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บทคัดย่อ

	 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อศึกษาและทดสอบตัวแบบความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ	
สิง่แวดล้อมทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัองค์การทีพ่ฒันาขึน้กบัข้อมลูเชงิประจกัษ์ โดยตวัแบบประกอบด้วยตวัแปร
ทีเ่ป็นองค์ประกอบเชงิวฒันธรรมองค์การแบบญีปุ่น่ ในมติขิองความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัสิง่แวดล้อม ซึง่
ประกอบด้วย ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับกลุ่ม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสายอาชีพ และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ	
ผู้บังคับบัญชาที่มีผลต่อความผูกพันองค์การ ผู้วิจัยได้ท�ำการส�ำรวจโดยเครื่องมือการวิจัยที่พัฒนาขึ้นมาจากการ
ทบทวนวรรณกรรม กับพนักงานระดับบริหารในบรรษัทข้ามขาติของญี่ปุ่นที่ตั้งอยู่ในเขตการนิคมอุตสาหกรรม
ภาคกลางของประเทศไทย จ�ำนวน 400 คน และได้ท�ำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ตัวแบบสมการโครงสร้างด้วย
โปรแกรม SPSS และ AMOS version 23 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแบบความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ	
สิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงานกับบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย	
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี มีค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 66.86 ที่องศาอิสระ CMIN/DF 
เท่ากับ 1.28 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.08 ค่าดัชนี GFI AGFI และ CFI มีค่าเท่ากับ 0.97 0.95 และ 
0.95 ตามล�ำดับ และค่า RMSEA เท่ากับ 0.027 นอกจากนี้ ตัวแปรทั้งหมดในตัวแบบสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การได้ร้อยละ 50 และจากการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของ
ตวัแปรในตวัแบบ พบว่า รปูแบบการจ้างงานตลอดชพี การประเมนิผลงานแบบอาวโุส ระบบการท�ำงานเป็นกลุม่ 	
เส้นทางอาชีพที่ไม่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ระบบการโยกย้ายข้ามสายงาน การตัดสินใจแบบเป็นเอกฉันท์ 
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ส�ำหรับความผูกพันส่วนใหญ่ พบว่าความ
ผูกพันด้านการคงอยู่ในองค์การ มีระดับสูงสุด ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05

คÓสÓคัญ:	 ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม การบริหารแบบญี่ปุ่น การจัดการข้ามวัฒนธรรม 	
	 	 ความผูกพันองค์การ

* 	บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของงานดุษฎีนิพนธ์ของผู้วิจัยปี พ.ศ. 2560
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Abstract

	 This study aims to investigate and empirically test the effect of Person-Environment Fit 
on employee’s commitment in Multinational Japanese Organizations in Thailand. The research 
data were collected from managerial employees in Japanese MNCs operating in the industrial 
estates located in the Central region of Thailand.  Using a questionnaire survey developed 
based on the relevant literature review, about 400 usable questionnaires were returned. The 
survey data were analyzed using SPSS and AMOS version 23.  The study results reveal that 
the Person-Environment Fit influences Employee’s commitment in Japanese MNCs in Thailand. 
Goodness of fit statistics obtained are as follows: chi-square test = 66.86, CMIN/DF= 1.28, 
p = 0.08, GFI = 0.97, AGFI = 0.95, CFI = 0.95, and RMSEA = 0.027. The variables in the 
conceptual model accounted for 50 percent of the total variance of employee commitment. 
Variables having a statistically significant positive direct effect on employee commitment were 
consisted of Japanese management styles such as long term employment, seniority performance	
evaluation, team work, generalized career, job rotation and concensus decision-making. Among 
three components of employee commitment, namely, affective commitment, continuance 	
commitment, and normative, continuance commitment is found to be most significant at 0.05 
level.

Keywords: Person - environment fit, Japanese HRM, Cross-culture, Organization commitment
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1. บทนÓ
	 นับตั้งแต่ประเทศไทยและประเทศในกลุ่ม
สมาชิกอาเซียนได้หลอมรวมเป็นประชาคมเดียวกัน
เมื่อวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2559 การเพิ่มความ
ร่วมมือกับหุ้นส่วนในเอเชียอย่างเช่น ญี่ปุ่น จีน และ
เกาหลีใต้จึงเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ประเทศญี่ปุ่น
ถือเป็นกรณีศึกษาที่ดีที่สุดในด้านความสัมพันธ์ทาง
ธุรกิจและวัฒนธรรม ด้วยเหตุที่ญี่ปุ่นได้พัฒนาความ

สัมพันธ์ดังกล่าวกับประชาคมแถบนี้มาอย่างยาวนาน
จนปฏิเสธไม่ได้ว่าวัฒนธรรมญี่ปุ่นน�ำไปสู่การร่วมมือ
กันทางเศรษฐกิจ อีกทั้งได้ช่วยสร้างประสบการณ์
ร่วมกันระหว่างชาวญี่ปุ่นและอาเซียนดังนั้นญี่ปุ่นจึงมี
คุณูปการอย่างมากต่อความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของอาเซียนในฐานะที่เป็นกลุ่มประชาชาติกลุ่มหนึ่ง
และยงัเป็นประเทศทีม่กีารลงทนุในประเทศไทยสงูทีส่ดุ
เมื่อเทียบกับชาติอื่น 

ภาพที่ 1 จ�ำนวนร้อยละของประเทศต่างๆ ที่เข้ามาลงทุนในนิคมอุตสาหกรรม
(ที่มา: การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2556)
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	 ในการเข้ามาลงทุนของบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น
จ�ำเป็นต้องใช้ทรัพยากรบุคคล เงินทุน และเทคโนโลยี
ของประเทศทีเ่ข้าไปลงทนุด้วย หากบรษิทัหรอืองค์การ
ธรุกจิระหว่างประเทศเหล่านัน้ไม่สามารถจงูใจและสร้าง
ความเชือ่มัน่ให้แก่บรรดาพนกังานท้องถิน่ได้บรษิทันัน้
อาจไม่ประสบผลส�ำเร็จในการด�ำเนินธุรกิจ (ทิม คิลี่, 
2552, น.15) อีกทั้งในการเข้ามาตั้งบริษัทนั้นย่อม
ต้องเผชิญกับต้องปรับตัวของบริษัทเพื่อรองรับการ	
เปลีย่นแปลงบรบิทสภาพแวดล้อมของสงัคมนัน้ๆ รวมถงึ	
รสนิยมผู้บริโภคในตลาดของประเทศต่างๆ มากขึ้น	
และการเข้ามาด�ำเนินธุรกิจจึงต้องมุ ่งที่การบริหาร
องค์การของบริษัทเพื่อสร้างความสามารถในการผลิต 
และลดข้อจ�ำกัดในการท�ำงานระหว่างบุคคลในบริษัท 
รวมถึงสร้างความเข้าใจทางการตลาดร่วมกัน เพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของบริษัท 
	 จากผลส�ำรวจบริษัทญี่ปุ ่น 6 แห่งที่ระบุ
ใน Work Report 2014 『タイにおける現地人材

の採用と定着の実態』 ซึ่งท�ำการส�ำรวจเมื่อเดือน
พฤศจกิายน 2013 ได้ระบคุณุลกัษณะพเิศษของตลาด
แรงงานไทยไว้ว่า บริษัทญี่ปุ่นที่มาเปิดสาขาในภูมิภาค
เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ประสบปัญหาอย่างหนักใน
การจัดหาบุคลากร (การจ้างงาน การอบรม และการ
คงอยู่) โดยเฉพาะบุคลากรในระดับบริหารทั้งนี้เพราะ
ประเทศในภูมิภาคนี้มีการจ้างงานทดแทนต�ำแหน่งที่
ว่างลงตลอดทั้งปี โดยเฉพาะต�ำแหน่งผู้บริหาร การ
ขาดแคลนแรงงาน โดยมากจะขาดแคลนบุคลากรใน
ระดับผู้จัดการ ผู้ที่ท�ำงานด้านวิจัยและพัฒนา และ
วิศวกร อีกทั้งช่วงอายุที่สัมพันธ์กับอัตราการเปลี่ยน
งานสงู โดยเฉพาะผูท้ีอ่ยูใ่นวยั 20 ปลาย วยั 30 ต้นๆ 
ผู้ที่อยู่ในวัย 20 ปลาย จะเปลี่ยนงานราวร้อยละ 50 
และผูท้ีอ่ยูใ่นวยั 30 จะเปลีย่นงานราวร้อยละ 40 ทัง้นี้
เพราะการเปลีย่นงานของคนไทยถอืเป็นการเพิม่มลูค่า
ให้กบัตนเอง และโดยมากมกัจะลาออกเมือ่ได้รบัโบนสั
ประจ�ำปี

	 นกัวชิาการและผูบ้รหิารองค์การต่างพยายาม
ศึกษาถึงปัจจัยและพฤติกรรมการบริหารที่จะช่วยลด
ความขัดแย้งเชิงวัฒนธรรมระหว่างบุคคลกับองค์การ	
ทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นองค์การ เพือ่ให้ผูป้ฏบิตังิานเกดิความ
รู้สึกผูกพันต่อองค์การและน�ำไปสู่การรักษาบุคลากร
ให้อยู ่กับองค์การตราบจนเกษียณอายุดังปรัชญา	
การบริหารงานแบบญี่ปุ ่นที่มีมาแต่ดั้งเดิม ความ
สอดคล้องทางวัฒนธรรมระหว่างบุคคลกับสภาพ
แวดล้อมองค์การทีป่ฏบิตังิานจงึมคีวามส�ำคญัทีจ่ะช่วย	
ลดปัญหาความขัดแย้งในการท�ำงานลง ช่วยให้
ได้รับความส�ำเร็จร่วมกันทั้งสองฝ่าย ดังนั้นการ
ศึกษาท�ำความเข้าใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลกับสิ่งแวดล้อมเชิงวัฒนธรรมองค์การ ความ
ผูกพันองค์การของพนักงานบรรษัทข้ามชาติญี่ปุ ่น	
ในประเทศไทยในมุมมองของวัฒนธรรมข้ามชาติจึง
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารจัดการองค์การ และ
น�ำไปสู่การเป็นองค์การที่พนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การและลดความตั้งใจในการลาออกของบุคลากร
ก่อนครบอายุการเกษียณไปจากองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิผล ผู้วิจัยท�ำการศึกษาเนื้อหา แนวคิดและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อประกอบการวิจัยในครั้งนี้ ใน
ประเด็นเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ	
สิ่งแวดล้อมในการท�ำงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผกูพนัองค์การ (Sekiguchi, 2004; Kristof-Brown 	
et al., 2005; Chatman and O’Reilly, 1991) ซึ่ง
แนวคดิทฤษฎทีีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นีค้อื แนวคดิเกีย่ว
กับความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม ซึ่ง
จากการทบทวนวรรณกรรมต่างประเทศและในประเทศ
ที่ผ่านมา พบว่ายังไม่มีงานวิจัยชิ้นใดในประเทศไทย
ที่ท�ำการวิเคราะห์ โดยใช้วิธีการทดสอบสมการ
เส้นทางเชิงสาเหตุบนแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความ
สอดคล้องระหว่างบคุคลกบัสิง่แวดล้อมมาก่อน ผูว้จิยั
จึงมีความสนใจเลือกแนวคิดของรูปแบบวัฒนธรรม
การบริหารจัดการแบบญี่ปุ่นมาประยุกต์ใช้ในการวิจัย
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ครั้งนี้ โดยแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
แบบญี่ปุ่นนั้นมีรากฐานมาจากแนวคิดครอบครัวนิยม 
(Familism) ความเป็นครอบครวันยิมในองค์การของ
ญี่ปุ่นนั้น เป็นที่เชื่อกันโดยผู้ที่สนับสนุนส�ำนักความ
คิดด้านวัฒนธรรมว่าเป็นการแสดงออกของแนวคิด	
“อิเอะ” ไวตต์ฮอลล์ (Whitehall, 1991) กล่าว
ว่าความเป็นครอบครัวนิยมของชาวญี่ปุ่น (Kazoku 
Shugi) เป็นค่านิยมพื้นฐานซึ่งสะท้อนอยู่ในหลายๆ
แง่มมุของการจดัการของรปูแบบวฒันธรรมการบรหิาร
จัดการแบบญี่ปุ่น ซึ่งมี 5 ด้านประกอบไปด้วย
	 (1)	แนวคิดความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กบัองค์การ (Person-Organization Fit) ในรปูแบบ
ของวัฒนธรรมการจ้างงานตลอดชีพ (Schneider, 
1987; Kristof, 1996; Sekiguchi, 2004) 
	 2)	แนวคิดเกี่ยวกับความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงาน (Person-Job Fit) ในรูปแบบของ
วัฒนธรรมการประเมินผลระบบอาวุโสในรูปแบบของ
วัฒนธรรมการประเมินผลระบบอาวุโส (Edwards, 
1991; Sekigichi, 2004) 
	 (3)	ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับกลุ่ม 
(Person-Group Fit) ในรูปแบบของวัฒนธรรม
การท�ำงานเป็นกลุ่ม (Sekiguchi 2006; Vogel & 
Feldman, 2009) 
	 (4)	ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสาย
อาชีพ (Person-Vocation Fit) ในรูปแบบของ
วฒันธรรมของเส้นทางอาชพีทีไ่ม่สร้างความเชีย่วชาญ
เฉพาะด้าน มีการหมุนเวียนโยกย้ายงานในองค์การ 
Ornatowski, 1998; Lincoln & Nakata, 1997; 
Sato, 1997) 
	 (5)	ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ	
ผู้บังคับบัญชา (Person-Superior Fit) ในรูปแบบ
ของวัฒนธรรมของการตัดสินใจแบบเป็นเอกฉันท์ 
(Graen & Uhl-Bien, 2003) 

	 (6)	ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งผู ้วิจัย
เลือกใช้แนวคิดของอัลเลนและเมเยอร ์ (Allen and 
Meyer, 1990) ที่ได้ท�ำการแบ่งความผูกพันต่อ
องค์การออกเป็น 3 แง่มมุ ได้แก่ 1. ความผกูพนัด้าน
ความรู้สึก (Affirmative commitment) 2. ความ
ผกูพนัด้านการคงอยู ่(Continuance commitment)	
3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative 	
commitment) 

2. วัตถุประสงค์ในการวิจัย
	 เพือ่ทดสอบความสอดคล้องของตวัแบบและ
ศึกษาอ�ำนาจการพยากรณ์ความผูกพันองค์การ จาก
ตัวแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม 
ซึง่ประกอบไปด้วย ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบั
องค์การ ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังาน ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับกลุ่ม ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับสายอาชีพ และความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา

3. วิธีดÓเนินการวิจัย
	 การศึกษาครั้งนี้ ใช้รูปแบบการศึกษาวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งผู้วิจัยได้
ก�ำหนดขั้นตอนการวิจัย และรายละเอียด ดังนี้ 
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากร คือพนักงานที่สังกัดฝ่ายบริหาร
ทัว่ไปเฉพาะบรรษทัข้ามชาตญิีปุ่น่ ในพืน้ทีจ่ากในนคิม
อุตสาหกรรม ภาคกลางสังกัดการนิคมอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย ประชากรในการศึกษาคือ พนักงาน
ทัง้หมดทีส่งักดัฝ่ายบรหิารทัว่ไปในสถานประกอบการ
เฉพาะบรรษัทข้ามชาติญี่ปุ่นที่มีการด�ำเนินกิจการใน
นิคมอุตสาหกรรมภาคกลางที่การนิคมอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย (กนอ.) เป็นผู้ลงทุนด�ำเนินการ
เองทั้งหมด ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างจ�ำแนกตามนิคม
อุตสาหกรรมเท่ากับ 128 แห่ง จ�ำนวน 3,840 คน 
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	 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) กลุ่มตัวอย่างที่
ใช้ในการศึกษาเชิงปริมาณครั้งนี้คือ พนักงานทั้งหมด	
ที่สังกัดฝ่ายบริหารทั่วไปในสถานประกอบการเฉพาะ
บรรษัทข้ามชาติญี่ปุ ่นที่มีการด�ำเนินกิจการในนิคม
อุตสาหกรรมภาคกลางจ�ำนวน 400 คน การก�ำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างประชากรในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
ได้ใช้วิธีการก�ำหนดโดยอาศัยการเปิดตารางส�ำเร็จ	
ของ Taro Yamane (Yamane, 1967) ที่
ความเชื่อมั่น 95% โดยความผิดพลาดไม่เกิน 5% 	
การสุ ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
โดยพิจารณาจากการตัดสินใจของผู้วิจัยเอง ลักษณะ
ของกลุ่มที่เลือกเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ทัง้นีก้ารเลอืกกลุม่ตวัอย่างแบบเจาะจงต้องอาศยัความ
รอบรู ้ความช�ำนาญและประสบการณ์ในเรือ่งนัน้ๆ ของ
ผู้ท�ำวิจัย โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างจากจ�ำนวนพนักงาน
ทัง้หมดทีส่งักดัฝ่ายบรหิารทัว่ไป ในสถานประกอบการ
เฉพาะบรรษัทข้ามชาติญี่ปุ่นที่มีการด�ำเนินกิจการใน
นิคมอุตสาหกรรมภาคกลางเท่านั้น ทั้งนี้เพื่อมิให้เกิด
ปัจจยัแทรกทางวฒันธรรมท้องถิน่ทีม่คีวามแตกต่างกนั 
ซึ่งอาจส่งผลต่อความน่าเชื่อถือของผลการวิจัยได้ ใน
แต่ละข้อค�ำถามจะพิจารณาตามความคิดเห็นต่อการ
บรหิารจดัการตามแนวคดิในทฤษฎ ีJ เป็นการวดัความ
สอดคล้องโดยตรงจากบุคคล ซึ่งเป็นการวัดถึงการรับ
รูค้วามสอดคล้องของบคุคล (Perceive fit) เป็นการ

วดัความสอดคล้องแบบจติวสิยั (Subjective fit) โดย
ท�ำการวดัจากพนกังานผูต้อบแบบสอบถามในลกัษณะ
เปรียบเทียบระหว่างสภาพที่เป็นจริง (Current) กับ
สภาพที่บุคคลต้องการ (Ideal) ในการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามในแต่ละข้อค�ำถามโดยผู้เชี่ยวชาญทาง
ด้านการบรหิารงานบรรษทัข้ามชาตญิีปุ่น่ ได้ผลเกณฑ์
ค่าความเชื่อมั่นไม่ต�่ำกว่า 0.70 (เยาวดี วิบูลย์ศรี,	
2540, น.101-121) ในการพิจารณาเพื่อน�ำไปใช้เก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างการศึกษาในครั้งนี้

	 กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 ผู้วิจัยได้น�ำแนวคิดของคริสตอฟ บราวน์	
(Kristof-Brown et al., 2005) และเซคกิจู ิ(Sekiguchi, 
2006) มาเป็นรากฐานที่ในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผล	
(Antecedents) และผลลัพธ ์ (Outcomes)	
ของความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การตามแนวคดิ	
ของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1993) 
และผลการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ (Harter et al., 2002; Schaufeli & 
Bakker, 2004; Hoffman & Woehr, 2006; Saks, 
2006) จึงได้น�ำมาเป็นเหตุผลสนับสนุนการเชื่อมโยง
ตัวแปรต่างๆ เพื่อก�ำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยแบบ
ตัวแบบ AMOS ดังภาพประกอบ 1
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ตัวแบบความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ

กรณีศึกษาบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย

มณีกัญญา นากามัทสึ และจิดาภา ถิรศิริกุล

สมมติฐานการวิจัย
	 1.	ความสอดคล ้องระหว ่างบุคคลกับ	
สิ่งแวดล้อมมีความสามารถในการพยากรณ์ความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ
	 2.	ความสอดคล ้องระหว ่างบุคคลกับ	
สิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพัน
องค์การ

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผูว้จิยัได้ด�ำเนนิการรวบรวมข้อมลู วเิคราะห์
และท�ำการประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูป
ทางคอมพิวเตอร์ โดยโปรแกรม SPSS และวิเคราะห์
ข้อมลูตวัแบบสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม AMOS 
version 23 ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความ
สอดคล้องระหว่างบคุคลกบัสิง่แวดล้อมเชงิวฒันธรรม
องค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ

4. ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น เป็นการศึกษา
ข้อมูลทั่วไปของตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จากการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูผูว้จิยัได้ส่งแบบสอบถามไป 400 ฉบบั 
ได้รับแบบสอบถามตอบกลับมาจ�ำนวน 400 ฉบับ 
คิดเป็นร้อยละ 100.00 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 54.00	
ส่วนเพศชายคิดเป็นร้อยละ 46.00 ในด้านอายุ พบว่า 
กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ มอีาย ุ31-40 ปี คดิเป็นร้อยละ 
61.50 รองลงมาคือมีอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 
19.00 และ อายุ 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.3 อายุ 
50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 13.50 และอายุ 20-30 ปี
มสีดัส่วนน้อยทีส่ดุ คดิเป็นร้อยละ 6.00 ในด้านระดบั
การศึกษา ตัวอย่างส่วนใหญ่เรียนจบระดับปริญญาตรี
คิดเป็นร้อยละ 86.30 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท
คิดเป็นร้อยละ13.30 และต�่ำกว่าระดับปริญญาตรี มี	

ภาพที่ 2 ตัวแบบสมมติฐานความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ
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สัดส่วนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 0.50 ตามล�ำดับ ใน
ด้านระดับต�ำแหน่งของงานที่ท�ำ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มรีะดบัต�ำแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการ คดิเป็นร้อยละ	
58.50 รองลงมาคือ ระดับต�ำแหน่งผู้จัดการ คิดเป็น
ร้อยละ 29.50 ระดับต�ำแหน่งหัวหน้างาน คิดเป็น
ร้อยละ 12.00 ตามล�ำดับ ในด้านระยะเวลาที่ท�ำงาน
อยู่ภายในองค์กร พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ
งาน 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 54.50 รองลงมาคือ อายุ
งาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.80 อายุงานต�่ำกว่า 
1 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.00 อายุงาน 7-9 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 5.80 ตามล�ำดบั ในด้านรายได้ประจ�ำต่อเดอืน 
พบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่ มรีายได้ประจ�ำต่อเดอืน 
25,001-50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 66.50 รายได้	
ประจ�ำต่อเดือน 50,001-100,000 บาท คิดเป็น	
ร้อยละ 33.50 ตามล�ำดับ
	 ผลการศกึษาพบว่า พนกังานมคีวามคดิเหน็
เกีย่วกบัความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การโดย
รวมอยูใ่นระดบัสงู (  = 3.86) ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (  = 3.48)	
ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบักลุม่มคีวามสอดคล้อง	
โดยรวมอยู่ในระดับสูง (  = 3.82) ความสอดคล้อง
ระหว่างบคุคลกบัสายอาชพีโดยรวมอยูใ่นระดบัสงู (  =	
3.80) และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับผู้บังคับ
บัญชามีความสอดคล้องโดยรวมอยู่ในระดับสูง (  = 
3.92) โดยวัดจากระดับค่าคะแนนความคิดเห็นของ
กลุ่มตัวอย่างสูงสุดคือ 1-5 ระดับ
	 ผลการศกึษาพบว่า พนกังานมคีวามคดิเหน็
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบรรษัท
ข้ามชาติญี่ปุ่น ในองค์ประกอบทั้ง 3 ด้านคือ ด้าน
ความผกูพนัด้านความรูส้กึ ความผกูพนัด้านการคงอยู่ 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานความผูกพันต่อองค์การ
ในองค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน มีระดับความผูกพันใน
ภาพรวมระดบัความผกูพนัในภาพรวมองศาอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยพจิารณาคะแนนรวมเฉลีย่ซึง่มค่ีาเท่ากบั 	
(  = 2.78) มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยรวมเฉลี่ย
เท่ากับ (S.D. = 0.46) โดยในประเด็นความผูกพัน
ด้านการคงอยู่ มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคอืความผกูพนัด้านความรูส้กึ มรีะดบัความ
ผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง และความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน มีระดับความผูกพันอยู่ในระดับน้อย โดย
วดัจากระดบัค่าคะแนนความคดิเหน็ของกลุม่ตวัอย่าง
สูงสุดคือ 1-5 ระดับ
	 การวเิคราะห์ตวัแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ
ภายหลังการปรับแก้แล้ว ปรากฏว่า ตัวแบบมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดย
พิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ เท่ากับ 66.86 ที่
องศาอิสระ CMIN/DF เท่ากับ 1.28 ค่าความน่าจะ
เป็น (p) เท่ากับ 0.08 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากับ 0.97 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 ดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.95 	
ค่ารากของค่าเฉลีย่ก�ำลงัสองของความคลาดเคลือ่นโดย	
ประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.027 ค่าความเที่ยง
ของตัวแปรสังเกตได้ว่าแต่ละตัวค่อนข้างสูง และค่า
สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรตามคือ ตัวแปร
ความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การมค่ีาเท่ากบั 0.50 
แสดงว่าตัวแปรภายนอกทั้งหมดในตัวแบบสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การได้ร้อยละ 50
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ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรในตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ปรับแก้แล้ว

ตัวแปรผล COMMITO 

ตัวแปรสาเหตุ DE IE TE

ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม PEF 0.71* 0.00 0.71

* p < 0.05 TE = อิทธิพลรวม IE = อิทธิพลทางอ้อม DE = อิทธิพลทางตรง

	 จากตารางที่ 1 เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลรวม 	
ทีส่่งผลต่อตวัแปรความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ	
พบว่า องค์ประกอบเชิงวัฒนธรรมองค์การแบบญี่ปุ่น
ในมิติความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม 
ได้แก่รปูแบบการจ้างงานตลอดชพี การประเมนิผลงาน
แบบอาวุโส ระบบการท�ำงานเป็นกลุ่ม เส้นทางอาชีพ
ที่ไม่เน้นความเชีย่วชาญเฉพาะด้าน ระบบการโยกย้าย	
ข้ามสายงาน การตัดสินใจแบบเป็นเอกฉันท์ มีค่า	
น�้ำหนักคะแนนในองค์ประกอบเชิงวัฒนธรรมองค์การ
แตกต่างกันตามล�ำดับในมิติความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การโดยตัวแปรสังเกต
ได้นัยส�ำคัญทางสถิติของความสอดคล้องระหว่าง	
บุคคลกับองค์การคือ รูปแบบการจ้างงานตลอดชีพ 
มีค่าน�้ำหนักขององค์ประกอบเท่ากับ 0.21 ตัวแปร
สังเกตได้ของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
คือ การประเมินผลงานแบบอาวุโสมีค่าน�้ำหนักของ
องค์ประกอบเท่ากับ 0.09 ตัวแปรสังเกตได้ของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับกลุ่ม คือระบบการท�ำงาน
เป็นกลุ่ม มีค่าน�้ำหนักขององค์ประกอบเท่ากับ 0.11 
ตวัแปรสงัเกตได้ของความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบั
สายอาชีพคือ เส้นทางอาชีพที่ไม่เน้นความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้าน ระบบการโยกย้ายข้ามสายงาน มค่ีาน�ำ้หนกั	
ขององค์ประกอบเท่ากับ 0.50 และตัวแปรสังเกตได้

ของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา 
คือ การตัดสินใจแบบเป็นเอกฉันท์ มีค่าน�้ำหนัก	
ขององค์ประกอบเท่ากับ 0.26 โดยที่ปัจจัยของ
องค์ประกอบเชิงวัฒนธรรมองค์การในมิติของความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม ส่งอิทธิพล
เชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การเท่ากับ 0.71	
ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 แสดงว่า การ
เปลี่ยนแปลงในตัวแปรรูปแบบการจ้างงานตลอดชีพ 
การประเมินผลงานแบบอาวุโส ระบบการท�ำงานเป็น	
กลุม่ เส้นทางอาชพีทีไ่ม่เน้นความเชีย่วชาญเฉพาะด้าน 
ระบบการโยกย้ายข้ามสายงาน การตัดสินใจแบบเป็น
เอกฉันท์ในมิติของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อม ส่งผลให้ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เมื่อมี
ความสอดคล้องกันระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมเชิง
วัฒนธรรมองค์การที่มีความเหมาะสมจะสนับสนุนให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูง ในทางตรงกัน
ข้าม หากเมื่อมีความสอดคล้องกันระหว่างบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อมเชิงวัฒนธรรมองค์การที่ต�่ำ  ก็เป็นสาเหตุ
ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การต�่ำลงได้ ดังนั้น 
การสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การให้มาก
ขึ้น จะต้องมีการสนับสนุนให้เกิดความสอดคล้อง
เหมาะสมกันทั้งทางวัฒนธรรมของปัจเจกบุคคลและ
วัฒนธรรมองค์การไปด้วยกัน
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	 ส�ำหรับเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปร
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ พบว่า ปัจจัย
ขององค์ประกอบเชิงวัฒนธรรมองค์การในมิติของ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม ส่ง
อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ
เท่ากับ 0.71 ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05 โดย
ตัวแปรสังเกตได้สนับสนุนเส้นทางความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
สิ่งแวดล้อมส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การเรียงตามล�ำดับคือ ล�ำดับที่ 1 ได้แก่ ความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับสายอาชีพคือ เส้นทาง
อาชีพที่ไม่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ระบบการ
โยกย้ายข้ามสายงาน ล�ำดบัที ่2 ได้แก่ ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาคือ การตัดสินใจแบบ

เป็นเอกฉันท์ ล�ำดับที่ 3 ได้แก่ รูปแบบการจ้างงาน
ตลอดชีพ ล�ำดับที่ 4 ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบักลุม่ คอืระบบการท�ำงานเป็นกลุม่ และล�ำดบั
ที่ 5 ได้แก่ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน 
คือ การประเมินผลงานแบบอาวุโส แสดงว่า ความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การเกิดขึ้นโดยตรง	
มาจากความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม
เชิงวัฒนธรรมองค์การ โดยมีทิศทางการเปลี่ยนแปลง
ไปในแนวทางเดียวกัน หรืออธิบายเพิ่มเติมได้ว่า ยิ่งมี	
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมเชิง
วัฒนธรรมองค์การมากเพียงใด พนักงานจะมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นเพียงนั้น มีเพียงในประเด็น
ความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังานคอื การประเมนิ
ผลงานแบบอาวุโสที่มีค่าน�้ำหนักขององค์ประกอบ	

ไค-สแควร์ = 66.86; p = 0.08; CMIN/DF = 1.28; GFI = 0.97; AGFI = 0.95; CFI = 0.95; RMSEA = 0.027; 
R-SQUARE ของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 0.50 

ภาพที่ 3	 ผลการวิเคราะห์ตัวแบบความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของพนักงานที่ปฏิบัติงานกับบริษัท	
	 สัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย



47

ตัวแบบความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ

กรณีศึกษาบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย

มณีกัญญา นากามัทสึ และจิดาภา ถิรศิริกุล

ค่อนข้างต�ำ่ แสดงให้เหน็ว่า การเปลีย่นแปลงในตวัแปร
ความเหมาะสมของระบบการประเมินผลงานแบบ
อาวุโส จะส่งผลในการเป็นองค์ประกอบที่สนับสนุน
ต่อเส้นทางความสมัพนัธ์ของความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับสิ่งแวดล้อมเชิงวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล
ต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การค่อนข้างต�่ำ 
เนื่องจากพนักงานอาจได้รับผลกระทบจากระบบการ
ประเมินผลแบบดั้งเดิมของวัฒนธรรมองค์กรญี่ปุ่นที่
เน้นความมอีาวโุสตามอายกุารท�ำงานเป็นหลกัมากกว่า
ผลการปฏบิตังิานจรงิตามความสามารถรายบคุคล ซึง่
จะส่งผลต่อการปรบัค่าจ้าง การเลือ่นขัน้ต�ำแหน่ง หรอื
เงินตอบแทนตามที่องค์กรจัดสรรให้พนักงานชาวไทย
เพื่อตอบแทนผลการปฏิบัติงานประจ�ำปี ซึ่งจะเห็นได้
จากผลวิจัยเชิงพรรณนาโดยพนักงานมีความคิดเห็น
เกีย่วกบัความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังานโดยรวม
ต�่ำกว่าองค์ประกอบเชิงวัฒนธรรมองค์การด้านอื่นๆ
ที่ค่าเฉลี่ย (  = 3.48) และจากผลวิจัยของเส้นทาง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์การ พบว่าพนกังานมคีวามผกูพนัองค์การในด้าน
การคงอยู่มากที่สุด

สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐานได้ดังนี้
	 1.	ความสอดคล ้องระหว ่างบุคคลกับ	
สิ่งแวดล้อมมีความสามารถในการพยากรณ์ความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การได้ร้อยละ 50 ที่
ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
	 2.	ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่ง
แวดล้อมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความความ
ผกูพนัองค์การเท่ากบั 0.71 ทีร่ะดบันยัส�ำคญัทางสถติิ 
0.05
	 การวิจัยเรื่อง “ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์การของบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย” ได้
ให้ผลการวิจัยซึ่งผู้วิจัยจะอภิปรายดังต่อไปนี้

	 1.	การวิเคราะห์ตัวแบบความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การภายหลังการปรับแก้ โดยผู้วิจัย
ได้ท�ำการเชื่อมลูกศรสองหัวระหว่างค่าความคลาด
เคลื่อนของตัวแปรต้น (Modification Indices: 
MI) โดยการแนะน�ำจากโปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติ 
ซึ่งดูค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรต้น เพื่อให้ตัว
แบบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์ ซึ่งพิจารณาค่า
ดัชนีดัดแปลงตัวแบบ (กริช แรงสูงเนิน, 2554) การ
ปรับเส้นความคลาดเคลื่อนเส้นแรกระหว่างตัวแปร
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การและความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน เส้นที่สองระหว่าง
ตวัแปรความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบังานและความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับกลุ่ม เส้นที่สามระหว่าง
ตัวแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับกลุ่มและ
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสายอาชีพ เส้นที่สี่
ระหว่างตัวแปรความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสาย
อาชีพและความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับผู้บังคับ
บัญชา และเส้นที่ห้าระหว่างตัวแปรความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชาและความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับองค์การ โดยเส้นทางอิทธิพลหลักที่
เป็นเป้าหมายหลกัของการวจิยั ได้แก่ ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อความผูกพันองค์การ ผลการตรวจสอบความ	
ตรงเชิงโครงสร้างของตัวแบบ พบว่า หลังจากที่ได้
มีการปรับตัวแบบแล้ว ตัวแบบมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างแนบสนิท ตัวแบบที่ปรับ
แก้แล้วในภาพรวมสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
อยู่ในเกณฑ์ดี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ทั้งนี้
เพราะการวิจัยนี้ได ้คัดเลือกตัวแปรและเชื่อมโยง	
ตัวแปรต่างๆ เพื่อเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยตาม	
ตวัแบบความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การของแซคส์ 
(Saks, 2006) แนวคิดของเมย์ กิลซัน และฮาร์เตอร์	
(May, Gilson, & Harter, 2004) ที่พัฒนาจาก
แนวคิดพื้นฐานของคาห์น (Kahn, 1992) ผลการ
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วิจัยของเรสิค และคณะ (Resick et al., 2006) 
โรด และคณะ (Rhoades et al., 2001) บราวน์
และเลจ์ (Brown & Leigh, 1996) และโคลาเรลลี	
(Cola-relli, 1984) จึงท�ำให้ตัวแบบสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ที่ดีหรืออาจกล่าวได้
ว่าตัวแบบที่ปรับแก้แล้วมีความตรงและยังสอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของนักวิจัยท่านอื่น เช่น สอดคล้อง
กับการวิจัยของ Brown (2011) ได้ศึกษาความ
สอดคล้องระหว่างบคุคลกบัองค์การ ความสอดคล้อง
ระหว่างบุคคลกับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับกลุ่ม ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสายอาชีพ
และความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับบุคคล พบว่า
ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
ต่อองค์การ ความตั้งใจในการลาออก และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และสอดคล้องกับ
การวิจัยของ Sekiguchi (2006) ที่ได้ศึกษาการ	
ส่งเสรมิในการสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัสิง่แวดล้อม
ในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นคือ ความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับองค์การ ความสอดคล้องระหว่างบุคคล	
กับงาน ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับกลุ่มใน
บริษัทสัญชาติญี่ปุ่น ณ ประเทศญี่ปุ่น พบว่า ผลของ	
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน และความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับกลุ่ม หลังจากที่มีการ
โยกย้ายสายงานหมุนเวียนไปตามระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ญี่ปุ ่น โดยเฉพาะระบบอาวุโสต่อ
การเลื่อนต�ำแหน่งมีผลกระทบต่อความพึงพอใจและ	
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานชาวญี่ปุ่น
	 2.	ปัจจยัทีม่อีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนั
ของพนักงานต่อองค์การ ได้แก ่ รูปแบบการจ้างงาน
ตลอดชีพ การประเมินผลงานแบบอาวุโส ระบบ
การท�ำงานเป็นกลุ่ม เส้นทางอาชีพที่ไม่เน้นความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ระบบการโยกย้ายข้ามสายงาน 
การตัดสินใจแบบเป็นเอกฉันท์ และในบรรดาปัจจัยทั้ง
หกประการเหล่านี ้ปัจจยัทีม่นี�ำ้หนกัมากทีส่ดุต่อความ

ผูกพันองค์การคือการมีเส้นทางอาชีพที่ไม่เน้นความ
เชีย่วชาญเฉพาะด้าน โดยรวมกล่าวได้ว่า ความผกูพนั
ต่อองค์การใช้เป็นสิ่งชี้วัดที่ดีของการยังคงการปฏิบัติ
งานอยู่กับองค์การของพนักงานต่อไป สอดคล้องกับ	
แนวคดิของสวุรรณนิ คณานวุฒัน์ (2536) ทีไ่ด้กล่าวว่า	
เมื่อสมาชิกมีความผูกพันต่อองค์การสูง มักมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่กับองค์การต่อไป 
เพื่อท�ำงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ให้ส�ำเร็จ จนสามารถ
บรรลุเป้าหมายขององค์การซึ่งตนเลื่อมใสศรัทธาได้
หรือกล่าวในทางกลับกันคือหากมีสมาชิกในองค์การ
รูส้กึว่าตนไม่ได้รบัการดแูลทีด่พีอ หรอืรูส้กึไม่มคีณุค่า
ในองค์การของตนเองแล้วก็จะรู้สึกเบื่อหน่ายต่องาน 
ท�ำงานโดยไม่มีความกระตือรือร้น และลาออกจาก
องค์การไปในที่สุด และจากการที่ผู้วิจัยพบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การที่เป็นลักษณะในด้านการคงอยู ่ 
(Continuance Commitment) มีนัยความส�ำคัญ
เชิงสถิติมากสุดนั้น ก็อาจจะมีนัยอีกประการหนึ่งว่า 
หากพนักงานมีโอกาสที่ดีกว่าพนักงานเหล่านั้นก็อาจ
จะลาออกจากบริษัท เพราะที่ยังอยู่คืออยู่เพราะไม่มี
โอกาสงานทีด่กีว่า ดงันัน้จรงิๆ แล้ว หากองค์ประกอบ
ของความผูกพันในเชิงความรู้สึกผูกพันสูงกว่า ก็จะ
เป็นผลบวกต่อองค์การสูงกว่าความผูกพันในแง่ของ
การคงอยู่ ทั้งนี้ความผูกพันองค์การที่ต�่ำหรือหมดไป 
ย่อมเกิดผลเสียต่อองค์การ มีทั้งในระยะสั้นและระยะ
ยาว ทั้งในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง และสวัสดิการที่จะ
ต้องจ่ายให้ผลงานทีไ่ด้รบับรรยากาศองค์การตลอดจน
ประสทิธผิลขององค์การ ซึง่ย่อมจะต้องลดน้อยถอยลง	
ตลอดเวลา (สวุรรณนิ คณานวุฒัน์, 2536, น.54 อ้างถงึ	
ใน อรปภากร รัตน์หิรัญกร, 2542, น.27-28) 
	 อนึ่ง การค้นพบนี้ มีนัยด้วยว่า เนื่องจาก
บรรษัทข้ามชาติญี่ปุ ่น มีแนวการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ชัดเจนสืบเนื่องกับค่านิยมทาง
วัฒนธรรม อาจเพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การมีการคัดเลือกบุคคลที่มีแนวคิดค่านิยมที่มี
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ตัวแบบความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การ

กรณีศึกษาบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย

มณีกัญญา นากามัทสึ และจิดาภา ถิรศิริกุล

ความสอดคล้องกบัค่านยิมและวฒันธรรมขององค์การ
แล้วในเบื้องต้น จึงสามารถท�ำให้พนักงานพอใจใน
นโยบายการจ้างงานระยะยาวและคงอยู่กับองค์การได้
นาน แต่ปัจจัยเหล่านี้อาจจะไม่ได้ส่งเสริมให้พนักงาน
มีความคิดสร้างสรรค์หรือผลิตภาพเพิ่มสูงขึ้น หาก
ไม่มนีโยบายการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามจงูใจ
เหมาะสมพอ

5. สรุป
	 1.	ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบของตัวแปรต้น
ที่มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรตามคือความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การคือ ความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบัองค์การ ได้แก่ รปูแบบการจ้างงานตลอดชพี	
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน ได้แก่ การ
ประเมินผลงานแบบอาวุโส ความสอดคล้องระหว่าง
บคุคลกบักลุม่ ได้แก่ ระบบการท�ำงานเป็นกลุม่ ความ
สอดคล้องระหว่างบคุคลกบัสายอาชพี ได้แก่ เส้นทาง
อาชีพที่ไม่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ระบบการ
โยกย้ายข้ามสายงาน และความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับผู้บังคับบัญชา ได้แก่ การตัดสินใจแบบเป็น
เอกฉันท์ แต่ในประเด็นของความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลกับงาน ได้แก่ การประเมินผลงานแบบอาวุโส
จะเห็นได้ว่ามีค่าน�้ำหนักคะแนนต�่ำสุด ดังนั้นจึงเสนอ
ให้องค์การพิจารณาปรับปรุงในเรื่องของการประเมิน
ผลและการเลื่อนต�ำแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไปตาม
ระบบอาวโุสเหตเุพราะว่า การประเมนิผลโดยยดึระบบ
อาวโุส จะมผีลท�ำให้การประเมนิผลและเลือ่นต�ำแหน่ง
ท�ำได้ช้าลง เพราะการเลื่อนต�ำแหน่งจะท�ำได้เพียง 2 
กรณคีอื องค์การขยายตวั และเมือ่มพีนกังานเก่าปลด
เกษียณไป ข้อจ�ำกัดในเรื่องการเลื่อนต�ำแหน่งนี้ท�ำให้ 
เกิดความพยายามที่จะยกเลิกระบบการประเมินผล
และการเลื่อนขั้นที่ยึดตามความอาวุโส (Seniority)	
โดยเปลี่ยนมาเป็นการใช้ระบบการประเมินผลแบบ
เน้นผลการปฏิบัติงาน (Performance-based)

และใช้ระบบการโยกย้ายตามทักษะและต่อกลุ่มงาน
ตามความสนใจของบุคคล (Free-Agent) แทนที่ 	
(Ornatowski, 1998; Lincoln & Nakata, 1997) 
ซึ่งพบความสอดคล้องจากการทบทวนวรรณกรรมว่า	
ระบบอาวุโสและการเลื่อนต�ำแหน่งอย่างช้าๆ นั้น	
ส่งผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน Herzberg (1966 
as cited in Dessler, Griffiths, and Lloyd-
Walker, 2004, p.165) ผู้ค้นพบทฤษฎีสองปัจจัย 
(Two-Factors Theory) โดยจะส่งผลกระทบต่อ 
“ปัจจยัจงูใจ” (Motivator Factors) ท�ำให้เกดิความ
พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจของบุคลากร อันจะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท�ำงานที่ลดลงของบุคลากร ระบบ
อาวุโสได้รับการวิจารณ์ว่ามีส่วนท�ำให้อัตราการเติบโต
และความสามารถในการแข่งขันของบริษัทในประเทศ
ญี่ปุ ่นหยุดชะงัก ผู ้วิจัยมีความเห็นว่า ระบบการ
ประเมินผลควรเปลี่ยนมาใช้การประเมินผลแบบเน้น	
ผลการปฏบิตังิาน (Performance-based) ผสมผสาน
แบบสองระบบในองค์การ โดยองค์การควรท�ำการ
แบ่งแยกพนักงานออกเป็นสองกลุ่มคือ กลุ่มที่ไม่มี
ประสบการณ์หรือทักษะในการท�ำงานน้อย ออกจาก	
กลุม่ผูม้ปีระสบการณ์หรอืมทีกัษะการท�ำงานมาก โดย
กลุ่มที่ไม่มีประสบการณ์ (New Graduate) หรือ
ทักษะในการท�ำงานน้อย (Non-skilled) จะถูกน�ำ
มาฝึกฝนทักษะและการท�ำงานร่วมกันในกลุ่ม (OJT 
and rotation by trial & error) ซึ่งมีองค์กรเป็น
ฝ่ายก�ำหนดตัดสินใจให้ และจะใช้การประเมินผลแบบ
ระบบอาวุโสที่มีการเลื่อนขั้นแบบค่อยเป็นค่อยไปมา
ด�ำเนินการจนกระทั่งพนักงานได้มีการฝึกฝนทักษะ
และความสามารถในการท�ำงานร่วมกับกลุ่มได้จึงจะ
น�ำระบบการประเมินผลแบบเน้นผลการปฏิบัติงานมา
ใช้ต่อพนกังาน เพือ่เป็นแรงจงูใจในการท�ำงานส่งผลให้
พนกังานเกดิความพงึพอใจและมผีลการปฏบิตังิานทีด่ี 
จากผลวจิยัและจากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคดิ
กล่าวมาข้างต้นทั้งหมด ผู้วิจัยได้น�ำมาสังเคราะห์
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และน�ำเสนอแนวคิดในการปรับปรุงระบบประเมินผล	
การปฏบิตังิานเพือ่สนบัสนนุตามแนวคดิ ทฤษฎคีวาม

สอดคล้องระหว่างบคุคลกบัสิง่แวดล้อมต่อบรษิทัข้าม
ชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย ดังนี้

ภาพที่ 4 แนวคิดใหม่ของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์บริษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย 
(ที่มา: ผู้วิจัย)

	 2.	องค์กรควรพยายามส่งเสริมกิจกรรมใน
การท�ำงานร่วมกันเพื่อพัฒนาความผูกพันด้านความ
รู้สึกและความผูกพันด้านบรรทัดฐานให้เพิ่มมากขึ้น 
เพือ่ให้เกดิความสขุในการปฏบิตังิาน และน�ำไปสูค่วาม
จงรักภักดีต่อองค์กรอย่างแท้จริง เป็นต้น เนื่องจาก
ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรสังเกตที่เป็นองค์ประกอบ
ของตัวแปรตามคือความผูกพัน ในด้านความรู้สึก	
และความผูกพันด้านบรรทัดฐานนี้มีค ่าน�้ำหนัก	
ค่อนข้างต�่ำเมื่อเทียบกับความผูกพันด้านการคง

อยู่ของพนักงานต่อองค์การ เนื่องจากหากสมาชิก
องค์การมีความผูกพันต่อองค์การลักษณะการคงอยู่
ค่อนข้างสูงเกินไป คือไม่ได้ลาออกและเลือกที่จะ
อยู่ในองค์การนั้นต่อไปเพราะห่วงต่อการสูญเสียผล
ประโยชน์ที่พึงได้รับเพียงแค่นั้นแล้ว ผลเสียที่บังเกิด
ขึ้นต่อองค์การจะมีทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ทั้งใน
รปูของเงนิเดอืน ค่าจ้าง และสวสัดกิารทีจ่ะต้องจ่ายให้
ผลงานทีไ่ด้รบับรรยากาศองค์การตลอดจนประสทิธผิล
ขององค์การ ซึง่ย่อมจะต้องลดน้อยถอยลงตลอดเวลา
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6. ข้อเสนอแนะ
	 1.	เนื่องจากผลวิจัยในครั้งนี้มีข้อจ�ำกัด เป็น
ผลวิจัยที่ได้น�ำทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคล
กับสิ่งแวดล้อมเชิงวัฒนธรรมองค์การมาทดสอบกับ
กลุ่มตัวอย่างบรรษัทข้ามชาติญี่ปุ ่นเท่านั้น จึงเป็น
ประโยชน์ส�ำหรับบรรษัทข้ามชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย
โดยตรง แต่ยงัไม่สามารถน�ำผลการวจิยันีไ้ปปรบัใช้กบั
องค์กรธรุกจิสญัชาตอิืน่ๆ ได้ เช่น ไทย อเมรกินั ยโุรป 
องักฤษ ฯลฯ จงึควรมกีารเกบ็ข้อมลูในเชงิเปรยีบเทยีบ	
กบัองค์กรธรุกจิสญัชาตอิืน่ๆ ด้วย เพือ่เป็นการทดสอบ	
ทฤษฎีเพิ่มเติมในการน�ำไปใช้เป็นการทั่วไปได้
	 2.	จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยพบว่า 
ยงัไม่มงีานวจิยัใดทีใ่ช้ทฤษฎแีนวคดิเดยีวกนันี้ ในการ
ทดสอบความสอดคล้องระหว่างบคุคลกบัสิง่แวดล้อม
เชงิวฒันธรรมองค์การในเขตภมูภิาคอาเซยีน ทัง้นีเ้พือ่
เป็นการรกัษาสถานภาพความน่าสนใจในการลงทนุจาก
บรรษทัข้ามชาตต่ิอไปในโซนเขตการค้าเสรอีาเซยีน จงึ
ควรขยายผลการศึกษาไปให้ครอบคลุมหรือใช้ระเบียบ
วิธีวิจัยเชิงคุณภาพร่วมด้วย 
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