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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ความเปล่ียนปจจุบันนี้ประเทศไทยมีองคกรชาติญ่ีปุนเขามาลงทุนและต้ังบริษัทอยูใน
ประเทศเปนจํานวนมาก ทําใหแรงงานไทยเขามามีบทบาทในการทํางานรวมกับองคกรชาติญ่ีปุน
มากข้ึน รวมไปถึงปจจุบันกลุมคน Gen-Y เร่ิมเขามามีบทบาทในตลาดแรงงานมากข้ึน จากการศึกษา
พบวา กลุมคน Gen Y มีสัดสวนสูงถึง 40% ในตลาดแรงงานไทยและจะมีอัตราการเขาสูตลาดแรงงาน 
เพิ่มข้ึนเร่ือยๆ โดยคนกลุมนี้ใหความสําคัญกับการเล่ือนตําแหนงไว เนนการเจริญเติบโต และการทํางาน 
ท่ียืดหยุน สงผลใหปจจุบันคนกลุม Gen-Y มีอัตราการลาออกจากงาน ในสัดสวนท่ีสูงกวาคนรุนกอน
เกือบเทาตัว เพราะคนกลุมนี้เช่ือวาการลาออกจากบริษัทหนึ่งเพื่อไปยังอีกบริษัทหนึ่งทําใหเติบโตได
เร็วกวาการอยูในบริษัทใดบริษัทหนึ่งนานๆ เพียงบริษัทเดียว ทําใหตลาดแรงงานในปจจุบันเกิดปญหา 
การท่ีกลุมคน Gen-Y ลาออกและเปล่ียนงานจํานวนมาก โดยเฉล่ียแลวกลุมคน Gen-Y จะอยูทํางานใน
องคกรหนึ่งเพียง 2-3 ปเทานั้น ซ่ึงพฤติกรรมการทํางานดังกลาวทําใหเกิดปญหาดานการรักษาพนักงาน 
ในองคกรท่ัวโลก โดยเฉพาะองคกรญ่ีปุนท่ีมีวัฒนธรรมการทํางานที่ตองการหาแรงงานท่ีอยูนาน และ
สามารถเติบโตกับองคกรไดในระยะยาว  

เม่ือทําการศึกษาเบ้ืองตนจะพบวา การบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรญ่ีปุนมีความ
แตกตางกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรไทย สาเหตุมาจากความคิด อุปนิสัย วัฒนธรรม และ
วิธีการทํางานของชาติญ่ีปุนและไทยท่ีแตกตางกัน เนื่องจากองคการญี่ปุนเนนการเล่ือนตําแหนงอยาง
ชา  ๆเพื่อใหแนใจวาพนักงานคนนั้นพรอมท่ีจะเติบโตกับองคกร สามารถอยูและทํางานเพ่ือองคกรไดนาน 
และองคกรญ่ีปุนนิยมเพิ่มเงินเดือนตามจํานวนปท่ีอยูกับองคกรมากกวาผลงาน ซ่ึงตางจากความตองการ
ของกลุม Gen-Y ท่ีตองการเติบโตอยางรวดเร็วและเนนการประเมินผลและการเล่ือนตําแหนงท่ีผลงาน
มากกวา รวมไปถึงรายไดผลตอบแทนท่ีไดจํานวนมากต้ังแตระยะเร่ิมตน มากกวาการอยูในองคกรนานๆ 
แลวคอยปรับเงินเดือนข้ึนไป จากการศึกษาเบ้ืองตนจะเห็นไดถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรชาติญ่ีปุน 
โดยเฉพาะพนักงานกลุม Gen-Y ท่ีมีความคิด ความเช่ือ และวิธีการทํางานท่ีแตกตางกัน 
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ดังนั้นการศึกษาสารนิพนธนี้จึงจัดทําข้ึนเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของกลุม Gen-Y 
ในองคกรญ่ีปุน เพื่อนําไปวางแผนการบริหารจัดการขององคกรญ่ีปุนใหองคกรญ่ีปุนสามารถพนักงาน
กลุม Gen-Y ท่ีกําลังเขามาในตลาดแรงงานเปนจํานวนมาก เพื่อใหกลุมคนเหลานี้สามารถเติบโตเปน
ผูบริหารขององคกรไดในอนาคต 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของงานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจตอการทํางานและความกาวหนาในงาน ของพนักงานไทยกลุม 
Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

2. เพื่อเปนแนวทางและวางแผนการพัฒนางานบริหารงานบุคคล เพื่อกอเกิดประโยชน 
ภายในองคกร 
 
 
1.3  ขอบเขตการวิจัย 
  

1.3.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาปจจัยท่ีจะชวยใหองคกรชาติญ่ีปุนท่ีเขามาต้ังอยูในประเทศไทย

สามารถนําแนวทางการรักษาหนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  

1.3.2  ขอบเขตกลุมตัวอยาง 
พนักงานกลุม Gen-Y ท่ีทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต (10 คน) 

ประเภทบริการหรือบริการสนับสนุนอุตสาหกรรม (10 คน) และ ประเภทการคาและการเงิน (10 คน) 
ซ่ึงเกิดระหวางป 2523 – 2537 หรือคนท่ีมีอายุระหวาง 23 – 37 ป 
 

1.3.3  ขอบเขตระยะเวลา 
ชวงเวลาท่ีใชศึกษา คือ เดือน ตุลาคม ถึง ธันวาคม 2560 รวมเวลา 3 เดือน 
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1.4  ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. แนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกรญ่ีปุนเปน

อยางไร 
2. ทราบถึงอะไรคือปจจัยท่ีทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญี่ปุน

ประสบความสําเร็จ 
3. ทราบถึงอุปสรรคหรือปญหาท่ีเกิดข้ึนในการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกร

ญ่ีปุน 
 
 
1.5  นิยามศัพท 

1. Gen-Y หรือ Why Generation: Gen Y หมายถึง ผูท่ีเกิดในชวง พ.ศ. 2523 – 2537 
เด็กวัยรุนยุคใหม กลาแสดงออก มีเอกลักษณเฉพาะตัว มีความม่ันใจในตัวเองสูง กลาแสดงออก ไมหวั่น 
กับคําวิจารณ มีความสามารถทางดานเทคโนโลยี มักหางานท่ีถูกใจทําโดยตองใชชีวิตสบายไปพรอมๆ 
กับคาตอบแทนสูง มีความยืดหยุนในการดําเนินชีวิต  

2. การรักษาพนกังาน หมายถึง กระบวนการท่ีทําใหองคกรมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถ 
และมีความชํานาญในการทํางาน และเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงสงผลท่ีดี
ตอองคกรใหไดผลประกอบการที่ดียิ่งข้ึน ท้ังนี้การรักษาพนักงานจะลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
ทําใหองคกรไมเวลาสอนงานพนักงานใหม ทําใหเกิดทีมงานประสิทธิภาพและเกิดความสัมพันธท่ีดี
ในองคกร 
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บทที่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวิจยัที่เก่ียวของ 

 

 

การศึกษาเร่ือง แนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกร

ญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย ผูทําวิจัยไดรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ ตลอดจนงานวิจัย

ตางๆที่เกี่ยวของกับงานวิจัย เพื่อกําหนดกรอบในการศึกษาดังน้ี 

1. แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานกลุม Gen-Y 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

3. กลยุทธในการบริหารงานแบบญ่ีปุน 

4. การทาํงานรวมกบัคนญ่ีปุน 

5. ขอมูลเกี่ยวกับบริษัทขามชาติญ่ีปุน 

6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

2.1  แนวคิดเก่ียวกับพนักงานกลุม Gen-Y 

บทความของเพชรจันนิวส (2558) กลาววา ยุคของ เจเนอเรชั่น เอ็กซ หรือ X Generation 

หรือ Gen-X: Gen X เปนผูที่เกิดในชวง พ.ศ. 2508 – 2523 กลุมคนในเจเนอเรชั่น เอ็กซ มีความเชื่อมั่น 

ในตัวเองสูงและตองการแสวงหาอํานาจดวยตนเอง ทํางานแบบเบ็ดเสร็จดวยตนเองหรือเปนเจาของ

เอง ชอบทําอะไรงายๆ ไมตองเปนทางการ ชอบพูดคุยสนทนาแบบผูใหญ ไขวควาหาความมั่นคงทาง

อารมณ ความรูสึก รูรอบ ใฝศึกษาหาความรู สั่งสมบทเรียนประสบการณใสตน มีความคิดเปดกวาง 

พรอมรับฟงขอติติงเพื่อปรับปรุงพัฒนาตนเอง มองสมดุลแหงความสําเร็จของชีวิต งาน เงิน ครอบครัว 

และตนเอง พวกเขาจะรูสึกวาระบบการทํางานในองคกรไมสามารถชวยเหลืออะไรพวกเขาได สงผล

ใหมายไดคอนขางตํ่ากวาที่คาดหวัง พวกเขายังมีความรูสึกไมพอใจที่หางานทําไดลําบากและมีความรูสึก

ไมมีความกาวหนา เพราะงานดีๆ สวนมากกลุมรุนเบบี้บูมเมอรเปนผูครอบครองเปนสวนใหญ 

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

เปนผูที่เกิดในชวง พ.ศ. 2523 – 2537 เด็กวัยรุนยุคใหม กลาแสดงออก มีเอกลักษณเฉพาะตัว ไมแคร

ตอคําวิจารณ มีความมั่นใจในตัวเองสูง กลาแสดงออก ไมหว่ันกับคําวิจารณ ชอบทางลัด สะดวก รวดเร็ว 

และไฮเทคโนโลยีเปนที่สุด ทุกคําถามมีคําตอบในโลกอินเทอรเน็ต สมัครงานผานอินเทอรเน็ต คุยกัน 
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ทางอินเทอรเน็ต เปนสาวก ไอพอด ไอโฟน มีเสียงเพลงเปนเพื่อน หางานที่ถูกใจทําโดยตองใชชีวิต

สบายไปพรอมๆ กับคาตอบแทนสูง ไมตองเขาออฟฟศใหปวดหัว ชุดทํางานขอใสตามใจฉัน ขอให

วัดกันที่ผลงานเปนพอ ไมตองการเวลาทํางานที่แนนอน งานหนักตองมาพรอมกับผลตอบแทนที่ตน

พอใจ (เว็บไซตมีบอรดดอทคอม, 2552) 

นอกจากน้ีนักวิชาการบางกลุมเรียกกลุมเจเนอเรชั่น วาย วา Net Generation ซึ่งหมายถึง

พวกที่เอาแตวุนวายอยูกับแตอินเทอรเน็ตและมีความรูความสามารถทางดานเทคโนโลยีตางๆ มี

ความคิดสรางสรรค สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลง โดยคนกลุมน้ีรูดีวาพวกเขาจะหาขอมูลที่ตองการ 

ไดจากที่ไหนโดยใชเวลาอันรวดเร็ว ซึ่งคนกลุมน้ีจะรักความเปนอิสระสูง ตองการทํางานที่มีความยืดหยุน 

ในเร่ืองของเวลา และตองการมีเวลาใหกับตนเองและสิ่งที่พวกเขาสนใจ ชอบทํางานเปนหมูคณะแม

จะเปนหมูคณะที่มีความแตกตาง หลากหลายดวยความคิดเชิงบวกความเชื่อมั่นใจตนเอง โดยมีความคิด

วาจะใหพวกเขาทําอะไรก็ไดทั้งน้ันของใหมีผูนําที่ดีมีคนชวยแนะ ชวยสอน ชวยวิจารณการทํางานใน 

ทางที่ดี รวมถงึระบบการทํางานที่เปนระบบเพื่อชวยพัฒนาการทํางานของพวกเขา ซึ่งกลุมคนในยุค

เจเนอเรชั่น วาย จะเกิดอยูในครอบครัวที่พอแมตางมีรายไดและเติบโตขึ้นในยุคที่เศรษฐกิจเฟองฟู มี

ความพรอมทางดานรางกายและความมั่นคงของชีวิตโดยมาจากการที่มีพอแมคอยชวยเหลืออยูตลอด

ทั้งทางดานการศึกษาและมุกเร่ืองที่ตองการ จึงทําใหเจเนอเรชั่น วาย มคีวามคาดหวังและเชื่อมั่นสูง

ในดานความสามารถของตนเองที่จะประสบความสําเร็จรวมถึงการตามหาความฝน คนหางานตาม

อุดมคติที่ตนเองตองการ สงผลใหพวกเขาเปลี่ยนงานบอย เน่ืองจากพวกเขาตองการงานที่ชอบและ

รักที่จะทํางานน้ันจริงๆ คนกลุมน้ีไมคิดวาการเปลี่ยนงานบอยเปนเรื่องผิด และจะมองหาสิ่งใหมๆ 

อยูเสมอ 

เจเนอเรชั่น ซี (Generation C): บริษัทวิจัยขอมูลดานการตลาด “นีลเส็น” (Nielsen) 

นิยามกลุมลักษณะประชากรกลุมใหม ที่ไมไดใชหลักอางอิงตามชวง พ.ศ.เกิดอีกตอไป แตนิยามตาม

อัตราความกระตือรือรนของการเปนคนในยุคดิจิทัล โดยเรียกพวกเขาวา คน “เจน-ซี” (Gen-C) หรือ 

”Generation C” ตัวน้ียอมาจากคําวา ”Connectedness” 

ผลการศกึษาลาสุดของ “นีลเส็น” ที่จัดทําขึ้นในชวงไตรมาส 4 ของป 2554 ระบุวา ชาว

อเมริกันทีเ่กิดในชวงกลางป 2513 ถึงปลายป 2523 เปนกลุมที่มีความกระตือรือรนในการใชเทคโนโลยี 

ดิจิทัลมากที่สุด โดยเปนกลุมที่ครอบครองโทรศัพทประเภทสมารทโฟน และแท็บเล็ตเปนสวนใหญ

ของตลาด โดยคนกลุมดังกลาวเปนกลุมที่มีอัตราการรับชม วิดีโอออนไลนและใชเครือขายสังคม

ออนไลน  

“เฟซบุก” สูงที่สุดอีกดวย นอกจากน้ี “นีลเส็น” ไดเปดเผยขอมูลไวในรายงาน “สถานะ

ของสือ่ : รายงานเกี่ยวกับผูบริโภคในสหรัฐอเมริกา ดานดิจิทัล” โดยระบุวา ทุกวันน้ีชาวอเมริกันอายุ
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ต้ังแต 18-34 ป ซึ่งมีสัดสวนมากถึง 23% ของประชากรเปนประชากรกลุมที่มีการรับสื่อดิจิทัลมากกวา 

กลุมอายุอ่ืน ๆและไดต้ังชื่อนิยามใหมใหกลุมผูบริโภคที่นิยมความเปนดิจิทัลน้ีวา “เจนเนอเรชั่น ซี” 

โดยเปนการรวมกลุมประชากรใน “Gen Y” และ”Gen Z” เขาดวยกัน (ที่มา: https://www.marketingoops. 

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

วันเพ็ญ อัพตัน (2557) กลาววา ในองคกรหน่ึงๆ สวนใหญจะมีหลายรุน หลายวัย คละเคลา 

กันไป ซึ่งตามหลักสากลจะมีการแบงกลุมคนทํางานออกเปน 3 กลุม (Generation) คือ Baby Boomer, 

Generation X และ Generation Y ซึ่งแตละกลุม มีลักษณะเดนแตกตางกันออกไป ดังน้ี 

Baby Boomer คือ กลุมคนที่เกิดระหวางป พ.ศ. 2489 – พ.ศ.2507 มีชีวิตเพื่อทํางานเคารพ

กฎเกณฑกติกา อดทน ใหความสําคัญกับผลงานแมวาผลงานจะตองใชเวลานานกวาจะประสบความสําเร็จ 

ทํางานหนักเพื่อสรางเน้ือสรางตัว ทุมเทกับงานและองคกรมาก คนกลุมนี้จะเปลี่ยนงานไมบอย 

เน่ืองจากมีความจงรักภักดีตอองคกรมาก 

Generation X คือ กลุมคนที่เกิดระหวางป พ.ศ. 2508 – พ.ศ.2 522 ชอบอะไรงายๆ ไม

ตองเปนทางการ ใหความสําคัญกับความสมดุลระหวางงานกับครอบครัว (Work – Life Balance) มีแนวคิด 

และการทาํงานในลักษณะรูทกุอยางทําทุกอยางไดเพียงลําพัง ไมพึ่งพาใคร มีความคิดเปดกวาง พรอม

รับฟงขอติติงเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 

Generation Y คือกลุมคนที่เกิดระหวางป พ.ศ.2523 – พ.ศ.2543 กลุมนี้โตมาพรอมกับ

คอมพิวเตอรและเทคโนโลยี เปนวัยที่เพิ่งเร่ิมเขาสูวัยทํางาน ชอบแสดงออก มีความเปนตัวของตัวเองสูง 

ไมชอบอยูในกรอบ ตองการความชัดเจนในการทํางานวาสิ่งที่ทํามีผลตอตนเองและตอหนวยงานอยางไร 

มีความสามารถในการทํางานที่เกี่ยวกบัการติดตอสื่อสาร และสามารถทํางานหลายๆ อยางไดในเวลา

เดียวกัน 

นอกจากน้ีนางวันเพ็ญ ยังกลาววา นอกจากน้ีมีผูเชี่ยวชาญออกมาจัดกลุมคนที่เกิดในป 

พ.ศ.2533 – พ.ศ.2543 วาอยูในชวง Generation Z เพราะเห็นวา Gen-Y เปนชวงอายุกวางมากไป และ

พบวาในป 2556 มีคนกลุมน้ีอยูในวัยทํางานรอยละ 7 หรือราว 11 ลานคนและคาดวาจะเพิ่มเปน 20 

ลานคนในป 2558 

ทับขวัญ หอมจําปา (2558) พบวาการเขามามีบทบาทมากขึ้นของกลุม Gen Y ในตลาด 

แรงงานไทยเปนประเด็นที่องคกรรตองปรับตัวเพื่อลดชองวางและใชโอกาสจากคุณลักษณะเดนของ

คนกลุมน้ีใหเกิดประโยชนสูงสุด และในอีกประมาณ 5 ปขางหนา จะมีกลุม Gen Y ที่จะจบการศึกษา

และพรอมตบเทาเขาสูตลาดแรงงานเพิ่มขึ้น โดยจะทําให Gen Y มีสัดสวนสูงถึง 40% ของตลาดแรงงาน

ไทย โดยกลุม Gen Y ใหความสําคัญกับ "การเลื่อนตําแหนงไว" ในการเลือกงานหรือลาออกจากงาน 
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ในสัดสวนที่สูงกวาคนรุนกอนเกือบเทาตัว ดังน้ัน โอกาสและความกาวหนาในหนาที่การงานจึงถือเปน

กุญแจสําคัญเชนกันที่จะรักษาแรงงานกลุม Gen Y น้ีไวได 

ธรรมรัตน อยูพรต (2556) ศึกษาเกี่ยวกับคานิยมและ Generation พบวา Gen-Y ของ

ประเทศไทยใหความสําคัญตอคานิยมเกี่ยวกับความเขาใจผูอ่ืนมากที่สุด รองลงมาคือการปรับตัวตอ

การเปลี่ยนแปลง การพฒันาตนเอง และการอนุรักษ ตามลําดับ 

จากบทความเร่ือง คน Gen Y คอือะไร ทําไมองคกรตางๆ ควรตองเจียระไนคน Gen Y ? 

เขียนโดยทีมวิทยากรผูเชี่ยวชาญการฝกอบรมดวยกระบวนการ Training & Group Coaching กลาววา 

คน Gen Y ชอบที่จะใชสมองสวนของซีกขวาทํางานคอนขางมากซึ่งเปนสวนของความคิดสรางสรรค 

ความคิดที่มีจินตนาการสูง ถาเราสามารถดึงจุดเดนน้ีของคน Gen Y ออกมาใชไดอยางถูกวิธี แบบใช 

จิตวิทยาในการมอบหมายงาน มากกวาการสั่งงาน ก็จะเกิดประโยชนอยางมหาศาลจากศักยภาพของ

พวกเขา แตถาสรางกรอบในการทํางานที่เขมงวดตามคําสั่งแบบหามขาดหามเกิน ศักยภาพของคน 

Gen Y ก็เหมือนถูกกักขังอยางนาเสียดาย  คลายด่ังกับปลอยเพชรใหอยูในโคลนตมยากที่จะมีโอกาส

สองแสงแวววาวเพื่อใหดูมีคุณคาได แตถาคน Gen Y ไดรับการขัดเกลาอยางถูกวิธีที่เหมาะสมกับ

ความเปนตัวตนของเขา ซึ่งเปรียบไดด่ังการเจียระไนเพชรพลอย  เชื่อวาคนที่อยูในรุน Gen Y หลายๆ คน 

ในองคกรของทาน สักวันหน่ึงก็จะกลายเปนเพชรเม็ดงามที่มีคาตอองคกรอยางแนนอน (ที่มา: http://www. 

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

 

2.1.1  บุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนกลุม Gen-Y 

จากการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุม 

Gen Y ของนักศึกษามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ไดอางถึงการศึกษาจากบทความของเสาวคนธ 

วิทวัสโอฬาร (2550 หนา 21 – 26) ซึ่งไดศึกษาเร่ืองลักษณะบุคลิกภาพ ทัศนคติ คานิยม และแนวโนม 

พฤติกรรมของกลุม Gen-Y ตางชาติพบลักษณะของ Gen-Y 13 ประการดังตารางตอไปน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1 แสดงบุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนกลุม Gen-Y 

บุคลิกลักษณะและ

พฤติกรรม 
ความหมาย 

1. เปนตัวของตัวเองสูง มีความคิดความอาน มีทัศนคติ เปาหมาย รวมถึงการแตงกาย วิธีพูดจา 

รูปแบบการใชชีวิตที่เปนแบบฉบับของตัวเอง 

2. ความอดทนตํ่า ความอดทนทั้งรางกายและจิตใจ เมื่อเกิดความรูสึก หิว รอน หรืองวง 

จะแสดงอาการออกมาชัดเจน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงบุคลิกลักษณะและพฤติกรรมของคนกลุม Gen-Y (ตอ) 

บุคลิกลักษณะและ

พฤติกรรม 
ความหมาย 

3. อยากรูอยากเห็น หาคําตอบจากสิ่งที่สงสัย ดวยการใชคําถาม ทําไม อยูบอยๆ 

4. ทาทายกฎระเบียบ ไมนิยมกฎระเบียบขอบังคับ กฎกติกา รวมถึงไมนิยมปฏิบัติตาม

วัฒนธรรม ประเพณี หรือแนวปฏิบัติเดิมๆ 

5. ทะเยอทะยาน มีเปาหมายทางอาชีพชัดเจนและสูงลิ่ว และพบวาพนักงานกลุมน้ีมี

ความมุงมั่นและทุมเทเพื่อไปใหถึง 

6. คุนเคยกับเทคโนโลยี มีความคุนเคยกับอุปกรณเคร่ืองมือเทคโนโลยี ชอบความทันสมยั 

7. ชอบการเปลี่ยนแปลง มีทัศนคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลง แมไมแนใจวาจะนําไปสูสิ่งที่ดีกวา  

แตก็กลาเสี่ยง ชอบมีสวนรวมในการผลักดันการเปลี่ยนแปลงใน

องคกรดวย ชอบความต่ืนเตนทาทาย 

8. กระตือรือรน คิดไว ทําไว คลองแคลว ต่ืนตัวตลอดเวลา 

9. มองโลกในแงดีมาก มักคิดในเชิงบวก ทุกอยางเปนไปไดและจะประสบความสําเร็จ 

เน่ืองจากประสบการณการทํางานยังนอย ยังมองโลกในเห็นแตเพียง

ดานบวกของชีวิต 

10. มีความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

มีแนวคิดตางๆมากมาย อยากแสดงออก มีความคิดแตกตาง (นอกกรอบ) 

กลาคิดกลาทํา 

11. มั่นใจในตนเองสูง ความมั่นใจน้ีเปนไปในเชิงรูสึกดีกับตัวเอง 

12. ไมเคารพผูอาวุโสกวา เชื่อมั่นในตนเองสูง จนอาจมองไดวาไมออนนอมและมีสัมมาคารวะ

กับผูที่อาวุโสกวาตนเอง 

13. มีความจงรักภักดีตอ

องคกรตํ่า 

ใหความสําคัญกับตัวงานมากกวาองคกร มองหางานที่พอใจ ทําให

เกิดอัตราการลาออกจากงานสูง 

 

2.1.2  เปาหมายในชีวิตของคนกลุม Gen-Y 

เสาวคนธ วิทวัสโอฬาร (2550, หนา 30 – 33) ไดศึกษาวิจัยสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความ

ปรารถนาในชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานของกลุม Gen-Y โดยจัดแยกความปรารถนาน้ันจัดอยูใน

กลุมที่เปนผลตอบแทนที่เปนเงินและผลตอบแทนที่ไมใชเงิน ตามตารางดังน้ี 
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ตารางท่ี 2.2 แสดงเปาหมายในชีวิตของคนกลุม Gen-Y 

ปจจัย Financial Non-Financial 

ลักษณะงาน  / 

คาตอบแทนที่ดี /  

ความมีชื่อเสียง  / 

ความยืดหยุน  / 

ความอิสระ  / 

สามารถใหคําตอบในสิ่งทีก่ําลังสงสัยใครรู  / 

การรับฟงความคิดเห็น  / 

ความเปนสวนตัว  / 

ลองสิ่งใหม  / 

บรรยากาศในการทํางานที่เปนมิตร  / 

เปนสวนหน่ึงในทีมงาน  / 

สภาพแวดลอมในงานที่ตรงกับรูปแบบการใชชีวิต  / 

ไดรับความเชื่อถือและถูกมองวาเปนผูใหญ  / 

โอกาสที่จะพิสูจนตัวเอง  / 

ประสบความสําเร็จอยางรวดเร็ว  / 

 

2.1.3  ปจจัยดึงดูดคนกลุม Gen-Y 

จากการศึกษาของ เสาวคนธ วิทวัสโอฬาร (2550) สามารถสรุปปจจัยดึงดูดและรักษา

คนกลุม Gen-Y ของไทยเปรียบเทียบกับตางประเทศได ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 2.3 แสดงการสรุปปจจัยดึงดูดและรักษาคนกลุม Gen-Y ของไทยเปรียบเทียบกับตางประเทศ 

ปจจัย ไทย ตางประเทศ 

ปจจัยดึงดูด 

 

ลักษณะงาน /  

ความทาทาย /  

ประเภทธุรกิจ /  

เทคโนโลยีที่ทันสมัย  / 

คาตอบแทนและรางวัลที่ไดรับ  / 

การพัฒนาความรูใหทันเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง  / 
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ตารางท่ี 2.3 แสดงการสรุปปจจัยดึงดูดและรักษาคนกลุม Gen-Y ของไทยเปรียบเทียบกับตางประเทศ 

(ตอ) 

ปจจัย ไทย ตางประเทศ 

ปจจัยดึงดูด เปนสวนหน่ึงขององคกร ไดรับขอมูลขาวสารของ

องคกรเปนอยางดี 

 / 

ไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานจาก

หัวหนางานทันที 

 / 

การทาํงานแบบมีความยืดหยุนสูง  / 

มีบทบาทและสวนรวมในงาน  / 

ปจจัยที่มี

ความสุข 

คาตอบแทนที่ดี /  

ความทาทาย /  

สวัสดิการที่ดี /  

ประเภทธุรกิจ /  

บรรยากาศการทํางาน /  

 

โดยเสาวคนธ กลาววา การที่ Gen-Y จะลาออกเกิดจากปจจัยดูด และปจจัยผลัก บางคร้ัง

สองปจจัยน้ีรวมกันสงผล แตบางคร้ังแคปจจัยเดียวก็สงผลใหลาออกได ที่สําคัญที่สุดระหวางปจจัยดูด

กับปจจัยผลัก ปจจัยผลักกลับมีอิทธิพลมากกวาในการผลัก Gen-Y ออกไป 

ปจจัยดูด คือ ขอเสนอที่ดีกวาจากที่อ่ืน ไมวาจะเปนตําแหนงที่สูงขึ้น เงินเดือนที่มากขึ้น 

หรือเงื่อนไขการทํางานที่ถูกใจมากกวา โดยเหตุผลที่ Gen-Y หางานใหมไดงาย และออนไหวกับปจจัย

ดูดมากกวาคนชวงอายุอ่ืน เพราะวาพวกเขาเปน Job Seeker ตลอดเวลา มีการเปดรับและคอยอัพเดท

ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับตลาดแรงงานในความถี่แบบประจําวัน  

ปจจัยผลัก กลาวไดวาเปนปจจัยที่ Gen-Y หนีอะไรในองคกร มีดังน้ี 

หนีหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา เพราะหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอ

ความพึงพอใจ ขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงานกลุม Gen-Y เปนอยางยิ่ง เน่ืองจาก Gen-Y 

มีลักษณะที่ยังตองพึ่งพิงหัวหนางานอยางสูง ทั้งในแงของการสอนงานและการสนับสนุนทางกําลังใจ 

หนีบรรยากาศในการทํางาน เร่ืองน้ีคอนขางละเอียดออน บรรยากาศในการทํางาน

ประกอบขึ้นมาจาก ลักษณะการบริหารวัฒนธรรมองคกร รวมถึงประสบการณเฉพาะบุคคล Gen-Y 

โดยพวกเขาคงไมเหมาะกับองคกรที่มีลักษณะการบริหารแบบศนูยรวมอํานาจ ไมมีอิสระทางความคิด 
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พูด กระทํา วัฒนธรรมองคกรแบบเจาขุนมูลนาย หรือวัฒนธรรมที่มุงเนนเรื่องผลงานมากกวาเร่ือง

ความสัมพันธ รวมทั้งประสบการณลบๆ อยูเร่ือยๆ ตลอดเวลาที่รวมงานกับองคกร 

 

 

2.2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 

2.2.1  ทฤษฎีสองปจจัย (Dual-Factor Theory) ของ Federick Herzberg    

ทฤษฎีดังกลาวน้ี นักวิชาการไทยหลายทานเรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย หรือ ปจจัยอนามัย 

ในการจูงใจ (Herzbergs Two - Factor Theory) ซึ่งสามารถสรุปไดวา เปนทฤษฎีที่เสนอแนะวาความ

พึงพอใจในการทํางานประกอบดวยสองแนวคิด คือ (อางถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545: 

313 - 315) คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction)ไปยังความไมพึงพอใจ (no satisfaction) 

และไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (motivation factor) และ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ 

(Dissatisfaction) ไปยังความไมมีความไมพอใจ (no dissatisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัยอนามัย 

(Hygiene Factor) ทฤษฎีน้ีไดมีการพัฒนาโดย  เฮอรซเบิรก ในป ค.ศ. 1950 - 1959 และในชวงแรกของ 

ป ค.ศ. 1960 - 1969 โดยไดทําการวิจัยดวยการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกร ทําใหพบวามีปจจัย

หลายประการที่เกี่ยวของกับความพอใจ และไมพอใจในการทํางาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ (motivation 

factors) ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในหนาที่ ความรับผิดชอบ และ

งานที่ทาทายกับปจจัยอนามัย (hygiene factors) เกี่ยวกับเงินเดือน สภาพความมั่นคง สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล นโยบายและการบังคับบัญชา โดยมีความเชื่อวาปจจัยจูงใจ มีสวนตอการเพิ่มผลผลิต 

แตปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ไมใชสิ่งจูงใจที่ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น หากแตทั้งสองปจจัย ถือเปน

ขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทํา    

ทฤษฎี 2 ปจจัยประกอบดวย  

• ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ  (Motivation Factors หรือ Motivators) เปนปจจัยภายนอก 

(ความตองการภายใน) ของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน (job satisfiers) 

เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ การยกยอง เปนตน   

• ปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย (maintenance factor or hygiene factor) เปน

ปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (job dissatisfies) การเสนอ 

สุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Herzberg แตเปนการปองกันความไมพอใจ ประกอบดวย 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับการมาทํางานหรือการขาดงานของพนักงาน เชน นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา 

ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน สภาพการทํางาน เปนตน 

 



12 

นอกจากน้ีจากขอมูลผลการศึกษาของสุพรรษา ติสิงห (2556) ในการวิจัยเร่ือง การยอมรับ 

วัฒนธรรมองคกรญ่ีปุนของพนักงานระดับตางๆ ในนิคมอุตสาหกรรมลําพูน ไดทําการศึกษาเร่ืองทฤษฎ ี

สองปจจัยน้ี กลาววา ทฤษฎีสองปจจัย ไดแก 

• ปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivate Factors) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การสรางความพึงพอใจในการทํางาน โดยจะทําใหพนักงานมีความกระตือรือรนและพยายามทํางานน้ัน 

Motivators of Job Satisfaction หรือปจจัยตัวกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแก 

1. Promotion opprotunities: โอกาสในการเลื่อนตําแหนง 

2. Opportunities for personnal growth: โอกาสในการเติบโตสวนบุคคล คือการที่บุคคล 

มีโอกาสไดรับแตงต้ังโยกยายสับเปลี่ยนในหนวยงานที่มีชั้นยศสูงขึ้น หรือมีทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 

3. Recognition: การไดรับการยกยองหรือยอมรับ 

4. Responsibility: ความรับผิดชอบ เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตองานน้ันมากขึ้น 

5. Achievement: การประสบความสําเร็จ  

• ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors of Job Dissatisfaction) เปนปจจัยอนามัยหรือปจจัย

สภาพแวดลอมในการทํางานเพื่อจูงใจใหพนักงานยอมทํางานใหหับองคกรน้ันได ไดแก 

1. Quality of Supervision: คุณภาพของการควบคุมดูแลหรือบังคับบัญชา ผุบังคับ

บัญชาสามารถวิเคราะหความสามารถลูกนองได 

2. Pay: คาตอบแทนและสวัสดิการ 

3. Company Policies: นโยบาย วัตถุประสงคขององคกร ความสามารถในการจัดลําดับ 

ของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดขององคกรวาสามารถ ในการบริหารงานใหสอดคลอง 

กับนโยบายน้ันหรืไม 

4. Physical working conditions: สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สภาพที่เหมาะสม

ในการทํางานปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางาน รวมทั้งผูบริหาร 

หัวหนา และเพื่อรวมงาน 

5. Relations with others: ความสัมพันธกับผูอ่ืน การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อรวมงาน 

และหัวหนางาน 

6. Job Security: ความมั่นคงในการทํางาน คือความรูสึกปลอดภัยวาจะไดทํางานใน

ตําแหนงและสถานที่ที่มั่นคง 

ปจจัยจูงใจขางตนเปนปจจัยที่ Herzberg มองวาปจจัยอนามัยสามารถจูงใจพนักงานใหเกิด

ความรูสึกอยากทํางาน หรือยอมทํางานใหกับบริษัท หากขาดปจจัยตัวใดตัวหน่ึงไปอาจสงผลใหเกิด
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ความไมพอใจในการทํางาน สวนปจจัยกระตุนหากวาพนักงานไดรับปจจัยกระตุนตัวใดตัวหน่ึง หรือ

ทั้งมดจะกอใหเกดิความขยันหรือกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มขึ้น 

 

 

2.3  กลยุทธในการบริหารงานญี่ปุน 

บทความการศึกษาของธีรกิติ นวรัตน ณ อยุธยา (2549) ไดกลาวถึงเคล็ดลับความสําเร็จ

ของการจัดการแบบญ่ีปุนวาเปนเร่ืองที่เหลือเชื่อเปนอยางยิ่ง เพราะประเทศญ่ีปุนเปนประเทศที่ขาดแคลน 

ทรัพยากรธรรมชาติ แตสามารถฟนตัวไดอยางรวดเร็วจากมหันตภัยทางเศรษฐกิจคร้ังรายแรงในฐานะ 

ประเทศที่พายแพสงครามโลกคร้ังที่สอง สําหรับดานธุรกิจญ่ีปุนก็ประสบความสําเร็จอยางงดงามเชนกัน 

จากการจัดอันดับ 50 บริษัทที่ใหมที่สุดในโลก ปรากฏวามีบริษัทขามชาติขนาดยักษของญ่ีปุนติดอันดับ

ที่หน่ึงถึงหาสิบ อยูถึง 8 บริษัทดวยกัน จะมีจํานวนเปนรองก็เพียงประเทศสหรัฐอเมริกา และ กลุม

ประชาคมเศรษฐกจิยุโรป (EEC) เทาน้ัน 

นายธีรกิติไดแสดงความคิดเห็นตอเกี่ยวกับการจัดรูปแบบญ่ีปุนมีลักษณะที่สําคัญ ดังน้ี 

1. การวางแผน โดยการวางแผนเปนหนาที่ทางการจัดการเพื่อกําหนดทิศทางเบื้องตน 

และวัตถุประสงคขององคการตลอดจนกําหนดวิถีทางหรือมาตรการตางๆ ที่จะทําใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ 

2. การจัดองคการ จะเกี่ยวกับกิจกรรมหลายประการที่จําเปนในการกําหนดบทบาทและ

หนาที่ที่เปนทางการสําหรับบุคลากรในองคการ ตลอดจนการต้ังกฎเกณฑตางๆ ที่ใชบังคับกับคนเหลาน้ัน 

 

ตารางท่ี 2.4 สรุปแสดงการเปรียบเทียบลักษณะกลยุทธการบริหารงานแบบญ่ีปุนและแบบอเมริกา 

แบบญ่ีปุน แบบอเมริกา 

การจางงานตลอดชีพ การจางงานชวงสั้น 

การประเมินงานและเลื่อนตําแหนงคอนขางชา การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง

คอนขางเร็ว 

แนวทางอาชพีไมเจาะจงเฉพาะดาน แนวทางอาชพีเฉพาะดาน 

กลไกการควบคุมทางออม กลไกการควบคุมทางตรง 

การตัดสินใจแบบกลุมบุคคล การตัดสินใจแบบเปนรายบุคคล 

รับผิดชอบกันเปนทีม รับผิดชอบงานเปนรายบุคคล 
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2.3.1  ระบบอาวโุส 

จากขอมูลผลการศึกษาของสุพรรษา ติสิงห (2556) ในการวิจัยเร่ือง การยอมรับวัฒนธรรม 

องคกรญ่ีปุนของพนักงานระดับตางๆในนิคมอุตสาหกรรมลําพูน พบวา การบริหารงานภายใตระบบ

อาวุโส คาตอบแทนที่เพิ่มขึ้นจะดําเนินตอไปตามระยะเวลาที่ทํางานใหกับบริษัท พนักงานที่มีอายุนอย

การปรับเงินเดือนก็ขึ้นตามอายุงาน บริษัทญี่ปุนสวนใหญจะยึดถือตามระบบปฏิบัติแบบอาวุโสที่

โดยมากมีการประเมินผลงานงานที่เกี่ยวของกับความเห็นชอบของกลุม สวนการเลื่อนตําแหนงน้ัน

มักเกิดขึ้นชาเน่ืองจากมีผลระยะยาวทั้งตอพนักงานและตอบริษัท โดยมองวาการเลื่อนตําแหนงที่ชาน้ัน

จะทําใหมีเวลาศึกษาพนักงานกอนจะเขารับตําแหนงใหม รวมถึงเปนลักษณะของการจูงใจในการทํางาน 

อยางหน่ึง พนักงานจะถูกประเมินผลการทํางานในลักษณะของการทํางานเปนทีมมากกวาตัวบุคคล

มีการติดตอสื่อสารแบบเปด การใหความชวยเหลือการใหรางวัล โดยการใชวิธีใหทุกคนมีสวนรวมให

ขอมูลแกทุกคนที่เกี่ยวของแลวนํามาปรึกษารวมกันกอนที่จะทําการตัดสินใจและผูบังคับบัญชาจะให

ความสนใจในตัวของพนักงานทุกๆ คน  

จากขอมูลในนิตยสารผูจัดการ (พฤษภาคม 2528) เร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษยระบบ

ญ่ีปุน ไดกลาวไวดังน้ี การบริหารงานแบบญ่ีปุนน้ันจะเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การสราง

มนุษยหรือแผนกบุคคลภายในบริษัท เนนเร่ืองความตองการของพนักงานและการทํางานเปนทีมให

พนักงานไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ ความสามารถ โดยมองวาการฝกอบรมนั้นจะทําให

พนักงานเกิดความเปนหน่ึงอันเดียวกัน และทําใหเกิดความจงรักภักดีลดการเคลื่อนยายไปสูบริษัทอ่ืนๆ 

และพยายามดึงดูดใหพนักงานอยูกับบริษัทนานๆ โดยการใหคาตอบแทนที่สูงเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น 

ซึ่งความผูกพันลักษณะน้ีจะแสดงออกมาทางนโยบายของทางบริษัท เชน การหลีกเลี่ยงการเลิกจาง 

การจัดสวัสดิการใหมากเทาที่จะทําได โดยกลาววาบริษัทจะตองพยายามสรางภาพพจนตอพนักงานวา

บริษัทมีความมั่นคงในการแบงผลกาํไรมาใหพนักงาน บริษัทจะจัดสรรมาใหอยางเต็มที่ทั้งในรูปของ

คาจางและสวัสดิการตางๆ จากการที่กลาววาบริษัทญี่ปุนจะบริหารเร่ืองคาตอบแทนโดยนําเอาอายุ

การทํางานเขามาเกี่ยวของดวย แตหากเปนเร่ืองประสบการณ คนที่มีประสบการณจะไมมีการนับคา

ประสบการณใหเหมือนระบบตะวันตก นอกจากน้ีการเลื่อนตําแหนงจะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน

ที่เคยทํามาควบคูกับอายุงาน 

นอกจากน้ีการบริหารงานระบบญ่ีปุน ยังมุงเนนใหความสําคัญในการบริหารงานใน

การบริหารทรัพยากรมนุษยในแงของการสรางความสัมพันธระหวางพนักงานกับบริษัทที่จะทําให

เกิดความรูสึกเปนครอบครัวเดียวกัน ซึ่งถือเปนปรัชญาที่สําคัญที่เนนความเปนกลุมหน่ึงของสังคม 
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2.3.2  การบริหารจัดการขามวัฒนธรรมดานการบริหารงานบุคคลเปรียบเทียบระหวาง

ญ่ีปุนกับไทย 

จากการศึกษาบทความออนไลนของพีรพัฒน (2553) เร่ืองการจัดการขามวัฒนธรรม

การบริหารงานบุคคลเปรียบเทียบระหวางญ่ีปุนกับไทย ไดมีการเปรียบเทียบแนวความคิดในการ

บริหารงานของคนญ่ีปุนและการทํางานของคนไทย มีประเด็นที่ตองพิจารณาเปรียบเทียบ 4 หัวขอ ดังน้ี 

2.3.2.1 การศึกษาพัฒนาตนเอง (Development) ระบบญี่ปุนนั้น จะให

ความสําคัญกับการเรียนรู ที่เรียกวา On the Job Training (OJT) คือการปฏิบัติงานจริง การเรียนรูและ

พัฒนาตนเองจากงานที่ทําฝก ใหปฏิบัติตามขั้นตอนที่กําหนด แตการศึกษาของคนไทย มักนิยมศึกษา

หาความรูจากหองเรียน โดยการใชเวลาในวันหยุด เสาร อาทิตย ไปศึกษาเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา 

คนสวนใหญจึงเขาใจวา การเพิ่มวุฒิการศึกษาเปนการสรางโอกาส ในตําแหนงงานที่สูงขึ้น โดยที่ระบบ

ญ่ีปุน สนใจผลการปฏิบัติงานมากกวาวุฒิการศึกษา ทําใหพนักงานบางคนเมื่อไมมีโอกาสในการเติบโต 

หลังที่จบวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้นจึงตองการที่จะเปลี่ยนงานยายบริษัท 

2.3.2.2 การโยกยายตําแหนงงาน (Rotation) ระบบญ่ีปุนน้ัน มักจะมีการ

โยกยายตําแหนงงาน เพื่อใหทุกคนมีโอกาสไดเรียนรูงานอ่ืนๆ เปนการพัฒนาตนเอง เพิ่มประสิทธิภาพ

การทํางาน เพิ่มศักยภาพการทํางาน แตในการทํางานของคนไทยนั้น มักจะชอบทํางานที่ตนถนัด 

ที่ตนเองชอบ ไมชอบการเปลี่ยนแปลง หรือปรับเปลี่ยนตําแหนง โดยพนักงานมักเขาใจวา การโยกยาย

เปนการลงโทษ บางคนเห็นวา ถาไดทํางานไมตรงสายงานที่เรียนมาแลว ทําใหตนเองไมเกิดความ

ชํานาญเฉพาะดาน (specialize) เชน วิศวกรที่จบทางดานไฟฟา ก็มักจะสนใจงานที่ไดใชความรูดานไฟฟา 

เปนตน หากไดทํางานไมตรงกับที่เรียนมาหรือที่ตนเองชอบ มักจะพบวาเขาเหลาน้ันมักจะลาจาก

องคกรไป ดังน้ัน นโยบายการโยกยายตําแหนงงานเพื่อเพิ่มพูนความรู และพัฒนาศักยภาพความสามารถ

ใหเพิ่มขึ้น จึงไมประสบความสําเร็จกับการทํางานของคนไทยเทาที่ควร 

2.3.2.3 การสื่อสารการรายงาน (Communication) ระบบญ่ีปุน การสื่อสาร 

ถือวา เปนจุดแข็ง ของการทํางาน โดยทุกคน จะเขาใจระบบการสื่อสารที่ดี ที่เรียกวา Hou – Ren – So 

โดยจะมีการประชุม การรายงาน และการแจงขาวสารทั่วทั้งองคกรอยางตอเน่ือง แตในการทํางานของ

คนไทยน้ัน มักจะใหความสําคัญกับการสื่อสาร การรายงานนอยกวา จะรายงานเมื่อพบปญหา หรือ

เมื่อถึงกําหนดในการตอง สงมอบงาน ทําใหบางคร้ังการติดตามแกไขปญหาไมทันทวงที เกิดผลกระทบ

ตางๆ ตามมา เมื่อพนักงานไมคอยรายงานผูเกี่ยวของ ไมมีการประสานงาน หรือไมมีการปรึกษาหารือ 

โดยเฉพาะปญหาที่เกี่ยวของกับหลายหนวยงานที่ไมสามารถแกไขไดดวยหนวยงานใดหนวยงานหน่ึง 

ตองมีความรวมมือในการแกไข จากหลายหนวยงาน ผูบริหารจึงมักตองจัดใหมีการประชุม หรือมี

การติดตามความคืบหนาในการทํางานอยางใกลชิด พนักงานบางคนที่ไมคุนเคย อาจเกิดความรูสึกอึดอัด 

จนตองขอลาจากองคกรไปก็มี  
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2.3.2.4 การมีวินัยในการปฏิบัติงาน (Disciplinary) คนญี่ปุนไดรับการ

ยอมรับวา เปนคนที่มีวินัยสูง ปฏิบัติงานตางๆ โดยใชระบบทีมงาน ซึ่งถือเปนจุดแข็งในการทํางานและ

ที่สําคัญ คือ เร่ืองวินัยในการตรงตอเวลานัดหมาย การรักษาเวลาในการเร่ิมงานและเลิกงาน แตพื้นฐาน 

ของคนไทยน้ัน มาจากการทํางานในภาคการเกษตร ชอบการสังสรรค ร่ืนเริง ชอบงานบันเทิง รองรํา

ทําเพลง รักอิสระ ดวยปจจัยเหลาน้ี เมื่อจะตองทํางานในภาคอุตสาหกรรม จําเปนที่จะตองมีการใหความรู 

การปฏิบัติตนใหอยูในระเบียบวินัยการทํางาน มีจิตสํานึกดานความปลอดภัย โดยจะตองมีการกระตุน

คอยย้ําเตือนอยางสม่ําเสมอ 

ในตอนทายของบทความเร่ืองการจัดการขามวัฒนธรรม (Cross CulturalManagement) 

ในการบริหารงานบุคคลโดยเปรียบเทียบระหวางญ่ีปุนกับไทยน้ี นายพีรพัฒนไดกลาวสรุปวา ความ

แตกตางทั้ง 4 ประการน้ี คนไทยสามารถที่จะเรียนรูและเขาใจ ซึ่งบางองคกรก็สามารถปรับเปลี่ยนให

เขาใกลกับระบบญ่ีปุนได แตบางองคกรก็ปรับเปลี่ยนเปนระบบผสมผสานแบบไทยๆ  มากกวา ซึ่ง

ผลการปฏิบัติงานที่ปรากฏออกมาก็ทําให องคกรน้ันๆ เจริญเติบโตไดเชนกัน เราในฐานะ HR คงตอง

สังเกตวาองคกรของเราน้ันมีการปรับตัวทางวัฒนธรรมในการทํางานระหวางญ่ีปุนกับไทยเปนอยางไร 

จุดแข็งคืออะไรและจุดออนเปนอยางไร จะพัฒนาตอไปในทิศทางใด 

 

 

2.4  การทํางานรวมกับคนญี่ปุน 

 

2.4.1 ปญหาในการทํางานรวมกับคนญ่ีปุน 

จากบทความการศึกษาออนไลนของอาจารยเมง (2555) (ที่มา: http://www.j-campus. 

com/article/ view.php?id=1004) ไดศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองการทํางานรวมกับคนญ่ีปุนไว ซึ่งสามารถสรุป

ไดตามตารางสรุปดังน้ี 

 

ตารางท่ี 2.5 แสดงปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานกับคนญ่ีปุน 

ปญหา รายละเอียด 

การสื่อสาร - ภาษาอังกฤษไมแข็งแรง 

- ชอบพูดญ่ีปุนกันเอง 

- ขาดการสื่อสารที่ดีกับคนไทย การสื่อสารนอยไป 

- การสื่อสารคลุมเครือ ไมชัดเจน 

- การสื่อสารคลาดเคลื่อน ความเขาใจที่ไมตรงกัน 
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ตารางท่ี 2.5 แสดงปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานกับคนญ่ีปุน (ตอ) 

ปญหา รายละเอียด 

การแบงแยก - ขาดการปฏิสัมพันธกับคนไทย 

- คบหากันเอง 

- ไมแชรขอมูล 

- ไมรับฟงความคิดเห็น 

- เชื่อแตคนที่พูดญ่ีปุนได 

ขาดความยืดหยุน - ยึดติดกับวิธีการของตนเอง 

- เขมงวดเกินไป 

- เครงครัดมากไป 

 

2.4.2  ท่ีมาของอุปนิสัยคนญ่ีปุน 

 

ตารางท่ี 2.6 แสดงที่มาของอุปนิสัยคนญ่ีปุน 

ปจจัย รายละเอียด อุปนิสัย 

ภูมิประเทศ และ

ภูมิอากาศ 

ประเทศเกาะ ไมมีชายแดน

ติดกับประเทศใด 

- มนุษยสัมพันธไมเกง กีดกันคนนอก รักพวก

พอง คบแตในกลุม 

มี 4 ฤดู อากาศหนาวมาก - มีความอดทนสูง มุมานะ ใจเย็น มีวินัย 

- มีการวางแผน มกีารเก็บออม มัธยัสถ 

มีประชากรมาก/พื้นที่นอย - มีการแขงขนัสูง ตองด้ินรนเอาตัวรอด 

- ขาดแคลนทรัพยากร (เมื่อเทียบกับประชากร) 

- เห็นความสําคัญของทรัพยากรธรรมชาติ และ

สิ่งแวดลอม 

ประวัติศาสตร/ 

เชื้อชาติ  

มีชนชาติเดียว คือ ชาวญ่ีปุน - กีดกันคนนอก รักพวกพอง 

ทําสงครามภายในประเทศ

มาก 

- มีความอดทน/มุมานะ 

- มีการวางแผน 

- มีวินัย 

- ทํางานเปนทีม 

- มีจิตวิญญาณของความสํานึกหนาที่รับผิดชอบ

ตอ “หนวยที่สังกัด” 

- มีความรักหมูคณะ พรอมจะเสียสละเพื่อหมูคณะ 
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ตาราง 2.6 แสดงที่มาของอุปนิสัยคนญ่ีปุน (ตอ) 

ปจจัย รายละเอียด อุปนิสัย 

ศาสนา/ปรัชญา

ความคิด และ

ประเพณี

วัฒนธรรม 

รับวัฒนธรรมจีนมาก เชน 

ศาสนาพุทธนิกายเซน็ ลัทธิเตา 

- เชื่อเร่ืองความซื่อสัตย ความกตัญู 

- มีความเรียบงาย สันโดษ ไมฟุงเฟอ 

ปจจุบัน คนญ่ีปุนใชศาสนาใน

การทาํพิธีกรรม มากกวา

การศึกษา/ปฏิบัติตามคําสอน 

- ไมทําผิด เพราะ กลัวถูกประณามจากสังคม 

มากกวากลัวผิดบาปตามมุมมองความเชื่อ

ทางศาสนา 

การเลี้ยงดู/

การศึกษา 

 - ฝกฝนการดูแลตนเองต้ังแตเด็ก มีวินัย อดทน 

- สอนใหคิดวิเคราะห ใชเหตุผล มากกวาทองจํา 

- สอนใหรักการอาน 

- รักการเรียนรูอยูตลอดเวลา 

- สอนใหกลาถาม 

 

2.4.3  วัฒนธรรมคนญ่ีปุน 

 

ตารางท่ี 2.7 เปรียบเทียบความแตกตางดานวัฒนธรรมของคนญ่ีปุนกับคนไทย 

วัฒนธรรม ความหมาย 

วัฒนธรรมคนญ่ีปุน ดอกเบญจมาศ 

- สุนทรียภาพ 

- เรียบรอย เกรงใจคน 

- รักธรรมชาติ 

- ละเอียดออน ละมุนละไม 

- เห็นอกเห็นใจคนอ่ืน 

ซามูไร 

- เวลารบจะเห้ียมโหด 

- เอาจริงเอาจัง 

- เด็ดเด่ียว เด็ดขาด 

- จงรักภักดีตอนาย 
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ตารางท่ี 2.7 เปรียบเทียบความแตกตางดานวัฒนธรรมของคนญ่ีปุนกับคนไทย (ตอ) 

วัฒนธรรม ความหมาย 

วัฒนธรรมคนไทย วัฒนธรรมแบบกลางๆ 

- พอมีพอกิน 

- สบายๆ มีความสุขตามอัตภาพ 

- รักสงบ 

- เดินสายกลาง 

- ไมกระตือรือรน 

 

2.4.4  ขอแตกตางของอุปนิสัยและวิธีการทํางานระหวางคนญ่ีปุนกับคนไทย 

 

ตารางท่ี 2.8 แสดงการเปรียบเทียบขอแตกตางของอุปนิสัยและวิธีการทํางานระหวางคนญ่ีปุนกับ

คนไทย 

ปจจัย คนญ่ีปุน คนไทย 

อุปนิสัย - สนใจใฝรู 

- เรียนรูดวยตนเอง /รักการอาน 

- เรียนแบบคิดวิเคราะห 

- ชอบจดบันทึก 

- มีการพัฒนาตลอดเวลา 

- มุงมั่น/เอาจริงเอาจังกับงาน 

- ชอบความสมบูรณแบบ 

- มีวินัย 

- ตรงตอเวลา 

- บริหารเวลาไดดี 

- จัดลําดับความสําคัญไดดี 

- ทํางาน Multitask ได 

- ใจเย็น ตัดสินใจชา 

- ทําตามหมูคณะ 

- ยึดระบบ ระเบียบหรือหลักการ 

- ขาดความยืดหยุน 

- เรียนรูเทาที่จําเปน 

- ชอบถาม/ฟง มากกวาเรียนรูดวยตนเอง 

- เรียนแบบทองจํา 

- ไมชอบจดบันทึก 

- ชอบใชจํา (แตจําไมไดหมด) 

- ไมคอยสนใจพัฒนา 

- พอใจเทาที่เปนอยู 

- รักสบาย รักสนุก 

- ทํางานตามหนาที่ 

- ทําพอใหงานเสร็จ 

- ไมคอยมีวินัย 

- ไมชอบอยูในกฎเกณฑ 

- ไมรักษาเวลา 

- บริหารเวลาไมเกง 

- ชอบตามคําสั่ง ทีละเร่ือง 

- ทํา Multitask ไมคอยได 
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ตารางท่ี 2.8 แสดงการเปรียบเทียบขอแตกตางของอุปนิสัยและวิธีการทํางานระหวางคนญ่ีปุนกับ

คนไทย (ตอ) 

ปจจัย คนญ่ีปุน คนไทย 

อุปนิสัย - ปรับตัวชา 

- ประหยัด/มัธยัสถ 

- ใจรอน 

- มีความเปนปจเจกชนนิยมสูง 

(Individual) 

- ไมยึดติดกับกรอบ วิธีการ 

- มีความยืดหยุนสูง 

- ปรับตัวเกงและเร็ว 

- ไมคอยเก็บออม ใจปา 

วิธีคิด - คิดวิเคราะห 

- คิดแบบบูรณาการ 

- ใชเหตุผลและขอมูลประกอบการตัดสินใจ 

- คิดอยูในกรอบ 

- ใชดุลพินิจ/ความรูสึกมากกวาเหตุผล 

(ชอบจุดเทียน) 

- คิดสรางสรรค/คิดนอกกรอบ 

วิธีการ

ทํางาน 

- มองการณไกล มีวิสัยทัศน 

- วางแผนระยะยาว 

- ทํางานตามลําดับความสําคัญ 

- มีระบบการทํางาน 

- ชอบปองกันปญหา 

- ทํางานเปนทีม 

- ทํางานแบบบูรณาการเพื่อเปาหมาย

เดียวกัน 

- คิดรวมกัน รับผิดชอบรวมกัน 

- จงตีตะปูทุกตัวที่โผลขึ้นมา (ไมทําตัว

เดน จะเปนภัย) 

- มองเร่ืองเฉพาะหนา 

- ไมชอบวางแผนระยะยาว 

- ทํางานตามสั่ง 

- ทํางานไมเปนระบบ 

- แกปญหาเกง แตคิดไมปองกันกอน 

- ทํางานเอกเทศ 

- มองเปาหมายเฉพาะตน/กลุมของตน 

- ตางคนตางคิด 

จริยธรรม  

และคุณธรรม 

- กลัวกฎ กติกาสงัคม มากกวาเร่ืองบาป

บุญคุณ 

- โทษตามความเชื่อทางศาสนา 

- มีความรับผิดชอบสูง 

- เชื่อเร่ืองบาปบุญคุณโทษ แตไม

เขมงวด/เครงครัด 

- ลืมงาย ใหอภัยงาย 
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2.5  ขอมูลเก่ียวกับบริษัทขามชาติญี่ปุน 

ญ่ีปุนเปนประเทศผูลงทุนรายสําคัญที่สุดในประเทศไทย คิดเปนสัดสวนมากกวา 1 ใน 3 

ของการลงทุนโดยตรงจากตางประเทศที่เขามาในไทยทั้งหมด กลาวไดวาการลงทุนของญ่ีปุนที่เขามายัง

ประเทศไทยกลับมาสูยุคของความรุงเรืองอีกคร้ัง ผลการสํารวจของหนวยงานของญ่ีปุนหลายแหง บงชี้

ถึงความสนใจที่เพิ่มขึ้นของนักลงทุนญ่ีปุนตอการลงทุนในไทย ทั้งที่เปนบริษัทขามชาติขนาดใหญ และ

บริษัทธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยนักลงทุนมองวาไทยเปนประเทศที่นาลงทุนมากที่สุดแหงหน่ึง

ในโลก รองจากประเทศจีน และยังระบุวามีแผนการจะขยายการลงทุนในไทยเพิ่มขึ้น สอดคลองกับ

ตัวเลขสถิติดานการลงทุนที่เพิ่มขึ้นสูงอยางมากในชวงที่ผานมา 

ศูนยวิจัยกสิกรไทย (2547) ไดศึกษาวิเคราะหถึงทิศทางและแนวโนมของการลงทุนโดยตรง

จากประเทศญ่ีปุน และแนวทางที่ประเทศไทยจะดําเนินยุทธศาสตรดานอุตสาหกรรมและการลงทุนที่

สอดรับกับเปาหมายและกลยุทธการลงทุนในตางประเทศของบริษัทขามชาติญ่ีปุนน้ี สําหรับประเทศไทย 

บริษัทญ่ีปุนยังมองวาปจจัยที่สนับสนุนการลงทุนในไทย ไดแก การมีตนทุนแรงงานคอนขางตํ่า ตลาด

ภายในประเทศมีศกัยภาพการขยายตัวดี มีฐานเครือขายอุตสาหกรรมสนับสนุนที่ดี เหมาะสมตอการ

เปนฐานการผลิตเพื่อสงออก ความพรอมของระบบสาธารณูปโภคอยูในเกณฑดี และมาตรการสงเสริม

การลงทุนที่เอ้ืออํานวย สวนในดานปญหาสําคัญที่บริษัทญ่ีปุนในไทยมักกลาวถึงคือ คาจางแรงงาน

ที่สูงขึ้น การขาดแคลนวิศวกรและชางเทคนิค การตองจายเงินเดือนพนักงานผูเชี่ยวชาญและระดับบริหาร 

ในอัตราสูงแตก็ยังคงมีการเปลี่ยนงานบอย ทําใหสูญเสียบุคลากรที่ผานการอบรมจนมีความชํานาญแลว  

อยางไรก็ตาม ถาพิจารณาเปนรายอุตสาหกรรม จะสังเกตไดวานอกเหนือจากกลุม

อุตสาหกรรมยานยนตแลว ยังไมมีภาพที่ชัดเจนของอุตสาหกรรมอ่ืนๆที่จะเขามาเปนแรงขับเคลื่อนตอ 

ซึ่งถาเปนเชนน้ัน ในระยะปานกลาง (ประมาณ 2-3 ปขางหนา) หลังจากบริษัทผูผลิตรถยนตและผูผลิต

ชิ้นสวนยานยนตไดขยายการลงทุนเต็มรูปแบบแลว กระแสการลงทุนจากญ่ีปุนอาจคอยๆเบาบางลง  

สรุปและขอคิดเห็น ไดวาการลงทุนของญ่ีปุนที่เขามายังประเทศไทยมีทิศทางที่เพิ่มขึ้น

อยางมาก ผลการสํารวจของหนวยงานของญ่ีปุนหลายแหงสะทอนวานักลงทุนญี่ปุนมีแผนการที่จะ

ลงทุนในไทยเพิ่มขึ้น โดยบริษัทญ่ีปุนมองวาไทยเปนประเทศที่นาลงทุนเปนอันดับสองในโลก รองจาก

ประเทศจีน 

 

2.5.1  การลงทุนและรูปแบบการบริหารงานขององคกรญ่ีปุน 

จากการศึกษาบทความออนไลนของพีรพัฒน (2549) เร่ืองการลงทุนและรูปแบบการ

บริหารงานขององคกรญ่ีปุน พบวา องคกรญ่ีปุนมีรูปแบบการลงทุนตามความแตกตางตามชวงเวลา ดังน้ี 

 

 



22 

2.5.1.1 บริษัทขามชาติเขามาลงทนุโดยตรง 

เร่ิมแรกการเขามาลงทุนของชาวญ่ีปุนเปนการเขามาลุงทุนของบริษัทขามชาติ 

โดยตรง บริษัทแมตองการยายฐานการผลิตมาสูภูมิภาคเอเชีย โดยประเทศไทยน้ัน มีศักยภาพความพรอม 

ดานทรัพยากร วัตถุดิบ แรงงาน มีตนทุนการผลิตที่ตํ่ากวาผลิตในประเทศญ่ีปุน ดังน้ัน บริษัทแมจะ

สงผูบริหารและชางผูชาํนาญการเขามาบริหารงานตามวาระประมาณ 4 ป 

2.5.1.2 บริษัทของคนไทยที่ทําธุรกิจกบัชาวญ่ีปุน 

คนญ่ีปุนทําธุรกิจรวมกับคนไทย ในรูปแบบของ Partnership โดยการสง

ชิ้นสวน อะไหลตางๆ ที่เปนของทองถิ่น (Local Parts) การเติบโตของอุตสาหกรรมตอเน่ืองของบริษัท 

คนไทยจึงเติบโตคูกับบริษัทขามชาติ ดังจะเห็นไดชัดเจนจากตัวอยางอุตสาหกรรมยานยนต ที่มีบริษัท

ของคนไทยเติบโตขึ้นหลายบริษัทดวยกัน ทั้งน้ี เน่ืองจากเร่ิมแรกการเปดอุตสาหกรรมของประเทศไทย 

ภาครัฐมีสวนสําคัญในการผลักดัน บังคับใหมีการผลิตโดยใชชิ้นสวนภายในประเทศ ทําใหธุรกิจของ

คนไทยเติบโตแข็งแกรงขึ้น 

2.5.1.3 บริษัทรวมทุนไทยญ่ีปุน 

ตอมาเมื่อเศรษฐกิจขยายตัว ในชวง 20 ปที่ผานมา ประมาณป พ.ศ. 2534 

ยุคกอนเศรษฐกิจฟองสบูจะแตก จะมีการลงทุนจากประเทศญ่ีปุนเขามารวมลงทุนกับบริษัทในประเทศ

ไทยมากขึ้น บางบริษัทของคนไทยสามารถรักษาหุนสวนไวได แตบางบริษัทก็อาจจะถูกบริษัทขามชาติ

ยึดครองหุนมากขึ้น ทําใหมีการผสมผสานการบริหารระหวางชาวไทยและชาวญ่ีปุน 

ทั้งน้ีนายพีรพัฒนไดแสดงความคิดเห็นตอวา ความรวมมือเพื่อการเติบโต

ขององคกรทั้ง 3รูปแบบการลงทุนที่กลาวมาขางตน จะมีการผสมผสานวัฒนธรรมการทํางาน ความ

รวมมือ วิธีการบริหาร เพราะแตละบริษัทจะผานรอนผานฝน มีความยากลําบากรวมสุขรวมทุกขกันมา 

ดังน้ัน ตางถอยทีถอยอาศัยกัน หากไมมีเร่ืองราว หรือปญหาที่จะตองทําใหฝายหน่ึงฝายใดถึงขั้นแตกหัก 

การเติบโตกาวหนาขององคกรก็จะขยายตัวเพิ่มขึ้นตามลําดับ 

2.5.1.4 บริษัทญ่ีปุนที่ต้ังขึ้นโดยชาวญ่ีปุนในฐานะสวนตัว ไมไดเกี่ยวของ 

กับบริษัทแมโดยตรง 

ปจจุบันประเทศญ่ีปุนประสบปญหาทางเศรษฐกิจ ที่มีอัตราการเจริญเติบโต 

ทางเศรษฐกิจ (GDP) ที่ถดถอย เปนสังคมที่มีผูสูงอายุมากขึ้น ดังน้ัน รัฐบาลไมสามารถใหการชวยเหลือ

ชาวญ่ีปุนไดอยางเต็มที่ เมื่อชาวญ่ีปุนครบเกษียณอายุ 60 ป จึงมักจะยังตองทํางานตอ เพราะวาประกันสังคม 

จะจายเงินชวยเหลือเมื่ออายุ 65 ป ชาวญ่ีปุนหลายคนจึงถูกสงตัวไปทํางานในตางประเทศเพิ่มขึ้น ใน

ฐานะทีป่รึกษาหรือผูชํานาญการ 
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ชาวญ่ีปุนหลายคนที่เขามาทํางานในประเทศไทยแลว มักจะเห็นชองทางในทางทํามา

หากิน คือการต้ังบริษัทในการผลิตชิ้นสวนใหบริษัทแม ซึ่งกระทําในฐานะสวนตัว โดยใชตําแหนง

หนาที่ขณะที่ยังไมเกษียณอายุเตรียมการไว โดยการวาจางบริษัทที่ตนต้ังขึ้น หรือเขาไปรวมลงทุนไว 

มีผลประโยชนทับซอน ใชอํานาจในการควบคุมใหเปนไปตามความตองการ เมื่อเกษียณอายุแลว ก็อาศัย

ความสนิทสนมคุนเคยกับชาวญ่ีปุนของบริษัทแม ทําธุรกิจรวมกันตอไป ในลักษณะเอ้ือประโยชน

เพราะชาวญ่ีปุนคนอ่ืนๆ กค็าดหวังทีจ่ะทํามาหากนิตอในประเทศไทยเชนกัน 

การกระทําเชนน้ี คอนขางอันตราย เพราะเปนการทําธุรกิจรวมกับบริษัทญ่ีปุนที่ต้ังขึ้น

โดยชาวญ่ีปุนสวนตัว ไมไดเกี่ยวของกับบริษัทแมโดยตรง ซึ่งเปนการเอ้ือประโยชนในฐานะสวนตัว 

บางคร้ังการผลิตชิ้นสวนไมไดมาตรฐานตามที่บริษัทแมกําหนด แตก็มีการปลอยปละละเลยไมเขมงวด 

ทําใหการผลิตสินคาไมมีคุณภาพ 

นายพีรพัฒนกลาวโดยสรุปตอนทายของบทความวา การบริหารสไตลญ่ีปุนน้ัน มักให

ความสําคัญกับการจริยธรรม ความโปรงใส สามารถตรวจสอบได แตในบางครั้งอาจมีจุดบกพรอง

ร่ัวไหลได ไมแตกตางจากบริษัทสัญชาติอ่ืนๆ การบริหารงานบุคคล หรือ HR ชวง 20 – 30 ปที่ผานมา 

ก็มีพัฒนาการในทางที่ดี ชาติญ่ีปุนเปนชาติที่มีความประนีประนอม มีความอดทนอดกลั้นสูง จนบางคร้ัง

บางคนอาจจะมองวา มีการตัดสินใจที่ลาชา ทําใหบางคนที่ไมชอบการรอคอย ก็จะไมอดทนตอวิธีการ

บริหาร หรือการแกไขปญหาสไตลญ่ีปุนแบบน้ี 

 

 

2.6  ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

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

โดยเปนการศึกษาของ PwC (Pricewaterhouse Cooper Cp., ltd.) กับ มหาวิทยาลัย Southern California 

และ London Business School ผานการสํารวจพนักงานกลุม Gen-Y และ Generation อ่ืนๆ กวา 

44,000 คน ในบริษัทฯ PwC 18 ประเทศทั่วโลก โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทําความเขาใจถึงประเด็นที่

เกี่ยวของกับการรักษาพนักงานในองคกร ลักษณะนิสัย ทัศนคติ และแรงจูงใจของคนทํางาน พบวา

คน Gen-Y เลือกความสมดุลมากกวาเงินและตําแหนง โดยใหความสําคัญระหวางชีวิตการทํางานกับ

ชีวิตสวนตัวแบบ Work Life Balance ในขณะเดียวกันกวารอยละ 60 คนกลุม Gen-Y ตองการความ

ยืดหยุนในการทํางาน โดยเชื่อวาการไดมาซึ่งความสามารถในการผลิตไมไดวัดกันที่จํานวนชั่วโมงที่

ใชทํางาน แตอยูที่ผลงานมากกวา ตางจากคนรุนเกาที่มองวาการทํางานหนักจะนํามาซึ่งตําแหนงและ

ความกาวหนาอยางรวดเร็ว วิไลพรกลาววา คนทํางานรุน Gen-Y ตองการรูสึกวาตนเองมีสวนรวมและ

กําหนดทิศทางบริษัทฯไปพรอมๆ กับการเติบโตในองคกร ผูบริหารจะตองตอบโจทยความตองการ
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ตรงจุดน้ี และสรางสภาพแวดลอมใหพนักงานทุกระดับมีสวนรวม จากผลสํารวจของการศึกษาพบวา 

Gen-Y กวารอยละ 41 ตองการไดรับการยอมรับจากเพื่อรวมงานและผูบริหารเปนประจําทุกเดือน 

เพราะคนรุนน้ีเปนคนที่ทํางานรวดเร็ว คาดหวังใหหัวหนาใหการตอบรับทันที และที่สําคัญที่สุดคือ

การชื่นชมความสําเร็จอยางจริงใจ  และรอยละ 37 พนักงานกลุม Gen-Y มองโอกาสในการทํางานใน

ตางประเทศ มากกวาคนรุนเกาที่มักไมชอบการเปลี่ยนแปลง หรือยายถิ่นฐานหางจากครอบครัว วิไลพร

กลาววา ทุกวันน้ีเราจะเห็นพนักงานสวนใหญเปนคนรุน Gen-Y เขามาทํางานเพิ่มขึ้น เราเร่ิมเห็นการ

เปลี่ยนแปลง หากผูบริหารสามารถวางกลยุทธเพื่อเชื่อมความแตกตาง และลดชองวางระหวางวัยของ

พนักงานเหลาน้ีไดอยางมีประสิทธิภาพมากเทาไหร องคกรก็จะยิ่งไดเปรียบการแขงขัน สงผลดีทั้ง

ในแงการบริหารงานที่ไดไอเดียมาจากคนรุนใหม และยังรักษาคนเกงที่เปน Gen-Y ซึ่งเราจําเปนตอง

สรางแรงดึงดูดเพื่อรักษา Talent ใหอยูกับธุรกิจใหได 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

 

การทําวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและ

กาวหนาในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย ซึ่งผูวิจัยมีวิธีการดําเนินการวิจัยตามแนวทางดังน้ี 

1. กรอบแนวคิดงานวิจัย 

2. คําถามหลัก  

3. แหลงขอมูลที่ใชในการศึกษา 

4. กลุมตัวอยาง 

5. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

6. วิธีการวิเคราะหขอมูล  

 

 

3.1  กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

 

 

ศึกษาขอมูลของ Gen-Y 

และกระบวนการจัดการ

งานบุคคลภายในองคกร

ญ่ีปุน 

สาเหตุท่ีองคกรญี่ปุนไม

สามารถรักษาพนักงานกลุม 

Gen-Y ใหคงอยูและ

กาวหนาในองคกรได 

สรุปปจจัยที่สําคัญ 
แนวทางแกไขและ 

วิธีการปองกัน 
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3.2  คําถามหลัก 

1. แนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกรญ่ีปุนเปน

อยางไร 

2. อะไรคือปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญี่ปุนประสบ

ความสําเร็จ 

3. อะไรคืออุปสรรคในการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

 

 

3.3  แหลงขอมูลที่ใชในการศึกษา 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวย แหลงขอมูล

ปฐมภูมิ (Primary Data) และแหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

 

3.3.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 

ขอมูลจากการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi-Structure Interview) กับพนักงานกลุม 

Gen-Y ประเภทพนักงานประจํา และทํางานในองคกรญ่ีปุน 

 

3.3.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 

ขอมูลจากการศกึษาจากแหลงขอมูลตางๆที่เกี่ยวของ เชน เอกสาร หนังสือ รายงานการ

วิจัย บทความ และการสืบคนขอมูลเพิ่มเติมทางอินเตอรเน็ต 

  

 

3.4  กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางที่ใชในการทําวิจัยคร้ังน้ี ไดแก พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน 

จํานวน 30 คน ดังน้ี 

1. พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต 

(10 คน) 

2. พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทบริการหรือบริการสนับสนุน 

อุตสาหกรรม (10 คน) 

3. พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทการคาและการเงิน (10 คน) 
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3.5  เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาสําหรับวิจัยเร่ืองแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ให

คงอยูและกาวหนาในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย มาจากการศึกษาคนควาจากแหลงขอมูล

ตางๆ เชน เอกสาร หนังสือ รายงานการวิจัย บทความ และการสืบคนขอมูลเพิ่มเติมทางอินเตอรเน็ต 

และการสัมภาษณดวยคําถามปลายเปด โดยสัมภาษณรายบุคคล เปนเวลา 30 นาที และใชคําถามอางอิง

มาจากทฤษฎีสองปจจัย โดยศึกษา 2 ดาน ไดแก ดานปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ ประกอบดวย 

ความกาวหนาในการทํางาน, ลักษณะงาน, ความสําเร็จในการทํางาน, การยกยอง หรือการไดรับการ

ยอมรับ, ความรับผิดชอบ และดานปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย ประกอบดวย การบังคับบัญชา 

และการควบคุมดูแล, ความสัมพันธระหวางบุคคล (เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา), สภาพการทํางาน, 

ความมั่นคงในงาน, คาตอบแทน, ตําแหนงงาน และนโยบายบริษัท  โดยเคร่ืองมือที่ใชสามารถแจกแจง

ไดตามรายละเอียดตอไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

ลําดับ ขอมูล เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 

1 ความสําคัญของการรักษาพนักงานกลุม 

Gen-Y 

เอกสารและบทความ 

2 ปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y 

ในองคกรญ่ีปุนประสบความสําเร็จ 

การสัมภาษณกึ่งโครงสรางกับพนักงาน

กลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน 

3 อุปสรรคในการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y 

ในองคกรญ่ีปุน 

การสัมภาษณกึ่งโครงสรางกับพนักงาน

กลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน 

 

3.5.1  รายละเอียดและคําถามการสัมภาษณ 

สวนที่ 1: เกร่ินนํา 

เกร่ินนํากอนการเร่ิมสัมภาษณ เพื่อสรางบรรยากาศและสรางความเขาใจตอผูสัมภาษณ

ถึงวัตถุประสงคและประโยชนของการศึกษาคร้ังน้ี ดวยขั้นตอนดังน้ี 

• กลาวถึงที่มาของการสมัภาษณและที่มาของหัวขอการศึกษาคร้ังน้ี 

• กลาวถึงผลประโยชนที่จะไดรับจากการศึกษาคร้ังน้ี 

• ขออนุญาตจดบันทึก และบันทึกเสียงผูใหสัมภาษณ และแจงใหทราบถึงขอมูลที่เปน

ความลับตางๆ ของผูสัมภาษณวาไมมีการเผยแพรสูที่สาธารณะ 

สวนที่ 2: คําถามในการสัมภาษณ  
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ตารางท่ี 3.2 แสดงคําถามในการสัมภาษณ โดยใชโครงสรางคําถามจากทฤษฎีสองปจจัย 

ตัวแปร ตัววัด (คําถามสัมภาษณ) 

ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) 

ความกาวหนาใน

การทาํงาน 

1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความกาวหนาในการทํางานในองคกร 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความพอใจในเสนทางสายอาชีพขององคกรใน

ปจจุบัน 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความกาวหนาในอาชีพการงานในอนาคต

ขณะที่ทํางานอยูในองคกรน้ีมีหรือไม อยางไร 

ลักษณะงาน 1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึลักษณะงานที่ทําอยูปจจุบัน 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึลักษณะงานที่ทําอยูปจจุบันวาชอบงานที่ทําอยู

หรือไม อยางไร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึโอกาสในการเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบ 

หรือการโยกยายงานภายในองคกร 

ความสําเร็จใน 

การทาํงาน 

1.ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงความเขาใจเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางาน 

2. ใหผูถูกสัมภาษณเลาถึงความสําเร็จในการทํางานที่ผานมาภายในองคกร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความภูมิใจตองานที่ทําภายในองคกร 

4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวามองเห็นโอกาสแหงความสาํเร็จของงานที่ทําใน

องคกรน้ีหรือไม 

การยกยอง  

หรือการไดรับ 

การยอมรับ 

1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการไดรับคํายกยองและคําชื่นชมในดานการ

ทํางานภายในองคกร 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการไดรับคํายกยองหรือชมเชยเมื่อคุณทํางาน

สําเร็จจากทีมและองคกรอยางไร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการยกยองชมเชยน้ันวาไดรับอยางเหมาะสม

และสม่าํเสมอหรือไม 

4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการสนับสนุนภายในทีมและองคกร 

ความรับผิดชอบ 1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึงานที่คุณรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจ

ในงานที่ทําอยูในปจจุบัน 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายขอบขายอํานาจการตัดสินใจภายในองคกร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการแสดงความคิดเห็นภายในองคกร 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงคําถามในการสัมภาษณ โดยใชโครงสรางคําถามจากทฤษฎีสองปจจัย (ตอ) 

ตัวแปร ตัววัด (คําถามสัมภาษณ) 

ปจจยัการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย (maintenance factor or hygiene factor) 

การบงัคับบัญชา 

และการ

ควบคุมดูแล 

1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการองคกรวามีการแสดงการบังคับบัญชาอยาง

ชัดเจนหรือไม อยางไร 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึพนักงานในองคกรของทานไดรับการดูแลดวย

ระบบการสอนงานดวยวิธีการใด จากใคร และไดใหขอคิดหรือขอเสนอแนะ

หรือไม 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการสื่อสารเปาหมาย และกลยุทธขององคกร 

อยางไร 

4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงการใหผลการดําเนินงานรายบุคคลของพนักงาน 

อยางไร 

5. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชา และทีมงาน

ภายในองคกร 

6. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลที่มีผลตอ

การอยูในองคกร 

ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล 

(เพื่อนรวมงาน

และผูบงัคับบัญชา) 

1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความสัมพันธในการทํางานระหวางเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชา 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึปญหาและวิธีการแกไขปญหา เมื่อเกิดความไม

เขาใจกันระหวางผูสัมภาษณกับเพื่อนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึลักษณะการทํางานเปนทีมของเพื่อนรวมงาน

และทีม 

4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึความพรอมในการสนับสนุนและการชวยเหลือ

กันภายในทีม 

สภาพการทํางาน 1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาสภาพการทํางานที่ดี ที่เอ้ืออํานวยในการทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพ เปนอยางไร 

2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึสภาพแวดลอมในการทํางานในองคกรวา

เอ้ืออํานวยในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เปนอยางไร 

3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถงึสภาพแวดลอมที่กระทบการทํางาน 
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สวนที่ 3: พูดคุยโดยภาพรวม เกี่ยวกับปจจัยของพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและ

กาวหนาในองคกรญ่ีปุน 

สวนที่ 4: กลาวขอบคุณ และแจงถึงขอมูลที่เปนความลับวาขอมูลทั้งหมดในการสัมภาษณ 

ไมมีการเปดเผย และสงผลกระทบตอผูใหสัมภาษณ 

 

 

3.6  จริยธรรมในการวิจัย 

การวิจัยคร้ังน้ีเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพซึ่งเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ เพื่อรักษาจริยธรรม

ในการวิจัย ผูวิจัยไดจัดแจงถึงขอมูลที่เปนความลับตอผูใหสัมภาษณทุกทานวา ขอมูลทั้งหมดในการ

สัมภาษณไมมีการเปดเผย และสงผลกระทบใดๆตอผูใหสัมภาษณ 

 

 

3.7  วิธีการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยรวบความขอมูลที่ไดจากการศึกษา และการสัมภาษณมาจัดกลุมเปนหมวดหมูเดียวกัน 

จากน้ันทําการวิเคราะหประเด็นที่ไดโดยเปรียบเทียบขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควาจากแหลงขอมูล

ปฐมภูมิและทุติยภูมิ ซึ่งเปนขอมูลเกี่ยวกับการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน รวมไปถึง

ปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุนประสบความสําเร็จ ปญหาที่พบ และแนวทาง 

แกไข กับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ เพื่อใหในการอธิบายแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y 

ใหคงอยูและกาวหนาในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 

 

งานวิจัยคร้ังน้ีเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ ศึกษากลุมตัวอยางพนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางาน 

อยูในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย โดยการสัมภาษณเปนการสัมภาษณดวยคําถามแบบ

กึ่งโครงสราง (Semi-Structured Interview) การนําเสนอผลการวิจัยประกอบดวยขอมูลดังตอไปน้ี 

1. ขอมูลทั่วไปของผูถูกสัมภาษณ 

2.  ความสําคัญของการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

3. ปจจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานตอการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ใน

องคกรญ่ีปุน  

4. อุปสรรคหรือปญหาในการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

5. แนวทางแกไขปญหา 

 

 

4.1  ขอมูลทั่วไปของผูถูกสัมภาษณ 

วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ

การทํางาน ระยะเวลาที่ทํางานรวมกับองคกร ลักษณะการจางงาน ถิ่นพํานักถาวร ถิ่นฐานของครอบครัว 

ของผูบริหารของแผนกหน่ึงในองคกรไมแสวงหาผลกําไรที่เปนชาวตางชาติจํานวน 3 คน ซึ่งจาก

ผูบริหารที่เปนชาวตางชาติทั้งหมด 3 คน ของแผนก โดยนําเสนอขอมูลตามตาราง 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงขอมูลของผูถูกสัมภาษณ 

ขอมูล รายละเอียด กลุม 1 กลุม 2 กลุม 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 แสดงขอมูลของผูถูกสัมภาษณ (ตอ) 

ขอมูล รายละเอียด กลุม 1 กลุม 2 กลุม 3 

สถานภาพ โสด 10 คน 9 คน 6 คน 

สมรส - 1 คน 4 คน 

หยา - - - 

ประสบการณทํางาน 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

รวมกับองคกรญ่ีปุน

ปจจุบัน 

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 พบวา 

1. อายุ ผูใหสัมภาษณกลุมที่ 1 อายุระหวาง 23-27 ป จํานวน 6 คน, อายุระหวาง 28-32 

ป จํานวน 3 คน และอายุระหวาง 33-37 ป จํานวน 1 คน กลุมที่ 2 อายุระหวาง 23-27 ป จํานวน 5 คน, 

อายุระหวาง 28-32 ป จํานวน 3 คน และอายุระหวาง 33-37 ป จํานวน 2 คน และกลุมที่ 3 อายุระหวาง 

23-27 ป จํานวน 8 คน และอายุระหวาง 33-37 ป จํานวน 2 คน โดยสรุปจากทุกกลุมอายุ อายุระหวาง 

23-27 ป จํานวน 19 คน, อายุระหวาง 28-32 ป จํานวน 6 คน และอายุระหวาง 33-37 ป จํานวน 9 คน 

2. เพศ ผูใหสัมภาษณกลุมที่ 1 เปนเพศหญิง 7 คน เพศชาย 3 คน, กลุมที่ 2 เปนเพศหญิง 

9 คน เพศชาย 1 คน และกลุมที่ 3 เปนเพศหญิง 5 คน เพศชาย 5 คน โดยสรุปรวมผูใหสัมภาษณทั้งหมด 

เปนเพศหญิง 21 คน และเพศชาย 9 คน 

3. สถานภาพ ผูใหสัมภาษณกลุมที่ 1 มีสถานภาพโสด 10 คน, กลุมที่ 2 มีสถานภาพโสด 

9 คน สมรส 1 คน และกลุมที่ 3 มีสถานภาพโสด 6 คน สมรส 4 คน โดยสรุปรวมผูใหสัมภาษณอยูใน

สถานภาพโสด 25 คน และสมรส 5 คน 

4. ประสบการณทํางาน ผูใหสัมภาษณกลุม 1 มีประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 3 คน, 

4-6 ป 6 คนและ 7-10 ป 1 คน, กลุม 2 มีประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 2 คน และ 4-6 ป 8 คน 

และกลุม 3 มีประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 1 คน, 4-6 ป 4 คนและ 7-10 ป 5 คน โดยสรุปรวมผูให

สัมภาษณทั้งหมดมีประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 6 คน, 4-6 ป 18 คนและ 7-10 ป 6 คน 

5. ระยะเวลาที่ทํางานรวมกับองคกรญ่ีปุนในปจจุบัน ผูใหสัมภาษณกลุม 1 มีประสบการณ 

ทํางานรวมกับองคกรญ่ีปุนในปจจุบันระหวาง 1-3 ป 6 คน, 4-6 ป 3 คนและ 7-10 ป 1 คน, กลุม 2 มี
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ประสบการณทํางานระหวาง 1-3 ป 7 คน และ 4-6 ป 3 คน และกลุม 3 มีประสบการณทํางานระหวาง 

1-3 ป 4 คน, 4-6 ป 3 คนและ 7-10 ป 3 คน โดยสรุปรวมผูใหสัมภาษณทั้งหมดมีประสบการณทํางาน

ระหวาง 1-3 ป 17 คน, 4-6 ป 9 คนและ 7-10 ป 4 คน 

 

 

4.2  ความสําคัญของการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญี่ปุน 

กลาวถึงตลาดแรงงานในอีกไมกี่ปขางหนาคนกลุม Gen-Y จะมีสัดสวนกวา 80% ใน

ตลาดแรงงาน เน่ืองจากคนในวัย Baby Boomers เร่ิมเกษียณอายุ และเขาสูยุคการทํางานของคน Gen-Y 

มากขึ้น ทําใหสัดสวนวัยของคนทํางานในองคกรเร่ิมเปลี่ยนแปลงไป คน Gen-Y จึงเขามามีบทบาทและ

เปนสวนสําคัญในการขับเคลื่อนองคกร และพรอมกาวสูการเปนผูนําองคกรในอนาคต ดังน้ันองคกร

จึงตองมีการวางแผนสําหรับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลองกับแนวคิด ความเชื่อ 

และคานิยมของคน Gen-Y น้ีใหไดดีที่สุด ซึ่งการบริหารจัดการคนกลุม Gen-Y ไมใชเร่ืองงายนัก เพราะ 

Gen-Y มีความเปนตัวของตัวเองสูง และไมยึดติดกับองคกร คุณบวรนันท ทองกัลยา (2559) กลาววา 

“ขณะน้ีการดึงตัวพนักงานกลุม Gen Y ดวยการเสนอรายรับที่มากกวาบริษัทเดิมเกิดขึ้นบอยคร้ัง เพราะ

ทุกองคกรเห็นแค Gen-Y ชื่นชอบการเติบโตของรายได และการไปอยูในจุดที่ตัวเองสามารถเติบโต

ไดอยางรวดเร็ว จึงใหแตเร่ืองน้ี และสุดทายพนักงานกลุม Gen-Y ก็จะยายไปที่ใหมที่ใหคาตอบแทน 

และตําแหนงที่เติบโตสูงกวา ซึ่งบริษัทเหลาน้ันก็ตองมาหาพนักงาน Gen-Y คนใหม และก็เปนวงจร

ตลอดไป” ซึ่งน่ันก็เปนเร่ืองที่ปฏิเสธไมไดแลวในปจจุบัน จากการคนควาพบวาคนกลุม Gen-Y ใน

ปจจุบันพยายามหลีกเลีย่งการเขามาทํางานในองคกรญ่ีปุน และคนที่เขาไปทํางานในองคกรญ่ีปุนแลว

ก็เลือกที่จะลาออกมาแลวไปทาํงานในองคกรชาติตะวันตกแทน ทําใหจากผลอัตราการลาออกของ

พนักงานกลุม Gen-Y ขององคกรแหงหนึ่งแสดงใหเห็นวา อัตราการลาออกของคนกลุม Gen-Y มี

สูงขึ้น และมกีารหมุนเวียนเปลี่ยนการเขาออกงานของคนกลุม Gen-Y ประมาณ 2-3 ปอยางเห็นไดชัด 

ทําใหองคกรเสียบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถเติบโตเปนผูบริหารไดในอนาคต นอกจากน้ีองคกร

ยังเสียตนทุนเพิ่มขึ้นในการสรรหาบุคลากรใหม และเสียเวลาในการสอนงานและการพัฒนาบุคคลให

สามารถปรับตัวและทํางานตอจากคนที่ลาออกไปไดอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามองคกรก็ยังคง

ตองการคนกลุมน้ีเขามาทํางานและเปนสวนหน่ึงในองคกร เพราะปจจุบัน Gen-Y มีสัดสวนเปน 1 ใน 

4 ของประชากรทั้งประเทศและกําลังเขาสูตลาดงาน  และจะกลายเปนผูบริหารระดับกลางในอีก 3 – 5 ป

ขางหนา  หากองคกรสามารถดึงศักยภาพของพนักงานและสามารถบริหารจัดการความสัมพันธระหวาง

คนในวัยตางๆ ในองคกรไดอยางลงตัว  จะทําใหองคกรสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรคุณภาพ เพื่อ

ความสําเร็จขององคกรได 
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ประโยชนที่องคกรไดรับหากสามารถรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและเติบโต

ในองคกรได คือ ความคิดในการทํางานจากคนรุนใหม กลาวไดกวากลุมคน Gen-Y เหลาน้ีเกิดมาใน

ยุคที่มีเทคโนโลยีสารสนเทศ พรอมความรูตางๆเกิดขึ้นไดใกลตัวเพียงปลายน้ิวสัมผัส อีกทั้งความรู

ความสามารถทางดานภาษามีภาษาอังกฤษเปนภาษารอง โดยเฉลี่ยแลวปจจุบันคนกลุม Gen-Y นิยม

เรียนตอปริญญาโทเพิ่มพูนความรู เพราะมีความเชื่อที่วา ปริญญาใบเดียวอาจไมพอ ความนิยมในการ

เปนผูเชี่ยวชาญในดานใดเพียงดานหน่ึงอาจไมใชเร่ืองที่จําเปนอีกตอไป เพราะคนกลุม Gen-Y มีความ 

สามารถทํางานหลายอยางไดในเวลาเดียวกัน มีความรูความสนใจในเร่ืองที่แตกตางกันไดหลายๆ เร่ือง 

ดังน้ันองคกรจึงตองการคนที่มีความสามารถและความคิดใหมๆเขามาขับเคลื่อนองคกร เพื่อใหองคกร

สามารถแขงขันและคงอยูในยุคดิจิตัลน้ีได ดังน้ันคนรุน Gen-Y จะดํารงชีวิตอยูบนโลกน้ีไปอาจจะนาน

กวารุนกอน เน่ืองจากความกาวหนาของการแพทย หากองคกรใดที่ปฏิเสธคนรุนน้ีอาจประสบปญหา

ขาดแคลนบุคลากรและเสียหายไปในที่สุด องคกรจึงควรมีการบริหารจัดการบุคลากร Gen-Y อยาง

เปนระบบและมีวิธีบริหารจัดการอยางดี ซึ่งจะทําใหองคกรสามารถดําเนินกิจการตอไปได และมีผล

ประกอบการที่ดีขึน้จากความสามารถและทักษะตางๆที่ไดกลาวมาของคน Gen-Y 

 

 

4.3  ปจจัยที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานตอการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกร 

ญี่ปุน 

ในสวนน้ีผูจัดทําไดสรุปผลการสัมภาษณพนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานอยูในองคกรญ่ีปุน 

ที่เขามาต้ังบริษัทในประเทศไทย ซึ่งสามารถสรุปโดยอางอิงจากทฤษฎีสองปจจัย และรวบรวมผล

การสัมภาษณโดยสรุปตามหัวขอคําถามหลักไดดังน้ี 

 

4.3.1  ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ  (Motivation Factors หรือ Motivators) 

4.3.1.1 ความกาวหนาในการทํางาน 

ความกาวหนาในการทํางาน ผูใหสัมภาษณใหความสําคัญเกี่ยวกับเสนทาง 

สายอาชีพ (Career Path) และการเลื่อนลําดับขั้นอยางเหมาะสมเปนสําคัญ  ทั้งน้ีผูใหสัมภาษณมองวา

องคกรควรมีการวางแผนดานเสนทางสายอาชีพของพนักงานแตละคนอยางชัดเจนวาในอนาคตพนักงาน

จะไดอยูที่จุดไหนและมีหนาที่รับผิดชอบในสวนใดบาง ความกาวหนาในการทํางานผูใหสัมภาษณ

จะกลาวถึงการเลื่อนลําดับขั้นวาตองมีในองคกรดวย โดยมีผูใหสัมภาษณคนหน่ึงกลาววา “ความกาวหนา 

จริงๆแลวสามารถสะทอนออกมาไดในรูปแบบการเลื่อนลําดับขั้น ถามีโอกาสการเลื่อนลําดับขั้นอยู

เสมอ ก็ถือวาการทํางานมีความกาวหนา” นอกจากน้ีผูใหสัมภาษณอีกคนหน่ึงกลาววา “พนักงานเอง
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ก็ควรรูบทบาทและหนาที่ของตนเองอยางดี มีเปาหมายการทํางานในแตละป และรูถึงวิธีการตางๆ ที่

จะนํามาสูเปาหมายน้ันๆ”  

พนักงานที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต มองวา

องคกรมีความกาวหนาในการทํางานอยางชาๆ เน่ืองจากองคกรมีการนําระยะเวลาที่อยูในองคกรมา

พิจารณาดวย ซึ่งตางจากพนักงานที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทบริการหรือบริการสนับสนุน

อุตสาหกรรมที่มองวา องคกรสามารถใหความกาวหนาในการทํางานได ขึ้นอยูกับความสามารถและ

การสนับสนุนจากหัวหนา ในขณะที่พนักงานที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทการคาและการเงิน

มองวาการเลื่อน ลําดับขั้นไปไดอยางชาๆ เน่ืองจากในธุรกิจธนาคารหรือการเงินมีคนจํานวนมาก ลําดับ

ชั้นในองคกรสูง และมีการนําระยะเวลาการทํางานในองคกรมาเปนปจจัยในการเลื่อนลําดับขั้น 

สําหรับความพอใจในเสนทางสายอาชีพของคนกลุม Gen-Y น้ัน จากที่ได

ไปสมัภาษณพบวา หากพนักงานคนไหนไดทํางานที่ตนเองชอบ หรือตรงตามสายอาชีพที่ตนเรียนมา 

พนักงานทานน้ันจะมีความพอใจในงานคอนขางมาก แตทั้งน้ีความพอใจในงานน้ันไมใชความพอใจ

ในเสนทางสายอาชีพ เพราะหากงานประเภทน้ันมีสายอาชีพที่คอนขางแคบ เติบโตไดยาก จะทําให

คนกลุม Gen-Y เร่ิมรูสึกอยากเปลี่ยนงาน และรอโอกาสใหมๆเพื่อใหตนเองไดเติบโต แมวาจะพอใจ

กับงานที่ทําอยูก็ตาม จากการสัมภาษณคนกลุม Gen-Y อยากมีสวนรวมในการคิดและวางแผนกลยุทธ

ตางๆ ภายในทีม มากกวาการรับคําสั่งจากหัวหนาแลวนํามาปฏิบัติอยางเดียว เพราะตองการความทา

ทายและอยากมีสวนรวม และเปนสวนสําคัญในความสําเร็จขององคกร 

ผลการสัมภาษณเร่ืองความกาวหนาในองคกรญ่ีปุนพบวา พนักงานเห็น

ความกาวหนาของตัวเอง แตยังไมชัดเจนมากนัก เน่ืองจากองคกรญ่ีปุนใหความสําคัญกับการเลื่อน

ตําแหนงโดยมีจํานวนอายุงานมาพิจารณารวมอยูดวย ดังน้ันหากคน Gen-Y ตองการเติบโตจึงตองรอ

ระยะเวลาที่เหมาะสมแมวาจะมีผลงานที่โดดเดนก็ตาม ทั้งน้ีคนที่มีผลงานและความสามารถที่โดดเดน

อยางแทจริง เทาน้ันถึงจะไดเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็วซึ่งมีความเปนไปไดคอนขางนอย และตองเปน

ที่ยอมรับจากคนหลายภาคสวน ดังน้ันการเลื่อนตําแหนงที่ตองรอเวลา ทําใหคนกลุม Gen-Y มองวา

หากพวกเขาตองการเติบโตเร็ว การหางานใหมดูเปนวิธีการที่ดีกวาการรอเวลาที่เหมาะสม ผูใหสัมภาษณ

ทานหน่ึงกลาววา “เด๋ียวน้ีมีบริษัทเกิดขึ้นเยอะแยะ เราไมจําเปนตองรอการเติบโตชาขนาดน้ีแลว ถา

อยากเติบโตเร็ว การลาออกไปที่ใหมใหไดตําแหนงที่สูงขึ้นจะเร็วกวา” นอกจากน้ีโอกาสในความ 

กาวหนาของพนักงานยังขึ้นอยูกับการมอบหมายงาน และโอกาสที่ไดรับจากหัวหนางานอีกดวย เพราะ

คนกลุม Gen-Y มองวาการไดรับความสนับสนุนจากหัวหนางานเปนปจจัยสําคัญ หากหัวหนางาน

ไววางใจใหพนักงานกลุมน้ีรับผิดชอบงานที่มากขึ้น มีสวนสําคัญในงานตางๆมากขึ้น จะทําใหเขารูสึก

มีสวนรวม เห็นความสําคัญของตัวเองในงาน และอยากเติบโตในองคกรน้ีมากขึ้น 
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4.3.1.2 ลักษณะงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง พนักงานกลุม Gen-Y พอใจกับงานที่ทําอยู 

หากงานน้ันเปนงานที่เขาตัดสินใจเลือกทําดวยตัวเอง เพราะมีบางสวนที่เลือกทํางานหน่ึงมาแลวแต

พอไดทํางานจริงไมเหมือนกับที่ไดตกลงไวตอนแรก ซึ่งพนักงานกลุม Gen-Y มักเลือกงานที่ตนเอง

ชอบอยูแลว หากงานใดที่พนักงานไมชอบ คนกลุมน้ีจะขอเปลี่ยนงานไปแผนกอ่ืน หรือลาออกจาก

องคกรแลวหางานใหมเอง 

โดยผูใหสัมภาษณกลาววา ปกติองคกรญ่ีปุนเปดโอกาสใหพนักงานหมุนเวียน 

งานเสมอ ไมวาจะเปนการหมุนเวียนงานภายในแผนก หรือตางแผนก แตพนักงานจะสามารถยายไป

งานใหมไดน้ันขึ้นอยูกับสามปจจัย  

• ปจจัยแรกคือ ความรูและความสามารถของตัวพนักงานเอง วาสามารถ 

ทํางานน้ันไดหรือไม เพราะงานบางตําแหนงเปนงานที่ตองใชความเชี่ยวชาญและประสบการณสูง 

จึงจําเปนตองไดรับคนทีม่ีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณมาทํางาน 

• ปจจัยที่สองคือ หัวหนางาน กลาวคือมีพนักงานบางกลุมที่ไมสามารถ

หมุนเวียนงานได เน่ืองจากหัวหนางานไมอนุญาต เพราะ กลัวสูญเสียบุคลากรในทมีไป 

• ปจจัยที่สามคือ ตําแหนงงานน้ันตองวางอยู และสามารถรับคนในทีม

มาเพิ่มได 

• มีการแสดงความคิดเห็นของผูใหสัมภาษณทานหน่ึงเพิ่มเติมวา “สําหรับ 

องคกรบางที่การจะไปขอยายแผนกเปนเร่ืองยาก เพราะถาหากเขาไมอนุญาตหัวหนาบางคนจะมองไป

อีกวาลูกนองคนน้ีไมผูกพันกับทีมและองคกร อาจสงผลคือหนาที่การงานในอนาคตอีกดวย เพราะ

หัวหนาจะคิดวาคนน้ีจะอยูไมนาน พรอมลาออกทุกเมื่อ” 

4.3.1.3 ความสําเร็จในงาน 

ผูใหสัมภาษณใหความหมายของความสําเร็จในงานวา เปนการทํางานที่เรา

ไดต้ังเปาหมายไวในต้ังแตแรก และสามารถทําใหบรรลุเปาหมายได โดยพนักงานเองไดลงมือทําหนาที ่

อยางเต็มที่ ไดรับการประเมินผลงานที่ดี และผลตอบแทนที่ดีขึ้น จนไปถึงการเลื่อนลําดับขั้นจากหัวหนา 

เปนที่ชื่นชมของหัวหนา เพื่อนรวมงาน และลูกนอง ทําใหทุกคนที่รวมงานมีความสุขเมื่อไดรวมงานดวย  

พนักงานที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต และประเภท 

การบริการหรือบริการการสนับสนุนอุตสาหกรรมมองวาขึ้นอยูกับงานที่ไดรับมอบหมาย และโอกาส 

ที่หัวหนาไดใหพนักงานทําและตัดสินใจ ตางกับพนักงานที่ทํางานองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทการคาและ

การเงินมองวา Gen-Y ยังเปนวัยเร่ิมตนของการทํางาน ดังน้ันยังไมมีโอกาสไดสรางความสําเร็จหรือ

จับงานที่เปน Project มากนัก 
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เมือ่ถามถึงความภูมิใจในงานที่ทําในองคกรญ่ีปุนพบวา หากงานที่ทําอยู

เปนงานที่ชอบ พนักงานกลุมน้ันจะมีความภูมิใจในการทํางาน นอกจากน้ีการไดทําในองคกรที่มีชื่นเสียง 

หรือมีภาพลักษณที่ดี ก็จะยิ่งที่ทําใหพนักงานเหลาน้ีภูมิใจมากยิ่งขึ้น แตถาหากพนักงานไดทําในงาน

ที่ไมชอบ หรือรูสึกวางานเหลาน้ีเปนงานที่ไมทาทาย เขาจะรูสึกเฉยๆไปจนถึงไมภูมิใจในงานที่ทําอยู 

โอกาสที่จะประสบความสําเร็จดานการทํางานในองคกรญ่ีปุน จากกลุม

ตัวอยางตอบวามีอยูบาง ขึ้นอยูกับงานที่ไดรับมอบหมาย และเสนทางสายอาชีพที่องคกรมีให รวมไป

ถึงเปาหมายและกลยุทธขององคกรในตาละปดวยวามีแผนการอยางไร และวิธีการใดที่จะทําใหองคกร

ประสบความสําเร็จ รวมไปถึงพนักงานกลุม Gen-Y เหลาน้ีสามารถเขาไปมีสวนรวมไดมากนอยแค

ไหน ทั้งน้ีทั้งน้ันคนกลุม Gen-Y มองวาจํานวนปที่อยูในองคกรยังคงมีสวนสําคัญในการไดรับโอกาส

ในการทํางานในองคกร เพราะองคกรญ่ีปุนมักใหโอกาสคนที่อยูกับองคกรมานานกวาเสมอ 

4.3.1.4 การยกยอง หรือ การไดรับการยอมรับ 

ผูใหสัมภาษณไดใหความหมายของการไดรับการยกยอง หรือการไดรับ

การยอมรับวาเปนการที่ทํางานไดสําเร็จ และไดรับคําชื่นชมจากคนรอบขาง ไมวาจะเปนหัวหนางาน 

เพื่อนรวมงาน และลูกนอง ซึ่งงานที่ทําน้ัน เปนงานทีท่ําใหองคกรประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น 

พนักงานที่ทํางานองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต กลาววา

หัวหนามีการให Feedback ผานอีเมลลเปนสวนมาก และมีการ Feedback เกี่ยวกับผลงานของพนักงาน

ทุกคร่ึงปและปลายป แตบางคร้ังอาจทําเพียงคร้ังเดียวคือปลายป สวนพนักงานองคการชาติญี่ปุน 

ประเภทบริหารหรือบริการสนับสนุนอุตสาหกรรมกลาววา หากเปนสายงานที่ตองทํา Project กับ

หัวหนาอยางใกลชิด จะมีโอกาสไดรับคําชมเชยจากหัวหนาอยางไมเปนทางการมากกวา สําหรับ 

Feedback ผลงานปลายป จะไดรับ Feedback ทุกคร่ึงปและปลายป แตบางคร้ังอาจทําเพียงคร้ังเดียวคือ

ปลายป สวนพนักงานที่ทํางานองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทการคาและการเงินกลาววาการให Feedback 

ผลงานปลายป จะไดรับ Feedback ทุกคร่ึงปและปลายป แตบางคร้ังอาจทําเพียงคร้ังเดียวคือปลายปเชนกัน 

สําหรับองคกรญ่ีปุน จากที่ไดสัมภาษณจากกลุมตัวอยาง พบวาหัวหนามี

การใหการยกยองและชื่นชมกับพนักงานบางเมื่อทํางานดี โดยสวนมากแลวหัวหนาจะใหคํายกยอง

ชมเชยพนักงานนอยพรอมกับการให Feedback พนักงาน หรือทางอีเมลลผานงานน้ันๆ ผูใหสัมภาษณ 

ทานหน่ึงกลาววา “หัวหนาคนญ่ีปุนไมคอยมีเวลามาคุยดวย สวนมากจะมีงานคอนขางเยอะ จะไดคุย

เร่ืองผลงานกันก็ตอนประเมินผลปลายป” ทั้งน้ีจากการสอบถามการใหคํายกยอง หรือการไดการยอมรับ

จากหัวหนาน้ันขึ้นอยูกับบุคลิกภาพของหัวหนาแตละคนเปนสําคัญ และโอกาสในการพูดคุยกับลูกนอง 

เพียงแตการทํางานของคนญ่ีปุนเปนสไตลที่ทํางานหนัก งานถือวาเปนสิ่งสําคัญลําดับแรก จึงทําให

ความสําคัญในการใหคําชมเชยเพื่อสนับสนุนกําลังใจในการทํางานของลูกนองสําคัญเปนลําดับรองลงมา 



38 

สําหรับ Gen-Y เองมองวาการไดรับคํายกยอง หรือการยอมรับจากหัวหนาเปนสิ่งสําคัญ เน่ืองจากคิดวา

เมื่อเขาไดรับ Feedback จากหัวหนา จะทําใหเขารับรูวาสิ่งที่เขาทําน้ัน ทําถูกหรือไม ควรแกไขอยางไร 

ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y รูสึกถึงการทํางานเปนทีม และไดรับคําสนับสนุนจากหัวหนาอยูเสมอ 

4.3.1.5 ความรับผิดชอบ และ อํานาจในการตัดสินใจ 

ในองคกรญ่ีปุน จากการสัมภาษณพนักงานทุกกลุมอุตสาหกรรมมีความ

คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา สําหรับเร่ืองความรับผิดชอบและอํานาจการตัดสินใจในองคกรญ่ีปุน

น้ันเน่ืองจากมีการทํางานทีเ่ปนระบบขั้นตอน ทําใหพนักงานในองคกรมีความรับผิดชอบและอํานาจ

การตัดสินใจเพียงเฉพาะหนางาน หรือขอบเขตที่ตนเองรับผิดชอบเทาน้ัน พนักงานไมสามารถตัดสินใจ

ในเหตุการณเฉพาะหนาไดเอง ยิ่งหากการตัดสินใจเหลาน้ันมีหลายสวนที่เกี่ยวของ และสงผลถึงบุคคล

หรือฝายอ่ืน พนักงานจะแจงเร่ืองถึงหัวหนาใหชวยในการตัดสินใจ แตมีบางกรณีที่พนักงานมีหัวหนา

คนไทยเปนหัวหนาลําดับที่หน่ึง และมีหัวหนาคนญ่ีปุนเปนหัวหนาลําดับที่สอง พบวาหัวหนาคนญ่ีปุน

ปลอยใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจอยางเต็มที่ ขอเพียงแคงานนั้นสําเร็จ แตพนักงานก็ยังไม

สามารถตัดสินใจได เน่ืองจากหัวหนาคนไทยยังจํากัดขอบเขตการตัดสินใจอยู ผูใหสัมภาษณทานหน่ึง 

กลาววา “หัวหนาคนไทยบางคร้ังตองการทราบเร่ืองราวกอนที่เร่ืองการทํางานตางๆ จะไปถึงหัวหนา

คนญ่ีปุน ดังน้ันการตัดสินใจบางคร้ังก็โดนปดกั้นต้ังแตหัวหนาคนไทยแลว”  

หากถามถึงระดับความสามารถในการแสดงความคิดเห็น จากการสัมภาษณ 

กลุมตัวอยางตอบเปนเสียงเดียวกันวาในองคกรยังไมเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นเร่ืองตางๆ 

เทาไหรนัก หากมีการแสดงความคิดเห็นก็ไมเปนผลอะไร เน่ืองจากอํานาจการตัดสินใจตางๆ อยูที่

ผูบริหารทั้งหมดแลว แมวาจะมีการใหแสดงความคิดเห็นแตคนกลุม Gen-Y ก็มองวาไมเกิดประโยชน

เพราะผูบริหารก็ไมไดรับฟงอยูดี อาจทําใหเกิดการเจ็บตัวและเปนผลเสียมากกวา ในอีกดานหน่ึงผูบริหาร 

และหัวหนามองวาอาจเปนการทําตัวไมเห็นดวยกับองคกร กลุม Gen-Y จึงเลือกที่จะอยูน่ิงๆ ไมแสดง

ความคิดเห็น 

 

4.3.2  ปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย (maintenance factor or hygiene factor) 

4.3.2.1 การบงัคับบญัชา และ การควบคุมดูแล 

จากการสัมภาษณพบวา องคกรญี่ปุนมีเสนการบังคับบัญชา (Line of 

Command) ชัดเจนทุกองคกร หัวหนาทุกคนทราบวาคนไหนคือลูกนอง ไมมีการสั่งงานขามเสนสาย

การบังคับบัญชากัน การทํางานภายในทีมเปนระบบ ทุกคนรูจักหนาที่และความรับผิดชอบของตัวเอง

ชัดเจน รวมไปถึงทราบวาในทีมน้ันใครดูแลรับผิดชอบสวนใด 
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สําหรับระบบการสอนงานภายในองคกรถือวายังมีอยูนอย มีเพียงระบบ

การ Orientation สําหรับพนักงานใหม นอกน้ันกวา 70% ของกลุมตัวอยางจะใหคําตอบวาไมไดมี

การ On The Job Training ที่เปนระบบมากนัก ไมมีการรายงานผลตอฝายบุคคล หรือการติดตามการ

ทํางานแตอยางใด แตจะเปนการสอนงานจากรุนพี่ หรือคนที่เคยทํางานในสวนน้ันแบบทั่วไปมากกวา

การทําระบบ On The Job Training ซึ่งคนกลุม Gen-Y มองวาการมีระบบการสอนงานรูปแบบตางๆ 

เชน On The Job Training , Mentoring , Coaching และอ่ืนๆ เปนสิ่งสําคัญในองคกรญ่ีปุน เพราะองคกร

เนนงานที่ผลลัพธและวิธีการ คนในองคกรมีลักษณะทุมเทใหกับการทํางานมาก ยิ่งหากเปนกลุม Gen-Y 

ที่เปนเด็กจบใหม มีประสบการณในการทํางานนอย ยังไมมีความรูหรือตองใชเวลาในการปรับตัวสูสภาพ

การทาํงานคอนขางมาก ดังน้ันคนกลุมน้ีจึงมองวาการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ใหสามารถ

ปรับตัวไดอยางรวดเร็ว และเกิดการเรียนรูในกระบวนการทํางานตางๆน้ัน ระบบการสอนงานถือวาเปน

สิ่งสําคัญ อีกทั้งการมีระบบการสอนงานทําใหคนกลุม Gen-Y รูสึกถึงการไดรับการดูแลจากทีม ไดรับ

ความสัมพันธที่ดีจากทีม และรูสึกเปนหน่ึงเดียวกันภายในทีม ถือวาเปนอีกหนึ่งวิธีในการสราง

ความสัมพันธที่ดีภายในองคกร 

เร่ืองการสื่อสารเปาหมายและกลยุทธขององคกรญ่ีปุน จากการสัมภาษณ

พนักงานกลุมธุรกิจการผลิตจะใชวิธีการ Townhall ชวงตนปเทาน้ัน สวนธุรกิจการบริการและการ

สนับสนุนอุตสาหกรรมกับธุรกิจการคานอกจากจะใชวิธีการ Townhall แลวจะมีการอีเมลลสื่อสารกับ

พนักงานอีกคร้ัง สวนธุรกิจการเงินและธนาคาร จะใชวิธีการ Townhall, อีเมลล และมีนิตยสารองคกร 

สื่อสารกันภายใน 

สําหรับการให Feedback จากหัวหนาสูลูกนองจะมีการทําชวงปลายป จะ

มีบางองคกรที่ทําทุกคร่ึงป และปลายป ซึ่งในกรณีน้ีจากการสัมภาษณจากกลุมตัวอยางพบวาขึ้นอยูกับ

สไตลการทํางานของหัวหนาและรูปแบบการประเมินผลของแตละองคกรมากกวาวาใหความสําคัญ

กับการให Feedback ลูกนองมากนอยแคไหน ซึ่งจากที่ไดกลาวไปแลวในขางตนคือ กลุมคน Gen-Y 

ชอบการไดรับ Feedback จากหัวหนา เพราะทําใหเขารับรูวาสิ่งที่เขาทําน้ัน ทําถูกหรือไม ควรแกไข

อยางไร ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y รูสึกถึงการทํางานเปนทีม และไดรับคําสนับสนุนจากหัวหนาอยูเสมอ 

ลกัษณะผูนําองคกรญ่ีปุนจากการสัมภาษณพบวา ลักษณะผูนําสวนมาก

เนนที่ผลลัพธ การทํางานมีกระบวนการขั้นตอนที่ชัดเจน ทีมงานภายในองคกรอยูกันแบบครอบครัว

เหมือนกับการทํางานในองคกรไทย ทุกคนในทีมมีความพรอมที่จะชวยเหลือและสนับสนุนกัน

ภายในทมี สําหรับคนกลุม Gen-Y มองวาความสัมพันธภายในทีมเปนสิ่งที่สําคัญอันดับแรกๆ ของ

การทํางาน เพราะเชื่อวาตอใหการทํางานไมดี ไมไดทํางานในสิ่งที่ชอบ แตหากมีเพื่อนรวมงานหรือทีม 

ที่ดี ก็ทําใหการทํางานเจอสิ่งที่ดีอยูบาง และทําใหเกิดความสุขในการทํางานได แตเมื่อถามถึงความสัมพันธ 
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ระหวางคนไทยกับคนญ่ีปุนในองคกรพบวายังมีชองวางระหวางกันอยู เหตุผลเพราะภาษาที่ใชใน

การสื่อสารที่สวนมากใชภาษาอังกฤษที่เปนอุปสรรคในการสื่อสาร ทําใหเห็นวาสําหรับองคกรญ่ีปุน

คนที่มีความสามารถดานภาษาญ่ีปุน และภาษาอังกฤษจะมีความไดเปรียบในการทํางานมากกวา เน่ืองจาก

สามารถสื่อสารพูดคุยกับหัวหนางานชาวญ่ีปุนไดรูเร่ืองและมีความเขาใจความตองการของหัวหนา

มากกวาคนที่ไมมีความสามารถทางดานภาษา รวมไปถึงความสามารถในการเจริญเติบโตในอนาคต 

บางองคกรกาํหนดความสามารถดานภาษาไวเปนองคประกอบหลกัในการเลื่อนตําแหนงดวย 

4.3.2.2 สภาพการทํางาน 

จากกลุมตัวอยาง Gen-Y ทุกกลุมอุตสาหกรรมไดใหคําตอบเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันเกี่ยวกับสภาพการทํางานที่ดีวาสภาพแวดลอมตางๆตองสนับสนุนตอการทํางาน ไมวา

จะเปน ขนาดพื้นที่ตองไมแออัดคับแคบ มีจุดพักผอนใหกับพนักงาน ใหมีพื้นที่ไดผอนคลายความคิด 

อารมณตางๆ ทําใหบรรยากาศในการทํางานดี แสงสวางเพียงพอ ความเย็นของเคร่ืองปรับอากาศอยูใน

ระดับพอเหมาะ ซึ่งการออกแบบสภาพการทํางานขององคกรญ่ีปุนจะเปนแบบเปดพื้นที่ พนักงานแตละ

ทีมน่ังเปนโซน โดยหันหนาเขาหากัน และมีหัวหนาในแตละทีมน่ังหัวโตะหรือบริเวณใกลๆ แตอยูใน

ลักษณะที่เมื่อเดินผานก็สามารถรับรูไดวาใครคือหัวหนาทีมน้ัน ผูสัมภาษณทานหน่ึงกลาววา “รูสึก

อึดอัด คุยอะไรไมได อยากมีชวงเวลาไดพักผอนบาง แตการจัด Layout แบบน้ีทําใหเห็นหนาหัวหนา

ตลอดเวลา คุยอะไรกันตองระวัง” แตในอีกดานหนึ่งจากการสัมภาษณพบวาพนักงานกลุม Gen-Y 

บางสวนชอบการจัดโตะแบบน้ีเน่ืองจากทําใหสามารถติดตอสื่อสารกันไดทันที เกิดความใกลชิด

สนิทสนม หากองคกรจัดใหแตละแผนกที่มีงานตองติดตอกันบอยๆ อยูใกลๆกัน จะทําใหสามารถ

ติดตอสื่อสารทํางานขามแผนกไดดียิ่งขึ้น ลดตนทุนในการจางเด็กประเภทสัญญาจางมาเดินเอกสาร 

เพราะบางองคกรแตละแผนกจัดหางกันเปนพื้นที่สวนตัว และอยูคนละชั้น ทําใหตองเพิ่มตนทุนใน

การจางเด็กเดินเอกสาร นอกจากน้ีดีไซนองคกรญ่ีปุนสวนมากจะเปนโทนสีขาว ครีม การตกแตงไม

ทันสมัยมากนัก ตองใชเวลานานกวาจะตัดสินใจในการปรับปรุงเปลี่ยนรูปแบบ บางที่ใชเวลากวาสิบ

ปยังไมปรับปรุงสถานที่ทํางาน  

4.3.2.3 ความมั่นคง 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง Gen-Y ในทุกกลุมอุตสาหกรรมมีความ

คิดเห็นเปนไปในทิศทางเดียวกันเกี่ยวกับความหมายของความมั่นคงวา เปนการพัฒนาตัวเองอยูตลอดเวลา 

เพื่อพรอมในการรับโอกาสที่ดีในการทํางานเสมอ อีกทั้งองคกรยังมีเสนทางสายอาชีพที่ดีใหกับพนักงาน 

ใหพนักงานไมอยูคงที่ มีผลงานและการเติบโตในองคกร แตความมั่นคงน้ันนอกจากจะขึ้นอยูกับตัวเรา

แลว ยังขึ้นอยูกับกลยุทธและแผนการดําเนินงานขององคกรดวย เพราะกลยุทธตางๆ ก็สงผลถึงความ
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อยูรอดขององคกรเชนกัน ในอีกมุมหน่ึงมองวา หากในขณะน้ันองคกรอยูในสถานการณที่ไมดี แตองคกร 

ก็เลือกที่จะรักษาพนักงานเอาไว โดยไมไลออกน่ันก็คือความมั่นคงในงานอีกเชนกัน 

ทั้งน้ีความคาดหวังของพนักงานกลุม Gen-Y ตอองคกรที่ทํางานอยูน้ีมีนอย 

แมวาจะทราบวาองคกรมีความมั่นในดานของผลประกอบการ รายได และสวัสดิการตางๆ แตพนักงาน

กลุม Gen-Y ยังไมแนใจเร่ืองของเสนทางสายอาชพีของตนเอง ทําใหไมไดมีการวางแผนอนาคตของ

ตนเองไวกับองคกรมากนัก เพราะมองวาหากอยูองคกรเดียวนานๆ จะทําใหเติบโตชากวาการลาออก

แลวไปเติบโตในองคกรอ่ืน 

4.3.2.4 คาตอบแทน 

องคกรญ่ีปุนเปนองคกรที่ใหฐานเงินเดือนนอยกวาอุตสาหกรรมอ่ืน  

แตองคกรญ่ีปุนมีสวัสดิการตางๆ ที่ใหมากและมั่นคง เมื่อดูเงินเดือนและสวัสดิการโดยรวมแลว ถือวา

องคกรญ่ีปุนใหผลตอบแทนไดดี เพราะองคกรมีการศึกษาเงินเดือนและสวัสดิการเทียบกับคูแขงใน

อุตสาหกรรมตนเองอยูเสมอ และมีการปรับฐานเงินเดือนขึ้นทุกปอยางเหมาะสม ขึ้นอยูกับผลประกอบการ 

ของแตละป เพียงแตพนักงานในองคกรไมทราบโครงสรางเงินเดือน และบางสวนไมแนใจวาโครงสราง

เงินเดือนในองคกรยุติธรรมหรือไม เพราะจากการสัมภาษณตัวอยางกลุมพนักงาน Gen-Y พบวาบาง

ตําแหนงที่มีลูกนอง บางคนก็ไมทราบวาลูกนองตนเองไดเทาไหนเชนกัน กลาวโดยรวมคือ จากการ

สัมภาษณกลุมตัวอยางพบวา พนักงานกลุม Gen-Y ยังไมไดมีความสนใจเร่ืองของเงินเดือนมากนักใน 

ชวงการทํางานแรกๆ เน่ืองจากตองการหาประสบการณในการทํางาน เนนการเพิ่มศักยภาพ และการคิด 

วิเคราะหในประสบการณทํางานมากกวา แลวเมื่อโตขึ้นจึงคอยมาเนนเปาหมายในการทํางานโดยดูเร่ือง 

ขององคกรและเงินเดือน สวัสดิการตางๆอีกคร้ัง 

สําหรับพนักงานที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน ประเภทการบริการหรือบริการ

สนับสนุนอุตสาหกรรมจะตางกับอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนเร่ืองคาตอบแทนในสวยรายไดอ่ืนๆ โดย

มองวาองคกรชาติตะวันตกจะใหรายไดในสวนน้ีเยอะกวาองคกรชาติญ่ีปุนรวมไปถึงสวัสดิการอ่ืนๆ

จะมีความยืดหยุนมากกวา เชน คาคอมมิชชั่น คาอาหาร เปนตน 

4.3.2.5 ตําแหนงงาน 

สําหรับพนักงานในทุกกลุมอุตสาหกรรมกลุม Gen-Y มองวาตําแหนงงาน

ที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่ที่ไดรับผิดชอบในปจจุบัน โดยมองวาองคกรมีการจัดระบบการทํางานที่ดี

อยูแลว สวนคางานในสวนที่แตละคนรับผิดชอบอยูน่ันเหมาะกับตําแหนงงาน อํานาจการทํางานอยูใน

กรอบชัดเจน 
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4.3.2.6 นโยบายบริษัทฯ 

องคกรญ่ีปุนมีการอธิบายนโยบายบริษัทฯ และกฎระเบียบตางๆ ในวันแรก

ที่เขางานมาดวยวิธีการ Orientation แตหลังจากน้ันขึ้นอยูกับแตละวัฒนธรรมองคกรและของแตละบริษัทฯ 

ในการสื่อสารนโยบายตางๆ แกพนักงาน ซึ่งจากการสัมภาษณพบวา การสื่อสารกันภายในองคกรญ่ีปุน 

มีนอยมาก การจัดการประชุมบอยคร้ังที่ใหเพียงระดับผูจัดการขึ้นไปเขาประชุม และใหผูจัดการกระจาย 

สารตางๆตอใหกับลูกนองในทีมตัวเองแทน ปญหาจึงเกิดที่หัวหนาแตละทีมอาจไมมีเวลามากพอใน

การกระจายขอมูลน้ันๆ ตอ ทําใหพนักงานในระดับชวงอายุ Gen-Y ไมไดรับขาวสารนโยบายตางๆ 

ของบริษัทมากนัก ทราบเพียงปากตอปากเทาน้ัน อีกทั้งองคกรญ่ีปุนใหความสําคัญกับขอมูลที่เปน

ความลับมาก ทําใหการสื่อสารเร่ืองราวตางๆ มีปญหา เน่ืองจากไมมีการจัดลําดับชั้นขอมูลที่เปน

ความลับชัดเจน 

นอกจากน้ีความรูสึกของพนักงานกลุม Gen-Y ตอนโยบายและกฎระเบียบ

ของบริษัทใหความคิดเห็นวามีมากเกินไป โดยเฉพาะเร่ืองความไมยืดหยุน เชน การเขา-ออกเวลาทํางาน 

พนักงานตองเขามาลงชื่อทํางานตามเวลาที่กําหนด ในรูปแบบ แตะบัตรพนักงาน แสกนน้ิว หรืออ่ืนๆ 

แลวเก็บเวลาเขาออกงานไปรวมกับการประเมินผลปลายป ซึ่งจากการสัมภาษณพบวาทุกคนยกเร่ืองน้ี

เปนเสียงเดียวกันวาไมยุติธรรมกับการทํางาน เพราะมองวาแมวาเราจะทํางานดีแคไหนก็ตามแตหากเรา

มาสาย ผลการประเมินงานเราก็ไดพอๆ กับคนที่ทํางานกลางๆ แตมาตรงเวลาอยูดี ทําใหพนักงานไม

มีแรงจูงใจในการทาํงานเพิ่มมากขึ้น เปนตน ซึ่งพนักงานกลุม Gen-Y มองวากฎระเบียบองคกรญ่ีปุน

มีมากเกินไปไมเหมาะสมกับการดําเนินชีวิตของคนยุคสมัยใหมที่เปลี่ยนแปลงไป สําหรับความสามารถ

ในการแสดงความคิดเห็นตอนโยบายตางๆภายในองคกรน้ันมีเปดชองทางนอย อีกทั้งกลุมพนักงาน 

Gen-Y มองวาไมสามารถเปลี่ยนแปลงได เน่ืองจากเปนวัฒนธรรมองคกรญ่ีปุนที่มีมานาน หากตองการ

เปลี่ยนแปลง คงตองทาํใหผูบริหารระดับสูงขององคกรเห็นความสําคัญกอนถึงจะดีกวา 

 

4.3.3 สรุปเปรียบเทียบปจจัยท่ีทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน

ประสบความสําเร็จในแตละกลุมธุรกิจ  

เพื่อแยกใหเห็นถึงความเหมือนและความแตกตางของแตละปจจัยจากการสัมภาษณกลุม

ตัวอยางพนักงานกลุม Gen-Y โดยแยกตามกลุมผูใหสัมภาษณ ดังน้ี 

กลุมที่ 1 คือ พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทอุตสาหกรรม

การผลิต (10 คน) 

กลุมที่ 2 คือ พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญ่ีปุน ประเภทบริการหรือบริการ 

สนับสนุนอุตสาหกรรม (10 คน) 
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กลุมที่ 3 คือ พนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรชาติญี่ปุน ประเภทการคาและ

การเงิน (10 คน) 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลเปรียบเทียบปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน

ประสบความสําเร็จในแตละกลุมธุรกิจ 

ตัวแปร กลุมท่ี 1 กลุมท่ี 2 กลุมท่ี 3 

ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ  (Motivation Factors หรือ Motivators) 

ความกาวหนา

ในการทํางาน 

มีความกาวหนาในการ

ทํางานอยางชาๆ เพราะ

การเลื่อนลําดับขั้นให

ความสําคัญกับผลงาน

และระยะเวลาการ

ทํางานในองคกรเปน

องคกรประกอบในการ

พิจารณา 

มีความกาวหนาในการ

ทํางาน ขึ้นอยูกับ

ความสามารถและการ

สนับสนุนจากหัวหนา 

หากเปนสายงานที่มี

เปาหมายเปนยอดขาย

หรือตัวเลขจะมีความ

กดดันสูง 

มีความกาวหนาในงาน 

แตการเลื่อนลําดับขั้นเปน 

ไปไดอยางชาๆ เน่ืองจาก

ในธุรกิจธนาคาร หรือ

การเงินมีคนจํานวนมาก 

ลําดับชั้นองคกรสูง และ

มีการนําระยะเวลาการ

ทํางานในองคกรเปน

องคประกอบในการ

พิจารณาการเลื่อนลําดับ

ขั้น 

ลักษณะงาน ความพอใจเกี่ยวกับลักษณะงานที่ทําขึ้นอยูกับความพึงพอใจสวนบุคคล และ

การวางแผนอนาคตดานการงานของแตละบุคคล 

ความสําเร็จใน

การทาํงาน 

ขึ้นอยูกับงานที่ไดรับมอบหมาย และโอกาสทีหั่วหนา

ไดใหพนักงานทําและตัดสินใจ 

Gen-Y ยังเปนวัยเร่ิมตน 

ของการทํางาน ดังน้ัน

งานจะอยูในฝง 

Operations และงาน

Routine อยูกับเอกสาร

จํานวนมาก ดังน้ันยังไม

มีโอกาสไดสราง

ความสําเร็จหรือจับเปน

งาน Project มากนัก 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลเปรียบเทียบปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน

ประสบความสําเร็จในแตละกลุมธุรกิจ (ตอ) 

ตัวแปร กลุมท่ี 1 กลุมท่ี 2 กลุมท่ี 3 

การยกยอง หรือการ

ไดรับการยอมรับ 

หัวหนามีการให 

Feedback ผานอีเมลล

เปนสวนมาก และมี

การ Feedback เกี่ยวกับ

ผลงานของพนักงาน

ทุกคร่ึงป และปลายป 

แตบางทอีาจทําเพียง

คร้ังเดียวคือปลายป 

หากเปนสายงานที่ตองทํา 

Project กับหัวหนาอยาง

ใกลชิด จะมีโอกาสไดรับ

คําชมเชยจากหัวหนาอยาง

ไมเปนทางการมากกวา 

สําหรับ Feedback ผลงาน

ปลายป จะไดรับ Feedback 

ทุกคร่ึงป และปลายป แต

บางทีอาจทําเพียงคร้ังเดียว

คือปลายป 

คอนขางนอย ขึ้นอยูกับ 

บรรยากาศการทํางาน

และรูปแบบของหัวหนา 

แตละทีม สําหรับ 

Feedback ผลงาน

ปลายป จะไดรับ 

Feedback ทุกคร่ึงป 

และปลายป แตบางที

อาจทําเพียงคร้ังเดียวคือ

ปลายป 

ความรับผิดชอบ ไดรับความรับผิดชอบและอํานาจการตัดสินใจตามขอบเขตงาน ซึ่งการ

ตัดสินใจน้ันมากหรือนอยขึ้นอยูกับหัวหนาแตละคน 

ปจจัยการธํารงรักษาหรือปจจัยอนามัย   (maintenance factor or hygiene factor) 

การบงัคับบัญชา 

และการควบคุมดูแล 

มีเสนการบังคับบัญชา

ที่ชัดเจน แตขาดการ

สอนงานอยางเปนระบบ 

ระบบการสื่อสารภายใน 

องคกรใชแบบ Town 

Hall มากที่สุด ซึ่งบาง

องคกรจะใหเขารวม

แคระดับผูบริหารขึ้น

ไปเทาน้ัน 

มีเสนการบังคับบัญชาที่

ชัดเจน แตขาดการสอนงาน

อยางเปนระบบระบบ  

การสื่อสารภายในองคกร

ใชแบบ Town Hall และ

อีเมลล  

มีเสนการบังคับบัญชา

ที่ชัดเจน แตขาดการ

สอนงานอยางเปน

ระบบระบบ การ

สื่อสารภายในองคกร

ใชแบบ Town Hall 

อีเมลล และสําหรับ

กลุมธนาคารจะมี

นิตยสารรายเดือนให

พนักงานอาน 

ความสมัพันธ

ระหวางบุคคล 

(เพื่อนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา) 

ขึ้นอยูกับนิสัยสวนบุคคลของหัวหนา และเพื่อนรวมทีม แตโดยสวนมาก

แลวผูบริหารชาวญ่ีปุนจะแยกตัวและไมเขามาสนิทสนมเปนการสวนตัว 

เนนการทํางานมากกวา 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงขอมูลเปรียบเทียบปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน

ประสบความสําเร็จในแตละกลุมธุรกิจ (ตอ) 

ตัวแปร กลุมท่ี 1 กลุมท่ี 2 กลุมท่ี 3 

สภาพการทํางาน สภาพการทํางานโตะหันหนาเขาหากันเปนทีม มีหัวหนาน่ังอยูหัวโตะหรือ

บริเวณใกลเคียง ผูที่เดินผานสามารถเห็นไดชัดเจนวาใครอยูสวนทีมไหน  

การออกแบบตึกเปนสีโทนสวาง ขาว ครีม ไมมีจุดพักผอนแบบสไตลตะวันตก 

อุปกรณคอนขางเกา ไมมีการปรับปรุงจนกวาจะพัง 

ความมั่นคงในงาน พนักงานกลุม Gen-Y มีความเชื่อมั่นวาองคกรญ่ีปุนมั่นคงและสามารถสราง

ความมั่นคงในการทํางานได 

คาตอบแทน คาตอบแทนอยูใน

ระดับระดับเดียวกับ

อุตสาหกรรม 

สวัสดิการดี แตไม

ทราบโครงสราง

เงินเดือนขององคกร 

คาตอบแทนอยูในระดับ

เดียวกับอุตสาหกรรม 

สวัสดิการดี แตเมื่อเทียบ

กับองคกรตะวันตกจะได

คาตอบแทนที่มากกวา แต

ไมทราบโรงสรางเงินเดือน

ขององคกร 

คาตอบแทนนอยเมื่อ

เทียบกับอุตสาหกรรม

อ่ืน แตสวัสดิการดี แต

ไมทราบโครงสราง

เงินเดือนขององคกร 

ตําแหนงงาน ตําแหนงงานที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่ที่ไดรับผิดชอบในปจจุบัน องคกรมี

การจัดระบบการทํางานที่ดี คางานในสวนที่แตละคนรับผิดชอบเหมาะกบั

ตําแหนงงาน อํานาจการทํางานอยูในกรอบชัดเจน 

นโยบายบริษัท การสื่อสารกันภายในองคกรญ่ีปุนมีนอย ไมทั่วถึงคนทุกกลุม และมี

กฎระเบียบในบริษัทที่มากเกินไป ไมมีความยืดหยุน 
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4.3.4  ภาพรวม 

 

 
ภาพท่ี 4.1 สรุปการแสดงความถี่จากจํานวนคําตอบของผูสัมภาษณตอปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงาน 

กลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

 

จากภาพภาพที่ 4.1 แสดงขอมูลสรุปภาพรวมที่ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y ยังอยูและ

กาวหนาในองคกรญ่ีปุน ไดแก ปจจัยจูงใจ โดยอันดับหน่ึงไดแกความกาวหนาในการทํางาน รองลงมา

คือความรับผิดชอบในงาน ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน และการยกยองหรือการไดรับการ

ยอมรับ ตามลําดับ โดยจากที่ไดสรุปขางตนแลวจะพบวา พนักงานกลุม Gen-Y ใหความสําคัญกับปจจัย

ดังกลาวเปนสําคัญ เพราะสงผลถึงอนาคตความมั่นคงในการทํางานในระยะยาวมากกวา ในขณะที่

ปจจัยการธํารงรักษาเปนเพียงปจจัยที่สนับสนุนหรือชวยในการตัดสินใจในการตัดสินใจอยูในองคกร

เทาน้ัน โดยลําดับความสําคัญที่พนักงานกลุมตัวอยางใหสัมภาษณ เปนดังน้ี ปจจัยอันดับหน่ึงคือ 

คาตอบแทน รองลงมาคือ ความสัมพันธระหวางบุคคล ความมั่นคงในงาน การบังคับบัญชาและการ

ควบคุมดูแลงาน นโยบายบริษัท สภาพการทํางาน และตําแหนงงานตามลําดับ 

ในการสัมภาษณกลุมตัวอยางจะเห็นวากลุมผูใหสัมภาษณใหขอดีของการทํางานงาน

องคกรญ่ีปุนคือ การไดรับคาตอบแทน และสวัสดิการตางๆที่มั่นคง และเพียงพออยูในระดับดี อีกทั้ง

องคกรญ่ีปุนยังมีระบบการทํางานที่เปนระบบชัดเจน มีระเบียบขั้นตอนการทํางาน ทําใหพนักงานมี

พฤติกรรมการทํางานมีเปนระเบียบขั้นตอน การทํางานในองคกรญ่ีปุนแมวาจะมีลําดับขั้นสูง แตมีขอดี 

คือลดความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในการทํางาน และลดความเสี่ยงที่เกดิขึ้นแกองคกร ทําใหแผนกลยุทธการ

ดําเนินการตางๆ มกีารคิดไตรตรองมาอยางดี เกิดความเสี่ยงนอย แตขอเสียขององคกรญ่ีปุนคือ 
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กฎระเบียบและวัฒนธรรมที่ลาสมัย ไมเหมาะกับวิถีชีวิตของกลุมคนรุนใหมยุคสมัยในปจจุบัน หาก

มองภาพรวมพบวาในตลาดแรงงานมีองคกรตางๆ เกิดขึ้นมากมาย ทําใหกลุมคนรุนใหมมีตัวเลือกใน

การทํางานมากขึ้น ดังน้ันหากองคกรญ่ีปุนไมปรับตัว จะทําใหสูญเสียตัวเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ

ที่จะสามารถเขามาทํางานในองคกร และสรางผลตอบแทนที่ดีในองคกรตอไป 

 

 

4.4  อุปสรรคหรือปญหาในการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญี่ปุน 

จากการสัมภาษณสามารถสรุปเน้ือหาที่เกี่ยวกับอุปสรรคหรือปญหาในการคงอยูของ

พนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุนไดดังน้ี 

 

4.4.1  องคกรไมมีการวางแผนเสนทางสายอาชีพใหกับพนักงาน 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางพนักงาน Gen-Y สิ่งที่ทําใหพนักงานรูสึกมองไมเห็นอนาคต

การเจริญเติบโตในองคกรคือไมเห็นเสนทางสายอาชีพของตนเองภายในองคกร ทําใหพนักงานรูสึก

เหมือนทํางานไปวันๆ ไมเห็นความทาทายในอาชีพการงานของตัวเอง ผูสัมภาษณทานหน่ึงกลาวถึง

เร่ืองน้ีวา “หลายคร้ังที่เบื่องาน เพราะรูสึกวาทําไดหมดแลว แตก็ไมรูวาจะไดทํางานที่ยากกวาน้ีไหม 

หรือบริษัทอยางใหเราทําแคน้ี เพราะเราก็ไมไดเห็นวาเขาจะวางแผนใหเราไปจับหรือเรียนรูสวนไหนเพิ่ม 

ทําใหบางคร้ังรูสึกวาไมเห็นความกาวหนาในองคกร แมจะรูวาเปนองคกรที่ดีและมั่งคง แตก็อยากจะ

ไปหาความทาทายที่อ่ืน” 

 

4.4.2  เสนทางสายอาชีพในองคกรญ่ีปุนมีการเจริญเติบโตชา 

จากการสัมภาษณพบวาองคกรญ่ีปุนมีลําดับชั้นการบังคับบัญชาหลายขั้น ทําใหพนักงาน

กลุม Gen-Y มองวาหากตองการเจริญเติบโตและกาวหนา ไดเลื่อนลําดับชั้นน้ันเปนไปไดยาก ผูให

สัมภาษณทานหน่ึงกลาววา “การเจริญเติบโตในองคกรญ่ีปุนมองเห็นโอกาสอยูบาง แตรูสึกวาไดไม

คุมเสีย เน่ืองจากเราเปนคนรุนใหม มีประสบการณนอยแตไฟแรงกวา เห็นในมุมมองโลกใหมๆเยอะ

กวาเทาน้ัน ซึ่งตองใชเวลาและกําลังแรงพิสูจนตัวเองในองคกรเยอะ ซึ่งเหน่ือยกวาการลาออกแลวไป

เติบโตที่ใหม” นอกจากน้ีผูใหสัมภาษณอีกทานกลาวเสริมวา “ระยะเวลาการทํางานในองคกรก็เปน

สวนสําคัญ องคกรญ่ีปุนใหความสําคัญกับคนที่อยูนาน ตอใหเราทํางานดีกวา แตคนที่ทํางานมากอน

ก็มีสิทธิ์ในการเลื่อนลําดับชั้นขึ้นไปกอน เพราะองคกรมองวามีความจงรักภักดีแกองคกร แลวอยาก

เก็บพนักงานไว” 
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4.4.3  ขาดการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพภายในองคกร 

การสื่อสารภายในองคกรญ่ีปุนยังไมมีประสิทธิภาพมากนัก แมวาจะเนนในรูปแบบของ

การ Townhall เปนหลักแตจากการสัมภาษณพบวาอยางนอยที่สุดคือบางองคกรมีเพียงคร้ังเดียวและ

เปนการ Townhall ที่ไมทั่วถึงทั้งหมดในองคกร ผูใหสัมภาษณทานหน่ึงกลาววา “โดยสวนมากเวลา

ที่มีการสื่อสารเร่ืองนโยบายหรือแผนงานตางๆ บริษัทจะมีการนัดประชุมใหญเพื่อแจงขาวใหพนักงาน

ทราบ แตเฉพาะระดับหัวหนางานขึ้นไปเทาน้ัน แลวใหหัวหนางานมากระจายตอลูกนองเอง ซึ่ง

หัวหนาพอประชุมเสร็จก็มาเคลียรงานตัวเอง ไมมีเวลานัดประชุมคุยกับลูกนองในทีม” ผูใหสัมภาษณ

อีกทานกลาวเพิ่มเติมวา “คิดวาหัวหนามองวาหากเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับแผนธุรกิจ หรือกลยุทธตางๆ 

ไกลตัวจากพนักงานระดับเจาหนาที่ทั่วไป ไมไดเกี่ยวของหรือกระทบกับงานบริหารจัดการ ทําให

มองเห็นวาไมไดสําคัญมากนักที่จะตองรีบแจงขาวใหกับลูกนอง แตมันทําใหลูกนองในทีมรูสึกไมได

รับขาวสารของบริษัท ยิ่งถาคนภายนอกรูแตคนภายในไมรูจะรูสึกไมไดเปนสวนสําคัญในองคกร” 

  

4.4.4 พนักงานกลุม Gen-Y ไมไดรับการ Feedback เกี่ยวกับผลงานจากหัวหนาอยาง

สม่ําเสมอ 

อีกสิ่งหน่ึงที่เปนปญหาที่มักพบบอยภายในองคกรของพนักงานกลุม Gen-Y คือการขาด

การสื่อสารระหวางหัวหนางานกับพนักงาน แมวาองคกรสวนมากจะมีรูปแบบการใชแบบการประเมิน

ที่เปนมาตรฐานทั้งแบบ KPI หรือ MBO แตหัวหนามักคุยกับลูกนองเพียงแคในชวงการประเมินผลทายป

เทาน้ันที่มีการพูดคุยกันเร่ืองผลการทํางาน ผูใหสัมภาษณทานหน่ึงกลาววา “เร่ืองผลงานไมคอยไดคุย

กับหัวหนา สวนมากคุยกันแตในที่ประชุม ซึ่งเปนเร่ืองเกี่ยวกับงานโปรเจคน้ันๆ ไมไดเกี่ยวกับวิธีการ

ทํางานของเรา” อีกทานกลาวเพิ่มเติมวา “อยากไดการโคช หรือการแนะนํางานจากหัวหนาในระหวาง

การทํางาน เพือ่ที่จะไดปรับปรุงและพัฒนาตัวอยางตลอดเวลา ไมอยากเจอหัวหนาอีกคร้ังก็ปลายป 

บางเร่ืองมันผานไปนานจนลืมไปแลววาตองแกไขปรับปรุงตรงไหน” จะเห็นไดวาตัวพนักงานตองการ

ไดรับ feedback จากหัวหนาทั้งคํายกยองชมเชย และคําติชมเพื่อนําไปพัฒนาตัวเองในการทํางานตอไป 

แตสวนมากแลวจะไมไดรับการพูดคุยเร่ืองงานอยางจริงจัง ทําใหมีความรูตางคนตางทํางาน และ

รับผิดชอบในหนาที่ของตัวเองเทาน้ันเพื่อไมใหเกิดปญหาเปนพอ ซึ่งทําใหพนักงานไมไดเกิดการพัฒนา 

ในหนางานและไดรับคําปรึกษาหรือทิศทางจากหัวหนาวาตองการใหเปนอยางไร 

 

4.4.5  พนักงานกลุม Gen-Y ไมไดรับการสอนงานอยางเปนระบบ 

จากการสัมภาษณพบวาขั้นตอนการเรียนรูงานในองคกรไมไดทําอยางเปนระบบ คือจะ

มีพี่เลี้ยงในทีมที่เคยทํางานมาคอยแนะนําสอนงานเทาน้ัน แตไมมีกระบวนการขั้นตอนการสอนงาน
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ที่เปนระบบอยาง Mentoring หรือ Coaching อยางที่รูจักกันเปนสากล ซึ่งพนักงานบางคนไมไดรับ

การสอนงานที่ดีมากนัก แตตองใชประสบการณทํางานที่มีมาปรับใชในงานใหมเอง ทําใหชวงแรกใน

การทาํงานตองใชเวลาปรับตัว ยิง่หากเปนพนักงานที่มาจากองคกรแบบตะวันตกจะปรับตัวนานกวา 

เพราะนอกจากตองปรับตัวกับวิธกีารทาํงานแลว ยังตองปรับตัวและเรียนรูระบบการทํางานใหมๆใน

องคกรญ่ีปุนที่มีขั้นตอนลําดับขั้นอนุมัติสูง เปนตน  

 

4.4.6  พนักงานกลุม Gen-Y ยังไมรูวาตนเองตองการอะไรในชีวิตการทํางาน 

จากการสัมภาษณพบวาพนักงานกลุม Gen-Y สวนมากยังไมสามารถหาคําตอบในชีวิต

ของตนเองไดวาอยากจะเติบโตไปในทิศทางไหน ซึง่เปนผลใหไมสามารถตอบไดวาเห็นโอกาสและ

ความกาวหนาของตนเองในองคกรไดอยางชัดเจนแมจะรูวาเปนองคกรที่มั่นคง และเมื่อถามถึงความ

พึงพอใจในงานปจจุบันที่ทําอยู คําตอบที่ไดรับก็ยังลังเลอยูวาพอใจหรือไม ผูใหสัมภาษณทานหน่ึง

กลาววา “ถามวาพอใจในงานไหม ก็พอใจนะ แตก็ยังหางานอ่ืนอยู ถามีงานที่ดีกวาก็อยากลองทําดู” 

และเมื่อถามตอวางานอะไรที่อยากทําผูใหสัมภาษณตอบวา “ยังไมรูเลย ลองหาไปเร่ือยๆ กอน ปจจุบัน

มีบริษัทเปดเยอะแยะ คิดวาคน Gen-Y มีโอกาสในการหางานเยอะพอสมควร ยิ่งถาจบปริญญาโทยิ่งมี

โอกาสในการเปลี่ยนงานเยอะ” 

   

4.4.7  กฎระเบียบขอบังคับของบริษัทไมมีความยืดหยุน 

พนักงานกลุม Gen-Y ทุกคนตางแสดงความคิดเห็นเปนเสียงเดียวกันวา กฎระเบียบ

บริษัทมีมากเกินไป หลายๆ กฎระเบียบเปนเร่ืองจุกจิกและไมไดสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

คนกลุม Gen-Y ตองการความยืดหยุนในการทํางานเชน เร่ืองการลงเวลาเขาออกงานตามเวลาเขาและ

หลังเลิกงาน โดยผูใหสัมภาษณมองวาการมาทํางานตรงเวลาไมไดทําใหการทํางานมีประสิทธภิาพ

เพิ่มขึ้นแตอยางใด หรือไมเห็นดวยกับการมีเวลาเขาออก โดยแสดงความคิดเห็นวา “เด็กรุนใหมมาจาก

การเรียนมหาวิทยาลัยที่เวลายืดหยุนมา 4 ป จัดการเรียนเวลาทํางานตางๆดวยตัวเอง แตพอเร่ิมงานมา

ตองปรับตัวใหมเหมือนกลับไปอยูโรงเรียนอีกคร้ัง ทําใหพนักงาน Gen-Y หลายๆ คนรูสึกอึดอัด 

ยิง่บางฝายที่ตองกลับดึกเปนประจํา เชน ฝายขาย หรือฝายการตลาด แตก็ตองมาทํางานแตเชาใหตรง

เวลาเพื่อลงเวลาเขาออกงานตามกฎระเบียบ รูสึกวามันไมจําเปน มันไมไดหมายความวาการมาทํางาน

ตรงเวลาจะทําใหงานดีขึ้นเลย” พนักงานกลุม Gen-Y ระดับเจาหนาที่อาวุโสคนหน่ึงกลาววา “สวนตัว

ไมไดตองมาลงเวลาเขางานแบบนองๆระดับเจาหนาที่แลว แตรูสึกสงสารที่นองๆแตละคนตองรีบว่ิง

ตาลีตาเหลือกเพื่อมาแตะบัตรเขางาน แตก็ตองกลับบานชา ตามสไตลการทํางานหนักขององคกรญ่ีปุน 

ซึ่งที่อ่ืนเขาดูกันที่ผลงานแลว บางที่ถาหากมาสายเกินสามวันจะถูกตัดวันลาเพิ่มอีกหน่ึงวันและมีผลตอ
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การประเมินผลงาน ทําใหรูสึกวามันไมจูงใจนองๆ ใหพัฒนางานของตนเอง แตอยูไปวันๆ รอที่ใหม 

ซึ่งปจจุบันแทบจะไมมีเด็กจบใหมคนไหนอยากเขามาทํางานในองคกรญ่ีปุน ถาเงินเดือนหรือสวัสดิการ

ไมดีจริง 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย 

 

 

การวิจัยเร่ือง แนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกร

ญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อ 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจตอการทํางานและความกาวหนาในงาน ของพนักงานไทยกลุม 

Gen-Y ในองคกรญ่ีปุน 

2. เพื่อเปนแนวทางและวางแผนการพัฒนางานบริหารงานบุคคล เพื่อกอเกิดประโยชน 

ภายในองคกร 

การเก็บขอมูลเปนการสัมภาษณพนักงานกลุม Gen-Y ที่ทํางานในองคกรญ่ีปุน จํานวน 

30 คน โดยมาจาก 3 ประเภทธรุกิจ ไดแก ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต (10 คน) ประเภทบริการหรือ

บริการสนับสนุนอุตสาหกรรม (10 คน)และประเภทการคาและการเงิน (10 คน) โดยใชการสัมภาษณ

กึ่งโครงสรางเพื่อสอบถามขอมูลและความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y 

ในองคกรญ่ีปุนประสบความสําเร็จ จากน้ันจึงนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณและการศึกษาขอมูล

เกีย่วกับความสําคัญของการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y มาวิเคราะหจัดกลุมคําคอบที่มีความใกลเคียง

กันไวในหมวดหมูเดียวกัน จากน้ันทําการวิเคราะหแตละประเด็นโดยเปรียบเทียบจากขอมูลที่ไดรับจาก

การสัมภาษณกลุมตัวอยาง และทําการศึกษาคนควาขอมูลจากแหลงปฐมภูมิและทุติยภูมิ ซึ่งสามารถ

สรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 

 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

การรักษาพนักงานมีความสําคัญทําใหองคกรมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถและมีความ

ชํานาญในการทํางาน และเพิ่มประสิทธิภาพของงานใหประสบความสําเร็จ ซึ่งสงผลที่ดีตอองคกรใหได 

ผลประกอบการที่ดียิ่งขึ้น ทั้งน้ีการรักษาพนักงานจะลดอัตราการลาออกของพนักงาน  ทําใหองคกร

ไมเวลาสอนงานพนักงานใหม ทําใหเกิดทีมงานประสิทธิภาพและเกิดความสัมพันธที่ดีในองคกร เพราะ

พนักงานที่มีทักษะในงานสูงสามารถชวยแบงเบาหนาทีง่านใหแกผูบังคับบัญชาไดมากกวาพนักงาน

ที่อยูระหวางการเรียนรูงาน ทําใหไมเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน องคกรจะเกิดการพัฒนาไดอยาง
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ตอเน่ือง และเกิดภาพลักษณที่ดีตอองคกรในการรักษาพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความจงรักภักดีใน

องคกรเพราะองคกรสามารถแสดงใหเห็นวามีความเปนอยูที่ดี สามารถดึงดูดคนคนภายนอกเขามา

ทํางานในองคกรได 

ปจจัยหลักที่ทําใหการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุนประสบความสําเร็จ

ในความคิดของพนักงานกลุม Gen-Y ไดแก ความมั่นคงขององคกรญ่ีปุนที่มีการบริหารจัดการงานเปน

ระบบ มีการตัดสินใจอยางดีมาแลวกอนการทําการใดๆในองคกร ซึ่งมีความเสี่ยงหรือผลกระทบที่เกิด

ในองคกรนอยกวาองคกรชาติอ่ืนๆ เพราะการทํางานของคนญ่ีปุนมีความรอบคอบ และผานการตัดสินใจ

จากผูบริหารมาแลวหลายขั้นตอน ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y รูสึกถึงความมั่นคงในการทํางานในองคกร

ญ่ีปุน นอกจากน้ีองคกรญ่ีปุนมีสวัสดิการที่ดีและมั่นคง ครอบคลุมความตองการของพนักงานไดอยางดี 

ยิ่งหากพนักงานคนน้ันเปนคนที่รับความเสี่ยงไมไดมาก การทํางานในองคกรญ่ีปุนถือวาตอบโจทย

การทํางาน เน่ืองจากสวัสดิการขององคกรญ่ีปุนเนนความมั่นคง เพื่อเปนแรงจูงใจใหกับพนักงาน ยิ่งเปน

พนักงานที่อยูมานาน องคกรญ่ีปุนก็จะยิ่งมีสวัสดิการที่ดีขึ้นไปเร่ือยๆตามจํานวนอายุงานของพนักงาน 

สวนเงินเดือนถือวาอยูในระดับอุตสาหกรรมที่สามารถแขงขันไดอยูแลว  

อุปสรรคหรือปญหาในการคงอยูของพนักงานกลุม Gen-Y ในองคกรญ่ีปุนในความคิด

เห็นพนักงานกลุม Gen-Y คือ องคกรขาดการวางแผนความกาวหนาในการทํางานและเสนทางสายอาชีพ

ในการทํางานของพนักงานรายบุคคล ซึ่งการวางแผนดังกลาวสามารถทําใหพนักงานวางแผนการพัฒนา 

ศักยภาพของพนักงานอยางตอเน่ืองเพื่อใหเติบโตเปนบุคลากรที่ดีในองคกรตอไป รวมไปถึงการปญหา

การเลื่อนลําดับขั้นที่เปนไปอยางชาๆและมีการนําระยะเวลาการทํางานในองคกรมาเปนปจจัยในการ

ประเมินนอกเหนือจากผลการทํางานที่แทจริง นอกจากน้ีองคกรยังขาดการกระจายอํานาจในการทํางาน

ในดานหนาที่ความรับผิดชอบและอํานาจในการตัดสินใจของพนักงาน รวมไปถึงปญหาของการการ

บังดับบัญชาและการควบคุมดูแลของหัวหนาที่ขาดการสื่อสารกันภายในทีมระหวางหัวหนา เพื่อน

รวมทีม และองคกรอยางมปีระสิทธิภาพ ทําใหเกิดความสัมพันธไมดีระหวางบุคคล หรือมีความรูสึก

ตางคนตางทํางานมากกวาการทํางานรวมกันเปนทีม เชน การดูแลสอนงาน การให Feedback พนักงาน

จากหัวหนา นอกจากน้ีวัฒนธรรมองคกรและสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมสนับสนุนประสิทธิภาพ

ในการทํางาน และความไมยืดหยุนของกฎระเบียบและนโยบายตางๆของบริษัทฯ 

เมื่อวิเคราะหภาพรวมจะเห็นวาปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นน้ันมิใชเปนเพียงแคองคกร

ญ่ีปุนแตเปนปญหาที่เกิดขึ้นกับองคกรในทุกชาติ ไมวาเปนเร่ืองการสรางเสนทางสายอาชีพ การกระจาย

อํานาจและการตัดสินใจ และการไดรับการดูแลจากหัวหนาไมวาจะเปนการสอนงาน หรือการ Feedback 

ลูกนอง ซึ่งถือไดวาปญหาทั้งหมดน้ีเปนปญหายอดนิยมที่เกิดขึ้นในทุกองคกรไมวาจะชาติไหนก็ตาม 

ดังน้ันพนักงานกลุม Gen-Y จึงตองรูจักปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และสรางความสามารถ
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และศักยภาพของจนเองใหพรอมรับมือในทุกสถานการณเพราะปยหาที่เกิดขึ้นเหลาน้ีลวนเปนปจจัย

ที่พนักงานควบคุมไมได ดังน้ันพนักงานกลุม Gen-Y จึงควรทําตัวเองใหเกงและพรอมตอการทํางาน

อยูเสมอ 

 

 

5.2  การอภิปรายผล 

การวิจัยคร้ังน้ีเพื่อศึกษาแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาใน

องคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดไปเปนแนวทางใหผูบริหารและองคกร

ชาติญ่ีปุนที่ต้ังอยูในประเทศไทยปองกันปญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นกับการรักษาพนักงานกลุม 

Gen-Y ใหคงอยูและกาวหนาในองคกร จากการวิเคราะหขอมูลสามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังน้ี 

จากทฤษฎีสองปจจัย หรือ ปจจัยอนามัยในการจูงใจ (Herzbergs Two - Factor Theory) ที่

กลาวโดยสรุปวา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานประกอบไปดวยสองแนวคิด แนวคิดแรกคือ 

ปจจัยจูงใจ (motivation factors) ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในหนาที ่

ความรับผิดชอบ และงานที่ทาทาย มีความเชื่อวาปจจัยจูงใจ มีสวนตอการเพิ่มผลผลิต เปนความตองการ

ภายในของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในงาน และ แนวคิดที่สองคือ ปจจัยอนามัย 

(hygiene factors) เกี่ยวกับเงินเดือน สภาพความมั่นคง ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและ

การบังคับบัญชา แตปจจัยอนามัย ไมใชสิ่งจูงใจที่ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น หากแตทั้งสองปจจัย ถือเปน

ขอกําหนดเบื้องตนดานปจจัยภายนอก ที่จะปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทํา ซึ่งจากผลการสัมภาษณ

งานวิจัยน้ีสอดคลองไปกับทฤษฎีสองปจจัย โดยผลการวิจัยน้ันเห็นวาปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ลักษณะ

ของงาน ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในหนาที่ ความรับผิดชอบ และงานที่ทาทาย ลวนแลวแต

เปนปจจัยหลักที่ทําใหพนักงานอยูตอและพรอมที่จะเติบโตไปในองคกร โดยเฉพาะดานความกาวหนา

ในอาชีพการงาน และเลื่อนลําดับขั้นอยางรวดเร็ว ถือไดวาเปนปจจัยหลักที่ทําใหกลุมคน Gen-Y นํามา

ประกอบการพิจารณาในการคงอยูขององคกร สวนปจจัยอนามัย ประกอบดวย เงินเดือน สภาพความ

มั่นคง ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบังคับบัญชา ถือวาเปนองคประกอบรองใน

การนํามาตัดสินใจของพนักงานกลุม Gen-Y ในการอยูตอกับองคกร แมวาคนกลุม Gen-Y จะไมมี

ความพึงพอใจเร่ืองกฎระเบียบที่ไมยืดหยุนขององคกรญ่ีปุนมากนัก แตในอีกมุมหน่ึง ความไมยืดหยุน

ในเร่ืองการทํางานก็เปนอีกสิ่งที่ทําให Gen-Y ไดเรียนรูถึงกระบวนการทํางานที่เปนระบบ และความ

รอบคอบในการตัดสินใจของงาน ซึ่งทั้งหมดขององคประกอบของทั้งสองปจจัยน้ันมีความเกี่ยวของ

กันอยูทุกตัว หากมีปจจัยใดที่เกิดความไมพอใจ กาจเปนสาเหตุสรางความไมพอใจเพิ่มขึ้นแลวกระทบ

ตอปจจัยอ่ืนๆ 
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เมื่อศึกษาดูความปรารถนาในการใชชีวิตในการทํางานของคนกลุม Gen-Y สอดคลองกับ

งานวิจัยของเสาวคนธ วิทวัสโอฬาร (2550) ที่ไดศึกษาวิจัยถึงสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความปรารถนาใน

ชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางานของกลุม Gen-Y ถึงเปาหมายในการใชชีวิตของคนกลุม Gen-Y มีดังน้ี 

ลักษณะงานที่ดี คาตอบแทนที่ดี ความมีชื่อเสียง ไดรับคํายกยองชมเชย มีความยืดหยุนในการใชชีวิต

และการทํางาน กลาวคือมีความเปนอิสระในการทํางาน มีเวทีในการไดพิสูจนความสามารถของตนเอง 

มีอํานาจในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น เปนสวนหน่ึงในทีม ไดทํางานและอยูในสภาพแวดลอม

และความสัมพันธที่ดีจากองคกร พรอมทั้งไดรับการยอมรับจากผูอาวุโส และประสบความสําเร็จ

อยางรวดเร็ว นอกจากน้ีวิจัยของเสาวคนธ วิทวัสโอฬาร ยังไดสรุปปจจัยดึงดูดคนกลุม ซึ่งแยกเปนสอง

ปจจัย ไดแก ปจจัยดึงดูด ประกอบดวย ลักษณะงาน ความทาย และประเภทธุรกิจ กับปจจัยที่มีความสุข 

ไดแก คาตอบแทนที่ดี ความทาทาย สวัสดิการที่ดี ประเภทธุรกิจ บรรยากาศการทํางาน ซึ่งสอดคลอง

กับผลการสัมภาษณคร้ังน้ี โดยพนักงานกลุม Gen-Y ใหลักษณะและความทาทายของงานเปนปจจัยดึงดูด 

และเปนปจจัยหลักในการอยูตอในองคกรญ่ีปุน 

 

 

5.3  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากคําถามงานวิจัยและ ผลสรุปงานวิจัย ผูวิจัยสามารถนําเอาขอสรุปและผลวิเคราะหมาใช

ใหเกิดประโยชนในการพัฒนาองคกรดวยแนวทาง ดังน้ี 

 

5.3.1  องคกรควรมีการวางแผนเสนทางสายอาชีพ (Career Path) ใหกับพนักงาน  

จากการวิจัยพบวาพนักงานกลุม Gen-Y ใหความสําคัญกับความเจริญกาวหนาในองคกร

เปนอยางมาก หลายคนที่ไมรูความกาวหนาในองคกรของตนวามีหรือไม เพราะองคกรไมไดทําการ

วางแผนเสนทางสายอาชีพใหกับพนักงานอยางชัดเจน ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2556) กลาววา องคกร

จะตองมีการวางเสนทางความกาวหนาสายอาชีพของตําแหนงงานที่เปนตําแหนงสายอาชีพขององคกรไว 

เพื่อที่จะทําใหพนักงานที่ทํางานในตําแหนงงานหลักเหลาน้ี ไดมีเสนทางในการเติบโตไดในองคกร 

ตามผลงาน ทักษะ ความรูและความสามารถที่เพิ่มสูงขึ้นของพนักงาน และเมื่อพนักงานรับทราบวา

องคกรมีเสนทางใหโต เขาก็จะมีแนวโนมที่จะโตในองคกร โดยไมไปโตที่อ่ืน สํานักงาน ก.พ. (ไมระบุป) 

กลาววาCareer Path เปนการจัดเตรียมเสนทางหรือถนนสั่งสมประสบการณและผลงานไว จะเห็นได

วาการวางแผนเสนทางสายอาชีพของพนักงานกลุม Gen-Y สําคัญ เปนระบบเพื่อเตรียมความพรอมใน

การเปนผูบริหารในอนาคต ทําใหพนักงานกลุม Gen-Y เห็นความสําคัญของตนเองวาเปนสวนที่สําคัญ

ในการทําใหองคกรประสบความสําเร็จได 



55 

นอกจากน้ีการทําเสนทางสายอาชีพจะทําใหพนักงานเห็นสิ่งที่เขาตองพัฒนาเพื่อที่จะไป

ถึงจุดที่ไวไวไดชัดเจนขึ้น ทําใหพนักงานเกิดการเรียนรู และมีความตองการหาวิธีตางๆ เพื่อพัฒนา

ตนเองใหเติบโตเปนผูบริหารไดในอนาคต เพราะคนกลุมน้ีพรอมปรับตัวอยูเสมอ ไมตองการติดอยูกับ

ตําแหนงใดตําแหนงหน่ึงโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงน้ัน ดังน้ันองคกรควรสงเสริมและสนับสนุนพวกเขา

ใหไดเติบโตดานทักษะและสั่งสมประสบการณเพื่อความเจริญกาวหนาขององคกรในอนาคต ดังน้ัน

หัวหนางานควรอธิบายเสนทางความกาวหนาในหนาที่การงาน รวมไปถึงระยะเวลา ทักษะ และผลงาน

ที่คาดหวังใหชัดเจน เพราะพนักงานกลุม Gen-Y ทะเยอทะยาน ชอบความทาทาย และตองการเลื่อน

ลําดับขั้นอยางรวดเร็ว เพราะฉะน้ันโอกาสและความกาวหนาในหนาที่การงานจึงถือเปนกุญแจสําคัญ

เชนกันที่จะรักษาแรงงานกลุม Gen-Y น้ีไวได 

 

5.3.2  เพิ่มการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพภายในองคกร 

เวณิกา ชัยยิ้ม (2558) การสื่อสารภายในองคกรที่ดีจะชวยสรางความเขาใจในนโยบายของ

ผูบริหาร และเปนสิ่งเชื่อมความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคกร และเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตอองคกรในทางบวก เพราะนโยบายการบริหารงานการจัดการขององคกรเปนสวนสําคัญ 

และเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมาย ที่วางไว การสื่อสารภายในองคกร จึงเปนสิ่งจําเปนยิ่งสําหรับ

กิจกรรมและการดาเนินงานตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในองคกร ทั้งน้ีหากการสื่อสารภายในองคกรดีชัดเจน 

ก็จะสงผลใหการปฏิบัติงานตามนโยบายเปนไปในทิศทางเดียวกัน บุคลากรในองคกรเกิดความพึงพอใจ 

และเขาใจนโยบายไดอยางชัดเจน และสงผลตอประสิทธภิาพ ในการทํางาน ดังน้ัน กระบวนการทํางาน

ขององคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายจะตองทาใหการติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรในฝายตางๆ ทั้งภายใน 

และภายนอกองคกรเปนไปอยางคลองตัว เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันเกิดความรวมมือ และการ

ประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหการทํางานขององคกรสามารถบรรลุเปาหมาย และประสบ

ผลสําเร็จดวยดี ซึ่งพนักงานกลุม Gen-Y อยูในยุคที่การสื่อสารไรขีดจํากัด ดังน้ันทุกคนอยากมีสวนรวม

ในการรับทราบขาวสารตางๆ ภายในบริษัทฯ เพื่อทําใหเห็นวาพวกเขาก็คือสวนที่สําคัญขององคกร

เชนกัน ดังน้ันองคกรญ่ีปุนจึงไมควรจํากัดขอมูลเพียงแคผูบริหาร แตควรกระจายขาวสารและสื่อสาร

ขาวสารตางๆ ภายในองคกรใหทั่วถึงพนักงานทุกคน 

 

5.3.3  ฝกฝนผูบริหารใหรูจักวิธีการสอนงาน (Coaching) ลูกนอง 

นอกจากความสามารถของพนักงาน Gen-Y ที่จะสามารถทําใหพนักงานไดไปถึงจุดที่

ตนเองคาดหวังในความสําเร็จของอาชีพการงานแลว หัวหนางานก็ถือเปนอีกหน่ึงบุคคลที่จะชวยสนับสนุน 

และผลักดันพนักงานไดดวยการสอนงานอยางมีประสิทธิภาพ ประคัลภ ปณฑพลังกูร (2557) Coaching 
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คือ การชวยทําใหผูถูกโคชสามารถตระหนักถึงความสามารถของตนเองในการไปสูเปาหมายที่

ตองการได น่ันคือ Helping people to unlock their potential ซึ่งเปนการชวยใหพนักงานไดรูวาตนเอง

มีศักยภาพอะไรบาง เปนการปลดล็อค ขอจํากัดในตัวเอง เพื่อจะไดไปสูเปาหมายที่ตองการ หรืออีก

นัยหน่ึงก็คือ เปนการชวยใหพนักงานไดเรียนรู เปนการสงเสริม กระตุน และผลักดัน ใหพนักงานได

เรียนรูเพิ่มเติมดวยตัวเอง และสามารถที่จะรูไดดวยตนเอง มากกวาการมาน่ังสอนกันทีละขั้นทีละตอน 

แบบน้ีเราจะเรียกกวา Teaching มากกวา ดังน้ันสิ่งที่ตองเนนมากคือ คนที่เปนโคช จะตองเปนผูที่ชวย

ใหพนักงานตระหนักถึงความสามารถของตน และสามารถที่จะหาทางออกเพื่อไปสูเปาหมายที่กําหนดไว 

ดวยตนเองได ถายังหาไมเจอ หรือยังไมใช โคชก็จะคอยๆ ชี้แนะไปเร่ือยๆ แตไมจําเปนที่จะตองรูคําตอบ

ทุกอยาง แมวาหัวหนาอาจรูสึกวาคนรุนน้ีไมเชื่อฟงหรือรับฟงขอคิดเห็นของคนอ่ืน ในความจริงแลว

คน Gen-Y ตองการความชัดเจนในการสั่งงานรวมถึงการ สนับสนุนของผูบังคับบัญชาและในขณะเดียวกัน 

ก็ตองการอิสระและ ความยืดหยุนในการทํางานในรูปแบบและกระบวนการของตนเอง 

การที่พนักงานกลุม Gen-Y ยังตองการการสอนงานอยางใกลชิด เพราะพวกเขาไมคอย

สามารถจัดการเวลาของตนเองได เพราะเปนคนทําสิ่งตางๆ อยางทันทีและรวดเร็วทําใหเมื่อมีเวลาเหลือ

พวกเขามักจะเกิดความเบื่อ และเมื่อตองทํางานอยางเรงรีบ Gen-Y ก็จะไมเปดรับสิ่งอ่ืนๆ ที่อาจเขามา

แทรก ระหวางการทํางานของเขา ผูบริหารควรคํานึงถึงจุดน้ีและแกไขโดยการเพิ่มทักษะดาน การจัดการ

บริหารเวลา การแบงงานใหญออกเปนสวนเล็กๆ ลง เพื่อประสิทธิภาพในการจัดการ ฝกความสามารถ

ในการจัดการกับ ความหลากหลายของปญหาที่อาจเกิดขึ้นอยางไมคาดคิดหรือแนะนํา  

 

5.3.4  ปรับปรุงกฎระเบียบขอบังคับของบริษัทใหมีความยืดหยุน 

คนกลุม Gen-Y เปนกลุมคนที่ชอบความยืดหยุน เนนการทํางานแบบ Worklife Balance 

โลกสวนตัวสูง ตองการแบงเวลางานและเวลาสวนตัวอยางชัดเจน เน่ืองจากมีอีกหลายๆ อยางที่

จะตองทํา คนกลุมน้ีจึงไมชอบการทํางานแบบหามรุงหามค่ําเชนคนรุนกอน และแมวาจะเปนกลุมคน 

ที่ปรับตัวไดงาย แตการปรับตัวน้ันตองไมเกิดการถูกบังคับหรือจําใจ ดังน้ันบางกฎระเบียบขอบังคับ

ขององคกรญ่ีปุนทําให Gen-Y รูสึกอึดอัด เพราะพนักงานมองเพียงวาเขาตองการมาทํางาน หารายได 

เนนผลงานและการเติบโตเพื่อใหองคกรไดรับผลประกอบการที่ดีขึ้น ดังน้ันบางกฎระเบียบขอบังคับ

ที่เกิดขึ้นแตไมไดทําใหผลประกอบการหรือการทํางานดีขึ้น จะทําใหเขารูสึกตอตาน เชน การบังคับ

ใสชุดยูนิฟอรม การลงชื่อเขาออกเวลางาน เปนตน ดังน้ันองคญ่ีปุนจึงควรปรับวัฒนธรรมและการ

ดําเนินงานภายในองคกรเพื่อใหสามารถแขงขันไดกับธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อใหพนักงานกลุม Gen-Y สามารถ

ทํางานไดอยางมีความสุขและสามารถดึงศักยภาพของตัวเองมาตอบสนองการทํางานไดอยางมากที่สุด 

โดยที่ไมมีสิ่งใดมาเปนอุปสรรค 
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5.3.5  สนับสนุนการใชเทคโนโลยีตางๆ ในองคกร 

ความกาวหนาและพัฒนาการของเทคโนโลยีสารสนเทศสงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน

แตละหนวยงานมากขึ้น องคการตางๆ องคกรมีความจําเปนที่จะตองปรับตัวเพื่อความอยูรอดและ

การเจริญเติบโตในอนาคต พิจารณาไดจาก หลายหนวยงานไดปรับโครงสรางขององคการเพื่อสนับสนุน

การเขามาของเทคโนโลยีในปจจุบันมากขึ้น เพราะเทคโนโลยีเขามาลดขั้นตอนการทํางาน ชวยให

การตัดสินใจ และการประสานงานระหวางหนวยงานมีประสิทธิภาพ จึงไมตองมีการตรวจสอบและ

ควบคุมเปนลําดับขั้น เน่ืองจากคน Gen-Y เกิดมาพรอมกับการพัฒนาของเทคโนโลยี จากการคนควา

พบวาคนกลุม Gen-Y มักสืบคนหาขอมูลเพิ่มเติมขององคกรน้ันๆ นอกเหนือจากเร่ืองเงินเดือนหรือ

สวัสดิการ แตดูไปถึงเรียนระบบการทํางาน การสนับสนุนเทคโนโลยีและความคลองตัวทางเทคโนโลยี

ภายในองคกรตางๆ ผูบริหารจึงตองใสใจในความสะดวกสบายของการใชเทคโนโลยีของคนกลุมน้ี 

เพราะพวกเขาจะไมสามารถอยูในองคกรที่ไมมีเทคโนโลยไีด หรือมีเทคโนโลยีแตไมทัดเทียมกับ

คูแขงขันได เพราะในสวนขององคกรญ่ีปุนธุรกิจยานยนตจะมีความลับทางขอมูลอยางมาก ทําใหมี

การจํากัดขอมูลและความเขาถึงขอมูลทางโลกอินเตอรเน็ตสูง รวมไปถึงการใชเคร่ืองมืออุปกรณตางๆ 

ที่ไมปองกันไมใหพนักงานสามารถนําขอมูลออกได ทําใหเปนอุปสรรคในการนําขอมูลตางๆ เขาออก 

จากเคร่ืองคอมพิวเตอรได 

 

5.3.6  จัดทําระบบประเมินผลงานอยางมีประสิทธิภาพ 

นงลักษณ เพิ่มชาติ (2548) กลาวถึงเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนกระบวนการ 

ประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มีคุณคาตอการ

ปฏิบัติงานภายในเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนางาน 

โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ 

ในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน มีองคประกอบอยางนอย 3 ประการคือ เนนเร่ืองผลลัพธ

ในการปฏิบัติงาน (results oriented) ยึดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร (focus on goals or 

objectives) และตองมีสวนรวมกับผูบังคับบัญชาในการกําหนดเปาหมายงาน (mutual goal setting 

between supervisor and employee)  ทั้งน้ีเพราะเชื่อวาเมื่อพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 

หรือวัตถุประสงคของงานเพื่อใชเปนเกณฑวัดความสําเร็จของการทํางานแลว วิธีการเชนน้ีจะทําให

พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และทําใหมีความกระตือรือรนที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมาย ชวยลด

ความสับสนในการทํางาน เพราะพนักงานจะรูวาจะตองปฏิบัติอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมาย ทั้งน้ีการ

สรางระบบการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพควรมีความสดคลองกับการสรางระบบการใหรางวัลตอ

ผลการดําเนินงาน จากการคนควาหาขอมูลพบวา Gen-Y ที่พอใจกับการไดรับคาตอบแทนแบบ
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คอมมิชชั่นหรือตามผลงานมีสัดสวนที่สูงถึง 40% น่ันหมายความวาคนกลุมน้ีมักโยงผลงานที่ทําไดกับ

คาตอบแทนที่คาดหวัง ดังน้ัน หัวหนาจึงตองกําหนดผลงานที่ตองการใหชัดเจน สื่อสารถึงคุณภาพของ

ผลงานอยางสม่ําเสมอ และปรับคาตอบแทนขึ้นลงตามผลงานน้ันๆ อยางตรงไปตรงมา 

 

5.3.7  เปดโอกาสใหพนักงานกลุม Gen-Y ไดรับงานท่ีทาทายมากข้ึน 

จากการศึกษางานวิจัยคร้ังน้ี จะเห็นไดวาพนักงานกลุม Gen-Y ชอบงานที่มีความทาทาย 

หากไดทํางานในองคกรที่ไดมอบหมายความทาทายในงาน จะรูสึกเห็นคุณคาในตัวเอง เห็นถึงความ

ไววางใจจากหัวหนา และพรอมที่จะเติบโตไปกับองคกรในอนาคต ซึ่งหัวหนาสวนใหญอาจเจอปญหา

ที่พนักงานในองคกรไมตองการที่จะรับผิดชอบภาระงานที่มากขึ้น แตเมื่อมีคน Gen-Y ในองคกร 

หัวหนาจะรูสึกถึงความแตกตางอยางเห็นไดชัดเพราะคนกลุมน้ีจะตองการความรับภาระความรับผิดชอบ

มากขึ้น มองเห็นภาระความรับผิดชอบเปนการสรางความทาทายในชีวิตและเปนโอกาสในการสราง

เสริมทักษะในดานตางๆ นอกจากน้ีการไดรับการมอบหมายงานเพิ่มขึ้นน้ันทําใหรูสึกถึงการไดรับ

ความเชื่อถือจากหัวหนางาน ดังน้ันหัวหนาจึงสามารถลดความกังวลในการมอบหมายงานเพิ่มใหกับ

คนกลุมน้ี เพียงแตการมอบหมายงานน้ันควรนึกถึงวาเมื่อพนักงานมีภาระหนาที่เพิ่มขึ้นแลวจะมีการ

มอบรางวัลหรือสิ่งตอบแทนอยางไรเพื่อที่จะเสริมสรางแรงจูงใจจากพนักงานกลุม Gen-Y 

 

5.3.8  สนับสนุนการทํางานเปนทีม 

ธีรยุทธ ตะวัน (2552) ไดอธิบายการทํางานเปนทีมในองคกรวาเปนกลไกชวยทําใหเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานใหเกิดผลผลิตที่เพิ่มขึ้น คุณภาพของผลผลิตและการใหบริการในแงของ

การทํางานที่ดี เกดิการคิดสรางสรรคและก็มีความริเร่ิมในสิ่งใหมๆ ซึ่งเปนปจจัยเสริมสรางคุณภาพ

ของงาน และองคกรใหมีคุณภาพและมั่นคง นอกจากน้ียังเปนขบวนการทํางานที่ชวยเสริมสราง

บรรยากาศที่ดี ใหเกิดความรัก ความสามัคคี นํ้าหน่ึงใจเดียวกัน มีเครือขายสัมพันธภาพ เกิดความสุข

ในการทํางานรวมกัน เมื่อมีการทํางานเปนทีมที่เกิดขึ้นแลว นอกจากน้ีสิ่งที่ทําใหเกิดความสําเร็จคือ

ดัชนีชี้วัด   ในการบริหารงานใหประสบความสําเร็จจะตองทําใหเกิดการมสีวนรวม ทําใหเปนดัชนีที่

สามารถที่จะชี้วัดความสําเร็จของทีมได ยุทธศาสตรแหงความสําเร็จ  การที่จะกาวไปสูความเปนผูนํา 

ผูบริหารหรือผูนําทุกคนจะตองมีศักยภาพของการบริหารงานเปนทีม ใหเกิดประสพผลสําเร็จและ

เกิดความกาวหนา ลองสังเกตดูวาองคกรไหนก็ดีถามีผูนําที่มีวิสัยทัศนที่ดี มีทักษะของความเปนผูนํา

สามารถที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงานน้ันๆ เดินหรือไปพรอมๆ  กัน ที่จะนําไปสูความสําเร็จของ

การทํางานตรงน้ัน คือทีมงานที่ดีที่เกิดขึ้น คือภาพของประโยชนของการทํางานเปนทีม นอกจากน้ี
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องคกรควรมีการจัดใหมีการถายทอดความรูภายในทีม เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณและทักษะการทํางาน 

ระหวางกัน สรางวัฒนธรรมในการรวมมือกันทํางานและสรางความผูกพันภายในทีม 

 

 

5.4  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

ในการทําการวิจัยคร้ังตอไป เพื่อหาแนวทางการรักษาพนักงานกลุม Gen-Y ใหคงอยูและ

กาวหนาในองคกรญ่ีปุนที่เขามาต้ังอยูในประเทศไทย ควรปฏิบัติดังน้ี 

1. ควรมีการเก็บขอมูลตัวอยางเพิ่มขึ้น เพื่อใหเห็นถึงความหลากหลายและความแตกตาง 

ของขอมูล เพื่อชวยในการวิเคราะหที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. เคร่ืองมือแนวคิดในการศึกษาสามารถนําทฤษฎีอ่ืนมาใชในการวิเคราะหเพิ่มเติมได 

เพื่อใหเกิดขอมูลในการวิเคราะหที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3. ศึกษาขอมูลเปรียบของการทํางานในองคกรตะวันตกเพิ่มขึ้นเพื่อนํามาเปรียบเทียบ

ใหไดขอมูลที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4. เคร่ืองมือที่ใชในการสัมภาษณกึ่งโครงสรางของการทําวิจัยในคร้ังน้ีสามารถแสดง

ความคิดเห็นของตนเองไดอยางกวางขวาง แตหากไดการทําแบบสอบถามในเชิงปริมาณรวมดวย จะ

ทําใหการวิจัยไดรับขอมูลที่หลากหลายและแมนยํามากยิ่งขึ้น 

5. ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการจดบันทึกในการสัมภาษณ ไมมีการบันทึกภาพและเสียงอยางใด 

เพื่อปองกันขอมูลที่เปนความลับสวนบุคคลและองคกรของผูใหสัมภาษณ แตอาจทําใหไดขอมูลที่ไม

ครบถวน 
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