
ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สารนิพนธ 

ของ 

สมฤดี  แปนหน ู

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ 

พฤษภาคม 2553 



 

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สารนิพนธ 

ของ 

สมฤดี  แปนหน ู

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2553 

ลิขสิทธิ์เปนของมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 

 



 

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทคัดยอ 

ของ 

สมฤดี  แปนหน ู

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2553 



 

สมฤดี แปนหนู.  (2553).  ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญีปุ่นของพนักงาน บริษทัโตโยตา ทูโช  

(ไทยแลนด) จาํกัด. สารนพินธ บธ.ม. (การจัดการ). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ: รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร.                 

  

 การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุงหมายในการวิจัยเพื่อศึกษาความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝายที่สังกัดที่มีตอความภักดีตอภาวะ

ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน  ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนประกอบดวย 

ผูนําแบบบงการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําแบบมุงความสําเร็จ กับความภกัดตีอภาวะ

ผูนําของพนักงาน และศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน ประกอบดวย

ลักษณะทางบุคลิกภาพและลักษณะทางสังคมกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนักงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่ปฏิบัติ

หนาที่อยูในสํานักงานใหญ กรุงเทพมหานคร จํานวน 240 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย คารอยละ คาความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบความแตกตาง โดยใชการทดสอบคาที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว เมื่อ

พบความแตกตางใชวิธีกําลังสองอยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด สวนการทดสอบความสัมพันธใชสถิติ

สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

 ผลการวิจัยพบวา 

 1.  พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 20 – 29  ป ระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีถึงปริญญาตรี มีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท มี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป ฝายที่สังกัดคือ เหล็ก โลหะ และอโลหะ  

 2.  ความคิดเห็นตอพฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง ความคิดเห็นตอพฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดบั

มาก ความคิดเห็นตอพฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับมาก 

และความคิดเห็นตอพฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของผูบริหารชาวญี่ปุนอยูในระดับมาก  

 3.  ความคิดเห็นตอลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุนดานลักษณะทางบุคลิกภาพของ

ผูบริหารชาวญี่ปุนอยูในระดับดี และความคิดเห็นตอลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุนดานลักษณะ

ทางสังคมของผูบริหารชาวญี่ปุนอยูในระดับดี 

 4.  ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 

จํากัด อยูในระดับดี 

 5.  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 



 

  5.1 พนักงานที่มีฝายที่สังกัดตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนักงาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  5.2 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  5.3 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  5.4 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  5.5  ลักษณะทางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุนมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะ

ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ความสัมพันธเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  5.6  ลักษณะทางสังคมของผูบริหารชาวญี่ปุนมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ความสัมพันธเปนไปในทิศทาง

เดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 The research was aimed to study Employees’ Loyalty toward Leadership on 

Japanese Executive of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd. which is categorized by 

demographic factor : gender, age, education level, monthly income and working department 

of the employees. In order to study the relationship between leadership behavior on 

Japanese Executive of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd. which consisting of Directive style 

leadership, Supportive style leadership, Participative style leadership and Achievement style 

leadership with employee’s loyalty. It also studied the relationship between Personality traits 

and Social traits on Japanese Executive of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd. with 

employee’s loyalty. The sample group used in this research are 240 employees working at 

Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd. Head office : Bangkok.   A questionnaire was constructed 

and used as a tool to collect data from sampling group. The statistical analysis used in this 

study are mean, percentage, standard deviation, difference testing by using t-test 

independent, one-way analysis of variance, pair differences analyzed by using LSD method 

and Pearson product moment correlation coefficient. 

 The results of this study were as follows: 

 1.  The majority of sample group is female, age  between 20 - 29 years old, lower   or 

bachelor’s degree, monthly income less or equal  20,000 baht , work experience lower or 

equal 5 years and working in Metal  Steel sheet Ferrous and Non – Ferrous Department. 

 2.  Overall employees’ opinion toward directive style leadership is at the moderate 

level , supportive style leadership is at high level, participative style leadership is at high level 

and achievement style leadership is at high level. 

 3.  Overall employees’ opinion toward personality traits and social traits on Japanese 

Executive are at good level.  

 4.  Employees’ Loyalty toward Leadership on Japanese Executive of Toyota Tsusho 

(Thailand) Co., Ltd is at good level. 

 5.  The results of hypotheses testing were as follows: 



 

  5.1  The difference in working department influenced the difference in employees’ 

loyalty toward Leadership on Japanese Executive of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd. with 

statistical significance level of 0.05.  

  5.2  The correlation between Supportive style leadership and employees’ loyalty 

toward Leadership on Japanese Executive of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd was in the 

same direction at low level with statistical significance level of 0.01. 

  5.3  The correlation between Participative style leadership and employees’ loyalty 

toward Leadership on Japanese Executive of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd was in the 

same direction at low level with statistical significance level of 0.01. 

  5.4  The correlation between Achievement style leadership and employees’ 

loyalty toward Leadership on Japanese Executive of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd was in 

the same direction at low level with statistical significance level of 0.01. 

  5.5  The correlation between personality traits and employees’ loyalty toward 

Leadership on Japanese Executive of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd was in the same 

direction at low level with statistical significance level of 0.01. 

  5.6 The correlation between social traits and employees’ loyalty toward 

Leadership on Japanese Executive of Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd was in the same 

direction at moderate level with statistical significance level of 0.01. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยดี โดยไดรับความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก อาจารยที่ปรึกษา  

รศ.ดร.ณักษ กุลิสร ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาใหคําแนะนําชวยเหลือ ตลอดจนแกไขขอบกพรอง

ตางๆ อันเปนประโยชนอยางยิ่งแกผูวิจัย ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณา และขอกราบขอบพระคุณเปน

อยางสูงไว ณ ที่นี้ดวย 

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา และ รองศาสตราจารย ศิริวรรณ   

เสรีรัตน ที่ใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือของแบบสอบถามและ

คณะกรรมการสอบสารนิพนธ และใหขอเสนอแนะตางๆเพื่อปรับปรุงแกไขขอบกพรอง อันเปนประโยชน

ตอการทํางานวิจัยชิ้นนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรี

นครินทรวิโรฒทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหความชวยเหลือ ตลอดจนประสบการณที่ดีแก

ผูวิจัย อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 

 ขอขอบคุณเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน 

ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยชิ้นนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ  คุณแม ที่ไดเลี้ยงดูและอบรมสั่งสอนผูวิจัยใหเปนคนดี ขยัน 

อดทน ซื่อสัตย มีคุณธรรม และมอบโอกาสการศึกษาเปนวิชาความรูติดตัว เพื่อทดแทนคุณตอสังคมและ

ประเทศชาติ 

 ขอขอบคุณเพื่อนนิสิตการจัดการ XMBA9 ทุกทาน รวมถึงเพื่อนพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ที่ใหความชวยเหลืออํานวยความสะดวก สนับสนุนและใหกําลังใจแกผูวิจัยดวยดี

เสมอมาจนทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี 
  

 สุดทายนี้ คุณประโยชนและความดีอันพึงจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชา

พระคุณบิดามารดา ญาติและบูรพคณาจารยทุกทานที่ไดอบรมส่ังสอน ชี้แนะแนวทางที่ดีและมีคุณคา

ตลอดมาจนสําเร็จการศึกษา 

 

        สมฤดี  แปนหน ู
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บทที่  1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 ในป 2551 ไดเกิดวิกฤตทางการเมือง รวมถึงวิกฤตทางการเงินที่เกิดขึ้นทั่วโลก สถาบันการเงิน

ในสหรัฐอเมริกาหลายแหงขาดสภาพคลองและตองปดตัวลง  และสงผลกระทบถึงประเทศไทยอยาง

หลีกเลี่ยงไมได ธุรกิจตาง ๆ ในประเทศ อุตสาหกรรมเกือบทุกประเภทรวมทั้งอุตสาหกรรมการผลิต

รถยนต ประสบปญหาดานการลงทุน การสงออก ยอดขายตกต่ํา ทําใหตองปรับกลยุทธในการบริหาร

จัดการองคกรเพื่อใหธุรกิจ อยูรอดตอไปได ไมเพียงแตเฉพาะโรงงานผลิตรถยนตเทานั้น เมื่อไมมียอด

ส่ังซื้อรถยนต ก็ยอมไมมีการสั่งซื้อชิ้นสวน วัตถุดิบ เพื่อการผลิต ดังนั้นทุก ๆ องคกรยอมพยายามทุก

วิถีทางเพื่อจะใหธุรกิจของตนนั้นอยูรอด ซึ่งวิธีการที่นิยมกันมากคือ พัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑใหมี

คุณภาพมากที่สุดและตนทุนต่ําที่สุดเพื่อ ให ไดเปรียบทางการแขงขัน ทําใหมีการแขงขันดานราคาที่สูง

มาก รวมถึงการปรับขนาดองคกรโดยลดจํานวนพนักงาน หรือการควบคุมคาใชจาย เชน ปรับลดเวลา

การทํางานลง เปนตน 

 การบริหารงานองคกรใหมีประสิทธิภาพและเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น ปจจัยหลักที่มีสวน

สําคัญในการที่จะไปใหถึงเปาหมายและประสบความสําเร็จ คือบุคลากรทุกคนในองคกรทํางานรวมกัน

อยางมีประสิทธิภาพตั้งแตพนักงานจนถึงผูบริหารระดับสูง การบริหารที่ดีของผูบริหารนั้นตองอาศัย

ความสามารถและภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ ภาวะผูนําของผูบริหารที่มีประสิทธิภาพและการแสดง

พฤติกรรมภาวะผูนําที่เหมาะสมก็จะนํามาสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของผูใตบังคับบัญชาเชนกัน  

 ภาวะผูนําเปนปจจัยหลักสําคัญยิ่งตอการบริหารจัดการองคกร ผูบริหารเปนผูที่มีอิทธิพลตอ

การดําเนินงานขององคกร เปนแกนนํา เปนตัวแทนของพนักงานทุกคนในองคกร พฤติกรรมภาวะผูนํา 

และลักษณะเฉพาะของผูบริหารนั้นมีความสัมพันธอยางมากกับความกาวหนาขององคกรและยัง

สะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานภายในองคกรไดอยางชัดเจน นอกจากนี้ผูบริหาร

ยังเปนแบบอยางในการปฏิบัติงานของพนักงานอีกดวย หากองคกรใดมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําที่ดีก็ยอม

นําพากิจการและพนักงานดําเนินกิจการไปอยางราบรื่นและมีความสุขในการทํางาน พนักงานเกิดความ

พึงพอใจ เกิดความจงรักภักดีตอองคกร สงผลใหพนักงานปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและเต็ม

ความสามารถ ไดผลงานที่มีคุณภาพตามที่ผูบริหารไดมอบหมายให 

 บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เปนการรวมทุนระหวางตระกูลเชาววิศิษฐ และ Toyota 

Tsusho Corporation สัดสวนการถือหุน รอยละ 51 และ 49 ตามลําดับ ทุนจดทะเบียน 60 ลานบาท 

กอต้ังเมื่อวันที่ 5 มกราคม 2500 สํานักงานตั้งอยูเลขที่ 607 ถนนอโศก-ดินแดง แขวงดินแดง เขตดินแดง 
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กรุงเทพฯ 10400 นอกจากนี้ยังมีสํานักงานที่บางนา และบางปะกง ประกอบธุรกิจนําเขา สงออก 

นายหนา บริการ ธุรกิจการคาและคาปลีกในประเทศไทยและทั่วโลก บริการซื้อขายใหกับกลุมบริษัทโต

โยตาทั้งในและตางประเทศ มุงเนนอุตสาหกรรมยานยนตรเปนหลัก มีเครือขายในกลุม Toyota Tsusho 

Group มากกวา 50 ประเทศทั่วโลก บริษัทฯ ไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO-9001 และมาตรฐาน ISO-

14001 ในเดือนกันยายน 2543 และเดือนธันวาคม 2546 ตามลําดับ 

 การที่เปนบริษัทขามชาติผูบริหารในบริษัทจึงมีทั้งผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนทํางาน

รวมกันเพื่อบริหารจัดการองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ไดต้ังไว วัฒนธรรมองคกรของบริษัทก็เปนแบบ

ผสมผสานระหวางไทยและญี่ปุน ซึ่งขณะนี้บริษัทไดมีการปรับปรุงและพัฒนาในทุก ๆ ดาน ไมวาจะเปน

การกระจายอํานาจ การปรับปรุงสถานที่ทํางานเพื่อใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน และการพัฒนา

บุคลากร เพื่อใหสอดคลองในดานการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา เกี่ยวกับ “ความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด” เพื่อที่จะได

นําผลการวิจัยไปใชเพื่อเปนแนวทางสําหรับฝายบริหารในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารที่

เหมาะสมใหกับองคกรและไดรับความภักดีจากพนักงานมากที่สุด  รวมถึงเปนแบบอยางเรื่องการบริหาร

จัดการที่ดีใหกับองคกรที่มีความสนใจอีกดวย         

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ในดานตาง ๆ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอ

เดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝายที่สังกัด ที่มีตอความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนประกอบดวยผูนํา

แบบบงการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําแบบมุงความสําเร็จ กับความภกัดตีอภาวะผูนาํ

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน ประกอบดวย

ลักษณะทางบุคลิกภาพและลักษณะทางสังคมกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของ

พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลของการวิจัยครั้งนี้สามารถนําไปใชเพื่อเปนแนวทางสําหรับฝายบริหารในการปรับปรุง

และพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารใหเหมาะสมกับองคกรและไดรับความภักดีจากพนักงานของ บริษัทโต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มากที่สุด 
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 2. เพื่อนํารูปแบบภาวะผูนําที่พนักงานใหความภักดีเปนตนแบบใหกับบริษัทขามชาติอ่ืน ๆ 

หรือองคกรที่มีความสนใจศึกษา 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 1.  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่ปฏิบัติ

หนาที่อยูในสํานักงานใหญ  กรุงเทพมหานคร มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 530 คน [ที่มา:ระบบฐานขอมูล 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ มิถุนายน 2552] ไมรวมพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในสาขา

ตางจังหวัดเนื่องจากสวนใหญเปนพนักงานฝายบริการหลังการขายและประสานงานสํานักงานใหญ 
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่

ปฏิบัติหนาที่อยูในสํานักงานใหญ  กรุงเทพมหานคร มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 530 คน [ที่มา:ระบบ

ฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ มิถุนายน 2552]  ไมรวมพนกังานทีป่ฏิบัติหนาทีใ่น

สาขาตางจังหวัดเนื่องจากสวนใหญเปนพนักงานฝายบริการหลังการขายและประสานงานสํานักงาน

ใหญ เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยาง กรณีทราบจํานวนประชากร 

โดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน ( Taro Yamane 1967: 580 - 587) ที่ระดับความเชื่อมั่นเทากับ

รอยละ 95 คาความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยางรอยละ 5 จากการคํานวณตามสูตรจะไดขนาดของ

กลุมตัวอยาง 228 คน และผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางสํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 12 คน 

รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 240 คนโดยผูวิจัยเก็บขอมูลจากแบบสอบถามโดยวิธีการสุมตัวอยาง ดังนี้  

  ขั้นที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธีการสุม

ตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของพนักงาน

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมีจํานวนพนักงานแตละฝาย ดังนี้  

  1)  ฝายเคมี                 จํานวน    60 คน 

  2)  ฝายสิ่งทออุตสาหกรรม , อาหาร และพลังงาน จํานวน    44 คน 

  3)  ฝายเหล็ก, โลหะ และอโลหะ   จํานวน  108 คน 

  4)  ฝายเครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต  จํานวน  108 คน 

  5)  ฝายบัญชีการเงิน และนําเขาสงออก  จํานวน  100 คน 

  6)  ฝายบุคคล, วางแผน และธุรการ               จํานวน  110 คน 

                      รวม       530 คน 
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  จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยางดังกลาวนํามาคํานวณอัตราสวนจากจํานวนพนักงาน

ทั้งหมดในแตละฝาย ไดสัดสวนดังนี้ 

  1)  ฝายเคมี (60x240)/530                  จํานวน  27 คน 

  2)  ฝายสิ่งทออุตสาหกรรม , อาหาร และพลังงาน (44x240)/530       จํานวน  20 คน 

  3)  ฝายเหล็ก, โลหะ และอโลหะ (108x240)/530              จํานวน  49 คน 

  4)  ฝายเครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต(108x240)/530               จํานวน  49 คน 

  5)  ฝายบัญชีการเงิน และนําเขาสงออก (100x240)/530                  จํานวน  45 คน 

  6)  ฝายบุคคล, วางแผน และธุรการ (110x240)/530)                        จํานวน 50 คน 

                           รวม            240 คน 

  

  ขั้นที่ 2  วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยาง

พนักงานตามสัดสวนจํานวนประชากรในแตละฝายที่กําหนดไวในขั้นที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อใหไดกลุม

ตัวอยางครบ 240 คน 
 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1. ตัวแปรอิสระ ( Independent Variables ) แบงได ดังนี้ 

  1.1 ลักษณะสวนบุคคล 

   1.1.1 เพศ 

    1) ชาย 

    2) หญิง 

   1.1.2 อายุ 

    1) 20 - 29 ป 

    2) 30 - 39 ป 

    3) 40 - 49 ป 

    4) 50 ปข้ึนไป 

   1.1.3 ระดับการศึกษา 

    1) ตํ่ากวาปริญญาตรี 

    2) ปริญญาตรี 

    3) สูงกวาปริญญาตรี 
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   1.1.4 รายไดตอเดือน 

    1) ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 

    2) 20,001 – 30,000 บาท 

    3) 30,001 – 40,000 บาท 

    4) 40,001 บาทขึ้นไป 

   1.1.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

    1) ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 

    2) 6 – 10 ป 

    3) 11 – 15 ป 

    4) 16 – 20 ป 

     5) 21 ปข้ึนไป 

   1.1.6 ฝายที่สังกัด 

    1) เคมี 

    2) ส่ิงทออุตสาหกรรม อาหาร และพลังงาน 

    3) เหล็ก โลหะ และ อโลหะ 

    4) เครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต 

    5) บัญชีการเงิน และนําเขาสงออก 

    6) ฝายบุคคล  วางแผน และธุรการ 

  1.2 พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

   1.2.1 ผูนําแบบบงการ 

   1.2.2 ผูนําแบบสนับสนุน 

   1.2.3 ผูนําแบบมีสวนรวม 

   1.2.4 ผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

  1.3 ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 

   1.3.1 ลักษณะทางบุคลิกภาพ 

   1.3.2 ลักษณะทางสังคม 

 2.  ตัวแปรตาม ( Dependent variable ) 

  ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัท  โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 

จํากัด   
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นิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 

 1. พนักงาน หมายถึง ระดับพนักงานตั้งแตเจาหนาที่ทั่วไป เจาหนาที่การตลาด หัวหนาแผนก 

ผูชวยผูจัดการ ผูจัดการ บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 2. บริษัท หมายถึง บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 3. ผูบริหารชาวญี่ปุน หมายถึง ผูบริหารชาวญี่ปุนระดับต้ังแตผูชวยผูจัดการฝายขึ้นไป

(Deputy Department Manager up ) 

 4. ความภักดีตอภาวะผูนํา หมายถึง  การทํางานดวยความตั้งใจทุมเท อยางมีความสุขและไม

คิดที่จะจากไปที่ไหน ในที่นี้ศึกษาความภักดีในดานความพรอมในการปฏิบัติงานกับผูบริหารชาวญี่ปุน 

 5. พฤติกรรมภาวะผูนํา หมายถึง กริยาการแสดงออกที่เห็นไดจากภายนอกของผูบริหาร ไดแก 

ผูนําแบบบงการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

 6. ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอ

ผูอ่ืนไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการให

งานดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของเปาหมายที่กําหนดไว 

 7. ลักษณะเฉพาะของผูบริหาร หมายถึง คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปที่สังเกตไดทั้ง

ภายในและภายนอกงาน รวมถึงลักษณะการแสดงออกดานทางสังคม 

 8. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลที่แตกตางกนัออกไป ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และฝายที่สังกัด 

 

กรอบแนวความคิดงานวิจัย  

 ในการศึกษาเรื่อง ความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังานบริษทั โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จาํกัดมีกรอบแนวคิดในการวจิัย ดังนี ้
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   ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 
        (Independent variables)                           (Dependent variable) 

    

     

 

 

 

         

 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิงานวิจัย 

 

สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลา

การปฏิบัติงาน ฝายที่สังกัดแตกตางกัน มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน 

 

ลักษณะสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายไดตอเดือน 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
6. ฝายที่สังกัด 

พฤติกรรมภาวะผูนําผูบรหิาร 
ชาวญี่ปุน 
      -   ผูนําแบบบงการ 
      -   ผูนําแบบสนับสนุน 
      -   ผูนําแบบมีสวนรวม 
      -   ผูนําแบบมุงความสาํเร็จ 
 

 
 
 
 
 

 
 

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน
ของพนักงาน  

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 
ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 

-  ลักษณะทางบุคลิกภาพ 
-  ลักษณะทางสังคม 
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 2. พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนํา

แบบมีสวนรวม ผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 3. ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ลักษณะทางบุคลิกภาพ และลักษณะทาง

สังคม มีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด 

 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปนี้ 

 1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดี 

 2. ความหมายของภาวะผูนํา 

 3. แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ 

 4. แนวคิดทฤษฎีดานประชากรศาสตร 

 5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนํา 

 6. ปจจัยทางวัฒนธรรมที่มีผลตอการปฏิบัติงานของความเปนผูนํา 

 7. ประวัติและความเปนมาของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 8. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
 การศึกษาในเรื่อง ความจงรักภักดีตอองคกร ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดและแนว 

ทาง การศึกษาไว ทั้งในแงความหมาย ความสําคัญ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความจงรักภักดีตอองคกร 

และผลที่ไดรับจากความจงรักภักดีตอองคกร 
 
 ความหมายของความจงรักภักดี 
 อนันตชัย คงจันทร (2529: 38 – 39) อธิบายวา การขาดความจงรักภักดีตอองคกร อาจสงผล

ใหเกิดพฤติกรรมองคการที่ไมพึงประสงคไดแก การขาดงาน การไมตรงตอเวลาในการทํางานและการ

โยกยายเปลี่ยนงาน 

 ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท (2529: 14 – 17) แยกความจงรักภักดีตอองคกรเปน 2 ลักษณะ คือ

ความ จงรักภักดีอยางเปนทางการตอองคกร ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลากําหนด

และ แสดงความผูกพันทางใจ และความรูสึก (Commitment) หมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือ

สนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง เพื่อองคการจะได บรรลุถึง

เปาหมายไดสะดวกขึ้น จึงสรุปไดวา ความจงรักภักดีตอองคกร หมายถึงทัศนคติของสมาชิกที่เปนไปใน

ทางบวกตอองคกร 
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 บุญยาณี จันทรเจริญสุข (2538: 14) สรุปความหมายของความจงรักภักดีตอองคกรวาเปน

ทัศนคติหรือ ความรูสึกของบุคลากรตอองคกร ในลักษณะที่สอดคลองกับวัตถุประสงค และคานิยมของ

องคกร เปนความเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทกําลังกายและความผูกพัน ตอสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 

 พอรตเตอร (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533: 14 – 15; อางอิงจาก Porter. 1974) ใหคําจํากัด

ความของความจงรักภักดีตอองคกรวาเปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกรบงชี้ออกมาใน

รูป 

 1. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงความเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป 

 2. ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคกร 

 3. มีความเชื่ออยางแนนอน และมีการยอมรับคานิยมเปาหมายขององคกร 

 บูชานัน (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533: 14; อางอิงจาก Buchanan.1977) ความจงรักภักดีตอ

องคกร เปนความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร และการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมาย และคานิยมขององคกร ซึ่งความจงรักภักดี

ตอองคกรประกอบดวย 3 สวน คือ 

 1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) แสดงออกตามเปาหมายและ

คานิยมขององคกรของผูบริโภค 

 2. ความเกี่ยวโยงกับองคกร (Involvement) ความรูสึกรักและผูกพันตอองคกร 

 3. ความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร 

 จากคําจํากัดความของนักวิชาการแตละทาน ความหมายของความภักดี หรือความจงรักภักดี

ตอภาวะผูนํา ก็คือ การที่สมาชิกแตละคนในองคกรมีความรูสึกที่ดีตอผูนําของตน ทํางานดวยความตัง้ใจ

ทุมเท อยางมีความสุขและไมคิดที่จะโยกยายเปลี่ยนงานไปที่ไหนเพื่อผูนําของตน 
  
 องคประกอบของความจงรักภักดี 
 ความจงรักภักดีประกอบดวย 3 มิติ คือ พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect)

ความรูสึก (Affective aspect) และการรับรู (Cognitive aspect) เครื่องชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกเปน

ดานไดดังนี้ (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533;  อางอิงจาก  Hoy; & Rees. 1977)  

 1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก คือความไมอยากยายไปจากหัวหนา เมื่อหัวหนายายไปที่อ่ืนก็

ตองการยายตาม 

 2. ดานความรูสึก คือความรักที่จะทํางานกับกับหัวหนา ความพึงพอใจในหัวหนา 

 3. ดานการรับรู คือความเชื่อมั่นและไววางใจในหัวหนา ความเชื่อถือในหัวหนาแมผูอ่ืนจะมี

ปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของหัวหนา ความรูสึกวาหัวหนายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตนเองบกพรอง 

 



 11 

 จากขอมูลขางตนสรุปวาความจงรักภักดีมีความสําคัญตอองคกรและมีความสัมพันธตอ

ผลผลิตของคนงานโดยผูบังคับบัญชาที่ไดรับความจงรักภักดีจากผูใตบังคับบัญชา จะสามารถบริหาร

จัดการอยางมีประสิทธิภาพ จอหนสันและเวนนาเบิล (Johnson; & Venable. 2000) ไดใชเครื่องมือแบบ

เดียวกันศึกษา ความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีของครูตอครูใหญทั้งในระดับประถมศึกษาและ

มัธยมศึกษากับพฤติกรรมการใชกฎระเบียบและความสัมพันธกับหนวยเหนือของครูใหญความจงรัก 

ภักดีในที่นี้หมายถึงความรูสึกและการแสดงออกซึ่งความเคารพรักตอผูบังคับบัญชา  

 

 ความจงรักภักดีประกอบดวยมิติสามมิติคือ 

 1. พฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) 

 2. ความรูสึก (Affective aspect) 

 3. การรับรูโดยไมตองสงสัยวาผูบังคับบัญชา คือ ผูนําของตน (Cognitive aspect) 

 

 พฤติกรรมและความรูสึกที่เปนเครื่องชี้วัดความจงรักภักดีจําแนกตามดานดังนี้ 

 1. ดานพฤติกรรมที่แสดงออก 

  1.1 ความไมอยากยายไปจากองคกร 

  1.2 ความตองการที่จะยายตามองคกร เมื่อองคกรยายไปที่อ่ืน 

 2. ดานความรูสึก 

  2.1 ความรักที่จะทํางานกับองคกร 

  2.2 ความพึงพอใจในองคกร 

 3.  ดานการรับรู 

  3.1 ความเชื่อมั่นและไววางใจในองคกร 

  3.2 ความเชื่อถือในผูบังคับบัญชาและองคกรแมคนอื่นจะมีปฏิกิริยาตอการตัดสินใจของ

องคกร 

  3.3 ความรูสึกวาองคกรและผูบังคับบัญชายินดีรับผิดชอบแทน เมื่อตัวเองบกพรอง 

  3.4 ความรูสึกโดยตรงวามีความจงรักภักดีตอองคกร 

 
  ผลของความจงรักภักดีตอองคกร 
  ผลของความจงรักภักดีตอองคกร (Outcomes of Organizational Commitment) จากการ

ศึกษาวิจัย พบวาความจงรักภักดีตอองคการมีผลตอพฤติกรรมดังตอไปนี้ (อนันตชัย คงจันทร. 2529:  

36 – 38)  คือ 
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 1. การขาดงาน ทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรเชื่อวาคนที่มีความจงรักภักดีตอองคกรสงู จะ

มีแรงจูงใจที่จะมาทํางานมากกวาคนที่มีความจงรักภักดีตํ่า ไดมีการศึกษาวิจัยเพื่อหาขอพิสูจนนี้ซึ่งผล

การศึกษาพบวา มีความสัมพันธระหวางความจงรักภักดีตอองคการกับอัตราการขาดงานแตผูศึกษาได

ต้ังขอสังเกตวาความสัมพันธนั้นเปนความสัมพันธทางออมและก็ไมใชปจจัยเดียวหรือเปนสาเหตุสําคัญ

ที่ทําใหคนขาดงาน หากแตเปนปจจัยหนึ่งที่ผลตอแรงจูงใจในการมาทํางานของสมาชิกองคกร 

 2. ความตรงตอเวลาในการทํางาน จากการศึกษาของนักวิชาการ พบวาความจงรักภักดีตอ

องคกร มีความสัมพันธตอความตรงตอเวลาในทํางานดวย 

 3. การเปลี่ยนงาน นักวิชาการทางดานองคกร เชื่อวาความจงรักภักดีตอองคกรมีผลกับการ

หมุนเวียนเปลี่ยนงานของพนักงาน แตก็พบวามีความสัมพันธในลักษณะทางออมโดยผานตัวแปรอื่นๆ 

เชน พบวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความปรารถนาที่จะอยูทํางานกับองคกรตอไป 

(Desire to stay) และมีความสัมพันธในทางกลับกันกับความตั้งใจในการหางานอื่น (Intensive to 

Search for Another Job) 

 ความจงรักภักดีตอองคกร นับวามีความสําคัญอยางยิ่งตอองคกร กลาวคือ นอกจากองคกร

จะตองมีความสามารถในการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพแลว องคกรยังตองสามารถรักษา

บุคคลซึ่งมีคุณคาเหลานี้ไวใหได ดวยการพยายามสรางทัศนคติของความจงรักภักดี ตอองคกรใหเกิดกับ

สมาชิกขององคกร 

 ดังนั้น จึงสามารถสรุปประเด็นสําคัญของความจงรักภักดีตอองคกรไดดังนี้ 

 1. ความจงรักภักดีตอองคกรสามารถ ใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความพึง

พอใจในงาน เพราะความจงรักภักดีเปนแนวความคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน

งาน 

 2. ความจงรักภักดีตอองคกร เปนความรูสึกเหมือนเปนเจาขององคกรรวมกันของสมาชิกทํา

ใหเปนแรงผลักใหสมาชิกปฏิบัติงานในองคการอยางเต็มที่ 

 3. ความจงรักภักดีตอองคกรเปนตัวเชื่อมประสาน ระหวางความตองการของบุคคลในองคกร

กับเปาหมายและคานิยมขององคกร เพื่อใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 

 4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 

 5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคกรมีความรักและ

ผูกพันตอองคกรของคนนั่นเอง 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอองคกรที่กลาวมาแลวสามารถนําไปใชในองคการไดแต

จะไดผลดีเพียงไรนั้นเปนผลเนื่องจากความสามารถของผูที่นํามาใช เชน ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเพื่อ

หาวิธีจูงใจพนักงานใหเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกร ซึ่งขึ้นอยูกับลักษณะสวนบุคคล และ
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สถานการณที่แตกตางกัน ดังนั้น การที่จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดีตอองคกรจึ่งตองศึกษา

ในเรื่องของบุคลิกภาพและความตองการของบุคคล เพื่อที่จะไดสามารถอธิบายพฤติกรรมตางๆ 

 

2. ความหมายของภาวะผูนํา 
 ภาวะผูนํา (Leadership) หรือความเปนผูนํา หมายถึง  ความสามารถในการนํา (The 

American Heritage Dictionary,1985: 719) ซึ่งเปนความสําเร็จอยางยิ่งของผูนํา ภาวะผูนําไดรับความ

สนใจและศึกษามานานแลว เพื่อใหรูวาอะไรเปนองคประกอบที่จะชวยใหผูนํามีความสามารถในการนํา 

หรือเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ การศึกษาเรื่องของภาวะผูนํานั้น จะศึกษาตั้งแตคุณลักษณะ (Traits) ของ

ผูนํา  อํานาจ (Power) ของผูนํา พฤติกรรม (Behavior) ของผูนําแบบตางๆ (http://www.nrru.ac.th/ 

article/leadership/page1.3.html) 

 คําวา “ภาวะผูนํา” (Leadership) ไดมีผูใหความหมายไวแตกตางกัน ดังนี้ 

 ศิริพร พงศศรีโรจน (2540: 117) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะหรือ

กระบวนการที่จะมีอิทธิพลเหนือคน กระตุนใหคนรวมมือปฏิบัติงานตามผูนํานั้นดวยความศรัทธานับถือ

และดวยความเต็มใจอยางประสานสัมพันธกัน จนงานสําเร็จบรรลุเปาหมายของกลุมไดอยางมี

ประสิทธิภาพยิ่ง 

 กวี วงศพุฒ (2542: 17) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา คือ การที่ผูนําใชอิทธิพลใน

ความสัมพันธซึ่งมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใช

กระบวนการติดตอซึ่งกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2544: 35) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะหรือความสามารถ

ของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณ

ตางๆ เพื่อนปฏิบัติและอํานวยการ โดยใชกระบวนการสื่อสารความหมายหรือการติดตอกันและกัน ให

รวมใจกับตนดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และเปาหมายที่กําหนดไว 

 ทองใบ สุดชารี (2543: 4) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการที่บุคคลใช

อํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อใหบุคคลหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการของตนเอง ทั้งนี้เพื่อให

เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 เชอรเมอรฮอรน, ฮันท และออสบอรน (Schermerhorn, Hunt; & Osborn. 2000: 7) ไดให

ความหมายไววา ภาวะผูนํา เปนอิทธิพลระหวางบุคคลที่จะชักนําใหบุคคลอื่นหรือกลุมทําในสิ่งที่ผูนํา

ตองการ 

 คูลเตอร (Coulter. 2002: 20) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา เปนความสามารถของบุคคล

ในการมองการณไกล การปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน การกําหนดกลยุทธ และการทํางานรวมกับ

บุคคลอื่นในองคการเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะสรางความเจริญเติบโตและคุณคาใหกับองคการ 
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 ฟดเลอร และเชเมอร (Fiedler; & Chemer. 1974: 4) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนําเปน

ความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและอํานาจ 

 ดาฟท (Daft. 1999: 5) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนําเปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวาง

ผูนําและผูตามซึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน 

 ลิเคิรท (Likert. 1967: 172)  มีความเห็นวาภาวะผูนําเปนกระบวนการซึ่งผูนําจะตองเขาไป

เกี่ยวของกับความคาดหวัง คานิยม และความสามารถในการพบปะติดตอเจรจาของบุคคลที่จะตองไป

เกี่ยวของดวย ดังนั้นเพื่อที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ผูนําจะตองแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่

จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวาสนับสนุนในความสามารถของพวกเขา 

 จากความหมายภาวะผูนําที่กลาวมาแลวขางตน พอจะสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง 

ความสามารถของผูนําในการใชอิทธิพลและมีอํานาจสั่งการหรือควบคุมตอผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติ

ตามที่ตนตองการเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน และองคกร 

 
 บทบาทของภาวะผูนํา 
 บทบาทของภาวะผูนํา (Leadership Roles) ที่ดีขององคการ ควรมีลักษณะ ดังนี้ (รังสรรค 

ประเสริฐศรี. 2544: 16-17) 

 1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ (Figurehead) ผูนําที่มีตําแหนงสูงขององคการจะตองเปน

ตัวแทนกิจกรรมตางๆ คือ 

  1.1 เปนตัวแทนที่ดีขององคการ 

  1.2 เปนตัวแทนที่จะรวบรวมขอมูลที่อยูภายนอกองคการ 

  1.3 ใหการตอนรับแขกผูมาเยือน 

 2. เปนผูพูดที่ดี (Spokesperson) ผูนําจะตองมีความสามารถในการพูดและนําเสนอกิจกรรม

ตลอดจนมีการวางแผน มีความสามารถในดานตางๆ และมีวิสัยทัศนที่ดีกับบุคคลหรือผานฝายตางๆ คือ 

  2.1 ฝายบริหารระดับสูง 

  2.2 ลูกคา 

  2.3 บุคคลภายนอก เชนสหภาพแรงงาน 

  2.4 เพื่อนรวมอาชีพ 

  2.5 ชุมชน 

 3. เปนนักเจรจาตอรอง (Negotiator) ซึ่งมีคุณสมบัติในการเจรจาตอรอง ดังนี้ 

  3.1 สามารถเจรจาตอรองกับผูบริหารผูบังคับบัญชาที่เหนือกวาในการเจรจาดานขอเงนิทนุ

ส่ิงอํานวยความสะดวกอุปกรณหรือการสนับสนุนอื่นๆ 
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  3.2 สามารถตอรองกับหนวยงานตางๆ ในองคกรเพื่อที่จะตอรองดานพนักงานและเจรจา

กับหนวยงานภายนอกในดานสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ และรูปแบบการสนับสนุนอื่นๆ 

  3.3 สามารถตอรองกับลูกคาผูขายปจจัยการผลิต และผูขายสินคาหรือผูใหบริการเพื่อให

เกิดการซื้อขายการกําหนดตารางเวลาและเงื่อนไขการขนสง 

 3. การสอนงาน (Coach) ผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองมีเวลาและมีความสามารถที่จะสอน

ทีมงาน ดังนี้ 

  3.1 ตองพยายามชวยใหทีมงานประสบความสําเร็จ 

  3.2 ตองใหสมาชิกทีมงานมีการปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

  3.3 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาสมาชิกทีมงานมีข้ันตอนการทํางานและมีการปฏิบัติงานที่  

ดีข้ึน 

 4. เปนผูสามารถสรางทีมงานได (Team Builder) ซึ่งกิจกรรมที่เกี่ยวของมีดังนี้ 

  4.1 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาสมาชิกทีมงานมุงมั่นที่จะประสบความสําเร็จ เชน มีการใช

จดหมายชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน 

  4.2 ริเร่ิมกิจกรรมที่สรางขวัญและกําลังใจแกกลุม เชน การจัดปารต้ี และการสนับสนุน

ดานกีฬา 

  4.3 จัดประชุมพบปะสังสรรคเปนชวงๆ เพื่อกระตุนใหสมาชิกในทีมงานมีการอภิปราย

เกี่ยวกับเร่ืองความสําเร็จ ปญหา และสิ่งที่เกี่ยวของอื่นๆ 

 5. แสดงบทบาทการทํางานเปนทีม (Team player) มีพฤติกรรมที่ผูนําตองปฏิบัติ 3 ประการ 

ดังนี้ 

  5.1 การวางตัวเปนสมาชิกของทีม และเปนผูนําทีมที่เหมาะสม 

  5.2 มีความรวมมือกับหนวยงานอื่นๆ ในองคการ 

  5.3 แสดงความจริงใจตอผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาโดยใหการสนับสนุนแผนการ

ทํางานเปนทีมและกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเต็มที่ 

 6. สามารถแกไขปญหาทางดานเทคนิคได (Technical problem Solver) เปนสิ่งสําคัญ

สําหรับผูบังคับบัญชาระดับตน และผูบริหารระดับกลางที่จะชวยสมาชิกของทีมงานแกไขปญหาดาน

เทคนิคโดยมีกิจกรรม 2 ประการดังนี้ 

  6.1 ผูนําควรใหบริการในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญ หรือผูแนะนําดานเทคนิค 

  6.2 เปนผูสรางผลประโยชนเกี่ยวกับการทํางานประจํา เชน สนับสนุนการสรางยอดขาย 

หรือปรับปรุงซอมแซมเครื่องจักรตางๆ 

 7. การประกอบการ (Entrepreneur) เปนผูใหคําแนะนําความคิดริเร่ิมมีความคิดเชิงวิเคราะห 

(Critical Thinking) และมีความรูความสามารถในการเปนผูนําประกอบการพัฒนาเปลี่ยนแปลงธุรกิจ
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ถึงแมจะมิใชกิจการของตนเอง ซึ่งมีกิจกรรมของการเปนผูนําที่มีบทบาทเปนผูประกอบการ 3 ประการ

ดังนี้ 

  7.1 หาวิธีที่จะตองปรับปรุงการปฏิบัติงานของหนวยงานซึ่งจะตองมีความเกี่ยวของกับ

สถานการณภายนอก เชน การเยี่ยมเยียนธุรกิจ การจัดประชุมกลุมอาชีพ หรือการจัดแสดงสินคา หรือ

การมีสวนรวมในโปรแกรมการศึกษา 

  7.2 มีการพูดคุยกับลูกคาและพนักงานถึงความจําเปน และความตองการที่จะตองมีการ

เปลี่ยนแปลงขององคการ 

  7.3 มีการอานสิ่งตีพิมพ บทความ นิตยสารของกลุมวิชาชีพเพื่อที่จะรับรูส่ิงที่จะเกิดขึ้นใน

อุตสาหกรรมและในวงอาชีพนั้น 

 

3. แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ 
 3.1 ทฤษฎีเชิงสถานการณของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของ Fiedler 
 ทฤษฎีเชิงสถานการณของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของ Fiedler (Fiedler’s contingency 

theory of leadership effectiveness) (รังสรรค ประเสริฐศรี.  2551: 120-128) เปนทฤษฎีเกี่ยวกับ   

การปฏิบัติงานของกลุมที่มีประสิทธิผลซึ่งขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางรูปแบบปฏิกิ ริยา

ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และสถานการณขององคการที่มีอิทธิพลตอผูนํา โมเดลนี้

จึงเปนรูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่กําหนดขึ้นเพื่อนําสมาชิกขององคการใหเปนไปตามการบังคับบัญชา

ที่เหมาะสม 

 รูปแบบภาวะผูนํา (Leadership style) เปนรูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่กําหนดขึ้นเพื่อนํา

สมาชิกขององคการใหเปนไปตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสมในทฤษฎีของ Fiedler มี 2 ประการ ดังนี้ 

 1. การศึกษารูปแบบของผูนําที่มุงความสัมพันธ (Relationship – oriented leader) เปนผูนํา

ที่มุงความเกี่ยวของกับพนักงาน ผูนําประเภทนี้จะสรางความไววางใจ ความเคารพนับถือและรับฟง

ความตองการของพนักงานจะมีลักษณะเหมือนกับผูนําที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) 

 2. ผูนําที่มุงงาน (Task – oriented leader) เปนผูนําที่มุงความสําเร็จในงาน จะกําหนด

ทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน มีลักษณะคลายกับผูนําแบบที่เร่ิมตนจากตนเองเปน

หลัก (Initiating structure style) 

 สถานการณ (Situation) เปนการพิจารณาถึงปจจัยทั้งภายในและภายนอกองคการที่มีอิทธิพล

ตอองคการ ซึ่งองคการจะตองควบคุมหรือแกไข ผูที่มีหนาที่ควบคุมและแกไขก็คือ ผูนําหรือผูบริหารของ

องคการ 

 ลักษณะความสําคัญของทฤษฎีเชิงสถานการณของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของ Fiedler 

(Fiedler’s contingency theory of leadership effectiveness) Fred E. Fiedler ไดพัฒนางานวิจัยโดย
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การศึกษาโมเดลเชิงสถานการณดวยการพัฒนาเครื่องมือซึ่งเปนแบบสอบถามซึ่งมีวัตถุประสงคในการ

ประเมินรูปแบบภาวะผูนําวาใหความสําคัญกับงาน หรือมุงความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน [Least 

Preferred Coworker (LPC) questionnaire] โดยมีประเด็น ดังนี้ 

 1. การงัดรูปแบบของภาวะผูนํา (Measuring leadership style): ตารางการประเมินให

ความสําคัญกับงานหรือใหความสําคัญกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน [The Least Preferred 

Coworker (LPC) scale] ทฤษฎีเชิงสถานการณของ Fiedler ไดจําแนกออกเปน 3 ประการ คือ (1)การ

วัดรูปแบบของภาวะผูนําดวยความสัมพันธ-การจูงใจ (Relationship-motivated) (2)การวัดรูปแบบของ

ภาวะผูนําดวยงาน-การจูงใจ (Task-motivated) (3)การวัดรูปแบบของภาวะผูนําดวยลักษณะเสรีภาพ

ทางสังคม (Socioindependent) 

 ฟลเลอร (Fiedler) กลาววารูปแบบของภาวะผูนําจะสัมพันธกับลักษณะพฤติกรรม โดยให

เหตุผลวาเมื่อผูนําเขาใจรูปแบบของภาวะผูนําที่เฉพาะของเขา เขาควรเลือกทํางานในสถานการณซึ่ง

เหมาะสมกับรูปแบบของเขา ขณะเดียวกันองคการควรชวยผูบริหารจัดรูปแบบของภาวะผูนําใหเขากับ

สถานการณดวย 

 แบบประเมินการใหความสําคัญกับงานหรือใหความสําคัญกับความสัมพันธ  [The Least 

Preferred Coworker (LPC)] เปนการวัดระดับซึ่งผูนําบรรยายถึงความพอใจ หรือไมพอใจในการให

ความสําคัญกับงาน หรือใหความสําคัญกับความสัมพันธของเพื่อนรวมงาน ผูนําที่ใหความสําคัญกับ

งานหรือใหความสําคัญกับความสัมพันธของเพื่อนรวมงาน จะมีความสัมพันธกับความพอใจ ซึ่งมี

แนวโนมที่จะเกิดความสัมพันธ-การจูงใจ (Relationship-motivated) ในทางกลับกัน ผูนําซึ่งมอง

พนักงานในลักษณะที่ไมพอใจมีแนวโนมที่จะเปนผูนําแบบงาน-การจูงใจ (Task-motivated) ซึ่งสามารถ

ใชสเกลของแบบทดสอบเพื่อประเมินรูปแบบของภาวะผูนํา 

 1. การวัดสถานการณของภาวะผูนํา (Measuring the leadership situation) Fielder ไดให

สาระสําคัญวาสถานการณทําใหผูนําสามารถควบคุมผูใตบังคับบัญชาได โดยเสนอสถานการณของ

ภาวะผูนําในรูปของปจจัยทั้ง 3 ประการ ซึ่งสามารถสรางการเปนทั้งผูนําที่เปนที่พอใจและไมเปนที่พอใจ 

คือ (1)ความสัมพันธระหวางผูนําและพนักงาน (Leader – member relations) (2)โครงสรางของงาน 

(Task structure) (3)อํานาจของตําแหนง (Position power) ดังนี้ 

  1.1 ความสัมพันธระหวางผูนําและพนักงาน (Leader – member relations) หมายถึง

บรรยากาศของกลุมและทัศนคติของพนักงานในกลุมที่มีตอผูนําและการยอมรับผูนํา คือเมื่อลูกนองเกิด

ความไววางใจ (Trust) การเคารพนับถือ (Respect) และเกิดความมั่นใจในผูนํา (Confidence) จะทําให

เกิดความสัมพันธระหวางผูนําและพนักงานไปในทางที่ดี (Good) จะทําใหเกิดความรวมมือในการ

ทํางาน ในทางกลับกัน ถาพนักงานไมมีความไววางใจ (Distrust) ขาดความเคารพนับถือ (Do not 
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respect) และมีความมั่นใจในผูนํานอย (Little confidence in the leader) ความสัมพันธระหวางผูนํา

และสมาชิกก็จะไมดี (Poor) ซึ่งจะทําใหความรวมมือในการทํางานนอยลงดวย 

  1.2 โครงสรางของงาน (Task structure) หมายถึง ขอบเขตของงานซึ่งกระทําโดยกลุม มี

การกําหนดงาน วิธีการทํางานโดยเฉพาะ มีการอธิบาย มีการกําหนดเปาหมายของงานที่ทําเปนประจํา

อยางชัดเจน เชน งานในสายการประกอบชิ้นสวนจะมีระดับโครงสรางของงานสูง (High degree of task 

structure) สวนงานที่มีความคิดสรางสรรค (Creative) งานวิจัยและพัฒนา หรืองานวางกลยุทธ จะเปน

งานที่มีระดับโครงสรางของงานต่ํา (Low degree of structure) ระดับโครงสรางของงานสูง สถานการณ

จะพิจารณาวาเปนที่พอใจของผูนํา แตถาระดับโครงสรางของงานต่ํา สถานการณจะไมเปนที่นาพอใจ 

  1.3 อํานาจของตําแหนง (Position power) เปนขอบเขตซึ่งผูนํามีอํานาจหนาที่ 

(Authority) อยางเปนทางการเหนือลูกนอง อํานาจของตําแหนงจะสูงเมื่อผูนํามีอํานาจในการวางแผน 

สามารถกําหนดงาน และประเมินผลงานลูกนอง ตลอดจนมีอํานาจในการใหรางวัลและลงโทษ อํานาจ

ของตําแหนงจะต่ําเมื่อผูนํามีอํานาจหนาที่เหนือลูกนองนอย และไมสามารถวัดงานหรือใหรางวัลลูกนอง

ได เมื่ออํานาจตําแหนงสูงจะพิจารณาไดวาผูนําเปนที่พึงพอใจ (Favorable) แตเมื่ออํานาจของตําแหนง

ผูนําต่ําจะไมเปนที่พึงพอใจ (Unfavorable) ลักษณะสถานการณทั้ง 3 ประการ สามารถนํามากําหนด

เปนสถานการณผูนําได 8 สถานการณ ดังตารางภาพประกอบ 1 ดังนี้ 

   สถานการณที่ I คือ สถานการณที่มีตอผูนําที่เปนที่พึงพอใจมากที่สุด เพราะวา

ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก (Leader – member relations) จะดี โครงสรางตําแหนงของงาน 

(Position structure) สูง และอํานาจของตําแหนง (Position power) มาก 

   สถานการณที่ II เปนสถานการณที่มีตอผูนําที่เปนที่พึงพอใจนอยที่สุด เพราะ

ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกไมดี (Poor) โครงสรางของงานต่ํา (Low) และอํานาจของตําแหนง

นอย (Weak) 

   สถานการณที่ III, IV, V, VI, VII, VIII เปนสถานการณที่ความพึงพอใจปานกลาง 
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                                                 พอใจมาก                                ปานกลาง                      ไมพอใจมาก 

                                                 (Very favorable)                 (Intermediate)             (Very unfavorable) 

ความสัมพันธระหวางผูนําและ

สมาชิก     

(Leader-member relations) 

ดี 

(Good) 

ดี 

(Good) 

ดี 

(Good) 

ดี 

(Good) 

ไมดี 

(Poor) 

ไมดี 

(Poor) 

ไมดี 

(Poor) 

ไมดี 

(Poor) 

โครงสรางของงาน                      

(Task structure) 

สูง 

(High) 

ตํ่า 

(Low) 

สูง 

(High) 

ตํ่า 

(Low) 

อํานาจตามตาํแหนงของผูนาํ 

(Leader position power) 

มาก 

(Strong) 

นอย 

(Weak) 

มาก 

(Strong) 

นอย 

(Weak) 

มาก 

(Strong) 

นอย 

(Weak) 

มาก 

(Strong) 

นอย 

(Weak) 
 

สถานการณ (Situation) 

 

I 

 

II 
 

III 
 

IV 
 

V 
 

VI 

 

VII 
 

VIII 
 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงการจาํแนกสถานการณที่เปนที่ชืน่ชอบของ Fiedler (Fiedler’s classification of  

       situation   favorableness)  

 

 ที่มา:  รังสรรค ประเสริฐศรี.  (2551);  อางอิงจาก Schermerhorn, Hunt; & Osborn. (2003).  

P. 291. 

 

 1. การประเมินทฤษฎีเชิงสถานการณของ Fiedler (Evaluation of Fiedler’s contingency 

theory) Fiedler ไดทดสอบความสัมพันธระหวางรูปแบบของภาวะผูนํา สถานการณที่สามารถทําใหเปน

ที่ชื่นชอบและมีผลการปฏิบัติงานของกลุมสูง เขาพบวารูปแบบที่แสดงที่ภาพประกอบ คือ (1) ผูนําที่มุง

งานจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่ I, II, III ที่เปนที่พึงพอใจมาก (Highly favorable) (2) 

สถานการณที่ไมเปนที่พึงพอใจมาก (Highly unfavorable) คือ สถานการณที่ VII, VIII สวนผูนําที่มุง

ความสัมพันธจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่ เปนที่พึงพอใจปานกลาง  (Moderate 

favorability) คือสถานการณที่ IV, V, VI 

 2. ผูนําที่มุงงานจะเหมาะสมมากในสถานการณที่เปนที่พึงพอใจ เพราะวาทุกคนจะตอง

ทํางานไปดวยกัน จึงทําใหไดงานชัดเจนและผูนํามีอํานาจ ในการปฏิบัติหนาที่และมีการจัดทิศทางการ

ทํางาน ในทํานองเดียวกัน ถาสถานการณที่มีตอผูนําไมเปนที่พึงพอใจสูง ผูนําจะมีความตองการการจัด

โครงสรางของงานและมีการกําหนดทิศทางการทํางานที่รัดกุมเนื่องจากตองการผูนําที่เขมแข็งจะมีการ

กําหนดโครงสรางของงานและสามารถสรางอํานาจหนาที่เหนือผูใตบังคับบัญชา เพราะวาความ สัมพนัธ
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ระหวางผูนําและสมาชิก (พนักงาน) ไมดี จึงตองมีการมุงงานอยางมาก (Strong task orientation) เพื่อ

ไมทําใหเกิดความแตกตางกับการเปนที่ยอมรับในผูนํา 

 ผูนําที่มุงความสัมพันธจะสรางสถานการณที่เปนที่พึงพอใจปานกลางไดดีกวา เพราะวาทักษะ

ดานมนุษยสัมพันธเปนสิ่งสําคัญในการทําใหบรรลุผลในการปฏิบัติงานที่สูง ในสถานการณเชนนี้ผูนํา

อาจปฏิบัติงานไดดีระดับปานกลางดวยการมีอํานาจบางอยาง ถาการแนะนํางานมีความคลุมเครือบาง

ประการ ผูนําที่มีทักษะการติดตอระหวางบุคคลที่ดีจะสามารถสรางบรรยากาศในกลุมใหเปนบวก ซึ่งจะ

สามารถปรับปรุง ใหเกิดความสัมพันธ ทําใหโครงสรางงานชัดเจน และสรางอํานาจของตําแหนงได 

ส่ิงที่ผูนําควรจะรู 2 ส่ิงเมื่อใชทฤษฏีเชิงสถานการณของ Fiedler คือ (1) ควรรูวาเขามีรูปแบบมุงงานหรือ

มุงความสัมพันธ (2) ควรบอกสาเหตุของสถานการณและการตัดสินใจดานความสัมพันธระหวางผูนาํกบั

สมาชิกโครงสรางงานและอํานาจของตําแหนงวาเปนที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 
  
 3.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ: ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย 
 ทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล (Leadership effectiveness): ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย 

(Path-goal theory) เปนทฤษฎีที่พัฒนาโดย Robert House (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2551: 124-128)  

ถือเปนทฤษฎีเชิงสถานการณที่เชื่อวาประสิทธิผลของผูนําจะขึ้นกับความ สามารถของการจูงใจและ  

การสรางความพึงพอใจใหแกพนักงาน พนักงานจะไดรับการกระตุนใหทํางาน โดยพนักงานจะเชื่อวา

ความพยายามจะนําไปสูความสําเร็จในงานที่ไดรับมอบหมาย ความ สําเร็จในงานจะนําไปสูรางวัลที่พึง

พอใจ ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเสนอวาหนาที่การจูงใจเบื้องตนคือหนาที่ของผูนําควรจูงใจดวยรางวัลที่

พนักงานพึงพอใจ เพื่อสรางแรงจูงใจใหพนักงานผานเสนทางเพื่อเดินไปสูการแสวงหารางวัล อันเปน

เปาหมายและกําจัดอุปสรรคที่จะทําใหไมบรรลุเปาหมาย ซึ่งก็จะนําพนักงานไปสูความสําเร็จในงานที่

ไดรับมอบหมายได ทําใหเกิดผลลัพธคือความพึงพอใจ และการเพิ่มผลผลิตของการปฏิบัติงาน 

โดยทั่วไปผูนําจะพยายามกําหนดเสนทางสูเปาหมายสําหรับสมาชิก (พนักงาน) ไวอยางชัดเจน 

 ลักษณะสําคัญของทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย คือ ผูบริหารควรเลือกรูปแบบของภาวะผูนําซึ่ง

นําไปสูการกําหนดลักษณะของพนักงานและความตองการในงาน ซึ่งทฤษฎีนี้มีลักษณะสําคัญ 2 

ประการ ดังนี้ 

 1. ความเหมาะสมระหวางรูปแบบของภาวะผูนําในสถานการณตางๆ (Matching the 

leadership style to the situation) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายเนนวาผูนําควรเลือกระหวางรูปแบบของ

ภาวะผูนําที่แตกตางกันใน 4 รูปแบบ ภาพประกอบ 2 เพื่อใหบรรลุผลในสถานการณที่กําหนด โดยมี

กลุมของปจจัยสถานการณที่สําคัญ 2 กลุม คือ (1) ประเภทของลูกนองหรือพนักงาน (Type of 

subordinates) (2) ชนิดของงานที่ทํา (Type of work they perform) 
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  1.1 ประเภทของลูกนองจะพิจารณาจาก  1) ลูกนองที่รับการควบคุมนอยเพียงใด [จุดของ

การควบคุมดวยตําแหนง ฐานะ หรือ สถานภาพ (Locus of control)] 2) ความสามารถในการรับรูจาก

การสั่งงาน (Perceived ability) 3) ประสบการณ (Experience)  

  1.2 ปจจัยสภาพแวดลอมที่เปนสถานการณซึ่งไมไดอยูภายใตการควบคุมของสมาชิกกลุม 

แตมีอิทธิพลกอใหเกิดความพอใจและทํางานใหสําเร็จมี 3 ประการ คือ 1) โครงสรางงานของสมาชิก

กลุม (The group members’ task) 2) ระบบอํานาจหนาที่ภายในองคการ (The authority system 

within the organization)  3) กลุมงาน (The work group)                

      

 
ภาพประกอบ 3  แสดงถงึทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายของ Robert House (The Path – Goal Theory) 

 

 ที่มา: Bateman; & Snell. (2002).  Management Competing in the new era.  
 
   1.2.1 ในการใชทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory) ผูนําจะไดรับการ

คาดหวังวาจะมีความยืดหยุนโดยขึ้นอยูกับสถานการณ ทั้งนี้ผูนําจะตอง (1) มีการประเมินตัวแปรที่

เกี่ยวของ (Relevant variables) ดานสถานการณสภาพแวดลอม (2) ผูนําตองเลือกรูปแบบที่เหมาะสม

กับปจจัยสถานการณไดดีที่สุด 

   1.2.2 ผูนําแบบบงการ (Directive style) เปนผูนําที่มุงการบอกผูใตบังคับบัญชาถึงสิ่ง

ที่ควรทําโดยทํารายละเอียดของงานที่จะมอบหมาย กําหนดตารางการทํางาน กําหนดมาตรฐานที่เปน

ลักษณะเฉพาะของงาน ดังนั้นผูนําแบบนี้จะมีลักษณะคลายกับผูนําที่เร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก 

(Initiating structure) หรือผูนําที่มุงงาน 
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   1.2.3 ผูนําประเภทใหการสนับสนุน (Supportive style) เปนผูนําที่มุงความตองการ

และความเปนอยูที่ดีของพนักงาน เนนการสรางความสัมพันธซึ่งจะคลายกับผูนําที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 

(Consideration behavior) 

   1.2.4 ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative style) เปนผูนําที่ใหคําแนะนําแกพนักงาน 

กระตุนความคิด กระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจดวยการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ

พนักงานกอนการตัดสินใจ 

   1.2.5 ผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement-leader style) เปนผูนําที่มีการ

วางเปาหมายที่ทาทาย มีการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนสําหรับพนักงาน มีการปรับปรุงการทํางาน

ของกลุมอยางตอเนื่อง ขณะเดียวกันก็สรางความเชื่อมั่นวาพนักงานสามารถจะบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมาย 

   จากภาพประกอบ 3 เปนการแสดงทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory) โดย

มีพฤติกรรมของผูนํา 4 แบบซึ่งจะผลักดันพนักงานใหเกิดความพอใจและเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการที่

พนักงานมีความพอใจและเพิ่มผลการปฏิบัติงานนั้นจะเกี่ยวของกับสถานการณ 2 ประการ ซึง่จะกาํหนด

รูปแบบพฤติกรรมของผูนํา คือ (1) สถานการณสภาพแวดลอมดานงาน (2) สถานการณสภาพแวดลอม

ดานพนักงาน 

 

 2. วิธีการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (How the leader influences 

performance) ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย ไดใหขอแนะนําตางๆ ซึ่งสัมพันธกับการจูงใจ และ ความ

พอใจ เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณดังนี้ 

  2.1 ใหความสําคัญหรือกระตุนความตองการของสมาชิกของกลุมภายใตการควบคุมของ

ผูนํา 

  2.2 เพิ่มการทําใหสมาชิกทีมบรรลุเปาหมายงาน ผูนําอาจทําใหพนักงานมีผลการ

ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น รวมทั้งการใหความสําคัญกับพนักงาน 

  2.3 กําหนดเสนทางใหงายขึ้นดวยการสอนงานและจัดทิศทาง เชน ผูบริหารอาจชวย

สมาชิกทีมเลือกโครงการที่มีความสําคัญระดับสูงขึ้น 

  2.4 ชวยสมาชิกของกลุมหรือทีมใหเกิดความคาดหวังอยางชัดเจนในวิธีการใชความ

พยายามซึ่งจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนและใหคําแนะนําวาผลการปฏิบัติงานอยางไรที่จะนําไปสู

การไดรับรางวัล 

  2.5 ลดอุปสรรคที่ทําใหเกิดความสับสนในการนําไปสูเปาหมาย ตัวอยาง ผูนําอาจจาง

พนักงานชั่วคราวเพื่อชวยสมาชิกของกลุมใหสามารถทํางานดานเอกสาร และจดหมายอิเล็กทรอนิกสได

รวดเร็วยิ่งขึ้น 
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  2.6 เพิ่มโอกาสสําหรับความพอใจสวนบุคคลโดยใหสมาชิกของกลุมปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิผล 

  2.7 มีความรอบคอบดวยการใหคําแนะนําแกพนักงานเพื่อใหเขาพรอมที่จะทํางานใหดี

ยิ่งขึ้น 

  2.8 เพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงและเปนที่พึงพอใจ ผูนําตองจัดโครงสรางและตอง

จัดหารางวัลใหเพียงพอตอผลการปฏิบัติงาน และเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จนี้ ผูนําตองทําดวยความตั้งใจที่

จะนําสมาชิกของกลุมไปสูเปาหมายใหชัดเจน 

 
 3.3 ทฤษฎีเชิงสถานการณของ Hersey - Blanchard 
 ทฤษฎีเชิงสถานการณของ Hersey-Blanchard (Hersey and Blanchard’s situational 

theory) เปนทฤษฎีเชิงสถานการณที่พัฒนาโดย Paul Hersey และ Kenneth H. Blanchard โดยทฤษฎี

นี้จะมุงที่ลักษณะของผูตาม (Followers) วาเปนปจจัยสําคัญของสถานการณ และเปนสิ่งที่ตัดสิน

พฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิผล โดยกลาววาผูใตบังคับบัญชา (ผูตาม) จะมีระดับความพรอม 

(Readiness) ที่แตกตางกัน พนักงานจะมีความพรอมในงานใน 2 ลักษณะ คือ (1) มีความสามารถ 

(Ability) ที่ไดรับการฝกอบรมและมีทักษะ (2) มีความเต็มใจในการทํางาน (Willingness) ไดแกมีความ

มั่นใจและเต็มใจ 

 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey; & Blanchard 

 

 ที่มา: Bateman; & Snell.  (2002).  Management Competing in the new era. 
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 ความสัมพันธระหวางรูปแบบของภาวะผูนํา (Leadership style) และมีความพรอม 

(Readiness) ของผูตามจะสรุปตามภาพประกอบ 4 สวนบนของรูปชี้ใหเห็นรูปแบบของภาวะผูนําซึ่ง

ข้ึนอยูกับการผสมผสานของพฤติกรรมมุงความสัมพันธและมุงงาน เสนกราฟรูประฆังเรียกวา เสนกราฟ

การวางเงื่อนไข (Prescriptive curve) เปนการแสดงใหเห็นรูปแบบที่ผูนําใชซึ่งมีอยู 4 แบบ คือ (1) การ

บอกกลาว [Telling] (2) การขายความคิด [Selling] (3) การมีสวนรวม [Participating ] (4) การ

มอบหมายงาน [Delegating] ดังนี้ 

 1. การบอกกลาว (Telling) เปนรูปแบบผูนําที่มีความสัมพันธตํ่าและมุงงานสูง จึงตองใชภาวะ

ผูนําที่บงการอยางมาก (Very directive styles) จะรวมถึงการแสดงออกอยางชัดเจนจนถึงการกําหนด

ทิศทางเกี่ยวกับวิธีการที่พนักงานควรจะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 2. การขายความคิด (Selling) เปนรูปแบบผูนําที่มุงความสัมพันธสูงและมุงงานสูง มีการ

กําหนดทิศทางการสนับสนุนความตองการของพนักงาน แตจะมีการชักจูงพนักงานดวยการขาย

ความคิดใหพนักงานปฏิบัติตาม รวมถึงการแสวงหาขอมูลจากแหลงอื่นๆ กอนการตัดสินใจ 

 3. การมีสวนรวม (Participating) เปนรูปแบบผูนําที่มุงความสัมพันธสูงและมุงงานต่ํา ดังนั้น

ภาวะของผูนําที่ใชคือมุงสนับสนุนการเติบโตและการปรับปรุงสิ่งตางๆ ดวยการพัฒนาทักษะการแนะ

แนวและการปฏิบัติงาน เชน การใชทรัพยากรรวมกับพนักงาน มีการใชขอมูล และมีการใชการสื่อสาร

เพื่อการตัดสินใจรวมกัน 

 4. มอบหมายงาน (Delegating) เปนรูปแบบผูนําซึ่งมุงความสัมพันธตํ่าและมุงงานต่ํา ดังนั้น

ภาวะของผูนําที่ใชคือ ชวยกําหนดทิศทางและสนับสนุนการทํางานเพียงเล็กนอย แตจะมอบความ

รับผิดชอบงานใหพนักงานไปทํา ภายใตสถานการณเชนนี้ พนักงานจะมีความรับผิดชอบงานและ

ความสําเร็จขององคการ 

 รูปแบบที่เหมาะสมจะขึ้นอยูกับการพัฒนาหรือความพรอมของผูตาม โดย R1 แทนความ

พรอมของพนักงานต่ํา และ R4 แทนความพรอมของพนักงานสูง ซึ่งจะทําใหความสัมพันธระหวางแบบ

ของผูนําที่เหมาะสมกับงาน ดังนี้ (1) ผูนําแบบบอกกลาว (Telling) จะเหมาะกับผูตามที่มีความพรอมตํ่า 

เพราะวาพนักงานไมมีความสามารถ (Unable) หรือไมต้ังใจ (Unwilling) ที่จะรับผิดชอบในงานของตน 

(2) ผูนําแบบขายความคิด (Selling) และแบบการมีสวนรวม (Participating) จะทํางานกับผูตามที่มี

ความพรอมปานกลาง (3) ผูนําที่มีการมอบหมายงาน (Delegating) จะเหมาะสมกับพนักงานหรือผู

ตามที่มีความพรอมสูง 

 โมเดลเชิงสถานการณชนิดนี้งายตอการเขาใจมากกวาของ Fiedler เพราะวามุงเพียงลักษณะ

ของผูตาม ไมใชมุงสถานการณที่กวาง ผูนําควรประเมินพนักงานหรือผูตามและยอมรับวารูปแบบใดที่

ลูกนองตองการ ซึ่งผูตามจะมีความพรอมระดับที่แตกตางกัน ถาผูตามมีระดับความพรอมตํ่า ผูนําตอง

มุงเฉพาะการบอกกลาว (Telling) ใหผูตามทําในสิ่งที่ตองการ โดยบอกถึงวิธีที่จะตองทําและจะทํา
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เมื่อใด สําหรับผูนําที่มีความพรอมสูง ผูนําจะวางเปาหมายทั่วไปและใชอํานาจหนาที่เพื่อทําใหผูตาม

ทํางานตามที่เห็นวาเหมาะสม ผูนําจะลงความเห็นอยางรอบคอบตามระดับความพรอมของผูตามแลว

จะตัดสินใจวาจะบอกกลาว (Telling) ขายความคิด (Selling) ใชการมีสวนรวม (Participating) หรือ

มอบหมายงาน (Delegating)  

 
 3.4 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ (Vroom - Yetton Model) 
 พัฒนาขึ้นโดยรูม และเย็ลตัน (พรรณราย ทรัพยะประภา. 2531: 132-137; อางอิงจาก 

Vroom; & Yetton. n.d.) เปนทฤษฎีที่พยายามจะอธิบายพฤติกรรมของผูนําในรูปของการรวมมือกันใน

การตัดสินใจระหวางผูนําและผูตามและเนนความสําคัญวาไมมีรูปแบบของผูนําแบบใดแบบหนึ่งแต

เพียงแบบเดียว ที่จะมีความเหมาะสมตอสถานการณ แตผูนําจะตองพัฒนาความชํานาญของตนเพื่อให

มีพฤติกรรมการตอบสนองหลาย ๆ แบบ ต้ังแตแบบอัตตาธิปไตยไปจนถึงแบบใหคําปรึกษา และใชแบบ

ผูนําแบบตาง ๆ ใหเหมาะแกสถานการณใดสถานการณหนึ่งดวย 

 รูม และเย็ลตัน ใชประสิทธิภาพในการตัดสินใจเปนเกณฑ ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ คือ 

 1. คุณภาพของการตัดสินใจ คือ การตัดสินใจแบบใดบางมีความสําคัญตอการเอื้ออํานวยใน

การปฏิบัติงานของกลุม 

 2. การยอมรับในการตัดสินใจ คือ ความสําคัญของการที่สมาชิกในกลุมจะยอมรับการ

ตัดสินใจ นั้นหรือไม เพื่อเขาเองจะไดนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3. เวลาที่ตองการใชในการตัดสินใจ ยอมข้ึนอยูกับเวลาที่ตองการใชดวย การตัดสินใจบาง 

อยางไมตองใชเวลาอยางเรงดวน แตการตัดสินใจบางอยางตองเรงดวน 

 รูปแบบของการตัดสินใจของผูนํา ไดแบงรูปแบบของผูนําไว 5 แบบ เรียงตั้งแตการเปน 

เผด็จการอยางยิ่ง (A) ไปจนถึงการรวมมือกันอยางยิ่ง (G) คือ 

 แบบที่ 1 - ผูนําไดรับขอมูลจากผูบังคับบัญชาแตละคน และผูนําตัดสินใจโดยใชขอมูลที่มีอยู

ในขณะนั้น (Autocratic I) 

 แบบที่ 2 - ผูนําไดรับขอมูลจากกลุมผูใตบังคับบัญชาแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง 

(Autocratic II) 

 แบบที่ 3 - ผูนําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหาเปนรายบุคคล โดยขอ

คําแนะนําจากผูใตบังคับบัญชาแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง (Consultative I)  

 แบบที่ 4 - ผูนําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกไขปญหาเปนกลุม รวบรวมความ

คิดเห็นจากกลุมแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง (Consultative II) 

 แบบที่ 5 - ผูนําใหกลุมผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา ใชการอภิปรายโดยกลุม

และตัดสินใจรวมกัน (Group Decision) 
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 รูปแบบของผูนํา 5 แบบ จะเหมาะสมกับสถานการณอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น ผูนําจะเลือกใช

รูปแบบใดขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ ผูนํามีความแนใจวาการตัดสินใจมีคุณภาพ และผูนํามี

ความแนใจวาการตัดสินใจที่ทุกคนยอมรับ เปนสิ่งจําเปนตอการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 

4. แนวคิดทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 ความหมายของประชากรศาสตร 
 ประชากรศาสตร หมายถึง ลักษณะของแตละบุคคลที่แตกตางกันออกไป โดยความแตกตาง

ดานประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย (พรทิพย      

วรกิจโภคาทร. 2529: 312-315) 

 1. เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวาคุณลักษณะของเพศชาย และเพศหญิงแตกตางกันสงผล

ใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยการชมภาพยนตรโทรทัศนของเด็กวัยรุน พบวาเด็ก

วัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิงสนใจภาพยนตรวิทยา 

ศาสตรมากที่สุดแตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวา ชายและหญิงมีการสื่อสารและรับส่ือไมตางกัน 

 2. อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยนพฤติกรรม

นั้นมีความยากงายตางกันยิ่งมีอายุมากกวา เปนการยากที่จะสอนใหเชื่อฟงใหเปลี่ยนทัศนคติและ

เปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่งยากขึ้น 

 3. การศึกษา  (Education) การศึกษาเปนตัวแปรสําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของการ

ส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสาร มีพฤติกรรมการ

ส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูง จะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงาย ๆ และมักเปดรับส่ือ

ส่ิงพิมพมาก 

 4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 

เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล โดย

มีรายงานหลายเรื่องไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติและ

พฤติกรรมของคน 

 คนที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาแตกตางกัน โดย

วิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ (ปรมะ สตะเวทิน. 2533: 112) 

 1. เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารแตกตางกัน คือ 

เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี

ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธอัน

ดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยาง
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มากในเรื่องความคิด คานิยมและทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและกิจกรรม

ของคนสองเพศไวตางกัน 

 2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่มี

อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่

คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มี

อายุนอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกัน คนที่มี

อายุมากมักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนัก ๆ มากกวาความบันเทิง 

 3. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยา ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน คน

ที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและเขาใจ

สารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงาย ๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษา

ตํ่ามักจะใชส่ือประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใชส่ือส่ิงพิมพ 

วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อส่ิงพิมพมากกวา

ประเภทอื่น ๆ  

 4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ

บุคคล มีอิทธิพอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผู รับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 

ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 

 เดอฟูล  (พีระ จิระโสภณ. 2539: 645-646; อางอิงจาก DeFleur. 1996) “ทฤษฎีการ

ส่ือสารมวลชนเกี่ยวกับผูรับสาร” (Theories of Mass Communication) ไดกลาวถึงตัวแปรแทรกที่มี

อิทธิพลในกระบวนการสื่อสารมวลชนระหวางผูสงสารกับผูรับสารเห็นวาขาวสารมิไดไหลผานจาก

ส่ือมวลชนถึงผูรับสารและเกิดผลโดยตรงทันทีแตมีปจจัยบางอยางที่เกี่ยวของกับตัวผูรับสารแตละคน 

เชนปจจัยทางจิตวิทยา และสังคมที่จะมีอิทธิพลตอการรับขาวสารนั้น DeFleur ไดสอนทฤษฎีเกี่ยวกับ

เร่ืองนี้ไวดังนี้ 

 ทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) โดยมีหลักการ

พื้นฐานดังนี้ 

 1. มนุษยเรามีความแตกตางอยางมากในองคประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 

 2. ความแตกตางนี้ บางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาพ หรือทางรางกายของแตละ

บุคคล แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู 

 3. มนุษยซึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใตสถานการณตาง ๆ จะเปดรับความคิดเห็นแตกตางกันไปอยาง

กวางขวาง 

 4. จากการเรียนรูส่ิงแวดลอมทําใหเกิดทัศนคติ คานิยม และความเชื่อถือที่รวมเปนลักษณะ

ทางจิตวิทยาสวนบุคคลที่แตกตางกันไป 
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 ความแตกตางดังกลาวนี้ไดกลายเปนสภาวะเงื่อนไข ที่กําหนดการรับรูขาวสารมีบทบาท

สําคัญตอการรับรูขาวสาร 

 
 ภูมิหลังเฉพาะบุคคล 
 ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal background) หรือลักษณะชีวประวัติของแตละบุคคล 

(Biographical characteristics) เปนลักษณะสวนตัวของบุคคล ไดแกอายุ เพศ สถานภาพสมรส และ

ความมีอาวุโสในงาน เปนตน ปจจัยเหลานี้สงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลดังนี้ (ศิริวรรณ     

เสรีรัตน; และคณะ.  2550: 259-260) 

 1. อายุกับการทํางาน (Age and job performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะ

ลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพิ่มข้ึน แตอยางไรก็ตาม สําหรับบุคคลที่มีอายุ 55 ปข้ึนไปนั้น ถือวามี

ประสบการณในการทํางานสูงและสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิต (Productivity) 

สูงได พนักงานในองคการไมจําเปนตองเกษียณอายุการทํางานเมื่ออายุครบ 60 ป จากการศึกษาพบวา 

พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไมอยากลาออกหรือยายงาน ทั้งนี้เนื่องจากการมีระยะเวลาในการทํางาน

นานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางที่มากข้ึน และมีสิทธิ์ในการลาพักผอนไดมากขึ้นตลอด 

จนมีสิทธิ์ในสวัสดิการตาง ๆ ที่พึงไดเพิ่มข้ึนดวย 

  พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจํานวนมากจะปฏิบัติหนาที่การทํางานอยางสม่ําเสมอหรือไม

หลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ แตก็จะขาด

ความยืดหยุนและจะตอตานเทคโนโลยีใหม ๆ  ซึ่งในปจจุบัน องคการจําเปนตองเผชิญหนากับการ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ โดยเฉพาะการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในการดําเนินงานขององคการ  

 2. เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศึกษาพบวา ไมมีความ

แตกตางกันหรือแตกตางกันนอยมากระหวางเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องความสามารถเกี่ยวกับการ

แกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห แรงกระตุนเพื่อตอสูเมื่อมีการแขงขัน แรงจูงใจ การ

ปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู และความพึงพอใจในการทํางาน อยางไรก็ตามจาก

การศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมี

ลักษณะคิดเชิงรุก ตลอดจนมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง 

 3. สถานภาพการสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จาก

การศึกษายังไมสามารถสรุปไดแนนอนวา สถานภาพสมรสมีผลตอการทํางานอยางไร แตมีผลการวิจัย

บางสวนพบวาพนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน (Turnover) นอยกวาผูที่

เปนโสด นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคา

ของงาน และมีความสม่ําเสมอในการทํางานดวย 
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 4. ความมีอาวุโสในงานกับการทํางาน (Tenure and job performance) จากการศึกษาพบวา

ผูที่มีระยะเวลาการทํางานในองคการมานาน หรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาพนักงาน

ใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานนอยและการลาออกจากงาน

นอย 

 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดนี้มาใชเปนแนวทางในการศึกษา 

วิจัยเกี่ยวกับลักษณะทางดานประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน และฝายที่สังกัด มีผลตอความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด หรือไม อยางไร 
 

5. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนํา 
 ทฤษฎีลักษณะผูนํา (Trait theories) 
 การศึกษาภาวะผูนําตามแนวความคิดนี้ไดกําหนดสมมติฐาน (Assumption) ไวดังนี้ (พะยอม 

วงศสารศรี. 2534: 196-197)  

 1. คุณลักษณะเดนของบุคคลดานรางกาย สติปญญา และสภาพทางจิตวิทยากอใหเกิด

ลักษณะเดนทางภาวะผูนํา 

 2. บุคคลที่มีลักษณะแตกตางจากผูอ่ืนในลักษณะที่เปนตัวบงชี้ความเปนผูยิ่งใหญ (Qualities 

of greatness) จะนําไปสูลักษณะของภาวะผูนํา 

 จากสมมติฐาน 2 ประการดังกลาว ไดมีการศึกษาวิจัยขึ้นมาในระยะแรก (ชวงป ค.ศ.1940 

และชวงป 1950) โดยกําหนดแนวทางการศึกษาเพื่อ (1) ทําการเปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่

เปนผูนําและผูตาม (2) ระบุคุณลักษณะที่อยูในตัวของผูนําที่มีประสิทธิผล 

 ผลจากการศึกษาพบวา ผูนําที่มีคุณลักษณะแตกตางจากบุคคลที่ไมใชผูนําในคุณลักษณะ

พื้นฐานอันไดแก สติปญญา ความรอบรู ความเขาใจงาน ความคิดริเร่ิม การสูปญหา ความเชื่อมั่นใน

ตนเอง และความปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับในดานของความรับผิดชอบ และการดํารงตําแหนงที่มี

อํานาจในการควบคุมซึ่งผลที่คนพบนี้ตรงกับขอสันนิษฐานที่วา ผูนําแตกตางจากผูนําที่ไมใชผูนําในดาน

คุณลักษณะสวนบุคคล แตอยางไรก็ตามยังไมไดพบความกระจางชัดในคุณลักษณะภาวะผูนําที่มี

ประสิทธิผล ในดานความกาวราว ความทะเยอทะยาน การตัดสินใจ การมีอํานาจ ความคิดริเร่ิม 

สติปญญา ลักษณะทางรางกาย ความมั่นใจในตนเอง และลักษณะอื่นๆที่เกี่ยวของ ผลการวิจัยพบวา

คุณลักษณะทางรางกายไมไดเปนปจจัยที่จะชี้ความแตกตางระหวางผูนําที่มีประสิทธิผล และผูนําที่ไมมี

ประสิทธิผลแตอยางใด 
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 คุณลักษณะของผูนํา 
 ผูนําที่มีประสิทธิภาพมักมีคุณลักษณะที่เฉพาะอยางที่เหมือนกัน และมีคุณลักษณะบาง

ประการที่เหนือกวาผูที่ไมไดเปนผูนํา คนที่เปนผูนํานั้นจะตองมีคุณลักษณะบางประการที่แตกตางจาก

บุคคลธรรมดา ลักษณะที่สัมพันธกับภาวะผูนําสามารถจัดไดเปน 3 ประเภท คือ (1) คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล (2) แรงจูงใจของภาวะผูนํา (3) ปจจัยดานสติปญญาเกี่ยวกับความรู

ความเขาใจของภาวะผูนํา การจัดประเภทของพฤติกรรมเหลานี้มีประโยชนมากในการแนะแนวทางเพื่อ

ศึกษาเกี่ยวกับผูนํา (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2551: 42-45) 
 
 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล 
 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล (Personality traits of effective leaders) 

ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิผลมีลักษณะดังนี้ 

 1. เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จ 

 2. เปนผูที่มีบทบาทที่สามารถสรางความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา 

 3. การจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม การติดตอส่ือสาร และมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชาตาม

อํานาจหนาที่ของการบริหารที่ดํารงตําแหนงอยู 

 4. ผูนํามีสวนใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและของพนักงาน ซึ่งรวมถึงผูนําที่สามารถใชอํานาจ 

อิทธิพลตางๆ ทั้งทางตรงทางออม เพื่อนนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งดวย 

 5. ผูนํายังเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุม และสามารถนํากลุมใหปฏิบัติงานตางๆ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ 

 จากการสังเกตโดยผูบริหารและผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย ชี้วาผูนําจะมีคุณลักษณะ

ดานบุคลิกภาพที่โดเดนเปนพิเศษ ซึ่งจะชวยใหเกิดประสิทธิผลของภาวะผูนําตามรูปแบบของผูนําที่

สอดคลองกับสถานการณนั้นๆ ตัวอยางเชน ผูบริหารระดับสูงและผูนําในบริษัทที่มีเทคโนโลยีสูง อาจใช

วิธีชมเชยพนักงานที่ทํางานไดผลดี ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและเกิดความนิยมนับถือในตัวผูนํา

อยางไรก็ตาม รูปแบบการบริหารและความสามารถดานสติปญญาของผูนําดังกลาวอาจไมเหมาะ สม

กับคนงานในแผนกการผลิตก็ได คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม 

คือ 

 1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป และ 

 2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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    คุณลักษณะดานบุคลกิภาพของผูนําที่มีประสทิธิผล 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5  แสดงรูปแบบคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนาํทีม่ปีระสิทธิผล 

 

 ที่มา: รังสรรค ประเสริฐศรี.  (2551).  ภาวะผูนํา.  หนา 43. 

 
 1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป (General personality traits) 
  เปนคุณลักษณะซึ่งสามารถสังเกตไดทั้งภายในและภายนอกงาน คุณลักษณะทั่วไปจะ

สัมพนัธกับความสําเร็จ และความพอใจทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ซึ่งมีลักษณะตางๆ ดังนี้ 

  1.1 ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) เปนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลใน

สถานการณตางๆ ในลักษณะที่มีความสงบแบะความเปนผูนําที่ดีไดแมจะอยูภายใตภาวะวิกฤติ จึงเปน

ส่ิงสําคัญสําหรับผูนําที่จะตองมีความเชื่อมั่นในตนเองอยางแทจริง ซึ่งจะสังเกตไดจากการใชคําพูดที่

จริงจัง การรักษาอากัปกิริยาที่ดี และการแสดงทาทางที่เหมาะสม ซึ่งจะเปนสวนหนึ่งที่แสดงถึงความ

มั่นใจในตนเองดวย 

  1.2 การสรางความไววางใจได (Trustworthiness) เปนบุคคลที่มีลักษณะซื่อสัตย ซื่อตรง

และสามารถสรางความเชื่อถือแกกลุมผูใตบังคับบัญชาและผูที่เกี่ยวของ สมาชิกของกลุมจะมีความ

เชื่อมั่นวาผูนําตองแสดงความซื่อสัตย ความมั่นคงและความเปนผูที่สามารถเชื่อถือได จึงจะสามารถ

กอใหเกิดความไววางใจแกผูที่เกี่ยวของได 

  1.3 เปนคนกลาแสดงออก (Extraversion) เปนบุคลิกลักษณะที่มีการแสดงออกที่เดนชัด

ในสังคมและมีบุคลิกลักษณะที่โดดเดน โดยจะทําใหคนที่ทํางานดวยเกิดความสบายใจ และกลาที่จะ

แสดงความคิดเห็นนอกจากนี้ยังชวยใหเกิดการรวมกลุมและชวยในการทํางานกับสมาชิกของกลุมงาย

ข้ึน ตลอดจนสามารถสรางพลังกลุมและสรางทีมงานไดดี 

คุณลักษณะ 
ดานบุคลิกภาพทั่วไป 

คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพทีส่มัพันธ

กับงาน 

(Personality traits of effective) leaders) 
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  1.4 ลักษณะเดน (Dominance) เปนลักษณะที่เดนของผูนําที่มีเหนือบุคคลอื่นๆอยางเห็น

ไดชัดเจนในดานตางๆ ผูนําที่ลักษณะโดดเดนมักจะถูกมองวาเปนคนที่หยิ่งหรือทําตัวเปนนาย ซึ่งความ

จริงแลวความโดดเดนจะไดรับการพิจารณาวาเปนลักษณะเฉพาะตัวของผูนําซึ่งมีดังนี้ (Daft. 1999: 66) 

   1.4.1 ลักษณะทางกายภาพ (Physical characteristics) 

    1) กระฉับกระเฉง 

    2) กระปรี้กระเปรา 

   1.4.2 ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

   1.4.3 สติปญญาและความสามารถ (Intelligence and ability) 

    1) การตัดสินใจ, วิจารณญาณ 

    2) ความรู 

    3) ทักษะการพูด 

   1.4.4 บุคลิกภาพ (Personality) 

    1) กระตือรือรน 

    2) มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

    3) ความซื่อสัตย มีจริยธรรม 

    4) มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

   1.4.5 ลักษณะที่สัมพันธกับงาน (Work-related characteristics) 

    1) มีการกระตุนที่จะนําไปสูความสําเร็จ 

    2) แรงกระตุนที่นําไปสูความรับผิดชอบ 

    3) มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

    4) มีการมุงมั่นในการทํางาน 

   1.4.6 ลักษณะดานสังคม (Social characteristics) 

    1) ความสามารถที่จะสรางความรวมมือ 

    2) การรวมมือ 

    3) ความเปนที่นิยมชมชอบ มีชื่อเสียง 

    4) ความสามารถทางสังคม หรือ ทักษะมรการติดตอระหวางบุคคล 

    5) รูจักกาลเทศะ หรือ มีความสามารถในการเจรจา 

   1.4.7 การเปนคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) เปนการเปดเผย

เฉียบขาดในการแสดงความตองการความคิดเห็น ความรูสึก และทัศนคติ การเปนคนที่มีการแสดงออก

ที่เหมาะสมจะชวยผูนําในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย สามารถเผชิญกับปญหาภายในสมาชิกกลุม 
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  1.5 ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional stability) เปนความสามารถในการควบคุม

อารมณในการโตตอบอยางเหมาะสมแมในสภาวะวิกฤติ อารมณที่มั่นคงเปนคุณลักษณะภาวะผูนําที่

สําคัญ ซึ่งจะชวยแกไขสถานการณใหลุลวงไปไดดวยดี 

  1.6 ความกระตือรือรน (Enthusiasm) เปนการแสดงออกดวยความสนและตั้งใจในการทํา

ส่ิงใดสิ่งหนึ่งอยางกระตือรือรนผูนําสามารถแสดงความกระตือรือรนทั้งดวยการใชคําพูดและการแสดง 

ออก เชน การใชทาทาง เปนตน ในสถานการณการบริหารจะตองการผูนําซึ่งกระตือรือรนเพื่อจูงใจให

เกิดพฤติกรรมการสรางสรรคการทํางาน ตลอดจนชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับสมาชิกในทีมงาน  

  1.7 มีอารมณขัน (Sense of humor) เปนการแสดงออกของความเปนคนที่มีอารมณดีและ

มองเหตุการณหรือส่ิงตางๆ โดยไมรูสึกเครียด อารมณขันถือเปนบทบาทที่สําคัญของผูนํา อารมณขันจะ

ชวยลดความตึงเครียด ความเบื่อหนาย และความไมถูกกัน ตลอดจนชวยใหมีอํานาจเหนือกลุมได 

  1.8 ความเปนคนดูอบอุนหรือมีความเอื้ออารี (Warmth) เปนการแสดงความเห็นอกเห็นใจ

มีอารมณมั่นคง เขาใจในสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะชวยเหลือแกไขปญหา โดยชวยใหภาวะผูนํามี

ประสิทธิผลดังนี้ (1) ชวยใหเกิดความสะดวกในการสรางความสมานจิตใจกัน หรือความมีไมตรีใหกับ

สมาชิกในกลุม (2) เปนคุณลักษณะพิเศษของภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (3) เปนลักษณะที่ทําให

สมาชิกกลุมเกิดอารมณดีและชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน 

  1.9 มีความอดทนสูงตอความตึงเครียด(ความผิดหวังหรือคับของใจ) (High tolerance for 

frustration)เปนความสามารถที่จะเผชิญปญหาและสามารถที่จะแกไขปญหาใหลุลวงไปดวยดี เนื่อง 

จากผูนําตองเผชิญหนากับปญหา ความผิดหวัง และความตึงเครียดมากมาย ดังนั้นผูนําจึงตองมีความ

อดทนสูงและความสามารถแกไขปญหาดวยสุขภาพจิตที่ดี 

  1.10 การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน (Self-awareness and self 

objectivity) เปนการรับรูในจุดแข็งและจุดออนของตัวเองซึ่งจะชวยใหเขาสามารถที่จะใชจุดแข็งของเขา

ใหเกิดและพัฒนาแกไขจุดออนของตนได ตลอดจนสามารถสรางความไววางใจใหกับทีมงานเพื่อนให

งานกลุมบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว 

  1.11 ความนอบนอมถอมตน (Humility) ถึงแมความเชื่อมั่นในตัวเอง จะเปนคุณลักษณะที่

สําคัญของภาวะผูนํา แตความนอบนอมถอมตนก็เปนสิ่งจําเปนดวย คือการนอบนอมถอมตัวในเวลาที่

เหมาะสม ซึ่งความนอบนอมถอมตน คือการยอมรับวาทานไมรูในทุก ๆ ส่ิงและไมสามารถทําอะไรไดทุก

ส่ิง เชนการยอมรับความผิดพลาดตอสมาชิกทิม ซึ่งภาวะผูนําจะมีคุณคาถารูจักนอบนอมถอมตน 
 2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน (Task-related personality traits)  
  เปนคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่แนนอนของผูนําที่มีประสิทธิผลและกอให เกิด

ความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งมีลักษณะตางๆ ดังตอไปนี้ 
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  2.1 ความรูสึกที่มุงมั่น (Passion) เปนลักษณะเดนของผูนําที่มีประสิทธิผลสําหรับงาน

บุคคลตาง ๆ ซึ่งชวยใหงานสําเร็จ ความรูสึกที่มุงมั่นมักจะแสดงออกในรูปของการฝงแนนในจิตใจที่จะ

บรรลุเปาหมาย ผูนําจํานวนมากมีความมุงมั่นโดยเริ่มตนวันใหมต้ังแตเวลา 6.00 น. และกลับบานค่ํา 

หลังอาหารค่ําก็จะทํางานตอที่บานอีก 2-3 ชั่วโมง แตปจจุบันไดนําเครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศจะ

สามารถชวยไดมาก 

  2.2 ความฉลาดทางอารมณ (Emotional intelligence) เปนความสามารถที่จะทําสิง่ตาง ๆ 

เชน ความเขาใจความรูสึกของบุคคล มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ควบคุมอารมณของบุคคลบุคคลหนึ่ง

เพื่อการเพิ่มพูนคุณภาพชีวิตเปนการรูจักจัดการกับอารมณของตนและของผูอ่ืนที่มีอิทธิพลตอประสิทธิ 

ผลภาวะผูนํา เชน การใหความสําคัญกับความโกธรของตนเองและของผูอ่ืน ซึ่งความฉลาดทางอารมณ

ก็คือ การปฏิบัติดานความสามารถในการติดตอกับบุคคลและเขาใจอารมณของพวกเขา ซึ่งความฉลาด

ทางอารมณประกอบดวยปจจัย 4  ประการ ดังนี้ 

   2.2.1 การรูจักตนเอง (Self-awareness) เปนความสามารถที่จะเขาใจอารมณของ

ตนเอง ซึ่งถือเปนปจจัยสําคัญที่สุด ผูที่รูจักตนเองไดดีจะทําใหผูน้ํารูถึงจุดแข็งและขอจํากัดของตนและ

จะมีความเคารพในตนเองและหยิ่งในศักดิ์ศรีของตน ผูนําที่มีชื่อเสียงจะใชการรูจักตนเอง (Self-

awareness) เพื่อวัดอารมณของตนไดอยางถูกตอง และเขาใจอารมณของตนเองวามีผลตอผูอ่ืนอยางไร 

ผูนําที่มีประสิทธิผลจะจัดใหมีการปอนกลับเพื่อดูถึงปฏิกิริยาของผูตาม (ลูกนอง) วาเปนอยางไร ผูนําที่

รูจักตนเองดีจะใหความสําคัญกับปจจัยตาง ๆ ที่กดดันผูอ่ืน 

   2.2.2 การจัดการตนเอง (Self-management) เปนความสามารถในการควบคุม

อารมณของตน มีความซื่อสัตยและยึดถือหลักคุณธรรมอยางคงที่ ตลอดจนมีความสามารถในการ

ปรับปรุงกิริยาทาทาง ถาบุคคลมีการจัดการตนเองในระดับที่ถูกตองเหมาะสม จะชวยใหบุคคลนั้นระงับ

อารมณได เมื่อกิจกรรมที่ทําไมเปนไปตามแผนที่วางไว ผูนําที่ดีจะไมปลอยใหอารมณทําลายการทํางาน

ของตนเอง 

   2.2.3 การรูจักสังคม (Social awareness) ปจจัยนี้ประกอบดวย ความเห็นอกเห็นใจ

ผูอ่ืนและรูถึงปญหาขององคการ ผูนําที่มีการรูจักสังคมจะเขาใจและรับรูถึงความรูสึกและอารมณของ

ผูอ่ืนโดยแสดงการดูแลเอาใจใส 

   2.2.4 การบริหารความสัมพันธ (Relationship management) ปจจัยนี้จะรวมถึง

ทักษะดานการติดตอระหวางบุคคล เปนความสามารถในการสื่อสารอยางชัดเจนและมั่นใจ การขจัด

อารมณที่ทําใหเกิดความขัดแยง การสรางความสัมพันธอยางเขมแข็ง ผูนําที่มีความสามารถในการ

บริหารความสัมพันธจะไมตัดความสัมพันธกับบุคคลอื่นและจะสรางความสัมพันธอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่ม

เครือขายกับบุคคลตาง ๆ ใหมากขึ้น เพื่อสนับสนุนความตองการของตนใหบรรลุผลสําเร็จ 
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  2.3 ความกลาหาญ (Courage) ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชิญกับความเสี่ยง 

ความทาทายตอส่ิงแปลกใหม ซึ่งจะตองมีความรอบคอบ ระมัดระวัง มีความคิดริเร่ิม มีความรับผิดชอบ 

มีความกลาหาญในการตัดสินใจเพื่อที่จะฉวยโอกาสขจัดอุปสรรค แกไขปญหา และการใชกลยุทธใหมๆ 

ในแตละสถานการณใหได 

  2.4 สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal locus of control) เปนลักษณะดาน

บุคลิกภาพของผูนําซึ่งมีความเชื่อมั่นวาเปนผูควบคุมและเปนผูกําหนดวงชะตาชีวิตของตนเอง ซึ่ง

คุณสมบัติผูนํานี้ผูนําตองมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีจิตใจที่เขมแข็ง มีความอดทน และมีการพัฒนา

ตนเองจึงจะสามารถควบคุมตนเองได ซึ่งคุณสมบัติเหลานี้จะทําใหผูนําเปนที่ยอมรับของสมาชิกกลุม 

  2.5 ความสามารถในการยืดหยุนไดและความสามารถในการปรับตัว (Flexibility and 

adaptability) ความยืดหยุนไดเปนความสามารถที่จะปรับภารกิจและความตองการของทีมงานให

เหมาะสมกับแตละสถานการณที่แตกตางกัน ซึ่งตองมีลักษณะที่ยืดหยุนได ตลอดจนสามารถแบง

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับสภาวะแวดลอมตางๆ ที่เปลี่ยนแปลง เชน ความกาวหนาดาน

เทคโนโลยี การลดจํานวนแรงงาน การเปลี่ยนแปลงลักษณะความจําเปนและความตองการของลูกคา 

การเปลี่ยนแปลงดานกําลังแรงงาน 

  2.6 ความสามารถกลับคืนสูสภาพเดิม (Resiliency) เปนความสามารถในการที่จะแกไข

ปญหาใหเรียบรอยไดอยางรวดเร็ว เชน การถูกตัดงบประมาณ กําลังแรงงาน การใหพนักงานออก ฯลฯ  

ผูบริหารระดับสูงจะไมกังวลถึงความลมเหลวเพราะจะเปนการทําลายขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับ 

บัญชาแตจะเกิดความมุมานะบากบั่นไมยอมแพ และไมทอถอยในสิ่งใดอยางงายๆ 

 

6. ปจจัยทางวัฒนธรรมที่มีผลตอการปฏิบัติงานของความเปนผูนํา 
  ความหลากหลายของวัฒนธรรมขามชาติ 
 ความหลากหลายของวัฒนธรรมขามชาติ (Cross culture diversity) เปนความแตกตางกัน

ของวัฒนธรรมขามชาติ หมายถึง ลักษณะวัฒนธรรมและลักษณะความตองการของพนักงานที่มี

ลักษณะเหมือนกันหรือแตกตางกัน ดังนั้นการวิเคราะหวัฒนธรรมจึงแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ระดับ 

คือ (1) ความหลากหลายของพฤติกรรมบุคคลระหวางประเทศ (International diversity) (2) ความ

หลากหลายของพฤติกรรมบุคคลภายในประเทศประเทศหนึ่ง (Intranational diversity) ซึ่งผูบริหารตอง

เขาใจส่ิงเหลานี้และปรับปรุงถึงรูปแบบที่เหมาะสมเมื่อทํางาน ผูบริหารที่เขาใจถึงวิธีการปรับปรุงวิธีการ

ทํางานและมีรูปแบบที่เหมาะสมเมื่อทํางานรวมกับบุคคลจากประเทศตาง ๆ จะถือวามีประสิทธิผล 

มากกวาที่เขาจะสมมติวาทุกคนเหมือนกัน 

 1. ความหลากหลายของพฤติกรรมบุคคลระหวางประเทศ (International diversity) เปน

ความแตกตางของกําลังแรงงานและพฤติกรรมบุคคลระหวางประเทศตาง ๆ  
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 2. ความหลากหลายของพฤติกรรมบุคคลภายในประเทศ (Intranational diversity) เปนคําที่

มีความความหมายคลายคลึงกับคําวา ความหลากหลายของกําลังแรงงาน (work force diversity) ถือ

วาเปนความทาทายของผูบริหารที่จะใชขอดีของแตละวัฒนธรรมนั้นมากอใหเกิดประโยชนในการจัดการ 

คือ ไดใชความสามารถที่หลากหลายนั้นใหเกิดประโยชนกับองคการมากที่สุด ความแตกตางกันของ

กําลังแรงงานภายในประเทศใดประเทศหนึ่งในหลายประเทศไมวาจะเปนสหรัฐอเมริกา แคนาดา 

แอฟริกาใตหรือยุโรปตะวันตก กําลังแรงงานจะมีความแตกตางกันมากขึ้นดวย ตัวอยางในป1990-1999  

สหรัฐอเมริกามีกําลังแรงงาน  45% เปนหญิง กลุมประเทศเอเชีย และลาติน กําลังแรงงานสองในสามจะ

เปนหญิง 
 
 ความแตกตางระหวางบุคคลของแตละประเทศ 
 ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual differences) โดยพื้นฐานแลวผูคนในแตละประเทศ

ลวนมีความแตกตางกันในเชิงปจเจกบุคคล กลาวคือคนในแตละประเทศจะมีแนวปฏิบัติและความชอบ

ไมวาจะเปนในเรื่อง เสื้อผา อาหารการกิน กิจกรรมนันทนาการและความเปนอยูที่แตกตางกันไป ในเชิง

พฤติกรรมองคการพบวาพนักงานมีความแตกตางที่สําคัญเกี่ยวกับทัศนคติ ความเชื่อ และคานิยมที่

ตางกันไป ซึ่งจะทําใหมีอิทธิพลถึงพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงานในการทํางานดวย จากงานวิจัย

เกี่ยวกับวัฒนธรรมประจําชาติใน 60 ประเทศทั่วโลก พบวามีความแตกตางที่สําคัญอยู 5 ประการ

ดวยกัน คือ 

 1. การมุงความสําคัญที่ความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) เปรียบเทียบกับการมุง

ความสําคัญที่กลุมหรือสังคม (Collectivism)  

  1.1 การมุงความสําคัญที่ความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) เปนระดับที่บุคคล

คาดหวังวาจะสามารถหาเลี้ยงตัวเองและครอบครัวได สังคมที่มีความสามารถในการหาเลี้ยงตัวเองแล

ครอบครัวไดสูง ไดแก สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย อังกฤษ และเนเธอรแลนด ซึ่งบุคคลจะรูสึกเปนอิสระที่

จะเคลื่อนยายแรงงานจากนายจางงคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง และเชื่อวาแตละบุคคลมีความรับผิดชอบใน

การตัดสินใจของตนเองและสวัสดิภาพในการตัดสินใจหาเลี้ยงตัวเองได ในทางตรงกันขาม เวเนซูเอลา 

ไตหวัน เม็กซิโก และกรีซ มีความสามารถในการหาเลี้ยงตัวเองไดนอยกวากลุมประเทศที่กลาวมาแลว 

  1.2 การมุงความสําคัญที่กลุมหรือสังคม (Collectivism) เปนความรูสึกที่วาสิ่งที่ดีงามของ

กลุมหรือสังคมจะตองมากอน  ประกอบดวย  ลักษณะการใหความรวมมือของกลุม  (Group 

cooperation) ความภักดีกลุม (Group loyalty) และการขึ้นอยูกับบุคคลอื่น (Dependence on others) 

สังคมดังกลาวนี้จะตองการพัฒนาความสามารถในการตัดสินใจ มีการฝกอบรมและการใชเครื่องมือ

ตางๆ ในการทํางาน 
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 2. ขอบเขตของอํานาจ (Power distance) หมายถึง ขอบเขตซึ่งพนักงานยอมรับความคิดที่วา 

บุคคลในองคการมีระดับของอํานาจที่แตกตางกัน หรือหมายถึง มิติทางวัฒนธรรมซึ่งใชวัดระดับสูงหรือ

ตํ่า ซึ่งผูบริหารสามารถมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาในระดับรองลงไป เปนขอบเขตซึ่งบุคคลในสังคม

ยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกัน ในสังคมที่มีขอบเขตอํานาจสูง เชน ฟลิปปนส เม็กซิโก 

อินเดีย และบราซิล ความเปนปจเจกบุคคลของระดับชั้นสังคมตาง ๆ จะแตกตางกัน นาน ๆ คร้ังจึงมี

ปฏิกิริยาระหวางกัน แตละบุคคลมีสถานะต่ํา ซึ่งไมสามารถที่จะยกระดับฐานะได 

  ผูบริหารในสังคมดังกลาวนี้ดูเหมือนวาจะยึดอํานาจเหนือพนักงานและควบคุมพนักงาน

อยางใกลชิด ซึ่งความคิดนี้เปนที่ยอมรับภายในหนวยงาน ในทางตรงกันขามสังคมที่มีขอบเขตของ

อํานาจต่ํา เชน เดนมารก อิสราเอล สวีเดน และออสเตรเลีย ขอบเขตของอํานาจจะต่ํา บุคคลในทุก

ระดับชั้นจะมีเสรีภาพที่จะโตตอบซึ่งกันและกัน ผูบริหารในสังคมเหลานี้จะใหความรวมมือกับพนักงาน 

โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นตาง ๆ 

 3. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty avoidance) หมายถึง ขอบเขตซึ่งบุคคล

ยอมรับวัฒนธรรมหรือหลีกเลี่ยงความรูสึกของความไมแนนอน เปนทรรศนะดานวัฒนธรรมของ Greet 

Hosfstede ในการวิเคราะหสังคมซึ่งเกี่ยวของกับขอบเขตที่สมาชิกในสังคมรูสึกไมสบายใจและพยายาม

ที่จะหลีกเลี่ยงสถานการณที่ไมมีโครงสราง ไมชัดเจน หรือไมสามารถคาดคะเนได เปนระดับที่บุคคลรูสึก

วามีอุปสรรคเมื่อเผชิญกับความคลุมเครือหรือความไมแนนอน ประเทศที่หลีกเลี่ยงความไมแนนอนเชน 

ในประเทศกรีซ โปรตุเกส เปรูและฝรั่งเศส เมื่อพนักงานตองการความมั่นคงในการทํางาน เขาตองการ

กฎระเบียบที่กําหนดเปนลายลักษณอักษรไวเพื่อเปนแนวทางสําหรับกิจกรรมของเขา พัฒนาความ

ชํานาญภายในขอบเขตการทํางานที่แคบ สวนประเทศอินเดีย เดนมารก สหรัฐอเมริกาและอังกฤษ การ

หลีกเลี่ยงความไมแนนอนจะต่ํา ดังนั้นพนักงานจะมีความเสี่ยงมากขึ้น ตองการกฎระเบียบที่เปนลาย

ลักษณอักษรนอย และตองการพัฒนาขอบเขตความเปนผูเชี่ยวชาญในการทํางานมากขึ้น 

 4. ภาวะความเปนเพศชาย/เพศหญิง (Masculinity/femininity) เปนแนวทางของวัฒนธรรมซึ่ง

อยูในกรอบการพิจารณาของ Greet Hosfstede เพื่อใชวิเคราะหสังคมที่เกี่ยวกับการขยายตัวของสังคม

โดยเนนคานิยมของเพศชาย (Masculine society)  เชน ความสําเร็จ การแขงขันและดานวัตถุนิยม

มากกวาคานิยมของเพศหญิง (Feminine society) เชน ความอดทน นิ่งเฉย ความรวมแรงรวมใจและ

ความรูสึกเห็นอกเห็นใจ 

 5. ความสนใจในเรื่องเวลา (Time orientation) เปนลักษณะของวัฒนธรรมที่เกี่ยวของกับเวลา 

พนักงานบางวัฒนธรรม เชน ฮองกง จีน ญ่ีปุน จะสนใจและใหความสําคัญกับเร่ืองของอนาคต (Long-

term orientation)  ทํางานเพื่อสะสมและออมเงิน ซึ่งตางจากการปฏิบัติของสังคมในประเทศฝรั่งเศส 

รัสเซีย แอฟริกาตะวันตกที่มีมุมมองเกี่ยวกับเวลาในลักษณะเปนระยะสั้น ๆ เฉพาะเรื่องปจจุบัน (Short-

term orientation) 
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ทัศนะดานวัฒนธรรม 

(Cultural dimension) 

ญ่ีปุน 

(Japan) 

สหรัฐอเมริกา 

(United Stated) 

1. ความเปนปจเจกบุคคล/ การมุง

ความสาํคัญทีก่ลุม 

(Individualism/collectivism) 

การมุงความสาํคัญที่กลุม 

(Collectivism) 

ความเปนปจเจกบุคคล 

(Individualism) 

2. ขอบเขตของอํานาจ (Power of 

distance) 

สูง (High) ตํ่า (Low) 

3. การหลกีเลี่ยงความไมแนนอน 

(Uncertainty avoidance) 

แข็งแกรง (หลกีเลี่ยงความไม

แนนอนระดับสูง) (Strong) 

ออนแอ (หลีกเลี่ยงความไม

แนนอนระดับตํ่า) (Low) 

4. ภาวะความเปนเพศชาย/เพศหญิง 

(Masculinity/femininity) 

คานิยมความเปนเพศชาย

ระดับสูง 

(High masculinity) 

คานิยมความเปนเพศชาย

ระดับปานกลาง (Moderate 

masculinity) 

5. ความสนใจเรือ่งเวลา (Time 

orientation) 

ระยะยาว (Long-term) ระยะสั้น (Short-term) 

 

ภาพประกอบ 6 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางดานวัฒนธรรมระหวางประเทศญี่ปุนและประเทศ 

       สหรัฐอเมริกา  

 

 ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ.  (2550).  การจัดการและพฤติกรรมองคการ. หนา 452. 

 
 การติดตอสื่อสารระหวางวัฒนธรรมขามชาติ  
 การติดตอส่ือสารระหวางวัฒนธรรมขามชาติ (Cross-cultural communication) ผูบริหาร

องคการระหวางประเทศที่ดีไมเพียงแตสามารถสื่อสารภาษาตางประเทศสาขาหนึ่งสาขาใดไดเทานั้น แต

เขาตองเขาใจอยางลึกซึ้งในการสื่อสารดวยภาษาทาทาง (Nonverbal communication) ไดดีอีกดวย 

เพราะไมเชนนั้นเขาอาจจะเสี่ยงที่จะสื่อสารแบบผิด ๆ กับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา คูเจรจาทาง

ธุรกิจการคา หรือกับบุคคลที่เกี่ยวของไดแนวทางสําหรับการสื่อสารในวัฒนธรรมที่ตางกันพอสรุปไดดังนี้ 

 1. ผูบริหารควรที่จะเรียนรูใหมากเกี่ยวกับประเด็นที่หลากหลายของวัฒนธรรม ทั้งวัฒนธรรม

ทองถิ่น (Local culture) และวัฒนธรรมนานาชาติ (Global culture) 

 2. การพัฒนาความสัมพันธแบบถอยทีถอยอาศัยอยางตอเนื่องกับเพื่อนรวมงานชาวตางชาติ 
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 3. ควรหาโอกาสเขารวมในงานฝกอบรมที่เกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แตกตางหลากหลายเสมอ ๆ 

 4. ควรหาเวลาพูดคุย แลกเปลี่ยนประสบการณจากผูบริหารคนกอน ๆ ที่เคยผานชีวิตการ

ทํางานในสภาพแวดลอมที่แตกตางจากวัฒนธรรมของตน 

 5. มีความชํานาญในการสื่อสารดวยภาษาตางประเทศอยางนอยหนึ่งภาษา 

 6. ศึกษาทบทวนประเด็นเกี่ยวกับลักษณะทางวัฒนธรรม เชน ลักษณะความเปนปจเจกบคุคล 

คานิยม ความเชื่อ นิสัยประจําชาติของประเทศที่กําลังจะเดินทางไปปฏิบัติหนาที่ 
 
 แนวคิดการบริหารงานแบบญี่ปุน: การตัดสินใจแบบญี่ปุน (Ringi Seido) 
 ปญหาที่ชาวตะวันตกมักจะพบเห็นอยูเสมอในการทําธุรกิจกับชาวญี่ปุน คือปญหาหารใชเวลา

ในการตัดสินใยนาน และในบางครั้งก็ถูกปฎิเสธอยางนิ่มนวลโดยไมทราบถึงสาเหตุความแตกตางกัน

ทางดานวัฒนธรรมในเรื่องของการตัดสินใจเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่ควรศึกษากอนการทําธุรกิจ ความ 

หมายของการตัดสินใจในทัศนะของตะวันตกและญี่ปุนแตกตางกัน ชาวตะวันตกจะแบงกระบวนการ

ตัดสินใจออกเปนสองขั้นตอน คือการตัดสินใจและการลงมือปฏิบัติ แตสําหรับคนญี่ปุนการตัดสินใจคือ

การสิ้นสุดของการลงมือปฏิบัติ (นิตยา ประเสริฐศรี. 2529) 

 การตัดสินใจในทัศนะของคนญี่ปุนเราเรียกวา “การตัดสินใจตามความเปนจริง” คือพยายาม

วิเคราะหปญหาเพื่อใหเขาใจถึงปญหาอยางแทจริง ตัวปญหาคือส่ิงที่เปนจริงแลวคอยใหมีทางแกเกิดขึ้น

ทีละนอย คนญี่ปุนอาศัยการเรียนรูจากการกระทํา การตัดสินใจมีข้ันตอนเดียวคือการตัดสินใจและลงมอื

ปฏิบัติ กลาวคือเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นก็จะตองลงมือกระทํา 

 ลักษณะเดนประการหนึ่งของการตัดสินใจของคนญี่ปุนคือการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา

ไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งเราเรียกวิธีการตัดสินใจแบบนี้วา “การตัดสินใจแบบริงกิ” เปนการ

ตัดสินใจจากสวนลางขึ้นสูบน ตางกับตะวันตกที่จะมีลักษณะในทางตรงกันขาม คือ การตัดสินใจจาก

บนลงลาง การตัดสินใจแบบริงกิเปนวิธีการตัดสินใจของคนญี่ปุนที่เปนที่ยอมรับอยางกวางขวางทั้งใน

ภาครัฐบาล และอุตสาหกรรมขนาดใหญ ในการทํางานผูปฎิบัติงานในระดับลางจะพบกับปญหากอน 

ระบบริงกิจะเริ่มตนเมื่อผูจัดการในระดับลางเริ่มกระทําการบางอยางเกี่ยวกับปญหาที่กําลังเผชิญอยู 

แลวผูจัดการก็จะเตรียม Ringisho (เอกสารที่อธิบายสิ่งที่ควรจัดการแกไข พรอมกับขอเสนอแนะ

เกี่ยวกับการแกไขปญหา) แลว Ringisho ก็จะถูกสงไปยังฝายหรือแผนกทั้งหมด เอกสารจะเคลื่อนไปสู

ผูบริหารระดับสูงตามสายการบังคับบัญชาจนถึงประธานบริษัทตัดสินใจครั้งสุดทายเพื่อยอมรับขอ 

เสนอแนะดังกลาว และ Ringisho ก็จะถูกสงกลับมายังผูเสนอพรอมทั้งอนุมัติใหลงมือกระทําไดเลย 

 ระบบการตัดสินใจแบบริงกิกอใหเกิดผลดีหลายประการ เชน เปนการเปดโอกาสใหผูจัดการใน

ระดับลางไดแสดงความคิดเห็นภายใตสายงานบังคับบัญชา ทําใหเกิดความเชื่อมโยงความพยายามของ
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ทุกฝายเขาดวยกัน และผลของการตัดสินใจเปนความรับผิดชอบรวมกันของผูที่เกี่ยวของ วิธีการตัดสินใจ

แบบริงกิมีความเหมาะสมกับการบริหารงานและวัฒนธรรมของญี่ปุน 

 ระบบริงกิมิใชวิธีการตัดสินใจแบบกระจายอํานาจ (Decentralized decision making) แต

เปนการตัดสินใจแบบแพรกระจายไปสูสวนตาง ๆ ของบริษัท (Diffuse decision making) ในทางปฏิบัติ

ระบบริงกิใชเวลานานกวาจะไดคําตอบสุดทายของการตัดสินใจ อาจกินเวลาหลายสัปดาห หรือหลาย

เดือนในการเคลื่อนเอกสาร และตองใชกระดาษจํานวนมากกวาจะถึงประธานบริษัท และประธาน

อาจจะไมมีความรูเกี่ยวกับปญหานั้น ๆ  แตตองตัดสินใจจากขอมูลขาวสารใน Ringisho ที่อาจจะเขียน

อธิบายไดไมชัดเจนเพียงพอตอการตัดสินใจ ดังนั้นทางเลือกที่ทําไดคือเห็นดวยกับไมเห็นดวยในขอ 

เสนอนั้น ๆ 

 การตัดสินใจแบบริงกิจะไมมีการตัดสินใจเพียงคนเดียว แตจะเปนการตัดสินใจจากบุคคล

หลาย ๆ ฝาย แลวประธานบริษัทยอมรับการตัดสินใจนั้น วิธีการเชนนี้นอกจากจะเกิดความลาชาของ

เอกสารแลว ยังเกิดปญหาอื่น ๆ อีกเชน เอกสารไมคอยจะบันทึกขอมูลขาวสารใหเพียงพอเพื่อ

ประกอบการตัดสินใจ แตปญหานี้คลี่คลายไดเพราะคนญี่ปุนไววางใจการตัดสินใจโดยอาศัยสัญชาติ

ญาณมากกวาการตัดสินใจในเชิงวิเคราะหเหตุผลและถึงแมวาผูจัดการในระดับตํ่ากวาจะรูรายละเอียด

เกี่ยวกับปญหาและมีความจําเปนที่จะตองแกไขปญหาในขอบเขตความรับผิดชอบของตน แตเขาอาจไม

รูและไมเขาใจเงื่อนไขตาง ๆ โดยสวนรวมทั้งหมดของบริษัท ปญหานี้ตองแกไขโดยมีแผนระยะยาวและ

นโยบายที่มุงชี้วาการตัดสินใจจะไดมาจากแตละหนวยงาน และเชื่อมโยงการตัดสินใจดังกลาวเขา

ดวยกัน ถึงแมระบบนี้จะมีประโยชนและสอดคลองกับโครงสราง แตก็เกิดปญหาความลาชาของระบบทาํ

ใหเกิดการถกเถียงเรื่องการเปลี่ยนแปลงระบบริงกิเสียใหม แตระบบนี้เหมาะสมกับโครงสรางทางสังคม

และโครงสรางบริษัท จึงทําใหการเปลี่ยนแปลงระบบริงกิเกิดขึ้นอยางชา ๆ แบบคอยเปนคอยไป 

 

7. ประวัติและความเปนมาของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
 บริษัทแม ประเทศญี่ปุน 
 โตโยตา ทูโช คอรปอเรชั่น: Toyota Tsusho Corporation: TTC 

 ป พ.ศ. 2479 บริษัท โตโยดะ คินยู ไดกอต้ังและเริ่มดําเนินงานใหบริการดานสินเชื่อแกลูกคา

ที่ซื้อรถโตโยตา 

 ป พ.ศ. 2485 เปลี่ยนชื่อเปน บริษัท โตโยดะ ซังเกียว จํากัด และไดขยายการใหบริการ รวมทั้ง

เปนตัวกลางในการซื้อขายสินคาตางๆ  

 ป พ.ศ. 2491 แผนกที่เปนตัวกลางในการซื้อขายสินคาตางๆ ไดแยกมาตั้งเปนบริษัทใหม 

ภายใตชื่อ บริษัท นิชชิน ทูโช จํากัด (ปจจุบันคือ โตโยตา ทูโช คอรปอเรชั่น) 

 ป พ.ศ. 2499 เปลี่ยนชื่อเปน บริษัท โตโยดะ ทูโช จํากัด 
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 ป พ.ศ. 2500 กอต้ังบริษัทรวมทุนในตางประเทศเปนแหงแรก คือ บริษัท โตโยดา ไทยแลนด 

คัมปะนี จํากัด (ปจจุบัน คือ บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด) 

 ป พ.ศ. 2530 เปลี่ยนชื่อเปน โตโยตา ทูโช คอรปอเรชั่น 

 ป พ.ศ. 2542 รวมมือทางธุรกิจกับ บริษัท คาโช จํากัด 

 ป พ.ศ. 2543 ซื้อหุนบางสวนและรวมมือทางธุรกิจกับ โตเมน คอรปอเรชั่น และไดควบรวม

กิจการกับ บริษัท คาโช จํากัด 

 ป พ.ศ. 2549 ควบรวมกิจการกับ โตเมน คอรปอเรชั่น  

 
 ประเทศไทย 
 บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด: Toyota Tsusho (Thailand) Co., Ltd.: TTTC 

 ป พ.ศ. 2500 5 มกราคม 2500 กอต้ัง บริษัท โตโยดา ไทยแลนด คัมปะนี จํากัด มีพนักงาน 

27 คน 

 วันที่ 16 กุมภาพันธ 2500 เปลี่ยนชื่อเปน บริษัท โตโยดา (ไทยแลนด) จํากัด 

 ป พ.ศ.  2523 ยายที่ต้ังจากยานสีลม มาตั้งที่ถนนอโศก-ดินแดง 

 ป พ.ศ.  2530 เปลี่ยนชื่อเปน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เพื่อใหสอดคลองกับ

บริษัทแม 

 ป พ.ศ. 2544 21 สิงหาคม 2544 ควบรวมกิจการกับบริษัท คาโช จํากัด 

 ป พ.ศ. 2550 28 กุมภาพันธ 2550 ควบรวมกิจการกับบริษัท โตเมน (ประเทศไทย) จํากัด 

และบริษัท โตเมน เอ็นเตอรไพรซ จํากัด 

 บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เปนการรวมทุนระหวางตระกูลเชาววิศิษฐ และ Toyota 

Tsusho Corporation สัดสวนการถือหุน รอยละ 51 และ 49 ตามลําดับ สํานักงานตั้งอยูเลขที่ 607  

ถนนอโศก-ดินแดง แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพฯ 10400 นอกจากนี้ยังมีสํานักงานที่บางนา และ

บางปะกง 

 ประกอบธุรกิจนําเขา สงออก นายหนา บริการ ธุรกิจการคาและคาปลีกในประเทศไทยและ  

ทั่วโลก บริการซื้อขายใหกับกลุมบริษัทโตโยตาทั้งในและตางประเทศ มีเครือขายในกลุม Toyota 

Tsusho Group มากกวา 50 ประเทศทั่วโลก 

 บริษัทไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO-9001 และมาตรฐาน ISO-14001 ในเดือนกันยายน 

2543 และเดือนธันวาคม 2546 ตามลําดับ 
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 ปรัชญาพื้นฐานของบริษัท 
 นิยามของปรัชญาพื้นฐาน: 

 - ประกาศตอสาธารณะ ใหทราบถึงหลักการของบริษัท 

 - กําหนดเปาหมาย เพื่อนําไปสูความสําเร็จ 

 - ประกาศเจตนารมณในความมุงมั่นตั้งใจที่จะสรางสรรคและเพิ่มมูลคาของงานใหผูมีสวน

เกี่ยวของทุกฝายไดรับทราบ 

 
 แนวทางในการปฏิบัติ: 
 - พนักงานจะตองปฏิบัติตามจรรยาบรรณและกฎระเบียบที่มีอยูเสมอ เพื่อใหบรรลุปรัชญา

บริษัท 

 - ปฏิบัติตนดังเชนคนดีของสังคม 

 
 วิสัยทัศน (Vision): 
 - การพัฒนาบุคลากรเปนหลักสําคัญของผูบริหาร 

 - กระจายอํานาจสูสายปฏิบัติงาน 

 - จัดหาจัดเตรียมการบริการ และการปฏิบัติงานที่ครอบคลุมอยางครบวงจร เพื่อตอบสนอง

ความตองการที่แทจริงของลูกคา 

 - ปรับปรุงสถานที่ทํางานใหเอื้อตอการปฏิบัติงานอยางกระฉับกระเฉง และเปนที่พึงพอใจของ

พนักงาน 

 
 พันธกิจ (Mission): 
 - เพิ่มมูลคาแกองคกรภายใตคติ “เพื่อสังคม” โดยการชวยเหลือสังคม และเพิ่มมูลคาใหแก

ผูเกี่ยวของทั้งหมด 

 
 เปาหมาย (Goal): 
   ผลลัพธจากปรัชญาพื้นฐานและวิสัยทัศนขององคกรขางตน จะสงผลใหบริษัทเปน“บริษัทที่มี

ความรับผิดชอบตอสังคมเปนอันดับหนึ่ง” 

 

 แนวทางในการปฏิบัติ: เพื่อจะเปนบุคลากรที่ดีของบริษัท มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

 - ดําเนินธุรกิจที่โปรงใส และเปนธรรม 

 - รับผิดชอบ สรางสรรคความเจริญใหกับสังคมและอนุรักษส่ิงแวดลอม 
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 - สรางสรรคคุณคาและมูลคาเพิ่มใหกับองคกร 

 - ใหความเคารพตอผูอ่ืนและสรรคสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 

 
 วิสัยทัศน 2015 (LEAD THE NEXT) 
 - ใหความสําคัญกับเปาหมายที่จะนําไปสูปรัชญาของบริษัท 

 - กําหนดแผนปฏิบัติระยะเวลา 10 ป สําหรับเปาหมายสุดทาย 

 - มีการวางกลยุทธโดยเนนที่ธุรกิจหลัก และมุงไปสูเปาหมายสูงสุดที่ตองการ 

 - การดําเนินงานอยางมีกลยุทธ โดยอาศัยหลัก 12 ประการ (LEAD) 

 

 ปจจุบันแผนผังองคกรของบริษัทแบงออกเปน 16 ฝาย ดังนี้  

 1. Chemical Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกสินคาเกี่ยวกับเม็ดพลาสติก สี และ

สารเคมีตางๆ 

 2. Global Production Parts Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกชิ้นสวนรถยนต

สําหรับอุตสาหกรรมยานยนตทุกชนิด 

 3. Textiles & Auto Parts Department: ทําหนาที่เปนผูนําเขาสงออกเกี่ยวกับผลิตภัณฑ    

ส่ิงทอ และอุปกรณตกแตงภายในรถยนต 

 4. Vehicle Department: ทําหนาที่เปนผูสงออก Accessory ของรถ Carry Boy กันชนหนา–

หลัง และอื่นๆ 

 5. Machinery Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเครื่องจักร อะไหลเครื่องจักร           

ที่เกี่ยวกับอุตสาหกรรมยานยนต รวมถึงอุตสาหกรรมสิ่งทอ 

 6. Steel Raw Material Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเศษเหล็กทุกชนิด 

 7. Steel Bar & Pipes Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเหล็กเพลาและทอ 

 8. Non-Ferrous Metal Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกอโลหะทุกชนิด ทองแดง 

ทองเหลือง อลูมิเนียม 

 9. Metal Planning Department: ทําหนาที่ดูแลกิจกรรมการขายของกลุมสินคาเหล็กทุก

ประเภท และงานดานความปลอดภัยในโรงงานทุกประเภท 

 10. Steel Sheet Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกเหล็กแผนเรียบ สําหรับผลิตเปน

ตัวถังรถยนต อลูมิเนียม สแตนเลสทุกชนิด 

 11. Food & Produce Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกอาหารสําเร็จรูปแชแข็ง 

อาหารทะเลแชแข็ง ขาว น้ําตาล ถั่ว ฯลฯ 
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 12. Energy Department: ทําหนาที่นําเขาและสงออกน้ํามันเตา น้ํามันดีเซลจากโรงกลั่น 

พลังงานที่ใชในโรงงานอุตสาหกรรม เรือขนสงสินคา 

 13. Accounting & Finance Department: ทําหนาที่เปนศูนยกลางการดูแลเร่ืองงานบัญชี

และการเงินทั้งหมดของบริษัท 

 14. HR. And Gen. Affairs Department: ทําหนาที่สนับสนุนนโยบายของบริษัท ศูนยกลางใน

การติดตอและใหบริการเรื่องงานที่เกี่ยวของกับงานบุคคลใหแกพนักงานและทุกฝายงานในบริษัท 

 15. Logistics Department: ทําหนาที่ประสานงานการนําเขาและสงออกการขนสง

ภายในประเทศ เกี่ยวกับสินคาทั้งหมดของบริษัทและบริษัทในเครือทั้งหมด ทั้งทางเรือและทางเครื่องบิน 

 16. Planning & Control Department: ทําหนาที่ในการวางแผนและควบคุมการดําเนินงาน

ของบริษัท กฎหมาย ระบบงานคอมพิวเตอร รวมถึงงานดูแลและงานซอมบํารุง 

 มีพนักงานทั้งหมด 530 คน แบงเปนชาย 250 คน หญิง 280 คน และมีผูบริหารชาวญี่ปุน    

47 คน 

 

8. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ลาวัณย คุณากรมงคล (2546) ไดศึกษาถึงทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาวะผูนําของผูจัดการ

ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในสํานักงานเขตนครหลวง 5 ตามแนวคิดทฤษฎีระบบ 4 คือ ภาวะ

ผูนําแบบเผด็จการ ภาวะผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลป ภาวะผูนําแบบปรึกษาหารือ และภาวะผูนํา

แบบมีสวนรวม พบวา พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในสํานักงานเขตนครหลวง 5 เปนเพศ

หญิงมากกวาเพศชาย มีอายุระหวาง 36 – 40 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี เปนพนักงานระดับ 5  

อายุงานระหวาง 11 – 14 ป พนักงานสวนใหญเห็นวาผูจัดการธนาคารกรุงไทยที่ทํางานรวมดวยใชภาวะ

ผูนําแบบปรึกษาหารือมากที่สุด เมื่อพิจารณาขอมูลในเรื่องผลการปฏิบัติงาน ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญ

เห็นดวยวาการปฏิบัติงานของพนักงานมีคุณภาพ พนักงานมีความพอใจและมีความสุขในงาน มีโอกาส

กาวหนา และไดรับโอกาสในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู ความสําเร็จในการบริหารงานสาขาของ

ผูจัดการธนาคารนั้นมาจากพนักงานทุกคน โดยผูจัดการจะใชภาวะผูนํากระตุนจูงใจใหพนักงาน

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยผูจัดการจะกําหนดเปาหมายและสั่งการภายหลังจากที่ได

ปรึกษาหารือกับพนักงานแลว จะมีการจูงใจพนักงานดวยผลตอบแทน ผูจัดการจะไววางใจพนักงาน ทํา

ใหพนักงานทุกคนใหความรวมมือกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว  

 จินตนา แปนทอง (2548) ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอรูปแบบภาวะ

ผูนํา กรณีศึกษา บริษัท เอส.วี.พลาส จํากัด โดยพิจารณาจากลักษณะภาวะผูนํา 4 แบบ คือ ภาวะผูนํา

แบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ โดยมี

ตัวแปรอิสระ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส สายงาน ประสบการณทํางาน และ
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คุณลักษณะบุคลิกภาพของผูใตบังคับบัญชา ผลการวิจัยพบวา 1) ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศแตกตางกัน

มีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปน

รายดานพบวารูปแบบภาวะผูนําแบบสั่งการและรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีความแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  2) ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความ

คิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

พบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบสั่งการ รูปแบบภาวะผูนําแบบสนับสนุน และรูปแบบภาวะผูนําแบบมีสวน

รวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3)  ผูใตบังคับบัญชาที่มีสายงานแตกตาง

กันมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบสนับสนุน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  4) ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุ เพศ สถานภาพสมรส และประสบการณทํางานที่แตกตางกัน มี

ความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิ ติที่ ระดับ  .05 5) 

ผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณลักษณะบุคลิกภาพที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําไม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ทัศนีย ยูวะนิยม (2548) ไดศึกษาความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของ

ผูบริหาร บมจ. แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส โดยศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ความคิดเห็นตอ

ภาวะผูนํา ความคิดเห็นตอผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร ความคิดเห็นตอวัฒนธรรมการบริหารของผูนํา กับ

ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร บมจ. แอดวานซ อินโฟร เซอรวิสดาน

การใชภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการจูงใจ ดานการติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ กลุมตัวอยางที่

ใชในการวิจัย คือ พนักงานของ บมจ. แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส สายงาน Service Operation รวม 6 

ฝาย จํานวนทั้งสิ้น 276 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัย

พบวา 1) พนักงาน บมจ. แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส ในสายงาน Service Operation สวนใหญ เปนเพศ

หญิง มีอายุ 25-29 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ 

และมีประสบการณการทํางาน 3-5 ป 2) ความคิดเห็นตอภาวะผูนําของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะ

ผูนําผูบริหาร บมจ. แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส ดานลักษณะผูนําและดานทักษะผูนําโดยรวมอยูใน 

ระดับดี 3) ความคิดเห็นตอผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร: เผด็จการ/ประชาธิปไตย ของผูใตบังคับบัญชาที่มี

ตอภาวะผูนําของผูบริหาร บมจ. แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส โดยรวมเปนแบบประชาธิปไตย 4) ความ

คิดเห็นตอวัฒนธรรมการบริหารของผูนําของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร บมจ.     

แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส โดยรวมอยูในระดับดี 5) ความพึงพอใจตอภาวะผูนําของผูใตบังคับบัญชา 

บมจ. แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส ในดานการใชภาวะผูนําของผูบริหาร ดานการจูงใจ ดานการ

ติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ โดยรวมอยูในระดับพึงพอใจ 
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 วิวัฒนพันธ ยงวานิชกร (2549) ไดศึกษาความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนําของ

ผูบริหารการเคหะแหงชาติ โดยศึกษา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บทบาทของผูนํา อํานาจของผูนํา 

บุคลิกภาพของผูนํา กับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนําของผูบริหารการเคหะแหงชาติ 

ดานการใชภาวะผูนํา ดานการตัดสินใจ ดานการจูงใจ และดานการติดตอส่ือสาร กลุมตัวอยางที่ใชใน

การวิจัย คือ พนักงานการเคหะแหงชาติ จํานวน 8 ฝาย จํานวน 280 คน โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชโปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแกคาความถี่รอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใช 

คาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีแอลเอสดี การ

วิเคราะหความสัมพันธโดยใชสถิติความสัมพันธอยางงายของเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็น

ตอบทบาทของผูนําตอผูใตบังคับบัญชาของพนักงานการเคหะแหงชาติโดยรวมอยูในเกณฑดี ความ

คิดเห็นตอการใชอํานาจของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับมีอํานาจมาก ความคิดเห็น

ตอคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชาโดยรวมอยูในเกณฑดี ความพึงพอใจ

ของผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนําของผูบริหารการเคหะแหงชาติ ดานการใชภาวะดานการตัดสินใจ 

ดานการจูงใจ และดานการติดตอส่ือสารโดยรวมอยูในระดับพึงพอใจ พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีผล

ตอความพึงพอใจตอภาวะผูนําของผูบริหารการเคหะแหงชาติโดยรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการใชภาวะผูนํา ดานการตัดสินใจ ดานการจูงใจ 

และดานการติดตอส่ือสาร มีผลตอความพึงพอใจตอภาวะผูนําของผูบริหารการเคหะแหงชาติ แตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ 46 ปข้ึนไป จะมีความพึงพอใจตอภาวะ

ผูนํามากที่สุด 

 วรางคณา สิริอุฬารวงศ (2549) ไดศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

ที่มีตอพฤติกรรมผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงานสวนใหญเปน เพศ

ชาย อายุ 21-30 ป การศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ปวช สถานภาพสมรส ตําแหนงพนักงาน

ประจําสํานักงาน และมีประสบการณทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอ

พฤติกรรมผูนําเปนแบบมุงความสัมพันธ และมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทักษะของผูนํา

โดยรวมอยูในระดับดี ดานทักษะผูนําอยูในระดับดีมาก และดานคุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดี และ

พนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมตอภาวะผูนําอยูในระดับพอใจ ดานการใชภาวะผูนํา อยูในระดับพอใจ

มาก สวนดานการตัดสินใจ ดานการควบคุม และดานการติดตอส่ือสาร อยูในระดับพอใจ  ความคิดเห็น

ของผู ใต บังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนํา  คุณลักษณะของผูนํามี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะของผูนํามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดบัตํ่ากบั

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอทักษะของ
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ผูนํา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 งานวิจัยฉบับนี้ผูวิจัยไดนําทฤษฎีดานประชากรศาสตร ซึ่งหมายถึงลักษณะของแตละบุคคลที่

แตกตางกันออกไป ของพรทิพย วรกิจโภคาทร (2529) ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน และฝายที่สังกัด ในการศึกษาเรื่องความภักดีของพนักงาน ผูวิจัย

ใชแนวคิดทฤษฎีความจงรักภักดีของพอรตเตอร (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533: 14-15; อางอิงจาก 

Porter. 1974) เปนลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกรในรูปแบบตาง ๆ ไดแก ความ

ปรารถนาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคกรตอไป มีความจริงใจตอผูบริหาร และพรอมที่จะปฏิบัติงาน

ตามคําสั่งของผูบริหารในทุกสถานการณ ในดานคุณลักษณะผูนํา ผูวิจัยไดใชแนวคิดเรื่องคุณลักษณะ

ดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล ในที่นี้ผูวิจัยเลือกที่จะศึกษาคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป 

ในเรื่องลักษณะที่เดน (Dominance) ของ ดาฟท (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2551: 44; อางอิงจาก Daft. 

1999) ซึ่งลักษณะเดนทั้งหมด 6 ดาน ไดแกลักษณะทางกายภาพ ภูมิหลังทางสังคม สติปญญาและ

ความสามารถ บุคลิกภาพ ลักษณะที่สัมพันธกับงาน และลักษณะทางสังคม ผูวิจัยเลือกมา 2 ดานคือ

ดานลักษณะทางบุคลิกภาพและลักษณะทางสังคมของผูบริหาร เนื่องจากเปนลักษณะเดนทีเ่หน็ไดอยาง

ชัดเจน และในการศึกษาเรื่องพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ผูวิจัยเลือกพฤติกรรมภาวะผูนําเชิง

สถานการณ ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายที่พัฒนาโดย Robert House (อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี. 

2551: 124-128) มาเปนตัวแปรตนในกรอบของการวิจัย รูปแบบภาวะผูนําทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายทั้ง 

4 รูปแบบที่ศึกษา ไดแก (1) ภาวะผูนําแบบบงการ (2) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (3) ภาวะผูนําแบบมี

สวนรวม (4) ผูนําแบบมุงความสําเร็จ เนื่องจากการทํางานรวมกันระหวางชาวญี่ปุนและชาวไทย การ

บริหารงานในสถานการณปจจุบันนี้ ภาวะผูนําแบบใดจึงจะเหมาะสมมากที่สุด ดังนั้นเพื่อที่จะไปสู

เปาหมายสูงสุดขององคกรรวมกันชาวไทยและชาวญี่ปุนจะตองมีความเขาใจถึงเรื่องความแตกตาง

ระหวางบุคคล และวัฒนธรรมของกันและกัน การสื่อสารภายในองคกรที่ดีก็เปนสิ่งที่ชวยในเกิดความ

เขาใจอันดีระหวางกัน ขณะนี้บริษัทไดมีการปรับปรุงและพัฒนาในทุก ๆ ดาน ไมวาจะเปนการกระจาย

อํานาจ การปรับปรุงสถานที่ทํางานเพื่อใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน และการพัฒนาบุคลากร 

เพื่อใหสอดคลองในดานการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับ “ความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด” เพื่อที่จะไดนํา

ผลการวิจัยไปใชเพื่อเปนแนวทางสําหรับฝายบริหารในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารที่

เหมาะสมใหกับองคกรและไดรับความภักดีจากพนักงานมากที่สุด  รวมถึงเปนแบบอยางเรื่องการบริหาร

จัดการที่ดีใหกับองคกรที่มีความสนใจอีกดวย 

 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา

ที่มีตอภาวะผูนํา การประเมินภาวะผูนํา ทัศนคติตอภาวะผูนําของพนักงานในองคกรหลายแหง และนํา
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ตัวอยางแบบสอบถามของงานวิจัยเหลานั้นมาเปนแนวทางประกอบการสรางเครื่องมือแบบสอบถาม 

ขอเสนอแนะ ตลอดจนการนําไปวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ดวย 

 

 

 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 ผูวิจัยไดทําการวิจัยเรื่อง ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัท       

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  โดยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 

 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3. ข้ันตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5. การวิเคราะหขอมูล 

 6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในงานวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่ปฏิบัติ

หนาที่อยูในสํานักงานใหญ  กรุงเทพมหานคร มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 530 คน [ที่มา: ระบบฐานขอมูล 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ มิถุนายน 2552] ไมรวมพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในสาขา

ตางจังหวัดเนื่องจากสวนใหญเปนพนักงานฝายบริการหลังการขายและประสานงานสํานักงานใหญ 
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่

ปฏิบัติหนาที่อยูในสํานักงานใหญ  กรุงเทพมหานคร มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 530 คน [ที่มา:ระบบ

ฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ มิถุนายน 2552] ไมรวมพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ใน

สาขาตางจังหวัดเนื่องจากสวนใหญเปนพนักงานฝายบริการหลังการขายและประสานงานสํานักงาน

ใหญ และเนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน จึงกําหนดขนาดตัวอยาง กรณีทราบจํานวน

ประชากร โดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน ( Taro Yamane. 1967: 580 - 587) ที่ระดับความ

เชื่อมั่นเทากับรอยละ 95 คาความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยางรอยละ 5 จากการคํานวณตามสูตร

จะไดขนาดของกลุมตัวอยาง 228 คน และผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางสํารองเผื่อแบบสอบถามไม

สมบูรณอีก 12 คน รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 240 คนโดยใชสูตร ดังนี้ 
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    2

Nn = 
1 + Ne

 

   

 เมื่อ n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N  แทนขนาดของประชากร 

   e  สัดสวนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับใหเกิดขึ้นได = 5%  

 

                         530 

                1 + (530)(0.05)2 

                     = 227.95 คน 

  ดังนั้นกลุมตัวอยาง   =  228 คน 

                 

  ไดขนาดตัวอยาง 228 คน และกําหนดคาความผิดพลาดไมเกิน 5% จํานวน 12 คน ไดขนาด

กลุมตัวอยางรวมเปน 240 คน  

 

 วิธีการสุมตัวอยาง (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548) 

 ข้ันตอนในการสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางดังนี้ 

 ข้ันที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability sampling) โดยวิธีการสุม

ตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) ของพนักงาน

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมีจํานวนพนักงานแตละฝาย ดังนี้  

 ฝายเคมี        จํานวน  60 คน 

 ฝายสิ่งทออุตสาหกรรม , อาหาร และพลังงาน  จํานวน  44 คน 

 ฝายเหล็ก, โลหะ และอโลหะ    จํานวน 108 คน 

 ฝายเครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต   จํานวน 108 คน 

 ฝายบัญชีการเงิน และนําเขาสงออก   จํานวน 100 คน 

 ฝายบุคคล, วางแผน และธุรการ       จํานวน 110 คน 

       รวม              530 คน 

 

 จากจํานวนขนาดกลุมตัวอยางดังกลาวนํามาคํานวณอัตราสวนจากจํานวนพนักงานทั้งหมด

ในแตละฝาย ไดสัดสวนดังนี้ 

 

แทนคา  n = 
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 ฝายเคมี (60x240)/530        จํานวน  27 คน 

 ฝายสิ่งทออุตสาหกรรม , อาหาร และพลังงาน (44x240)/530 จํานวน  20 คน 

 ฝายเหล็ก, โลหะ และอโลหะ (108x240)/530   จํานวน  49 คน 

 ฝายเครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต (108x240)/530  จํานวน  49 คน 

 ฝายบัญชีการเงิน และนําเขาสงออก (100x240)/530  จํานวน  45 คน 

 ฝายบุคคล, วางแผน และธุรการ (110x240)/530)       จํานวน  50 คน 

        รวม                                       240 คน 

 

 ข้ันที่ 2 วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือกกลุมตัวอยาง

พนักงานตามสัดสวนจํานวนประชากรในแตละฝายที่กําหนดไวในขั้นที่ 1 โดยวิธีสะดวกเพื่อใหไดกลุม

ตัวอยางครบ 240 คน 

 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อศึกษาความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยแบง

แบบสอบถามออกเปน 4 ตอนดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 

ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

และฝายที่สังกัด เปนคําถามชนิดปลายปดและมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) มี

รายละเอียด ดังนี้ 

 ขอที่ 1  เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ไดแก  

      1)  เพศชาย     

   2)  เพศหญิง 

  ขอที่ 2  อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการกําหนดชวง

อายุ ซึ่งคํานวณการแบงอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 195)  

 

 ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลทีม่ีคาต่ําสุด  

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 

จํานวนชัน้  
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    จากขอมูลของฝายทรัพยากรบุคคล ของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ เดือน

มิถุนายน 2552 จํานวนประชากรที่ใชวิจัยอยูในชวงอายุ 20 – 60 ป ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชชวงอายุ

ดังกลาวมาเปนเกณฑในการคํานวณการกําหนดชวงอายุโดยการวิจัยแบงออกเปน 4 ชวงอายุดังนี้ 

 

 60  -  20  

 
ชวงอายุ  = 

4  

 = 10  

 

     แสดงการแบงชวงอายุที่ใชในแบบสอบถาม ดังนี้ 

   1)  20 - 29 ป     

   2)  30 – 39 ป                 

   3)  40 – 49 ป    

   4)  50 ปข้ึนไป 

 ขอที่ 3  ระดับการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

   1) ตํ่ากวาปริญญาตรี    

   2)  ปริญญาตรี        

   3)  สูงกวาปริญญาตรี  

 ขอที่ 4  รายไดตอเดือน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการ

กําหนดชวงรายไดตอเดือน คํานวณการแบงอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 

195)  
 

 ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลทีม่ีคาต่ําสุด  

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 

จํานวนชัน้  
 

    จากขอมูลของฝายทรัพยากรบุคคล ของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ เดือน

มิถุนายน 2552 รายไดตอเดือนที่ใชวิจัยอยูในชวงตั้งแต 10,000 – 50,000 บาท ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย

ไดใชชวงรายไดดังกลาวมาเปนเกณฑในการคํานวณการกําหนดชวงรายได โดยการวิจัยแบงรายได

ออกเปน 4 ชวงดังนี้ 

 50,000 – 10,000  

 
ชวงรายไดตอเดือน  = 

4  

 = 10,000  
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     แสดงการแบงชวงรายไดตอเดือนที่ใชในแบบสอบถาม ดังนี้ 

   1)  ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท  

   2)  20,001 – 30,000 บาท 

   3)  30,001 – 40,000 บาท   

   4)  40,001 บาทขึ้นไป  

 ขอที่ 5  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)

โดยการกําหนดระยะเวลาปฏิบัติงาน คํานวณการแบงอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ

คณะ. 2548: 195)  

 ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลทีม่ีคาต่ําสุด  

 
ความกวางของอันตรภาคชัน้  = 

จํานวนชัน้  
 

    จากขอมูลของฝายทรัพยากรบุคคล ของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ เดือน

มิถุนายน 2552 ระยะเวลาปฏิบัติงานที่ใชวิจัยอยูในชวงตั้งแต 0 – 25 ป ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชชวง

ระยะเวลาปฏิบัติงานดังกลาวมาเปนเกณฑในการคํานวณการกําหนดชวงระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยการ

วิจัยแบงระยะเวลาปฏิบัติงานออกเปน 5 ชวงดังนี้ 

 25  -  0  

 
ชวงอายุ  = 

5  

 = 5  

     แสดงการแบงชวงระยะเวลาปฏิบัติงานที่ใชในแบบสอบถาม ดังนี้ 

   1)   ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป   

   2)  6 – 10 ป 

   3)  11 – 15 ป    

   4)  16 – 20 ป 

   5)  21 ปข้ึนไป  
 

   ขอที่ 6  ฝายที่สังกัด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 

   1)  เคมี      

   2) ส่ิงทออุตสาหกรรม, อาหาร และพลังงาน          

   3)  เหล็ก , โลหะ และอโลหะ   

   4)  เครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต 

   5)  บัญชีการเงิน และนําเขาสงออก  

   6)  บุคคล, วางแผน และธุรการ 
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน โดยแบบสอบ 

ถามเปนรูปแบบลิเคิรท  (Likert Scale) จัดเปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตรภาคชั้น (Interval 

Scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ ซึ่งประกอบดวยคําถามจํานวน 16 ขอ สามารถจําแนกเปนคําถาม

เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 4 ดาน (1) ภาวะผูนําแบบบงการ จํานวน 4 ขอ  (2) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 

จํานวน 4 ขอ  (3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม จํานวน 4 ขอ และ (4) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

จํานวน 4 ขอ โดยกําหนดระดับคะแนนดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 

  ระดับ 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 

  ระดับ 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 

  ระดับ 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 

    ระดับ 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

  

 ระดับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยโดยที่กําหนดความสําคัญของคะแนนใชหลักการแบงชวง การ

แปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น(Class interval) ซึ่งใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 

29) 

 คาสูงสุด – คาต่ําสุด  

 
ชวงกวางของอันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชวงหรอืระดับที่ตองการแปลผล  

 5 – 1 

 
= 

5 
=  0.80 

 

 เกณฑการแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามตอนที่ 2: ความคิดเห็นตอพฤติกรรม

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

 
   คะแนนเฉลี่ย     ระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
 4.21 – 5.00     มีลักษณะผูนําแบบบงการ/สนับสนุน/มีสวนรวม/มุงความสําเร็จมากที่สุด 

 3.41 – 4.20        มีลักษณะผูนําแบบบงการ/สนับสนุน/มีสวนรวม/มุงความสําเร็จมาก  

 2.61 – 3.40     มีลักษณะผูนําแบบบงการ/สนับสนุน/มีสวนรวม/มุงความสําเร็จปานกลาง  

 1.81 – 2.60       มีลักษณะผูนําแบบบงการ/สนับสนุน/มีสวนรวม/มุงความสําเร็จนอย 

 1.00 – 1.80     มีลักษณะผูนําแบบบงการ/สนับสนุน/มีสวนรวม/มุงความสําเร็จนอยที่สุด 
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นตอลักษณะเฉพาะผูบริหารชาวญี่ปุน โดยแบบสอบ ถาม

เปนรูปแบบลิเคิรท  (Likert Scale) จัดเปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ ซึ่งประกอบดวยคําถามจํานวน 8 ขอ สามารถจําแนกเปนคําถามเกี่ยวกับ

ลักษณะทางบุคลิกภาพ จํานวน 4 ขอ  และลักษณะทางสังคมของผูบริหาร จํานวน 4 ขอ โดยกําหนด

ระดับคะแนนดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยอยางยิ่ง 

 ระดับ 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย 

 ระดับ 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจ 

 ระดับ 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวย 

 ระดับ 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยอยางยิ่ง                                               

 

 ระดับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยโดยที่กําหนดความสําคัญของคะแนนใชหลักการแบงชวง การ

แปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น(Class interval) ซึ่งใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 

29) 

 คาสูงสุด – คาต่ําสุด  

 
ชวงกวางของอันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชวงหรอืระดับที่ตองการแปลผล  

 5 – 1 

 
= 

5 
=  0.80 

 

 เกณฑการแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามตอนที่ 3: ความคิดเห็นตอ

ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 
 
   คะแนนเฉลี่ย     ระดับความคิดเห็นของพนักงาน 
 4.21 – 5.00   มีลักษณะทางบุคลิกภาพ/ลักษณะทางสังคมของผูบริหารในระดับดีมาก 

 3.41 – 4.20  มีลักษณะทางบุคลิกภาพ/ลักษณะทางสังคมของผูบริหารในระดับดี 

 2.61 – 3.40   มีลักษณะทางบุคลิกภาพ/ลักษณะทางสังคมของผูบริหารในระดับปานกลาง 

 1.81 – 2.60     มีลักษณะทางบุคลิกภาพ/ลักษณะทางสังคมของผูบริหารในระดับไมดี 

 1.00 – 1.80     มีลักษณะทางบุคลิกภาพ/ลักษณะทางสังคมของผูบริหารในระดับไมดีมาก 
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 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความภักดีตอผูบริหารชาวญี่ปุน โดยแบบสอบถามเปน

รูปแบบลิเคิรท  (Likert Scale) จัดเปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยมี

คําตอบใหเลือก 5 ระดับ ซึ่งประกอบดวยคําถามจํานวน 5 ขอ โดยกําหนดระดับคะแนนดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความภักดีมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความภักดีมาก 

 ระดับ 3 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความภักดีปานกลาง 

 ระดับ 2 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความภักดีนอย 

   ระดับ 1 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความภักดีนอยที่สุด   

 

 ระดับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยโดยที่กําหนดความสําคัญของคะแนนใชหลักการแบงชวง การ

แปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น(Class interval) ซึ่งใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 

29) 

 คาสูงสุด – คาต่ําสุด  

 
ชวงกวางของอันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชวงหรอืระดับที่ตองการแปลผล  

 5 – 1 

 
= 

5 
=  0.80 

 

 เกณฑการแปลความหมายของคะแนนในแบบสอบถามตอนที่ 4: ระดับความภักดีตอภาวะ

ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 
   คะแนนเฉลี่ย    ระดับความภักดีของพนักงาน 
 4.21 – 5.00     มีความภักดีในระดับดีมาก 

 3.41 – 4.20    มีความภักดีในระดับดี  

 2.61 – 3.40     มีความภักดีในระดับปานกลาง  

 1.81 – 2.60       มีความภักดีในระดับไมดี  

 1.00 – 1.80       มีความภักดีในระดับไมดีอยางมาก 

 

3.  ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 

 1. ศึกษาตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทาง

ในการสรางแบบสอบถาม 

 2. สรางแบบสอบถามโดยแบงเปน 4 ตอน คือ 
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  ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

  ตอนที่ 3 ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 

   ตอนที่ 4 ระดับความภักดีตอผูบริหารชาวญี่ปุน 

 3. นําแบบสอบถามฉบับรางที่ได เสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพื่อตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนผูพิจารณาตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสมของ

ภาษาที่ใช ( Wording ) และขอเสนอเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงแกไขเพื่อใหคําถามอานแลวมีความเขาใจงาย 

ชัดเจน และครอบคลุมวัตถุประสงค และนิยามศัพทเฉพาะ  

 4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เรียบรอยแลว

เสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความถูกตองและเสนอแนะเพิ่มเติมและนําไป

ปรึกษากับคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธอีกครั้ง กอนนําไปใชจริง 

  
 วิธีหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด และ

นํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) โดยวิธี

คํานวณของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์

แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียง

กับ 1 แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งจากการทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตองมีคาอยู

ระหวาง 0 ถึง 1  

 การคํานวณหาความเชื่อมัน่ทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยผลการทดสอบความ

เชื่อมั่น มีดังนี ้ 

 ดานพฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการของผูบริหารชาวญี่ปุน  = 0.7020 

    ดานพฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนนุของผูบริหารชาวญี่ปุน  = 0.8190 

    ดานพฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของผูบริหารชาวญี่ปุน  = 0.7760  

 ดานพฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสาํเร็จของผูบริหารชาวญี่ปุน    = 0.7360 

 ดานลักษณะทางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุน   = 0.8600 

 ดานลักษณะทางสังคมของผูบริหารชาวญี่ปุน    = 0.7620 

  ดานความภักดีของพนักงานตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน  = 0.7340 
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4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ขอมูลจากเอกสาร ศึกษาจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ 

 2. ผูวิจัยจะดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลดวย

ตนเองเพื่อจะสามารถชี้แจงขอสงสัยของผูตอบแบบสอบถามได โดยกําหนดกลุมตัวอยาง จํานวน 240

ตัวอยาง 

 3. เมื่อผูวจิัยรวบรวมแบบสอบถามไดทั้งหมดแลว ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ ของ

แบบสอบถาม เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอน 

 

5. การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึงลักษณะ

ทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ระยะเวลา

การปฏิบัติงาน และฝายที่สังกัด ทําใหทราบถึงคุณลักษณะพื้นฐานของขอมูล สถิติที่ใชไดแก  

  1.1 คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลประชากรศาสตร

ของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1  

  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ  

  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในการแปลความหมายของ

ขอมูลในดานตางๆ  

 2. การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะหขอมูลเชิงสถิติจะนํา

ขอมูลที่ไดจากวิธีการสํารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม มาวิเคราะหสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื่อใชทดสอบสมมติฐานแตละขอ สถิติที่ใชไดแก  

  2.1 สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 

กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ  

  2.2 สถิติ F-test แบบการวิเคราะห (One-way ANOVA) ใชเปรียบเทียบความแตกตาง

ระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมที่มีประชากรมากกวา 2 กลุม เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอ 1 ดานอายุ 

ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และฝายที่สังกัด  

  2.3 ใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรคูตาง ๆ 
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6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยไดใชสถิติดังตอไปนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) พื้นฐานประกอบดวย 

 2. คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหและแปลความหมายของขอมูลดานลักษณะสวน

บุคคลของกลุมตัวอยางในแบบสอบถามตอนที่ 1 

 

 จํานวนผูตอบแบบสอบถามของแตละกลุม 

 
คารอยละ  = 

จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
X 100 

 

  2.1 การหาคาเฉลี่ย (Mean: X ) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลดานตาง ๆ โดยใชใน

แบบสอบถามตอนที่ 2 , 3 และ 4 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 35)  

 

    X   = 
n
X∑  

 

   เมื่อ X    แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

    ∑ X  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

    n   แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 

 

  2.2 การหาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพื่อใชแปล

ความหมายของขอมูลตางๆ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 65) 

 

    S.D. = 
)1(

)( 22

−

− ∑∑
nn

XXn
 

 

   เมื่อ S.D.  แทน  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

    X     แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 

    n-1   แทน จํานวนตัวแปรอิสระ 

                 ∑ 2X  แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

           2)(∑ X  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

    n     แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 2.  สถิติที่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม  

  การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ 

แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 449-450) 

 

    α   =  
ianceariancek

ianceariancek
var/cov)1(1

var/cov
−+

 

 

  เมื่อ   k  แทน    จํานวนคําถาม 

     ariancecov   แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

  iancevar   แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 

   α       แทน    คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

 

 3.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ประกอบดวย 

    3.1  คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลมตัวอยาง 2 กลุม ที่

เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

เมื่อ 2-tails Prob.(p) มีคานอยกวา 0.05 โดยจะทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช 

Levene’s Test โดยผลการทดสอบความแปรปรวนที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก  (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 

173) 

   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน 2
1S ≠ 2

2S  
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             เมื่อ    t        แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

    1X     แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

    2X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

    2
1S     แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 

    2
2S     แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 

    1n      แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

    2n     แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 

    df     แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom)  

       

    กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน 2
1S  = 2

2S  

    

    t  =  
( ) ( )

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

−+
−−

−

2121

2
21

2
11

21

11
2
11

nnnn
SnSn

XX  

 

   โดยที่ df  =  221 −+ nn  

 

   เมื่อ   t     แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

                1X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 

                2X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

    2
1S    แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 

               2
2S    แทน   คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 

                1n      แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

                2n     แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 

    df      แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom)  

 

  3.2 คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) 

ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมข้ึนไป (กัลยา  วานิชยบัญชา. 

2546: 135) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 โดยจะทําการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง  

Homogeneity of Variances ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย  F-test 

และถาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ซึ่งจะปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

เมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคามากกวา 0.05 เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดานอายุ ระดับ

การศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และฝายที่สังกัดแตกตางกันมีสูตรดังนี้ 

 

ตารางแสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

 

แหลงของการ

แปรปรวน 

ผลรวมกําลงัสอง 

SS 
df 

คาประมาณของความ

แปรปรวน MS 
F 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

SSb 

SSw 

k-1 

n-k 

MSb 

MSw 

MSb/MSw 

ทั้งหมด SSt n-1   

 

    F = 
w

b

MS
MS  

 

   โดยที่ k-1   แทน Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

    n-k     แทน  Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfw 

 

   เมื่อ F        แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา F- distribution 

    MSb    แทน  คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

    MSw    แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

    SSb    แทน  ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม (Between Sum of  Squares) 

    SSw    แทน  ผลบวกกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 

    k        แทน  จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 

                                  n       แทน  จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 

    dfb     แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 

     dfw     แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 
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   สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่ความ

แปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังนี้ 

    

   β  =  
'MSW

MSB  

 

  โดยคา 'MSW  =   ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
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N
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  เมื่อ  β  แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe  

   MSB  แทน  คาประมาณความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square between  

      group) 

   MSW’ แทน  คาประมาณความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square within group)  

      สําหรับสถิติ Brown-forsythe  

   k  แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง  

   ni  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  

   N  แทน  ขนาดประชากร 

   2
iS  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง i  

 

   กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว จะทําการทดสอบความแตกตาง

เปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ = 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% จะใชวิธี Fisher’s 

Least – Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพื่อดูวาคู

ใดบางที่แตกตางกัน โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 

   

   เมื่อ ni  ≠   nj  LSD = ⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−−
ji

kn nn
MSEt 11

;
2

1 α  

   

   ถา ni  =  nj  LSD = 
i

kn n
MSEt 2

;
2

1 −−
α  

 

   โดยที่  dfw = n-k 
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  เมื่อ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง  กลุมที่ i และ j   

   MSE แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุม Mean square error (MSw) 

   k แทน   จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 

   n แทน   จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 

   α  แทน   คาความคลาดเคลื่อน 

   ni แทน   จํานวนตัวอยางในกลุมที่ i 

   nj แทน   จํานวนตัวอยางในกลุมที่ j 
 

  กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปนรายคู

เพื่อดูวามีคูใดที่แตกตางกัน สูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Kappel. 1982: 153 – 

155) มีสูตรดังนี้ 
 

    
( )
S
MSq

d ASD
D

/2
=  

   

  เมื่อ Dd   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Dunnett test 

   Dq   แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test  

        ASMS /  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

   S  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

  3.3  สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment  

correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน (กัลยา  

วานิชยบัญชา. 2544) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอ และขอ 3 มีสูตรดังนี้ 
 

    rxy   = 
])(][)([

))((
2222 ∑ ∑∑ ∑

∑ ∑∑
−−

−

YYnXXn

YXXYn
  

 

  เมื่อ  rxy  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

   ∑ X   แทน  ผลรวมของคะแนน X 

   ∑Y   แทน  ผลรวมของคะแนน Y 

   ∑ 2X  แทน  ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 

   ∑ 2Y  แทน  ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

   ∑ XY  แทน  ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 

   n  แทน  จํานวนของกลุมตัวอยาง 
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 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 ≤  r ≤  1 ดังนี้ 

 - คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม คือ ถา X เพิ่ม Y จะลด ถา 

X ลด Y จะเพิ่ม 

 - คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะเพิ่ม

ดวย ถา X ลด Y จะลดลงดวย 

 - ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธกันมาก 

 - ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี

ความสัมพันธกันมาก 

 - ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 

 - ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 

 

 เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ      ความหมาย 
 0.81 – 1.00     มีความสัมพันธระดับสูงมาก 

 0.61 – 0.80     มีความสัมพันธระดับสูง 

 0.41 – 0.60     มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

 0.21 – 0.40     มีความสัมพันธระดับตํ่า 

 0.01 – 0.20     มีความสัมพันธระดับตํ่ามาก 

 0.00      ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 
 

 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจยัครั้งนีมุ้งศึกษาเรื่องความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน บริษัทโต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั  ผูวิจยัไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
H0             แทน สมมติฐานหลกั 

H1         แทน สมมติฐานรอง 

n           แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

X   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

S.D.    แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

t   แทน คาที่ใชพจิารณา t – Distribution  

df แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom)  

SS    แทน ผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  

MS   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

F-Ratio      แทน คาที่ใชพจิารณา F-Distribution 

F-Prop.,p  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

* แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  

** แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจยั โดยแบงการนําเสนอ

ออกเปน 2 สวน 5  ตอน ตามลําดับ ดังนี ้
 สวนที ่1 สถิติพรรณา 
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมลูดานลักษณะและขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 

             ตอนที ่2  การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุน 

  ตอนที ่3  การวิเคราะหเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 

 ตอนที ่4  การวิเคราะหความภักดีของพนกังานตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 
 สวนที ่2  การทดสอบสมมติฐาน  
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สวนที ่1 สถิติพรรณา  
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลดานลกัษณะและขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลดานลักษณะและขอมูลของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษาสูงสุด  รายไดตอ

เดือน  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และฝายที่สังกัด   ดังตาราง 1 
 
ตาราง 1  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด   

      รายไดตอเดือน  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และฝายที่สังกัด 

 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
      ชาย 90 37.5 

      หญงิ 150 62.5 

รวม 240 100.0 
อายุ   
      20 - 29 ป 112 46.7 

      30 - 39 ป 105 43.7 

      40 - 49 ป  19 7.9 

      50 ปข้ึนไป 4 1.7 

รวม 240 100.0 
ระดับการศึกษาสูงสุด   

      ตํ่ากวาปริญญาตรี 4 1.7 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

      ปริญญาตรี 211 87.9 

      สูงกวาปริญญาตรี 25 10.4 

รวม 240 100.0 
รายไดตอเดอืน   

      ตํ่ากวาหรอืเทากับ 20,000 บาท 109 45.4 

      20,001 – 30,000 บาท 87 36.3 

      30,001 – 40,000 บาท 23 9.6 

      40,001 บาทขึ้นไป 21 8.7 

รวม 240 100.0 
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ตาราง 1  (ตอ) 

 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   

      ตํ่ากวาหรอืเทากับ 5 ป 145 60.4 

      6 – 10 ป 73 30.4 

      11 – 15 ป 13 5.4 

     16 – 20 ป 7 2.9 

      21 ปข้ึนไป 2 .9 

รวม 240 100.0 
ฝายที่สงักัด   
      เคม ี 32 13.3 

      ส่ิงทออุตสาหกรรม อาหาร และพลังงาน 25 10.4 

      เหล็ก  โลหะและอโลหะ 49 20.4 

      เครื่องจักรกล และชิน้สวนรถยนต 42 17.5 

      บัญชีการเงิน และนาํเขาสงออก 46 19.2 

      บุคคล  วางแผนและธุรการ 46 19.2 

รวม 240 100.0 

 

 จากตาราง 1 จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 240 คน สามารถสรุป ไดดังนี้ 

 ดานเพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน  150  คน คิดเปนรอยละ 

62.5  เพศชายจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 37.5 ตามลําดับ 

  ดานอายุ พบวา สวนใหญมีอายุระหวาง 20 ถึง 29 ป จํานวน  112  คน คิดเปนรอยละ 

46.7  รองลงมาคือ มีอายุระหวาง 30 ถึง 39 ป จํานวน  105 คน คิดเปนรอยละ 43.7    มีอายุระหวาง 

40 ถึง 49 ป  จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.9 และมีอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 4  คน คิดเปนรอยละ 1.7  

ตามลําดับ 

 ดานระดับการศึกษาสูงสุด  พบวา สวนใหญมีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี จํานวน  211  

คน คิดเปนรอยละ 87.9  รองลงมาคือ มีการศึกษาสูงสุดสูงกวาปริญญาตรี จํานวน  25  คน คิดเปนรอย

ละ 10.4  และมีการศึกษาสูงสุดต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน  4  คน คิดเปนรอยละ 1.7  ตามลําดับ 

ดานรายไดตอเดือน  พบวา สวนใหญมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท  จํานวน  109  

คน คิดเปนรอยละ 45.4   รองลงมาคือมีรายไดตอเดือนระหวาง  20,001 ถึง 30,000 บาท จํานวน  87  
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คน คิดเปนรอยละ 36.3   รายไดตอเดือนระหวาง30,001 ถึง 40,000 บาทจํานวน  23  คน คิดเปน    

รอยละ 9.6  และรายไดตอเดือน 40,001 บาทขึ้นไป  จํานวน  21  คน คิดเปนรอยละ 8.7  ตามลําดับ 

 ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน  พบวา  สวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวาหรือเทากับ 

5 ป จํานวน  145  คน คิดเปนรอยละ 60.4  รองลงมาคือ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 6 ถึง 10 ป  

จํานวน 73  คน คิดเปนรอยละ 30.4   มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 11 ถึง 15 ป จํานวน 13  คน 

คิดเปนรอยละ 5.4  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 16 ถึง 2 0 ป  จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.9 

และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ .9  ตามลําดับ 

 ดานฝายที่สังกัด พบวา สวนใหญอยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ จํานวน  49  คน คิดเปนรอย

ละ 20.4 รองลงมาคือ ฝายบุคคล  วางแผนและธุรการ  บัญชีการเงิน และนําเขาสงออก จํานวน  46  คน 

คิดเปนรอยละ 19.2 ฝายเครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต จํานวน  42  คน คิดเปนรอยละ 17.5   ฝาย

เคมีจํานวน  32  คน คิดเปนรอยละ 13.3 และฝายสิ่งทออุตสาหกรรม, อาหาร และพลังงาน จํานวน  25  

คน คิดเปนรอยละ 10.4  ตามลําดับ 

 เนื่องจากขอมูลลักษณะทางดานประชากรศาสตรดานอายุ   ระดับการศึกษาสูงสุด   รายไดตอ

เดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน  มีความถี่ของขอมูลกระจายตัวอยางไมสม่ําเสมอ และมีจํานวน

ความถี่นอยเกินไป  ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหมเพื่อใหการกระจายของขอมูลมีความ

สม่ําเสมอและเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งไดกลุมใหมดังนี้ คือ  

 

ตาราง 2  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จาํแนกตามอายุ   ระดับการศึกษาสูงสดุ      

      รายไดตอเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
อายุ   
      20 - 29 ป 112 46.7 

      30 – 39 ป 105 43.8 

      40 ปข้ึนไป 23 9.5 

รวม 240 100.0 
ระดับการศึกษาสูงสุด   

      ตํ่ากวาปริญญาตรีจนถึงปริญญาตรี 215 89.6 

      สูงกวาปริญญาตรี 25 10.4 

รวม 240 100.0 
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ตาราง 2  (ตอ) 

 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
รายไดตอเดอืน   

      ตํ่ากวาหรอืเทากับ 20,000 บาท 109 45.4 

      20,001 – 30,000 บาท 87 36.3 

      มากกวา 30,000 บาท ข้ึนไป 44 18.3 

รวม 240 100.0 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
      ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป 145 60.4 
      6 – 10 ป 73 30.4 
      11 ป ขึ้นไป 22 9.2 
รวม 240 100.0 

 

 

 จากตาราง 2 พบวา  ดานอายุ พบวา สวนใหญมีอายุระหวาง 20 ถึง 29 ป จํานวน  112  คน 

คิดเปนรอยละ 46.7  รองลงมาคือ มีอายุระหวาง 30 ถึง 39 ป  จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 43.8  

และมีอายุ 40 ปข้ึนไป จํานวน 23   คน คิดเปนรอยละ  9.5   ตามลําดับ 

 ดานระดับการศึกษาสูงสุด  พบวา สวนใหญมีการศึกษาสูงสุดระดับตํ่ากวาปริญญาตรีจนถึง

ปริญญาตรี จํานวน  215  คน คิดเปนรอยละ 89.6  รองลงมาคือ มีการศึกษาสูงสุดสูงกวาปริญญาตรี 

จํานวน  25  คน คิดเปนรอยละ 10.4  ตามลําดับ 

 ดานรายไดตอเดือน  พบวา สวนใหญมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท  

จํานวน  109  คน คิดเปนรอยละ 45.4   รองลงมาคือมีรายไดตอเดือนระหวาง  20,001 ถึง 30,000 บาท 

จํานวน  87  คน คิดเปนรอยละ 36.3   และรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาท ข้ึนไปจํานวน  44  คน 

คิดเปนรอยละ 18.3  ตามลําดับ 

 ดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน  พบวา  สวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวาหรือเทากับ 

5 ป จํานวน  145  คน คิดเปนรอยละ 60.4  รองลงมาคือ มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 6 ถึง 10 ป 

ข้ึนไป จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 30.4 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11 ป ข้ึนไป จํานวน 22 คน 

คิดเปนรอยละ  9.2  ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 2  การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 
 
ตาราง 3  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นตอพฤติกรรมภาวะผูนาํผูบริหาร 

      ชาวญี่ปุน 

 

พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุน X  S.D. 
ความคิดเห็นตอ

พฤติกรรมภาวะผูนํา
ผูบริหารชาวญี่ปุน 

ภาวะผูนาํแบบบงการของผูบริหารชาวญี่ปุน 
1. ผูบริหารของทานเปนผูกาํหนดเปาหมายในการทาํงาน

โดยใหทานปฏิบัติตามเทานั้น 

 

3.00 

 

.865 

 

ปานกลาง 

2.ผูบริหารของทานกําหนดขั้นตอนและวธิีการปฏิบัติงาน

อยางชัดเจน 3.30 .830 ปานกลาง 

3. ผูบริหารของทานควบคุมการทาํงานของทานทุกขัน้ตอน 2.63 .765 ปานกลาง 

4. ทานตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายภายในระยะเวลาที่

ผูบริหารกําหนด 3.79 .673 มาก 

          รวม 3.18 .543 ปานกลาง 

ภาวะผูนาํแบบสนับสนุนของผูบริหารชาวญี่ปุน 
1.ผูบริหารของทานใหคําแนะนําในการแกปญหาอยางทัว่ถึง 

 

3.38 

 

.829 

 

ปานกลาง 

2. ผูบริหารของทานมักจะสรางแรงจงูใจและใหกาํลังใจทาน

ในการปฏิบัติงาน 

3.31 .862 ปานกลาง 

3. ผูบริหารของทานสงเสริมใหทานไดรับการอบรมความรู

เพิ่มเติมเพื่อพฒันาอาชีพ 

3.54 .786 มาก 

4. ผูบริหารของทานเปดโอกาสใหทานไดตัดสินใจ (กระจาย

อํานาจ) 

3.57 .762 มาก 

          รวม 3.45 .660 มาก 
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ตาราง 3  (ตอ) 

 

พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุน X  S.D. 
ความคิดเห็นตอ

พฤติกรรมภาวะผูนํา
ผูบริหารชาวญี่ปุน 

 
ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของผูบริหารชาวญี่ปุน 
1.ผูบริหารของทานรับฟงความคิดเหน็ของพนกังานทุกระดับ 

 

3.56 

 

.779 

 

มาก 

2.หากเกิดปญหาผูบริหารของทานจะเรียกประชุมและ

ตัดสินใจรวมกนักับพนกังาน 

3.38 .893 ปานกลาง 

3.ผูบริหารของทานจะขอความรวมมือจากทานมากกวาใช

อํานาจสั่งการ 

3.53 .781 มาก 

4.ผูบริหารของทานจะมีบทบาทเมื่อพนักงานรองขออยาง

สม่ําเสมอ 

3.44 .806 มาก 

รวม 3.48 .663 มาก 
ภาวะผูนาํแบบมุงความสําเร็จของผูบรหิารชาวญี่ปุน 
1.ผูบริหารของทานเนนที่ผลการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธภิาพ 

 

 

3.97 

 

 

.578 

 

 

มาก 

2.ผูบริหารของทานมักจะกาํหนดเปาหมายการทํางานทีท่า

ทายใหกับทานอยูเสมอ 

3.77 .680 มาก 

3.ผูบริหารของทานมีความเชื่อมั่นวาทานสามารถปฏิบัติงาน

ไหบรรลุเปาหมายได 

3.80 .630 มาก 

4.ผูบริหารของทานมีความมุงมัน่ที่จะปรับปรุงการทํางาน

ของทานใหมปีระสิทธิภาพอยูเสมอ 

3.83 .658 มาก 

รวม 3.84 .481 มาก 

 

 จากตาราง 3 จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 240 คน สามารถสรุป ไดดังนี้ 

 ภาวะผูนําแบบบงการของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ผูบริหารชาวญี่ปุนมีภาวะผูนําแบบบงการ

โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.18 เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญมี

ภาวะผูนําแบบบงการในเรื่อง ทานตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายภายในระยะเวลาที่ผูบริหารกําหนด 

อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79  มีภาวะผูนําแบบบงการในเรื่องผูบริหารของทานกําหนด
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ข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน    ผูบริหารของทานควบคุมการทํางานของทานทุกขั้นตอน    

ผูบริหารของทานเปนผูกําหนดเปาหมายในการทํางานโดยใหทานปฏิบัติตามเทานั้น อยูในระดับปาน

กลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30   3.00 และ 2.63  ตามลําดับ 

 ภาวะผูนําแบบสนับสนุนของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ผูบริหารชาวญี่ปุนมีภาวะผูนําแบบ

สนับสนุนโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45  เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญมี

ภาวะผูนําแบบสนับสนุนในเรื่อง ผูบริหารของทานเปดโอกาสใหทานไดตัดสินใจ (กระจายอํานาจ)    

ผูบริหารของทานสงเสริมใหทานไดรับการอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพอยูในระดับมาก โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.57 และ 3.54  ตามลําดับ มีภาวะผูนําแบบสนับสนุนในเรื่องผูบริหารของทานให

คําแนะนําในการแกปญหาอยางทั่วถึง    ผูบริหารของทานมักจะสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจทานใน

การปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 และ 3.31 

ตามลําดับ 

 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ผูบริหารชาวญี่ปุนมีภาวะผูนําแบบมี

สวนรวมโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48  เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญมี

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในเรื่องผูบริหารของทานรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับ    ผูบริหาร

ของทานจะขอความรวมมือจากทานมากกวาใชอํานาจสั่งการ    ผูบริหารของทานจะมีบทบาทเมื่อ

พนักงานรองขออยางสม่ําเสมอ  อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56   3.53 และ 3.44 

ตามลําดับ  มีภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในเรื่องหากเกิดปญหาผูบริหารของทานจะเรียกประชุมและ

ตัดสินใจรวมกันกับพนักงาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 

 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ผูบริหารชาวญี่ปุนมีภาวะผูนํา

แบบมุงความสําเร็จโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84  เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดย

สวนใหญมีภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จในเรื่อง ผูบริหารของทานเนนที่ผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ    ผูบริหารของทานมีความมุงมั่นที่จะปรับปรุงการทํางานของทานใหมีประสิทธิภาพอยู

เสมอ    ผูบริหารของทานมีความเชื่อมั่นวาทานสามารถปฏิบัติงานไหบรรลุเปาหมายได    และผูบริหาร

ของทานมักจะกําหนดเปาหมายการทํางานที่ทาทายใหกับทานอยูเสมอ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.97   3.83   3.80 และ 3.77 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 3  การวิเคราะหเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 

 

ตาราง 4  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นตอลักษณะเฉพาะของผูบริหาร 

      ชาวญี่ปุน 

 

ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน X  S.D. 
ความคิดเห็นตอ

ลักษณะเฉพาะของ
ผูบริหารชาวญี่ปุน 

ลักษณะทางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุน 
1. ผูบริหารของทานเปนผูมบุีคลิกภาพด ี

 

3.83 

 

.647 

 

ดี 

2. ผูบริหารของทานเปนผูมคีวามรูความชาํนาญในงาน 3.85 .747 ดี 

3. ผูบริหารของทานมีวิสัยทศันกวางไกล  3.84 .666 ดี 

4. ผูบริหารของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงู 3.95 .769 ดี 

รวม 3.87 .591 ดี 

ลักษณะทางสังคมของผูบริหารของผูบริหารชาวญีปุ่น 
1. ผูบริหารของทานปรับกลยุทธในการทํางานเพื่อใหฝายมี

ประสิทธิภาพอยูเสมอ 

 

 

  3.72 

 

 

.699 

 

 

ดี 

2. ผูบริหารของทานสื่อสารภาษาองักฤษไดดี 3.61 .805 ดี 

3. ผูบริหารของทานมีความอดทนหนกัแนน 3.88 .742 ดี 

4. ผูบริหารของทานมีความสามารถในการประณีประนอม

ปญหาและสถานการณตาง ๆ ไดดี 

3.77 .698 ดี 

รวม 3.74 .575 ดี 

 

 จากตาราง 4 จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 240 คน สามารถสรุป ไดดังนี้ 

 ลักษณะทางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ลักษณะทางบุคลิกภาพของผูบริหารชาว

ญ่ีปุนโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87   เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญผูบริหาร

ชาวญี่ปุนมีลักษณะทางบุคลิกภาพในเรื่องผูบริหารของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสูง    

ผูบริหารของทานเปนผูมีความรูความชํานาญในงาน    ผูบริหารของทานมีวิสัยทัศนกวางไกล และ

ผูบริหารของทานเปนผูมีบุคลิกภาพดี อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95   3.85   3.84 และ 3.83 

ตามลําดับ 
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 ลักษณะทางสังคมของผูบริหารของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ลักษณะทางสังคมของผูบริหาร

ของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74  เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดย

สวนใหญผูบริหารชาวญี่ปุนมีลักษณะทางสังคมในเรื่องผูบริหารของทานมีความอดทนหนักแนน    

ผูบริหารของทานมีความสามารถในการประณีประนอมปญหาและสถานการณตาง ๆ ไดดี    ผูบริหาร

ของทานปรับกลยุทธในการทํางานเพื่อใหฝายมีประสิทธิภาพอยูเสมอ    และผูบริหารของทานสื่อสาร

ภาษาอังกฤษไดดี อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88   3.77   3.72 และ 3.61  ตามลําดับ 
 

 ตอนที่ 4  การวิเคราะหความภักดีของพนกังานตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 
      

ตาราง 5  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความภักดีของพนกังานตอภาวะผูนําผูบริหาร 

      ชาวญี่ปุน 
 

ความภกัดีของพนักงานตอ 
ภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุน X  S.D. 

ระดับความภกัดีตอ
ผูบริหารชาวญี่ปุน 

1.ทานมีความจริงใจตอผูบริหาร 3.81 .636 ดี 

2.ทานทุมเทจติใจและความพยายามทาํงานทัง้ตอหนา

และลับหลังผูบริหาร 3.84 .647 ดี 

3.ทานพรอมทีจ่ะทาํงานดวนลวงเวลาเปนบางครั้งโดยไม

รับคาตอบแทนเพื่อผูบริหาร 3.64 .753 ดี 

4.ทานพรอมทีจ่ะปฏิบัติตามคําสั่งของผูบริหารของทานใน

ทุกสถานการณ 3.61 .657 ดี 

5.ทานพรอมทีจ่ะปฏิบัติงานรวมกับผูบริหารของทาน

จนกระทั่งเกษยีณอาย ุ 3.73 .708 ดี 

รวม 3.73 .507 ดี 
 

 จากตาราง 5 จํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 240 คน สามารถสรุป ไดดังนี้ 

 ความภักดีของพนักงานตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.73  เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญมีความภักดีของพนักงานตอภาวะผูนําผูบริหาร

ชาวญี่ปุนในเรื่องทานทุมเทจิตใจและความพยายามทํางานทั้งตอหนาและลับหลังผูบริหาร    ทานมี

ความจริงใจตอผูบริหาร    ทานพรอมที่จะปฏิบัติงานรวมกับผูบริหารของทานจนกระทั่งเกษียณอายุ    

ทานพรอมที่จะทํางานดวนลวงเวลาเปนบางครั้งโดยไมรับคาตอบแทนเพื่อผูบริหาร    และทานพรอมที่

จะปฏิบัติตามคําสั่งของผูบริหารของทานในทุกสถานการณอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84   

3.81   3.73   3.64 และ  3.61 ตามลําดับ 
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สวนที่ 2 การทดสอบสมมติฐาน 
              การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทาํการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ 

ดังตอไปนี้ 

 สมมติฐานขอที่1  พนกังานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอ

เดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝายที่สังกัดแตกตางกนั มีความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกนั  ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 

 สมมติฐานยอยขอที1่.1  พนกังานที่มีเพศตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุนของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั แตกตางกนั   

 H0: พนักงานที่มีเพศตางกนัมีความภักดตีอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังานบริษทัโต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั ไมแตกตางกัน  

 H1: พนกังานที่มีเพศตางกนัมีความภักดตีอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังานบริษทัโต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั แตกตางกนั   

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมที่เปน

อิสระตอกัน(Independent-test) โดยใชระดับความเชื่อมัน่ 95% ซึ่งจะปฏิเสธสมมตฐิานหลักก็ตอเมื่อ 2-

tailed Prod.(p) มีคานอยกวา 0.05 

 

 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง

ต้ังสมมติฐานดังนี ้

 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาแปรปรวนของขอมูลเทากนัทุกกลุมใหทดสอบคา t 

ดวย Equal variances assumed และถาคาแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบคา t ดวย 

Equal variance not assumed 
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ตาราง 6  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s test 

 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

3.993* .047 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

 จากตาราง 6  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก และยอมรับสมมติฐานรอง ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง

ตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test พบวา ความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน มีคา Probability(p)  เทากับ .047   ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน 

อยางมีนัยลําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงใชคา t-test กรณี Equal variance not assumed   

 

ตาราง 7 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน 

      บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั จําแนกตามเพศ โดยใชสถติิ t-test 

 

t-test for Equality of Means ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

จําแนกตามเพศ X  S.D. t df p. 

ชาย 

หญิง 

3.76 

3.71 

.573 

.464 
.735 158.254 .463 

 

 จากตาราง 7  ผลการวิเคราะหความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จําแนกตามเพศ โดยใชคาสถิติทดสอบ t-test มีคา 

Probability (p) เทากับ .463   ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติฐานรอง  

หมายความวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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 สมมติฐานยอยขอที ่1.2  พนกังานที่มีอายุตางกนัมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุนของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั แตกตางกนั   

 H0: พนักงานที่มีอายุตางกนัมีความภักดตีอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังานบริษทัโต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั ไมแตกตางกัน  

 H1: พนกังานที่มีอายุตางกนัมีความภักดตีอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังานบริษทัโต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั แตกตางกนั 

 

 สําหรับสถิติทดสอบที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว(One 

Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 

95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็

ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให

ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบความ

แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง(H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง

ตาราง  ตอไปนี้ 

 

 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง

ต้ังสมมติฐานดังนี ้

 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

 

ตาราง 8 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช  Levene’s test  

 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

.467 2 237 .627 

 

 จากตาราง 8   ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมัน่ 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั และยอมรับสมมติฐานรอง ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
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ตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test พบวา ความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน มีคา Probability(p)  เทากับ .627  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคอื ยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน 

อยางมีนยัลําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  จึงใชคา F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 9 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน 

      บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั จําแนกตามอายุ  โดยใชสถิติ F-test 

 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Between 

Groups 
.861 2 .431 1.682 .188 

Within 

Groups 
60.669 237 .256   

ความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน 

Total 61.530 239    

 

 จากตาราง 9  ผลการวิเคราะหความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จําแนกตามอายุ โดยใชคาสถิติทดสอบ F-Test  มี

คา Probability (p) เทากับ .188   ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง  หมายความวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 

 สมมติฐานยอยขอที1่.3  พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั แตกตางกนั   

 H0: พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญีปุ่นของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกนั  

 H1: พนกังานที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญีปุ่นของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกนั 
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 สําหรับสถิติทดสอบที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 

95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็

ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให

ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบความ

แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง(H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง

ตาราง  ตอไปนี้ 

 

 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง

ต้ังสมมติฐานดังนี ้

 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

 

ตาราง 10  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s test  

 

Levene’s test for Equality of Variances 

F Sig. ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

.121 .728 

 

 จากตาราง 10  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก และยอมรับสมมติฐานรอง ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง

ตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test พบวา ความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน มีคา Probability(p)  เทากับ  .728   ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0)และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยลําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงใชคา t-test กรณี Equal variance assumed 
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ตาราง 11  แสดงการทดสอบความแตกตางของความภกัดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน 

      บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั จําแนกตามระดับการศึกษา  โดยใชสถติิ  t-test 
 

t-test for Equality of Means ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุน จาํแนกตามระดับการศึกษา X  S.D. t df p 

ตํ่ากวาปริญญาตรีจนถงึปริญญาตรี 3.74 .501 1.387 238 .167 

สูงกวาปริญญาตรี 3.59 .549    

 

 จากตาราง 11  ผลการวิเคราะหความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชคาสถิติทดสอบ 

t-test  มีคา Probability (p) เทากับ .167   ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง  หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหาร

ชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถติิที่

ระดับ  .05 
 

 สมมติฐานยอยขอที1่.4  พนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกนัมีความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั แตกตางกนั   

 H0 : พนกังานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมคีวามภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกนั  

 H1 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมคีวามภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกนั 
 

 สําหรับสถิติทดสอบที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว(One 

Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 

95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็

ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให

ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบความ

แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง(H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง

ตาราง  ตอไปนี้ 
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 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง

ต้ังสมมติฐานดังนี ้

 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

 

ตาราง 12  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s test  

 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน .155 2 237 .857 

 

 จากตาราง 12   ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก และยอมรับสมมติฐานรอง ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง

ตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test พบวา ความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน มีคา Probability(p)  เทากับ .857  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยลําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงใชคา F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 13  แสดงการทดสอบความแตกตางของความภกัดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน 

      บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั จําแนกตามรายไดตอเดือน  โดยใชสถิติ  F-test 

 

  Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

ความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน 

Between 

Groups 

.752 2 .376 1.466 .233 

 Within 

Groups 

60.778 237 .256   

 Total 61.530 239    

 

 จากตาราง 13  ผลการวิเคราะหความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนกังานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใชคาสถิติทดสอบ 
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F-Test  มีคา Probability (p) เทากับ .233   ซึ่งมากกวา .05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง  หมายความวา พนักงานทีม่ีรายไดตอเดือนตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุนของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั ไมแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่

ระดับ  .05 

 สมมติฐานยอยขอที1่.5  พนกังานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกนัมีความภักดีตอภาวะ

ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จาํกัด แตกตางกนั   

 H0: พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนกังานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกนั  

 H1: พนกังานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนกังานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน 

 

 สําหรับสถิติทดสอบที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว(One 

Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 

95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง  Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   

ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให

ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบความ

แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง

ตาราง  ตอไปนี้ 

 

 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง

ต้ังสมมติฐานดังนี ้

 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 
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ตาราง 14  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช  Levene’s test  

 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

.270 2 237 .763 

 

 จากตาราง 14   ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก และยอมรับสมมติฐานรอง ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง

ตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test พบวา ความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน มีคา Probability (p)  เทากับ .763  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้ไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยลําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงใชคา F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางของความภกัดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน 

      บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน  โดยใชสถิติ F-test 

 

 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

Between 

Groups 
1.233 2 .616 2.423 .091 

Within 

Groups 
60.297 237 .254   

ความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน 

Total 61.530 239    

 

 จากตาราง 15  ผลการวิเคราะหความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จําแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยใชคาสถิติ

ทดสอบ F-test  มีคา Probability (p) เทากับ .091   ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง  หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีความภักดีตอภาวะ

ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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 สมมติฐานยอยขอที1่.6  พนกังานที่มีฝายที่สังกัดตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหาร

ชาวญี่ปุนของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกนั   

 H0: พนักงานที่มีฝายที่สังกดัตางกนัมีความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน

บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกนั  

 H1: พนกังานที่มีฝายที่สังกดัตางกนัมีความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน

บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน 

 สําหรับสถิติทดสอบที่ใชในการวิเคราะหใชคาสถิติทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว(One 

Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 

95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s test จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็

ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  หากคาแปรปรวนของขอมูลทุกกลุมเทากันให

ทดสอบความแตกตางดวย ANOVA และหากคาแปรปรวนของทุกกลุมไมเทากันใหทดสอบความ

แตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง(H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 

Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหา

วาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง

ตาราง  ตอไปนี้ 

 โดยจะทาํการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test ซึ่ง

ต้ังสมมติฐานดังนี ้

 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกนั 

 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกนั 

 

ตาราง 16  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s test  

 

Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

3.246** 5 234 .007 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 16  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อมั่น 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก และยอมรับสมมติฐานรอง ก็ตอเมื่อคา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
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ตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s test พบวา ความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน มีคา Probability(p)  เทากับ .007  ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมนี้แตกตางกัน 

อยางมีนัยลําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงใชสถิติ  Brown – Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 17  แสดงการทดสอบความแตกตางของความภกัดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังาน 

       บริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั จําแนกตามฝายที่สังกัด  โดยใชสถิติ  Brown-Forsythe 

 

Statistic(a) df1 df2 Sig ความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน 
Brown-Forsythe 

2.988* 5 187.247 .013 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

 จากตาราง 17  ผลการวิเคราะหความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จําแนกตามฝายที่สังกัด โดยใชคาสถิติทดสอบ 

Brown-Forsythe  มีคา Probability (p) เทากับ .013  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

และยอมรับสมมติฐานรอง  หมายความวา พนักงานที่มีฝายที่สังกัดตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ  .05 

 

 เพื่อใหทราบวา พนักงานที่มีฝายที่สังกัดตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน  เปนรายคูใดบาง ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการ

ทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธีการทดสอบแบบ  Dunnett’s T3 ปรากฏผล

ดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 18  แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ 

      พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จําแนกตามฝายที่สังกัด เปรียบเทียบรายคู ดวยวิธ ี 

      Dunnett’s T3 

 

เคมี 

ส่ิงทอ

อุตสาหกรรม 

อาหาร และ

พลังงาน 

เหล็ก โลหะ

และอโลหะ 

เครื่องจักร

กล และ

ชิ้นสวน

รถยนต 

บัญชี

การเงิน 

และนําเขา

สงออก 

บุคคล  

วางแผน

และธุรการ 
ฝายที่สังกัด X  

3.66 3.58 3.95 3.73 3.73 3.60 
เคมี 3.66 - .072 

(.587) 

-.291* 

(.011) 

-.072 

(.536) 

-.074 

(.517) 

.052 

(.650) 
ส่ิงทออุตสาหกรรม 

อาหาร และ

พลังงาน 

3.58  - -.363** 

(.003) 

-.145 

(.251) 

-.146 

(.237) 

-.020 

(.869) 

เหล็ก โลหะและ

อโลหะ 
3.95   - .218* 

(.038) 

.217* 

(.035) 

.343** 

(.001) 
เครื่องจักรกล และ

ชิ้นสวนรถยนต 
3.73    - -.002 

(.986) 

.124 

(.243) 
บัญชีการเงิน และ

นําเขาสงออก 
3.73     - .126 

(.225) 
บุคคล  วางแผน

และธุรการ 
3.60      - 

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
 

 จากตาราง 18  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุนของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จําแนกตามฝายที่สังกัด เปรียบเทียบรายคู 

ดวยวิธี Dunnett’s T3 

 1.  พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเคมีกับพนักงานบริษัทโตโยตา 

ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมี Probability (p) เทากับ .011 ซึ่งนอยกวา .05 

หมายความวา พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเคมี มีความภักดีตอภาวะผูนํา
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ผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกับพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและ

อโลหะ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด

ที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนสูงกวาพนักงานบริษัท      

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเคมีโดยมีผลตางคาเฉลี่ย   .291 

 2.  พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายสิ่งทออุตสาหกรรม อาหาร และ

พลังงานกับพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมี 

Probability (p) เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 

จํากัดที่อยูส่ิงทออุตสาหกรรม อาหาร และพลังงาน มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตาง

กับพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ   อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01  กลาวคือพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและ

อโลหะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนสูงกวาพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 

จํากัดที่อยูส่ิงทออุตสาหกรรม อาหาร และพลังงาน    โดยมีผลตางคาเฉลี่ย .363 

 3. พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต

กับพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมี Probability (p) 

เทากับ .038 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝาย

เครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกับพนักงาน

บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  กลาวคือพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมี

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนสูงกวาพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยู

ฝายเครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนตโดยมีผลตางคาเฉลี่ย  .218 

 4.  พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายบัญชีการเงิน และนําเขาสงออก

กับพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมี Probability (p) 

เทากับ .035 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวา พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝาย

บัญชีการเงิน และนําเขาสงออก มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกับพนักงานบริษัท

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

กลาวคือพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมีความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนสูงกวาพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายบัญชี

การเงิน และนําเขาสงออก   โดยมีผลตางคาเฉลี่ย  .217 

 5.  พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายบุคคล  วางแผนและธุรการกับ

พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมี Probability (p) 

เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .01 หมายความวา พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝาย
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บุคคล  วางแผนและธุรการ มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกับพนักงานบริษัท โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

กลาวคือพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมีความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนสูงกวาพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายบุคคล  

วางแผนและธุรการโดยมีผลตางคาเฉลี่ย .343 

 สวนคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 

 สมมติฐานขอที่ 2 พฤติกรรมภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําแบบ

สนับสนนุ ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนาํแบบมุงความสําเร็จ มีความสมัพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จาํกัด ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐาน

ยอยไดดังนี ้

 สมมติฐานยอยขอที2่.1 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการมีความสัมพันธกับความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 H0: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการไมมีความสัมพนัธกบัความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 H1: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการมีความสัมพนัธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation)  จะใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed 

Prob.(p)  มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง ตาราง 19 
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ตาราง 19  แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมภาวะผูนาํแบบบงการ กับความภกัดีตอ 

      ภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 

พฤติกรรมภาวะผูนาํ 
สัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ 
p-value 

ทิศทาง

ความสัมพันธ 

ระดับ

ความสัมพันธ 

แบบบงการ .100 .121 - ไมสัมพันธ 

 

 ตาราง 19  พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดมีคา Probability(p) เทากับ .121  ซึ่งมากกวา 

.05  นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0 ) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) นั่นหมายความวา  พฤติกรรม

ภาวะผูนําแบบบงการไมมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงาน

บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05   

 

 สมมติฐานยอยขอที2่.2 พฤติกรรมภาวะผูนาํแบบสนับสนนุมีความสัมพนัธกับความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 H0: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนนุไมมีความสมัพนัธกับความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 H1: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนนุมคีวามสัมพันธกับความภกัดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาว

ญ่ีปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวทีเ่ปนอสิระตอกัน โดยใชสถิติสหสมัพันธอยางงายของเพยีรสัน(Pearson Product Moment 

Correlation)  จะใชระดับความเชื่อมัน่ 95% ดังนัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั(H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed 

Prob.(p)  มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 20 

 

 

 

 

 

 



 91 

ตาราง 20  แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมภาวะผูนาํแบบสนับสนนุกับความภักดีตอ 

       ภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 

พฤติกรรมภาวะผูนาํ 
สัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ 
p-value 

ทิศทาง

ความสัมพันธ 

ระดับ

ความสัมพันธ 

แบบสนับสนนุ .362** .000 ทิศทางเดียวกนั ตํ่า 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 20   พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  มีคา Probability(p) เทากับ .000  ซึ่ง

นอยกวา  .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นหมายความวา  

พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของ

พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ(r) เทากับ .362    แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า 

กลาวคือ ถาพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแบบสนับสนุนมีเพิ่มข้ึน จะมีความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดเพิ่มขึ้นในระดับตํ่า 

 

 สมมติฐานยอยขอที2่.3  พฤติกรรมภาวะผูนาํแบบมสีวนรวมมีความสัมพนัธกับความภักดี

ตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 H0: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมไมมีความสมัพนัธกับความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 H1: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมคีวามสัมพันธกับความภกัดีตอภาวะผูนาํผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation)  จะใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed 

Prob.(p)  มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 21 
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ตาราง 21  แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมภาวะผูนาํแบบมีสวนรวม กับความภักดี 

      ตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จาํกัด 

 

พฤติกรรมภาวะผูนาํ สัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ 

p-value ทิศทาง

ความสัมพันธ 

ระดับ

ความสัมพันธ 

แบบมีสวนรวม .373** .000 ทิศทางเดียวกนั ตํ่า 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 21   พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  มีคา Probability(p) เทากับ 

.000  ซึ่งนอยกวา  .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่น

หมายความวา  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01  โดยมี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r) เทากับ .373    แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า 

กลาวคือ ถาพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแบบมีสวนรวมมีเพิ่มข้ึน จะมีความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

 

 สมมติฐานยอยขอที2่.4 พฤติกรรมภาวะผูนาํแบบมุงความสําเร็จมีความสมัพนัธกับความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 H0: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จไมมีความสมัพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 H1: พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน(Pearson Product Moment 

Correlation)  จะใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed 

Prob.(p)  มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 4.22 
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ตาราง 22  แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางพฤตกิรรมภาวะผูนาํแบบมุงความสําเร็จกับความ 

      ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

พฤติกรรมภาวะผูนาํ 
สัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ 
p-value 

ทิศทาง

ความสัมพันธ 

ระดับ

ความสัมพันธ 

แบบมุงความสําเร็จ .368** .000 ทิศทางเดียวกนั ตํ่า 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 22   พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  มีคา Probability(p) เทากับ 

.000  ซึ่งนอยกวา  .01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่น

หมายความวา  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01  

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .368    แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเชิงบวกใน

ระดับตํ่า กลาวคือ ถาพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแบบมุงความสําเร็จมีเพิ่มข้ึน จะมีความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับ

ตํ่า 
 
 สมมติฐานขอที่3 ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ลักษณะทางบุคลิกภาพ และ

ลักษณะทางสงัคม มีความสมัพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี ้
 
 สมมติฐานยอยขอที3่.1 ลักษณะทางบคุลิกภาพมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 

 H0: ลักษณะทางบุคลิกภาพไมมีความสัมพนัธกับความภกัดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

ของพนกังานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 H1: ลักษณะทางบุคลิกภาพมีความสมัพนัธกับความภักดีตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุน ของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation)  จะใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed 

Prob.(p)  มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 23 

 

ตาราง 23  แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางลกัษณะทางบุคลิกภาพกับความภักดีตอภาวะผูนํา 

      ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาว

ญ่ีปุน 

สัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ 
p-value 

ทิศทาง

ความสัมพันธ 

ระดับ

ความสัมพนัธ 

ลักษณะทางบคุลิกภาพ .377** .000 ทิศทางเดียวกนั ตํ่า 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 23 พบวา ลักษณะทางบุคลิกภาพกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  มีคา Probability(p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา  .01 

นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นหมายความวา  ลักษณะทาง

บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา 

ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r) เทากับ 

.377    แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า กลาวคือ ถาผูบริหารชาวญี่ปุนมี

ลักษณะทางบุคลิกภาพเพิ่มข้ึนจะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับตํ่า 

 

 สมมติฐานยอยขอที่ 3.2 ลักษณะทางสังคมมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 H0: ลักษณะทางสงัคมไมมีความสัมพนัธกบัความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญีปุ่น ของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 H1: ลักษณะทางสงัคมมีความสัมพนัธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 



 95 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปร

สองตัวที่เปนอิสระตอกัน โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน(Pearson Product Moment 

Correlation)  จะใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed 

Prob.(p)  มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 24 

 

ตาราง 24  แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางลกัษณะทางสังคมกับความภกัดีตอภาวะผูนาํ 

      ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาว

ญ่ีปุน 

สัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ 
p-value 

ทิศทาง

ความสัมพันธ 

ระดับ

ความสมัพันธ 

ลักษณะทางสงัคม .486** .000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

 

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

 จากตาราง 24 พบวา ลักษณะทางสังคมกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของ

พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  มีคา Probability(p) เทากับ .000  ซึ่งนอยกวา  .01 นั่น

คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นหมายความวา  ลักษณะทางสังคม

มีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r) เทากับ .486  แสดงวา

ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาผูบริหารชาวญี่ปุนมีลักษณะ    

ทางสังคมเพิ่มข้ึนจะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัทโตโยตา ทโูช    (ไทย

แลนด) จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 25  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1.1 พนกังานที่มีเพศตางกนัมีความภักดตีอภาวะ

ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัทโตโยตา 

ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกนั   

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

 

1.2  พนักงานที่มีอายุตางกนัมีความภักดตีอภาวะ

ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัทโตโยตา 

ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกนั   

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

 

1.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกนัมีความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน

บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน   

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 

 

1.4  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมคีวาม

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน

บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน   

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

 

1.5  พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน

มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญีปุ่นของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

แตกตางกนั   

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน F-test 

 

1.6  พนักงานที่มีฝายที่สังกดัตางกนัมีความภักดี

ตอภาวะผูนาํผูบริหารชาวญี่ปุนของพนกังานบริษทั

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จาํกัด แตกตางกัน   

สอดคลองกับสมมติฐาน F-test 
Brown-Forsythe 
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ตาราง 25  (ตอ) 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

2.1 พฤตกิรรมภาวะผูนําแบบบงการมี

ความสัมพันธกับความภกัดีตอภาวะผูนาํผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน Pearson 

Correlation 

2.2 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนนุมี

ความสัมพันธกับความภกัดีตอภาวะผูนาํผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด 

สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson 

Correlation 

2.3  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมี

ความสัมพันธกับความภกัดีตอภาวะผูนาํผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด 

สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson 

Correlation 

2.4 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสาํเร็จมี

ความสัมพันธกับความภกัดีตอภาวะผูนาํผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด 

สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson 

Correlation 

3.1 ลักษณะทางบุคลิกภาพมีความสมัพนัธกับ

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของ

พนกังานบริษทัโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson 

Correlation 

3.2 ลักษณะทางสงัคมมีความสัมพนัธกับความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนกังาน

บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

สอดคลองกับสมมติฐาน Pearson 

Correlation 

 

 

 

 



บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 ผลการศึกษาเรื่อง ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัทโตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีจุดมุงหมายหลักเพื่อศึกษาความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญีปุ่น

ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะ ดังนี้ 

 1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคล ในดานตาง ๆ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา     รายไดตอ

เดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝายที่สังกัด ที่มีตอความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนประกอบดวยผูนํา

แบบบงการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําแบบมุงความสําเร็จ กับความภกัดตีอภาวะผูนาํ

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน ประกอบดวย

ลักษณะทางบุคลิกภาพและลักษณะทางสังคมกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของ

พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
 1. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลา

การปฏิบัติงาน ฝายที่สังกัดแตกตางกัน มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน 

 2. พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนํา

แบบมีสวนรวม ผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 3. ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ลักษณะทางบุคลิกภาพ และลักษณะทาง

สังคม มีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด 
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ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่ปฏิบัติ

หนาที่อยูในสํานักงานใหญ  กรุงเทพมหานคร มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 530 คน [ที่มา :ระบบฐานขอมูล 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ มิถุนายน 2552] ไมรวมพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ในสาขา

ตางจังหวัดเนื่องจากสวนใหญเปนพนักงานฝายบริการหลังการขายแลประสานงานสํานักงานใหญ 

 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่

ปฏิบัติหนาที่อยูในสํานักงานใหญ  กรุงเทพมหานคร มีพนักงานรวมทั้งสิ้น 530 คน [ที่มา :ระบบ

ฐานขอมูล บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ณ มิถุนายน 2552] ไมรวมพนักงานที่ปฏิบัติหนาที่ใน

สาขาตางจังหวัดเนื่องจากสวนใหญเปนพนักงานฝายบริการหลังการขายและประสานงานสํานักงาน

ใหญและเนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอนจึงกําหนดขนาดตัวอยาง กรณีทราบจํานวนประชากร 

โดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน ( Taro Yamane 1967 : 580 - 587) ที่ระดับความเชื่อมั่นเทากับ

รอยละ 95 คาความคลาดเคลื่อนในการเลือกตัวอยางรอยละ 5 จากการคํานวณตามสูตรจะไดขนาดของ

กลุมตัวอยาง 228 คน และผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางสํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 12 คน 

รวมเปนกลุมตัวอยางทั้งหมด 240 คน 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อศึกษาความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยแบง

แบบสอบถามออกเปน 4 ตอนดังนี้ 

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 

ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

และฝายที่สังกัด 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน โดยแบบสอบ 

ถามเปนรูปแบบลิเคิรท  (Likert Scale) จัดเปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตรภาคชั้น (Interval 

Scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ ซึ่งประกอบดวยคําถามจํานวน 16 ขอ สามารถจําแนกเปนคําถาม

เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 4 ดาน (1) ภาวะผูนําแบบบงการ จํานวน 4 ขอ  (2) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 

จํานวน 4 ขอ  (3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม จํานวน 4 ขอ และ (4) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

จํานวน 4 ขอ  
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นตอลักษณะเฉพาะผูบริหารชาวญี่ปุน โดยแบบสอบ ถาม

เปนรูปแบบลิเคิรท  (Likert Scale) จัดเปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ ซึ่งประกอบดวยคําถามจํานวน 8 ขอ สามารถจําแนกเปนคําถามเกี่ยวกับ

ลักษณะทางบุคลิกภาพ จํานวน 4 ขอ  และลักษณะทางสังคมของผูบริหาร จํานวน 4 ขอ 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความภักดีตอผูบริหารชาวญี่ปุน โดยแบบสอบถามเปน

รูปแบบลิเคิรท  (Likert Scale) จัดเปนการวัดขอมูลประเภทสเกลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยมี

คําตอบใหเลือก 5 ระดับ ซึ่งประกอบดวยคําถามจํานวน 5 ขอ  

 

การวิเคราะหขอมูล 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะและขอมูลของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษาสูงสุด  รายไดตอเดือน  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และฝายที่สังกัด 

 สวนที่ 2 การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

 สวนที่ 3 การวิเคราะหเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 

 สวนที่ 4 การวิเคราะหความภักดีของพนักงานตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก 

 สมมติฐานที่ 1  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอ

เดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝายที่สังกัดแตกตางกัน มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําแบบ

สนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 สมมติฐานที่ 3  ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ลักษณะทางบุคลิกภาพ และ

ลักษณะทางสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 

 จากการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยขอเสนอสรุปผลการวิจัยดังนี้ 

 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานลักษณะและขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลดานลักษณะและขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม เปนเพศหญิง มีอายุ

ระหวาง 20 ถึง 29 ป มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี มีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 

บาท  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป และสวนใหญอยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ  
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 สวนที่ 2 การวิเคราะหพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

 ผลการวิเคราะหขอมูล พฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ผูบริหาร

ชาวญี่ปุนมีภาวะผูนําแบบบงการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญ

มีภาวะผูนําแบบบงการในเรื่อง ทานตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายภายในระยะเวลาที่ผูบริหาร

กําหนด อยูในระดับมาก  มีภาวะผูนําแบบบงการในเรื่องผูบริหารของทานกําหนดขั้นตอนและวิธีการ

ปฏิบัติงานอยางชัดเจน    ผูบริหารของทานควบคุมการทํางานของทานทุกขั้นตอน    ผูบริหารของทาน

เปนผูกําหนดเปาหมายในการทํางานโดยใหทานปฏิบัติตามเทานั้น อยูในระดับปานกลาง 

 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ผูบริหารชาวญี่ปุนมีภาวะ

ผูนําแบบสนับสนุนโดยรวมอยูในระดับมาก  มีภาวะผูนําแบบสนับสนุนในเรื่องผูบริหารของทานให

คําแนะนําในการแกปญหาอยางทั่วถึง    ผูบริหารของทานมักจะสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจทานใน

การปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญมีภาวะผูนําแบบ

สนับสนุนในเรื่อง ผูบริหารของทานเปดโอกาสใหทานไดตัดสินใจ (กระจายอํานาจ)    ผูบริหารของทาน

สงเสริมใหทานไดรับการอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพอยูในระดับมาก 

 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ผูบริหารชาวญี่ปุนมีภาวะ

ผูนําแบบมีสวนรวมโดยรวมอยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญมีภาวะผูนําแบบมี

สวนรวมในเรื่องผูบริหารของทานรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกระดับ    ผูบริหารของทานจะขอ

ความรวมมือจากทานมากกวาใชอํานาจสั่งการ    ผูบริหารของทานจะมีบทบาทเมื่อพนักงานรองขอ

อยางสม่ําเสมอ  อยูในระดับมาก  มีภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในเรื่องหากเกิดปญหาผูบริหารของทานจะ

เรียกประชุมและตัดสินใจรวมกันกับพนักงาน อยูในระดับปานกลาง  

 พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ผูบริหารชาวญี่ปุนมี

ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จโดยรวมอยูในระดับมาก   เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญมีภาวะ

ผูนําแบบมุงความสําเร็จในเรื่อง ผูบริหารของทานเนนที่ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ    ผูบริหาร

ของทานมีความมุงมั่นที่จะปรับปรุงการทํางานของทานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ    ผูบริหารของทานมี

ความเชื่อมั่นวาทานสามารถปฏิบัติงานไหบรรลุเปาหมายได    และผูบริหารของทานมักจะกําหนด

เปาหมายการทํางานที่ทาทายใหกับทานอยูเสมอ อยูในระดับมาก  

 สวนที่ 3 การวิเคราะหเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 

 ผลการวิเคราะหขอมูล ลักษณะทางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ลักษณะทาง

บุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญผูบริหาร

ชาวญี่ปุนมีลักษณะทางบุคลิกภาพในเรื่องผูบริหารของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสูง    



 102 

ผูบริหารของทานเปนผูมีความรูความชํานาญในงาน    ผูบริหารของทานมีวิสัยทัศนกวางไกล และ

ผูบริหารของทานเปนผูมีบุคลิกภาพดี อยูในระดับดี  

 ลักษณะทางสังคมของผูบริหารของผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา ลักษณะทางสังคมของผูบริหาร

ของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับดี   เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญผูบริหารชาวญี่ปุน

มีลักษณะทางสังคมในเรื่องผูบริหารของทานมีความอดทนหนักแนน    ผูบริหารของทานมีความสามารถ

ในการประณีประนอมปญหาและสถานการณตาง ๆ ไดดี    ผูบริหารของทานปรับกลยุทธในการทํางาน

เพื่อใหฝายมีประสิทธิภาพอยูเสมอ    และผูบริหารของทานสื่อสารภาษาอังกฤษไดดี อยูในระดับดี 

 สวนที่ 4 การวิเคราะหความภักดีของพนักงานตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

 ผลการวิเคราะหขอมูล ความภักดีของพนักงานตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูใน

ระดับดี   เมื่อพิจารณารายขอพบวาโดยสวนใหญมีความภักดีของพนักงานตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุนในเรื่องทานทุมเทจิตใจและความพยายามทํางานทั้งตอหนาและลับหลังผูบริหาร    ทานมีความ

จริงใจตอผูบริหาร    ทานพรอมที่จะปฏิบัติงานรวมกับผูบริหารของทานจนกระทั่งเกษียณอายุ   ทาน

พรอมที่จะทํางานดวนลวงเวลาเปนบางครั้งโดยไมรับคาตอบแทนเพื่อผูบริหาร    และทานพรอมที่จะ

ปฏิบัติตามคําสั่งของผูบริหารของทานในทุกสถานการณอยูในระดับดี 

 

 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ไดแก 

 สมมติฐานขอที่ 1  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได

ตอเดือน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ฝายที่สังกัดแตกตางกัน มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน  ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานยอย

ไดดังนี้ 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.1  ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความภักดี

ตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.2 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความภักดี

ตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.3 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมี

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
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 สมมติฐานยอยขอที่ 1.4 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมี

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.5 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จาํกดั 

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 สมมติฐานยอยขอที่ 1.6 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พนักงานที่มีฝายที่สังกัดตางกันมี

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 เมื่อพิจารณาเปนรายคู พบวา พนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเคมี 

มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกับพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 

จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ   พนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูส่ิงทอ

อุตสาหกรรม อาหาร และพลังงาน มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกับพนักงาน

บริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ    

 พนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต มี

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกับพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด

ที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ   พนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายบัญชี

การเงิน และนําเขาสงออก มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกับพนักงานบริษัท   โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ    พนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัดที่อยูฝายบุคคล  วางแผนและธุรการ มีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตาง

กับพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ   อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 สมมติฐานขอที่2 พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําแบบ

สนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐาน

ยอยไดดังนี้ 

 สมมติฐานยอยขอที่2.1 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการไมมี

ความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
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 สมมติฐานยอยขอที่ 2.2 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนมี

ความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

 สมมติฐานยอยขอที่ 2.3 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมี

ความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

 สมมติฐานยอยขอที่ 2.4 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา 

ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

 สมมติฐานขอที่ 3 ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน ไดแก ลักษณะทางบุคลิกภาพ และ

ลักษณะทางสังคม มีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 

 สมมติฐานยอยขอที่3.1 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ลักษณะทางบุคลิกภาพมี

ความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

 สมมติฐานยอยขอที่ 3.2 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ลักษณะทางสังคมมีความสัมพันธกับ

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัท 

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 สามารถสรุปประเด็นสําคัญาอภิปรายผลไดดังนี้ 

 1. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

  1.1  เพศกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด 

 ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหาร 

ชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะสภาพของสังคมใน ปจจุบันที่ให

ความสําคัญกับเร่ืองสิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาค เพศหญิง และเพศชายไดรับการยอมรับอยางเทา
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เทียมกันในทุกดาน และมีความเปนประชาธิปไตยมากขึ้นกวาเดิม ประกอบกับลักษณะการทํางานที่

คลายกัน คือ ทํางานภายใตกฎระเบียบ และสภาพ แวด ลอมที่ไมแตกตางกันสงผลใหความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด)ไมแตกตางกัน แตสอดคลอง

กับงานวิจัยของจีรศักดิ์ สุนันตะเครือ (2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ 

พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานที่มีเพศ

แตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อให

องคกรประสบความสําเร็จ และในดานยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรนี้ แทนที่จะเปนที่อ่ืน ไม

แตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) พบวา พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มีเพศแตกตางกันมีความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกัน  

  1.2  อายุกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด 

   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ญ่ีปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  .05   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของ จีรศักดิ์ สุนันตะเครือ 

(2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ พนักงานสายงานปฏิบัติการ บริษัท แอด

วานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอ

บริษัท ในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ และในดาน

ยินดีเปนอยางมากที่ไดทํางานในองคกรนี้ แทนที่จะเปนที่อ่ืน ไมแตกตางกัน  

  1.3  ระดับการศึกษากับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความภักดีตอภาวะ 

ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของ      

จีรศักดิ์ สุนันตะเครือ (2550)  ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ พนักงานสายงาน

ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน)  พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ เพื่อให

องคกรประสบความสําเร็จ และในดานจะหาทางกลาวแยง เพื่อแจงขอเท็จจริงขององคกร ไมแตกตางกัน  

  1.4  รายไดตอเดือนกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน 

บริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของ 

รสสุคนธ ฤาชาเกียรติกุล (2550) พบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย ที่มี

เงินเดือนแตกตางกันมีผลตอความจงรักภักดีในองคกรไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ 

อภัย สอดสี (2548)  ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความภักดีในตราสินคาของผลิตภัณฑซีอ้ิวขาว 

ในผูบริโภค เขตกรุงเทพมหานคร พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายไดตอเดือน และบทบาทใน

ครอบครัวที่แตกตางกัน มีความภักดีในตราสินคาผลิตภัณฑซีอ้ิวขาวไมแตกตางกัน 

  1.5  ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน

บริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกันมีความภักดีตอ

ภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว แตสอดคลองกับงานวิจัยของ      

จีรศักดิ์ สุนันตะเครือ (2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ พนักงานสายงาน

ปฏิบัติการ บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน

ในองคกรแตกตางกัน มีผลใหความจงรักภักดีตอบริษัทในดานเต็มใจทุมเทความพยายามมากกวาปกติ 

เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ ไมแตกตางกัน  

  1.6  ฝายที่สังกัดกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัทโตโยตา 

ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

   ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานที่มีฝายที่สังกัดตางกันมีความภักดีตอภาวะผูนํา 

ผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ  .05 สอดคลองสมมติฐานที่ต้ังไว โดยพบวาพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 

จํากัดที่อยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนสูงที่สุด เนื่องมาจาก 

การบริหารงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ 

ผูบริหารชาวญี่ปุนที่สังกัดอยูแตละฝายงานถือเปนผูบริหารสูงสุด มีนโยบายการบริหารงานเปนของ

ตนเอง รวมทั้งขอบเขตหนาที่ของแตละฝาย มีหนาที่ความรับผิดชอบ พฤติกรรมภาวะผูนํา รวมไปถึง

ลักษณะเฉพาะสวนบุคคลที่แตกตางกันยอมทําพนักงานในฝาย   นั้น ๆ มีความคิดเห็น และความภักดี

ตอภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางจากฝายอื่นได  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจินตนา แปน

ทอง (2548) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอรูปแบบภาวะผูนํา กรณีศึกษาบริษัท 

เอส. วี. พลาส จํากัด  ที่วา ผูใตบังคับบัญชาที่มีสายงานแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนํา

แตกตางกัน ทั้งนี้เพราะผูใตบังคับบัญชาที่อยูในสายงานที่ตางกันภายในบริษัท เอส. วี. พลาส จํากัด มี

หนาที่ที่รับผิดชอบในหนวยงานของตน จึงตองการผูบังคับบัญชาเฉพาะดานเพื่อควบคุมงานในสายงาน

แตละดานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 



 107 

 

 2. พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

  2.1  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

   ผลการวิเคราะห พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบบงการ ไมมีความสัมพันธกับความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว เนื่องมาจากพนักงานปฏิบัติหนาที่ตามที่

ได รับมอบหมาย โดยยอมรับในพฤติกรรมผูนําแบบบงการของผูบริหารชาวญี่ปุน ซึ่งขึ้นอยูกับ

สถานการณนั้น ๆ มีการยอมรับความแตกตางระหวางเชื้อชาติ เชื่อมั่นในภาวะผูนําวาจะนําไปสู

ผลสําเร็จได เพราะการบงการก็เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย ดังนั้นไมวาผูบริหารจะมีภาวะผูนาํแบบบงการ

มากหรือนอย จึงไมมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน และสอดคลองกับ

งานวิจัยของวิวัฒนพันธ ยงวาณิชากร (2549) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาตอภาวะ

ผูนํา ของผูบริหารการเคหะแหงชาติ พบวา ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนํา ดานการใช

ภาวะผูนํา ดานการบังคับขมขูโดยรวม ในขอมอบหมายงานที่ไมอยากทํา และมอบหมายงานนอกเหนือ

ความสามารถ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา และการใชภาวะผูนําดานที่เปน

ทางการ ในขอทําใหทานเกิดความรูสึกวามีความรับผิดชอบอยางเกินตัวไมมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจของผูใตบังคับบัญชา  

  2.2  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว 

ญ่ีปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

   ผลการวิเคราะห พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบสนับสนุนมีความสัมพันธกับความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 

ถาพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารแบบสนับสนุนมีเพิ่มข้ึน จะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีเสนทางสู

เปาหมาย ของ Robert House (อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี.2551) ในการใชทฤษฎีนี้ ผูนําจะไดรับ

การคาดหวังวาจะมีความยืดหยุนโดยขึ้นอยูกับสถานการณ ทั้งนี้ผูนําจะตองประเมินตัวแปรที่เกี่ยวของ

ดานสภาพแวดลอม ผูนําจะตองเลือกรูปแบบที่เหมาะสมกับปจจัยสถานการณไดดีที่สุด ผูนําประเภทให

การสนับสนุน เปนผูนําที่มุงความเปนอยูที่ดีของพนักงาน เนนการสรางสัมพันธซึ่งจะคลายกับผูนําที่

คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก ซึ่งภาวะผูนําแบบสนับสนุนเปนพฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ทําใหพนักงานมีความจงรักภักดี เชื่อมั่นในตัวผูบริหาร จึงพรอมที่จะปฏิบัติงานกับผูบริหารชาว
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ญ่ีปุนในสถานการณตาง ๆ  จนผูบริหารหมดวาระ ซึ่งทฤษฎีมีการพยากรณถึงการเพิ่มความพึงพอใจ

ของผูใตบังคับบัญชาที่ทํางานที่มีลักษณะทําซ้ําหรืองานที่ไมพึงพอใจหรืองานที่มีความตึงเครียด 

พฤติกรรมที่ใหการสนับสนุนของผูนําจะชวยชดเชยสภาพที่ไมเปนที่นาพึงพอใจเหลานี้ได 

  2.3  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว 

ญ่ีปุนของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

   ผลการวิเคราะห พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธกับความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 

ถาพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแบบมีสวนรวมมีเพิ่มข้ึน จะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหาร

ชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับ

ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายของ Robert House (รังสรรค ประเสริฐศรี.  2551) ที่วาพฤติกรรมภาวะผูนํา

แบบมีสวนรวม เปนผูนําที่ใหคําแนะนําแกพนักงานกระตุนความคิด กระตุนการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจดวยการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนักงานกอนการตัดสินใจ เปนการกระจายอํานาจ 

และทําใหพนักงานมีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็น รูสึกวาตนเองมีสวนรวม ทําใหพนักงานมีความ

ตองการที่จะปฏิบัติงานกับผูบริหารชาวญี่ปุนตอไป 

  2.4  พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน

ของพนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

   ผลการวิเคราะห พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมีความสัมพันธกับ

ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ 

ถาพฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแบบมุงความสําเร็จมีเพิ่มข้ึน จะมีความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลอง

กับทฤษฎีเสนทางสูเปาหมายของ Robert House (รังสรรค ประเสริฐศรี.  2551) ที่วาพฤติกรรมภาวะ

ผูนําที่มุงความสําเร็จ เปนผูนําที่มีการวางเปาหมายที่ทาทาย มีการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนสําหรับ

พนักงาน มีการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง ขณะเดียวกันก็สรางความเชื่อมั่นวาพนักงานสามารถ

จะบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได ซึ่งสัมพันธกับการจูงใจ และพอใจ เหมาะสมกับงานทีท่าทายอยางยิง่ 

เพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงและเปนที่พึงพอใจของตนเอง ฝายงานและภาพรวมของบริษัท 

 3.  ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุนกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของ

พนักงานบริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

  3.1 ลักษณะทางบุคลิกภาพกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน

บริษัท   โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
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   ผลการวิเคราะห พบวา ลักษณะทางบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะ

ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที ่

.01   แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ ถาผูบริหารชาว

ญ่ีปุนมีลักษณะทางบุคลิกภาพเพิ่มข้ึนจะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงาน

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับตํ่า ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ดาฟท (รังสรรค 

ประเสริฐศรี. 2551: 44; อางอิงจาก Daft. 1999) เร่ืองคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มี

ประสิทธิผล ดานบุคลิกภาพทั่วไปในเรื่องลักษณะเดน ดานบุคลิกภาพของผูนํา มีลักษณะดังนี้ 

กระตือรือรน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความซื่อสัตย มีจริยธรรม และมีความเชื่อมั่นในตนเอง ซึ่ง

ผูบริหารชาวญี่ปุนของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีลักษณะทางบุคลิกภาพที่ดี มีความรู

ความชํานาญในงาน มีวิสัยทัศนกวางไกล และมีความกระตือรือรนในการทํางานสูง ทําใหพนักงานมี

พรอมที่จะปฏิบัติตามคําสั่งของผูบริหารในทุกสถานการณ และสอดคลองกับงานวิจัยของ วิวัฒนพันธ 

ยงวาณิชากร (2549) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนําของผูบริหาร การ

เคหะแหงชาติ พบวาบุคลิกภาพของผูนําโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา

ตอภาวะผูนําของผูบริหารการเคหะแหงชาติ ดานการใชภาวะผูนํา ดานการตัดสินใจ ดานการจูงใจ และ

ดานการติดตอส่ือสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 

ในระดับปานกลาง โดยบุคลิกภาพของผูนําโดยรวม มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานการ

ตัดสินใจมากที่สุด 

  3.2 ลักษณะทางสังคมกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงานบริษัท   

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

   ผลการวิเคราะห พบวา ลักษณะทางสังคมมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนํา

ผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01   

แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาผูบริหารชาว

ญ่ีปุนมีลักษณะทางสังคมเพิ่มข้ึนจะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ดาฟท (รังสรรค 

ประเสริฐศรี. 2551: 44; อางอิงจาก Daft. 1999) เร่ืองคุณลักษณะดานดานบุคลิกภาพทั่วไปในเรื่อง

ลักษณะเดน ดานคุณลักษณะทางสังคมของผูนํา มีลักษณะดังนี้คือ มีความสามารถที่จะสรางความ

รวมมือ การรวมมือ ความเปนที่นิยมชมชอบ มีชื่อเสียง มีความสามารถทางสังคม หรือทักษะในการ

ติดตอระหวางบุคคล รูจักกาลเทศะ หรือมีความสามารถในการเจรจา ซึ่งผูบริหารชาวญี่ปุนของ บริษัท 

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด มีความสามารถในการปรับกลยุทธในการทํางานเพื่อใหฝายมี

ประสิทธิภาพอยูเสมอ ส่ือสารภาษาอังกฤษไดดี มีความอดทนหนักแนน มีความสามารถในการประณี

ประนอมปญหาและสถานการณตาง ๆ ไดดี ทําใหพนักงานเกิดความภักดี ทุมเทจิตใจ มีความพยายาม 
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และพรอมที่จะปฏิบัติกับผูบริหารชาวญี่ปุนตอไป และสอดคลองกับงานวิจัยของ วรางคณา สิริอุฬารวงศ 

( 2549) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําบริษัท 

ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด พบวาความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะและทักษะ

โดยรวมของผูนํา  

 คุณลักษณะของผูนํามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

  

ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
 จากผลการวิจัย เร่ือง ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน บริษัท โตโยตา 

ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีระดับความภักดีตอพฤติกรรมภาวะผูนํา 4 แบบ คือ

ภาวะผูนําแบบบงการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุง

ความสําเร็จแตกตางกัน และลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุนนั้นก็มีความสัมพันธกับระดับความ

ภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนเชนกัน  โดย ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง มีอายุ

ระหวาง 20 ถึง 29 ป มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี มีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 

บาท  มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป และสวนใหญอยูฝายเหล็ก โลหะและอโลหะ  

เพื่อใหพนักงานมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารมากที่สุด ดังนั้นผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

 1.  ผูวิจัยมีความเห็นวา การที่จะใหพนักงานฝายสิ่งทออุตสาหกรรม อาหาร และพลังงาน กับ

พนักงานฝายวางแผนและธุรการ ซึ่งมีระดับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารต่ําที่สุด มีระดับความภักดี

ตอภาวะผูนําสูงขึ้นนั้น ผูบริหารชาวญี่ปุนจะตองแสดงถึงความเปนผูนําในการแกไขปญหาสําคัญที่ผล

ตอฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ แมวาจะมีความแตกตางเรื่องภาษาและวัฒนธรรม แตเมื่อตองมาทํางาน

รวมกัน ก็ยอมจําเปนอยางยิ่งที่จะตองปรับตัวเขาหากัน ควรมีการจัดการประชุมรวมกันอยางสม่ําเสมอ 

และควรมีกิจกรรมระหวางผูบริหารชาวญี่ปุนกับพนักงานภายในฝายทุกระดับ เชน กินเลี้ยงสังสรรค

ประจําเดือน เพื่อเปดโอกาสใหพนักงานไดปรึกษาปญหาจากการทํางาน หรือขอความคิดเห็นจาก

ผูบริหารชาวญี่ปุนของแตละฝาย เปนตน ซึ่งจะสามารถลดระยะหางระหวางพนักงานและผูบริหารชาว

ญ่ีปุนใหนอยลง 

  จากผลการวิจัย พบวา พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่อยูฝายเหล็ก 

โลหะและอโลหะมีความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนสูงที่สุด และในการที่จะรักษาระดับความ

ภักดีของพนักงานใหอยูในระดับที่ดีตอไปนั้น ผูบริหารชาวญี่ปุนจะตองเลือกใชภาวะผูนําใหเหมาะสมกับ

สถานการณ ควรมีกิจกรรมระหวางผูบริหารชาวญี่ปุนกับพนักงานภายในฝายทุกระดับ เชน มีการ

สังสรรคประจําฝายอยางสม่ําเสมอ กิจกรรมสัมพันธรวมกัน  
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 2.  ผูวิจัยมีความเห็นวา ในสภาพการทํางานที่ตองเผชิญกับสภาวะการแขงขันกับคูแขงที่

รุนแรงในขณะนี้ พบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนแบบมุงความสําเร็จมาก

ที่สุด ซึ่งมีลักษณะดังนี้ คือ ผูบริหารเนนที่ผลปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ผูบริหารมีความมุงมั่นที่จะ

ปรับปรุงการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ ผูบริหารมีความเชื่อมั่นวาพนักงานสามารถ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายได และผูบริหารมักจะกําหนดเปาหมายการทํางานที่ทาทายใหกับพนักงานอยู

เสมอ ซึ่งภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จจะเปนการกระตุนใหพนักงานไดใชความพยายามความสามารถ

อยางเต็มที่เพื่อใหเกิดมาตรฐานการทํางานในระดับที่สูงขึ้น หากอยูในสถานการณที่คลุมเครือหรืองานที่

ไมใชลักษณะกระทําซ้ํา ๆ ผูนําที่มุงความสําเร็จควรจะเพิ่มความคาดหวังในการใชความพยายาม 

เพราะฉะนั้นผูบริหารชาวญี่ปุนควรเลือกใชพฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จใหเหมาะสมกับแต

ละสถานการณใหมากที่สุด เพื่อใหพนักงานเกิดความภักดี มีความพรอมที่จะทํางานกับผูบริหารชาว

ญ่ีปุนโดยไมคิดที่จะโยกยายเปลี่ยนงานไปที่อ่ืน 

  บริษัทฯ ควรใหผูบริหารชาวญี่ปุนไดรับการฝกอบรม เร่ืองภาวะผูนําแบบตาง ๆ เพื่อให

ผูบริหารไดนํามาปรับใชในการบริหารจัดการงานในฝายไดอยางเหมาะสม 

  พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนมีความสัมพันธกับความภักดีของพนักงานบริษัท โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัยพบวา จากพฤติกรรมภาวะผูนํา 4 แบบ ไดแก ภาวะผูนําแบบ

บงการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ โดย

ผูบริหารชาวญี่ปุนมีพฤติกรรมภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมากที่สุด  

 3.  ผูวิจัยมีความเห็นวาบริษัทฯ ควรมีการสงเสริมลักษณะทางสังคมของผูบริหารชาวญี่ปุนให

เพิ่มข้ึน โดยเนนที่การสงเสริมเร่ืองการสนทนาภาษาอังกฤษที่ใชในชีวิตประจําวัน เพื่อส่ือสารกับ

พนักงานในทุก ๆ ระดับ  เพื่อทําใหพนักงานมีระดับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนมากยิ่งขึ้น 

  ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุนในดานลักษณะทางสังคมพบวาลักษณะทางสังคม 

 ของผูบริหารของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับดี จากการทดสอบสมมติฐาน พบวาลักษณะทาง

สังคมมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะ ผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง   

 4.  ผูวิจัยมีความเห็นวาบริษัทฯ ควรมีการสงเสริมลักษณะทางบุคลิกภาพของผูบริหารชาว

ญ่ีปุนใหเพิ่มข้ึน เชน มีการจัดอบรมเรื่องมารยาทในการเขาสังคม การพูดในที่สาธารณะ การแตงกายที่

เหมาะสมกับโอกาสและสถานที่ โดยควรมีการประเมินบุคลิกภาพ  และปรับปรุงใหดียิ่ง ๆ ข้ึนไป เพื่อให

พนักงานดูเปนตัวอยางและเกิดความมั่นใจและภูมิใจในตัวผูบริหาร และสามารถเพิ่มระดับความภักดี

ตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนมากยิ่งขึ้น 

  ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุนในดานลักษณะทางบุคลิกภาพพบวาลักษณะทาง

บุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับดี จากการทดสอบสมมติฐาน พบวาลักษณะทาง
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บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงานบริษัท โตโยตา 

ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า  

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1.  การศึกษาวิจัยครั้งนี้กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ที่ปฏิบัติหนาที่อยูในสํานักงานใหญ  กรุงเทพมหานคร แตยังมีพนักงานที่ปฏิบัติ

หนาที่ในสาขาตางจังหวัด ซึ่งอาจจะมีความคิดเห็นตอความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

แตกตางกับพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่ปฏิบัติหนาที่อยูในสํานักงานใหญ  

กรุงเทพมหานคร   ดังนั้นในการทําวิจัยครั้งตอไปควรขยายกลุมตัวอยางไปยังพนักงาน บริษัท โตโยตา 

ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ที่ปฏิบัติหนาที่ในสาขาตางจังหวัด เพื่อใหไดผลการศึกษาที่ครอบคลุมยิ่งขึ้น 

 2. ในการทําวิจัยครั้งตอไป ควรมีการศึกษาเรื่องความพึงพอใจ และความจงรักภักดีตอองคกร 

กับพฤติกรรมภาวะแบบมุงความสําเร็จของผูบริหารชาวญี่ปุน เพื่อใหทราบวาพนักงานมีความพึงพอใจ

มากนอยเพียงไร และควรจะมีคําถามปลายเปด เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก หรือมีการสัมภาษณ อันจะเปน

การเขาถึงความตองการของพนักงาน และเปนปจจัยที่จะชวยเสริมสรางความภักดีใหกับองคกรตอไป 

 3.  ในการทําวิจัยครั้งตอไป ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาว

ไทย และผูบริหารชาวญี่ปุน ของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ซึ่งจะชวยใหฝาย

บริหารนําขอมูลไปใชในการพัฒนาองคกรตอไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง  ความภักดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุนของพนักงาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 
                   

      เลขที่แบบสอบถาม ________ 

 
คําช้ีแจง 
  

 1. ขอมูลที่ได ใชเพื่อการศึกษาวิจัยเทานั้น จะไมมีผลใด ๆ กับผูตอบแบบสอบถามโปรดตอบ

ตามความเปนจริง และตอบทุกขอคําถาม 

 2. แบบสอบถามนี้แบงเปน 4 ตอน 

  ตอนที่ 1  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 

  ตอนที่ 2  พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 4 แบบ จํานวน 16 ขอ 

  ตอนที่ 3  ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน จํานวน 8 ขอ 

  ตอนที่ 4  ความภกัดีของพนกังานตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน จํานวน 5 ขอ 

 

 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึง่ในการจัดทาํสารนิพนธ ของนิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการ 

ภาควิชาบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  

 

 ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทกุทานที่ใหความอนุเคราะห 

 

 

        นางสาวสมฤดี  แปนหน ู 

         ผูทําวิจัย 

 

 
 
 
 
 



 120 

ตอนที่ 1 
ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความใหตรงกับตัวทานมากที่สุด 

 
1. เพศ 
   ชาย   หญิง 
 

2. อาย ุ
   20 - 29 ป   30 - 39 ป 

   40 - 49 ป   50 ปข้ึนไป 
 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
   ตํ่ากวาปริญญาตรี   ปริญญาตรี 

   สูงกวาปริญญาตรี 
 

4. รายไดตอเดือน 
   ตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท   20,001 – 30,000 บาท 

   30,001 – 40,000 บาท    40,001 บาทขึน้ไป 
 

 
5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
   ตํ่ากวาหรือเทากับ 5 ป    6 – 10 ป  

   11 – 15 ป      16 – 20 ป 

   21 ปข้ึนไป 
 

6. ฝายทีส่ังกดั 
   เคม ี      

   ส่ิงทออุตสาหกรรม, อาหาร และพลังงาน 

   เหล็ก , โลหะและอโลหะ             

   เครื่องจักรกล และชิ้นสวนรถยนต 

   บัญชกีารเงิน และนาํเขาสงออก     

   บุคคล , วางแผนและธุรการ 
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ตอนที่ 2 
พฤติกรรมภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 

 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองใดชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 ชองหมายเลข  5 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ เห็นดวยอยางยิ่ง 

 ชองหมายเลข 4 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ เห็นดวย 

 ชองหมายเลข 3 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ ไมแนใจ 

 ชองหมายเลข 2 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ ไมเห็นดวย 

 ชองหมายเลข 1 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ ไมเห็นดวยอยางยิง่ 

 

ระดับความคดิเห็น พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุน 
5 4 3 2 1 

ภาวะผูนาํแบบบงการของผูบริหารชาวญี่ปุน      

1. ผูบริหารของทานเปนผูกาํหนดเปาหมายในการทํางานโดยใหทาน

ปฏิบัติตามเทานัน้      

2. ผูบริหารของทานกาํหนดขั้นตอนและวิธกีารปฏิบัติงานอยางชัดเจน      

3. ผูบริหารของทานควบคมุการทํางานของทานทุกขั้นตอน      

4. ทานตองปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายภายในระยะเวลาที่ผูบริหาร

กําหนด      

ภาวะผูนาํแบบสนับสนุนของผูบริหารชาวญี่ปุน      

1. ผูบริหารของทานใหคําแนะนําในการแกปญหาอยางทั่วถึง      

2. ผูบริหารของทานมกัจะสรางแรงจูงใจและใหกําลงัใจทานในการ

ปฏิบัติงาน      

3. ผูบริหารของทานสงเสริมใหทานไดรับการอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อ

พัฒนาอาชพี      

4. ผูบริหารของทานเปดโอกาสใหทานไดตัดสินใจ (กระจายอํานาจ)      

ภาวะผูนาํแบบมีสวนรวมของผูบริหารชาวญี่ปุน      

1. ผูบริหารของทานรับฟงความคิดเห็นของพนกังานทุกระดับ      

2. หากเกิดปญหาผูบริหารของทานจะเรียกประชุมและตัดสินใจรวมกนักบั

พนกังาน      
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ระดับความคดิเห็น พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุน 
5 4 3 2 1 

3. ผูบริหารของทานจะขอความรวมมือจากทานมากกวาใชอํานาจสั่งการ      

4. ผูบริหารของทานจะมีบทบาทเมื่อพนกังานรองขออยางสม่ําเสมอ      

ภาวะผูนาํแบบมุงความสําเร็จของผูบรหิารชาวญี่ปุน      

1. ผูบริหารของทานเนนที่ผลการปฏิบัติงานทีม่ีประสิทธิภาพ      

2. ผูบริหารของทานมกัจะกําหนดเปาหมายการทาํงานทีท่าทายใหกับ

ทานอยูเสมอ      

3. ผูบริหารของทานมีความเชื่อมั่นวาทานสามารถปฏิบัติงานไหบรรลุ

เปาหมายได      

4. ผูบริหารของทานมีความมุงมั่นทีจ่ะปรับปรุงการทาํงานของทานใหมี

ประสิทธิภาพอยูเสมอ      
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ตอนที่ 3 
ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 

 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองใดชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 ชองหมายเลข  5 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ เห็นดวยอยางยิ่ง 

 ชองหมายเลข 4 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ เห็นดวย 

 ชองหมายเลข 3 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ ไมแนใจ 

 ชองหมายเลข 2 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ ไมเห็นดวย 

 ชองหมายเลข 1 หมายถงึ ระดบัความคิดเหน็ ไมเห็นดวยอยางยิง่ 

 

ระดับความคดิเห็น ลักษณะเฉพาะของผูบริหารชาวญี่ปุน 
5 4 3 2 1 

ลักษณะทางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุน      

1. ผูบริหารของทานเปนผูมีบุคลิกภาพด ี      

2. ผูบริหารของทานเปนผูมีความรูความชาํนาญในงาน      

3. ผูบริหารของทานมวีิสัยทัศนกวางไกล      

4. ผูบริหารของทานมีความกระตือรือรนในการทํางานสงู      

ลักษณะทางสังคมของผูบริหารของผูบริหารชาวญีปุ่น      

1. ผูบริหารของทานปรับกลยุทธในการทํางานเพื่อใหฝายมปีระสิทธิภาพ

อยูเสมอ      

2. ผูบริหารของทานสื่อสารภาษาอังกฤษไดดี      

3. ผูบริหารของทานมีความอดทนหนกัแนน      

4. ผูบริหารของทานมีความสามารถในการประนีประนอมปญหาและ

สถานการณตาง ๆ ไดดี      
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ตอนที่ 4 
ความภกัดีตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญีปุ่น 

 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองใดชองหนึ่งที่ตรงกับความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 ชองหมายเลข  5 หมายถงึ ระดบัความภักด ี มากที่สุด 

 ชองหมายเลข 4 หมายถงึ ระดบัความภักด ี มาก 

 ชองหมายเลข 3 หมายถงึ ระดบัความภัคดี ปานกลาง 

 ชองหมายเลข 2 หมายถงึ ระดบัความภคัดี นอย 

 ชองหมายเลข 1 หมายถงึ ระดบัความภัคดี นอยที่สุด 

 

ระดับความภคัดี ความภกัดีของพนักงานตอภาวะผูนําผูบริหารชาวญี่ปุน 
5 4 3 2 1 

1. ทานมีความจริงใจตอผูบริหาร      

2. ทานทุมเทจิตใจและความพยายามทํางานทั้งตอหนาและลับหลงั

ผูบริหาร      

3. ทานพรอมที่จะทํางานดวนลวงเวลาเปนบางครั้งโดยไมรับคาตอบแทน

เพื่อผูบริหาร      

4. ทานพรอมที่จะปฏิบัติตามคําสั่งของผูบริหารของทานในทุก

สถานการณ      

5. ทานพรอมที่จะปฏิบัติงานรวมกับผูบริหารของทานจนกระทั่ง

เกษียณอาย ุ      

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
     

รายชื่อ                                    ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 

1. รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตรบริหารธรุกิจ 

ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

        

 

2. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน อาจารยประจาํบัณฑิตวทิยาลัย 

      มหาวิทยาลยัราชภัฎสวนดสิุต 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล     นางสาวสมฤดี  แปนหน ู

วันเดือนปเกิด    24 มิถุนายน พุทธศกัราช 2520 

สถานที่เกิด     กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยูปจจุบัน   บานเลขที่ 305 หมู 2 หมูบานบุรีรมย ถนนประชาอุทิศ  

      แขวงทุงครุ เขตทุงครุ กรุงเทพมหานคร 10140 

 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2537   มัธยมศึกษา 

     จาก  โรงเรยีนศึกษานาร ี

 พ.ศ. 2541  ศึกษาศาสตรบัณฑิต วิชาเอกภาษาองักฤษ    

     จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ  

 พ.ศ. 2553  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ  

     จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ 
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