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การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาระดบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นของ

พนกังาน บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ ากดั  เพือ่ศึกษาประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังาน และเพือ่ศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ 
พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 78 คน ผลทดสอบความ
เช่ือมัน่เคร่ืองมือที่ 0.943 ในการวเิคราะห์ผลใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นและมี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  และการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน โดยดา้นการจา้งงานตลอดชีพ ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 
และดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน 
และผลทดสอบแสดงใหเ้ห็นวา่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานไดร้้อยละ 71.40 
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The objective of this study was to investigate the perception of Japanese 

organizational culture and work efficiency of employees in Toyota Tsusho M&E (Thailand) Co., 
Ltd. and to study the influence of the perception of Japanese organizational culture on work 
efficiency of employees in Toyota Tsusho M&E (Thailand) Co., Ltd. The questionnaire was used 
as a research instrument for data collection. The samples consisted of 78 employees in Toyota 
Tsusho M&E (Thailand) Co., Ltd. The reliability of the instrument was 0.943.  Data were 
analyzed through descriptive statistics including frequency, percentage, mean, standard deviation. 
The hypothesis was tested by multiple regression analysis. The results indicated that the samples’ 
overall perception of Japanese organizational culture and work efficiency was at a high level. 
When the influence of the perception of Japanese organizational culture on work efficiency was 
investigated, it was found that lifelong employment, group responsibility, and internal personnel 
orientation had a positive influence on work efficiency. Lastly, the findings revealed that the 
perception of Japanese organizational culture could influence 71.40 % of the variance in work 
efficiency. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็ลุล่วงลงได้ด้วยดี เน่ืองจากได้รับความกรุณาอย่างดียิ่งจาก รอง
ศาสตราจารย ์ดร.พรรัตน์ แสดงหาญ อาจารยท์ี่ปรึกษา ที่ไดส้ละเวลาอนัมีค่ามาให้ค  าปรึกษาและให้
ขอ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ ตลอดจนปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ดว้ยความเอาใจใส่
อยา่งดียิง่ ท าใหง้านนิพนธน้ี์มีความสมบูรณ์ยิง่ขึ้น ซ่ึงผูว้จิยัตระหนกัถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเท
ของอาจารยแ์ละขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ที่น้ี 

ขอขอบพระคุณคณาจารยค์ณะการจดัการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลยับูรพาทุกท่านที่
ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้และประสบการณ์ที่มีค่ายิง่ และขอขอบพระคุณบริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็ม
แอนด์อี (ประเทศไทย) จ ากัด ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูล รวมถึงพนักงานทุกท่านที่ให้
ความร่วมมืออยา่งดีในการตอบแบบสอบถามจนท าใหง้านวจิยัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

อน่ึง ผูว้ิจยัหวงัว่างานวิจยัฉบบัน้ีจะมีประโยชน์อยูไ่ม่น้อย และขอมอบงานนิพนธ์ฉบบัน้ี
เป็นเคร่ืองมือบูชาแด่บุพการี คณาจารยผ์ูป้ระสิทธ์ิประสาทวิชา และทุกท่านที่มีส่วนเก่ียวขอ้งที่ท  าให้
การศึกษาวจิยัฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี  ส าหรับขอ้บกพร่องต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นนั้น ผูว้จิยัขอนอ้ม
รับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียวและยนิดีที่จะรับฟังค าแนะน าจากทุกท่านที่ไดเ้ขา้มาศึกษาเพื่อเป็นประโยชน์ใน
การพฒันางานวจิยัต่อไป 

  
  

วลิาสิณี  ถีถาวร 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ประเทศไทยเป็นประเทศที่มีความพร้อมในทุกดา้นส าหรับบริษทัต่างชาติที่จะเขา้มา
ด าเนินธุรกิจ ท าใหมี้บริษทัต่างชาติเขา้มาลงทุนมากมาย มีการด าเนินธุรกิจอยูต่ามนิคมอุตสาหกรรม
ต่าง ๆ ที่กระจายกนัอยูท่ ัว่ประเทศกวา่ 56 แห่ง แบ่งออกเป็นภาคเหนือ จ านวน 4 แห่ง ภาคกลางและ
ภาคตะวนัออก จ านวน 49 แห่ง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 1 แห่ง และภาคใต ้จ  านวน 2 แห่ง 
(การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2562) ซ่ึงปัจจุบนัการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ มีปัจจยั
ส าคญัที่ถือเป็นแรงขบัเคล่ือนเศรษฐกิจที่ขาดไม่ได ้นัน่ก็คือการเขา้มาลงทุนของบริษทัต่างชาติที่มี
ความพร้อมในดา้นการด าเนินธุรกิจระหวา่งประเทศ ไม่วา่จะเป็นความพร้อมดา้นทรัพยากรบุคคล 
ทรัพยากรทางดา้นเทคโนโลย ีหรือ ทรัพยากรทางดา้นเงินทุน หรือแมก้ระทัง่วฒันธรรมขององคก์ร
ที่มาจากประเทศนั้น ๆ ที่เขา้มาลงทุนกมี็ความส าคญัและจะเป็นตวับ่งช้ีถึงความส าเร็จและ
ประสิทธิภาพในการท างานขององคก์รหรือพนกังานในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี (พนิิจตา คากรฤาชา 
และคณะ, 2562) วฒันธรรมองคก์รจะเป็นส่ิงที่สะทอ้นถึงคา่นิยม ความเช่ือ และแบบแผนทาง
พฤติกรรมที่ยอมรับและปฏิบติัโดยสมาชิกขององคก์ร เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมในการท างาน 
วฒันธรรมที่สร้างสรรคข์ององคก์รจะช่วยหล่อหลอมใหบุ้คคลในองคก์รมีความตั้งใจและมี
แรงจูงใจในการท างาน รักและผกูพนักบัองคก์ร รวมถึงเกิดจิตส านึกในการท างานร่วมกนัเพือ่
ความกา้วหนา้และความส าเร็จขององคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรใชเ้คร่ืองมือทางการบริหารที่มีอยู่
หลากหลายภายในองคก์รปลูกฝังพฤติกรรมใหเ้กิดกบัสมาชิกตามทีอ่งคก์รตอ้งการ  ดว้ยการเลือก
รูปแบบวฒันธรรมใหส้อดคลอ้งกบัพนัธกิจ เป้าหมายของแต่ละองคก์รพร้อมทั้งเสริมสร้างแนวทาง
ในการรักษาวฒันธรรมองคก์รที่ดีมีคุณค่าใหค้งอยู ่เพือ่เป็นปัจจยัในการเสริมสร้างความส าเร็จ และ
ความแขง็แกร่งขององคก์รอยา่งดี (อนุพงษ ์อินฟ้าแสง, 2559) 
 จากขอ้มูลดงักล่าวพบวา่ไดมี้บริษทัต่างชาติเขา้มาด าเนินการอยูใ่นประเทศไทยเป็น
จ านวนมากโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในภาคกลางและตะวนัออก ซ่ึงในจงัหวดัชลบุรีเองก็เป็นสถานที่ตั้ง
ของบริษทัต่างชาติที่ร่วมลงทุนหรือถือหุน้เป็นจ านวนมากเช่นกนั และหน่ึงในบริษทันั้นคือบริษทั 
โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  ซ่ึงเป็นบริษทัสญัชาติญี่ปุ่ นอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแล
ของบริษทัแม่ที่ประเทศญี่ปุ่ น ซ่ึงในการปฏิบติังานนั้นมีการรับนโยบายการบริหารงานจากบริษทั
แม่โดยจะยดึหลกัวฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นเป็นหวัใจในการบริหารงานในรูปแบบเดียวกนัโดยใน
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วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  จะ
พบวา่บริษทัฯ มีวฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การจา้งงานตลอดชีพ (Lifetime 

Employment) การตดัสินใจแบบร่วมกนั (Collective decision making) ความรับผดิชอบแบบ
เป็นกลุ่ม (Collective responsibility for the outcomes of decisions) และการใหค้วามส าคญั
กบับุคลากรขององคก์ร(Emphasis on human and lifelong employment) (คู่มือพนกังาน, 
2561) 
 จากระบบวฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่มีการวางระบบไวอ้ยา่งชดัเจนจะมีส่วนช่วยใหเ้กิด
ความเขา้ใจร่วมกนัระหวา่งสมาชิกขององคก์รวา่ควรจะประพฤติปฏิบติัตนอยา่งไร และท าใหเ้กิด
ความเช่ือ ค่านิยมและเกิดการมีส่วนร่วมกนัในทศิทางเดียวกนั  แต่ทั้งน้ีส่ิงต่าง ๆ ช่วยใหอ้งคก์รมี
ระเบียบแบบแผนในการประพฤติปฏิบติัร่วมกนัไดอ้ยา่งเหมาะสมและช่วยให้เกิดประสิทธิภาพใน
การท างาน (เพช็รี รูปะวเิชตร์, 2554)  โดยในบริบทขององคก์รนั้นไดย้ดึหลกัประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยสามารถจ าแนกไดอ้อกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน (Quality) คือ สามารถ
ท างานถูกตอ้งไดม้าตรฐาน สร้างความพงึพอใจของลูกคา้ ดา้นปริมาณงาน (Quantity) คือ สามารถ
ท างานไดป้ริมาณที่เหมาะสมตามเป้าหมายที่บริษทัวางไว ้ดา้นเวลา (Time) คอื ระยะเวลาที่ใชใ้น
การด าเนินการมีความเหมาะสม และดา้นตน้ทุน (Cost) โดยค่าใชจ่้ายทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบั
งานและวธีิการ (สมใจ ลกัษณะ, 2549) 
 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นของพนกังานจะเป็นส่วนส าคญัเพราะหากพนกังานขาด
การรับรู้และการเขา้ถึงแก่นแทข้องวฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่แทจ้ริงก็ยอ่มอาจจะส่งผลถึง
ประสิทธิภาพในการท างานซ่ึงเป็นหัวใจส าคญัของการน าองคก์รไปสู่การบรรลุผลส าเร็จของการ
ด าเนินงานขององคก์รอยา่งแน่นอน จากความส าคญัดงักล่าว ประกอบกบัในองคก์รยงัไม่เคยมี
การศึกษาเร่ืองการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานมาก่อน 
ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีขอ้มูลทีไ่ดม้านั้น องคก์รจะสามารถน าไปใชเ้พือ่เป็นแนวทางในการพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานผา่นการส่งเสริมการรับรู้วฒันธรรมองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี
ต่อไปในอนาคตไดอ้ยา่งแน่นอน 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 ในการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคท์ี่ส าคญั คือ 
 1. เพือ่ศึกษาระดบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รของพนกังาน บริษทั โตโยตา้ ทูโช  
เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
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 2. เพือ่ศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั 
 3. เพือ่ศึกษาถึงการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
 

กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 ในการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั สามารถน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดใน
การวจิยั ดงัภาพที่ 1 
 

 
 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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 จากภาพที่ 1 แสดงถึงกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยมีการก าหนดตวัแปรตน้และตวัแปร
ตาม ไดด้งัน้ี  ตวัแปรตน้ คือ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การจา้งงาน
ตลอดชีพ การตดัสินใจร่วมกนั ความรับผดิชอบแบบเป็นกลุ่ม และการใหค้วามส าคญักบับุคลากร
ในองคก์ร  ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างาน แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นตน้ทุน 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิยั 
 ประโยชน์ที่คาดวา่จะไดรั้บส าหรับงานวจิยัน้ีอธิบายไดด้งัน้ี 
 1. ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถทราบถึงระดบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร
ญี่ปุ่ นและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั 
 2. ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถทราบถึงการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั 
 3. ผลการวจิยัที่ได ้ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันาประสิทธิภาพการท างานของพนกังานผา่นการส่งเสริมการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 การวจิยัเร่ืองการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตของการวจิยัไวด้งัน้ี 

1.ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
 การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเน้ือหาเก่ียวกบั การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดย
ศึกษาตวัแปรตน้ คือ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ซ่ึงพจิารณาตามบริบทขององคก์ร คือ 1.การ
จา้งงานตลอดชีพ 2.การตดัสินใจร่วมกนั 3.ความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 4.การใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร และตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงพจิารณาตามหลกัเกณฑท์ี่
องคก์รใชใ้นการประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนกังานภายในองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 1.ดา้น
คุณภาพงาน 2.ดา้นปริมาณงาน 3. ดา้นเวลา 4.ดา้นตน้ทุน 
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 2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรที่จะศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานในบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั จ  านวนทั้งส้ิน 91 คน (ขอ้มูล ณ วนัที่ 12 กุมภาพนัธ ์2563) โดยผูว้จิยัเลือกวธีิสุ่มกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงลกัษณะของประชากรที่เลือก คือ พนกังานที่
อยูใ่นต าแหน่งพนกังานถึงต าแหน่งรองผูจ้ดัการ จ  านวน 78 คน 
 3. ขอบเขตดา้นเวลา  
 การศึกษาในคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือน มีนาคม 2563 ถึง
เมษายน 2563 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะ ดงัน้ี  
 องคก์ร หมายถึง บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 พนกังาน หมายถึง พนกังานของบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
ในต าแหน่งพนกังานถึงต าแหน่งรองผูจ้ดัการ 
 การรับรู้ หมายถึง การที่พนกังานตีความขอ้มูลทีไ่ดรั้บจากความรู้สึก เพือ่ใหเ้กิดความรู้
ความเขา้ใจ และถ่ายทอดระหวา่งกนั 
 วฒันธรรมองคก์ร หมายถึง รูปแบบของความคิด ความเช่ือ และค่านิยมที่เกิดจากการ
เรียนรู้จากการอยูร่่วมกนัของสมาชิกเกิดเป็นแบบแผนในการปฏิบติัตวัในการอยูร่่วมกนั โดยจะมี
ความแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์รและจะถูกถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น โดยการวิจยัน้ีศึกษาวฒันธรรม
องคก์รแบบญี่ปุ่ น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. การจา้งงานตลอดชีพ (Lifetime employment) หมายถึง การจา้งงานจนกระทัง่
พนกังานเกษียณอาย ุเพือ่ใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์รและมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร 
 2. การตดัสินใจร่วมกนั (Collective Decision Making) หมายถึง การตดัสินใจร่วมกนั
ระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน การตดัสินใจร่วมกนัในทีมโดยไม่ไดข้ึ้นอยูก่บับุคคลใดบุคคลหน่ึง 
มกัปรึกษาหารือกนัก่อนเสมอ  
 3. ความรับผดิชอบแบบกลุ่ม (Collective responsibility for the outcomes of decision) 
หมายถึง ความรับผดิชอบร่วมกนัส าหรับผลลพัธ์ของการตดัสินใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เนน้การ
ท างานเป็นทีมและใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายของกลุ่ม 
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 4. การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร (Emphasis on human and lifelong 
employment) หมายถึง การสนบัสนุนให้พนกังานมีโอกาสในการพฒันาความรู้ เพือ่ใหส้ามารถ
สร้างผลงาน และเกิดความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถ รวมถึงการจดัส่ิงอ านวยความ
สะดวกและสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี 
 ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ผลการท างานของพนกังาน โดยวดัจาก 4 ดา้น ไดแ้ก่
  
 1. ดา้นคุณภาพงาน (Quality) หมายถึง ผลงานที่ปฏิบติัออกมานั้น ถูกตอ้ง เรียบร้อย 
ทนัเวลา ตามมาตรฐานที่ก  าหนดและลูกคา้พงึพอใจ 
 2. ดา้นปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ปริมาณงานที่ออกมานั้น จะตอ้งเป็นไปตาม
ความคาดหวงัขององคก์ร มีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงาน มีการวางแผนงานเพือ่ใหไ้ด้
ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ไดว้างไว ้เพือ่ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 
 3. ดา้นเวลา (Time) หมายถึง สามารถท าผลงานเสร็จตามก าหนดเวลา มีการแบ่งเวลา
อยา่งชดัเจน มีการน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชเ้พือ่ปรับปรุงการท างานใหส้ะดวก รวดเร็วขึ้นเพือ่ใช้
เวลาในการปฏิบติังานนอ้ยลง และมีการส่งมอบตรงตามก าหนด 
 4. ดา้นตน้ทุน (Cost) หมายถึง การท างานใหส้ าเร็จโดยมีค่าใชจ่้ายที่เหมาะสมกบังาน มี
การควบคุมตน้ทุน ตระหนกัถึงทรัพยากรที่มีอยูอ่ยา่งจ ากดั เพือ่การลงทุนนอ้ยแต่ไดผ้ลตอบแทน
มาก และใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 



 

ความหมาย 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ผูว้จิยัไดค้น้ควา้ขอ้มูลต่าง ๆ ซ่ึงประกอบดว้ย 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งที่ใชใ้นการศึกษา เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการวจิยัที่ได้
ก  าหนดไว ้ส าหรับแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งที่ใชใ้นการศึกษา แบ่งออกเป็นหวัขอ้ดงัน้ี 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ 
 จากการศึกษาเอกสาร ต ารา วารสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับ
การรับรู้ ผูว้ิจยัไดมี้การท าการศึกษาในเร่ืองของ ความหมายของค าว่าการรับรู้และทฤษฎีเก่ียวกับ
การรับรู้ ดงัน้ี 
 ความหมายของการรับรู้  
 มีนกัวชิาการและนกัวจิยัหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้ไวห้ลายทศันะ สรุปได้
ดงัตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  สรุปความหมายของการรับรู้ 
 

 การแปล
ความหมาย 
ส่ิงเร้า 

การรับสาร
จากประสาท

สมัผสั 

เป็นกระบวนการ
ทางสมอง 

ใชป้ระสบการณ์
เดิม 

Schiffman and Kanuk 
(2000) 

    

Garrison (1972)     
Goldenson and 
Longman (1984) 

    

 
 

นกัวชิาการ 
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ความหมาย 

ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

 การแปล
ความหมาย 
ส่ิงเร้า 

การรับสาร
จากประสาท

สมัผสั 

เป็นกระบวนการ
ทางสมอง 

ใชป้ระสบการณ์
เดิม 

Robbins and Coulter  
(2016) 

    

อุบลวรรณา  
ภวกานนัทแ์ละคณะ 
(2554) 

    

ลกัขณา สริวฒัน์ 
(2549) 

    

สิทธิโชค วรานุสนัติ
กูล (2546) 

    

บรรยงค ์โตจินดา 
(2543) 

    

 
 จากการประมวลความหมายขา้งตน้ของผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ การรับรู้ หมายถึง 
กระบวนการที่เร่ิมตน้จากการใชอ้วยัวะ สมัผสัส่ิงเร้า การรับรู้วตัถุ ส่ิงของ ความสมัพนัธแ์ละ
เหตุการณ์ การที่อวยัวะรับความรู้สึกรับรู้ขอ้มูลทีอ่ยูร่อบ ๆ ตวัเรา ส่งผา่นเสน้ประสาทขึ้นสู่สมอง
ขอ้มูลจะอยูใ่นรูปของพลงังานต่าง ๆ เช่น ความร้อน แสง เสียง ฯลฯ อวยัวะรับความรู้สึกแต่ละชนิด
จะรับพลงังานไดเ้ฉพาะ เช่น ตารับแสง หูรับเสียง ผวิหนงัรับอุณภูมิ สมัผสั ฯลฯ จากนั้นส่งผา่น
กระบวนการทางสมองในการตีความ แปลความและใหค้วามหมายต่อส่ิงที่ตนเองไดรั้บรู้มาผา่น
ประสาทสมัผสั (sensation) ต่าง ๆ ของร่างกาย ว่าส่ิงเร้าที่รับสมัผสันั้นคืออะไรโดยการตีความนั้น
ตอ้งใชก้ารวเิคราะห์ผสมผสานกบัการใชป้ระสบการณ์เดิมหรือความรู้เดิมเป็นพื้นฐานของการแปล
ความหมายออกมาเป็นความรู้ความเขา้ใจของตน ดงันั้นหากคนเราไม่มีความรู้เดิมหรือลืมเร่ืองนั้นๆ 
ไปก็จะไม่มีการรับรู้ในส่ิงนั้น ๆ 
 
 
 

นกัวชิาการ 
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 กระบวนการในการรับรู้ 
 กนัยา สุวรรณแสง (2540) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการรับรู้ไวว้า่ การรับรู้ประกอบไปดว้ย
กระบวนการหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ กระบวนการภายนอกหรือส่ิงเร้า กระบวนการภายในหรือการ

รับรู้ และกระบวนการแสดงออกหรือปฏิกิริยาตอบสนอง โดยขั้นแรกของการรับรู้คือการสมัผสั 

และเม่ือร่างกายมีการรับรู้โดยผา่นประสาทสมัผสัทั้ง 5 ท าใหเ้กิดการตีความหมายโดยใชค้วามเขา้ใจ 
ความจ า ความคิด มโนภาพและการเรียนรู้ ซ่ึงเม่ือเกิดการตีความจะมีการตดัสินใจและมีปฏิกิริยา

ตอบสนองแสดงออกมาผา่นพฤติกรรม ดงัภาพที่ 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  กระบวนการรับรู้และปัจจยัต่าง ๆ  
ที่มา: กนัยา สุวรรณแสง (2540) 
 
 Solomon (1990) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการรับรู้วา่ การรับรู้จะเกิดขึ้นโดยที่มีส่ิงที่มากระตุน้
ทางความรู้สึกต่าง ๆ ไดแ้ก่ ภาพ เสียง กล่ิน รส ลกัษณะพื้นผวิ โดยจดัเป็นส่ิงเร้าภายนอก ระดบัการ
รับรู้จะสูงหรือต ่านั้นขึ้นอยูก่บัรูปแบบของส่ิงกระตุน้และความเขม้ของส่ิงเร้านั้น โดยส่ิงกระตุน้
ดงักล่าวจะส่งผา่นตวัรับความรู้สึกต่าง ๆ ซ่ึงเรียกวา่ประสาทสมัผสัทางการรับรู้ (ตา หู จมูก ล้ิน 
ผวิหนงั) ซ่ึงกระบวนการทางการรับรู้จะแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นที่หน่ึง คือเปิดรับส่ิง
กระตุน้ ขั้นที่สอง คือการใหค้วามสนใจส่ิงกระตุน้ความรู้สึก และขั้นที่สาม คือการตีความส่ิง
กระตุน้ที่ผา่นเขา้มาทางประสาทรับรู้ความรู้สึกนั้น ๆ ดงัภาพที่ 3 
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ภาพที่ 3  กระบวนการทางการรับรู้ 
ที่มา: Schiffman and Kanuk (2000) 
 
 ดงันั้น แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้สามารถสรุปไดว้า่การรับรู้จะเกิดขึ้นเม่ือมีส่ิงที่
เร้ามากระตุน้ทางความรู้สึกต่าง ๆ ไดแ้ก่ ภาพ เสียง กล่ิน รส ลกัษณะพื้นผวิ ระดบัการรับรู้จะสูง
หรือต ่านั้นขึ้นอยูก่บัรูปแบบของส่ิงกระตุน้และความเขม้ของส่ิงเร้านั้น โดยส่ิงกระตุน้ดงักล่าวจะ
ส่งผา่นตวัรับความรู้สึกต่าง ๆ ซ่ึงเรียกวา่ประสาทสมัผสัทางการรับรู้ (ตา หู จมูก ล้ิน ผวิหนงั) เม่ือ
ร่างกายมีการรับรู้โดยผา่นประสาทสมัผสัทั้ง 5 ท าใหเ้กิดการตีความหมาย ซ่ึงเม่ือเกิดการตีความจะมี
การตดัสินใจและมีปฏิกิริยาตอบสนองแสดงออกมาผา่นพฤติกรรม นอกจากน้ีการรับรู้ยงัการรับรู้ยงั
รวมไปถึงการกระท าของบุคคลทีไ่ดรั้บอิทธิพลจากการรับรู้จากกลุ่มบุคคลหรือสถานการณ์ต่าง ๆ 
โดยบุคคลสามารถสร้างการรับรู้ที่แตกต่างกนัจากส่ิงกระตุน้ส่ิงเดียวกนัผา่นกระบวนการรับรู้  
3 ขั้นตอน คือ การเลือกใหค้วามสนใจ การเลือกแปลความหมาย และการเลือกเก็บรักษา 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมองค์กร 
 จากการศึกษาเอกสาร ต ารา วารสาร และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบั
วฒันธรรมองคก์รผูว้จิยัไดมี้การท าการศึกษาในเร่ืองของ ความหมายของค าวา่วฒันธรรมองคก์ร
และทฤษฎีวฒันธรรมองคก์ร ดงัน้ี 
 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร  
 มีนกัวชิาการและนกัวจิยัหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์รไวห้ลาย
ทศันะ สรุปไดด้งัตารางที่ 2 
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ความหมาย 

ตารางที่ 2  สรุปความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 
 

 ค่านิยม ความ
เขา้ใจ 
ร่วมกนั 

วถีิทาง
ของ
ความคิด 

แบบ
แผนปฏิบตัิ 

ถ่ายทอด
สู่สมาชิก
ใหม่ 

ความ
คาดหวงั
ของ
องคก์ร 

Richard (2013)       
Gibson (1991)       

Schein (1992)       
Gordon (1999)       
Bowditch and Buono 
(2005) 

      

Robbins and Judge 
(2016) 

      

Hofstede (1997)       
สุนทร วงศไ์วศยวรรณ 
(2540) 

      

วเิชียร วทิยอุดม (2551)       
 
 จากการนิยามและการใหค้วามหมายของนกัวชิาการดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ 
วฒันธรรมองคก์ร คือ ส่ิงที่ประกอบกนัขึ้นของคา่นิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ แบบแผนปฏิบติั และ
ความคาดหวงัขององคก์ร ที่คนในองคก์รก าหนดขึ้นมาเพือ่ใชป้ฏิบติัร่วมกนัในองคก์ร โดยแสดง
ออกมาเป็นพฤติกรรมส าหรับตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มขององคก์ร มีลกัษณะเป็นทั้งนามธรรม
และรูปธรรม ไดถู้กสอนหรือถ่ายทอดสืบต่อไปยงัสมาชิกใหม่ในองคก์รใหเ้อาไปถือปฏิบติั เพือ่ให้
เกิดความรู้สึกนึกคิด และด าเนินการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้งดงัที่พนกังานในองคก์รไดป้ฏิบติั
กนัมา วฒันธรรมองคก์รไม่มีรูปแบบที่ชดัเจนออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีลกัษณะแยกจากองคก์ร
อ่ืน ๆ สะทอ้นถึงบุคลิกภาพขององคก์ร (Organization’s Personality) แต่สมาชิกสามารถรับรู้
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ท าใหส้ามารถเขา้ใจทศันคติและพฤติกรรมขององคก์ร 
นั้น ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี วฒันธรรมองคก์รมีความมัน่คงยาวนานแต่สามารถเปล่ียนแปลงได ้
 

นกัวชิาการ 
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 ระดับของวัฒนธรรมองค์กร 
 Daft (2010) ไดแ้บ่งวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 2 ระดบั คือ 
 1. ระดบัพื้นผวิหรือระดบัที่สามารถมองเห็นได ้ไดแ้ก่ ส่ิงที่สร้างขึ้นเพือ่วตัถุประสงค์
หน่ึง เช่น ส่ิงประดิษฐ ์การออกแบบ สญัลกัษณ์ ค  าขวญั งานฉลองต่าง ๆ เป็นตน้ และพฤติกรรมที่
สามารถสงัเกตุเห็นได ้เช่น การแต่งกาย พฤติกรรมแสดงออก ซ่ึงท าใหเ้ปล่ียนแปลงไดง่้าย 
 2. ระดบัลึกลงไปขา้งในหรือระดบัที่ไม่สามารถมองเห็นได ้เช่น ค่านิยม ความเช่ือ  
ความเขา้ใจของสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงเปล่ียนแปลงไดย้ากและใชร้ะยะเวลานานกวา่ 
 พรรัตน์ แสดงหาญ (2560) ไดก้ล่าววา่ หากพจิารณาถึงระดบัของวฒันธรรมองคก์ร  
จะพบวา่มีทั้งส่วนที่เป็นหนา้ฉากหรือพฤติกรรมหรือส่ิงที่สามารถเห็นและจบัตอ้งได ้และส่ิงที่อยู่
หลงัฉากซ่ึงก็คือส่ิงที่เป็นระบบความเช่ือภายในซ่ึงอยูเ่บื้องหลงัพฤติกรรม ซ่ึงสามารถแบ่งระดบั
ของวฒันธรรมองคก์รไดเ้ป็น 3 ระดบั ดงัภาพที่ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4  ระดบัวฒันธรรมองคก์ร 
ที่มา: พรรัตน์  แสดงหาญ (2560) 
 
 จากภาพที่ 4 แสดงระดบัของวฒันธรรมองคก์ร โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1. วฒันธรรมที่สงัเกตได ้(Observable Culture) เป็นวฒันธรรมในระดบับนที่สามารถ
เห็นได ้(Surface Level) เป็นการแสดงถึงวธีิการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์รและ
เป็นแนวทางที่องคก์รถ่ายทอดใหแ้ก่สมาชิกใหม่เพือ่ใหมี้พฤติกรรมสอดคลอ้งกบัองคก์ร เช่น พธีิ
ต่าง ๆ ขององคก์ร สญัลกัษณ์ในองคก์ร การเฉลิมฉลองหรือเทศกาลต่าง ๆ ระเบียบแบบแผน 
ต านานหรือเร่ืองราวต่าง ๆ และประวตัิศาสตร์ขององคก์ร 
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 2. ค่านิยมหรือคุณค่าร่วมกนัขององคก์ร (Shared Value) เป็นระดบัของค่านิยมที่อยู่
เบื้องหลงัพฤติกรรมหรือการแสดงออกต่าง ๆ ค่านิยมร่วมกนัจะเป็นเคร่ืองมือที่เช่ือมโยงพนกังาน
ในองคก์รเขา้ดว้ยกนั การมีความเช่ือและความเห็นร่วมกนัจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของ
องคก์รในทิศทางเดียวกนั 
 3. ฐานคติร่วมกนั (Common Assumptions) เป็นระดบัของค่านิยมที่ลึกที่สุดที่สมาชิกใน
องคก์รจะมีความเช่ือที่รับรู้ร่วมกนัวา่เป็นฐานคติร่วมกนัขององคก์ร ซ่ึงทุกคนรับรู้และเขา้ใจ
เหมือนกนั จนอาจจะไม่ตอ้งมีการระบุไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรอีก 
 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 
 พรรัตน์ แสดงหาญ (2560) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รสามารถจ าแนกได้
หลายลกัษณะ ดงัน้ี 
 1. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละกลา้เส่ียง (Innovation and Risk Taking) หมายถึง การที่
องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความคิดริเร่ิมและท าส่ิงใหม่ๆ ตลอดจนมีความกลา้เส่ียงในการ
ปฏิบตัิงานหรือตดัสินใจ 
 2. การใหค้วามสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) หมายถึง การที่องคก์รมุ่งหวงั
ใหพ้นกังานปฏิบติังานโดยใหค้วามส าคญักบัรายละเอียดต่าง ๆ  
 3. การมุ่งผลส าเร็จหรือผลงาน (Outcome Orientation) หมายถึง การที่องคก์รให้
ความส าคญักบัผลงานขององคก์รมากกวา่กระบวนการหรือวธีิการในการท างาน 
 4. การใหค้วามส าคญักบับุคคล (People Orientation) หมายถึง การที่องคก์รพจิารณาถึง
ผลกระทบที่มีต่อบุคคลในองคก์รมากนอ้ยเพยีงใด 
 5. การท างานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง การที่องคก์รออกแบบงานหรือ
รูปแบบงานที่ท  าใหก้ารท างานมีการร่วมกนัท างานในรูปแบบทีมงานมากกวา่การท างานรายบุคคล 
 6. การท างานเชิงรุก (Aggressiveness) หมายถึง การใหค้วามส าคญักบัการแข่งขนั โดย
องคก์รจะกระตุน้ใหเ้กิดการแข่งขนัมากกวา่การปล่อยใหทุ้กอยา่งด าเนินไปเร่ือย ๆ 
 7. ความมีเสถียรภาพ (Stability) หมายถึง การที่องคก์รใหค้วามส าคญักบัการรักษา
เสถียรภาพและสภาพเดิมขององคก์ร โดยไม่ตอ้งการใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงมากนกั 
 วิธีการทีพ่นักงานเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กร 
 พนกังานสามารถเรียนรู้วฒันธรรมองคก์รไดโ้ดยการผา่นส่ิงต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1. เร่ืองราว (Stories) มกัถูกถ่ายทอดอยูเ่สมอจากในอดีตถึงปัจจุบนั มกัอยูใ่นรูปแบบของ
เร่ืองเล่าเก่ียวกบัผูก่้อตั้งองคก์ร ความส าเร็จขององคก์ร การลดก าลงัแรงงาน การยา้ยถ่ินฐาน 
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ขอ้ผดิพลาดในอดีตและการจดัการองคก์ร ซ่ึงเร่ืองราวเหล่าน้ีจะท าใหพ้นกังานรับรู้ถึงวฒันธรรม
องคก์รได ้ 
 2. พธีิการ (Rituals) คือ กิจกรรมที่ปฏิบติัสืบเน่ืองกนัมาซ ้ า ๆ เพือ่เสริมค่านิยมหลกัของ
องคก์รและย  ้าเป้าหมายส าคญัขององคก์ร 
 3. รูปแบบสญัลกัษณ์ (Symbols) มกัถูกถ่ายทอดสู่พนกังานผา่นรูปแบบของส านกังาน, 
ประเภทรถของผูบ้ริหาร, การตกแต่งสถานที่และเคร่ืองแต่งกาย ซ่ึงเป็นแนวทางส่ือสารสู่พนกังาน
วา่ส่ิงใดส าคญั และบุคคลใดเป็นบุคคลส าคญัขององคก์ร 
 4. ภาษา (Language) หลายองคก์ร และหลายหน่วยงาน มกัใชรู้ปแบบภาษาภายในองคก์ร
นั้น ๆ เพือ่ช่วยใหส้มาชิกสามารถมีความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ร ยอมรับ และช่วยอนุรักษ์
วฒันธรรมองคก์รเหล่านั้น 
 แนวคดิเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
 มณีวรรณ ฉตัรอุทยั (2558) กล่าววา่ Hofstede Framework เป็นผลการศึกษา ของ  
Geert Hofstede ซ่ึงเป็นการศึกษาดา้นวฒันธรรมที่นิยมใชอ้า้งอิงกนัอยา่งกวา้งขวาง  เป็นการศึกษา
ความหลากหลายทางดา้นวฒันธรรมที่ค่อนขา้งละเอียด โดยเร่ิมตั้งแต่ปี 1960 พฒันามาจากแบบ
ส ารวจค่านิยมการท างานโดยใชว้ธีิวเิคราะห์ปัจจยัของบริษทั IBM และนบัเป็นแนวคิดรุ่นบุกเบิกใน
การอธิบายความแตกต่างทางวฒันธรรมออกมาเป็นตวัเลขเชิงเปรียบเทียบระหวา่งประเทศต่าง ๆ 
ทั้งน้ี ไดท้  าการส ารวจพนกังานจ านวนถึง 116,000 คน ที่ปฏิบติังานในบริษทัที่มีสาขาอยูใ่นประเทศ
ต่าง ๆ กนัถึง 40 ประเทศ การใชก้ลุ่มประชากรจากบริษทัเดียวกนั นบัเป็นการตดัปัญหาตวัแปร
แทรกซอ้นที่อาจเกิดจากการที่ประชากรอยูใ่นประเภทกิจการที่แตกต่างกนัไป ท าใหค้วามแตกต่างที่
พบจากการส ารวจจดัเป็นผลของวฒันธรรมอยา่งแทจ้ริง  จากผลวจิยัพบวา่สามารถจ าแนกมิติทาง
วฒันธรรมได ้6 มิติ ดงัน้ี 
 1. ความแตกต่างดา้นอ านาจ (Power Distance) เป็นระดบัการยอมรับในอ านาจที่แตกต่าง
กนั โดยในองคก์รยอมรับวา่มีความแตกต่างของอ านาจของบุคคล ในองคก์ารที่มีลกัษณะความ
เหล่ือมล ้าของอ านาจสูงผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูต้ดัสินใจแต่เพยีงผูเ้ดียว การท างานมีการควบคุมสัง่
การใกลชิ้ดและเขม้งวด  แต่องคก์รที่มีความเหล่ือมล ้าของอ านาจนอ้ย สมาชิกในองคก์รจะมีสิทธิ
ใกลเ้คียงกนัโดยมองวา่องคก์รเปรียบเสมือนครอบครัว และสะทอ้นวา่บุคคลมีการยอมรับในล าดบั
ขั้นบงัคบับญัชาโดยไม่จ าเป็นตอ้งมีการอธิบายหรือใหเ้หตุผล ในทางกลบักนัหากความแตกต่างดา้น
อ านาจในระดบัต ่า สะทอ้นวา่บุคคลพยายามใหอ้ านาจมีการกระจายอยา่งเหมาะสมหรือค่อนไป
ทางการขอความเห็นในการตดัสินใจร่วมกนั  
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 2. ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualism versus Collectivism) เป็นระดบัจุดยนื
ความส าคญัของบุคคลกบักลุ่ม ทกุคนจะใหค้วามส าคญักบัตนเองในทางความคิดและการกระท า
มากกวา่ความสนใจต่อกลุ่ม ผลประโยชน์ของแต่ละคนจะอยูเ่หนือผลประโยชน์ของกลุ่ม ในองคก์ร
ที่มีค่าในระดบัสูงจะใหค้วามส าคญักบัความส าเร็จของบุคคลและสิทธิส่วนบุคคล แต่ในองคก์รทีมี่
ค่าความเป็นปัจเจกบุคคลในระดบัต ่า หรือเรียกอีกนยัหน่ึงวา่เป็น Collectivism ที่ใหค้วามส าคญักบั
การท างานเพือ่ส่วนรวม 
 3. ความแตกต่างในเร่ืองการแบ่งแยกชายหญิง (Masculinity versus Femininity) เป็น
ระดบัความคาดหวงัในบทบาทหญิงชาย โดยที่ค่าการแบ่งแยกชายหญิงสูงจะใหค้วามส าคญักบัการ
แข่งขนั การกร้าวแกร่ง วตัถุนิยม ความทะเยอทะยาน และการมกัใหญ่ใฝ่อ านาจ ขณะที่คา่ความ
แตกต่างในเร่ืองการแบ่งแยกชายหญิงที่ต  ่า หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่เป็น Femininity จะให้
ความส าคญักบัสมัพนัธภาพ คุณภาพชีวติ ความอ่อนนอ้มถ่อมตน และความห่วงใย  
 4. การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) เป็นระดบัความตอ้งการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอนหรือความคลุมเครือซ่ึงสร้างความกงัวลใหก้บัสมาชิกในองคก์ร ในสงัคม
ที่มีค่าการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง องคก์รจะใหค้วามส าคญักบัการลดความไม่แน่นอนหรือ
ความผดิปกติ โดยการวางแผนอยา่งรอบคอบในรูปแบบของกฎระเบียบและกฎหมาย ขณะที่ค่าการ
หลีกเล่ียงความไม่แน่นอนที่ต  ่าจะสะทอ้นถึงการยอมรับความไม่แน่นอนและความเปล่ียนแปลง 
หรือวา่ไม่รู้สึกกงัวลกบัความไม่แน่นอน  
 5. มุมมองต่ออนาคต (Long-term Orientation) เป็นระดบัมุมมองต่ออนาคตโดยมีค่านิยม
การมองหารางวลัตอบแทนใหก้บัชีวติ เช่น ความอดทน การประหยดัอดออม การรู้จกัปรับตวั 
ในขณะที่ค่าคะแนนมุมมองต่ออนาคต หรืออีกนยัหน่ึงคือ Short-term ที่มีมุมมองกบัปัจจุบนัและ
อดีต โดยใหค้วามส าคญักบัการรักษาธรรมเนียมปฏิบติั การรักษาหนา้ การต่างตอบแทน และท า
หนา้ที่ที่สงัคมมอบหมาย 
 6. การควบคุมความปรารถนาหรือความตอ้งการ (Indulgence vs. Restrained) เป็นระดบั
การควบคุมความปรารถนาหรือความตอ้งการ โดยค่าคะแนน Indulgence ที่สูงจะปล่อยใหบุ้คคล
แสวงหาความสุขหรือตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่ง เปิดกวา้ง ขณะที่ค่าคะแนน Indulgence ต ่า
หรืออีกนยัหน่ึงคือ Restraint ซ่ึงเห็นวา่บุคคลควรควบคุมความตอ้งการ โดยการสร้างกฎสงัคมที่
เคร่งครัดในการแสดงออก 
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 Minkov (2013) ระบุวา่ โครงการวจิยันานาชาติ “GLOBE” (The Global Leadership and 
Organizational Behavior Effectiveness) ในปีค.ศ.1993 โดยไดรั้บแรงบนัดาลใจจากงานวจิยัของ 
Hofstede โดยมีจุดประสงคเ์พือ่ตอ้งการต่อยอดงานวจิยัเก่ียวกบัมิติของวฒันธรรม  โดยการรวบรวม
นกัวจิยัทางสงัคมศาสตร์ (Social Scientist) 170 คน จาก 62 ประเทศ ซ่ึงถือเป็นตวัแทนที่ครอบคลุม
วฒันธรรมต่าง ๆ ทัว่โลกมาร่วมกนัท าการศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะวฒันธรรมสงัคม วฒันธรรม
องคก์าร และผูน้ าทีมี่ประสิทธิภาพในแต่ละประเทศ/ วฒันธรรมที่ตนเช่ียวชาญ  ผลการวจิยัพบวา่
สามารถจ าแนกมิติทางวฒันธรรมออกเป็น 9 มิติ ไดแ้ก่   
 1. การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) คือ การที่สมาชิกขององคก์ร
หรือสงัคมพยายามหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนโดยอาศยับรรทดัฐานทางสงัคม พธีิกรรม และแนว
การปฏิบตัิของระบบราชการเพือ่ลดความเส่ียงต่อการไม่ประสบผลส าเร็จ  
 2. ความแตกต่างดา้นอ านาจ (Power Distance) คือ การที่สมาชิกขององคก์รหรือสงัคม
คาดหวงัและเห็นพอ้งตอ้งกนัวา่ ควรแบ่งอ านาจตามล าดบัชั้นและใหค้วามส าคญักบับุคคลที่อยูใ่น
ต าแหน่งสูง 
 3. ความมีส่วนร่วมในระดบัองคก์ร (Institutional Collectivism) คือ การที่สถาบนั องคก์ร 
หรือสงัคม สนบัสนุนและใหร้างวลัส าหรับการรวมกลุ่มและการร่วมมือกนัท างาน 
 4. การมีส่วนร่วมในระดบักลุ่ม (In-group collectivism) คือ การที่แต่ละคนแสดงความ
ภาคภูมิใจจงรักภกัดี และการท างานร่วมกนัในองคก์รหรือครอบครัวของพวกเขา 
 5. การรักษาสิทธิของตนเอง (Assertiveness) คือ การที่บุคคลในองคก์รหรือสงัคมมีความ
มัน่ใจกลา้แสดงออก กลา้เผชิญหนา้ และรักษาสิทธิของตนเอง 
 6. ลกัษณะการเนน้อนาคต (Future Orientation) คือ การที่บุคคลในองคก์รหรือสงัคมมี
ส่วนร่วมและใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรมในอนาคต เช่น การวางแผน การลงทุนในอนาคต  
 7. ลกัษณะของการเนน้ผลงาน (Performance Orientation) คือ การที่บุคคลในองคก์รหรือ
สงัคมกระตุน้ และตอบแทนสมาชิกกลุ่ม ส าหรับการปรับปรุงประสิทธิภาพและมีผลงานที่ยอดเยีย่ม
 8. ลกัษณะการมีมนุษยธรรม (Humane Orientation) คือ การที่บุคคลในองคก์รหรือสงัคม
สนบัสนุนและใหร้างวลัแก่บุคคลที่เป็นมิตร ใจกวา้ง เอ้ืออาทรและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 
 9. ลกัษณะความเสมอภาคทางเพศ (Gender Egalitarianism) คือ การที่องคก์ารหรือสงัคม
ลดความแตกต่างระหวา่งเพศชายกบัหญิง และส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศ 
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 ลักษณะวัฒนธรรมองค์กรแบบญี่ปุ่ น 
 เพช็รี รูปะวเิชตร์ (2554) ไดศ้ึกษาเอกสาร บทความ และประสบการณ์ท างาน สามารถ
สรุปลกัษณะวฒันธรรมองคก์รแบบญี่ปุ่ นได ้9 ประการ ดงัน้ี 
 1. วฒันธรรมที่ยดึระบบอาวโุส (Seniority Respect) หมายถึง การใหค้วามส าคญักบั
ระบบอาวโุส การท างานในองคก์รมาเป็นระยะเวลานาน ซ่ึงเร่ืองน้ีมีผลเช่ือมโยงกบัการจ่ายค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน ในการท างานของชาวญี่ปุ่ นนั้นจะมีระดบัที่ไต่สูงขึ้นตามอายกุารท างานในองคก์ร 
ระบบอาวโุสของชาวญี่ปุ่ นนั้นรุ่นพีห่รือรุ่นนอ้งจะมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (ไดรั้บการปฏิบติั
เช่นน้ีตั้งแต่อยูใ่นโรงเรียน) รุ่นพีมี่หนา้ที่จะตอ้งสอนงาน แบ่งปัน ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์
ท างานใหรุ่้นนอ้งอยา่งจริงใจ ในวฒันธรรมการท างานของชาวญี่ปุ่ นผูอ้าวโุสกวา่จะช่วยเหลือผูอ่้อน
อาวโุสกวา่ทั้งในเร่ืองสงัคมและงานที่ท  า เพือ่ให้การท างานด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ดงันั้นระบบอาวโุสของญี่ปุ่ นจึงเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรไดท้  างานอยูก่บัองคก์รนาน ๆ 
เพราะมีความมัน่ใจในการปรับเงินเดือน และความกา้วหนา้ในการงานขึ้นไปเร่ือย ๆ แต่อยา่งไรก็
ตาม ในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือน นอกจากยดึระบบอาวโุสแลว้ยงัใหค้วามส าคญักบั
ความสามารถ และทกัษะดว้ย เพราะการท างานในองคก์รญี่ปุ่ นบุคลากรทุกคนจะไดรั้บการพฒันา
ศกัยภาพนบัตั้งแต่เขา้ไปท างานและตลอดไปจนกวา่จะออกจากงาน นอกจากน้ีในวฒันธรรมญี่ปุ่ น 
ยงัมีการค านึงถึงเร่ืองความสมัพนัธท์ี่ถูกตอ้งระหวา่งบุคคลในกลุ่มหรือองคก์รญี่ปุ่ นอ่ืน ๆ อีกดว้ย 
 2. วฒันธรรมที่ใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร (Emphasis on human and lifelong 
employment) โดยองคก์รญี่ปุ่ นจะใหค้วามส าคญักบับุคลากรมาก นบัตั้งแต่การสมคัรงาน 
กระบวนการคดัเลือก จะคอ่นขา้งพถีิพถินัมาก แต่ในขณะเดียวกนัก็จะใหโ้อกาสบุคลากรไดเ้รียนรู้
ถึงแมจ้ะไม่มีทกัษะ ประสบการณ์การท างานมาก่อนก็ตาม แต่เม่ือไดส้มัภาษณ์และมองเห็นทศันคติ
ที่สะทอ้นความมุ่งมัน่ก็จะใหโ้อกาสเขา้มาท างาน เม่ือท างานแลว้ก็จะมีระบบการดูแลและพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เป็นการปฏิบติัที่องคก์รเอาใจใส่เปรียบเสมือนการดูแลคนในครอบครัว
เดียวกนั องคก์รญี่ปุ่ นยงัมีการดูแลเร่ืองสุขภาพและการพกัผอ่นของบุคลากร มีบริเวณใหอ้อกก าลงั
กายและยงัใหค้วามส าคญักบับุคลากรที่ไดท้  างานมายาวนานและทุม่เททั้งปีจึงมีนโยบายไดเ้ที่ยว
พกัผอ่นและศึกษาดูงาน การใหค้วามส าคญักบับคุลากรและเทคนิคการสร้างขวญัก าลงัใจเป็นส่ิงที่
ชาวญี่ปุ่ นใชก้นัมาก คือ การเปิดโอกาสใหท้ราบเป้าหมายของกิจกรรมทุกอยา่งที่เกิดขึ้น รับทราบ
ขอ้มูลดา้นการท างาน การพฒันา การวจิยัที่เกิดขึ้นกบัองคก์รอนัส่งผลกระทบต่อบุคลากรทุกคน 
และเม่ือมีการโยกยา้ยหนา้ที่การงานก็จะแจง้ผลใหบุ้คคลไดท้ราบ นบัเป็นการท าใหบุ้คลากรไดเ้ห็น
เสน้ทางอาชีพ (Career Path) ของตนไดช้ดัเจน ระบบการท างานที่ใหค้วามส าคญักบับุคลากรเป็น
อยา่งมากและมีการจา้งงานตลอดชีพน้ี ไดส่้งผลใหบุ้คลากรที่เขา้ไปท างานในองคก์รมีความตั้งใจ
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หรือมุ่งมัน่ที่จะท างานในองคก์รนั้น ๆ อยา่งยาวนาน ท างานอยา่งทุ่มเท มีความรักต่อองคก์ร ไม่คดิ
ลาออกไปท างานที่อ่ืน 
 3. วฒันธรรมการตดัสินใจแบบกลุ่ม (Decision Making) ในองคก์รของชาวญี่ปุ่ นจะมี
กระบวนการท างานแบบกลุ่มหรือโดยความคิดเห็นที่พอ้งกนั เพือ่เป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์รใน
ภาพรวม ดงันั้นสมาชิกทุกคนจะไดรั้บบทบาทในการท างานเท่าเทียมกนัในระบบการตดัสินใจ โดย
ไม่ไดข้ดัต่อการท างานที่ยดึอาวโุส เพราะผูอ้าวโุสหรือผูบ้ริหารจะรับฟังลูกนอ้ง ให้โอกาสลูกนอ้ง
ในการเสนอความคิดเห็นที่จะส่งผลดีต่อองคก์ร เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจใหลู้กนอ้ง ปกติแลว้ชาว
ญี่ปุ่ นจะมีความสุภาพ ทั้งการแสดงออก การพดูจา และการแต่งกาย วธีิการตดัสินใจที่ใหทุ้กคนใน
องคก์รมีส่วนร่วมในระบบที่เรียกวา่ “ริงหงิ” (Ringi) คือ วธีิก าหนดนโยบายขององคก์ร ดว้ยการ
ร้องขอการตดัสินใจเป็นลายลกัษณ์อกัษร ที่แนะน าใหมี้กระบวนการน าเสนอสู่ผูบ้งัคบับญัชาเบื้อง
บนโดยผูจ้ดัการระดบัต ่ากวา่ เอกสารเสนอจากลูกจา้งผา่นฝ่ายบริหารสู่หวัหนา้ส่วนสู่หวัหนา้แผนก
และเร่ือยไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัสูง จากนั้นจึงยอ้นกลบัลงไประดบัต ่ากวา่ วา่ขอ้เสนอไดรั้บการ
ยอมรับหรือไม่อยา่งไร กล่าวคือ ในแต่ละแผนงานผูบ้ริหารระดบักลางจะตอ้งเตรียมทางเลือกต่าง ๆ 
อนัเป็นค าตอบของปัญหาที่เสนอขึ้นไปอยา่งพร้อมมูล รวมทั้งขอ้มูลประกอบการตดัสินใจซ่ึง
ทางเลือกต่าง ๆ ไดรั้บการปรึกษาหารือและขอความเห็นมาแลว้จากระดบัหวัหนา้งานหรือจากทุก
คนที่เก่ียวขอ้ง โดยหนทางมาจากฐานของการประนีประนอมอนัจะส่งผลที่ดีที่สุดต่อองคก์รและ
สามารถปฏิบติัไดจ้ริงมากที่สุด กล่าวไดว้า่ระบบน้ีท าใหบุ้คลากรทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายองคก์รไดแ้ละสร้างความภาคภูมิใจโดยเฉพาะความรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
 4. วฒันธรรมที่เนน้คุณภาพ (Quality Focusing) ในองคก์รญี่ปุ่ นจะใหค้วามส าคญักบั
กระบวนการท างานทุกขั้นตอน ดงัปรากฏค าวา่ “อยา่หยดุความพอใจอยูเ่ท่านั้น ปรับปรุงผลิตภณัฑ์
อยูต่ลอดเวลา” หรือค าวา่ “Safety First ปลอดภยัไวก่้อน” นบัเป็นการกระตุน้บุคลากรทุกคน
นบัตั้งแต่ประธานบริษทั ลงไปจนถึงพนกังานใหม่ใหช่้วยกนัมองหาแนวทางในการท างานใหดี้ขึ้น 
เพือ่ลดอตัราของเสียลง ก่อใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจกบัส่ิงที่ไดช่้วยสร้างสรรคข์ึ้นมาพฒันางาน 
พร้อมกนันั้นองคก์รญี่ปุ่ นจะมีการพฒันาทกัษะดว้ยการปลูกฝังวฒันธรรมรักการแข่งขนัเพือ่ให้เกิด
การกระท าที่ดีกวา่คู่แข่งเสมอ (นิตยา เงินประเสริฐศรี, 2542) หากเป็นองคก์รธุรกิจ นอกจากจะมี
การจดัการที่เนน้คุณภาพแลว้ยงัเนน้การบริการลูกคา้อยา่งเตม็ที่อีกดว้ย โดยกระบวนการที่เนน้
คุณภาพน้ี เร่ิมตั้งแต่การผลิตสินคา้ การตรวจสอบคุณภาพสินคา้ การบรรจุหีบห่อ การโปรโมท
สินคา้ ซ่ึงรวมไปถึงความประณีต ความสวยงามของการบรรจุหีบห่อ วฒันธรรมองคก์รที่เนน้
คุณภาพน้ีสามารถสะทอ้นไดจ้ากหลกัการและการปฏิบติัที่เกิดจากองคก์รชาวญี่ปุ่ น (Quality 
Control) การพฒันาคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management : TQM) การพฒันาสถานที่ท  างาน
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ดว้ยการท ากิจกรรม 5 ส หรือหลกัการพฒันาทกัษะการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง (Kaizen or 
Continuous Development) 
 5. วฒันธรรมการเนน้ใหบุ้คลากรเรียนรู้และพฒันา (Learning Organization and 
Personnel Development) ดว้ยลกัษณะของชาวญี่ปุ่ นที่รักการศึกษาและใฝ่เรียนรู้อยูเ่สมอ ไม่วา่จะ
ท างานในอาชีพอะไรก็ตาม การท างานในองคก์รญี่ปุ่ นบุคลากรทุกคนตอ้งไดรั้บการปฐมนิเทศ 
(Orientation) ซ่ึงการปฐมนิเทศในบางองคก์รใชเ้วลามากกวา่ 6 เดือน รวมทั้งการฝึกอบรมในงาน 
(On the job training) การสอนงานจากพีเ่ล้ียงหรือหวัหนา้งานรุ่นพี ่(Mentor) และในการท างานทกุ
ปี บุคลากรตอ้งเขา้รับการฝึกอบรมอยา่งนอ้ยปีละคร้ัง ไม่วา่จะเป็นเร่ืองการปรับเปล่ียนหรือพฒันา
ความรู้ ความสามารถเพือ่พฒันาทกัษะดา้นสติปัญญา (Cognitive Skill) หรือการพฒันาทกัษะการ
ท างาน การใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ (Technical Skill) และทกัษะดา้นพฤติกรรมการท างาน (Behavior 
Skill) อนัเป็นเร่ืองการรักษากฎระเบียบวนิยั การท างานอยา่งมีจิตส านึกต่อหนา้ทีค่วามรับผดิชอบ
และองคก์ร เป็นตน้  
 6. วฒันธรรมการหมุนเวยีนเปล่ียนงาน (Job Rotation) องคก์รญี่ปุ่ นมีการพฒันาส่งเสริม
ใหบุ้คลากรไดมี้การเรียนรู้และพฒันาอยูเ่สมออนัเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและองคก์รในภาพรวม 
การส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลาน้ี เป็นปัจจยัหน่ึงที่ส่งเสริมระบบการหมุนเวยีนเปล่ียน
งานภายในองคก์ร หรือเปล่ียนหนา้ที่ความรับผดิชอบอีกดว้ย องคก์รญี่ปุ่ นจะมีการปฏิบตัิให้
บุคลากรทุกคนเม่ือท างานในหนา้ที่หน่ึงเป็นระยะเวลาหน่ึงจนเกิดความช านาญแลว้ ตอ้งมีการ
ถ่ายทอดใหบุ้คลากรที่มาท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ใหม่ แลว้จึงยา้ยไปท างานในหนา้ที่ใหม่ เพือ่
เรียนรู้งานใหม่ การปฏิบติัเช่นน้ี เกิดขึ้นทั้งในระดบัปฏิบติัการและระดบัผูบ้ริหาร นอกจากน้ีระบบ
การสบัเปล่ียน โยกยา้ยต าแหน่งงาน ยงัเป็นเร่ืองที่เช่ือมโยงสมัพนัธก์บัการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร 
 7. วฒันธรรมการวางแผนระยะยาว (Long Term Planning) ดว้ยชาวญี่ปุ่ นมีนิสยัท างาน
อยา่งรีบเร่งและเคร่งครัดในเร่ืองของเวลา โดยเฉพาะการท างานในองคก์รภาคอุตสาหกรรม ที่ตอ้งมี
การผลิตตามค าสัง่ซ้ืออนัมีระยะเวลาส่งมอบที่ชดัเจน มีการแข่งขนัสูงตลอดเวลา จะพบวา่องคก์ร
ญี่ปุ่ นจะมีวฒันธรรมการจดัการที่เนน้การวางแผนระยะยาวที่เกิดขึ้น และเนน้คุณภาพควบคู่กนัไป 
การคิดวางแผนเพือ่ป้องกนัดว้ยการประชุมกนัอยูต่ลอดเวลา เพือ่วางแผนป้องกนัความเส่ียงต่อการ
สูญเสียศกัยภาพในการแข่งขนั หากไดไ้ปเยีย่มชมโรงงานขององคก์รญี่ปุ่ น เราจะพบวา่สภาพของ
สถานประกอบการจะมีการก่อสร้างอาคารที่เป็นสดัส่วน มีระบบความปลอดภยัที่ดี มีการจดัผงัการ
ท างาน ทุกอยา่งเป็นระเบียบเรียบร้อย 
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 8. วฒันธรรมที่มีความยดืหยุน่ (Flexible) องคก์รญี่ปุ่ นใหค้วามส าคญักบับุคลากรและ
การมีส่วนร่วมในการท างาน การตดัสินใจแบบกลุ่ม การพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง และแต่ละแผนก
จะท างานอยา่งเตม็ที่และรับผดิชอบ สามารถประสานงานกนัเป็นอยา่งดี องคก์รญี่ปุ่ นมกัเป็นการ
กระจายอ านาจ มีความคล่องตวัสูง เน่ืองดว้ยอ านาจไม่ไดถู้กรวมไวท้ี่ศูนยก์ลาง (ระบบอาวโุสไม่ได้
มีอิทธิพลในเร่ืองน้ี) เช่น หากหน่วยงานใดอยูใ่กลก้บัเหตุการณ์นั้นมากที่สุด จะไดรั้บโอกาสใหเ้ป็น
แกนน าในการจดัการกบัปัญหานั้นอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (นิตยา เงินประเสริฐศรี, 
2542) ไดก้ล่าววา่ การจดัการที่มีความคล่องตวั ยดืหยุน่ง่าย เช่นน้ี ชาวญี่ปุ่ นเรียกวา่ “การจดัการ
องคก์รแบบอะมีบา” ในขณะเดียวกนัถึงแมว้า่องคก์รญี่ปุ่ นจะมีความยดืหยุน่ ปรับเปล่ียนไดต้าม
สถานการณ์ แต่วฒันธรรมองคก์รที่ฝังรากลึก คือ การรักษากฎระเบียบขององคก์ร ดงัที่เราจะสงัเกตุ
ไดจ้ากการท างานขององคก์รญี่ปุ่ นจะมีการปลูกฝังอบรมใหบุ้คลากรทุกคน ทุกระดบัไดรั้บทราบ
และเขา้ใจ นโยบาย กฎระเบียบขององคก์ร มีการเขม้งวดในการประพฤติปฏิบตัิตามกฎระเบียบที่
เคร่งครัด มีการอบรมอยูเ่ป็นประจ า มีการติดป้ายประกาศต่าง ๆ ในบอร์ดส าหรับพนกังาน 
แมก้ระทัง่ในหอ้งน ้ า หอ้งรับประทานอาหาร 
 9. วฒันธรรมการใหข้องขวญั (Gift Giving) ประเทศญี่ปุ่ นมีวฒันธรรมการใหข้องขวญั
แก่กนั ซ่ึงมีการปฏิบติักนัในครอบครัว และการด ารงชีวติทัว่ไป ส าหรับการท างานในองคก์ร การ
ใหข้องขวญัแก่กนัก็มีการปฏิบติั ซ่ึงจะเป็นการที่หวัหนา้หรือผูบ้ริหารใหข้องขวญัแก่ลูกนอ้ง หรือ
ลูกนอ้งใหข้องขวญักบัหวัหนา้หรือผูบ้ริหารในเทศกาลต่าง ๆ รวมไปถึงการใหข้องขวญัเม่ือมีการ
ท าธุรกิจร่วมกนั หรือเจรจาต่อรองทางธุรกิจ นอกจากน้ีในการท างานของชาวญี่ปุ่ นยงัมีวฒันธรรมที่
รุ่นพีห่รือผูบ้ริหารจะตอ้งพารุ่นนอ้งไปรับประทานอาหารเยน็ร่วมกนัตอนหลงัเลิกงาน และใน
ระหวา่งรับประทานอาหารเยน็นั้น ก็มกัมีการด่ืมสงัสรรค ์และร้องเพลง นอกจากเป็นการพกัผอ่น
แลว้ยงัเป็นกิจกรรมที่สร้างความสมัพนัธใ์หแ้น่นแฟ้น เป็นการถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ร ความคดิ 
การปฏิบตัิ 
 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  
 การบริหารจดัการตามแนวทฤษฎี J (Theory J – Japanese)  คือ การบริหารจดัการแบบ
ญี่ปุ่ น ที่เนน้ความยดึมัน่ ผกูพนัต่อองคก์ร การจา้งงานระยะยาว  เนน้ระบบอาวโุส  และการให้
ความส าคญักบับุคคลในองคก์รทุก ๆ ดา้น รวมทั้งชีวติส่วนตวั  ซ่ึงมีลกัษณะหลกั ๆ  7 ดา้น ดงัน้ี  
 1. การจา้งงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) หมายถึง การจา้งงานจนกระทัง่ 
พนกังานเกษียณเพือ่ใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์ร และมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร คนที่อยูใ่นองคก์รนาน ๆ อาจไดร้างวลัเป็นหุน้ของบริษทัดว้ย  
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 2. การตดัสินใจแบบร่วมกนั (Collective decision making) หมายถึง การตดัสินใจร่วมกนั
ระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บับคุคลใดบุคคลหน่ึง  
 3. ความรับผดิชอบแบบเป็นกลุ่ม (Collective responsibility for the outcomes of 
decisions) หมายถึง ความรับผดิชอบร่วมกนัส าหรับผลลพัธข์องการตดัสินใจ  
 4. การประเมินผลและการเล่ือนต าแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไป (Slow Evaluation and 
Promotion) หมายถึง การประเมินผลและการเล่ือนต าแหน่งจะท าตามขั้นตอน ไม่ขา้มขั้น ซ่ึงขึ้นอยู่
กบัระยะเวลาการปฏิบตัิงานและผลการปฏิบติังานซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัระบบอาวโุส (Seniority 
System) และการจา้งงานตลอดชีพ (Lifetime Employment)  
 5. การควบคุมที่ไม่มีรูปแบบชดัเจน (Implicit Control Mechanism) หมายถึง การควบคุม 
งานนั้นจะท าทั้งโดยวธีิเปิดเผยหรือทางลบั หรือจะทางไหนก็แลว้แต่  แต่จะกระท าอยา่งสมดุล 
เหมาะสม ซ่ึงพนกังานต่างยอมรับซ่ึงกนัและกนั 
 6. เสน้ทางอาชีพไม่เช่ียวชาญเฉพาะดา้น (Nonspecialized career paths) หมายถึง 
พนกังานสามารถปฏิบตัิงานไดห้ลายหนา้ที่แต่ไม่มีความเช่ียวชาญพเิศษดา้นใดดา้นหน่ึง  
 7. มีความเก่ียวขอ้งกนัในลกัษณะครอบครัว (Holistic concern for employees as people) 
หมายถึง พนกังานภายในองคก์รมีความผกูพนักนัเหมือนครอบครัว  
 ดงันั้นแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รสรุปไดว้า่วฒันธรรมองคก์ร คือ กล
ยทุธ ์ลกัษณะโครงสร้างขององคก์รและการควบคุมภายในองคก์ร  ในโลกปัจจุบนัมีความจ าเป็นที่
จะตอ้งเรียนรู้ถึงเทคโนโลยต่ีาง ๆ และส่ิงแวดลอ้มที่ไดเ้ปล่ียนแปลงไป องคก์รต่าง ๆ ตอ้งมีการ
พฒันาความสามารถของตนเพือ่รองรับการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น โดยที่ทุกคนในองคก์รตอ้งมีความ
กระตือรือร้นในการหาวธีิการที่จะมาปรับเปล่ียนในการพฒันาการท างานของตน ตลอดจน
พฤติกรรมที่คนในองคก์รยดึถือเพือ่เป็นแนวทางในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงแบบแผนพฤติกรรมที่บุคคล
ในองคก์รยดึถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติัที่มีพื้นฐานมาจากความเช่ือ ค่านิยม นัน่ก็คอื 
วฒันธรรมองคก์ร ทั้งน้ีจุดเนน้ดา้นกลยทุธข์ององคก์ร และความจ าเป็นของเงื่อนไขแวดลอ้ม
ภายนอกเป็นส าคญั จึงเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของผูน้ าที่ตอ้งมิใหอ้งคก์รหยดุชะงกัอยูก่บั
วฒันธรรมเดิม ซ่ึงอาจเหมาะสมกบัอดีต แต่ไม่อาจท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จไดอี้กต่อไป 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 จากการศึกษาเอกสาร ต ารา วารสาร และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพการท างาน ผูว้จิยัไดมี้การท าการศึกษาในเร่ืองของ ความหมายของค าวา่ประสิทธิภาพ 
และทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ดงัน้ี 
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ความหมาย 

 ความหมายของประสิทธิภาพการท างาน  
 มีนกัวชิาการและนกัวจิยัหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพการท างานไว้
หลายทศันะ สรุปไดด้งัตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  สรุปความหมายของประสิทธิภาพการท างาน 
 

 ความรู้ 
ความ 
สามารถ 

ทกัษะ บรรลุ
เป้าหมาย 

เสียเวลา 
เสียพลงังาน 
นอ้ย 

เปรียบเทียบ
ตน้ทุนกบั
ผลผลิต 

คิดคน้ 
นวตักรรม
ใหม่ 

สิริวดี ชูเชิด (2556)       
สมใจ ลกัษณะ 
(2549) 

     

มาโนช สุขฤกษ ์
และคณะ 
(อา้งถึงในสถิต    
ค  าลาเล้ียง, 2544) 

      

อคัรินทร์ พาฬเสวต 
(2546) 

      

 
 จากการนิยามและความหมายของนกัวชิาการดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ประสิทธิภาพ 
หมายถึง การใชค้วามรู้ ทกัษะในการกระท าของตนเอง และความสามารถที่มีอยู ่น ามาใชใ้นการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเอง ผูอ่ื้นและองคก์ร รวมถึงคิดคน้นวตักรรมใหม่โดยค านึงถึง
คุณภาพ ระยะเวลา ตน้ทุน และทรัพยากรที่ใชใ้นการท างานในลกัษณะการเปรียบเทียบในเชิง
ระหวา่งตน้ทุนและผลผลิตที่ไดรั้บวา่มีความคุม้คา่ เกิดความพงึพอใจ กล่าวคือการท างานใหเ้สร็จ 
โดยสูญเวลาและเสียพลงังานนอ้ยที่สุด ไดแ้ก่ การท างานอยา่งรวดเร็วและไดง้านที่มีคุณภาพ 
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการท างาน เป็นบุคลากรที่ตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ ใชก้ลวธีิ หรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่
น่าพอใจ โดยส้ินเปลืองตน้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ยที่สุด ใชว้ธีิการบริหารหรือการ
จดัการที่เหมาะสมโดยบุคลากรหรือผูรั้บบริการมีความพงึพอใจใน การท างาน 
 

นกัวชิาการ 
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 แนวคดิเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
 สมใจ ลกัษณะ (2549) กล่าววา่ การวดัประสิทธิภาพ สามารถวดัจากอตัราส่วนของปัจจยั
ทรัพยากรที่ใชก้บัผลผลิตมีความเหมาะสม หรือผลผลิตต่อปัจจยัในลกัษณะของการใชท้รัพยากรที่
คุม้ค่าเพือ่ใหส้ามารถไดรั้บผลตอบแทนใหม้ากทีสุ่ดโดยใชต้น้ทุนใหน้อ้ยที่สุด ซ่ึงในการวดั
ประสิทธิภาพมีหลายองคป์ระกอบ เช่น 
 1. อตัราการไดผ้ลตอบแทนเงินลงทุนหรือสินทรัพยท์ี่เป็นทุน 
 2. ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต 
 3. อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร 
 4. อตัราส่วนผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 
 Becker and Neuhauser (1975) ไดเ้สนอแบบจ าลองของประสิทธิภาพในองคก์รวา่ 
ประสิทธิภาพขององคก์รนั้น ประกอบดว้ย คน อุปกรณ์ เงิน ที่เรียกวา่เป็นปัจจยัน าเขา้ขององคก์ร
และผลผลิตขององคก์ร คือ การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ที่น ามาใชใ้นการ
ประเมินประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1. สภาพแวดลอ้มในการท างานที่มีความแน่นอน 
 2. มีการก าหนดกฎระเบียบการปฏิบติัอยา่งชดัเจน 
 3. ผลการท างานที่สมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ 
 4. โครงสร้างของระบบปฏิบตัิ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศ์ิริ (2550) ไดก้ล่าวถึง 
ทฤษฎีประสิทธิภาพโดยที่เนน้เร่ืองการจดัสรรทรัพยากรและการขจดัความสูญเปล่า โดยเนน้
หลกัการทางวทิยาศาสตร์ คือไดน้ าเอาวธีิการจดัการแบบวทิยาศาสตร์มาบริหารงานในองคก์ร การ
บริหารแบบวทิยาศาสตร์ คือ จะตอ้งมีการคน้พบ และทดลองเป็นอยา่งดีวา่ วธีิการนั้นไดผ้ลจริง เม่ือ
ประเมินผลแลว้สามารถบอกไดว้า่ อะไรที่เกิดขึ้น เกิดขึ้นไดอ้ยา่งไร เกิดขึ้นเม่ือไหร่ แลว้น าเอา
ขอ้มูลเหล่านั้นมาก าหนดเป็นหลกัการบริหาร ใชเ้พือ่ปรับปรุงกบัการจดัการกบัประสิทธิภาพของ
คน โครงสร้าง และเป้าหมายขององคก์ร เพือ่ผลตอบแทนที่สมเหตุสมผล ทั้งน้ีไดก้  าหนดหลกั
ประสิทธิภาพไว ้12 ประการ (The Twelve Principles of Efficiency) เพือ่มุ่งเนน้ใหเ้กิดความ
เหมาะสมและง่ายในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 1. ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน (Clearly defined ideals)   
 2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป พิจารณาจากความเป็นไปไดข้องงาน (Common sense)   
 3. ใหค้  าแนะน าที่ดี มีหลกัถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent counsel) 
 4. รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน (Discipline) 
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 5. ปฏิบตัิงานดว้ยความยตุิธรรม (The fair deal) 
 6. มีขอ้มูลพร้อมท างานที่เช่ือถือได ้(Reliable information) 
 7. มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching)  
 8. มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and schedules)  
 9. มีผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized conditions)  
 10. ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operations)  
 11. มาตรฐานที่ก  าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Written standard-practice instructions)  
 12. ใหบ้  าเหน็จ รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-reward)  
 Simon (1960) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพ คือ การพจิารณาความสมัพนัธ ์ระหวา่ง
ปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิตลบดว้ย
ปัจจยัน าเขา้ ซ่ึงอาจเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 
 E = (I – O) + S  
 E คือ  ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency)  
 O คือ  ผลิตผลหรือผลงานที่ไดรั้บ (Output)  
 I คือ  ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไ้ป (Input)  
 S คือ  ความพงึพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction) 
 ประพนัธ ์ชยักิจอุราใจ (2558) ไดใ้หแ้นวคิดองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานไว ้4 ขอ้ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. คุณภาพของงาน (Quality) คือ งานจะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์ 
คุม้ค่าและมีความพงึพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานที่มี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร และสร้างความพงึพอใจของลูกคา้หรือผูรั้บบริการ 
 2. ปริมาณ (Quantity) คือ ปริมาณงานที่เกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของ
หน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบติัไดมี้ปริมาณที่เหมาะสมตามทีก่  าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่
บริษทัวางไวแ้ละควรมีการวางแผนบริหารเวลา เพือ่ใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายที่ไดว้างไว ้ 
 3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงาน จะตอ้งอยูใ่นลกัษณะทีถู่กตอ้งตาม
หลกัการ เหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วขึ้น 
 4.ตน้ทุน (Cost) คือ ค่าใชจ่้ายที่เกิดจากการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน
และวธีิการ กล่าวคือ จะตอ้งลงทุนนอ้ย และไดผ้ลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย
หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยทีี่มีอยูอ่ยา่งประหยดั
คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยที่สุด 
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 ดงันั้นแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานสรุปไดว้า่ประสิทธิภาพในการ
ท างาน หมายถึง ความพร้อมและความพยายาม รวมไปถึงความสามารถที่จะปฏิบตัิงานใหส้ าเร็จโดย
การประเมินประสิทธิภาพในการท างานโดยจะเนน้การวดัผลลพัธค์ือผลการปฏิบตัิงาน นอกจากน้ี
ประสิทธิภาพความสามารถในการด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จลุล่วงไปโดยดีที่สุดซ่ึงจะ
เป็นค าจ  ากดัความของค าวา่โดยดีที่สุดซ่ึงในดา้นธุรกิจหมายถึงการใหไ้ดผ้ลก าไรสูงสุดแต่ถา้เป็น
การบริหารราชการหมายถึงความสามารถในการสร้างความพงึพอใจใหก้บัประชาชนผูรั้บบริการได้
สูงสุด 
 

ข้อมูลองค์กร 
 คู่มือพนกังาน (2561) ระบุวา่ บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั เป็น
บริษทัสญัชาติญี่ปุ่ นในเครือ ของโตโยตา้ ทูโช มีทั้งหมด 2 สาขา คือ ส านกังานใหญ่ ตั้งอยูท่ี่  607 
ถนน อโศก – ดินแดง แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร 10400  และส านกังานสาขา ตั้งอยู่
ที่ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี (เฟส 4) 700/546 หมู่ 6 ต.ดอนหวัฬ่อ อ.เมือง จ.ชลบุรี 20000  
มีพนกังานทั้งส้ิน จ  านวน 91 คน โดยมีผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นคนญี่ปุ่ น 
 บริษทัฯ ด าเนินธุรกิจน าเขา้ ส่งออก เคร่ืองจกัรและช้ินส่วนอะไหล่เคร่ืองจกัรที่ใชใ้นการ
ผลิตหรือควบคุมคุณภาพส าหรับโรงงานผลิตรถยนต ์และช้ินส่วนยานยนตท์ั้งที่เป็นการขายส่งและ
ขายปลีก ทั้งในประเทศและส่งออกต่างประเทศ รวมทั้งบริการงานติดตั้งตรวจจบัช้ินงานของ
เคร่ืองจกัร และการซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร  โดยไดรั้บการแต่งตั้งใหดู้แลสายงานของการบริการงาน
ผลิตภณัฑใ์นเครือของกลุ่มบริษทัโตโยตา้ โดยเน้นใหบ้ริการเก่ียวกบังานขายเคร่ืองจกัร
อุตสาหกรรม งานจ าหน่ายอะไหล่เคร่ืองจกัร งานติดตั้งเคร่ืองจกัร และงานติดตั้ง เพือ่สร้างความ
เป็นเลิศกบักลุ่มงานของบริษทัในเครือทั้งหมด 
 บริษทัฯ ในเครือโตโยตา้ ทูโช  มีแนวทางในการปฏิบติังานซ่ึงเรียกวา่ วถีิแห่งกลุ่มโต
โยตา้ ทูโช (Toyotsu way) โดยมีองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ  ดงัน้ี 
 1.จิตวญิญาณเพือ่ธุรกิจ (Innovator spirit) หมายถึง พนกังานทุกคนจะเผชิญทุกงานดว้ย
ความกลา้หาญ ไม่ทอ้ถอย และมีจิตวญิญาณที่ตอ้งการท าทุกอยา่งใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี มีความ
ทะเยอทะยานและใชจิ้นตนาการเพือ่คาดการณ์แนวโนม้ สร้างความเขา้ใจอยา่งถ่องแทเ้พือ่น าลูกคา้
ไปสู่ความเป็นไปไดใ้หม่ ๆ และพฒันาสายงานและธุรกิจใหม่ ๆ ใหเ้จริญกา้วหนา้ 
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 2. การท างานเป็นทีม (Collective Force) หมายถึง การเนน้ใหพ้นกังานทุกคนตั้งเป้าหมาย
ใหต้นเองและพยายามดว้ยตนเองในการบรรลุเป้าหมายเหล่านั้น มีความอุตสาหะ พฒันาศกัยภาพ
ตนเองอยา่งสม ่าเสมอ พร้อมทั้งสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัในหมู่เพือ่นร่วมงาน ผา่นการ
สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็น และใส่ใจกนัและกนั มุ่งหาแนวทางที่ดีที่สุด ส่งเสริมใหพ้นกังาน
แต่ละคนอุทิศตนใหก้บังานโดยยงัคงความยดืหยุน่ตลอดจนใหเ้พือ่นร่วมงานทุกคนมีส่วนร่วม 
 3. สถานที่จริง, ดูของจริง, สถานการณ์จริง (Genba - focus) หมายถึง การคน้หาค าตอบ
เพือ่ใหเ้ขา้ถึงความตอ้งการที่แทจ้ริงของลูกคา้โดยการไปพื้นที่ปฏิบติังาน (สถานที่จริง) ดูดว้ยตนเอง  
(ดูของจริง) และท าความเขา้ใจกบัส่ิงที่เกิดขึ้นเพือ่ใหส้ามารถประเมินธุรกิจไดอ้ยา่งแทจ้ริง และปรับ
แนวปฏิบตัิให้เขา้กบัสถานการณ์รอบตวัในขณะนั้น (สถานการณ์จริง) พร้อมทั้งน าหลกัการ PDCA 
มาใชใ้นการท างาน  
 จากคู่มือพนกังานของบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ไดมี้การ
ระบุถึงวฒันธรรมองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่เป็นการสร้างความเขา้ใจร่วมกนั
และใชเ้ป็นแนวทางปฏิบติัส าหรับพนกังานทุกคนใหมี้พฤติกรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกนัตามที่
องคก์รคาดหวงัเพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายที่ไดก้  าหนดไว ้โดยพบวา่วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นของ
บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ การจา้งงานตลอด
ชีพ (Lifetime Employment) การตดัสินใจแบบร่วมกนั (Collective decision making) ความ
รับผดิชอบแบบเป็นกลุ่ม (Collective responsibility for the outcomes of decisions) และการ
ใหค้วามส าคญักบับุคลากรขององคก์ร(Emphasis on human and lifelong employment) โดย
วฒันธรรมองคก์รดงักล่าวถูกส่ือสารใหพ้นกังานทุกคนรับทราบผา่นการปฐมนิเทศน์ บอร์ด
ประชาสมัพนัธ ์และคู่มือพนกังาน เป็นตน้ (คู่มือพนกังาน, 2561)  นอกจากน้ีในระหวา่งปฏิบติังาน
นั้นพนกังานทุกคนจะถูกประเมินประสิทธิภาพการท างานผา่นการประเมินผลการปฏิบติังาน
ประจ าปีของพนกังานเอง ในการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นไดป้ระเมินโดยพจิารณาตามหลกั
ประสิทธิภาพการท างาน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน (Quality) ดา้นปริมาณงาน(Quantity) ดา้น
เวลา (Time) และดา้นตน้ทุน (Cost) (แบบประเมินผลงาน, 2561) โดยการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัขององคก์รที่ช่วยช้ีวดัความส าเร็จ วดัผลทางการปฏิบตัิงานของพนกังานทั้ง
ในเร่ืองความสามารถในการท างานไปจนถึงศกัยภาพที่จะช่วยใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จได ้ส่ิงน้ี
จะเป็นตวัช้ีวดัที่ส าคญั ตลอดจนกระตุน้ใหเ้กิดการพฒันางานในแต่ละบุคคลไดดี้อีกดว้ย 
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 ดงันั้น จึงสามารถสรุปไดว้า่บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั เป็น
บริษทัสญัชาติญี่ปุ่ นในเครือ ของโตโยตา้ ทูโช จึงเป็นที่มาของการศึกษาในคร้ังน้ีวา่การรับรู้
วฒันธรรมการท างานแบบญี่ปุ่ นในดา้น การจา้งงานตลอดชีพ การตดัสินใจร่วมกนั ความรับผดิชอบ
แบบเป็นกลุ่ม การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รโดยใชว้ถีิแห่งการท างานขององคก์รเป็น
แบบอยา่ง ไม่วา่จะเป็น จิตวญิญาณเพือ่ธุรกิจ การท างานเป็นทีม สถานที่จริง, ดูของจริง, 
สถานการณ์จริง เม่ือเกิดการรับรู้แนวทางดงักล่าวจะส่งผลหรือมีผลอะไรอยา่งไรกบัประสิทธิภาพ
การท างานในดา้นคุณภาพ ปริมาณ เวลา และตน้ทุนของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ 
(ประเทศไทย)จ ากดั 
 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  
 ยทุธการ กา้นจกัร และทิพทินนา สมุทรานนท ์(2554) ไดศ้ึกษาเร่ือง การรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน
การท่าเรือแห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งการรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน
การท่าเรือแห่งประเทศไทยและตวัพยากรณ์ร่วมระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์การใหค้วามส าคญัในเร่ืองการบริหารจดัการบุคคล ความยดึมัน่ผกูพนัในงานที่มี
ผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทย โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บขอ้มูล จ านวน 217 คน และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป 
เพือ่หาค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียร์สนั และการวเิคราะห์การ
ถดถอยพหูคุณแบบขั้นตอน ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร การบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์ละความยดึมัน่ผกูพนัในงานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.01 (r = 0.36, 0.77 และ 0.20 ตามล าดบั) และการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารดา้น
ความสอดคลอ้งกนัและดา้นการมีส่วนเก่ียวขอ้งสามารถร่วมกนัพยากรณ์ ผลการปฏิบติังานของ
พนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทยไดร้้อยละ 41.20 
 สิริกร สุขสุดไพศาล และกาญณ์ระว ีอนนัตอคัรกลุ (2556) ไดศ้ึกษาเร่ืองวฒันธรรม
องคก์รและแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร 
การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาปัจจยัที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ขา้ราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร โดยเก็บขอ้มูลจากขา้ราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม สถิติที่ใชป้ระกอบดว้ย ค่าความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแตกต่างใชก้ารทดสอบค่าที สถิติ
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วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและสถิติเชิงถดถอยพหุคูณ ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัการศึกษา
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และตวัแปรดา้นวฒันธรรมองคก์รที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างนของขา้ราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน 
และลกัษณะความเป็นเพศชาย ในขณะที่ดา้นแรงจูงใจในการท างาน พบวา่ดา้นความส าเร็จในการ
ท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานมากที่สุด 
 สิริวมิล ลือชา, เกรียงไกรยศ พนัธุไ์ทย และนารินี แสงสุข (2557) ไดศ้ึกษาเร่ือง อิทธิพล
ของรูปแบบวฒันธรรมองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทหารสงักดักองพลทหาร
มา้ที่ 2 รักษาพระองค ์การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  2) เพื่อ
เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน จ าแนกตามสถานภาพ ระดบัการศึกษา ชั้นยศ  3) ศึกษา
อิทธิพลของอาย ุเงินเดือน อายรุาชการ และรูปแบบวฒันธรรมองคก์รที่มีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน  ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นทหารสงักดักองพลทหารมา้ที่ 2 รักษาพระองค ์
จ  านวน 260 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชป้ระกอบดว้ย ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเช่ือมัน่ การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ ผลการวจิยัสรุปได ้
ดงัน้ี 1) ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  2) ก าลงัพลที่มีสถานภาพ ระดบั
การศึกษา ต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่างกนั ก าลงัพลทีมี่ชั้นยศต่างกนัจะมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 3) ก าลงัพลที่มีอาย ุเงินเดือน และอายรุาชการ ต่างกนัไม่
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ส่วนรูปแบบวฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทหารสงักดักองพลทหารมา้ที่ 2 รักษาพระองค ์โดยภาพรวมมี
ความสมัพนัธใ์นเชิงบวก  
  รุ่งทิวา ค  าเป๊กเครือ (2559) ไดศ้ึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคก์รมีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน กรณีศึกษา บริษทัไทย-ญี่ปุ่ น การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหวา่งวฒันธรรมองคก์รที่ส่งผล ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานภายในบริษทัไทย-
ญี่ปุ่ น และเพือ่เปรียบเทียบลกัษณะทางดา้น ประชากรศาสตร์ส่งผลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 300 คน  และวเิคราะห์
ขอ้มูลดว้ยความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอยา่ง 
และการวเิคราะห์ความแปรปรวน ทางเดียว และการวเิคราะห์หาความสมัพนัธโ์ดยการหาค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์รที่มี
ความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพงาน ในระดบัสูง r = 0.615 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย ในระดบัปานกลาง r = 0.498, r = 0.475, r = 0.475 
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ตามล าดบั ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา มีความสมัพนัธก์บั วฒันธรรมองคก์รดา้นการ
วางแผนระยะยาว ในระดบัปานกลาง r = 0.574, r = 0.479, r = 0.454 ตามล าดบั และดา้นค่าใชจ่้าย
ในงานมีความสมัพนัธก์บัวฒันธรรมองคก์รดา้นมีความยดืหยุน่ใน ระดบัปานกลาง r = 0.439 
 มณีกญัญา นากามทัสึ (2560) ไดศ้ึกษาเร่ือง การจดัการวฒันธรรมองคก์ารที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลองคก์าร : กรณีศึกษาบรรษทัขา้มชาติญี่ปุ่ นในเขตนิคมอุตสาหกรรมในพื้นที่ภาคกลาง
ของประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาและทดสอบตวัแบบความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคล
กบั ส่ิงแวดลอ้มที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารที่พฒันาขึ้นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษโ์ดยตวัแบบ
ประกอบดว้ยตวัแปร ที่เป็นองคป์ระกอบเชิงวฒันธรรมองคก์ารแบบญี่ปุ่ น ในมิติของความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงประกอบดว้ยความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน ความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบักลุ่ม ความสอดคลอ้ง
ระหวา่งบุคคลกบัสายอาชีพ และความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาที่มีผลต่อความ
ผกูพนัองคก์าร โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจ านวน 400 คน ผลการวจิยั
พบวา่ ตวัแบบความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้มที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารของ
พนกังานที่ปฏิบติังานกบับริษทัขา้มชาติญี่ปุ่ นในประเทศไทย มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ นอกจากน้ีตวัแปรทั้งหมดในตวัแบบสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารไดร้้อยละ 50 และจากการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลของ 
ตวัแปรในตวัแบบ พบวา่ รูปแบบการจา้งงานตลอดชีพ การประเมินผลงานแบบอาวโุส ระบบการ
ท างานเป็นกลุ่ม เสน้ทางอาชีพที่ไม่เนน้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ระบบการโยกยา้ยขา้มสายงาน 
การตดัสินใจแบบเป็นเอกฉนัท ์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
ส าหรับความผกูพนัส่วนใหญ่ พบวา่ความ ผกูพนัดา้นการคงอยูใ่นองคก์าร มีระดบัสูงสุด ที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 พนิิจตา ค  ากรฤาชา, ภณิตา สุนทรไชย และนิศารัตน์ โชติเชย (2560) ไดศ้ึกษาเร่ือง 
วฒันธรรมองคก์ารที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ส านกังานคณะกรรมการป้องกนั
และปราบปรามการทุจริตแห่งชาติประจ าจงัหวดั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษา 1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร 2) ระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 3) วฒันธรรมองคก์ารที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากร โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล จ านวน 300 คน สถิติที่ใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน สถิติ t-test ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พยีร์สนั และวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวจิยัพบวา่ 1) 
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  2) ระดบัความคิดเห็น
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เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) วฒันธรรมองคก์าร 7 
ดา้น กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มีความสมัพนัธท์างบวกค่อนขา้งต ่าถึงค่อนขา้งสูง 
เม่ือวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ พบวา่มีวฒันธรรมองคก์าร 4 ดา้น ประกอบดว้ย วฒันธรรมพนัธกิจ  
วฒันธรรมมืออาชีพ วฒันธรรมเอกภาพ และวฒันธรรมส่วนร่วม มีอิทธิพลสามารถอธิบายการ
เปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการท างานได ้ร้อยละ 73 
 อคัรกิตต์ิ พฒันสมัพนัธ ์(2560) ไดศ้ึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ารที่มีผลต่อคุณภาพชีวติ
การท างานเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มบริษทัญี่ปุ่ นในจงัหวดั
ปราจีนบุรี โดยมีวตัถุประสงค ์เพือ่ศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล วฒันธรรมองคก์ารที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวติการท างาน และคุณภาพชีวติการท างานของพนกังานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
โดยศึกษาเชิงส ารวจจากพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์และเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าในจงัหวดั
ปราจีนบุรี จ  านวน 377 คน หาความสมัพนัธโ์ดยใชส้ถิติทดสอบแบบ Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient ผลการวจิยัพบวา่ (1) พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ และ
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าของกลุ่มบริษทัญี่ปุ่ น ใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองคก์าร คุณภาพชีวติการท างาน 
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (2) พนกังานที่มี เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาการท างาน และส่วนงานของพนกังานที่แตกต่างกนัมีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานที่
แตกต่างกนั (3) วฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธท์างบวกกบัคุณภาพชีวติการท างาน โดยพบวา่ 
ดา้นความเป็นหญิงดา้นความเป็นชาย  ดา้นระยะเหล่ือมล ้าทางอ านาจ ดา้นการหลีกเล่ียงความไม่
แน่นอน และดา้นความเป็นปัจเจกนิยม มีความสมัพนัธท์างบวกกบัคุณภาพชีวติการท างาน (4) 
คุณภาพชีวติการท างานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 คุณัญญา สจัจวรีะกุล และการุณ พงศศ์าสตร์ (2561) ไดศ้ึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์ร
เชิงกลยทุธท์ี่ส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร กรณีศึกษาผูแ้ทนจ าหน่ายรถยนตนิ์สสนัในประเทศ
ไทยโดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาความสมัพนัธก์บัผลกระทบและการเปรียบเทียบระดบัวฒันธรรม
องคก์รเชิงกลยทุธก์บัความส าเร็จขององคก์ร โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 
จ านวน 144 หน่วยงาน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงเปรียบเทียบ ใชก้ารทดสอบแบบทีที่เป็นอิสระต่อการทดสอบแบบเอฟ 
ดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว วเิคราะห์ผลกระทบและความสมัพนัธด์ว้ยการหา
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์ละการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ  ผลการวจิยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์ร
เชิงกลยทุธ ์ประกอบไปดว้ย 4 แบบ คือ แบบเครือญาติ แบบปรับตวั แบบราชการ แบบมุ่งผลส าเร็จ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด คือ แบบมุ่งผลส าเร็จ การเปรียบเทียบพบวา่ ผูแ้ทนจ าหน่าย ที่มีทุนจด
ทะเบียน จ านวนปีที่เปิดท าการ เขตที่ตั้งของหน่วยงานต่างกนั มีความส าเร็จขององคก์รแตกต่างกนั 
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ความสมัพนัธแ์ละผลกระทบของวฒันธรรมองคก์รเชิงกลยทุธต่์อความส าเร็จขององคก์รพบวา่ 
วฒันธรรมองคก์รเชิงกลยทุธ ์มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความส าเร็จขององคก์รในระดบัสูง 
พจิารณาผลกระทบพบวา่ วฒันธรรมองคก์รแบบปรับตวัส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความส าเร็จของ
องคก์รมากที่สุด ส่วนวฒันธรรมแบบมุ่งสู่ความส าเร็จไม่พบความสมัพนัธก์บัความส าเร็จของ
องคก์ร   
 ฉตัรวมิล เขม็พนัธ ์และสมัมา รธนิธย ์(2561) ไดศ้ึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์รที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาสงักดัส านกังาน เขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 42 
จงัหวดันครสวรรค ์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษา 1) ระดบัวฒันธรรมองคก์รที่เก่ียวขอ้งกบั
ประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 2) ระดบัประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน
มธัยมศึกษา และ 3) วฒันธรรมองคก์รที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา โดย
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล จ  านวน 216 คน วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติที่เป็น 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวจิยั
พบวา่ 1) วฒันธรรมองคก์รที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายแบบ พบวา่วฒันธรรมแบบราชการอยูใ่นระดบัมากที่สุด 2) ระดบั
ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้เร่ืองโรงเรียนสนบัสนุนในเร่ืองเวลาเรียน 
การจดักิจกรรมดา้นวชิาการ คุณธรรม จริยธรรมทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาทีอ่ยูใ่นระดบั
มาก 3) วฒันธรรมองคก์รที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาสงักดัส านกังาน
เขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 42 จงัหวดันครสวรรค ์ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รแบบ
ผูป้ระกอบการ และวฒันธรรมองคก์รแบบเครือญาติตามล าดบั  
 วริศนนัท ์ศรีเอกบุญรอด และพฤทธส์รรค ์สุทธิไชยเมธี (2561) ไดศ้ึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า 
วฒันธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์ร และคุณลกัษณะผูป้ฏิบติังานทีมี่ผลต่อประสิทธิภาพของ
องคก์รในนิคมอุตสาหกรรมอญัธานี การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่วเิคราะห์และเปรียบเทียบปัจจยั
เชิงสาเหตุที่มีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์รในนิคมอุตสาหกรรมอญัธานี โดยใชแ้บบสอบถามเป็น 
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล จ านวน 450 คน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ คือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ค่าสหสมัพนัธ ์วเิคราะห์ความสอดคลอ้งของโมเดล
องคป์ระกอบกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดว้ยค่าไค-สแควร์ ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลทางตรง
เป็นบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คุณลกัษณะผูป้ฏิบตัิงาน และความผกูพนัองคก์ร ภาวะผูน้ า
มีอิทธิพลทางออ้มเป็นบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยส่งผา่นความผกูพนัต่อ
องคก์ร คุณลกัษณะของผูป้ฏิบตัิงานและวฒันธรรมองคก์ร คุณลกัษณะของผูป้ฏิบตัิงานมีอิทธิพล
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ทางตรงเป็นบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อ
คุณลกัษณะผูป้ฏิบติังาน วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเป็นลบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
อยา่งไรก็ตาม วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพลทางออ้มเป็นบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดย
ส่งผา่นคุณลกัษณะผูป้ฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเป็นบวกต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
 



 

บทที่ 3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเร่ือง การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยเป็นการวจิยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัตามระเบียบวธีิวิจยั ดงัน้ี 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนักงานของบริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนด์อี (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั จ  านวนทั้งส้ิน 91 คน โดยผูว้จิยัเลือกวิธีสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 

Sampling) ซ่ึงพิจารณาลักษณะของประชากรที่ตรงตามวตัถุประสงค์ที่ศึกษา สุ่มเลือกเฉพาะ
พนักงานสัญชาติไทย ต าแหน่งพนักงานถึงต าแหน่งรองผูจ้ดัการ เน่ืองจากพนักงานในบริษทัที่มี
สญัชาติญี่ปุ่ น รวมถึงพนกังานบางส่วนซ่ึงเป็นพนกังานต าแหน่งผูจ้ดัการ พบวา่เป็นพนกังานที่มีผล
ต่อการก าหนดวฒันธรรมองคก์ร รวมทั้งไม่มีส่วนได้ส่วนเสียกับการประเมินประสิทธิภาพการ
ท างาน ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานในต าแหน่งพนกังานถึงต าแหน่ง
รองผูจ้ดัการ จ านวน 78 คน 
 

การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
 ผูว้จิยัด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 ขั้นที่ 1 ศึกษาคน้ควา้ เอกสาร ต ารา งานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รและ
ประสิทธิภาพการท างาน เพือ่น ามาสร้างค าถาม นิยามศพัทเ์ฉพาะของตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา 
 ขั้นที่ 2 ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถาม และศึกษาแบบสอบถามที่เก่ียวขอ้งกบัการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ร และประสิทธิภาพการท างาน  
 ขั้นที่ 3 สร้างแบบสอบถามและน าเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษา เพือ่ตรวจสอบโครงสร้าง
ของแบบสอบถาม ความถูกตอ้งเที่ยงตรงของเน้ือหา ภาษาที่ใช ้และปรับปรุงแกไ้ข 
 ขั้นที่ 4 น าแบบสอบถามที่แกไ้ขแลว้ น าเสนอต่อผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่  
 1) ศาสตราจารยพ์ศิิษฐ์ ดร.จ าเนียร จวงตระกูล อาจารยพ์เิศษประจ าคณะการจดัการและ
การท่องเที่ยว มหาวทิยาลยับูรพา 
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 2) ดร.ศรัญยา แสงล้ิมสุวรรณ ผูช่้วยคณบดีคณะการจดัการและการท่องเที่ยว 
มหาวทิยาลยับูรพา 
 3) น.ส.ปัทมา สมงาม รองผูจ้ดัการฝ่าย บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั 
 เพือ่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Validity) โดยผูว้ิจยัใชก้ารหาค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง (Index of item-Objective Congruence : IOC) ของขอ้ค าถามการวจิยั ดว้ยการ
ก าหนดค าตอบแบบเลือกตอบ 3 ค าตอบ ไดแ้ก่ เหมาะสม ไม่แน่ใจ ไม่เหมาะสม และขอ้เสนอแนะ
ส าหรับการแกไ้ขปรับปรุงขอ้ค  าถาม โดยใหมี้การแทนค่าค  าตอบ ดงัน้ี 
  +1 หมายถึง  เหมาะสม 
  0 หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
  -1 หมายถึง  ไม่เหมาะสม 
 วธีิหาค่าความเที่ยงตรงของเน้ือหา โดยใชสู้ตร IOC ดงัน้ี 

   IOC    =    
∑ 𝑥

𝑁
 

 

เม่ือ    IOC  แทน  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
   ∑ 𝑥 แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุทั้งหมด 
   N  แทน จ านวนผูท้รงคุณวฒิุทั้งหมด 
 

 ในส่วนของการแปลผล คือ ขอ้ค  าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 – 1.00 คดัเลือกไวใ้ชต่้อไป 
ขอ้ค  าถามที่มีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 พิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง ผลการตรวจสอบขอ้ค าถามทั้งหมด 

จ านวน 35 ขอ้ พบวา่ขอ้ค  าถามทั้งหมดมีคา่ IOC มากกวา่ 0.50 (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2561) ซ่ึงแสดงวา่

สามารถน ามาใชเ้ป็นขอ้ค าถามได ้
 ขั้นที่ 5 น าแบบสอบถามที่ผา่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวฒิุน าไปทดลอง (Try out) 

กบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งที่ท  างานในองคก์รที่มีวฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น 
จากนั้นจึงน ามาทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป การหาค่า 
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) ค่าที่ใช้ได้ควรมากกว่าหรือ

เท่ากบั 0.7 ขึ้นไป (Cronbach, 1970) ซ่ึงค่าที่ไดเ้ท่ากบั 0.943 โดยแยกเป็นรายดา้น ดงัตารางที่ 4  
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ตารางที่ 4  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 
แบบสอบถาม ค่าความเช่ือมัน่ 

การจา้งงานตลอดชีพ  0.779 
การตดัสินใจร่วมกนั  0.703 
ความรับผดิชอบแบบกลุ่ม  0.780 
การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร  0.895 
ดา้นคุณภาพงาน  0.779 
ดา้นปริมาณงาน  0.668 
ดา้นเวลา 0.829 
ดา้นตน้ทุน  0.873 
รวม 0.943 

 
 ขั้นที่ 6 น าแบบสอบถามที่วิเคราะห์ผลและปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้ว น าเสนอต่อ
อาจารยท์ี่ปรึกษา ก่อนจดัพมิพเ์พือ่ใชเ้ป็นแบบสอบถามการวจิยัฉบบัสมบูรณ์ 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูว้จิยัไดจ้าก
การศึกษาและน ามาพฒันาใหเ้หมาะสมกบังานวจิยั เพือ่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุอายงุาน 
 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ประกอบดว้ย การจา้งงาน
ตลอดชีพ การตดัสินใจร่วมกนั การรับผดิชอบแบบกลุ่ม และการใหค้วามส าคญักบับุคลากรใน
องคก์ร โดยการใหค้ะแนนส าหรับแบบสอบถาม ท าโดยการประเมินระดบัความคิดเห็นในแต่ละขอ้ 
เป็นระดบัคะแนนความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นและมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ดงัน้ี 
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 เกณฑ์การให้คะแนน   ระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
   5      มากที่สุด 
   4      มาก 
   3       ปานกลาง 
   2       นอ้ย 
   1      นอ้ยที่สุด 
 
 ซ่ึงเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 ของการศึกษา
น้ีเป็นการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น โดยใชสู้ตรค านวณ ดงัน้ี 
 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                  จ  านวนชั้นที่ตอ้งการ 
        = 5 – 1 
            5 
        = 0.80 
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั โดย 
ใชเ้ป็นเกณฑด์งัน้ี 
 

 ช่วงคะแนน   การแปลความหมาย 

 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20  มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  มีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 
 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพงาน 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นตน้ทุน โดยการใหค้ะแนนส าหรับแบบสอบถาม ท าโดยการ
ประเมินระดบัความคิดเห็นในแต่ละขอ้เป็นระดบัคะแนนความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ท างานและมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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 เกณฑ์การให้คะแนน   ระดับประสิทธิภาพการท างาน 
   5      มากที่สุด 
   4      มาก 
   3       ปานกลาง 
   2       นอ้ย 
   1      นอ้ยที่สุด 
 
 ซ่ึงเกณฑก์ารแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ 3 ของการศึกษา
น้ีเป็นการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น โดยใชสู้ตรค านวณ ดงัน้ี 
 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                  จ  านวนชั้นที่ตอ้งการ 
        = 5 – 1 
            5 
        = 0.80 
 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั โดย 
ใชเ้ป็นเกณฑด์งัน้ี 

 ช่วงคะแนน   การแปลความหมาย 

 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  มีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20  มีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  มีมีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  มีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  มีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัติดต่อท าหนังสือจากคณะการจดัการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลยับูรพา เพื่อ
ส่ง ไปยงัผูบ้ริหารของบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนด์อี (ประเทศไทย) จ  ากัด ในการขอความ
อนุเคราะห์เก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั 
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 2. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามมาด าเนินการแจก โดยเม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จแลว้ใหผู้ต้อบ

แบบสอบถามน าแบบสอบถามใส่ซองและส่งในกล่องรับแบบสอบถามซ่ึงผูว้ิจยัไดจ้ดัเตรียมไวใ้ห้ 
โดยผูว้ิจยัจะใส่กุญแจส าหรับล็อคกล่องรับแบบสอบถามเพื่อเป็นมาตราการรักษาความลับของ

ผูต้อบแบบสอบถาม 
 3. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ไดก้ลบัคืนมาแต่ละฉบบั 
 4. ด าเนินการลงรหัสและบนัทึกขอ้มูลลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อท าการ
วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 
 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามมาด าเนินการวเิคราะห์
ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยใชมี้สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล   
 1. วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล โดยสถิติที่ใชไ้ดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และ    
ค่าร้อยละ (Percentage)  

 2. วิเคราะห์ระดบัของตวัแปรที่ศึกษา การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น และประสิทธิภาพ
การท างาน โดยสถิติที่ใช ้ไดแ้ก่ โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) เกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ียในแต่ละระดบัชั้น ใชสู้ตรค านวณอนัตรภาคชั้น (Interval 

scale) ในแต่ละชั้นที่เท่ากนัโดยแต่ละช่วง มีความกวา้งเท่ากบั 0.8  
 3. วิเคราะห์สมมติฐานการวจิยั โดยใชส้ถิติวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 เพือ่หาความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรตาม 
(Dependent Variable) หน่ึงตวัแปร กบัตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ตั้งแต่ 2 ตวัแปรขึ้น
ไป ซ่ึงเป็นสถิติที่ใช ้ในการทดสอบสมมติฐานหากทราบค่าตวัแปรหน่ึงก็จะท านายอีกตวัแปรหน่ึง
ได ้สามารถเขียนใหอ้ยูใ่นสมการเชิงเสน้ตรงรูปแบบคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 

Y = b0 + b1 X1+ b2 X2+ …. + e 
 สมการที่ 1  Y1 = b0 + b1 X1+b2 X2+b3 X3 + b4 X4  
 โดย   Y1  คือ    ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นภาพรวม 

X1 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 
X2 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 
X3 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นความรับผดิชอบแบบเป็นกลุ่ม 
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X4 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการใหค้วามส าคญักบั  
     บุคลากรในองคก์ร 

 สมการที่ 2  Y2 = b0 + b1 X1+b2 X2+b3 X3 + b4 X4  
 โดย   Y2 คือ    ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นคุณภาพงาน 

X1 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 
X2 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 
X3 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นความรับผดิชอบแบบเป็นกลุ่ม 
X4 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการใหค้วามส าคญักบั  

     บุคลากรในองคก์ร 
 สมการที่ 3  Y3 = b0 + b1 X1+b2 X2+b3 X3 + b4 X4  
 โดย   Y3 คือ    ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน 

X1 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 
X2 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 
X3 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นความรับผดิชอบแบบเป็นกลุ่ม 
X4 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการใหค้วามส าคญักบั  

     บุคลากรในองคก์ร 
 สมการที่ 4  Y4 = b0 + b1 X1+b2 X2+b3 X3 + b4 X4  
 โดย   Y4 คือ    ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นเวลา 

X1 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 
X2 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 
X3 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นความรับผดิชอบแบบเป็นกลุ่ม 
X4 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการใหค้วามส าคญักบั  

     บุคลากรในองคก์ร 
 สมการที่ 5  Y5 = b0 + b1 X1+b2 X2+b3 X3 + b4 X4  
 โดย   Y5 คือ    ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นตน้ทนุ 

X1 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 
X2 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 
X3 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นความรับผดิชอบแบบเป็นกลุ่ม 
X4 คือ  การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการใหค้วามส าคญักบั  

     บุคลากรในองคก์ร 



 

บทที่ 4 

ผลการวจิัย 

 
 งานวจิยัเร่ืองการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ(Survey research) 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั โตโยตา้ 
ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จ  านวน 78 คน โดยผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามตอบกลบัมา
ทั้งส้ิน 78 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบรับของแบบสอบถาม 100% จากนั้นน าไปวเิคราะห์ประมวลผล
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดแ้บ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 4 ตอน และ
เพือ่ใหก้ารน าเสนอและการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัผลการวเิคราะห์ขอ้มูลมีความชดัเจน เกิดความ
เขา้ใจในการส่ือสารที่ตรงกนั ผูว้จิยัจึงไดก้  าหนดสญัลกัษณ์และความหมายที่ใชแ้ทนค่าสถิติและตวั
แปรในการน าเสนอดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์ทางสถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n      แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 x      แทน ค่าเฉล่ียของคะแนน 
 S.D.     แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

X     แทน ตวัแปรอิสระ 
Y     แทน ตวัแปรตาม 
β     แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยแบบมาตรฐาน 
t     แทน ค่าสถิติทดสอบแบบท ี
B     แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย 

 R     แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ 
R Square   แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการตดัสินใจ 
Adjusted R2   แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ที่ปรับแกแ้ลว้ 
sig.     แทน  ค่าความน่าจะเป็นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
*      แทน  ผลทดสอบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 H0     แทน  สมมติฐานหลกั 
 H1     แทน  สมมติฐานรอง 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รของพนกังาน บริษทั โตโยตา้ 
ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
 
ตารางที่ 5  จ  านวนร้อยละจ าแนกตาม เพศ อาย ุและอายงุาน ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ขอ้มูลส่วนบุคคล จ านวน (n=78) ร้อยละ 
เพศ ชาย 38 48.72 
  หญิง 40 51.28 
 รวม 78 100.00 
อาย ุ  20 - 25 ปี 3 3.85 
   26 - 30 ปี 26 33.33 
  31 - 35 ปี 25 32.05 
  36 - 40 ปี 16 20.51 
 มากกวา่ 40 ปี 8 10.26 
 รวม 78 100.00 
อายกุารท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี 7 8.97 
 จ านวน 1 - 3 ปี 22 28.21 
 มากกวา่ 3 - 5 ปี 8 10.26 
 มากกวา่ 5 ปี 41 52.56 
 รวม 78 100.00 
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 จากตารางที่ 5 จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ  านวน 40 คน คิดเป็น ร้อยละ 51.28 และเพศชาย จ านวน 38 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 48.72 
 ในดา้นอายขุองผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ26-30 ปี จ  านวน 26 คน คิดเป็นร้อย
ละ 33.33 รองลงมา มีอาย ุ31-35 ปี จ  านวน 25 คน  คิดเป็นร้อยละ 32.05  อาย ุ36-40 ปี จ  านวน 16 
คน คิดเป็นร้อยละ 20.51 และอายตุั้งแต่ 41 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 10.26 ตามล าดบั 
 ในดา้นอายงุานของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายงุาน 5 ปีขึ้นไป จ านวน 41 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.56 รองลงมา มีอายงุาน 1-3 ปี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 28.21 อายงุาน 3-5 ปี 
จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 10.26 และอายงุานต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 8.97 
ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้วฒันธรรม
องคก์รญี่ปุ่ น โดยรวมและรายดา้น 
 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น 𝑥 S.D. ระดบั 
1. ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร 3.87 0.63 มาก 
2. ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 3.79 0.72 มาก 
3. ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 3.76 0.75 มาก 
4. ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 3.68 0.82 มาก 
ภาพรวม 3.77 0.68 มาก 

 
 จากตารางที่ 6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร
ญี่ปุ่ นพบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นของพนกังาน 4 ดา้น พนกังานมีการรับรู้วฒันธรรม
องคก์รญี่ปุ่ นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัดงัน้ี การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร  
 (𝑥 = 3.87, S.D. = 0.63) ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม (𝑥 = 3.79, S.D. = 0.72) ดา้นการจา้งงาน
ตลอดชีพ (𝑥 = 3.76, S.D. = 0.75) และดา้นการตดัสินใจร่วมกนั (𝑥 = 3.68, S.D. = 0.82) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้วฒันธรรม
องคก์รญี่ปุ่ นของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย)จ ากดั ดา้นการจา้งงาน 
ตลอดชีพ 
 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น 
ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 

𝑥 S.D. ระดบั 

1. ท่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์รแห่งน้ี 3.95 0.68 มาก 
2. ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี 3.95 0.64 มาก 
3. ท่านเห็นวา่องคก์รแห่งน้ีสนบัสนุนการจา้งงาน 
ตลอดชีพ 

3.65 0.99 มาก 

4. ท่านจะปฏิบติังานที่องคก์รแห่งน้ีตลอดไปจนเกษียณอาย ุ 3.50 1.04 มาก 
ภาพรวม 3.76 0.84 มาก 

 
 จากตารางที่ 7 พบวา่พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น จ  าแนกดา้นการจา้งงานตลอดชีพโดยภาพรวม
พบวา่พนกังานมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.76, S.D. = 0.84) เม่ือ
พจิารณารายขอ้ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการจา้งงานตลอดชีพ พบวา่ขอ้ทีมี่ค่าเฉล่ีย
มากที่สุดคือ ท่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์รแห่งน้ี (𝑥 = 3.95, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแห่งน้ี (𝑥 = 3.95, S.D. = 0.64) และท่านเห็นวา่องคก์รแห่งน้ี
สนบัสนุนการจา้งงานตลอดชีพ (𝑥 = 3.65, S.D. = 0.99) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ ท่านจะ
ปฏิบติังานที่องคก์รแห่งน้ีตลอดไปจนเกษียณอาย ุ(𝑥 = 3.50, S.D. = 1.04) 
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ตารางที่ 8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้วฒันธรรม
องคก์รญี่ปุ่ นของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นการตดัสินใจ
ร่วมกนั 
 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 

𝑥 S.D. ระดบั 

1. หากท่านตอ้งตดัสินใจใด ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานท่านมกัจะปรึกษาหารือกบัเพือ่นร่วมทีมก่อน
เสมอ 

3.86 0.94 มาก 

2. ท่านเห็นวา่องคก์รน้ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

3.81 0.91 มาก 

3. ท่านเห็นวา่ในทีมของท่านใชก้ารตดัสินใจร่วมกนั
โดยไม่ไดข้ึ้นอยูก่บับุคคลใดบุคคลหน่ึง 

3.77 0.91 มาก 

4. ท่านเห็นวา่ในการปฏิบติังานนั้นใชก้ารตดัสินใจ
ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน 

3.27 0.96 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.68 0.82 มาก 
 
 จากตารางที่ 8 พบวา่พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการตดัสินใจร่วมกนัโดยมีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นอยูใ่นระดบัมาก โดยเม่ือพจิารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคอื 
หากท่านตอ้งตดัสินใจใด ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานท่านมกัจะปรึกษาหารือกบัเพือ่นร่วมทีมก่อน
เสมอ (𝑥 = 3.86, S.D. = 0.94) รองลงมาคือ ท่านเห็นวา่องคก์รน้ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น (𝑥 = 3.81, S.D. = 0.91) และท่านเห็นวา่ในทีมของท่านใชก้าร
ตดัสินใจร่วมกนัโดยไม่ไดข้ึ้นอยูก่บับุคคลใดบุคคลหน่ึง (𝑥 = 3.77, S.D. = 0.91) ส่วนขอ้ที่มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ ท่านเห็นวา่ในการปฏิบติังานนั้นใชก้ารตดัสินใจร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและ
พนกังาน (𝑥 = 3.27, S.D. = 0.96) 
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ตารางที่ 9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้วฒันธรรม
องคก์รญี่ปุ่ นของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นความ
รับผดิชอบแบบกลุ่ม 
 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น 

ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 
𝑥 S.D. ระดบั 

1. ในการปฏิบติังานของท่านมีการช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัในทีมเป็นอยา่งดี 

3.95 0.95 มาก 

2. งานของท่านส่วนใหญ่เนน้การท างานเป็นทีม 3.94 0.71 มาก 
3. ท่านเห็นวา่เม่ือเกิดปัญหาจากการท างาน ทุกคน
จะรับผดิชอบร่วมกนั 

3.72 0.97 มาก 

4. ท่านเห็นวา่ทุกคนต่างใหค้วามส าคญักบัเป้าหมาย
ของกลุ่มมากกวา่เป้าหมายส่วนบุคคล 

3.54 0.75 มาก 

ภาพรวม 3.79 0.72 มาก 
 
 จากตารางที่ 9 พบวา่พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น จ  าแนกดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่มโดย
ภาพรวมพบวา่พนกังานการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.79, S.D. = 0.72)  
เม่ือพจิารณารายขอ้ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม พบวา่ขอ้ทีมี่
ค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ในการปฏิบติังานของท่านมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในทีมเป็นอยา่งดี  
(𝑥 = 3.95, S.D. = 0.95) รองลงมาคือ งานของท่านส่วนใหญ่เนน้การท างานเป็นทีม (𝑥 = 3.94,            
S.D. = 0.71) และท่านเห็นวา่เม่ือเกิดปัญหาจากการท างานทุกคนจะรับผดิชอบร่วมกนั (𝑥 = 3.72, 
S.D. = 0.97) ส่วนขอ้ที่มีคะแนนเฉล่ียนอ้ยที่สุดคอื ท่านเห็นวา่ทุกคนต่างใหค้วามส าคญักบัเป้าหมาย
ของกลุ่มมากกวา่เป้าหมายส่วนบุคคล (𝑥 = 3.54, S.D. = 0.75) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการรับรู้วฒันธรรม
องคก์รญี่ปุ่ น ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร 
 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น 

ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร 
𝑥 S.D. 

ความพงึพอใจ 

1. ท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้ในงานอยูเ่สมอ 3.96 0.67 มาก 
2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้
ตามความรู้ความสามารถ 

3.90 0.66 มาก 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้
เพือ่ใหส้ามารถสร้างผลงานได ้

3.88 0.66 มาก 

4. ท่านเห็นวา่องคก์รมีการจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานที่ดีใหก้บัพนกังาน 

3.85 0.72 มาก 

5. ท่านเห็นวา่สถานที่ท  างานของท่านมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกเหมาะแก่การท างาน 

3.74 0.89 มาก 

ภาพรวม 3.87 0.63 มาก 
 
 จากตารางที่ 10 พบวา่พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น จ  าแนกดา้นการใหค้วามส าคญักบับคุลากรใน
องคก์รโดยภาพรวมพบวา่พนกังานมีการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.87,         
S.D. = 0.63) เม่ือพจิารณารายขอ้ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร พบวา่ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้ในงานอยู่
เสมอ (𝑥= 3.96,  S.D. = 0.67) รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตาม
ความรู้ความสามารถ (𝑥 = 3.90, S.D. = 0.66) และท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้
เพือ่ใหส้ามารถสร้างผลงานได ้(𝑥 = 3.88, S.D. = 0.66) และท่านเห็นองคก์รมีการจดัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานที่ดีใหก้บัพนกังาน  (𝑥 = 3.85, S.D. = 0.72) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ ท่านเห็น
วา่สถานที่ท  างานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกเหมาะแก่การท างาน (𝑥 = 3.74, S.D. = 0.89) 
ตามล าดบั 
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 2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทัโตโยตา้ ทูโช  
เอ็มแอนดอี์  (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 ในส่วนน้ีเป็นผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช  
เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และ
ดา้นตน้ทุน สรุปผลวจิยัไดด้งัน้ี 
 
ตารางที่ 11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยรวมและรายดา้น 
 
ประสิทธิภาพการท างาน 𝑥 S.D. ระดบั 
1. ดา้นปริมาณงาน 3.90 0.56 มาก 
2. ดา้นตน้ทุน 3.88 0.59 มาก 
3. ดา้นเวลา 3.86 0.65 มาก 
4. ดา้นคุณภาพงาน 3.84 0.65 มาก 
ภาพรวม 3.87 0.58 มาก 

 
 จากตารางที่ 11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน พบวา่พนกังานมีประสิทธิภาพการท างานโดยภาพรวม อยูใ่น
ระดบัมาก (𝑥 = 3.87, S.D. = 0.58) โดยเรียงล าดบัดงัน้ี ดา้นปริมาณงาน (𝑥 = 3.90, S.D. = 0.56) 
ดา้นปริมาณตน้ทุน (𝑥 = 3.88, S.D. = 0.59) ดา้นเวลา (𝑥 = 3.86, S.D. = 0.65) และดา้นคุณภาพงาน 
(𝑥 = 3.84, S.D. = 0.65) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นคุณภาพงาน 
 
ประสิทธิภาพการท างาน 
ดา้นคุณภาพงาน 

𝑥 S.D. ระดบั 

1. ท่านปฏิบติังานเสร็จทนัเวลาเสมอ 4.05 0.80 มาก 
2. ลูกคา้มีความพงึพอใจในผลงานของท่าน 3.87 0.61 มาก 
3. ท่านปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายโดยมี
ขอ้ผดิพลาดนอ้ยมาก 

3.85 0.76 มาก 

4. ผลงานของท่านนั้นมีความเรียบร้อย 3.73 0.68 มาก 
5. ผลงานของท่านมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานที่ได้
ก  าหนดไว ้

3.69 0.87 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.65 มาก 
 
 จากตารางที่ 12 พบวา่พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการประสิทธิภาพการท างาน โดยจ าแนกดา้นคุณภาพงานในภาพรวมพบวา่
พนกังานมีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.84, S.D. = 0.65)  เม่ือพจิารณารายขอ้
ของความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงาน พบวา่ขอ้ทีมี่ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ 
ท่านปฏิบตัิงานเสร็จทนัเวลาเสมอ (𝑥 = 4.05, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ ลูกคา้มีความพงึพอใจใน
ผลงานของท่าน (𝑥 = 3.87, S.D. = 0.61) และท่านปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายโดยมีขอ้ผดิพลาด
นอ้ยมาก (𝑥 = 3.85, S.D. = 0.76) และผลงานของทา่นนั้นมีความเรียบร้อย (𝑥 = 3.73, S.D. = 0.68) 
ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ ผลงานของท่านมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานทีไ่ดก้  าหนดไว ้ 
(𝑥 = 3.69, S.D. = 0.87) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นปริมาณงาน 
 
ประสิทธิภาพการท างาน 
ดา้นปริมาณงาน 

𝑥 S.D. ระดบั 

1. ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงาน
เพือ่ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 

4.00 0.66 มาก 

2. ท่านมีการวางแผนงานเสมอเพือ่ความส าเร็จใน
การปฏิบตัิงาน 

3.87 0.57 มาก 

3. ท่านปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายที่
องคก์รก าหนด 

3.82 0.72 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.56 มาก 
 
 จากตารางที่ 13 พบวา่พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกดา้นปริมาณงานโดยภาพรวมพบวา่
พนกังานมีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.90, S.D. = 0.56) เม่ือพจิารณารายขอ้
ของความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน พบวา่ขอ้ทีมี่ค่าเฉล่ียมากที่สุด คอื 
ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงานเพือ่ความส าเร็จในการปฏิบติังาน (𝑥 = 4.00,  
S.D. = 0.66) รองลงมาคือ ท่านมีการวางแผนงานเสมอเพือ่ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน (𝑥 = 3.87, 
S.D. = 0.57) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ ท่านปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายที่องคก์ร
ก าหนด (𝑥 =3.82, S.D. = 0.72) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นเวลา 
 
ประสิทธิภาพการท างาน 

ดา้นเวลา 
𝑥 S.D. ระดบั 

1. ท่านเห็นวา่การน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชท้  าให้
สามารถท างานไดส้ะดวกขึ้น 

4.00 0.68 มาก 

2. ท่านมีการแบ่งเวลาในการท างานอยา่งชดัเจน 3.91 0.72 มาก 
3. ท่านเห็นวา่การน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชท้  าให้
สามารถส่งมอบผลงานไดต้รงตามก าหนด 

3.86 0.73 มาก 

4. ท่านสามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จภายในเวลาที่
ก  าหนด 

3.79 0.93 มาก 

5. ท่านไดน้ าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้นการ
ปฏิบตัิงาน 

3.74 0.76 มาก 

ภาพรวม 3.86 0.65 มาก 
 
 จากตารางที่ 14 พบวา่พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกดา้นเวลาโดยภาพรวมพบวา่พนกังานมี
ประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.86, S.D. = 0.65)  เม่ือพจิารณารายขอ้ของความเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา พบวา่ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านเห็นวา่การน า
เทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชท้  าให้สามารถท างานไดส้ะดวกขึ้น (𝑥 = 4.00, S.D. = 0.68) รองลงมาคือ 
ท่านมีการแบ่งเวลาในการท างานอยา่งชดัเจน (𝑥 = 3.91, S.D. = 0.72) และท่านเห็นวา่การน า
เทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชท้  าให้สามารถส่งมอบผลงานไดต้รงตามก าหนด (𝑥 = 3.8, S.D. = 0.73) และ
ท่านสามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จภายในเวลาที่ก  าหนด (𝑥 = 3.79, S.D. = 0.3) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยที่สุดคือ ท่านไดน้ าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบตัิงาน (𝑥 = 3.74, S.D. = 0.76) 
ตามล าดบั  
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ตารางที่ 15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นตน้ทุน 
 
ประสิทธิภาพการท างาน 
ดา้นตน้ทุน 

𝑥 S.D. ระดบั 

1. ท่านปฏิบติังานโดยใชง้บประมาณที่เหมาะสมกบั
งาน 

3.95 0.60 มาก 

2. ท่านปฏิบติังานโดยใชต้น้ทุนนอ้ยเพือ่ใหไ้ด้
ผลตอบแทนมาก 

3.94 0.73 มาก 

3. ท่านควบคุมตน้ทุนในการปฏิบติังานเสมอ 3.86 0.53 มาก 
4. ท่านปฏิบติังานโดยตระหนกัถึงทรัพยากรที่มีอยู ่
อยา่งจ ากดั 

3.83 0.90 มาก 

5. ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรต่าง ๆ อยา่ง
คุม้ค่า 

3.82 0.58 มาก 

ภาพรวม 3.88 0.59 มาก 
 
 จากตารางที่ 15 พบวา่พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการประสิทธิภาพการท างาน จ าแนกดา้นตน้ทุนโดยภาพรวมพบวา่พนกังานมี
ประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.88, S.D. = 0.59) เม่ือพจิารณารายขอ้ของความเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นตน้ทุน พบวา่ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านปฏิบติังานโดย
ใชง้บประมาณที่เหมาะสมกบังาน (𝑥 = 3.95, S.D. = 0.60) รองลงมาคือ ท่านปฏิบติังานโดยใช้
ตน้ทุนนอ้ยเพือ่ใหไ้ดผ้ลตอบแทนมาก (𝑥 = 3.94, S.D. = 0.73) และท่านควบคุมตน้ทุนในการ
ปฏิบตัิงานเสมอ (𝑥 = 3.86, S.D. = 0.53) และท่านปฏิบติังานโดยตระหนกัถึงทรัพยากรที่มีอยูอ่ยา่ง
จ ากดั (𝑥 = 3.83, S.D. = 0.90) ส่วนขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดคือ ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรต่าง 
ๆ อยา่งคุม้ค่า (𝑥 = 3.82, S.D. = 0.58) ตามล าดบั 
 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังาน บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
 โดยใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธีิน าตวั
แปรเขา้ทั้งหมด (Enter) ซ่ึงการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณมีขอ้ตกลงเบื้องตน้ในการวเิคราะห์ 
ดงัน้ี 
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 1) ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรมีการแจกแจงแบบปกติ 
 พจิารณาค่าสถิติของ Kolmogorov-Smirnov พบว่า ค่าความคลาดเคล่ือนมีการแจกแจง
ค่อนขา้งสมมาตร จึงยอมรับสมมติฐานหลกั แสดงวา่ขอ้มูลมีค่าความคาดเคล่ือนที่มีการแจกแจง
แบบปกติ สรุปไดว้า่ ค่าความคาดเคล่ือนของตวัแปรตามมีการแจกแจงแบบปกติ 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 
 2) ค่าเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนเป็นศูนย ์
 ผลการทดสอบพบวา่ ค่าเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนในตาราง Descriptive มีค่าเท่ากบั 
0.000 ดงันั้น ค่าเฉล่ียของความคาดเคล่ือนเป็นศูนย ์
 3) ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงที่ (Homoscedasticity) 
 พจิารณาจากการสร้างแผนภาพกระจาย (Scatter Plot) เป็นการตรวจสอบความสมัพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระทั้งหมดกบัตวัแปรตาม พจิารณา Scatter Plot Graph วา่การกระจายมีรูปแบบ
หรือไม่ จากการทดสอบพบวา่ไม่มีรูปแบบใด ๆ ไม่สามารถลากเสน้ในลกัษณะใด ๆ จึงเรียกวา่
ความแปรปรวนคงที่ 
 4) ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าตอ้งเป็นอิสระต่อกนั (Autocorrelation)  
 จากการทดสอบโดยพจิารณาจากค่า Durbin Watson พบวา่ค่า Durbin Watson มีค่า

เท่ากบั 2.224 ซ่ึงมีค่าอยูใ่นช่วง 1.5 - 2.5 จึงถือวา่ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระต่อกนั  
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา และฐิตา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 5) ตวัแปรทุกตวัตอ้งเป็นอิสระต่อกนั  โดยพิจารณาดงัน้ี 
  5.1) ค่า Tolerance ของตวัแปรอิสระทุกตวัอยูใ่นช่วง 0.179-0.226 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 
แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีปัญหาดา้นความสมัพนัธภ์ายในกนัเอง (Hair et al., 2014) ดงัตารางที่ 16 
  5.2) ค่า VIF ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่าอยูใ่นช่วง 4.419 – 5.590 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 10 
แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีปัญหาดา้นความสมัพนัธภ์ายในกนัเอง (Hair et al., 2014) ดงัตารางที่ 16 
 ดงันั้น  สามารถสรุปไดว้า่ขอ้มูลชุดน้ีเป็นไปตามขอ้ตกลงเบื้องตน้ของการวเิคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ทุกประการ 
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ตารางที่ 16  ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอิสระ (Collinearity Statistics) ของตวัแปร
พยากรณ์ที่ใชใ้นการสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั โตโยตา้ 
ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 

ตวัแปรพยากรณ์ 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
การจา้งงานตลอดชีพ 0.226 4.419 
การตดัสินใจร่วมกนั 0.185 5.414 
ความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 0.193 5.180 
การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร 0.179 5.590 

 
 วิเคราะห์ความแปรปรวนที่ไดจ้ากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจยัที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนด์อี (ประเทศไทย) ด้วย
วธีิการคดัเลือกน าตวัแปรเขา้ทั้งหมด (Enter) ดงัตารางที่ 17 
 
ตารางที่ 17  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนที่ไดจ้ากการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของปัจจยั
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั (n=78) 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
Regression 18.442 4 4.605 45.565 .000* 
Residual 7.378 73 .101   
Total 25.800 77    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 
 
 จากตารางที่ 17 ผลการวเิคราะห์พบวา่ค่า Sig = 0.000 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
แสดงวา่มีปัจจยัอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ 
ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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สมมติฐานที่ 1 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรญีปุ่่ นมผีลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัท 
โตโยต้า ทูโช เอ็มแอนด์อี (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านภาพรวม 
 H0 = การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นภาพรวม 
 H1 = การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นภาพรวม 
 
ตารางที่ 18  ผลวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั      
ดา้นภาพรวม 
 

Model ประสิทธิภาพการท างาน 
(ดา้นภาพรวม) 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig 

B Std. error Beta 
ค่าคงที่ 1.020 0.237 - 4.309 0.000 
ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 0.228 0.102 0.295 2.243 0.028* 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.003 0.103 0.004 0.030 0.976 
ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 0.230 0.114 0.287 2.017 0.047* 
ดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร 0.286 0.136 0.311 2.099 0.039* 
R = .845, R2 = .714 (71.4%), Adjusted R2 = .698, Durbin-Watson = 2.224 

*p < 0.05 
 
 จากตารางที่ 18 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรม
องคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นภาพรวม เม่ือน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ ไดส้มการพยากรณ์ปัจจยัที่
ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ในรูปแบบสมการดิบดงัน้ี 

 Y1 = 1.020 + 0.228(X1) +0.230(X3) +0.286(X4) 
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 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ระหวา่งการรับรู้
วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานดา้นคุณภาพงานไดร้้อยละ 71.40 
(R2 = .714) โดยพบวา่ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยดา้นที่มีอิทธิพลคือ การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร
ญี่ปุ่ นดา้นการจา้งงานตลอดชีพ (B = 0.228, p = 0.028) ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรใน
องคก์ร (B = 0.286, p = 0.039) และดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม (B = 0.230, p = 0.047) ในขณะ
ที่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการตดัสินใจร่วมกนั (B = 0.003, p = 0.976) ตวัแปรน้ีไม่มี
ระดบันยัส าคญัแสดงวา่ปัจจยัดงักล่าวไม่สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานได้
อยา่งมีนยัส าคญั 
 ดงันั้นจึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 เป็นการยอมรับสมมุติฐานที่ตั้งไว ้
หรือ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ไดแ้ก่ ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ ดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร และดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่มมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานใน
ภาพรวม โดยดา้นการจา้งงานตลอดชีพมีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์รมีอิทธิพล  
 จากการทดสอบสมมติฐานการวจิยั ยงัสามารถแบ่งการทดสอบออกเป็นสมมติฐานยอ่ย
รายดา้นตามตวัแปรอิสระทั้ง 4 ดา้น ไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานย่อย 1.1 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรญีปุ่่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัท โตโยต้า ทูโช เอ็มแอนด์อี (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านคุณภาพงาน 
 H0 = การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดา้นคุณภาพ
งานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 H1 = การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดา้นคุณภาพงาน
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
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ตารางที่ 19  ผลวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั      
ดา้นคุณภาพงาน 
 

Model ประสิทธิภาพการท างาน 
(ดา้นคุณภาพงาน) 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig 

B Std. error Beta 
ค่าคงที่ 0.720 0.302 - 2.387 0.020 
ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 0.264 0.129 0.306 2.037 0.045* 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั -0.193 0.131 -0.244 -1.470 0.146 
ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 0.229 0.146 0.256 1.575 0.120 
ดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร 

0.508 0.174 0.494 2.927 0.005* 

R = .792, R2 = .628 (62.8%), Adjusted R2 = .60, Durbin-Watson = 2.115 
*p < 0.05 
 
 จากตารางที่ 19 แสดงผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรม
องคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นคุณภาพงาน เม่ือน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ ไดส้มการพยากรณ์
ปัจจยัที่ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นคุณภาพงาน ในรูปแบบสมการดิบดงัน้ี 

 Y2 = 0.720 + 0.264(X1) + 0.508(X4) 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ระหวา่งการ

รับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานดา้นคุณภาพงานไดร้้อยละ

62.80 (R2= .628)โดยพบวา่ปัจจยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นคุณภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยดา้นที่มีอิทธิพลคือ การรับรู้

วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร (B = 0.508, p = 0.005) และ

การจา้งงานตลอดชีพ (B = 0.264, p = 0.045) ในขณะที่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการ
ตดัสินใจร่วมกนั (B = -0.193, p = 0.146) และการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นความรับผดิชอบ

แบบกลุ่ม  
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(B = 0.229, p = 0.120) ทั้ง 2 ตวัแปรน้ีไม่มีระดบันยัส าคญัแสดงวา่ปัจจยัดงักล่าวไม่สามารถ

พยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
 ดงันั้นจึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ย 1.1 เป็นการยอมรับสมมุติฐานที่ตั้ง
ไว ้หรือ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ไดแ้ก่ ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ และดา้นการให้
ความส าคญักบับุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดา้นคุณภาพงานโดยดา้น
การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาดา้นการจา้งงานตลอดชีพ  
 
 สมมติฐานย่อย 1.2 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรญีปุ่่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัท โตโยต้า ทูโช เอ็มแอนด์อี (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านปริมาณงาน 
 H0 = การรับรู้วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่ นไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ
งานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 H1 = การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ดา้นปริมาณงาน 
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 
ตารางที่ 20  ผลวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น กบั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั      
ดา้นปริมาณงาน 
 

Model ประสิทธิภาพการท างาน 
(ดา้นปริมาณงาน) 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig 

B Std. error Beta 
ค่าคงที่ 1.353 0.274  4.944 0.000 
ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 0.053 0.117 0.072 0.454 0.651 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.034 0.119 0.049 0.283 0.778 
ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 0.243 0.132 0.314 1.840 0.070 
ดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร 

0.336 0.158 0.378 2.133 0.036* 

R = .768, R2 = .591 (59.10%), Adjusted R2 = .568, Durbin-Watson = 2.264 
*p < 0.05 
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 จากตารางที่ 20 แสดงผลวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร
ญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั ดา้นปริมาณงาน เม่ือน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ ไดส้มการพยากรณ์ปัจจยัที่
ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นปริมาณงาน ในรูปแบบสมการดิบดงัน้ี 

 Y3 = 1.353 + 0.336(X4) 

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ระหวา่งการ

รับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานดา้นปริมาณงานไดร้้อยละ 
59.10 (R2 = .591)โดยพบวา่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้น

ปริมาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยดา้นที่มีอิทธิพลคือ การรับรู้วฒันธรรม
องคก์รญี่ปุ่ นดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร (B = 0.336, p = 0.036) ในขณะที่การ

รับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการจา้งงานตลอดชีพ (B = 0.053, p = 0.651) การรับรู้วฒันธรรม

องคก์รญี่ปุ่ นดา้นการตดัสินใจร่วมกนั (B = 0.034, p = 0.778) และการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น
ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม(B = 0.243, p = 0.070) ทั้ง 3 ตวัแปรน้ีไม่มีระดบันยัส าคญัแสดงวา่

ปัจจยัดงักล่าวไม่สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
 ดงันั้นจึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ย 1.2 เป็นการยอมรับสมมุติฐานหรือ 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน 
 
  สมมติฐานย่อย 1.3 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรญีปุ่่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานบริษัท โตโยต้า ทูโช เอ็มแอนด์อี (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านเวลา 
 H0 = การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา  
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 H1 = การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา  
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
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ตารางที่ 21  ผลวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั      
ดา้นเวลา 
 

Model ประสิทธิภาพการ
ท างาน (ดา้นเวลา) 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig 

B Std. error Beta 
ค่าคงที่ 0.660 0.250  2.636 0.010 
ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 0.337 0.107 0.388 3.131 0.003* 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.077 0.109 0.097 0.707 0.482 
ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 0.121 0.121 0.135 1.005 0.318 
ดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร 

0.308 0.144 0.298 2.138 0.036* 

R = .864, R2 = .747 (74.70%), Adjusted R2 = .733, Durbin-Watson = 1.935 
*p < 0.05 
 

 จากตารางที่ 21 แสดงผลวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร
ญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั ดา้นเวลา เม่ือน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ ไดส้มการพยากรณ์ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นปริมาณงาน ในรูปแบบสมการดิบดังน้ี 

Y4 = 0.660 + 0.337(X1) + 0.308(X4) 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ระหวา่งการรับรู้

วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานดา้นเวลาไดร้้อยละ 74.70              
(R2 = .747)โดยพบวา่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยดา้นที่มีอิทธิพลคือ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้น
การจา้งงานตลอดชีพ (B = 0.337, p = 0.003) และการรับรู้วฒันธรรมญี่ปุ่ นดา้นการใหค้วามส าคญั

กบับุคลากรในองคก์ร (B = 0.308, p = 0.036) ในขณะที่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการ

ตดัสินใจร่วมกนั (B = 0.077, p = 0.482) และการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นความรับผดิชอบ
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แบบกลุ่ม (B = 0.308, p = 0.318)  ทั้ง 2 ตวัแปรน้ีไม่มีระดบันยัส าคญัแสดงวา่ปัจจยัดงักล่าวไม่

สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
 ดงันั้นจึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ย 1.3 เป็นการยอมรับสมมุติฐาน หรือ 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการจา้งงานตลอดชีพและดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรใน
องค์กร มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานด้านเวลา โดยด้านการจา้งงานตลอดชีพมีอิทธิพล
สูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร 
 
 สมมติฐานย่อย 1.4 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรญีปุ่่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษัท โตโยต้า ทูโช เอ็มแอนด์อี (ประเทศไทย) จ ากัด ด้านต้นทุน 
 H0 = การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นตน้ทุนของ
พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 H1 = การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นตน้ทุน ของ
พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 
ตารางที่ 22  ผลวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั      
ดา้นตน้ทุน 
 

Model ประสิทธิภาพการท างาน 
(ดา้นตน้ทุน) 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients t Sig 

B Std. error Beta 
ค่าคงที่ 1.348 0.275  4.899 0.000 
ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 0.258 0.118 0.325 2.186 0.032* 
ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั 0.094 0.119 0.130 0.791 0.432 
ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 0.328 0.133 0.398 2.472 0.016* 
ดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากร 

-0.008 0.158 -0.008 -0.048 0.962 

R = .796, R2 = .634 (63.40%), Adjusted R2 = .614, Durbin-Watson = 2.084 
*p < 0.05 
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 จากตารางที่ 22 แสดงผลวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร
ญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั ดา้นตน้ทุน  เม่ือน าคา่สถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ ไดส้มการพยากรณ์ปัจจยัที่ส่งผล
ต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นตน้ทุน ในรูปแบบสมการดิบดงัน้ี 

 Y5 = 1.348 + 0.258(X1) + 0.328(X3)  

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลและน าค่าสถิติต่าง ๆ มาสร้างสมการพยากรณ์ระหวา่งการ

รับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานดา้นตน้ทุนไดร้้อยละ 63.40       
(R2 = .634)โดยพบวา่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้น

ตน้ทุน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยดา้นที่มีอิทธิพลคือ การรับรู้วฒันธรรมองคก์ร
ญี่ปุ่ นดา้นการดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม (B = 0.328, p = 0.016) และดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 

(B = 0.258, p = 0.032) ในขณะที่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการตดัสินใจร่วมกนั  

(B = 0.094, p = 0.482) และการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรใน
องคก์ร (B = -0.008, p = 0.962) ทั้ง 2 ตวัแปรน้ีไม่มีระดบันยัส าคญัแสดงวา่ปัจจยัดงักล่าวไม่

สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั 
 ดงันั้นจึงสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานยอ่ย 1.4 เป็นการยอมรับสมมุติฐานหรือ 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม และดา้นการจา้งงานตลอดชีพ มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นตน้ทุน โดยดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม มีอิทธิพลสูงสุด 
รองลงมา คือ ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ  
 



 

บทที่ 5 

สรุปผลการวจิัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ืองการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มีวตัถุประสงค ์เพือ่ศึกษาระดบั
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นของพนกังาน บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั
ศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
และศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั
โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  
 ระเบียบวิธิวจิยัเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey research) รวบรวมขอ้มูลที่ไดรั้บจาก
แบบสอบถาม (Questionnaire) ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็ม
แอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จ  านวน 78 ตวัอยา่ง ทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ ตามแนวคดิ
ของครอนบคั (Cronbach Alpha Formula) จ  านวน 30 ตวัอยา่ง ไดผ้ลทดสอบความน่าเช่ือถือ
เคร่ืองมือที่ 0.943 สมมติฐานงานวจิยั คือ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังาน โดยตวัแปรตน้ คือ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ประกอบดว้ย ดา้นการจา้ง
งานตลอดชีพ ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม ดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์ร และตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ประกอบดว้ย ดา้น
คุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นตน้ทนุ 
 การรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิ ไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารหนงัสือและรายงานที่
เก่ียวขอ้ง ตลอดจนจากการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองและวทิยานิพนธท์ี่เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดการรรับรู้ 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร ขอ้มูลปฐมภูมิท ารวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามโดย
ใหก้ลุ่มตวัอยา่งท าการตอบแบบสอบถามดว้ยการกรอกดว้ยตนเองและรวบรวมแบบสอบถามและ
น ามาลงรหสั หลงัจากนั้นจึงน าขอ้มูลเขา้เคร่ืองคอมพวิเตอร์เพือ่ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมทาง
สถิติส าหรับงานวจิยั สถานที่แจกแบบสอบถาม คือ บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั 
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 สถิติในการวเิคราะห์ผลใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) อธิบายผลการ
วเิคราะห์ ไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวเิคราะห์ขอ้มูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative Analysis) และใชว้ธีิการหาค่าการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) ท  าการเลือกตวัแปรโดยวธีิน าตวัแปรเขา้ทั้งหมด (Enter)โดยใชค้่า 
Tolerance และVIF ทดสอบวา่เกิดปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multi Collinearity) 
ประมวลผลขอ้มูลจากโปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ สามารถสรุปผลวิจยัดงัมี
รายละเอียดต่อไปน้ี 
 

สรุปผลการวจิยั 
 จากการศึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม มี
ขอ้สรุปดงัต่อไปน้ี 
 ผลวจิยัปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 51.28 และเพศชาย ร้อยละ 48.72 ดา้นอาย ุพบวา่ อาย ุ26 - 30 ปี มากสุด ร้อยละ 33.33 
รองลงมา อาย ุ31 - 35 ปี ร้อยละ 32.05 และอาย ุ36 – 40 ปี ร้อยละ 20.51 มากกวา่ 40 ปี ร้อยละ 
10.26 นอ้ยสุด อาย ุ20 - 25 ปี ร้อยละ 3.85 โดยอายกุารท างาน มากสุด มากกวา่ 5 ปี ร้อยละ 52.56 
รองลงมา มากกวา่ 1 - 3 ปี ร้อยละ 28.21 และมากกวา่ 3 - 5 ปี ร้อยละ 10.26 นอ้ยสุด ต  ่ากวา่ 1 ปี  
ร้อยละ 8.97 ตามล าดบั 
 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รของพนกังาน บริษทั โตโยตา้ 
ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 โดยรวมพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มีการรับรู้ใน
ระดบัมาก ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร รองลงมาดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 
ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ และดา้นการตดัสินใจร่วมกนั ตามล าดบั สรุปเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ดา้นการจา้งงานตลอดชีพมีการรับรู้ในระดบัมาก โดยรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รน้ีและรู้สึกผกูพนักบัองคก์รแห่งน้ี รองลงมา องคก์รแห่งน้ีสนบัสนุนการจา้งงานตลอดชีพ 
และปฏิบติังานที่องคก์รแห่งน้ีตลอดไปจนเกษียณอาย ุ
 ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีการรับรู้ในระดบัมาก คือ หากตอ้งตดัสินใจใด ๆ ที่เก่ียวขอ้ง
กบัการท างานมกัจะมีการปรึกษาหารือกบัเพือ่นร่วมทีมก่อนเสมอ  รองลงมา องคก์รเปิดโอกาสให้
พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และในทีมใชก้ารตดัสินใจร่วมกนัโดยไม่ไดข้ึ้นอยู่
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กบับุคคลใดบุคคลหน่ึง และมีการรับรู้ในระดบัปานกลาง คอื การปฏิบติังานนั้นใชก้ารตดัสินใจ
ร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน 
 ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม มีการรับรู้ในระดบัมากโดยในการปฏิบตัิงานมีการ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในทีมเป็นอยา่งดี รองลงมา งานส่วนใหญ่เนน้การท างานเป็นทีม เห็นวา่เม่ือ
เกิดปัญหาจากการท างานทุกคนจะรับผดิชอบร่วมกนั และเห็นวา่ทุกคนต่างใหค้วามส าคญักบั
เป้าหมายของกลุ่มมากกวา่เป้าหมายส่วนบุคคล  
 ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร มีการรับรู้ในระดบัมากในเร่ืองการมี
โอกาสในการพฒันาความรู้ในงานอยูเ่สมอ ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้
ความสามารถ ไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้เพือ่ใหส้ามารถสร้างผลงานได ้เห็นวา่
องคก์รมีการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดีใหก้บัพนกังาน และเห็นวา่สถานที่ท  างานมีส่ิง
อ านวยความสะดวกเหมาะแก่การท างาน  
 2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็ม
แอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยรวมมีประสิทธิภาพการท างานในระดบัมาก ดา้นปริมาณงาน 
รองลงมาดา้นตน้ทุน ดา้นเวลาและดา้นคุณภาพงาน ตามล าดบั สรุปเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 ดา้นคุณภาพงาน มีประสิทธิภาพในระดบัมาก ในเร่ืองการปฏิบตัิงานเสร็จทนัเวลาเสมอ 
ลูกคา้มีความพงึพอใจในผลงาน ปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายโดยมีขอ้ผดิพลาดนอ้ยมาก ผลงานนั้น
มีความเรียบร้อย และ ผลงานมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานที่ไดก้  าหนดไว ้ 
 ดา้นปริมาณงาน มีประสิทธิภาพในระดบัมาก โดยมีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณ
งานเพือ่ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน รองลงมา มีการวางแผนงานเสมอ เพือ่ความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน และ ปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายที่องคก์รก าหนดไว ้ 
 ดา้นเวลา มีประสิทธิภาพในระดบัมาก โดยเห็นว่าการน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชท้  าให้
สามารถท างานไดส้ะดวกขึ้น รองลงมา มีการแบง่เวลาในการท างานอยา่งชดัเจน เห็นวา่การน า
เทคโนโลยใีหม่มาใชท้  าใหส้ามารถส่งมอบผลงานไดต้รงตามก าหนด สามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จ
ภายในเวลาที่ก  าหนด และไดน้ าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบตัิงาน 
 ดา้นตน้ทุน มีประสิทธิภาพในระดบัมาก ในเร่ืองการปฏิบตัิงานโดยใชง้บประมาณที่
เหมาะสมกบังาน ปฏิบติังานโดยใชต้น้ทุนนอ้ยเพือ่ใหไ้ดผ้ลตอบแทนมาก ควบคุมตน้ทุนในการ
ปฏิบติังานเสมอปฏิบติังานโดยตระหนกัถึงทรัพยากรที่มีอยูอ่ยา่งจ ากดั และ ปฏิบติังานโดยใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ อยา่งคุม้ค่า 
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 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังาน บริษทัโตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั พบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดย 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ไดแ้ก่ ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ ดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม 
และดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน    
ผลการวเิคราะห์พบวา่ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลสูงสุด รองลงมา 
ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ และดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม ผลทดสอบแสดงใหเ้ห็นวา่การรับรู้
วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงประสิทธิภาพการท างานโดยภาพรวมของ
พนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ไดร้้อยละ 71.40 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ 0.05 สรุปผลทดสอบเป็นรายดา้น ดงัตารางที่ 23 
 
ตารางที่ 23  สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานของการวจิยั 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1. การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของพนกังาน ดา้นภาพรวม 
ยอมรับ 

1.1 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้น
คุณภาพงาน 

ยอมรับ 

1.2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้น
ปริมาณงาน 

ยอมรับ 

1.3 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นเวลา 

ยอมรับ 

1.4 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้น
ตน้ทุน 

ยอมรับ 
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 สมมติฐานขอ้ 1  โดยผลทดสอบแสดงให้เห็นวา่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นภาพรวม ไดร้้อยละ 71.40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 
 สมมติฐานขอ้ 1.1  โดยผลทดสอบแสดงใหเ้ห็นว่าการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นคุณภาพงาน ไดร้้อยละ 62.80 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 สมมติฐานขอ้ 1.2  โดยผลทดสอบแสดงใหเ้ห็นว่าการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นปริมาณงาน ไดร้้อยละ 59.10 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 สมมติฐานขอ้ 1.3  ผลทดสอบแสดงให้เห็นวา่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีอิทธิพล
ต่อการเปล่ียนแปลงประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นเวลา ไดร้้อยละ 74.70 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 สมมติฐานขอ้ 1.4  ผลทดสอบแสดงให้เห็นวา่การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีอิทธิพล
ต่อการเปล่ียนแปลงประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นตน้ทุน ไดร้้อยละ 63.40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 
 

อภปิรายผล 
 จากผลวจิยัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั น ามาอภิปรายผลงานวจิยัไดด้งัน้ี 
 จากผลการวจิยัที่พบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ไดแ้ก่ ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 
และดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน โดย
การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลสูงสุด รองลงมา ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รุ่งทิวา ค  าเป๊กเครือ (2559) พบวา่ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร 9 ดา้นไดแ้ก่ 
การยดึระบบอาวโุส การใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รและมีการจา้งงานตลอดชีพ การ
ตดัสินใจแบบกลุ่ม การที่เนน้คุณภาพ การเนน้ให้บุคลากรเรียนรู้และพฒันา การหมุนเวยีนเปล่ียน
งานเปล่ียนหนา้ที่ การวางแผนระยะยาวมีความยดืหยุน่ และการนิยมใหข้องขวญั มีความสมัพนัธ์
ทางเดียวกนัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานดา้นคุณภาพงานในระดบัสูง ดา้นปริมาณ 
งาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย มีความสมัพนัธท์างเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใน
ระดบัปานกลาง 
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 ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ไดแ้ก่ ดา้นการใหค้วามส าคญักบั
บุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างาน ดา้นปริมาณงาน สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ยทุธการ กา้นจกัร และ ทิพทินนา สมุทรานนท ์(2554) พบวา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความยดึมัน่ผกูพนัในงานกบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทยและตวัพยากรณ์ร่วมระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การใหค้วามส าคญัในเร่ืองการบริหารจดัการบุคคล ความยดึมัน่ผกูพนั
ในงานที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทย 
 ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ไดแ้ก่ ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ และ
ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นเวลา 
โดยดา้นการจา้งงานตลอดชีพ มีอิทธิพลสูงสุด รองลงมา ดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรใน
องคก์ร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อคัรกิตต์ิ พฒันสมัพนัธ ์(2560) พบวา่พนกังานโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ และเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าของกลุ่มบริษทัญี่ปุ่ น ใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรม
องคก์าร คุณภาพชีวติการท างาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ทั้งน้ีคุณภาพ
ชีวติในการท างานจะเป็นตวัสะทอ้นที่ส าคญัเร่ืองของการใหค้วามส าคญัและการดูแลใส่ใจบุคลากร
ขององคก่์อน ซ่ึงจะน ามาซ่ึงขวญัและก าลงัใจในการท างาน เม่ือบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจที่ดี
ยอ่มจะส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน นัน่จะท าใหก้ารบริหารจดัการดา้นเวลาและ
ตน้ทุนท าไดโ้ดยง่าย 
 การรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดา้นตน้ทุน ผลการวจิยัพบวา่ การรับรู้
วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ไดแ้ก่ ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ และดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่มมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นตน้ทุน โดยดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม มี
อิทธิพลสูงสุด รองลงมา ดา้นการจา้งงานตลอดชีพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมใจ ลกัษณะ (2549) 
พบวา่ การวดัประสิทธิภาพ สามารถวดัจากอตัราส่วนของปัจจยัทรัพยากรที่ใชก้บัผลผลิตมีความ
เหมาะสม หรือประสิทธิภาพการท างานดา้นการบริหารจดัการตน้ทุน ซ่ึงผลผลิตที่ไดต่้อปัจจยัใน
ลกัษณะของการใชท้รัพยากรที่คุม้ค่าเพือ่ใหส้ามารถไดรั้บผลตอบแทนใหม้ากที่สุดโดยใชต้น้ทุนให้
นอ้ยที่สุด ซ่ึงในการวดัประสิทธิภาพมีหลายองคป์ระกอบ เช่น อตัราการไดผ้ลตอบแทนเงินลงทนุ
หรือสินทรัพยท์ี่เป็นทุน ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร 
อตัราส่วนผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน โดยพนกังานในกระบวนการทั้งหมดที่ลงมือ
ปฏิบตัิงานจะเป็นตวัสะทอ้นการท างานที่ใชต้น้ทุนใหน้อ้ยที่สุดใหไ้ดผ้ลตอบแทนมากที่สุดไดเ้ป็น
อยา่งดี 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลงานวจิยัน าเสนอเป็นขอ้เสนอแนะในงานวจิยัคร้ังน้ีและขอ้เสนอแนะงานวจิยัคร้ัง
ต่อไปมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยคร้ังนี้  
 1. จากผลวจิยัพนกังาน บริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มีการรับรู้
วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น ในเร่ืองของการปฏิบติังานนั้นใชก้ารตดัสินใจร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารและ
พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญัโดยควรจะก าหนด
นโยบายและแนวทางปฏิบติัเพือ่ให้เกิดการตดัสินใจร่วมกนัใหม้ากขึ้นระหวา่งผูบ้ริหารและ
พนกังาน ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรเปิดช่องทางใหพ้นกังานไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นใหม้ากยิง่ขึ้น 
เช่น การใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นผา่นกล่องรับความคิดเห็น และน าความคิดเห็นของพนกังาน
มาพจิารณาดว้ย เป็นตน้ 
 2. จากผลวจิยัพนกังานบริษทั โตโยตา้ ทูโช เอ็มแอนดอี์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มีความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการท างานโดย ดา้นที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ดา้นคุณภาพงาน โดยองคก์ร
ควรส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานดา้นดงักล่าว เช่น มีการจดัท ามาตรฐาน ระเบียบ ขั้นตอน ใน
การท างานต่าง ๆ เป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่งชดัเจน เพือ่เป็นส่วนช่วยใหพ้นกังานสามารถใชเ้ป็น
มาตรฐานในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัช่วยลดความผดิพลาดจากการท างาน ส่งผลใหผ้ลงานของ
พนกังานมีประสิทธิภาพดา้นคุณภาพงานเพิม่มากขึ้น 
 3. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพงานและดา้นเวลา 
ผลการวจิยัพบวา่มีปัจจยัวฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ น 2 ดา้นที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้น
คุณภาพงานและดา้นเวลา ไดแ้ก่ ดา้นการจา้งงานตลอดชีพและดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากร
ในองคก์ร  โดยในดา้นการจา้งงานตลอดชีพ องคก์รควรส่งเสริมเพือ่ให้พนกังานมีความรู้สึกถึง
ความมัน่คงในงานที่ท  าอยู ่เช่น การก าหนดระเบียบในการสนบัสนุนหรือลงโทษพนกังานอยา่ง
ชดัเจนและเป็นธรรม  และดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ร เช่น การที่ผูบ้ริหารไม่เลือก
ปฏิบติัต่อพนกังาน ควรพดูจาดว้ยน ้ าเสียงที่ดี แสดงความจริงใจ สามารถใหค้  าปรึกษาไดใ้นยามที่มี
ปัญหา และตอ้งแสดงใหพ้นกังานเห็นวา่ทุกคนมีความส าคญักบัองคก์รเช่นกนั การพดูคุยต่อกนัไม่
ควรแสดงกิริยากา้วร้าว พดูจาเอะอะโวยวาย ยกตนข่มท่าน แสดงอ านาจ เพราะจะท าใหพ้นกังาน
เกิดความหวาดกลวั หรือไม่ก็หมดศรัทธา ไม่ไวเ้น้ือเช่ือใจ หมดก าลงัใจในการท างานได ้การให้
เกียรติซ่ึงกนัและกนัจะท าใหเ้คารพซ่ึงกนัและกนั และส่งเสริมก าลงัใจในการท างานไดด้ว้ย 
 
 



 69 

 4. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นปริมาณงาน ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยั
วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นการใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์รส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานดา้นปริมาณงาน ดงันั้นองคก์รควรใหค้วามส าคญักบับุคลากร เช่น บริษทัฯ จดัใหมี้การ
ฝึกอบรมทั้งภายใน และภายนอกองคก์ร เพือ่เป็นการสนบัสนุนใหพ้นกังานมีโอกาสในการพฒันา
ความรู้ ความสามารถ เพือ่ใหส้ามารถสร้างผลงานได ้อีกทั้งยงัเป็นการช่วยพฒันาประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังาน กล่าวคอืเม่ือพนกังานมีความช านาญมากขึ้นก็จะสามารถปฏิบตัิงานไดต้าม
ปริมาณงานที่องคก์รคาดหวงั 
 5. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานดา้นตน้ทุน  ผลการวจิยัพบวา่มีปัจจยั
วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นดา้นความรับผดิชอบแบบกลุ่ม ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้น
ตน้ทุน ดงันั้นองคก์รควรส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รดา้นดงักล่าว เพือ่ใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบ
ร่วมกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เนน้การท างานเป็นทีมและใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายของกลุ่ม 
เช่น การจดักิจกรรม Team building เพือ่เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดท้  ากิจกรรมร่วมกนั เขา้ใจถึง
บทบาทผูน้ าและผูต้ามที่ดี รวมถึงการวางเป้าหมายร่วมกนั การวางแผนการท างานและร่วมแรง
เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย อยา่งไรการท างานระบบทีมที่ดีนั้นก็ตอ้งอาศยัทีมงานที่ดีดว้ย ทั้งสองส่ิงน้ี
เก่ียวเน่ืองกนัและก่อใหเ้กิดความส าเร็จไดใ้นที่สุด 
 ข้อเสนอแนะงานวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. งานวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่ นกบั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน จ าแนกตามลกัษณะงานและต าแหน่งงาน เพือ่ทราบถึงความ
แตกต่างของสภาพแวดลอ้มและลกัษณะงานที่ส่งผลต่อการรับรู้วฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนั
อยา่งไร เพือ่ผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละวางแผน
เชิงกลยทุธ์ใหดี้ยิง่ขึ้น  
 2. งานวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาทศันคติและประสิทธิผลการปฏิบติังานที่ส่งผลต่อ
วฒันธรรมองคก์รและประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเพือ่ผลการศึกษาจะสามารถน าไปใช้
เป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการปรับปรุงรูปแบบการ
ด าเนินการใหมี้ความสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิผลมากขึ้น 
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แบบสอบถาม 

 

การรับรู้วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่นกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

บริษัท โตโยต้า ทูโช เอ็มแอนด์อี (ประเทศไทย) จ ากัด 

 

ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคส์ร้างข้ึนเพ่ือศึกษาวิจยัเท่านั้น ซ่ึงแบบสอบถามน้ีไม่มีค าตอบ

ท่ีถูกหรือผิดแต่อย่างใด ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามดว้ยความเป็นจริงท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่าน 

เพ่ือให้ขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการวิเคราะห์ผลมีความเท่ียงตรง นอกจากน้ีผลการวิจยัจะเสนอในภาพรวม 

ขอ้มูลของท่านจะเป็นความลบัและไม่มีผลใด ๆ ต่อตวัท่านทั้งส้ิน 

 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนท่ี 1    แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2    แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้วฒันธรรมองคก์รญ่ีปุ่ น 
 ส่วนท่ี 3    แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
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ส่วนที่ 1    แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โปรดอ่านและพิจารณาขอ้ค าถามแต่ละขอ้ และใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
เพศ             ชาย    หญิง  
อาย ุ            20 – 25 ปี       26 – 30 ปี     31 – 35 ปี     36 – 40 ปี     41 ปีข้ึนไป 

อายงุาน       ต ่ากว่า 1 ปี      1-3 ปี            3-5 ปี           5 ปีข้ึนไป 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกับการรับรู้วฒันธรรมองค์กรญี่ปุ่น 
โปรดอ่านและพิจารณาขอ้ค าถามแต่ละขอ้ และใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงตามการ
รับรู้ของคุณมากท่ีสุด 

 
 

ข้อ 
 

 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

เห็
นด้

วย
อย่
าง
ยิ่ง

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

1 ท่านเห็นว่าองคก์รแห่งน้ีสนบัสนุนการจา้งงาน
ตลอดชีพ 

     

2 ท่านจะปฏิบติังานท่ีองคก์รแห่งน้ีตลอดไปจน
เกษียณอาย ุ

     

3 ท่านรู้สึกผกูพนักบัองคก์รแห่งน้ี      
4 ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี      
5 ท่านเห็นว่าองคก์รน้ีเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้

ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
     

6 ท่านเห็นว่าในการปฏิบติังานนั้นใชก้ารตดัสินใจ
ร่วมกนัระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน 

     

7 ท่านเห็นว่าในทีมของท่าน ใชก้ารตดัสินใจร่วมกนั
โดยไม่ไดข้ึ้นอยูก่บับุคคลใดบุคคลหน่ึง 

     

8 หากท่านตอ้งตดัสินใจใด ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานท่านมกัจะมีการปรึกษาหารือกบัเพ่ือนร่วม
ทีมก่อนเสมอ 
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ข้อ 
 

 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

เห็
นด้

วย
อย่
าง
ยิ่ง

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

9 ท่านเห็นว่าเม่ือเกิดปัญหาจากการท างาน ทุกคนจะ
รับผิดชอบร่วมกนั 

     

10 ในการปฏิบติังานของท่าน มีการช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัในทีมเป็นอยา่งดี 

     

11 งานของท่านส่วนใหญ่เนน้การท างานเป็นทีม      
12 ท่านเห็นว่าทุกคนต่างให้ความส าคญักบัเป้าหมาย

ของกลุ่มมากกว่าเป้าหมายส่วนบุคคล 
     

13 ท่านมีโอกาสในการพฒันาความรู้ในงานอยูเ่สมอ       
14 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้ 

เพ่ือให้สามารถสร้างผลงานได ้
     

15 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความเจริญกา้วหนา้
ตามความรู้ความสามารถ 

     

16 ท่านเห็นว่าสถานท่ีท างานของท่านมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกเหมาะแก่การท างาน 

     

17 ท่านเห็นว่าองคก์รมีการจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีดีให้กบัพนกังาน 
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ส่วนที่ 3    แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกับประสิทธิภาพในการท างาน 
โปรดอ่านและพิจารณาขอ้ค าถามแต่ละขอ้ และใส่เคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงตามการ
รับรู้ของคุณมากท่ีสุด 

 
 

ข้อ 

 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

เห็
นด้

วย
อย่
าง
ยิ่ง

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

18 ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายโดยมี
ขอ้ผิดพลาดนอ้ยมาก 

     

19 ท่านปฏิบติังานเสร็จทนัเวลาเสมอ      
20 ผลงานของท่านนั้นมีความเรียบร้อย      
21 ผลงานของท่านมีคุณภาพตรงตามมาตรฐานท่ีได้

ก าหนดไว ้
     

22 ลูกคา้มีความพึงพอใจในผลงานของท่าน      
23 ท่านปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ี

องคก์รก าหนดไว ้
     

24 ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของปริมาณงานเพ่ือ
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน 

     

25 ท่านมีการวางแผนงานเสมอ เพ่ือความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน 

     

26 ท่านสามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จภายในเวลาท่ี
ก าหนด  

     

27 ท่านมีการแบ่งเวลาในการท างานอยา่งชดัเจน      
28 ท่านไดน้ าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใชใ้นการ

ปฏิบติังาน  
     

29 ท่านเห็นว่าการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใชท้ าให้
ท่านสามารถท างานไดส้ะดวกข้ึน 

     

30 ท่านเห็นว่าการน าเทคโนโลยีใหม่มาใชท้ าให้
สามารถส่งมอบผลงานไดต้รงตามก าหนด 
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ข้อ 

 
 

ข้อค าถาม 

ระดับความคดิเห็น 

เห็
นด้

วย
อย่
าง
ยิ่ง

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิ่ง

 

31 ท่านปฏิบติังานโดยใชง้บประมาณท่ีเหมาะสมกบังาน      
32 ท่านควบคุมตน้ทุนในการปฏิบติังานเสมอ      
33 ท่านปฏิบติังานโดยตระหนกัถึงทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่ง

จ ากดั 
     

34 ท่านปฏิบติังานโดยใชต้น้ทุนนอ้ยเพ่ือให้ได้
ผลตอบแทนมาก 

     

35 ท่านปฏิบติังานโดยใชท้รัพยากรต่าง ๆ อยา่งคุม้ค่า      

 
 
ขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

................................................................................................ 

 
     ขอแสดงความขอบพระคุณอยา่งยิง่ 

           

         นางสาววลิาสิณี  ถีถาวร     
          ผูว้จิยั 
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