

เกิดความกาวหนา ลองสังเกตดูวาองคกรไหนก็ดีถามีผูนําที่มีวิสัยทัศนที่ดี มีทักษะของความเปนผูนํา

สามารถที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงานน้ันๆ เดินหรือไปพรอมๆ  กัน ที่จะนําไปสูความสําเร็จของ

การทํางานตรงน้ัน คือทีมงานที่ดีที่เกิดขึ้น คือภาพของประโยชนของการทํางานเปนทีม นอกจากน้ี
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องคกรควรมีการจัดใหมีการถายทอดความรูภายในทีม เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณและทักษะการทํางาน 

ระหวางกัน สรางวัฒนธรรมในการรวมมือกันทํางานและสรางความผูกพันภายในทีม 

 

 

5.4  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

ในการทําการวิจัยคร้ังตอไป เพื่อหาแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและ

กาวหนาในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย ควรปฏิบัติดังน้ี 

1. ควรมีการเก็บขอมูลตัวอยางเพิ่มขึ้น เพื่อใหเห็นถึงความหลากหลายและความแตกตาง 

ของขอมูล เพื่อชวยในการวิเคราะหที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. เคร่ืองมือแนวคิดในการศึกษาสามารถนําทฤษฎีอ่ืนมาใชในการวิเคราะหเพิ่มเติมได 

เพื่อใหเกิดขอมูลในการวิเคราะหที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3. ศึกษาขอมูลเปรียบของการทํางานในองคกรตะวันตกเพิ่มขึ้นเพื่อนํามาเปรียบเทียบ

ใหไดขอมูลที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4. เคร่ืองมือที่ใชในการสัมภาษณกึ่งโครงสรางของการทําวิจัยในคร้ังน้ีสามารถแสดง

ความคิดเห็นของตนเองไดอยางกวางขวาง แตหากไดการทําแบบสอบถามในเชิงปริมาณรวมดวย จะ

ทําใหการวิจัยไดรับขอมูลที่หลากหลายและแมนยํามากยิ่งขึ้น 

5. ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการจดบันทึกในการสัมภาษณ ไมมีการบันทึกภาพและเสียงอยางใด 

เพื่อปองกันขอมูลที่เปนความลับสวนบุคคลและองคกรของผูใหสัมภาษณ แตอาจทําใหไดขอมูลที่ไม

ครบถวน 
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