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 การวิจัยคร้ังนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษา เปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาว
ไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับตนที่รวมงานกับผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
ของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จาก 13 ฝายงาน จํานวน 250 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูลผลการวิจัย พบวา  
 พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 26 – 35 ป การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป และมีอายุ
การทํางาน 10 ปข้ึนไป  
 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอผูบริหารชาวไทย เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําโดยรวม ภาวะ
ผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จอยูในระดับมาก สวน
ภาวะผูนําแบบส่ังการอยูในระดับปานกลาง 
 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอผูบริหารชาวญี่ปุน เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําโดยรวม ภาวะ
ผูนําแบบส่ังการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ
อยูในระดับมาก  
 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน เกี่ยวกับบุคลิกภาพผูนํา
โดยรวม ดานกายภาพ ดานอารมณ ดานความรูความสามารถ ดานสังคม และดานจริยธรรมอยูใน
ระดับดี 
 รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยโดยรวม และแบบสนับสนุนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจของพนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง สวนแบบมีสวนรวมและมุงความสําเร็จมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 
 รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนแบบส่ังการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก  สวนแบบสนับสนุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํามาก  และมีสวนรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ  



 บุคลิกภาพผูนําชาวไทยโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง บุคลิกภาพผูนําดานกายภาพ ดานความรูความสามารถ ดานสังคม ดาน
จริยธรรม และดานอารมณมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
ปานกลาง ต่ําและต่ํามากตามลําดับ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 ความพึงพอในภาพรวมของพนักงานตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 โดยพนักงานพึงพอใจตอภาวะผูนําแบบส่ังการโดยรวมของผูบริหารชาวไทยมากกวาผูบริหาร
ชาวญี่ปุน สวนภาวะผูนําแบบสนับสนุนโดยรวมพนักงานพึงพอใจผูบริหารชาวญี่ปุนมากกวาผูบริหาร
ชาวไทย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 พนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับบุคลิกภาพผูนําดานความรูความสามารถ และดานสังคม
โดยรวมของผูบริหารชาวไทยมากกกวาผูบริหารชาวญี่ปุน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
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 The purpose of this research is to compare of personality and leadership of Thai and 
Japanese executives affecting on satisfaction employees of Minebea Thai Limited. The 
sampling group used in this research is 250 operational staffs from 13 departments working 
with Thai and Japanese executives. The questionnaires were used as a tool for collecting 
data. The research results are as follows: 
  The most employees are male, aged 26 to 35 years, holding above Bachelor 
degree, and having work experience more than 10 years. 
  The employees’ opinion towards Thai executives on leadership styles in overall 
aspect, supportive leader, participate leader and achievement-oriented leader are in high 
level, while in term of directive leader is at moderate level. 
 The employees’ opinion towards Japanese executives on leadership styles in overall 
aspect, directive leader, supportive leader, participate leader and achievement-oriented 
leader are in high level.  
 The employees’ opinion towards Thai and Japanese executives about the 
personality characteristics in overall aspect, physical character, emotional character, 
knowledge character, social character and ethic character are at a good level. 
 There are moderate relationship employee’s opinion in term of leadership in overall 
and supportive leader, participate leader and achievement-oriented leader and their 
satisfied are low level at statistical levels of 0.01. 
 The employees’ opinion in term of directive leader is slightly correlated with 
satisfaction in very low level. However, their opinion in term of supportive leader and 
participate leader are slightly correlated with their satisfaction at statistical levels of 0.05 
0.05 and 0.01 respectively.   
  
   



 The personality styles in overall aspect of Thai executives are positive relate to 
employees’ satisfaction in moderate level. For physical character, knowledge character, 
social character, ethic character and emotional character are relate in high level, moderate 
level, low level, low level and very low level respectively at statistical levels of 0.01. 
 The employees’ satisfaction about leadership styles in overall aspect toward Thai 
and Japanese executives are significantly different at statistical levels of 0.01. Their directive 
leader’s attitude toward Thai executive is better than Japanese executives, but the attitude 
in supportive leader of Japanese executives is better than Thai executives at statistical 
levels of 0.01. 
 The employees’ satisfaction about personality styles in knowledge character and 
social character in over all aspect of Thai executives is better than Japanese executives at 
statistical levels of 0.01. 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบได
พิจารณาสารนิพนธเร่ือง  เปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหาชาวญี่ปุน 
ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ของกาญจนธัช พุมโพธิ์ ฉบับนี้
แลว เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
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ประกาศคุณูปการ 
 
    สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาและความชวยเหลือเปนอยางยิ่งจากอาจารย รอง
ศาสตราจารย สุพาดา ซึ่งเปนอาจารยที่ปรึกษาการทําวิจัยคร้ังนี้  ดร.รักษพงศ วงศาโรจน และรอง
ศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน กรรมการสอบสารนิพนธ ที่ไดกรุณาสละเวลาอันมีคายิ่งของทานมาให
คําปรึกษา คําแนะนํา ขอคิดเห็น อันมีคุณคาและเปนประโยชนในการวิจัยเปนอยางดียิ่ง อีกทั้งยังให
ความชวยเหลือดูแลการตรวจสอบแกไข ขอบกพรองตางๆ ในการทําวิจัยนับตั้งแตเร่ิมดําเนินการจน
สําเ ร็จเ รียบรอยสมบูรณเปนสารนิพนธฉบับนี้  ผู วิจัย รูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบ
ขอบพระคุณในความเมตตาขอทานเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 
    ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่กรุณาประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ใหคําแนะนําและใหความ
ชวยเหลือตลอดจนใหประสบการณที่ดีแกผูวิจัย 
    ขอกราบขอบพระคุณ คุณวุฒิชัย อุดมกาญจนนันท ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคล งาน
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรสวนกลาง และคุณสุดาจันทร บุญยัษเฐียร หัวหนาฝายทรัพยากรบุคคล 
งานฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรสวนกลางกลุมบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  ที่มีสวนสําคัญ
อยางยิ่ง ที่ใหความอนุเคราะหประสานงาน ใหความชวยเหลือในการเก็บขอมูลเพื่อการวิจัย ในการทํา
สารนิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี
   ขอกราบขอบพระคุณ พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  ทุกทาน ที่กรุณาใหความ
อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามดวยความเต็มใจ จนทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
    คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบใหผูเกี่ยวของ รวมถึง 
บิดา มารดา ครอบครัว ที่ใหการสนับสนุนใหไดรับการศึกษาและเปนกําลังใจใหเสมอมา จนทําให
เกิดผลสําเร็จในการทําสารนิพนธคร้ังนี้ 
    สุดทายนี้ ผูวิจัยขอใหงานวิจัยนี้เปนประโยชนสําหรับ บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด เพื่อ
เปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงแกไขในส่ิงที่เกี่ยวของกับ ภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหาร
ชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน เพื่อมุงหวังใหเกิดประโยชนสูงสุด
แกองคกรตอไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 พระราชบัญญัติสงเสริมการลงทุนเพื่อกิจการอุตสาหกรรม พ.ศ.2503 ป  รัฐบาลภายใตการนํา
ของ จอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต มีการสนับสนุนใหเอกชนเปนผูมีบทบาทสําคัญในการลงทุนและ
บริหารงานอุตสาหกรรม ถือเปนกฎหมายแมบทของงานสงเสริมงานอุตสาหกรรม อนุญาตใหบริษัท
ตางชาติถือครองที่ดินเพื่อประกอบกิจการอุตสาหกรรมได เพื่อใหการสงเสริมการลงทุนโดยตรงจาก
ตางประเทศไดผลมากยิ่งข้ึน ในวันที่ 21 กรกฎาคม พ.ศ. 2517 คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหจัดตั้ง 
"สํานักงานที่ปรึกษาฝายเศรษฐกิจ (การลงทุน)” เพื่อทําหนาที่โฆษณาประชาสัมพันธลูทางการลงทุน 
บรรยากาศการลงทุน ชักจูงใหเกิดการลงทุน และอํานวยความสะดวกใหแกนักลงทุนตางประเทศที่
สนใจลงทุนในประเทศไทย  

เนื่องดวยองคกรเปนการรวมตัวในการทํางานของบุคคลจํานวนมาก ซึ่งถาองคกรที่มีผูนําที่มี
ความหลากหลายทางเชื้อชาติดวยแลว เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
แนวนโยบายและเปาหมายของบริษัทที่ตั้งไวแลว การศึกษาถึงภาวะผูนํา บุคลิกภาพของผูนํา ก็เปรียบ
เหมือนการรูเขา รูเรา รบรอยคร้ัง ชนะรอยคร้ัง เพื่อปองกันหรือลดผลกระทบที่อาจเกิดข้ึน มีความ
ยืดหยุนในการปรับตัว การทํางานก็มีศักยภาพ 
 ภาวะผูนํา หรือความเปนผูนํา (Leadership) เปนพฤติกรรมของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพลและ
กระตุนใหผูตามไดใชความพยายามมากข้ึน จูงใจใหพัฒนาและใชความสามารถและสรางการตระหนัก
รูรวมกันถึงวัตถุประสงคในการทํางาน เพื่อใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน โดยมุงหวังใหบรรลุสําเร็จ
ตามเปาหมายในสถานการณที่กําหนดไว (รัตติกรณ จงวิศาล,  2550) ส่ิงเหลานี้ถือเปนตัวสะทอนให
เห็นถึงความสามารถของผูนําวาเกงทั้งงานและเกงคน กลาวคือ ผูนํามีวิธีการหรือทําอยางไรให
ผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงาน เกิดความรักและผูกพันกับงานที่ทําพรอมทุมเทความสามารถ และ
พยายามที่จะใหผลงานสําเร็จดวยความเต็มใจ จนบรรลุเปาหมายขององคกร 

บุคลิกภาพของผูนํา หรือผูบริหาร มีความสําคัญตอความสําเร็จ หรือความลมเหลวใน 
การบริหารงานอยางยิ่ง ผูบริหารที่มีบุคลิกภาพดียอมไดรับการยอมรับนับถือจากผูใตบังคับบัญชาหรือ
พนักงาน เม่ือการยอมรับเกิดข้ึนการบริหารงานยอมดําเนินไปอยางราบร่ืน เพราะจะไดรับความรวมมือ
ในทุกๆดาน ไดรับความรวมแรงรวมใจ เม่ือประสบปญหาในการทํางานก็พรอมที่จะชวยกันแกไข  
 มินีแบกอตั้งในเมืองไทยใน พ.ศ.2523 กวา 30 ป ในฐานะผูผลิตญี่ปุน ในดานชิ้นสวนและ
อุปกรณอิเลคทรอนิกส และชิ้นสวนเชิงกล โดยมีพนักงานในสวนโรงงานบางปะอินทั้งส้ิน 16,709 คน 
(ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม 2553) โดยมีผูบริหารทั้งชาวไทยและผูบริหาร 
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ชาวญี่ปุนเปนบริหารองคกร ภายใตวัฒนธรรมที่แตกตาง ตองเผชิญกับปญหาทั้งภายในและภายนอก
องคกร แตผูบริหารทําหนาที่เปนผูนําองคกร เปนผูรับผิดชอบวางแผนงาน ใหพนักงานภายในองคกร
ปฏิบัติหนาที่อยางเต็มใจและเต็มความสามารถ เพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพ บรรลุตามวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคกร 
 จากสาเหตุขางตนทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนํา และบุคลิกภาพ ของ
ผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุน ตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบ ไทย 
จํากัด วามีปจจัยใดที่มีสวนสรางใหพนักงานเกิดความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาว
ญี่ปุน เพื่อที่จะนํามาใชเปนแนวทางในการปรับปรุงรูปแบบภาวะผูนําและบุคลิกภาพผูนําใหสอดคลอง
และเหมาะสม ซึ่งเปนไปตามแนวทาง นโยบายขององคกร จนสงผลใหบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีการดําเนินงานตอไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงที่สุด 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี ้
       1.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบ
สนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวมและผูนําแบบมุงความสําเร็จ กับความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 

      2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ 
บุคลิกภาพทางดานอารมณ บุคลิกภาพทางดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพทางดานสังคม และ
บุคลิกภาพทางดานจริยธรรมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 

      3.  เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา และ อายุงาน ที่มี
ผลตอความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด       

      4.  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพของผูนํา และความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอผูบริหารชาวไทยและชาวญีปุ่น 
 
ความสําคัญของการวิจัย 

                1. สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบใหผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน ของบริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด เปนแนวทางในการวางแผนการบริหารงานซึ่งจะเปนประโยชนกับกิจการใน
อนาคตตอไป  

                 2.สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบใหผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน ปรับปรุงภาวะ
ผูนํา ที่สามารถทําใหเกิดความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
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        3.สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบใหผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน ปรับปรุง
บุคลิกภาพผูนําที่สามารถทําใหเกิดความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 กลุมประชากร 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับตนที่รวมงานกับผูบริหารชาว
ไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนของบริษัทเอ็นเอ็มบมิีนีแบไทย จํากัด โดยจํานวน 580 คน (ที่มา:  ขอมูล
จากฝายทรัพยากรบุคคล 2553 ณ วันที่ 30 พฤษภาคม 2553) 

 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางของประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับตนที่
รวมงานกับผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน ของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด เนื่องจากทราบ
จํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยสามารถหาขนาดตัวอยางไดจากการใชสูตรคํานวณของทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane) ดังนี้ 

   n   =   __      N__   ___ 
    [ 1 +  N (e)2 ] 
 

   n = ขนาดกลุมตัวอยาง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = สัดสวนของความคลาดเคล่ือนที่ยอมใหเกิดข้ึนได = 5% = 0.05   
 

เพราะฉะนั้นจะไดขนาดกลุมตัวอยาง 
   n =     ______580_______ 
             [ 1 + (580(0.05) 2 ] 
   n =     236 หนวย                 
  ดังนั้นกลุมตัวอยางจึงเทากับ  236 หนวย 
 กําหนดใหมีความเชื่อม่ัน 95% และความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับไดไมเกิน 5% จะไดกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษาทั้งส้ินจํานวน 236 คน โดยเพิ่มจํานวนตัวอยาง 14 คน รวมเปนกลุม
ตัวอยางทั้งส้ิน 250 คน โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยาง ดังนี้  
  ข้ันตอนที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยการ
สุมตัวอยางแบบไมกําหนดสัดสวน (Disproportionate) ซึ่งจะเก็บแบบสอบถามจากพนักงาน 13 
ฝายงาน  
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 ตาราง 1 แสดงจํานวนประชากรเปนสัดสวนเม่ือเทียบกับประชากรทั้งหมด และขนาดตัวอยาง 
 

ฝายงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 
Shop for Spindle Motor Factory 2 (Shop Spindle Fac.2) 52 15 
Shop for Spindle Motor Factory 1 (Shop Spindle Fac.1) 170 60 
Spindle motor assembly (Spindle Assy ) 80 55 
Pelmec Thai   Mechanical Assembly.(PMA)  17 8 
Mechanical Assembly (M/A) 16 10 
Material Science Laboratory. (MSL) 29 6 
Plant Maintenance  18 6 
NMB Precision Ball (Ball) 56 16 
General Machine. (GM) 40 32 
Automotive Product Brushless (APB) 32 14 
Stepping Motor (Step) 20 6 
Precision Tool and Dies. (PTD) 50 22 
       รวมจํานวนทั้งส้ิน         (คน)  580 250 
 
  ข้ันตอนที่ 2 วิธีการเลือกกลุมตัวอยางโดยความสะดวก (Convenience sampling) 
เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่ตองการจํานวน 250 คน  
 
 ตัวแปรท่ีศึกษา แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. ตัวแปรอิสระ  (Independent variables) ไดแก 
        1.1 ภาวะผูนํา ตามแนวคิดทฤษฎีวิถีทางและเปาหมาย 

(House’s Path-Goal Theory) ของโรเบิรต เฮาส 
          1.1.1  ผูนําแบบส่ังการ (Directive Leader) 
          1.1.2     ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leader) 
          1.1.3    ผูนําแบบมีสวนรวม (Participate Leader) 
          1.1.4  ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-Oriented Leader) 
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1.2 บุคลิกภาพผูนํา (Big Five Personality Factors) 
1.2.1         บุคลิกภาพดานกายภาพ 
1.2.2  บุคลิกภาพทางดานอารมณ 
1.2.3         บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถ 
1.2.4         บุคลิกภาพทางดานสังคม 
1.2.5  บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม 

           1.3 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก 
      1.3.1 เพศ  
        1.3.1.1   เพศชาย  
        1.3.1.2   เพศหญิง 

        1.3.2 อาย ุ  
              1.3.2.1   16 – 25 ป 
              1.3.2.2   26 – 35 ป 
              1.3.2.3  36 – 45 ป 
                          1.3.2.4  46 ปข้ึนไป 
        1.3.3  ระดับการศึกษา 

         1.3.3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
              1.3.3.2  ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี 

    1.3.3.3  สูงกวาปริญญาตรี 
       1.3.4  อายุงาน  

     1.3.4.1  1 – 3 ป 
1.3.4.2   4 - 6 ป 

                      1.1.4.3  7 - 9 ป 
              1.1.4.4  10 ปข้ึนไป 

               2. ตัวแปรตาม (Dependent variables) ไดแก  
  ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ตอผูบริหารชาวไทย กับ
ผูบริหารชาวญี่ปุน  
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นิยามศัพทเฉพาะ 
           1. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 
    2. ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนที่ทําใหบุคคลอ่ืน
ยอมตามดวยความเต็มใจ มักจะเปนผูนําการเปล่ียนแปลงของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 

           ผูนําแบบส่ังการ หมายถึง เปนผูบอกพนักงานถึงวิธีที่ควรทํา โดยจัดเตรียมรายละเอียดของ
งานที่มอบหมาย และกําหนดตารางการทํางานไว มุงที่งานเปนหลัก 
           ผูนําแบบสนับสนุน หมายถึง เปนผูที่มุงความตองการและความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
สรางความเปนมิตร 
           ผูนําแบบมีสวนรวม หมายถึง เปนผูใหคําแนะนํากับพนักงาน กระตุนการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 
      ผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ หมายถึง เปนผูกําหนดวัตถุประสงคของงานที่ชัดเจน และทา
ทายสําหรับพนักงาน ผูนํามีการปรับปรุงและสรางความเชื่อม่ันในการทํางานใหพนักงาน 

 3. ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูที่ทักษะทางการจัดการ ดําเนินการ เนนการ
ควบคุม เนนระบบและโครงสรางองคกร 
   4. ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พนักงานระดับตนของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
   5. บุคลิกภาพผูนํา หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลซึ่งมีผลตอการกําหนดแบบแผน
วิธีการคิด และพฤติกรรมตามการรับรูของตนเองในลักษณะตางๆ  
       บุคลิกภาพดานกายภาพ หมายถึง ลักษณะภายนอกที่สามารถมองเห็นได ไดแก น้ําหนัก 
สวนสูง  การฝกฝนใหใชความคิด และความสมบูรณของรางกาย 
       บุคลิกภาพดานอารมณ หมายถึง การแสดงออกทางสีหนา ทาทางหรือคําพูด 
       บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถ หมายถึง การแสดงเชาวปญญา ความคิด
สติปญญาในการแกปญหาที่เกิดข้ึน 
       บุคลิกภาพดานสังคม หมายถึง การเขารวมกลุม รวมงานกับทั้งผูบริหารและพนักงาน 
       บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม หมายถึง การสรางความไวเนื้อเชื่อใจ โดยตองมีความ
รับผิดชอบ ซื่อสัตยสุจริต มีเหตุมีผล มีความอุตสาหะ มีระเบียบวินัย เสียสละ และเมตตากรุณา  
   6. ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ดี ความรูสึกชอบ ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินี
แบไทย จํากัด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 

(Independent Variable)            (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ภาวะผูนํา ของเฮาสและมิทเชลล        
ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory)   

- ผูนําแบบส่ังการ 
- ผูนําแบบสนับสนุน 
- ผูนําแบบมีสวนรวม 
- ผูนําแบบมุงความสําเร็จ 

บุคลิกภาพผูนํา     
ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big Five Factors) 

- บุคลิกภาพดานกายภาพ     
- บุคลิกภาพทางดานอารมณ 
- บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถ 
- บุคลิกภาพทางดานสังคม 
- บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม 

 
 
 
 
 
 
ความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
ตอผูบริหารชาวไทย กับ 
ผูบริหารชาวญ่ีปุน 
(แนวคิดมนุษยสัมพันธกับนัก
บริหาร ของอรุณ รักธรรม) 

ลักษณะสวนบุคคล  
แนวความคิดของพูลและโทมัส (Pool and Thomas) 

- เพศ                         
- อายุ                               
- ระดับการศึกษา                    
-  อายุงาน                 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และ ผูนําแบบ 

มุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวไทย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี 
มินีแบไทย จํากัด  

2. ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และ ผูนําแบบ 
มุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวญี่ปุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี 
มินีแบไทย จํากัด  
 3. บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาวไทย มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
 4. บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาวญี่ปุน มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
  5. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ของ
พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยแตกตางกัน 
 6. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ของ
พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 7. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอผูบริหารชาวไทย กับ
ผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 8. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอภาวะผูนําของผูบริหารชาว
ไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 9. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอบุคลิกภาพผูนําของ
ผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 
 
  

 
 
 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัย เปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มี
ผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ ตอไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนํา  
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร  
4. แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
5. ความเปนมาขององคกร 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  
 ความหมายของภาวะผูนํา  
 กอนอ่ืนขอแยกคําวา ภาวะผูนํา (Leadership) และ ผูนํา (Leader) ออกจากกัน เพราะคําวา  
“ภาวะผูนํา” เปนคําที่แสดงถึง คุณสมบัติของผูนํา เชน สติปญญา ความดีงาม ความรูความสามารถ
ของบุคคล หรือ อาจเรียกวา “ความเปนผูนํา” นั่นเอง (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 2542)  
  มีผูใหความหมายคําวา “ภาวะผูนํา” (Leadership) ไวมากมาย ดังนี้  

ทัศนีย ประจะเนย (2538:  240) กลาวถึง ภาวะผูนํา วาเปนกระบวนการที่เกิดจาก บุคคลหนึ่ง
ใชอิทธิพลที่มีอยูเหนือสมาชิกคนอ่ืนในกลุม จัดการนํากลุมใหกาวไปสูจุดมุงหมายที่กลุมหรือองคกร
ตองการ จากนิยามดังกลาวนี้ ทําใหมีขอสังเกตบางประการ ดังนี้  
  1.ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่เกี่ยวพันกับอิทธิพลซึ่งผูนําใชในการเปล่ียนเจตคติหรือ
พฤติกรรมของผูเปนสมาชิกกลุม หรือผูใตบังคับบัญชาโดยทั่วไป การใชอิทธิพลในกลุมจะกระทําโดยวิธี
ทําใหเกิดการยอมรับมากกวาการบีบบังคับ  
  2.แสดงใหเห็นถึง ผูนํามีภารกิจตองปรับเปล่ียนเจตคติ หรือผูใตบังคับบัญชา เพื่อให
สามารถสนองจุดมุงหมายเฉพาะของกลุม  
  3.เนนใหเห็นวาภาวะผูนําเปนกระบวนการแบบสองทางผูนําไมไดมีอิทธิพลตอ
ผูใตบังคับบัญชาแตฝายเดียว แตอิทธิพลและพลังอํานาจที่เกิดข้ึนเปนแบบซึ่งกันและกัน ผูนําจะไดรับ
อิทธิพลจากผูใตบังคับบัญชาดวยในทางกลับกัน เพราะไมมีใครสามารถจะเปนผูนําไดถาไมมีผูตาม
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 ยงยุทธ เกษสาคร (2541:  35) ไดกลาวถึงวา ภาวะผูนํา คือศิลปะหรือความสามรถของบุคคล
หนึ่งที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตางๆ เพื่อ
ปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการส่ือความหมายหรือการติตอกันและกัน ใหรวมใจกับตน
ดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวการดําเนินการจเปนไป
ในทางดีหรือชั่วก็ได ฉะนั้นไมวาคนนั้นจะเปนอธิบดี ประธานกรรมการ หรือผูจัดการบริษัท แมแต
หัวหนาโจร แตละคนจะตองมีภาวะผูนําทั้งนั้น ซึ่งมีลักษณะของผูนําที่มีรูปแบบตางๆกัน  
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544:  11-12) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนําไว ดังนี้  
  1.เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ในดานการกระทําการที่ผูนํา ตองการ 
และสามารถจงูใจบุคคลอ่ืนใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได  
  2.เปนกระบวนการความเปนผูนํา จากการใชอิทธิพลที่ควบคุมและ ประสานงาน
กิจกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุเปาหมาย  
  3.เปนลักษณะความสัมพันธทางอํานาจอยางยิ่งของผูนําจนไดการยอมรับ นับถือใน
พฤติกรรมของเขา จากสมาชิกของกลุมและกลุมอ่ืนๆที่เกี่ยวของ   
  4.อิทธิพลในตัวของผูนําที่นํามาใชใหเขากับสถานการณโดยการผานกระบวนการ
ส่ือสาร เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองไว  
  5.การกระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลคนหนึ่งทําหนาที่ ใหการชี้นํา การ
กระทําดังกลาวทําใหบุคคลอ่ืนๆ เชื่อม่ันในผลงานของเขา ซึ่งสามารถพิสูจนไดจากลักษณะการ
แสดงออกในการชี้แนะตามที่เขาไดแนะนําไว  
  6.ความคิดริเร่ิมและการรักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติการรวมกัน   
  7.การที่บุคคลมีอิทธิพลมากและทําใหเกิดการยอมรับการบริหารงานประจําในองคกร  
  8.เปนกระบวนการใชอิทธิพลที่มีตอการดําเนินงานของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงค ของ
องคการ และมีการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใชอิทธิพล
ใหกลุมธํารงไวซึ่งวัฒธรรมของตน  
 ทองใบ สุดชารี (2544:  4) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช
อํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อใหบุคคลหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการของตนเอง ทั้งนี้เพื่อให
เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว  
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545:  238) ไดสรุปความหมายของภาวะผูนํา วาเปนกระบวนการ ใน
การใชอิทธิพลของผูนําตอการทํากิจกรรมของแตละบุคคล ในความพยายามที่จะใหสัมฤทธิผล ตาม
เปาหมายในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง 
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 เอกชัย กี่สุขพันธ (2538:  81) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการวางแผน 
จัดการ การส่ือสาร การแกปญหา และการจูงใจ ใหผูอ่ืนปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 กวี วงศพุฒ (2542:  17) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา คือ การที่ผูนําใชอิทธิพลใน 
ความสัมพันธ ซึ่งมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใช
กระบวนการติดตอซึ่งกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540:  2) กลาวถึง ภาวะผูนํา วาเปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่ง
เกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและอํานาจ  
 คูลเตอร (Coulter. 2000:  20) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา เปนความสามารถของบุคคล
ในการมองการณไกล การปรับเปล่ียนวิธีการดําเนินงาน การกําหนดกลยุทธ และการทํางานรวมกับ
บุคคลอ่ืนในองคการเพื่อนําไปสูการเปล่ียนแปลงซึ่งจะสรางความเจริญเติบโตและคุณคาใหกับองคการ 
 ดาฟท (Daft. 1999:  5 ) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพล 
ระหวางผูนําและผูตาม ซึ่งทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน 
 ยูคล (Yukl . 1998:  2) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของ
บุคคล คนหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 
 แดเนียล และโรเบิรต (ทองใบ สุดชารี.  2544:  4;  อางอิงจาก Daniel & Robert.  1978) ได
นิยามไววา ภาวะผูนํา หมายถึง การใชอิทธิพลที่เพิ่มมากข้ึนในองคการ ในอันที่จะทําใหกลไกการ
ปฏิบัติงานประจําขององคการดําเนินไปได  
 สตอกดิลล (สุเทพ พงศศรีวัฒน. 2545:  2 อางอิงจาก Stogdill 1974 ) กลาวถึง ภาวะผูนําเปน 
กระบวนการของการใชอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของกลุม เพื่อการตั้งเปาหมายและบรรลุเปาหมาย 
 เจมส สโตเนอร (James A.F Stoner) กลาวถึง ภาวะผูนํา เปนกระบวนการส่ังการและการใช
อิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของสมาชิกในกลุม 
 แทนเนบาม เวสเลอร และมาสซาลิค (Tannenbaum, Weschlor & Massarik,  1961) 
กลาวถึง ภาวะผูนํา คือ อิทธิพลระหวางบุคคลทีแ่สดงออกโดยสถานการณ โดยผานกระบวนการส่ือ 
สารเพื่อนําไปสูเปาหมายหลายอยาง หรือเปาหมายที่ตั้งข้ึนโดยเฉพาะอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเกิดความ
กระตือรือรนอยางเต็มใจที่จะบรรลุถึงความสําเร็จตามวัตถุประสงคของกลุม  
 คูส โอดัลแนลล และ เวทริช (Koontz, O’ Donnell and Weihrich) กลาวถึง ภาวะผูนํา 
วาเปนศิลปะหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอสมาชิกในกลุม 
 จากความหมายภาวะผูนําที่กลาวมาแลวขางตน พอสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่ผูนํา 
ใชอิทธิพลในการส่ังการ หรือควบคุมตอผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติตามที่ตนตองการเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
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       องคประกอบและหลักของการเปนผูนํา 
  องคประกอบของการเปนผูนํา มี 4 ประการ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน.  2542:  433) 

  1. ความสามารถในการใชอํานาจใหเกิดประสิทธิผลและเปนที่ยอมรับ 
  2.ควาสามารถในการใชแรงจูงใจบุคคลในทุกระดับและในทุกสถานการณเปน
ความสามารถ ในการเขาใจบุคคล สามารถใชทฤษฎีการจูงใจชนิดของอิทธิพลการจูงใจ ลักษณะของ
ระบบการจูงใจ สามารถประยุกตใชความรูบุคคลและสถานการณผูบริหารจะตองเขาใจทฤษฎีการจูง
ใจ และเขาใจสวนประกอบในการจูงใจและสามารถประยุกตใชได 
  3.ความสามารถในการชักนํา ความสามารถที่จะใหผูตามความสามารถในการทํางาน
ของกลุมในขณะที่การใชผูจูงใจจะเปนจุดกลางของผูใตบังคับบัญชาและความตองการจะมีคุณภาพ 
  4. ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา 
     หลักของการเปนผูนํา พรนพ พุกกะพันธ (2544:  19) ไดกลาววา หลักของการเปนผูนํามีดังนี้
 L = Love คือรักความยุติธรรม หนาที่การงาน ความกาวหนา ผูใตบังคับบัญชา และความรัก
เยี่ยงมนุษย 
 E = Education &Experience คือ ผูนําตองมีคุณสมบัติดานการศึกษาและประสบการณ 
 A = Adaptability คือ ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณ และส่ิงแวดลอม รูจัก
แกไขปญหาเฉพาะหนา 
 D = Decisiveness คือ มีความเชื่อม่ันในตัวเอง สามารถตัดสินปญหาไดรวดเร็ว 
 E = Enthusiasm คือ มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางจริงจัง และจริงใจ 
 R = Responsibility คือ มีความรับผิดชอบในผูอ่ืนแมจะโดนตําหนิและรับผิดชอบงาน 
 S = Sacrifice & Sincere คือ เสียสละอุทิศผลประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนสวนรวม ดวย
ความจริงใจ และจริงจัง 
 H = Harmonize คือ เสริมสรางความสามัคค ีและความเขาใจอันดีตอเพื่อนรวมงาน 
 I = Intellectual Capacity คือ มีความคิดริเร่ิม ฉลาดมีไหวพริบ ทันคนทันเหตุการณ 
 P = Persuasiveness คือ ความสามารถในการจูงใจคน 

สตอกดิลล (กฤช ไวยากรณ. 2542:  72 ; อางอิงจาก Stogdill.1974:  62-63) 
สรุปวา องคประกอบที่มีความสัมพันธกับการเปนผูนํา แยกออกเปน 5 ประเภท คือ 
  1. ความสามารถ มีความรวมถึงสติปญญา ความกระตือรือรน ความสามารถในการ
พูดความคิดริเร่ิม การตัดสินใจ 
  2. ความสําเร็จ ไดแก ทางการศึกษา ความรูและการกีฬา 
  3. ความรับผิดชอบ ไดแก การเปนที่พึ่งของคนอ่ืน ความเพียรพยายาม ความเชื่อม่ัน 
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ในตนเองความปรารถนาที่จะทําดีที่สุด 
  4. สถานะ รวมถึงสถานะทางสังคมและการเปนที่นิยมของคนอ่ืน 
  5. สถานการณ ไดแก ทักษะความตองการและความสนใจของผูตาม  
 
 บทบาทผูบริหาร ผูนํายุคใหม 
  จากส่ือการเรียนการสอนออนไลน วิชาเทคนิคการจดัการสมัยใหม อ.กัลยาณี สูงสมบัต ิ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ไดอธิบายถึงเร่ืองบทบาทผูบริหาร ผูนํายุคใหมไวดังนี้
 ในการดําเนินชีวิต หรือประกอบอาชีพตาง ๆ ทั้งราชการ เอกชน ธุรกิจ บุคคลยอมตองการ
ความสําเร็จ ความกาวหนา การไดเล่ือนชั้น เล่ือนตําแหนง เพิ่มเงินเดือน เปนตน ทั้งนี้เพื่อเปนการ
แสดงถึงความมีทักษะ ความสามารถ ประสบการณ และมีคุณคามากข้ึนดวย ความตองการดังกลาว
จะเปนไดเพียงใด ชาหรือเร็ว ยอมตองอาศัยคุณสมบัติพิเศษ หรือบุคลิกภาพที่โดดเดนสอดคลองกับ
ตําแหนงหนาที่ คือบุคลิกภาพผูนํา จากการศึกษาวิจัยวิศวกรกลุมหนึ่งในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา 
วิศวกรที่มีสมองด ีความรูดี และมีบุคลิกภาพผูนํา สามารถปฏิบัติหนาที่ไดดีกวา 6 เทา ของวิศวกรที่มี
สมองดี ความรูดี แตขาดบุคลิกภาพผูนํา บุคลิกภาพที่ด ีจึงมีผลตอความสําเร็จกาวหนาของบุคคล ทั้ง
ในชีวิตสวนตัว สังคม และหนาที่การงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง องคกรและหนวยงาน ปจจุบันทุกองคกร
และหนวยงาน ใหความใสใจและความสําคัญกับเร่ือง “คุณภาพ” “มาตรฐาน” มีการเรงรัดจัดทํา
มาตรฐาน จัดระบบการตรวจสอบภายใน-ภายนอก เพื่อเปนการรับประกันคุณภาพกันอยางจริงจัง 
 โดยคาดหวังวาการประกันคุณภาพจะนําไปสูคุณภาพของผลผลิต แตตองยอมรับวาในกระ 
บวนการประกันคุณภาพ บุคลากรเปนหัวใจสําคัญ ถาบุคลากรมีคุณภาพ ระบบการประกันคุณภาพก็
จะสําเร็จ และโดยเฉพาะผูที่เปน “ผูนํา” จําเปนตองมีบุคลิกภาพที่ดี สมกับเปนผูนําในยุคใหมเพื่อ
ทัดเทียมกับสากลได 
 “ผูนํา”จึงควรมีคุณสมบัติใหสอดคลองกับคําวา“Leadership”ดังนี ้
  1. L-Learner ผูรู นักปราชญ ผูนําควรเปนผูรอบรู ทันโลก ทันสมัย ทันเหตุการณ 
ผูนําจึงตองเปนผูใฝรู ศึกษาหาความรูอยูเสมอ จากการอาน มีความรูดี รูกวาง รูลึก รูในเร่ืองงาน และ
รูเร่ืองอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ ผูนําจึงความเปนผูฟง และแลกเปล่ียนความเห็นกับผูอ่ืน และใชส่ือมวลชนทั้ง
หนังสือ หนังสือพิมพ วิทย ุ โทรทัศน และอินเทอรเน็ตในการคนหาและเขาถึงความรูใหเกิดประโยชน
อยางยิ่ง  
  2. E-Endurance and Example ความมานะอดทน อดกลั้น และเปนตัวอยางท่ี
ดี ผูนําตองมีความมานะ อดทนตอความยากลําบากในการงาน การปรับตัวเขากับคน ลูกนอง เขากับ
เพื่อนรวมงานและลูกคาที่มารับบริการ เพื่อจะประคับประคองและนํากิจการของตนใหดําเนินไปดวยด ี
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ความอดทนจึงเปรียบไดกับคํากลาวที่วา “ฝนทั่งเปนเข็ม”ผูนําจึงตองสามารถทําตนเปนตัว อยางที่ดี
ในทุกดานแกลูกนอง เพื่อนรวมงาน การทําตนเปนตัวอยาง ยอมสรางศรัทธาและความเต็มใจในการ
ใหความรวมมือ ดังนั้น ผูนําจึงไมเพียงแตสอนงาน อธิบายงาน สาธิตใหด ูแตจะตองมีชีวิตเปน อยูให
เห็นอีกตางหาก ดังคําที่วา Action speaks louder than words.“การกระทําสําคัญยิ่งกวาการพรํ่า
สอน” 
  3. A-Attempt ความพยายาม ผูนําตองมีความพยายามอยางยิ่งในการดําเนินงาน 
บอยคร้ังอาจประสบอุปสรรค ปญหา แตผูมีความพยายามก็จะไมยอทอ และมองปญหา อุปสรรค 
เปนโอกาส ดังคําที่วา “มารไมมี บารมีไมเกิด” ยังคงเพียรพยายามตอไป จนบรรลุความสําเร็จ ดังคํา
ที่วา “Where there’s a will, there’s a way” “มีความพยายามอยูที่ไหน ความสําเร็จอยูที่นั่น” “ทุก
อยางสําเร็จไดดวยความเพียร” 
  4. D-Drivers and Determination แรงจูงใจและความมุงม่ัน ผูนําจะตองเปนผูมี
แรงจูงใจไมหยุดนิ่ง และมีไฟแหงความทะเยอทะยานตองการที่จะกาวหนา ทําวันนี้ใหดีกวาวันวาน มี
ความมุงม่ัน ขยันหม่ันเพียร นําพาตนเองและองคกรสูความสําเร็จใหจงได บุคคลที่มีแรงจูงใจ จะมี
พฤติกรรมที่มีพลัง มีทิศทางและมุงสูเปาหมายชัดเจน และขยันทํางานจนมีความสําเร็จใหจงได ผูนํามี
แรงจูงใจเพียงอยางเดียวยังไมพอ จะตองมีความขยันขันแข็ง กลาคิด คิดใหม คิดรอบคอบ และนํา
ความคิดทดลองสูการปฏิบัติใหจงได ผูนําจึงเชื่อวาพรสวรรคก็มีความสําคัญ แตพรแสวงยอมเปน
คุณสมบัติของบุคคลผูประสบความสําเร็จอยางแนนอนกวา  
  5. E-Enthusiasm and Expert ความกระตือรือรนและความชํานาญ ผูนําตองมี
ความกระตือรือรน ตื่นตัว ตื่นตา ตลอดเวลา มีความคลองแคลว วองไว กระฉับกระเฉง และมีชีวิตชีวา 
และทํางานอยางตอเนื่อง ผูนําที่ดีจะมีจิตสํานึกเรงดวนที่จะเรียนรูแกปญหา และจัดการทุกอยางให
รวดเร็วฉับไว เห็นเวลามีคา ใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ ดังที่วา Time and Tide wait for no man 
เวลาและวารีไมใยดีตอผูใด ความชํานาญหรือทักษะก็เปนคุณสมบัติของผูนํา ผูมีประสบการณเรียนรู
อยางชาญฉลาด ก็จะส่ังสมความรูประสบการณ และนําประสบการณมาใชไดอยางถูกตอง เหมาะสม 
ทันกาล เพราะสิบมือคลํา ไมเทาชํานาญ และผูนําจึงไมเพียงแตเรียนรูจากประสบการณตรงเพียง
อยางเดียวเทานั้น แตความชํานาญยังเกิดการเรียนรูที่จะหลีกเล่ียงความผิดพลาด และลมเหลวของ
บุคคลอ่ืนและใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ ฝกหัดในส่ิงที่ถูกตองแมนยําในการสะสมประสบการณและ
สรางความชํานาญใหเกิดข้ึน  
  6. R-Responsibility and Risk ความรับผิดชอบและความกลาเสี่ยง ผูนําตองมี
ความรับผิดชอบตองานอยางเต็มที ่ บางคร้ังความรับผิดชอบอาจตองรวมถึงเวลาที่นอกเหนือไปจาก
เวลาทํางานปกติ แตตลอดเวลา 24 ชั่วโมงใน 1 วัน และในทุกเร่ืองรวมทั้งความรับผิดชอบที่ได
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มอบหมายใหลูกนองดวย ดั้งนั้นความรอบคอบถี่ถวนและมองการณไกล จึงจําเปนตองมีดวย และ
ผูนํายอมเต็มใจที่จะรับผิดและรับชอบดวย ความกลาเส่ียงก็เปนคุณสมบัติของผูนําที่สําคัญทีเดียว 
ผูนําจะไมเปนคนกลา  ๆกลัว ๆ เบื่อ ๆ อยาก ๆ แตจะพิจารณาตัดสินใจ กลาได กลาเส่ียง ดวยความ
รอบคอบ จากการประเมินขอมูลที่มีจึงจะแกปญหาไดทันกาลและขณะเดียวกันก็พรอมจะยอมรับ
ความสําเร็จและความลมเหลวที่อาจเกิดข้ึนดวยความเต็มใจและแกไขใหมใหดีข้ึน  
  7. S-Self-confident, Sincerity and Sex ความมั่นใจในตนเอง ความจริงใจและ
ความสุข ผูนําตองมีความม่ันใจในตนเอง เพราะความม่ันใจทําใหบุคคลประสบความสําเร็จ ผูนําตอง
เชื่อวา “ทานทําได” ถาทานเชื่อวาทานทําได “You are what you think” ผูนําจึงไมเปนคนลังเล
เปล่ียนไปเปล่ียนมาโดยปราศจากจุดยืน นับตั้งแตเชื่อม่ันในตนเอง ศรัทธาตอตนเอง ตองาน ตอหนาที่ 
องคกรและลูกคาที่มารับบริการ ความจริงใจในการปฏิบัติงานตอลูกนอง เพื่อนรวมงาน สมาชิกหรือ
ลูกนอง ตองตรงไปตรงมา โปรงใส ความจริงใจจะเรียกศรัทธาจากผูมารับบริการและเพื่อนรวมงาน 
และไดรับความรวมมือเต็มที ่ ความสุขจากครอบครัว ก็เปนแรงผลักดันที่สําคัญที่ทําใหผูนําปฏิบัติ
หนาที่เต็มศักยภาพ โดยไมสูญเสียพลังงานกับปญหาหรือเร่ืองตาง ๆจากครอบครัวหรือสวนตน ผูนําที่
มีครอบครัว ลูก ภรรยา คนรัก บิดา มารดา และบุคคลที่แวดลอมที่เขาใจและสนับสนุน รูสึกอบอุน 
ม่ันคงม่ันใจเปนกําลังใจเปนแรงหนุนอีกทางหนึ่งสูความสําเร็จ  
  8. H-Honesty, Human-Relations and Health ความซ่ือสัตย มนุษยสัมพันธและ
สุขภาพอนามัยท่ีด ีผูนําตองมีความซื่อสัตยตอตนเอง หนาที่และผูมารับบริการ ดังคําวาที่ “ซื่อกินไม
หมด คดกินไมนาน” ความซื่อสัตยทําใหไดรับความไววางใจจากผูทีเ่กี่ยวของ ทั้งลูกนอง ลูกคา เพื่อน
ฝูง จะไววางใจใหความรวมมือและเต็มใจมาใชบริการ กิจการก็เจริญกาวหนา มนุษยสัมพันธเปน
คุณสมบัติที่สําคัญยิ่งของผูนํา ผูนํายอมตองโอภาปราศรัย ยิ้มแยม ทักทาย ตองรูจักคน เขาใจคน 
ครองใจคน ยอมรับคน ดังคําที่วา “คนเห็นคนไมใชคน ใชคนไม” คนอยูรวมกับคนไดอยางดีตองรูจัก
ใหรูจักรับ รูจักใหอภัย ไมรอรับแตฝายเดียว ความสัมพันธกับบุคคลแนนอนถาราบร่ืน งานกาวหนา
แนนอน เพราะผูนําทํางานกับคน ถาสามารถชักจูง โนมนาว สรางความรัก ประทับใจบุคคลที่
แวดลอมไดก็จะไดรับความรัก ความศรัทธาและเต็มใจรวมมือชวยกันฝาฟน แมปญหาที่ยากก็
สามารถสําเร็จไดงาย และไดรับความเจริญกาวหนา ดังคําที่วา “แตเกาอ้ีที่หวังจะนั่งนาน คือ การนั่ง
อยูในหัวใจคน” สุขภาพอนามัย ทั้งสุขภาพกาย สุขภาพจิต ผูนําตองใสใจ ดูแลรักษาสุขภาพอนามัย
ใหแข็งแรงอยูเสมอ เพราะผูนํายอมตองทํางานหนักกวาผูตาม ตองใชสมอง ไตรตรอง ขบคิด 
แกปญหา ถารางกายไมอยูในสภาพที่แข็งแรงพอ ก็ไมอาจสูงานที่ยากได สภาพจิตใจก็เปนเร่ืองสําคัญ
และเกี่ยวพัน สงผลตอกัน ดังที่วา “A sound mind is a sound body” จิตใจที่ดีอยูในรางกายที่
แข็งแรง ฉะนั้น จงหัดบริหารรางกายและบริหารจิตใจอยูเสมอ ดวยการปฏิบัติตาม “5อ” คือ อาหาร 
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อากาศ อุจจาระ อารมณ ออกกําลังกาย และฝกจิตใหคิดแต Positive thinking มองแตดี ดังที่วา “จง
มองความงามในสวนจากมวลดอกไมที่บานสะพร่ังมิใชจากใบไมที่รวงหลน”ถาจิตและกายสมบูรณก็
สามารถสูงานหนักไดด ี 
  9. I-Intelligence, Ideologist and Initiative ความเฉลียวฉลาด อุดมคต ิ และ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ผูนําตองมีสติปญญาเฉียบแหลม สามารถคาดคะเนมองการณไกล 
ประเมินสถานการณไดใกลเคียงกับความจริง และมีอุดมคติที่จะพัฒนาหาส่ิงที่สมบูรณกวา และ
ความคิดริเร่ิมในการคิดเปล่ียนแปลง พัฒนาไปสูส่ิงที่มีคุณคาเพื่อความพอใจของผูใชบริการและ
ความกาวหนาขององคการ ผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ยอมกาวหนาเดินไปขางหนาผูอ่ืน 1 กาวเสมอ 
ผูนําที่เฉลียวฉลาดยอมตองตัดสินใจไดถูกตองไมผิดพลาด เหมาะสมกับเวลา สถานการณและ
ทันทวงที และยึดประโยชนของทุกฝายเปนหลัก โดยมองการณไกลและปฏิบัติตนและยึดหลักเปนผู
ชนะ–ชนะ (Win-Win) ทั้งสองฝาย ดังที่วา We can’t spell S_CCESS Without U เราสะกดคําวา
สําเร็จไมไดหากขาดคุณ 
  10. P-Personality บุคลิกภาพ ผูนําตองเปนผูท่ีมีบุคลิกภาพท่ีด ี ท้ังบุคลิกภาพ
ทางกาย อารมณ จิตใจ สมอง และการปฏิสัมพันธกับบุคคลแวดลอม ผูนําจําเปนตองมีรสนิยม
ดีในการแตงกายใหเหมาะสมกับ เพศ วัย กาลเทศะ ใหเรียบรอย สุภาพ สะอาดหมดจด สงางาม ตาม
สมัย ผูนําควรมีการส่ือสารที่ดีดวย ภาษา ถอยคํา สําเนียงที่ถูกตอง การส่ือสารใหตรงกัน พึงหลีกเล่ียง
การพูดจากาวราว ดูหม่ิน เหยียดหยามผูอ่ืน เพราะคําพูดทําใหไดรับความรัก ความศรัทธา นับถือและ
ความรวมมือ หรือชิงชัง โกรธ ไมรวมมือ และอาจสรางมิตรหรือศัตรูได ผูนําควรมีทาทางการยืน เดิน 
นั่ง และการแสดงออกที่สํารวม งดงาม สงา มีการเคล่ือนไหวที่คลองแคลว วองไวในการทํางาน มี
ความเขมแข็ง รวดเร็ว ทํางานเปน มีทักษะในการจัดการ และทํางานใหสําเร็จดวยทีม ดังที่วา  
“Management  is getting work done through others”  
 สรุป ผูนํายุคใหม กาวไกลสูสากล จึงจําเปนตองเปนผูมีความรู ความคิดดี มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค มีวิสัยทัศน สามารถคิดคาดการณลวงหนา มีความมุงม่ัน มีจิตใจดีงาน (business mind, 
social heart) พรอมที่จะรับฟง ยอมรับ และใสใจผูอ่ืน มีความฉลาดทางความคิดปญญา และความ
ฉลาดทางอารมณ รูเทาทันอารมณ จัดการกับอารมณ และจูงใจ ทั้งตนเองและผูอ่ืนใหมีจิตใจรวมกัน
เปนหนึ่งเดียว เพื่อรวมกันทํางานไดดวยความเต็มใจเพื่อนําองคกรไปสูความเจริญกาวหนาที่ยั่งยืน 
ผูนําจึงควรเปนผูที่หัวใหญ (Head) ใจโต (Heart) มือกวาง (Hand) และรางสมารท (Health)  
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ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  
 ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory) มาจากผลงาน ริเร่ิมคร้ังแรกของอีแวนส  
(Evans, 1970) และไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องโดยเฮาสและคณะ (House,  1971;  House & 
Dessler,  1974;  House & Mitchell,  1974;  House,  1996) เปาหมายหลักของทฤษฎีก็คือ การ
สงเสริมการเพิ่มการปฏิบัติงานของพนักงงานพรอมกับความพึงพอใจของพนักงานใหสูงข้ึน 

ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายนี้เนนความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํากับคุณลักษณะของ
ผูใตบังคับบัญชาและคุณลักษณะของงาน ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายนี้มาจากขอสมมติฐานของทฤษฎี
ความคาดหวัง (Expectancy theory) ซึ่งเชื่อวา ผูใตบังคับบัญชาจะเกิดแรงจูงใจก็ตอเม่ือตนเองเชื่อวา
มีความสามารถพอที่จะทํางานนั้นได หรือเชื่อวาการใชความพยายามของตนสามารถประสบผลสําเร็จ
แนนอน หรือเชื่อวาผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานนั้นคุมคากับความพยายามของตน 

แนวคิดของเฮาสและมิทเชลล (House & Mitchell,  1974) เชื่อวา ผูนําสามารถสรางการจูงใจ
ใหเกิดข้ึนถาเพิ่มจํานวนและชนิดของผลตอบแทนที่ผูใตบังคับบัญชาไดรับจากการทํางาน ผูนํายังสราง
แรงจูงใจดวยการทําใหวิถีทาง (path) ที่จะไปสูเปาหมายมีความชัดเจนและงายพอที่ผูใตบังคับบัญชา
จะไปถึงได โดยชวยเหลือแนะนํา สอนงานและนําทางหรือเปนพี่เล้ียงดูแล ผูนํายังสามารถสรางการจูง
ใจดวยการชวยแกไขอุปสรรคที่ขวางกั้นทางไปสูเปาหมาย รวมทั้งชวยทําใหตัวงานเองมีความนาสนใจ 
สามารถสรางความพอใจใหแกผูใตบังคับบัญชา กรอบมโนทัศนของทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย สามารถ
แสดงใหเห็นความสัมพันธไดดังนี้ (Northouse,  2001) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

อุปสรรค 

 
 
 
 

ภาวะผูนําแบบวิถีทางสูเปาหมาย 
 

 ผูใตบังคับบัญชา เปาหมาย 
(ผลผลิต) วิถีทาง วิถีทาง 

ภาวะผูนําแบบวิถีทางสูเปาหมาย 
 กําหนดเปาหมาย 
 ทําวิถีทางใหชัดเจน 
 เคล่ือนยายอุปสรรค 
 ใหการสนับสนุน 

ภาพประกอบ 1 ความคิดเบื้องตนของทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย 
             ที่มา : Northouse,P.G. (2001):  Leadership: Theory and practice. p. 90 
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ถึงพฤติกรรมของผูนําที่มีตอกลุม วาผูนําสามารถนําสมาชิกไปสูเปาหมายไดสําเร็จหรือไม ถา
สามารถนําสมาชิกไปสูเปาหมายไดสําเร็จ สมาชิกจะยอมรับและศรัทธาแตถาไมสําเร็จสมาชิกก็ไมยอม 
รับหมายความวาผูนําในลักษณะนี้ตองพยายามทําตนใหสมาชิกพอใจ โดยคํานึงถึงประโยชนตอบแทน 
ที่สมาชิกควรจะได ดังนั้น หนาที่ของผูนํา คือ การใหคําแนะนํา การสอน การใหส่ิงจูงใจในการทํางาน 
การชวยแกปญหาหรืออุปสรรคตอการบรรลุเปาหมายของสมาชิก โดยผูนําเลือกเลือกใชพฤติกรรมที่
เห็นวาเหมาะสมที่สุดกับความตองการของผูใตบังคับบญัชาและสถานการณการทํางานของผูใตบังคับ
บัญชานั้น ซึ่งผูนําจะเลือกใชรูปแบบภาวะผูนํา (Leadership style) ที่เหมาะสมที่สามารถเพิ่มความ
คาดหวังในความสําเร็จและความพึงพอใจในงานแกผูใตบังคับบัญชา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 องคประกอบสําคัญของทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมา 

 

                  ที่มา: Northouse, P.G. (2001).  Leadership:  Theory and practice.p.91 
 

 รูปแบบของภาวะผูนํา 
 เฮาสและมิทเชลล (House & Mitchell, 1974) ใชพฤติกรรมผูนํา (Leader behavior) ในการ
แบงพฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย ซึ่งแบงออกเปน 4 ประเภท  ดังนี ้

1. ผูนําแบบส่ังการ (Directive leadership) เปนภาวะผูนําที่คลายกับพฤติกรรมผูนํา 

พฤติกรรมของผูนํา 
 แบบส่ังการ 
 แบบสนับสนุน 
 แบบมีสวนรวม 
 แบบมุงความสําเร็จ 

คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา 

คุณลักษณะของงาน 

ผูใตบังคับบัญชา 
  เปาหมาย 

(ผลผลิต) 

แรงจูงใจ 
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แบบมุงกิจสัมพันธ (Initiating leadership) ของการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (Ohio State) 
และคลายผูนําแบบ S1 (แบบบอกใหทํา -telling) ตามทฤษฎีผูนําตามสถานการณของเฮอรซี่และแบลน
ชารด เปนพฤติกรรมของผูนําที่ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ดวยการใชคําส่ังเกี่ยวกับการทํางาน รวมทั้ง
แจงความคาดหวังใหทราบ บอกถึงวิธีทํางาน ตลอดจนกําหนดเวลาทํางานสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชา
ทราบ ผูนําแบบส่ังการจะกําหนดมาตรฐานของการทํางานพรอมกับกฎระเบียบตางๆที่ชัดเจนแกผูใต 
บังคับบัญชา 
 ภาวะผูนําแบบส่ังการเหมาะสมในการนําไปใชกบัผูใตบังคับบัญชาที่มีลักษณะขาดประสบ 
การณหรือเปนคนดื้อร้ัน เอาแตใจตนเองมีความเปนเผด็จการในตนเองสูง รวมทั้งลักษณะ ของงานที่
ตองปฎิบัติยังมีความคลุมเครือ กฎเกณฑและข้ันตอนในการปฏิบัติงานขององคกรยังขาดความชัดเจน
แนนอนในสถานการณดังกลาวมานี ้ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายแบบส่ังการเหมาะสมที่สุด โดยอธิบายวา
การใชพฤติกรรมภาวะผูนําแบบส่ังการภายใตสถานการณดงักลาว จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ 
พึงพอใจและความพยายามสูงข้ึน และการที่มีบทบาทไมชัดเจนจึงทําใหผูใตบังคับบัญชาไมเขาใจวา
จะทําอยางไรจึงจะเกิดประสิทธิผลนั้น เปนสาเหตุทําใหความคาดหวังตอความสําเร็จในความ รูสึกของ
ผูตามอยูในระดับต่ํา ทั้งๆที่ไดทุมเทความพยายามอยางเต็มที่แลวก็ตาม ดังนั้นดวยวิธลีดความคลุม 
เครือของงานใหนอยลงและผูนําเพิ่มความคาดหวังระหวางความพยายามกับผลงานมากข้ึน ก็จะสงผล
ใหเกิดความพึงพอใจข้ึนแกผูใตบังคับบัญชา อยางไรก็ตาม ในกรณีที่สถานการณเปนตรงกันขาม คือ
งานมีโครงสรางที่ชัดเจน และผูใตบังคับบัญชามีความสามารถสูงอยูแลว การใชภาวะผูนําแบบส่ังการ
จะไมไดผลใหผูใตบังคับบัญชาเพิ่มความพยายามข้ึนแตอยางใดยิ่งกวานั้นหากผูใตบังคับบัญชา ถูกส่ัง
การหรือควบคุมการทํางานโดยไมจําเปนแลว ผลวิจัยสรุปวา ความพึงพอใจตองานที่มีอยูกอนแลวจะ
เส่ือมถอยลงอยางรวดเร็วเชนกัน (Yukl, 1998)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3 ความสัมพันธสาเหตุของภาวะผูนําแบบส่ังการตอการใชความพยายามของผูตาม 

 

             ที่มา:  Yukl, G. (1998).  Leadership in Organizations.p. 267 

ลดความคลุมเครือ 
ของงาน 

เพิ่มขนาดของรางวัล 

เพิ่มประเภท/ ชนิด 
ของรางวัล 

เพิ่มความคาดหวัง
ระหวางความพยายามกับ

เพิ่มคุณคาของรางวัลตอ
ผลสําเร็จของงาน 

เพิ่มความคาดหวัง
ระหวางผลงานกับรางวัล 

ภาวะผูนํา 
แบบส่ังการ 

เพิ่มความ
พยายาม 
ของผูตาม 
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 2.  ผูนําที่ใหการสนับสนุน (Supportive leadership) เปนภาวะผูนําที่คลายกับ 
พฤติกรรมมุงมิตรสัมพันธ (Consideration behavior) ของผูนําจากการศึกษาของมหาวิทยาลัย 
โอไฮโอสเตท (Ohio State) ที่กลาววา ผูนําใหการสนับสนุนและมีพฤติกรรมที่เปนมิตรที่ผู ใตบังคับ
บัญชาสามารถเขาถึงไดงาย เปนผูนําที่ใสใจในสวัสดิการความเปนอยูและความตองการในฐานะความ
เปนมนุษยของผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะแสดงพฤติกรรมใหการสนับสนุนในการสรางบรรยากาศที่ดีของ
การทํางานบองผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งใหการปฎิบัติอยางเสมอภาคและใหการนับถือตอศักดิ์ศรีของ
ผูใตบังคับบัญชาและการมุงความสัมพันธ (Relationship orientation) มีการฝกอบรมการเปนผูนํา 
โดยเนนทักษะการสรางความสัมพันธ 
  ภาวะผูนําแบบสนับสนุนเหมาะสมกับสถานการณที่งานมีโครงสรางชัดเจน
(Structured) แตผูใตบังคับบัญชาที่ปฎิบัติงานรูสึกมีความคับของใจ (frustrating) และรูสึกไมพึงพอใจ 
(unsatisfying) เกิดข้ึน โดยทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย อธิบายวา เม่ืองานที่ทํามีลักษณะเครียด นาเบื่อ
หนาย หรือเส่ียงตออันตราย ถาผูนําแบบสนับสนันตองการใหผูตามใชความพยายามเพิ่มข้ึน และเกิด
ความพึงพอใจก็ตองใชวิธีการเพิ่มความม่ันใจในตนเอง และลดความรูสึกวิตกกังวลของผูตาม พรอมทั้ง
ชวยขจัดสภาวะไมนาพึงปรารถนาทั้งหลายในงานใหเหลือนอยที่สุด อธิบายในแงทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy theory) คือ ผูนําเพิ่มทั้งดานแรงจูงใจภายใน คือความสนุกนาสนใจในการทํางานนั้น 
กับดสนความคาดหวังที่งานจะสําเร็จอยางแนนอน อยางไรก็ตามในกรณีที่สถานการณตรงกันขาม คือ
งานที่ทํามีความนาสนใจและสนุกสนาน โดยที่ผูตามก็มีความม่ันใจในตนเองอยูแลว ผลการวิจัยพบวา 
ภาวะผูนําแบบสนับสนุนมีผลนอยมากหรืออาจไมมีเลย (Yukl,  1998) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 ความสัมพันธของภาวะผูนําแบบสนับบสนุนตอการใชความพยายามของผูตาม 
 

  ที่มา:  Yukl. G (1998).  Leadership in Organizations.p. 26 

ลดความนาเบื่อของงาน
และทําใหงานนาสนใจ 

เพิ่มความม่ันใจตนเอง
และลดความกังวลของผู

ตาม 

ภาวะผูนํา 
แบบสนับสนุน 

เพิ่มความคาดหวัง
ระหวางความ

พยายามกับผลงาน 

เพิ่มคุณคาและความ
ทาทายของงาน 

ความพยายาม 
ของผูตาม

เพิ่มขึ้น 



21 
 

 3. ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) เปนผูนําทีแ่สดงพฤติกรรมตอผูใตบังคับ 
บัญชาดวยการขอคําปรึกษากอนที่จะตัดสินใจ รวมถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการขอความคิดเห็นและขอ 
เสนอแนะ กระตุนใหมีการตัดสินใจและมีการประชุมกับผูใตบังคับบัญชาในที่ทํางานบอยๆ ผูนําแบบให
มีสวนรวมจะกระตุนใหเกิดการอภิปรายของกลุมและเขียนขอเสนอแนะอ่ืนๆข้ึนในที่ทํางาน ผูนําแบบให
มีสวนรวมตามทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมายจะมีความใกลเคียงกับผูนําแบบ S3  ของทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณของเฮอรซี่และแบลนชารด 
  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม จะเหมาะสมที่สุดในสถานการณที่งานมีความคลุมเคลือ   
ขาดความชัดเจน เพราะการใหมีสวนรวมจะทําใหผูปฏิบัติเกิดความชัดเจนในแนวทางปฏิบัติ (วิถีทาง) 
ที่เหมาะสมที่จะใชเพื่อใหบรรลุเปาหมายแนนอนข้ึน เปนวิธีการสอนใหผูใตบังคับบัญชาเรียนรูงานวา
ตองทําอะไรกอนหลัง ไดรวมคิดรวมทําใหเกิดการพัฒนาความเปนผูนําเพิ่มชึ้น ภาวะผูนําแบบใหมีสวน
รวมยิ่งใหผลทางบวกเพิ่มข้ึน ถาผูใตบังคับบัญชาเปนคนที่ชอบมีความอิสระ (Autonomous) และมี
ความตองการมีอํานาจในการควบคุมสูง เพราะการใหมีสวนรวมจะทําใหผูใตบังคับบัญชา เกิดความ
พึงพอใจที่ไดมีสวนเกี่ยวของในการใชอํานาจตัดสินใจ และรวมในการจัดระเบียนโครงสรางงานตางๆ 
ขององคการอีกดวย (House & Mitchell,  1974) 
  4.ผูนําที่มุงสูความสําเร็จ (Achievement – oriented leadership) เปนพฤติกรรมที่ผู 
นํากําหนดเปาหมายที่ทาทายสรางความมีมาตรฐานดานความเปนเลิศสูง (High standard of 
excellence) แกผูอยูใตบังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการปรุบปรุงการปฎิบัติงานอยางตอเนื่อง รวมทั้ง
การตั้งความคาดหวังตอผูอยูใตบังคับบัญชาดวยการแสดงความม่ันใจวาผูใตบังคับบัญชาจะสามารถ
ปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงไดสําเร็จ 

  ภาวะผูนําแบบมุงสูความสําเร็จจะใหประสิทธิผลสูงสุดในสถานการณทีผู่ใตบังคบั 
บัญชาตองปฎิบัติงานที่มีลักษณะคลุมเครือขาดความชัดเจน หรือสถานการณที่ผูนําสรางความทาทาย
และกําหนดมาตรฐานของงานใหผูใตบังคับบัญชา ทําคอนขางสูง โดยผูนําชวยสรางความม่ันใจใหแก
ผูใตบังคับบัญชาเพิ่มมากข้ึนจนเชื่อวาตนมีความสามารถสูงพอที่จะทํางานดังกลาวไดสําเร็จดวยความ 
ทาทายของงานและความ่ันใจในความสามารถตนเองผูใตบังคับบัญชาที่เพิ่มข้ึนจะชวยเพิ่มแรงจูงใจให 
เกิดการใชความพยายามากข้ึน สงผลใหงานนั้นแมจะมีเปาหมายสูงก็สามารถสําเร็จลงได แตในสถาน 
การณตรงกันขามที่งานมีโครงสรางชัดเจนและไมมีความคลุมเครือสับสนแลว ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย 
อธิบายการใชภาวะผูนําแบบมุงสูความสําเร็จของงานจะไมมีผลตอการเพิ่มแรงจูงใจและความพึงพอใจ 
ในงานแกผูบังคับบัญชาเลย 
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 สถานกาณ  พฤติกรรมผูนํา  ผลกระทบตอผูตาม  ผลลัพธ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 5 สถานการณและพฤติกรรมผูนําตามทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย 

   

                             ที่มา:  Daft. (1999).  Leadership: Theory and practice.p.106 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
 ความหมายของบุคลิกภาพ (Personality) 
 คําวา  “บุคลิกภาพ” หรือ  “Personality” มาจากภาษาละตินวา  “Persona” หมายถึง  “หนากาก
ของตัวละคร” (Actor’s face mask) ซึ่งในความหมายหนึ่งของบุคลิกภาพของคนนั้นก็คือ“หนากาก”  
(Mask) ที่บุคคลสวมใสติดตัวไปในสถานการณตางๆ ตลอดชั่วชีวิตนั่นเอง 
 รศ.ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ ใหความหมายของ บุคลิกภาพ  หมายถึง  ผลรวมของลักษณะ
ทั้งหลายอันประกอบข้ึนเปนบุคคลนั้น เปนลักษณะประจําตัวมนุษยทั้งทางกายและทางใจ 
 กวี วงศพุฒิ (2539:  117-123) ใหความหมายของ บุคลิกภาพ หมายถึง เร่ืองที่ติดมากับตัว
ของบุคคลแตละคน ในสวนที่สามารถปรับปรุง แกไข ใหไดดี บุคลิกภาพดังกลาว คือ    
  1. ความสามรถในการปรับตัวเปนความสามรถทั่วไปของบุคคล 
  2.  ความตองการที่จะนํา ซึ่งอาจจะเปนความสามรถในสวนลึก ๆ มองไมเห็นชัดนัก 
แตก็สามารถคนหาได  
  3. ความม่ันคงทางอารมณซึ่งแตละคนจะมีนิสัยทางดานการคงที่  ของอารมณ การ
ควบคุมอารมณไดมากนอยเพียงใด ความเปนตัวของตังเอง มีอํานาจในการตัดสินใจตาง ๆ ตาม
สภาพสังคมและวัฒนธรรม  
  4. ความอุตสาหพยายาม หมายถึงความอดทนของแตละบุคคลที่ จะพยายามฟนผา
อุปสรรคนานาประการ  

  5. ความคิดสรางสรรค ถือเปนพรสวรรคของคนเราอยางหนึ่งที่มี ความสนใจในเร่ือง
ใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ แลวคิดออกมาเปนรูปธรรม  

  6.   ความทะเยอทะยานเปนธรรมชาติของมนุษยที่ตองการความ สะดวกสบาย  
  7. ความคิดริเร่ิม ซึ่งสามารถปรับตัวไดเฉพาะความคิดตางๆจะ แปลกๆใหมๆ เกิดข้ึน
ตลอดเวลา หากทุกคนไดใชความคิดดังกลาวอยูตลอดเวลา เวลา หากทุกคนไดใชความคิดดังกลาวอยู
ตลอดเวลา เพราะการคิดแตละคนนั้นยอมแตกตางกันไป 
 สมจติร ธนสุกาญจน ใหความหมายของ บุคลิกภาพ  หมายถึง  ตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปน
สวนรวมอันไดแกรูปราง อารมณ ความสามารถ ทักษะ ความสนใจ อุปนิสัย เจตคติ นิสัย และ ความรูของ
บุคคลนั้น รวมทั้งศักยภาพ (Potentiality) 
 โมเวนและไมเนอร  (Mowen  and  Minor.1998:  198)    ใหความหมายของบุคลิกภาพ 
หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมอันเปนลักษณะเฉพาะบุคคล  ซึ่งประกอบดวยความคิดอารมณที่แสดง
ลักษณะการปรับตัวของแตละคนเพื่อใหเขากับสถานการณตาง ๆ  ของชีวิตของเขา        
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 โซโลมอน  (Solomon.1996: 231)   ไดใหความหมายของ บุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะ
ทางดานจิตวิทยาที่เปนเอกลักษณ  (Unique  psychological  makeup)   ของบุคคลมีแนวทางการ
ตอบสนองตอส่ิงแวดลอมอยางสมํ่าเสมออยางไร 
 ฮิลการด (Hilgard) ไดใหความหมายของ บุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะสวนรวมของบุคคลแต
ละคนอันเปนแนวทางในการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอม ซึ่งแตละคนจะมีรูปแบบของการแสดงออกทาง
พฤติกรรมตางๆกัน 
 เบอรนารด (Bernard) ไดใหความหมายวา บุคลิกภาพเปนผลรวมทั้งหมดของทาทางรูปลักษณะ
ทางกาย พฤติกรรมที่แสดงออก แนวโนมการกระทํา ขอบเขตความสามารถทั้งที่ซอนเรนอยูภายในและที่
แสดงออกมาใหเห็น 
 ฮารดแมน (Hartman) ไดใหความหมายของ บุคลิกภาพ  หมายถึง  สวนรวมทั้งหมดที่บุคคล
แสดงออกโดยกริยาอาการ ความนึกถึง อารมณ นิสัยใจคอ ความสนใจ การติดตอกับผูอ่ืน ตลอดจน
รูปราง หนาตา การแตงกาย และความสามารถในการอยูรวมกับบุคคลอ่ืน 
 รัช (Rush) ไดใหความหมายของ บุคลิกภาพ  หมายถึง  บุคลิกภาพของคนประกอบดวย ลักษณะ
ภายนอก พฤติกรรมที่แสดงออกในสังคมของเขา และความรูสึกของบุคคลนั้นตอตนเอง 
 ออลพอรต (Gordon W. Allport) ใหความหมายของ บุคลิกภาพ หมายถึง  ลักษณะสวนรวมของ
แตละบุคคลที่เปนเอกภาพอันประกอบไปดวยลักษณะทางกายและทางจิตใจ  ระบบทางกายและจิตนี้เปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมในการปรับตัวตอส่ิงแวดลอม ซึ่งแตละคนมีแตกตางกัน 
 เมอรฟ (Murphy) ใหความหมายของ บุคลิกภาพ  หมายถึง  ความเดนประจําตัวของแตละบุคคล 
ซึ่งบอกถึงความแตกตางกับบุคคลอ่ืนๆไดในรูปของปริมาณ และคุณภาพในลักษณะเดนนั้น  ๆ
 มอรแกน (Morgan) ใหความหมายของ บุคลิกภาพ  หมายถึง  คุณสมบัติและคุณลักษณะเดน
ของบุคคลรวมทั้งการปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมตาง  ๆ
 ชไนเดอร (Schneiders)  ใหความหมายของ บุคลิกภาพ  หมายถึง  กระบวนการสรางหรือการ
รวมคุณลักษณะทั้งดานรางกายและจิตใจของบุคคล ตลอดจนความสามารถ ความโนมเอียง นิ สัย 
อากัปกิริยาของแตละบุคคลโดยเฉพาะ และบุคลิกภาพจะเปนเคร่ืองกําหนดปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอ
ตนเองและตอผูอ่ืนและเปนผลตอความรูสึกนึกคิดที่มีตอส่ิงแวดลอม วัตถุ บุคคล และวัฒนธรรมของ
สังคมที่เขาอาศัยอยู 
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   คอตเลอร  (Kotler. 1997:  181) ไดใหความหมายของ บุคลิกภาพ หมายถึง  ลักษณะ
ทางดานจิตวิทยาของบุคคล    ซึ่งแตละคนมีลักษณะเฉพาะของตัวเองซึ่งแตกตางกัน อันนําไปสูการ
ตอบสนองตอส่ิงแวดลอมในรูปแบบเดียวกันเสมอ  
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปความหมายอยางกวาง ๆ ไดวา บุคลิกภาพ หมายถึงลักษณะเฉพาะตัว
ของบุคคล ที่ทําใหบุคคลมีลักษณะแตกตางกัน และมีรูปแบบการตอบสนองตอส่ิงแวดลอมที่เปน
เอกลักษณของตนเองอยางสมํ่าเสมอ และคอนขางม่ันคง บุคลิกภาพของบุคคลนั้นเปนผลจากการ
ไดรับพันธุกรรมที่ติดตัวมาตั้งแตเกิด รวมทั้งเกิดจากการไดรับการอบรมเล้ียงดู หรือจากส่ิงแวดลอม 
รวมทั้งสถานการณบางอยางทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงบุคลิกภาพได  
 องคประกอบของบุคลิกภาพ 
   บุคลิกภาพดานกายภาพ (Physical Characteristics) ถือเปนเร่ือง ที่ติดตัวมาอยางความ
ฝกฝน นับเปนส่ิงสําคัญอยางมากในการดํารงชีพ การที่รางกายของคนเราไดรับการออกกําลังกาย เห็น
ไดชัดซึ่งส่ิงเหลานี้อาจสามารถแกไขปรับปรุงดวยการใหอาหารหรือรับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณะ
รวมทั้งการออกกําลังกายที่เหมาะสมดวยคุณลักษณะดานกายภาพ ดังนี้  
  1.สวนสูง ถึงแมทุกคนไมสามารถสูงทัดเทียมกัน แตก็เปนที่ ประจักษแลววาการ
รับประทานอาหารที่ถูกตองตามหลักโภชนาการนั้น มีสวนทําใหคนเราสูงไดไมเพียงเพราะพันธุกรรม
เพียงอยางเดียว  
  2. น้ําหนัก การควบคุมน้ําหนักจะเห็นไดจัดจากนักมวยเพราะการ ควบคุมตางๆ ยอม
เกิดผลตามที่เราตองการ หรือเปนไปตามเปาหมายระหวางบุคคล มีนักจิตวิทยาไดทําการทดสอบเร่ือง
น้ําหนักกับการเปนภาวะผูนําเหมือนกันแตไมมีความสําคัญอยางมีนัยสําคัญ  

  3. การฝกฝนใหใชความคิด การใชสมอง การนั่งสมาธ ิลวนแตมี สวนทําใหจิตใจเยือก
เย็น สามารถพัฒนาตนเองไปสูความเปนผูนําไดดีที่สุด  
  4.ความสมบูรณของรางกาย การรักษาตนใหพนจากโรคภัย ถือเปนลาภอันประเสริฐ
ตามหลักของพระพุทธศาสนา ดังนั้น ความสมบูรณตองมีสวนประกอบดานอ่ืนดวย เชน การรักษา
ความอบอุนของรางกาย การพักผอนที่เพียงพอ การออกกําลังกายอยางสมํ่าเสมอ เปนตน 
 2.2.2 บุคลิกภาพดานอารมณ (Emotional) ผูบริหารที่มีบุคลิกภาพดีตองเปนผูมีความม่ันคง
ทางอารมณ ไมหงุดหงิด ฉุนเฉียว ทนตอความกดดัน เหนื่อยลา มีความกลาหาญในการเผชิญหนากับ
อุปสรรคตางๆอยางไมยอทอ มีจิตใจเปนประชาธิปไตย เคารพสิทธิ รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน รูจัก
ชมเชย พูดจาโนมนาวจูงใจคนใหทํางานเพื่อความเจริญกาวหนาของหนวยงาน สังคมหรือ
ประเทศชาติได และมีจิตใจที่จะสงเสริมความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา 
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 2.2.3 บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถ (Intelligence) สมองของคนเรานั้น ธรรมชาติ
สราง เพื่อใชสติปญญาใหเกิดประโยชนตอสวนรวม ความรู ความสามารถ เห็นไดจาก  
  1. เชาวปญญา คนทุกคนมีสติปญญา ความเฉลียวฉลาดแตกตาง กันออกไป อาจจะ
ดวยสาเหตหุลายประการ ทั้งเร่ืองพันธุกรรม สภาพแวดลอม การแขงขัน การฝกฝนตนเองใหเปนผูที่
สนใจในการศึกษาเลาเรียน  
    2. ความแมนยําในการตัดสินใจ เพราะเราตองตัดสินใจอยู ตลอดเวลาในการทํางาน 
การดํารงชีวิต การตัดสินใจที่แมนยําจึงตองอาศัยประสบการณ  
    3. ระดับความรู ทุกคนสามารถศึกษาเลาเรียนไดไมเทากันเพราะ สมองแตละคนไม
สามารถรับอะไรไดอยางเต็มที ่ คือ มีการจดความจําไวเทากันก็จริง แตการรับรูการถายทอด อาจจะมี
บางส่ิงบางอยางตางกันออกไปเราจึงวัดระดับความรูไดจากการศึกษาในระดับสูง  ๆข้ึนไปของแตละคน  
  4. ความคลองแคลวในการใชภาษา ส่ือภาษาเปนเร่ืองที่สําคัญ อยางหนึ่งของมนุษย
ทุกชาติจะมีภาษาของตนเองหรือไมก็ตามแตการพูดก็เปนการส่ือความหมายใหสามารถเขาใจกัน ผูนํา
มีความสามารถในการพูด การเขียน ยอมไดเปรียบกวา 
 2.2.4 บุคลิกภาพดานสังคม (Social Skill) การเขารวมสังคมเปนของคนทุกคน เพราะคนเราไม
สามารถอยูคนเดียวไดในโลก การเขาสังคมของคนแตละระดับตองมีพิธีรีตอง แตกตางกันออกไปตาม
สภาพการณ และเหตุการณนั้น คุณลักษณะดานสังคมมีดังนี ้ 
  1. การรูจักประนีประนอม การที่เราทํางานรวมกันกับคนอ่ืนผลประโยชนเปนเร่ืองที่มี
ความสําคัญไมนอยดวยเหตุนี้จึงตองการคนที่จะมาประสานผลประโยชนหรือคนที่ชอบประนีประนอม
ใหทุกคนที่รวมงานเกิดความพอใจ  
  2. ความสามารถในการบริหาร งานบริหารเปนงานที่ใชศิลปะ ซึ่ง แตละคนไมสามารถ 
ใชไดทัดเทียมกันดวยขอจํากัดตาง ๆ การศึกษาเลาเรียนก็เปนสวนประกอบในการบริหารไดบางเชนกัน  
  3.ความรวมมือถือเปนส่ิงสําคัญมากในการเปนผูนําเพราะผูนําจะตองเปนผูที่สามารถ 
ชักจูงใหผูรวมงาน ตั้งใจทํางานหรือทําตามที่ผูนําตองการดวยความเต็มใจ  
  4. ความเปนที่นิยมชมชอบ เราคงจะเคยเขาไปในงานเล้ียงและพอ คนหนึ่งซึ่งจาก 
สีหนา ทาทาง เปนบุคคลที่เรามองเดี๋ยวเดียวเกิดความรูสึกอยากรูจัก อยากทักทาย มีความเส่ือมใส
ศรัทธา ยิ่งเม่ือเห็นเขาพูดจาดวยแลวเกิดความนิยมชมชอบตามมา  
  5.ความเปนนักการทูต การที่คนเราเปนนักการทูตที่ดีนั้นตองอาศัย ปฏิภาณไหวพริบ
มากมาย เพราะตองเอาใจเขามาใสใจเรา ตองโนมนาวเร่ืองใหญ ๆ ที่เกิดข้ึนแกปญหาใหกลายเปน
เร่ืองเล็ก ตองใชความสามารถหลาย ๆ ดาน ประกอบกัน ซึ่งไมใชการพูดเปนเพียงอยางเดียว 
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  2.2.5 บุคลิกภาพดานจริยธรรม (Ethics) การที่จะทําใหคนสวนใหญศรัทธาและนําพาองคกร
ได จริยธรรมถือไดวาเปนพื้นฐานในการทํางาน การสรางความไวเนื้อเชื่อใจใหแกผูตามใหศรัทธา ใน.
ระดับตัวบุคคล   องคกร  และประเทศชาต ิ  ดร.สุเมธ ตันติเวชกุล กลาววาผูนําจําเปนตองมีจริยธรรม 
สําหรับผูบริหารดังตอไปนี้คือ   
  1. ความรับผิดชอบ   6. การเสียสละ 
  2. ความซื่อสัตย สุจริต  7. รูรักสามัคค ี
  3. มีเหตุมีผล คิดไตรตรองกอน 8. มีความพอเพียง 
  4. มีความอุตสาหะ  9. กตัญู กตเวทีคิดตอบแทนพระคุณของแผนดิน 
  5. การมีระเบียบวินัย  10. มีความเมตตา กรุณา 
    
 ทฤษฎีของบุคลิกภาพ 

 ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ (Big Five Factors) 
 ฟสก (Fiske, 1949) เปนคนแรกที่ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ และจากความ
พยายามของนักการศึกษา และนักจิตวิทยากลุมหนึ่งที่ไดพยายามศึกษาคนควาการจัดระบบหรือโครง 
สรางพื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคลวาควรมีองคประกอบที่สําคัญ 5 ประการ โดยเสนอผลงานใน
หนังสือ Journal of Personality ในป ค.ศ. 1988 -1989 ดังนี ้คือ 
 แซบลิน และบัคเนอร (วิมลพร พันธุมนตรี. 2534:  13 – 16; อางอิงจาก Chaplin and 
Buckner.1988:  528) ไดเสนอผลการจัดระบบบุคลิกภาพจากลักษณะนิสัยตาง  ๆ50 ลักษณะออกเปน
หาองคประกอบในแตละองคประกอบจะมีลักษณะเชิงบวกและลบ ดังนี ้
  1. ความสุภาพออนโยน (Agreeableness) แบงเปน 
           ลักษณะเชิงบวก (Positive)      ลักษณะเชิงลบ (Negative) 
    มิตรภาพ (Friendly)     ขัดแยง (Critical) 
    รวมมือกับผูอ่ืน (Cooperative)     ฉุนเฉียวงาย (Irritable) 
    สุภาพเรียบรอย (Gentle)    ไมสุภาพ (Disagreeable) 
   อบอุน (Warm)      เฉยเมย (Cold) 
    ออนโยน (Agreeable)      เปนศัตรู (Unfriendly) 
  2. ความซื่อตรงตอหนาที ่(Conscientiousness) แบงเปน 
    ลักษณะเชิงบวก (Positive)  ลักษณะเชิงลบ (Negative) 
    พึ่งพาได (Dependable)   หลงลืม (Forgetful) 
    ไวใจได (Reliable)    เลินเลอ (Careless) 
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    ซื่อสัตย (Honest)    เหลวไหล (Negligent) 
    รับผิดชอบ (Responsible)   ไวใจไมได (Undependable) 
    ยุติธรรม (Conscientious)   ไมสุจริต (Dishonest) 
  3. วัฒนธรรม (Culture) แบงเปน 
          ลักษณะเชิงบวก (Positive)          ลักษณะเชิงลบ (Negative) 
    จินตนาการ (Imaginative)    ทําตามส่ัง (Direct) 
    ไมดางพรอย (Polished)    ตรงไปตรงมา (Down to earth) 
    หลักแหลม (Intellectual)    ซื่อๆ (Simple) 
    มีประสบการณชีวิตมาก (Sophisticated)  ทําหยาบ (Coarse) 
    หยิ่งจองหอง (Snobbish)    หยาบกระดาง (Crude) 
  4. ความม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) แบงเปน 
       ลักษณะเชิงบวก (Positive)                     ลักษณะเชิงลบ (Negative) 
    พอเหมาะ (Relaxed)     ตื่นเตน (Excitable) 
    สุขุมเยือกเย็น (Calm)     หงุดหงิด (Restless) 
    หนักแนน (Secure)      วิตกกังวล (Nervous) 
    ม่ันคง (Poised)     เครียด (Tense) 
    จิตใจสงบ (Composed)    โลเล (Insecure) 
  5. การแสดงตัว (Extraversion) แบงเปน 
          ลักษณะเชิงบวก (Positive)                      ลักษณะเชิงลบ (Negative) 
    ผจญภัย (Adventurous)   ร ะมัดระวัง (Cautious) 
    ชอบออกสังคม (Outgoing)    สวนตัว (Reserved) 
    เปดเผย (Open)     เงียบ ไมพูดจา (Silent) 
    ชางพูด (Talkative)     เหินหาง (Distant) 
    พูดตรงไปตรงมา (Outspoken)    ถอยหน ี(Withdrawn) 
 นอกจากนั้น ไดมีการศึกษาถึงการจัดระบบโครงสรางพื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคลเปน
เวลา 40 ปมาแลว ซึ่งในการจัดระบบนั้นก็แตกตางกันออกไปมีการใชการวิเคราะหองคประกอบมาชวย
ในการจัดระบบโครงสรางพื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคล 
 ดิกแมน (Digman. 1989:  195 - 214) ไดทําการศึกษาโครงสรางพื้นฐานทางบุคลิกภาพของ
บุคคล พบวา โครงสรางพื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคลไมวาจะเปนผูใหญ เด็ก ตางชาต ิหรือตาง
ภาษายอมมี องคประกอบสําคัญ 5 ประการ คือ 
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  องคประกอบที ่1 : การแสดงตัว (Extraversion) 
  องคประกอบที ่2 : ความสุภาพออนโยน (Agreeableness) 
  องคประกอบที ่3 : ความซื่อตรงตอหนาที ่(Conscientiousness) 
  องคประกอบที ่4 : ความม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) 
  องคประกอบที ่5 : สติปญญา (Intellect) 
ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาและวิเคราะหดวยตนเองอยางละเอียดรอบครอบของฟสก (Digman. 
1989: 195 - 214 ; citing Fiske. 1949) ที่ไดพิสูจนความจริงใหเปนที่ประจักษถึง 5 องคประกอบ
สําคัญ (Big Five) เปนคนแรกจากการใชกลุมตัวอยางขนาดใหญและใชวิธีการประมาณคาโดยกลุม
เพื่อน ผูประเมินอาชีพหรือครูตางใหผลที่เชื่อม่ันไดเชนเดียวกัน นับวาเปนประวัติการพัฒนาโครงสราง
พื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคลสําคัญทําใหมีผูสนใจมากข้ึน เชน โกลดเบอรก (Digman. 1989 : 
195 – 214; อางอิงจากGoldberg. 1981) โฮแกน (Digman. 1989: 195 - 214 ; citing Hogan. 1983) 
และแบรนด (Digman. 1989 :195 – 214 ; citing Brand 1984) ไดพยายามนําเอาผลงานของบุคคลที่
มีชื่อเสียงจํานวน 13 ทานมาจัดระบบหรือบุคลิกภาพโครงสรางพื้นฐานทางของบุคคลใหอยูภายใน 5 
องคประกอบ นอกจากนี้แลวยังมีนักศึกษาใหม  ๆ ที่สนับสนุนผลการศึกษาคร้ังนี ้ เชน ลอรรและแมนนิง 
(Digman. 1989: 195 - 214 ; citing Lorr and Manning. 1978) แมคเครและคอสตา (Digman. 
1989: 195-214 ; citing McCrae and Costa.1978) และ ดิกแมนไดนํามารวมไว  
 

ตาราง 2 แสดงโครงสรางบุคลิกภาพพื้นฐานทางของบุคคลภายใน 5 องคประกอบ 
 

ผูศึกษา 
องคประกอบ 

1 2 3 4 5 
Fiske การปรับตัวเขากับ

สังคม 
การยินยอม มโนธรรม ควบคุมอารมณ แสวงหา

ปญญา 
Eysenck การแสดงออก จิตไมปกติ - อาการประสาท เชาวปญญา 
Tupes & 
Cristal 

การแสดงออก ความเปนมิตร มโนธรรม ความม่ันคงทาง
อารมณ 

วัฒนธรรม 

Norman & 
Goldberg 

กลาแสดงออก ความเปนมิตร มโนธรรม อารมณม่ันคง วัฒนธรรม 

Hogan เขาสังคม ใฝสูง ใจดี สุขุม ปรับตัวเกง มีปญญา 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ผูศึกษา 
องคประกอบ 

1 2 3 4 5 
Cattell ตามกลุม ใจออน มโนธรรม ต่ืนเตนงาย เชาวปญญา 
  ใจดี เช่ือฟง ควบคุม เครียด   
  ความยินดี อาย มีสติ แสดงทารูสึก   
Guilford เขาสังคม เปนมิตร อดกล้ัน อารมณม่ันคง เชาวปญญา 
  แสดงอํานาจ มีมนุษยสัมพันธ มีจุดมุงหมาย มีจุดมุงหมาย   
  ฉับไว         
Digman การแสดงออก ยอมเปนมิตร ใจมุงสําเร็จ อารมณม่ันคง เชาวปญญา 
Lorr ความเก่ียวพัน

ระหวางบุคคล 
การเขาสังคม ควบคุมตน อารมณม่ันคง ความอิสระ 

Comrey การแสดงออก เช่ือใจ 
ยอมเขาสังคม 

ความเปน
ระเบียบ 

อารมณม่ันคง ความอิสระ 

Costa & 
McCrae 

การแสดงออก ความเปนมา มโนธรรม อาการประสาท ความคิด 

 
 สรุปองคประกอบ 5 องคประกอบของบุคลิกภาพ มีดังนี ้ (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ . 
2543:  242;  อางอิงจาก Costa & McCrae. 1992;  Digman. 1990) 
  1. การแสดงออกหรือการแสดงตัว (Extraversion) เปนบุคลิกชอบการผจญภัย เขา
สังคม เปดเผยชางพูด ตรงไปตรงมา ชอบเดน ออกหนาออกตา อีกดานหนึ่งบุคลิกจะตรงกันขาม 
  2. มโนธรรม หรือการกลัวบาป (Conscientiousness) บุคลิกความซื่อสัตย รับผิดชอบ 
ยุติธรรมไววางใจได พึ่งพาได กลัวตอการทําบาป อีกดานหนึ่งบุคลิกจะตรงกันขาม 
  3. ความสุภาพออนโยน (Agreeableness) บุคลิกของความเปนมิตร ใหความรวมมือ 
สุภาพเรียบรอย ใหความอบอุน ออนโยน อีกดานหนึ่งบุคลิกจะตรงกันขาม 
  4. อารมณแปรปรวน (Neuroticism) บุคลิกภาพคลายโรคประสาท โมโหใจรอน ไม
ม่ันคง จิตใจวุนวาย อีกดานหนึ่งบุคลิกจะตรงกันขาม 
  5. ดานปญญาหรือความคิด (Intellect หรือ Openness) บุคลิกเปนคนฉลาด คิดริเร่ิม 
สรางสรรคมองการณไกล มีเหตุผล อีกดานหนึ่งบุคลิกจะตรงกันขาม 



31 
 

 นอกจากนี้ แมคเคร และคอสตา ไดสรางแบบวัดบุคลิกภาพหาองคประกอบที่เรียกวา NEO 
Personality Inventory (NEO - PI) ในป 1985 และตอมาไดปรับปรุงใหมเรียกวา NEO Five Factor 
Inventory (NEO - FFI) โดยแบงบุคลิกภาพออกเปนหาองคประกอบ ดังนี้ 
  1. บุคลิกภาพหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึง เปนผูมีความวิตกกังวล หวาดกลัว มี
ความรูสึกซึมเศรา มีความทอแทงาย คํานึงถึงแตตนเอง รูสึกไมสบายใจและไวตอการแสดงออกที่ผูอ่ืน
มีตอตนเองหรือรูสึกกังวลกับการเขาสังคม มีแรงกระตุนในตนเองสูง ไมสามารถจะควบคุมแรงกระตุน
และความตองการของตนเองได มีอารมณเปราะบาง ตื่นตระหนกเม่ือประสบกับสถานการณฉุกเฉิน 
  2. บุคลิกภาพแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง เปนผูมีความอบอุน มีความรักผูอ่ืน
อยางแทจริงชอบอยูรวมกับผูอ่ืนเปนหมูคณะ กลาแสดงออกแบบตรงไปตรงมา มีความวองไว และชอบ
ทํากิจกรรมอยูเสมอชอบแสวงหาความตื่นเตน มีความสนุกสนาน มีความหวังมองโลกในแงด ี
  3. บุคลิกเปดกวาง (Openness) หมายถึง เปนผูมีชีวิตที่เต็มไปดวย จินตนาการ และ
ความฝนมีความคิดสรางสรรค ชอบความแปลกใหม มีเหตุผล มีความยอมรับในคํานิยมตางๆ 
  4. บุคลิกภาพออนโยน (Agreeableness) หมายถึง เปนผูที่เชื่อวาผูอ่ืนมีความซื่อสัตย
และเจตนาดีมีความตรงไปตรงมา มีความรูสึกเอ้ือเฟอ ชอบชวยเหลือผูอ่ืน มีความออนโยน ตอบสนอง
การกระทําของผูอ่ืนอยางสุขุม มีความถอมตน มีจิตใจที่ออนโยน 
  5. บุคลิกภาพมีสต ิ (Conscientiousness) หมายถึง เปนผูที่สามารถจัดการกับชีวิต
ของตนเองไดมีความเปนระเบียบเรียบรอย มีความรับผิดชอบในหนาที ่ มีวินัยในตนเอง มีความ
ระมัดระวังในการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร  
 ความหมายของประชากร 
  ราชบัณฑิตยสถาน (2524:   272) ใหคํานิยามของคําวา “ประชากร”  คือ จํานวนคนทั้งหมด 
ในพื้นที่แหงหนึ่ง ในชวงระยะเวลาหนึ่ง หรือในขณะใดขณะหนึ่ง 
  เกื้อ วงศบุญสิน (2545: 2-7) ไดกลาวถึงประชากรศาสตรเชิงธุรกิจ (Business Demography) 
เปนการนําเนื้อหาและระเบียบวิธีทางประชากรศาสตรมาใชในการแกปญหาตลอดจนการเสริมโอกาส
ในการดําเนินธุรกิจ โดยเนนเนื้อหาที่วาดวยผลกระทบจากตัวแปร อายุ รายได อาชีพ ที่อาจจะมี
อิทธิพล หรือสงผลกระทบตอพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับตัวบุคคล องคกร รวมทั้งพิจารณาถึงผลกระทบ
ของกลุมปจจัยหรือกลุมตัวแปรไมวาจะเปนตัวแปรอายุ  รายได  อาชีพ ที่จะมีผลกระทบตอ
สภาพแวดลอมของกิจกรรมที่กําลังดําเนินการหรือที่กําลังวางแผนวาจะดําเนินการ ทั้งนี้การศึกษา
วิเคราะหทางประชากรศาสตรดังกลาว เปนการเนนเงื่อนไขปจจัยทางประชากรทั้งที่เปนอยูในปจจุบัน 
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และที่คาดประมาณหรือพยากรณไปในอนาคตวามีสวนกระทบสภาพแวดลอมของกิจกรรมที่จะ
ดําเนินการอยางไร รวมทั้งสงผลกระทบอยางไรตอการตัดสินใจเชิงกลยุทธที่ไดวางไว เพื่อเปน
หลักประกันความสําเร็จของธุรกิจ ประชากรศาสตรเชิงธุรกิจจึงจําเปนสอดคลองกับการวิเคราะหของ 
Weeks (1996) ที่พิจารณาวาพิจารณาวาการศึกษาวิเคราะหทางประชากรศาสตรเชิงธุรกิจเปนการนํา
ผลการวิ เคราะห  ห รือการหาแน วทางการอธิบายหลายมิติทางประชากร ( Demography 
perspectives) มาเพื่อใชแกปญหา หรือใชกับเหตุการณตางๆ ทางธุรกิจ 
  ในการใชขอมูลทางประชากรศาสตร รวมไปถึงการนําระเบียบวิธี ตลอดจนแนวทฤษฎี
ทางประชากรศาสตรเพื่อศึกษาปญหาและแสวงหาโอกาส เพื่อการบริหารจัดการที่ดีข้ึนในการยกระดับ
ศักยภาพในการแขงขันทางการคา ซึ่งเปนแนวทางที่ประเทศไทยกําลังแสวงหายุทธศาสตรในดานพลัง
อํานาจทางเศรษฐกิจอยูนั้นอาจนําแนวความคิดของ Pool และ Thomas (1997) มาปรับใชพิจารณา
เชื่อมโยงขอมูลประชากรกับเร่ืองตอไปนี ้
  1.  การวิเคราะหสถานที่ตั้ง (Site analysis) ที่จะตองพิจารณาควบคูไปกับขอมูลทาง
ประชากร เปนการกระบวนการในการเลือกสถานที่ตั้งใหมทางธุรกิจ รวมไปถึงการศึกษาถึงผลกระทบ
ของการเปล่ียนแปลงวิธีตลอดจนกิจกรรมที่ดําเนินอยู หรือการเปล่ียนสถานการณที่ตั้งของคูแขงทาง
การคา 
  2.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resources planning) พิจารณาผลกระทบ
ทั้งภายนอกและภายในองคกรหรือประชาคม จากเงื่อนไขการเปล่ียนแปลงทางประชากรที่จะสงผลตอ
การผลิตเพิ่มเติม หรือเปล่ียนแนวการผลิตจากที่เคยเนนประชากรกลุมอายุหนึง่ไปสูการเนนประชากร
กลุมอายุอ่ืน ทั้งนี้รวมถึงเงื่อนไขเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงโครงสรางการผลิตจากการเนนแรงงานไรฝมือ
เปนแรงงานมีฝมือ ผลของเงื่อนไขดังกลาวจะกระทบตอการเตรียมกําลังแรงงานของบริษัทในอนาคต
เพื่อใหเหมาะสมกับอุปสงคของลูกคาตอผลิตภัณฑของบริษัทในอนาคต 
  3. ประชากรศาสตรเชิงองคกร (Organizational demography) เนนวิเคราะห
องคประกอบการบริหารจัดการขององคกรโดยพิจารณาอายุและระดับการศึกษาของแรงงานที่มีอยูทั้ง
ในปจจุบันและความตองการในอนาคตโดยเปรียบเทียบกับองคกรของคูแขง 
  4.   การประเมินอาณาเขตของตลาด (Market area assessment) เปนการวิเคราะห 
เงื่อนไขทางประชากรภายในอาณาเขตตลาดของบริษัท หรืออาณาเขตที่คาดวาจะเปนตลาดใหมหรือที่
วางแผนจะเขาไปเพิ่มสัดสวนการตลาด Market share 
  5. โอกาสที่จะเปนไปไดดานการเงินตอพื้นที่ตลาด (Market area financial potential) 
การทราบหรือคาดประมาณขอบเขตตลาดดังกลาวในขอ 4 หากมีขอมูลความสามารถในการซื้อหรือ
ความปรารถนา (Preferences) ที่จะซื้อทั้งบุคคล ครอบครัวและบริษัทหางรานสําหรับตลาดในอนาคต 
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การดําเนินการดังกลาวจะเปนประโยชนในการประเมินโอกาสที่จะเปนไปไดทางการเงินตอพื้นที่ตลาด
ของบริษัทในอนาคตดวย 
  6. การวางแผนทางการเงิน (Financial Planning) สําหรับตลาดที่เปนอยูในปจจุบัน
ครอบคลุมถึงการศึกษางบดุล ผลตอบแทนของการลงทุน และยุทธศาสตรการใชเงินทุน (Capital 
expenditure Strategy) ซึ่งขอมูลทางประชากรจะมีสวนชวยขยายขอบเขตการวิเคราะหกระบวนการ
วางแผนงานดานนี้ใหครอบคลุมเพิ่มข้ึน เชน คาใชจายตอคนในการรักษาลูกคาเดิม หรือคาใชจายใน
การเปล่ียนผูบริโภค (Consumer) เปนลูกคา (Customer) รายใหมของบริษัท เปนตน 
  7. การพยากรณการขาย (Sales forecasts) สําหรับตลาดเฉพาะอาจปรับปรุงใหดีข้ึน
ได หากการขายนั้นโยงกับเงื่อนไขทางประชากร เชน โยงกับอายุและเพศของผูบริโภคโดยจําแนกตาม
พื้นที่ เชน จําแนกผูซื้อตามอายุ โดยพิจารณาแยกตามเพศ ตามรหัสไปรษณียตางๆ เชน การพยากรณ
ขายสินคาโดยจําแนกสินคาสําหรับวัยรุนแยกตามเพศ เปนตน 
  8. การตลาดแบบตั้งเปาหมาย (Target marketing) หากมีขอมูลคุณลักษณะทาง
ประชากร (Demographic characteristics) ของลูกคาชั้นดีของบริษัทจะทําใหสามารถวางแผนการ
กระจายสินคาตัวใหม ใหตรงกับลักษณะทางประชากรของลูกคานั้นๆ ได และถาตั้งสมมติฐานวา 
ผูบริโภคที่อยูในหมูบานเดี่ยวกับลุกคาชั้นดีของบริษัทนาจะมีคุณสมบัติใกลคียงกัน หากบริษัทมีขอมูล
ลูกคาชั้นดีดังกลาวแยกตามกลุมอายุ เพศ ที่อยูอาศัย เบอรโทรศัพท รหัสไปรษณีย การตั้งเปาหมาย
การตลาดนาจะอํานวยใหสามารถดําเนินการไดดีกวาไมมีขอมูลดังกลาว 
  9. แผนการจัดส่ิงอํานวยความสะดวก (Logistics planning) การทราบขอมูลทาง
ประชากรสามารถทําใหการจัดส่ิงอํานวยความสะดวก เพื่อประโยชนตอกลุมประชากรบางกลุมอายุทํา
ไดตรงเปาหมายมากข้ึน เชน การวางแผนเพื่อจัดรถโดยสารที่เหมาะสมเพื่อบริการใหแกประชาชน หาก
จําแนกตามกลุมอายุจะทําใหการจัดการแบบเรียบงาย ในขณะบางกลุมอายุ เชน การบริการสําหรับ
ผูสูงอายุนั้น การเตรียมการในการจัดการจะมีความสลับซับซอนเพิ่มข้ึน เชน การจัดรถไฟฟาจําเปนตอง
มีบันไดเล่ือนหรือลิฟตเนื่องจากความไมสะดวกตอผูสูงอายุในการข้ึนบันไดสูงๆ เปนตน 
  10. การพัฒนาสินคาตัวใหม (New Product development) การเพิ่มยอดการขาย
สินคาเปนประเด็นเกี่ยวโยงกับการปรับปรุงใหสินคามีคุณภาพดีข้ึน หรือหากไมปรับปรุงก็อาจพัฒนา
สินคาตัวใหม ทั้งนี้การลงทุนดานการพัฒนาคุณภาพสินคา หรือดานการผลิตสินคาตัวใหมมักมีการ
พิจารณาเกี่ยวโยงกับคุณลักษณะทางประชากรที่คาดวาจะเปนโดยอาศัยการคาดประมาณขนาดและ
องคประกอบทางประชากรในฐานะดัชนีวัดเบื้องตนของการลงทุนในการวิจัยสินคาใหม กลาวคือ เปน
การใชขอมูลทางประชากรเปนฐานในการพยากรณอุปสงคอุปทานของสินคาตัวใหม ที่จะลงทุนผลิต 
เชน หากจํานวนประชากรตอหนวยสินคามีนอยก็จะไมคุมทุนในการวิจัยพัฒนาเพื่อการผลิต เปนตน 



34 
 

  จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยไดนํากรอบแนวความคิดนี้มาปรับใชเปน
แนวทางในการ คนหาคําตอบเกี่ยวกับลักษณะดานประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
อายุงานที่แตกตางกันนั้น มีผลความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญีปุ่น แตกตางกัน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
         ความหมายของความพึงพอใจ  
  ความพึงพอใจ (Satisfaction) มีผูใหความหมาย ดังนี้  

วิลาวรรณ คุณเจริญ (2544:  13) ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีที่
เกิดข้ึนเม่ือไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายหรือวัตถุประสงคที่ตั้งไว  
     จารุศรี ศิริอังคาวุธ (2545:  8) ความพึงพอใจ เปนองคประกอบดานความรูสึกของทัศนคติ
ซึ่งไมจําเปนตองแสดงหรืออธบิายเชิงเหตุผลเสมอไป หรือกลาวไดวา ความถึงพอใจเปนเพียงปฏิกิริยา
ดานความรูสึก (Reactionary Feeling) ตอส่ิงเราหรือส่ิงกระตุน (Stimulus) ที่แสดงออกมา (Yield) ใน
ลักษณะของผลลัพธสุดทาย (Final Outcome) ของกระบวนการประเมิน (Evaluative Process) โดย
บงบอกถึงทิศทางของผลการประเมิน (Direction of Evaluation Result) วาเปนไปในลักษณะทิศ
ทางบวก (Positive Direction) หรือไมมีปฏิกิริยา (Non Reaction) ตอส่ิงเราหรือส่ิงกระตุนนั้นก็ได 
 กิตติศักดิ ์มีฤทธิ ์(2545:  19) ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพความตองการที่ไดรับการ
ตอบสนองเกิดเปนความรูสึกที่ด ีที่ชอบ ประทับใจ ที่มีตอส่ิงนั้น ๆ โดยเม่ือพอใจส่ิงใดแลวก็จะ
แสดงออกทางพฤติกรรม โดยเขารวมกับกิจกรรม อุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปญญาที่กระทําให
กิจกรรมนั้น 
 สําหรับการประเมินความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารนั้น 
ผูวิจัยไดนําเกณฑการประเมินแบบภาวะผูนําของ อรุณ รักธรรม (สารภี แยมสาย 2538:  21-22 : 
อางอิงจาก อรุณ รักธรรม. 2532:  336-352) มนุษยสัมพันธกับนักบริหาร) มาดัดแปลง ซึ่งเกณฑ 
ในการประเมินแบบภาวะผูนํามีดังนี ้
  1. การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา โดยพิจารณาวา หากผูบังคับบัญชาใหความ
เชื่อถือและไววางใจตอผูใตบังคับบัญชาใหความสนับสนนุเกื้อกูลผูใตบังคับบัญชาในดานตาง ๆ ตาม
ความจําเปนและเหมาะสม และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการบริหาร ก็แสดงวา
ผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ ในทํานองเดียวกันหากผูบังคับบัญชามิไดมีการปฏิบัติใน
ลักษณะนี ้ก็แสดงวาผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงงาน 
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  2. การจูงใจ ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงงานจะใชวิธีการลงโทษอันเปนการจูง
ใจในทางลบ สวนผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธจะใชวิธีการจูงใจในทางบวก ซึ่งหมายถึง 
การใหรางวัลเพื่อจูงใจผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 
  3. การติดตอส่ือสาร หากระบบการติดตอส่ือสารมีความคลองตัวเปนไปอยางอิสระทั้ง
ในทางดิ่งและทางราบ คือ จากเบื้องบนสูเบื้องลาง และจากเบื้องลางสูเบื้องบน ขาวสารในองคการมี
ความนาเชื่อถือมีการเสนอขอมูลที่ถูกตองจะแสดงใหเห็นถึงผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุสัมพันธ 
ในทางกลับกันหากผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงงาน การติดตอส่ือสารก็จะมีลักษณะตรงกันขาม
กับลักษณะดังกลาวขางตน 
  4. การตัดสินใจ ในการบริหารงานของผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ จะ
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา การตัดสินใจ หากผูบังคับบัญชามีภาวะผูนํา
แบบมุงงาน การตัดสินใจจะมีลักษณะของการรวมอํานาจไวที่ผูบังคับบัญชาคนเดียว  
  5. การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา การที่ผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจในกันและกันเปนอันด ี มีความใกลชิดกัน รูและเขาใจในปญหาของ
แตละฝายมีความสัมพันธอยางใกลชิดไมมีความเขาใจในกันและกันความสัมพันธจะเปนไปในลักษณะ 
ที่เปนทางการ 
  6. การควบคุม หากผูบังคับบัญชากําหนดวิธีการปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชาในทุก 
ข้ันตอนและคอยติดตามควบคุมการทํางานอยางใกลชิด ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีอิสระใน
การใชความคิดหรือแนวทางของตนเอง จะแสดงใหเห็นถึงแบบภาวะผูนําขอผูบังคับบัญชาที่มีลักษณะ
มุงงาน แตผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ จะปลอยใหผูใตบังคับบัญชา มีอิสระใน
การทํางาน กําหนดแนวทางในการปฏิบัติโดยหวังเพียงผลสําเร็จของงานแตจะไมเขาไปกาวกายวิธี
ปฏิบัติงาน 
  7. การมีคุณธรรม ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ จะเปนผูนําที่มี
หลักธรรมประจําใจ รูจักการใหปน มีความเมตตา รูจักการใหอภัย ระมัดระวังการแสดงออก รูจัก
ควบคุมอารมณ และการใชถอยคําสุภาพสมํ่าเสมอ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจของพนักงาน หมายถึง 
ความรูสึกพอใจในการรวมงานและประสานงานกับผูบริหาร โดยผลงานที่ไดตรงตามนโยบายของ
องคกร  
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ความเปนมาขององคกร 
 ประวัติความเปนมา 
   มินีแบกอตั้งข้ึนเม่ือป พ.ศ. 2494 ในฐานะผูผลิตญี่ปุน ที่เชี่ยวชาญ ในดานแบร่ิงขนาดจิ๋ว 
และกอตั้งบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ในพ.ศ.2523 กวา 30 ปในประเทศไทย ปจจุบันมินีแบ 
กลายเปนผูผลิตชั้นนําของโลก ในดานชิ้นสวนและอุปกรณอิเลคทรอนิกส และชิ้นสวนเชิงกล ที่มีความ
เที่ยงตรงสูง ผลิตภัณฑเหลานี้ ใชสําหรับเคร่ืองใชไฟฟาในครัวเรือน อุปกรณส่ือสารและโทรคมนาคม
ตาง ๆ ซึ่งอุปกรณเคร่ืองใชเหลานี้ ไดกลายเปนสวนสําคัญของการใชชีวิตที่ทันสมัย สะดวกสบาย 
ความกาวหนาทางเทคโนโลยี และความตองการผลิตภัณฑที่มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ไดทําใหวงจรชีวิต
ของผลิตภัณฑเหลานี้ ส้ันลงอยางตอเนื่อง เปนผลใหผูผลิตตองการแบร่ิง และสวนประกอบที่มี
คุณภาพสูงข้ึน ดวยกระบวนการผลิตแบบครบวงจรภายในบริษัทที่ผสมผสานการบํารุง และสายการ
ประกอบ ทําใหมินีแบ สามารถตอบสนองความตองการ ที่สูงเพิ่มข้ึนของลูกคาได มินีแบเปนฐานการ
ผลิตที่ใหญที่สุด ประกอบดวยโรงงาน 32 แหง สํานักงานขาย 52 แหง ใน 14 ประเทศทั่วโลก มีจํานวน
พนักงานกวา 44,000 คน กวา 16,700 คนเปนพนักงานชาวไทย 
 วิสัยทัศน (Vision) ท่ีชัดเจนในการจัดการ  
“เราจะวิเคราะหแนวโนมทางการตลาด เตรียมความพรอมของเราในเร่ืองการพัฒนาทางเทคโนโลยี 
และดานอ่ืนๆเพื่อใหตรงกับความตองการในอนาคต และใหความใสใจในเร่ืองการวิจัยและพัฒนา
ผลิตภัณฑใหมากข้ึน” 
 พันธกิจ (Mission) มินีแบไดยึดถือหลักการจัดการดังตอไปนี ้ 

1. สรางความม่ันใจวามินีแบ เปนบริษัทที่เราภูมิใจในการทํางานดวย  
2. สรางความม่ันใจใหแกลูกคา  
3. ตอบสนองความตองการของผูถือหุน  
4. ทําใหมินีแบ เปนที่ยอมรับในชุมชนทองถิ่น  
5. มีสวนรวมในการเสริมสรางสังคมโลก 

 จากพื้นฐานนโยบายการจัดการนี ้ มินีแบไดพัฒนามูลคาเพิ่มของผลิตภัณฑใหมีคุณภาพที่
สูงข้ึน นอกจากนี้ไดมุงเนนในเร่ืองทรัพยากรภายในบริษัทเพื่อแสดงใหเห็นจุดแข็ง ขณะเดียวกันยังมี
จุดแข็งในดานการผลิตบนพื้นฐานของการปรับปรุงสถานภาพทางการเงิน และสรางความโปรงใสใน
การทํางานเพื่อการทํางานที่งายข้ึนทั้งภายในและภายนอกบริษัท นอกจากนี้ในฐานะที่เปนแกนหลัก
ในการพัฒนาธุรกิจการผลิตชิ้นสวนที่หลากหลายของโลก มินีแบมุงม่ันที่จะปกปองสภาพแวดลอม
อยางตอเนื่อง 
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 ในทางปฏิบัติในฐานะที ่ มินีแบดําเนินธุรกิจระดับโลก มุงม่ันเสริมสรางความสามารถในการทํา
ผลกําไร ในฐานะที่เปนผูผลิตชิ้นสวนที่มีความเที่ยงตรงที่เขมแข็งที่สุดของโลก ดวยเปาหมายที่จะ
ยกระดับคานิยมขององคกร 
 จากภารกิจนีมิ้นีแบจึงตั้งเปาหมายที่จะดําเนินการดังตอไปนี ้

1. สรางจุดแข็งและขยายธุรกิจแบร่ิงรวมทั้งธุรกิจที่เกี่ยวของกับแบร่ิง 
2. สรางธุรกิจ motor ขนาดเล็กที่มีความเที่ยงตรง เชน HDD spindle motor (รวมทั้ง 

HDD spindle motors ที่ใช fluid dynamic bearings) และ fan motors และชิ้นสวนอ่ืนๆใหมีความ
ม่ันคงเทียบเทากับธุรกิจแบร่ิง  

3. ยกระดับมูลคาเพิ่มของผลิตภัณฑในหลายๆประเภท ในขณะเดียวกันก็เพิ่มความ
หลากหลายทางผลิตภัณฑเพื่อตอบสนองความตองการทางตลาดที่ขยายตัวมากข้ึน 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
 ดวงใจ นิลพันธุ (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจ
ส่ือสารโทรคมนาคม ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความ
พึงพอใจในการทํางาน และมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  
 สารภี แยมสาย (2538) ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําและความพึงพอใจของพนักงานตอภาวะ
ผูนําของผูจัดการ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานธนาคารออมสิน สาขาภาค 2 พบวาผูจัดการธนาคารออม
สิน สาขาในภาค 2 มีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธเปนสวนใหญ ถาจะเปรียบเทียบระหวางเพศ 
ผูจัดการชายจะมีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธสูงกวาหญิง แตจํานวนผูจัดการสาขาในภาค 2 เปน
ชายมากกวาหญิง และผูจัดการกลุมที่มีอายุนอยและมาก จะมีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ
ใกลเคียงกัน 
 สวนความพึงพอใจของพนักงานตอภาวะผูนําของผูจัดการ พบวา การเปรียบเทียบระดับความ
พึงพอใจของพนักงานระหวางเพศ พบวาพนักงานชายมีความพึงพอใจตอภาวะผูนําของผูจัดการสูง
กวาพนักงานหญิง อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 การเปรียบเทียบระหวางกลุมอายุ พบวา กลุม
พนักงานที่มีอายุนอย มีความพึงพอใจตอภาวะผูนําของผูจัดการในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุปาน
กลางและกลุมอายุสูง แตความแตกตางระหวางกลุมมีเพียงเล็กนอย ไมพบวามีความสัมพันธกับระดับ
ความพึงพอใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และการเปรียบเทียบทางดานการศึกษา ระดับตําแหนง การ
เล่ือนข้ันกรณีพิเศษ 2 ข้ัน ระยะเวลาการทํางานและชางเวลาที่ทํางานรวมกับผูจัดการคนปจจุบัน ไม
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พบวามีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจาก
การศึกษาคร้ังนี้ยังพบวา ความพึงพอใจของพนักงานตอรูปแบบภาวะผูนําของผูจัดการ จะอยูในระดับ
ใดนั้นจะข้ึนอยูกับรูปแบบภาวะผูนําของผูจัดการ ถาผูจัดการมีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ ความ
พึงพอใจของพนักงานสวนใหญจะอยูในระดับสูง สวนผูจัดการที่มีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงงาน พนักง
งานสวนใหญจะมีความพึงพอใจในระดับปานกลางเทานั้น และรูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธกับ
ระดับความพึงพอใจของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ดุษฎี บวรสันติสุทธิ์ (2547) ไดศึกษาถึงความคิดเห็นและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่
มีตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชา บริษัท กระจกไทยอาซาฮี จํากัด (มหาชน) โรงงานระยอง โดย
ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุของผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกันมีความคิดเห็นและความพึงพอใจตอ
ลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน สวนเร่ืองของตําแหนงงานของผูใตบังคับบัญชาที่
แตกตางกันมีความคิดเห็นและความพึงพอใจตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน สวน
เร่ืองของตําแหนงงานของผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกัน มีความคิดเห็นและความพึงพอใจตอลักษณะ
ผูนําของผูบังคับบัญชาแตกตางกันและจากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญ 
ชาที่มีตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชา พบวา ผูใตบังคับบัญชาเห็นวาผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนํา
แบบทีมงานเหมาะสมมาก ซึ่งตรงกับเบลคและมูตัน นั่นคือ ผูบริหารที่มุงงานสูงและมุงคนสูงพรอมกัน
ไป ซึ่งจะทําใหผลการดําเนินงานสูงข้ึน สวนวิเคราะหความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่ทีตอ
ลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาดานตางๆ ในระดับปานกลางเทานั้น เชน การขอความคิดเห็นในการ
ทํางาน การสรางขวัญและกําลังใจ เปนตน 
 นงลักษณ โพธิ์ไพจิตร (2546) ศึกษา การเปรียบเทียบความคิดเห็นและความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารระหวางโรงพยาบาลของรัฐกับโรงพยาบาลเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนผูใตบังคับบัญชาระดับปฎิบัติการ จํานวน 400 คน ผลการวิจัย
พบวาผูใตบังคับบัญชาที่เปนกลุมตัวอยางเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญมีอายุ 36-45 ป จบ
การศึกษาปริญญาตรี ทํางานในตําแหนงบริหารมากกวาสายวิชาการ ในดานความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาตอภาวะผูนํา พบวาผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความคิดเห็นวาผูบริหารโรงพยาบาล
มีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธทั้งโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน สวนความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา
ตอภาวะผูนํา พบวา ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจตอภาวะผูนําของโรงพยาบาลโดยรวมในระดับ
พึงพอใจ ทั้งโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน 
 อุไรวรรณ เหลาเรือง (2547) งานวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับ
ความพึงพอใจในชวิีตของตํารวจในเขตกองบังคับการตํารวจนครบาล 7 พบวา 
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  1.บุคลิกภาพหาองคประกอบ มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชิวิตของ
ตํารวจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอยางนอยที่ระดับ 0.01 

  2.มีบุคลิกภาพอยางนอย 3 องคประกอบที่สามารถทํานายควารมพึงพอใจในชีวิตของ
ตํารวจในกลุมรวมและกลุมยอยตามตัวแปรจัดกลุมชั้นยศ คือบุคลิกภาพแบบม่ันคงทางอารมณ บุคลิก 
ภาพแบบมีสติรูผิดชอบและบุคลิกภาพแบบออนโยน ซึ่งพบวาบุคลิกภาพแบบม่ันคงทางอารมณและ
บุคลิกภาพแบบมีสติรูผิดชอบเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดขณะที่บุคลิกภาพแบบเปดกวางไมสามารถทํานาย 
ความพึงพอใจในชีวิตของตํารวจไดไมวาจะกลุมใดๆ 
   3.ความพึงพอใจในชีวิตของตํารวจทั้งในกลุมรวมและกลุมยอยตามตัวแปรจดักลุมชั้น
ยศอยูในเกณฑระดับสูงโดยชั้นสัญญาบัตรมีความพึงพอใจในชีวิตสูงกวาชั้นประทวนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ชิดาพร เล้ียงวิจิตร (2545) ไดศึกษาลักษณะบุคลิกภาพที่สงผลตอความพึงพอใจในงานและ
อัตราการขาดงาน บริษัทเอกชนแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางเปนพนักงานรายวันระดับปฎิบัติการที่ทํางาน
ในสายการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง จํานวน 219 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยประกอบ 
ดวยแบบวัดบุคลิกภาพแบบ NEO-FFI มี 5 ดาน คือ บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) แสดงตัว 
(Extraversion) เปดกวาง(Openness) ประนีประนอม (Agreeableness) และแบบมีจิตสํานึก 
(Conscientiousness) ผลการศึกษาพบวาลักษณะบุคลิกภาพแบบมีจติสํานึกมีความสัม พันธทางลบ
กับอัตราการขาดงาน (r = -.167) และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก เปนบุคลิกภาพเดียวที่สามารถ
ทํานายการขาดงานได โดยทํานายไดรอยละ 28 จากงานวิจัยนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีบุคลิกดาน
การมีสติรูผิดชอบสูง จะมีอัตราการขาดงานต่ํา ในขณะที่พนักงานที่มีบุคลิกภาพดานการมีสติรูผิด
ชอบต่ํา จะมีอัตราการขาดงานสูง 
 มูนอช (วาสนา พวยอวน 2547:  31 ; อางอิงจาก Munoz. 1995: 1049) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ลักษณะความเปนผูนําที่ประสบผลสําเร็จของนักธุรกิจและผูเชี่ยวชาญที่เปนผูหญิงของคนแม็กซิกัน
อเมริกัน จานวน 52 คน พบวาลักษณะความเปนผูนํา คือ คุณลักษณะของตัวเอง สัมพันธภาพใน
ความชวยเหลือ การทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน มีพลัง มีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน มีการแขงขันและมี
ความรับผิดชอบ 
 ชอว (แกวจิต มากปาน. 2540: 40-41; อางอิงจาก Shaw.1981: 329) ไดศึกษาการยึด
ความคิดของตนเองของผูนํากลุมที่มีผลตอกลุม โดยใชผูนําที่ไดรับการฝกใหแสดงพฤติกรรมยึดความ 
คิดของตนเองเปนหลักในระดับตาง  ๆกัน พบวา ผูนําที่ไมยึดความคิดของตน คือ ยอมรับความคิดเห็น
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ของสมาชิกกลุม ทําใหกลุมเปนเอกฉันทได นอกจากนี้กลุมจะมองวาผูนําแบบนี้เปนผูนําที่มีความ 
สามารถ และเที่ยงตรงกวาผูนําที่ยึดความคิดของตนเอง 
 เฮนร่ีและคณะ (อัมพร พิพิธเจริญพร. 2545:  27) Mount, Barrick and strauss. 1994:  272; 
citing Henry. 1990) ไดรายงานผลการศึกษาเร่ือง The U.S. Army Selection and Classification 
Study (Project A) โดยพวกเขาพบวา บุคลิกภาพหาองคประกอบดานการมีสติรูชอบเปนตัวทํานาย
ผลการปฎิบัติงานที่ดีที่สุดในการคัดเลือกคนตามเกณฑที่ตั้งไว 
 แบริคและเมาท (Barrick and Mouth. 1993: 111 - 118) ศึกษาถึงบทบาทที่เปนอิสระใน
ตนเองในการบริหารงานกับความสัมพันธระหวางมิติของบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ (the Big Five 
Personality Dimensions) และผลการปฎิบัติงาน ทีป่ระเมินโดยผูบังคับบัญชา จากขอมูลของ
ผูบริหารจํานวน 146 คน ซึ่งเปนผูผานการฝกอบรมจาก The U.S Army Management Training 
Activity Department โดยการสรางแบบประเมินผลการปฎิบัติงานจากการวิเคราะหงานของผูบริหาร 
8 ดานที่สงผลตอความสําเร็จของงานอันไดแก การวางแผน การบริหาร การพัฒนา การส่ือสาร การ
ประสานงานความพยายาม ความผูกพันในองคกรและความรูในงาน ผลการวิจยัพบวา องคประกอบ
บุคลิกภาพดานการมีสติรูผิดชอบ (Conscientiousness) มีความสัมพันธกับผลการปฎิบัติงานอยางมี
ยันสําคัญ (r = .25,P<.01) และพบวาผูบริหารที่มีองคประกอบบุคลิกภาพดานการมีสติรูผิดชอบ และ
มีความเปนอิสระในการบริหารงานสูงจะมีคาความเที่ยงตรงในการทํานายสูงกวาผูที่มีความเปนอิสระ
ในการบริหารงานต่ํา 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ จะเห็นไดวาภาวะผูนําและบุคลิกภาพ
ของผูนํา มีความสําคัญอยางยิ่ง สงผลถึงความพึงพอใจของพนักงาน ผูวิจัยจึงไดนําทฤษฎีและ
แนวคิดดังตอไปนี้ในการศึกษาวิจัย ทฤษฎีแรก ทฤษฎีภาวะผูนําของเฮาสและมิทเชลล  ตามแนว
ทฤษฎีวิถีทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory) สาเหตุที่ผูวิจัยใชทฤษฎีนี้เพราะสาเหตุจากเปาหมาย
หลักของทฤษฎี คือ การสงเสริมการเพิ่มการปฏิบัติงานของพนักงงานพรอมกับความพึงพอใจของ
พนักงานใหสูงข้ึน ทฤษฎีที่สอง ทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพผูนําของฟสก ตามทฤษฎีบุคลิกภาพหา
องคประกอบ (Big Five Factors)  โดยในแตละองคประกอบมีลักษณะทั้งเชิงบวกและลบ ทําใหทราบ
บุคลิกลักษณะของผูนําไดโดยละเอียดชัดเจนและทฤษฎีสุดทาย แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
ตามแนวคิดมนุษยสัมพันธกับนักบริหาร ของอรุณ รักธรรม ซึ่งใชหลักมนุษยสัมพันธกับนักบริหาร โดย
สาเหตุที่ผูวิจัยไดนําแนวคิดทฤษฎีเหลานี้มาใชก็เพื่อใชในการศึกษาภาวะผูนํา ผูนําที่พนักงานพึง
พอใจและบุคลิกภาพผูนําที่มีสวนในการสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานซึ่งเปนขอมูลชวยใหองคกร 
สามารถที่จะจดัหรือปรับรูปแบบของภาวะผูนําและบุคลิกภาพผูนําใหสอดคลองกับความพึงพอใจของ
พนักงานภายในองคกร และปฏิบัติหนาที่เต็มประสิทธิภาพใหกับองคกรตอไป  



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยเร่ือง เปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุน ที่
มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด โดยผูวิจัยไดดําเนินการตาม
ข้ันตอนดังนี ้ 
   1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง  
   2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
   3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
   4. การจัดกระทําและการ วิเคราะหขอมูล  
   5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
 กลุมประชากร 

  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับตนที่รวมงานกับทั้งผูบริหาร
ชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนของบริษัทเอ็นเอ็มบีมินีแบไทย จํากัด โดยจํานวน 580 คน (ที่มา:  ขอมูล
จากฝายทรัพยากรบุคคล 2553 ณ วันที่ 30 พฤษภาคม 2553)  
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  

  กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางของประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับตนของ
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยสามารถหาขนาด
ตัวอยางไดจากการใชสูตรคํานวณของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ดังนี้ 
   n   =   __      N__   ___ 

    [ 1 +  N (e)2 ] 
    
   n = ขนาดกลุมตัวอยาง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = สัดสวนของความคลาดเคล่ือนที่ยอมใหเกิดข้ึนได = 5% = 0.05   
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เพราะฉะนั้นจะไดขนาดกลุมตัวอยาง 

   n =     ______580_______ 
             [ 1 + (580(0.05) 2 ] 
 

   n =     236 หนวย      
            
  ดังนั้นกลุมตัวอยางจึงเทากับ  236 หนวย 
 กําหนดใหมีความเชื่อม่ัน 95% และความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับไดไมเกิน 5% จะไดกลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษาทั้งส้ินจํานวน 236 คน โดยเพิ่มจํานวนตัวอยาง 14 คน รวมเปนกลุม
ตัวอยางทั้งส้ิน 250 คน โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยาง ดังนี้ 
  ข้ันตอนที่ 1 วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยการ
สุมตัวอยางแบบไมกําหนดสัดสวน (Disproportionate) ซึ่งจะเก็บแบบสอบถามจากพนักงาน 13 
ฝายงาน   
 

ฝายงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 
Shop for Spindle Motor Factory 2 (Shop Spindle Fac.2) 52 15 
Shop for Spindle Motor Factory 1 (Shop Spindle Fac.1) 170 60 
Spindle motor assembly (Spindle Assy ) 80 55 
Pelmec Thai   Mechanical Assembly.(PMA)  17 8 
Mechanical Assembly (M/A) 16 10 
Material Science Laboratory. (MSL) 29 6 
Plant Maintenance  18 6 
NMB Precision Ball (Ball) 56 16 
General Machine. (GM) 40 32 
Automotive Product Brushless (APB) 32 14 
Stepping Motor (Step) 20 6 
Precision Tool and Dies. (PTD) 50 22 
       รวมจํานวนทั้งส้ิน         (คน)  580 250 
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  ข้ันตอนที่ 2 วิธีการเลือกกลุมตัวอยางโดยความสะดวก (Convenience sampling) 
เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่ตองการจํานวน 250 คน  
2. การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  
 2.1 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  
  สําหรับการวิจัยในคร้ังนี ้เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่ผูวิจัยไดสรางข้ึนตามวัตถุประสงคการวิจัย เพื่อใชวิจัยเปรียบเทียบภาวะผูนํา 
บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด โดยผูวิจัยไดแบงแบบสอบถาม ออกเปน 4 สวน เพื่อใหครอบคลุมขอมูลที่
ตองการในการประมวลผลวิจัย ดังนี ้ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามการเปรียบเทียบภาวะผูนํา ของผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาว
ญี่ปุน 
แบบสอบถามในสวนที ่1 ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนํา มี 4 รูปแบบ ไดแก  
  ผูนําแบบส่ังการ        จํานวน 4 ขอคําถาม 
  ผูนําแบบสนับสนุน       จํานวน 4 ขอคําถาม 
  ผูนําแบบมีสวนรวม       จํานวน 4 ขอคําถาม 
  และผูนําแบบมุงความสําเร็จ จํานวน 4 ขอคําถาม 
         รวมเปนจํานวน 16 ขอคําถาม 

ซึ่งใชคําถามปลายปด (Close-ended response question)   โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ 
Likert scale ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนคําถามที่มีความหมาย
ตรงขามกัน 5 ระดับ ซึ่งผูตอบแบบสอบถามจะแสดงระดับตามเกณฑดังนี ้
 

   คะแนน  ระดับความคิดเห็น  

       5   เห็นดวยอยางยิ่ง 
       4    เห็นดวย 
       3   ไมแนใจ 
       2     ไมเห็นดวย 
       1    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

 ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉล่ียในการแปรผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความกวาง
ของอันตรภาคชั้น มีดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค.2537:  29) 



44 
 

 
 จากสูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                 จํานวนชั้น 
 

      = 5 – 1 
          5 
      = 0.8 
จากนั้นทําเกณฑการประเมินผลแบบทดสอบ ดังนี ้
   คะแนนเฉล่ีย        รูปแบบภาวะผูนํา 
   4.21 – 5.00      รูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการ/ แบบสนับสนุน/  
                                                                     แบบมีสวนรวม/ แบบมุงความสําเร็จของงานมากที่สุด 
   3.41 – 4.20      รูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการ/ แบบสนับสนุน/  
                                                                     แบบมีสวนรวม/ แบบมุงความสําเร็จของงานมาก 
   2.61 – 3.40      รูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการ/ แบบสนับสนุน/  
                                                                     แบบมีสวนรวม/ แบบมุงความสําเร็จของงานปานกลาง 
   1.80 – 2.60      รูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการ/ แบบสนับสนุน/  
                                                                     แบบมีสวนรวม/ แบบมุงความสําเร็จของงานนอย 
   1.00 – 1.80       รูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการ/ แบบสนับสนุน/  
                                                                     แบบมีสวนรวม/ แบบมุงความสําเร็จของงานนอยที่สุด  
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามการเปรียบเทียบบุคลิกภาพของผูนํา คือผูบริหารชาวไทยกับ
ผูบริหารชาวญี่ปุน แบบสอบถามในสวนที ่1 ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพผูนํา 4 ดาน ไดแก  
  บุคลิกภาพดานกายภาพ    จํานวน  3 ขอคําถาม  
  บุคลิกภาพดานอามณ    จํานวน  3 ขอคําถาม  
  บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถ  จํานวน  4 ขอคําถาม  
  บุคลิกภาพดานสังคม    จํานวน  3 ขอคําถาม  
  และบุคลิกภาพดานจริยธรรม   จํานวน  2 ขอคําถาม  
      รวมเปนจํานวน 15 ขอคําถาม  
ซึ่งใชคําถามปลายปด (Close-ended response question)   โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ 
Likert scale ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนคําถามที่มีความหมาย
ตรงขามกัน 5 ระดับ ซึ่งผูตอบแบบสอบถามจะแสดงระดับตามเกณฑดังนี ้
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   คะแนน  ระดับความคิดเห็น  

       5   เห็นดวยอยางยิ่ง 
       4    เห็นดวย 
       3   ไมแนใจ 
       2     ไมเห็นดวย 
       1    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉล่ียในการแปรผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความกวาง
ของอันตรภาคชั้น มีดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค.2537:  29) 
 จากสูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                 จํานวนชั้น 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.8 
 จากนั้นทําเกณฑการประเมินผลแบบทดสอบ ดังนี ้
  คะแนนเฉล่ีย    บุคลิกภาพผูนํา 
  4.21 – 5.00       บุคลิกภาพผูนําดานกายภาพ/ ดานอารมณ / ดานความรู  
                                     ความสามารถ/ ดานสังคม/ ดานจริยธรรมของผูบริหาร ดีมาก 
  3.41 – 4.20       บุคลิกภาพผูนําดานกายภาพ/ ดานอารมณ / ดานความรู  
                                     ความสามารถ/ ดานสังคม/ ดานจริยธรรมของผูบริหาร ด ี
  2.61 – 3.40                บุคลิกภาพผูนําดานกายภาพ/ ดานอารมณ / ดานความรู  
                                 ความสามารถ/ ดานสังคม/ ดานจริยธรรมของผูบริหารปานกลาง 
  1.80 – 2.60                บุคลิกภาพผูนําดานกายภาพ/ ดานอารมณ / ดานความรู  
                                     ความสามารถ/ ดานสังคม/ ดานจริยธรรมของผูบริหารไมดี  
  1.00 – 1.80                บุคลิกภาพผูนําดานกายภาพ/ ดานอารมณ / ดานความรู  
                                  ความสามารถ/ ดานสังคม/ ดานจริยธรรมของผูบริหาร ไมดีมาก 
 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ตอ
ผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุน แบบสอบถามประกอบดวย 5 ขอคําถาม ซึ่งใชคําถามปลายปด 
(Close-ended response question)   โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ Semantic differential 
scale ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนคําถามที่มีความหมายตรงขาม
กัน 5 ระดับ ซึ่งผูตอบแบบสอบถามจะแสดงระดับตามเกณฑดังนี ้
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   คะแนน  ระดับความพึงพอใจ 
    5    พอใจมากที่สุด 
    4    พอใจมาก 
    3     พอใจ 
    2    ไมพอใจมาก 
   1     ไมพอใจมากที่สุด 
 ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉล่ียในการแปรผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความกวาง
ของอันตรภาคชั้น มีดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค.2537:  29) 
 จากสูตร ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                 จํานวนชั้น 
      = 5 – 1 
          5 
      = 0.8 
 จากนั้นทําเกณฑการประเมินผลแบบทดสอบ ดังนี ้
   คะแนนเฉล่ีย    ระดับความพึงพอใจ 
   4.21 – 5.00   พึงพอใจอยางมาก 
   3.41 – 4.20    พึงพอใจ 
   2.61 – 3.40    เฉยๆ 
   1.80 – 2.60    ไมพึงพอใจ 
   1.00 – 1.80   ไมพึงพอใจอยางมาก 
 สวนท่ี 4 เปนแบบสอบเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาและอายุ
งาน ลักษณะของคําถามเปนแบบใหเลือกตอบเพียงขอเดียว (Multiple choices question) จํานวน 4 
ขอคําถาม ซึ่งใชคําถามปลายปด (Close-ended response question) ในแตละขอใชระดับวัดขอมูล 
ดังนี ้
 ขอที่ 1 เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก 

(1) เพศชาย  
(2) เพศหญิง 

 ขอที่ 2 อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยแบงอายอุอกเปน 
4 ชวง ไดแก  

(1) 16 -  25 ป 
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(2) 26 – 35 ป  
(3) 36 – 45 ป 
(4) 46  ปข้ึนไป 

 ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยแบง
ออกเปน 3 ชวง ไดแก 

(1) ต่ํากวาปริญญาตรี 
(2) ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี 
(3) สูงกวาปริญญาตรี 

 ขอที่ 4 อายุงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยแบงอายุงาน
ออกเปน 4 ชวง ไดแก 

(1) 1 – 3 ป 
(2) 4 – 6 ป 
(3) 7 – 9 ป 
(4) 10 ปข้ึนไป 

ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยช้ินท่ี 1 
   เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังนี้ คือ แบบสอบถามซึ่งมีข้ันตอนการสราง

เคร่ืองมือตามลําดับตอไปนี้ 
1. ศึกษาคนควาเอกสารวิชากร ตํารา งานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา บุคลิกภาพ

ของผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินี
แบไทย จํากัด และเกี่ยวของกับตัวแปรที่จะศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

2. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาออกแบบสอบถาม ซึ่งแบงเปน 4 ตอน ดังนี ้
                     ตอนที่ 1 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนํา
ของผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุน 
          ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพ
ของผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุน 
          ตอนที่ 3 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอผูบริหาร
ชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุน 
          ตอนที่ 4 ลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบสอบถาม 

3. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและ
รับขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขตอไป 
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4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว นําเสนอตอกรรมการควบคุมสารนิพนธ เพื่อ
พิจารณาตรวจสอบอีกคร้ังใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 

5. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแกไขแลวไปทดลองใช (Try in) กับกลุมตัวอยาง
จํานวน 40 คน เพื่อหาความเชื่อม่ันโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α –Coefficient) ของครอนบัค 
(Cronbach)(กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 49) 

 

ℎܽ݌݈ܣݏℎᇱܾܿܽ݊݋ݎܥ =
ଓܽ݊ܿ݁തതതതതതതതതതതതതതതݎܽݒ݋ܿ݇ ⁄ଓܽ݊ܿ݁തതതതതതതതതതതതݎܽݒ

1 + (݇ − 1) ଓܽ݊ܿ݁തതതതതതതതതതതതതതതݎܽݒ݋ܿ ⁄ଓܽ݊ܿ݁തതതതതതതതതതതതݎܽݒ  

 

เม่ือ  α  = สัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
  ݇ = จํานวนขอคําถาม 
 തതതതതതതതതതതതതത = คาเฉล่ียของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ݁ܿ݊ܽ݅ݎܽݒ݋ܿ             
 തതതതതതതതതതത = คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําถาม݁ܿ݊ܽ݅ݎܽݒ                
 

คาแอลฟาที่ไดจะแสดงระดับของความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ 
α ≤ 1 คาที่ใกลเคียง 1 มาก แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546) 

 

ตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) จากแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม ความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ชาวไทย ชาวญี่ปุน 

สวนที่ 1 ภาวะผูนําของผูบริหาร    
    ผูนําแบบส่ังการ 0.781 0.780 
    ผูนําแบบสนับสนุน 0.866 0.802 
    ผูนําแบบมีสวนรวม 0.899 0.836 

ผูนําแบบมุงความสําเร็จ 0.915 0.798 
สวนที่ 2 บุคลิกภาพของผูบริหาร   
     ดานกายภาพ 0.913 0.808 
     ดานอารมณ 0.827 0.925 
     ดานความรู ความสามารถ 0.857 0.894 
     ดานสังคม 0.954 0.864 
     ดานจริยธรรม 0.915 0.925 
สวนที่ 3 ความพึงพอใจตอผูบริหาร 0.747 0.708 
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  วิธีการหาคุณภาพเคร่ืองมือช้ินท่ี 1 
1. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรง ตาม

เนื้อหา (Validity) จากนั้นนํามาปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพื่อปรับปรุงกอนนําไปทดลอง
ใช (Try out)  

2.  นําแบบสอบถามที่ไดทําการปรับปรุงแกไขเสร็จแลว นําไปทดลองใช (Try out) กับกลุม
ตัวอยาง 40 คน เพื่อไปหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
(Coefficient) ของครอนบัคแอลฟา (กัลยา วานิชยบัญชา) และปรับปรุงแบบสอบถาม เพื่อใชใน
งานวิจัย ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์อัลฟาที่ไดจะแสดงถึงความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยจะมีคา
ระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวา มีความเชื่อม่ันสูง 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวบขอมูลในคร้ังนี้คือ แบบสอบถามซึ่งมีข้ันตอนการสราง
เคร่ืองมือตามลําดับ ตอไปนี ้
 1. ศึกษาเอกสาร ตํารา งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา บุคลิกภาพผูนําและความพึงพอใจ
ของพนักงาน เพื่อนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2. สรางแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา บุคลิกภาพผูนํา ลักษณะ
สวนบุคคลและความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
 3. นําแบบสอบถามที่สรางข้ึนเสนออาจารยผูสอนการวิจัยการตลาดและที่ปรึกษาสารนิพนธ 
เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตองและใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามให
ถูกตองเหมาะสม 
 4. ขอเอกสารจากทางโครงการขออนุญาตในการเกบ็รวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 

 5. ผูวิจัยดําเนินการประสานงานกับเจาหนาที่ฝายฝกอบรมในการกระจายแบบสอบถามไปยัง 
13 ฝายงานและเก็บรวบรวม 
 6. ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของแบบสอบถาม 
 7. นําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติตอไป 
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4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามมาทําการประมวลผล โดยนําแบบสอบถามมาลงรหัส (Coding) 

และนําไปวิเคราะหประเมินผลดวยระบบคอมพิวเตอร โดยโปรแกรม SPSS (Statistical Package for 
Social Sciences) โดยใชสถิติดังตอไปนี ้

การวิเคราะหขอมูล 
 1.การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เปนการจัดหมวดหมู

และเพื่อทราบลักษณะพื้นฐานทั่วไปของประชากร โดยทําการวิเคราะหเปนคารอยละ (Percentage) 
คาเฉล่ีย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2.การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะหเพื่อ

ทดสอบสมมติฐาน โดยใชวิธีทางสถิติ t-test สําหรับตัวแปร ที่แบงเปนสองกลุม และ F-test สําหรับตัว
แปรที่มากกวา 2 กลุม สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติใชในการวิเคราะหคร้ังนี้ กําหนดไวที่ 0.05 สําหรับ
สถิติสัมประสิทธิ์อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัว ที่เปนอิสระตอกัน เพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน 
 
5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชสถิติพื้นฐาน 
ไดแก 

 1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล  (กัลยา 
วานิชยบัญชา.  2550:  44) ใชสูตรดังนี ้

   P =  f   x 100 
     n 

เม่ือ P แทน คาคะแนนเฉล่ีย 
       f แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
      n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 1.2 คาเฉล่ีย (Mean: X)  เพื่ออธิบายลักษณะพื้นฐานขอมูล (กัลยา วานิชย
บัญชา.2550: 48) ใชสูตรดังนี ้
 

X  =  
  

Σ x 
n 
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เม่ือ X แทน คาคะแนนเฉล่ีย 
   Σ x แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
      n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานโดย (Standard Deviation: S.D.)เพื่อใชอธิบายลักษณะ
พื้นฐาน(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550:  49)ใชสูตรดังนี ้

        
S  =        nΣx2−(Σx)2 
     √       n(n-1) 
 

เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
  Σx2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

            (Σx)2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
    n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

2.สถิติที่ใชหาคุณภาพของแบบสอบถามหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา.  2549:  35) 

 
α  =        k covariance /variance 
                      1+(k-1) covariance /variance 
 
เม่ือ α แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
      k แทน  จํานวนคําถาม 

    covariance แทน  คาเฉล่ียของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
        variance  แทน  คาเฉล่ียของคาความแปรปรวนของคําถาม 

 
3.สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)ที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้

3.1 คา t-test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่
เปนอิสระตอกัน (Independent) (ชูศรี วงศรัตนะ.  2544:  173) 

 
  กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน  S1

2    ≠  S2
2
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௫భି௫మ   =  ݐ   

ඨ[ೞభ
మ

೙భ
ାభೞమ

మ

೙మ
]

 

 

  โดยที ่  df  =            ቂ௦భ
మ

௡భ
− ଵ௦మ

మ

௡మ
ቃ 

      
ቈೞభ

మ

೙భ
቉

మ

௡భିଵ
+

ቈೞమ
మ

೙మ
቉

మ

௡మିଵ
 

 
 

  กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม เทากัน  S1
2     =  S2

2 
  

௫భି௫మ           =         ݐ   

ඨ(೙భషభ)ೞభ
మ(೙షభ)ೞమ

మ

೙భశ೙మషమ [ భ
೙భ

ା భ
೙మ

]
   โดยที ่  df =   n1 + n2  -2 

  เม่ือ      t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
Χ1  แทน  คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที ่1 
Χ2  แทน  คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที ่2 
S1

2       แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่1 
   S2

2  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่2 
n1 แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที ่1 
n2 แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที ่2 
df  แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ( 1 n + 2 n - 2) 

3.2 การใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One – way Analysis of Variance) 
หรือ (One Way ANOVA) ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง (ตัวแปร) 
มากกวา 2 กลุม (กัลยา วานิชยบัญชา.  2546:  135) 
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ตาราง 4 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

แหลงของการ
แปรปรวน 

ผลรวมกําลัง
สอง SS 

Df คาประมาณของ
ความแปรปรวน 

F 

ระหวางกลุม             k − ௕ܵܯ            1            ெௌ್
ெௌೢ

 

ภายในกลุม              N − K            ܵܯ௪   

ท้ังหมด             n − 1   

 
     F  =    ெௌ್

ெௌೢ
 

 

            โดยที ่        ݇ − 1      แทนที ่ Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม ݀ ௕݂ 
              ݊ − ݇ แทนที ่ Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม ݀ ௪݂ 
  

 เม่ือ ܨ     แทนที ่ คาสถิติที่ใชพิจารณา F-distribution 
௕ܵܯ                   แทนที ่ คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
 ௪          แทนที่   คาความแปรปรวนภายในกลุมܵܯ       
                               ܵܵ௕             แทนที่    ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม     
      ܵܵ௪             แทนที่    ผลบวกกําลังสองภายในกลุม 
          ݇                 แทนที่    จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
     ݊                แทนที่    จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
                             ݀ ௕݂              แทนที่    ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
         ݂݀௪             แทนที่    ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 

 

สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่ความแปรปรวน
แตกตางกัน (Hartung. 2001:  300) สามารถเขียนได ดังนี้ 
 

ெௌ஻    =       ܤ     
ெௌௐ

 
 
   โดยคา    ܹܵܯ    =     ∑ (1 − ௡భ

ே
)௞

௜ୀଵ ଵܵ
ଶ 
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เม่ือ          ܤ          แทน      คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-fosythe 
 แทน       คาความแปรปรวนระหวางกลุม       ܤܵܯ   
 แทน       คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown forsythe       ܹܵܯ  
 แทน       จํานวนกลุมตัวอยาง         ܭ        
       ݊           แทน       ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                           ܰ           แทน       ขนาดประชากร 
ଵݏ                           

ଶ         แทน      คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคูที่ระดับ

นัยสําคัญ แอลฟา = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของกลุมตัวอยาง เพื่อดูวา คูใดบางที่แตกตางกัน 
โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546:  258) 

เม่ือ       ݊௜    ≠   ௝݊ ଵିഀݐ   =  ܦܵܮ    
మ;௡ି௞ටܧܵܯ( ଵ

௡೔
+ ଵ

௡ೕ
) 

สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่ความแปรปรวน
แตกตางกัน (Hartung. 2001:  300) สามารถเขียนได ดังนี้ 

ெௌ஻     =       ܤ     
ெௌௐ

 

 โดยคา    ܹܵܯ    =     ∑ (1 − ௡భ

ே
)௞

௜ୀଵ ଵܵ
ଶ 

เม่ือ        ܤ          แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown-fosythe 
 แทน      คาความแปรปรวนระหวางกลุม       ܤܵܯ                      
 แทน      คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown forsythe     ܹܵܯ 
 แทน      จํานวนกลุมตัวอยาง        ܭ    
     ݊        แทน      ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                       ܰ        แทน      ขนาดประชากร 
ଵݏ                       

ଶ        แทน      คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
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กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถิตจิึงทําการทดสอบเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญ 
แอลฟา = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant Difference 
(LSD) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียรายคูของกลุมตัวอยาง เพื่อดูวา คูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชสูตรดังนี้ 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 

เม่ือ       ݊௜    ≠   ௝݊ ଵିഀݐ   =   ܦܵܮ    
మ;௡ି௞ටܧܵܯ( ଵ

௡೔
+ ଵ

௡ೕ
) 

ถา       ݊௜     =    ௝݊ ଵିഀݐ  =  ܦܵܮ    
మ;௡ି௞ටଶெௌா

௡೔
 

 โดยที่        ݀ ௪݂    =     ݊ − ݇ 

 แทน        คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง กลุมที่ i และ j      ܦܵܮ       
 (௪ܵܯ) แทน        คา Mean Square error      ܧܵܯ      
       ݇           แทน       จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
       ݊           แทน       จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
       α           แทน       คาความคาดเคล่ือน 
      ݊௜           แทน       จํานวนตัวอยางในกลุมที่ i 
      ௝݊           แทน       จํานวนตัวอยางในกลุมที่ j 
สูตรวิเคราะหผลตางคาเฉล่ียรายคู Dunnett T3 (Kapple. 1982: 153-155) สามารถเขียนได

ดังนี ้

     ݀஽      =       ௤ವඥଶ(ெௌೄ/ಲ)

√ௌ
 

เม่ือ     ݀஽     แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน Dunnett test 
஽ݍ            แทน คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

ܯ                     ௌܵ/஺   แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
                        ܵ         แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

     3.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (pearson product moment 
correlation coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน 
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௫௬            =            ௡∑௑௒ି(∑௑)(∑௒)ݎ
ඥ[௡∑௫మି (∑௑)మ][௡∑௒మି(∑௒)మ]

 

เม่ือ    ݎ௫௬    แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
        ∑ܺ      แทน           ผลรวมของคะแนน X 
        ∑ܻ      แทน ผลรวมของคะแนน Y 
 ଶ    แทน ผลรวมของคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสองݔ∑        
  ∑ܻଶ   แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
  ∑ܻܺ  แทน      ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y 
          ݊         แทน      จํานวนของกลุมตัวอยาง 
โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 ≤ r ≤ 1 ดังนี้ 
1. คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงขาม คือ ถา X เพิ่ม Y จะ

ลด ถา Xลด Y จะเพิ่ม 
2. คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะ

เพิ่มดวย ถา X ลด Y จะลดลงดวย 
3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธกันมาก 
4. ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี

ความสัมพันธกันมาก 
5. ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
6. ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 

เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544; 316) 
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ระดับต่ํา 
         0.01– 0.20   มีความสัมพันธระดับต่ํามาก 

                       0.00   ไมมีความสัมพันธ 
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    3.4 คา Paired t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 
กลุม ที่ไมเปนอิสระตอกัน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546:  118) 

 

 = ݐ  
ௗିௗబ

ௌ஽/  √௡
 

 

              เม่ือ     ݐ     แทน        คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  ݐ 
                       ݀      แทน        คาเฉล่ียความแตกตางระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
                      ݀଴     แทน        คาความแตกตางระหวางกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่คาดไว 
                     แทน        คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง     ܦܵ                     
                        ݊    แทน        จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 



 บทที ่4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหเร่ือง เปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย กับ
ผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ผูวิจัยแบง
ผลการวิเคราะหออกเปน 5 ตอน และเพื่อใหเกิดความเขาใจในการส่ือความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยได
กําหนดสัญลักษณและเอกลักษณในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
  n แทน     ขนาดของกลุมตัวอยาง  
   แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
  S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา (t- distribution) 
  F แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา (F- distribution) 
  r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
  df แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
  SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of freedom) 
  MS แทน คาเฉล่ียผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
  Sig แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิตจิากการทดสอบ 
  * แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ** แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และอายุงาน 
 ตอนที่  2 การวิเคราะหขอมูลรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
 ตอนที่  3 การวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และอายุงาน 
 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และอายุงาน โดยการหาคาความถี่และคารอยละ มีรายละเอียดดังนี ้
 

ตาราง 5 แสดงคาความถี่และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

  ขอมูลสวนบุคคล   จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ     
 ชาย  128 51.2 
  หญิง   122 48.8 
    รวม 250 100 
2. อาย ุ      

16 – 25 ป  20 8 
 26 – 35 ป  105 42 
 36 - 45 ป  99 39.6 
  46 ปข้ึนไป   26 10.4 
    รวม 250 100 
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 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยางใน
การศึกษาคร้ังนี้ จํานวน 250 คน จําแนกตามตัวแปร ไดดังนี ้
 เพศ พบวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชาย มีจํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 51.2 
และเปนเพศหญิง มีจํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 48.8 
 อายุ พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากเปนพนักงานที่มีอายุ 26 – 35 ป มีจํานวน 
105 คน คิดเปนรอยละ 42.0 รองลงมา คือพนักงานที่มีอายุ 36 - 45 ป มีจํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 
39.6 พนักงานที่มีอายุมากกวา  36 ปข้ึนไป มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 10.4 และพนักงานที่มีอายุ 
16 – 25 ป มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 8.0 
 ระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากมีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
มีจํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 74.4 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 42 
คน คิดเปนรอยละ 16.8 และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.8  
 อายุงาน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากมีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป มีจํานวน 
153 คน คิดเปนรอยละ 61.2 รองลงมา คือ มีอายุการทํางาน 4 – 6 ป มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 
18.4 มีอายุการทํางาน 7 - 9 ป มีจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 17.2 และมีอายุการทํางาน 1-3 ป มี
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.2 

ตาราง 5 (ตอ)     
  ขอมูลสวนบุคคล   จํานวน (คน) รอยละ 

3. ระดับการศึกษา     
 ต่ํากวาปริญญาตรี  42 16.8 
 ปริญญาตรี  186 74.4 
 สูงกวาปริญญาตรี  22 8.8 
    รวม 250 100 
4. อายุงาน     
 1 – 3 ป  8 3.2 
 4 -6 ป  46 18.4 
 7 – 9 ป  43 17.2 
 10 ปข้ึนไป  153 61.2 
    รวม 250 100 
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 เนื่องจากขอมูลสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษาและอายุงานของกลุมตัวอยางขางตนมี
จํานวนความถี่บางชวงขอมูลนอยเกินไป ดังนั้นผู วิจัยไดรวมกลุมขอมูลบางชวงเพื่อใชทดสอบ
สมมติฐาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 

ตาราง 6 แสดงคาความถี่และคารอยละของขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่มีการปรับ 
       กลุมใหมในดานอายุ ระดับการศึกษาและอายุงาน 
 

  ขอมูลสวนบุคคล   จํานวน (คน) รอยละ 

1. อาย ุ         
16 – 35 ป 125 50 

 36 - 45 ป  99 39.6 
46 ปข้ึนไป 26 10.4 

    รวม 250 100 
2. ระดับการศึกษา      

ต่ํากวาปริญญาตรี 42 16.8 
 ปริญญาตรีข้ึนไป  208 83.2 
    รวม 250 100 
3. อายุงาน         
 ต่ํากวา 6 ป  54 21.6 
 7 – 9 ป  43 17.2 
  10 ปข้ึนไป   153 61.2 
    รวม 250 100 

 

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยางที่มี
การปรับกลุมใหมในดานอายุ ระดับการศึกษาและอายุงาน จําแนกตามตัวแปร ไดดังนี ้
 อายุ พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากมีอายุ 16 – 35 ป มีจํานวน 125 คน คิด
เปนรอยละ 50.0 รองลงมา คือ พนักงานที่มีอายุ 36 – 46 ป คิดเปนรอยละ 39.6 และพนักงานที่มีอายุ 
46 ปข้ึนไป มีจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 10.4  
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 ระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากมีระดับการศึกษาปริญญาตรี
ข้ึนไป มีจํานวน 208 คน คิดเปนรอยละ 83.2 และระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 42 คน 
คิดเปนรอยละ 16.8  
 อายุงาน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนมากมีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไป มีจํานวน 
153 คน คิดเปนรอยละ 61.2 รองลงมา คือ มีอายุการทํางานนอยกวา 6 ป มีจํานวน 54 คน คิดเปนรอย
ละ 21.6 และมีอายุการทํางาน 7 - 9 ป มีจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 17.2  
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
 การวิเคราะหขอมูลรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินี
แบไทย จํากัด โดยการหาคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปรผลขอมูล ดังรายละเอียด
ตอไปนี้ 
 

ตาราง 7 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทย 
       และชาวญี่ปุน 
 

รูปแบบภาวะผูนํา 
  ผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญ่ีปุน 

 

S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูนํา 
 

S.D. 
ระดับ
ภาวะผูนํา 

ภาวะผูนําแบบสั่งการ             
1.ผูบริหารกําหนดเปาหมายการทํางาน
ใหปฏิบัติตามเทานั้น   3.25 0.98 ปานกลาง 3.58 0.685 มาก 
2.ผูบริหารกําหนดขั้นตอนและวิธีการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจน 3.15 0.906 ปานกลาง 3.16 0.796 ปานกลาง 
3.ผูบริหารควบคุมการทํางานทุก
ขั้นตอน   2.67 0.917 ปานกลาง 3.88 0.848 ปานกลาง 
4.ผูบริหารกําหนดระยะเวลาการ
ปฎิบัติงานอยางชัดเจน      3.99 0.728 ปานกลาง 3.7 0.837 มาก 

รวม 3.27 0.615 ปานกลาง 3.58 0.557 มาก 
 
 
 
 
 
 
 
 



63 
 

ตาราง 7( ตอ) 

รูปแบบภาวะผูนํา 
  ผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญ่ีปุน 

 

S.D. 
ระดับ 

ภาวะผูนํา 
 

S.D. 
ระดับ 
ภาวะผูนํา 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุน     
1.ผูบริหารใหคําแนะนําในการ
แกปญหาอยางทันทวงที          3.67 0.839 มาก 3.34 0.821 ปานกลาง 
2.ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน     3.82 0.943 มาก 3.38 0.818 ปานกลาง 

3.ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรู
เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ   3.91 0.809 มาก 3.6 0.846 มาก 
4.ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงาน
ตัดสินใจ (กระจายอํานาจ)  3.4 0.901 ปานกลาง 3.84 0.83 มาก 

รวม 3.7 0.663 มาก 3.54 0.573 มาก 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม                                                                                                   
1.ผูบริหารตัดสินใจรวมกับพนักงาน
หากเกิดปญหา      3.5 0.851 มาก 3.43 0.844 มาก 
2.ผูบริหารขอความรวมมือมากกวาใช
อํานาจส่ังการ    3.65 0.779 มาก 3.34 0.734 ปานกลาง 
3.ผูบริหารปรึกษาหาแนวทางทํางาน
รวมกับพนักงาน     3.66 0.84 มาก 4.02 0.799 มาก 

รวม 3.6 0.664 มาก 3.6 0.591 มาก 
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ     
1.ผูบริหารเนนผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 3.96 0.663 มาก 3.99 0.739 มาก 
2.ผูบริหารกําหนดเปาหมายงานที่ทา
ทายอยูเสมอ 4.1 0.666 มาก 3.97 0.688 มาก 
3.ผูบริหารมุงม่ันปรับปรุงการทํางาน
ของพนักงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 4 0.723 มาก 4.02 0.499 มาก 

รวม 4.02 0.589 มาก 3.99 0.492 มาก 
สรุปรวม 3.65 0.426 มาก 3.64 0.455 มาก 
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จากตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี 
มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน พบวา 
ผูบริหารชาวไทย 

พนักงานของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําของ
ผูบริหารชาวไทยโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.65 ซึ่งมีความคิดเห็นตอรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมากกวารูปแบบภาวะผูนําอ่ืนๆ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา 

รูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการ
ของผูบริหารชาวไทยในภาพรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.27 เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นระดับปานกลางทุกขอ คือ    ผูบริหารมีการกําหนดระยะเวลาในการ
ปฎิบัติงานอยางชัดเจน ผูบริหารกําหนดเปาหมายการทํางานใหปฏิบัติตามเทานั้น ผูบริหารกําหนด
ข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน และผูบริหารควบคุมการทํางานทุกข้ันตอน โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.99 3.25 3.15 และ 2.67 ตามลําดับ        

รูปแบบภาวะผูนําแบบสนับสนุน พบวา   พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแบบ
สนับสนุนของผูบริหารชาวไทยในภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.70 เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก คือ ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนา     
ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน และผูบริหารใหคําแนะนําในการแกปญหา
อยางทันทวงที โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 3.82 และ 3.67 ตามลําดับ   และพนักงานมีความคิดเห็น
ระดับปานกลาง คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ (กระจายอํานาจ) โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.40 

รูปแบบภาวะผูนําแบบมีสวนรวม พบวา   พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแบบมี
สวนรวมของผูบริหารชาวไทยในภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.60 เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก คือ ผูบริหารปรึกษาหาแนวทางทํางานรวมกับพนักงาน 
ผูบริหารขอความรวมมือมากกวาใชอํานาจส่ังการ และผูบริหารตัดสินใจรวมกับพนักงานหากเกิด
ปญหา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 3.65 และ 3.50  

รูปแบบภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ พบวา   พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนํา
แบบมุงความสําเร็จของผูบริหารชาวไทยในภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก คือ ผูบริหารมุงม่ันปรับปรุงการทํางานของ
พนักงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ ผูบริหารกําหนดเปาหมายงานที่ทาทายอยูเสมอ และผูบริหารเนน
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ   โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.10 4.00 และ 3.96   ตามลําดับ                  



65 
 

ผูบริหารชาวญี่ปุน 
พนักงานของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําของ

ผูบริหารชาวญี่ปุนโดยภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.64 ซึ่งมีความคิดเห็นตอรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมากกวารูปแบบภาวะผูนําอ่ืนๆ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.99 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา 

รูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการ
ของผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.58 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก คือ ผูบริหารควบคุมการทํางานทุกข้ันตอน ผูบริหารกําหนด
ระยะเวลาการปฎิบัติงานอยางชัดเจน และ ผูบริหารกําหนดเปาหมายการทํางานใหปฏิบัติตามเทานั้น   
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.88 3.70 และ 3.58 ตามลําดับ พนักงานมีความคิดเห็นระดับปานกลาง คือ 
ผูบริหารกําหนดข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน    โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.16  

รูปแบบภาวะผูนําแบบสนับสนุน พบวา   พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแบบ
สนับสนุนของผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.54 เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ (กระจาย
อํานาจ) ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.84 และ 
3.60 ตามลําดับ พนักงานมีความคิดเห็นระดับปานกลาง คือ ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน และ        ผูบริหารใหคําแนะนําในการแกปญหาอยางทันทวงที    โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.38 และ 3.34 ตามลําดับ   

รูปแบบภาวะผูนําแบบมีสวนรวม พบวา   พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแบบมี
สวนรวมของผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.60 เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก คือ ผูบริหารปรึกษาหาแนวทางทํางานรวมกับพนักงาน 
และผูบริหารตัดสินใจรวมกับพนักงานหากเกิดปญหาโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 และ 3.43 ตามลําดับ 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับปานกลาง คือ และผูบริหารขอความรวมมือมากกวาใชอํานาจส่ังการ โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.34          
 รูปแบบภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ พบวา   พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนํา
แบบมุงความสําเร็จของผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.99 เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก คือ ผูบริหารมุงม่ันปรับปรุงการทํางานของ
พนักงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ ผูบริหารเนนผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และผูบริหาร
กําหนดเปาหมายงานที่ทาทายอยูเสมอ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 3.99 และ 3.97   ตามลําดับ     
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 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน  
 ขอมูลบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน วิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ีย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังนี้ 
 

ตาราง 8 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
 

บุคลิกภาพของผูบริหาร 

ผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญ่ีปุน 
 S.D. ระดับ

บุคลิกภาพ 
 S.D. ระดับ

บุคลิกภาพ 
บุคลิกภาพดานกายภาพ        
1.ผูบริหารมีบุคลิกภาพดี นาเช่ือถือ   3.62 0.828 ดี 3.66 0.653 ดี 
2.ผูบริหารแสดงออกทางสีหนาทาทาง
เหมาะสม  4.07 0.640 ดี 3.92 0.638 ดี 
3.ผูบริหารแตงกายสะอาดเรียบรอย 
ถูกกาลเทศะ  3.86 0.531 ดี 8.85 0.855 ดี 

รวม   3.85 0.548 ดี 3.81 0.541 ดี 
บุคลิกภาพทางดานอารมณ       
1.ผูบริหารมีทัศนคติเชิงบวก    3.68 0.812 ดี 3.54 0.94 ดี 
2.ผูบริหารแสดงความเปนมิตรเอาใจใส   และ
จริงใจอยางเปนธรรมชาติ       3.75 0.783 ดี 3.46 0.766 ดี 
3.ผูบริหารมีความโอบออมอารี     3.57 0.917 ดี 4.10 0.733 ดี 

รวม  3.67 0.642 ดี 3.70 0.69 ดี 
บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถ                                                                                     
1.ผูบริหารเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู    3.90 0.779 ดี 3.88 0.742 ดี 
2.ผูบริหารมีความเช่ียวชาญในหนาที่เปน
อยางดี    3.68 0.689 ดี 3.67 0.743 ดี 
3.ผูบริหารใชภาษาเหมาะสมส่ือสารมี
ประสิทธิภาพ  3.85 0.810 ดี 3.68 0.689 ดี 
4.ผูบริหารแกไขปญหาไดเหมาะสมและ
ทันเวลา  4.01 0.760 ดี 4.00 0.659 ดี 

รวม       3.86 0.601 ดี 3.81 0.571 ดี 
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ตาราง 8 (ตอ) 

บุคลิกภาพของผูบริหาร 

ผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญ่ีปุน 
 S.D. ระดับ

บุคลิกภาพ 
 S.D. ระดับ

บุคลิกภาพ 
บุคลิกภาพทางดานสังคม       
1.ผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอันดีกับ
ลูกคาและพนักงาน  4.03 0.702 ดี 3.74 0.874 ดี 
2.ผูบริหารใหเกียรติและแสดงความใสใจกับ
ลูกคาและพนักงาน 3.98 0.646 ดี 3.73 0.687 ดี 
3.ผูบริหารรวมงานกับลูกคา พนักงาน 
ไดอยางดี    3.84 0.742 ดี 3.60 0.817 ดี 

รวม  3.95 0.635 ดี 3.69 0.642 ดี 
บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม     
1.ผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงานเทา
เทียมกันและเสมอภาค    3.74 0.778 ดี 3.56 0.693 ดี 
2.ผูบริหารซ่ือสัตยตอลูกคาและพนักงาน   3.32 0.751 ดี 3.98 0.717 ดี 

รวม              3.54 0.659 ดี 3.77 0.637 ดี 
สรุปภาพรวมบุคลิกภาพ 3.77 0.511 ดี 3.75 0.541 ดี 

 
 จากตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี 
มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน พบวา 
ผูบริหารชาวไทย 

พนักงานของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพของผูบริหารชาว
ไทยโดยภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.77 ซึ่งมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดานสังคม
มากกวาบุคลิกภาพดานอ่ืนๆ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 

บุคลิกภาพทางดานกายภาพ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดานกายภาพ
ของผูบริหารชาวไทยในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.85 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารแสดงออกทางสีหนาทาทางเหมาะสม ผูบริหารแตงกาย
สะอาดเรียบรอย ถูกกาลเทศะ และผูบริหารมีบุคลิกภาพดี นาเชื่อถือ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.07 3.86 
และ 3.62 ตามลําดับ 
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บุคลิกภาพทางดานอารมณ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดานอารมณของ
ผูบริหารชาวไทยในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงาน
มีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารแสดงความเปนมิตร เอาใจใส แสดงจริงใจอยางเปนธรรมชาติ 
ผูบริหารมีทัศนคติเชิงบวก และผูบริหารมีความโอบออมอารี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 3.68 และ 
3.57 ตามลําดับ      
 บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพ
ทางดานความรู ความสามารถของผูบริหารชาวไทยในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.86 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารแกไขปญหาไดเหมาะสมและ
ทันเวลา ผูบริหารเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู ผูบริหารใชภาษาเหมาะสมส่ือสารมีประสิทธิภาพ และ
ผูบริหารมีความเชี่ยวชาญในหนาที่เปนอยางดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.01 3.90 3.85 และ 3.68 
ตามลําดับ        
 บุคลิกภาพทางดานสังคม พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดานสังคมของ
ผูบริหารชาวไทยในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงาน
มีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอันดี ผูบริหารใหเกียรติและแสดงความใส
ใจ กับทั้งลูกคาและพนักงาน ผูบริหารรวมงานกับลูกคา พนักงานไดอยางดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.03 
3.98 และ 3.84 ตามลําดับ           
 บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดานจริยธรรม
ของผูบริหารชาวไทยในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.54 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงานอยางเทาเทียมกันและเสมอ
ภาค ผูบริหารซื่อสัตยตอลูกคาและพนักงาน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 และ 3.32 ตามลําดับ 
ผูบริหารชาวญี่ปุน 

พนักงานของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพของผูบริหารชาว
ญี่ปุนโดยภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 ซึ่งมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดาน
กายภาพ และบุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถมากกวาบุคลิกภาพดานอ่ืนๆ โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.81 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 

บุคลิกภาพทางดานกายภาพ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดานกายภาพ
ของผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.81 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารแสดงออกทางสีหนาทาทางเหมาะสม ผูบริหารแตงกาย
สะอาดเรียบรอย ถูกกาลเทศะ และผูบริหารมีบุคลิกภาพดี นาเชื่อถือโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 3.85 
และ 3.66 ตามลําดับ 
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บุคลิกภาพทางดานอารมณ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดานอารมณของ
ผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.70 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารมีความโอบออมอารี ผูบริหารมีทัศนคติเชิงบวก และ
ผูบริหารแสดงความเปนมิตร เอาใจใส แสดงจริงใจอยางเปนธรรมชาติ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.10 3.54 
และ 3.46 ตามลําดับ      
 บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพ
ทางดานความรู ความสามารถของผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.81 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารแกไขปญหาไดเหมาะสมและ
ทันเวลา     ผูบริหารเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู ผูบริหารใชภาษาเหมาะสมส่ือสารมีประสิทธิภาพ และ
ผูบริหารมีความเชี่ยวชาญในหนาที่เปนอยางดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 3.88 3.68 และ 3.67 
ตามลําดับ        
 บุคลิกภาพทางดานสังคม พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดานสังคมของ
ผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.69 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอันดี ผูบริหารใหเกียรติและแสดง
ความใสใจกับทั้งลูกคาและพนักงาน และผูบริหารรวมงานกับลูกคา พนักงานไดอยางดี โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.74 3.73 และ 3.60 ตามลําดับ           
 บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอบุคลิกภาพทางดานจริยธรรม
ของผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวมในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.77 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นระดับดี คือ ผูบริหารซื่อสัตยตอลูกคา และพนักงาน ผูบริหารปฏิบัติตอลูกคา
และพนักงานอยางเทาเทียมกันและเสมอภาคโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 และ 3.56 ตามลําดับ 
 ตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลความพงึพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด
ตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
 การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอผูบริหาร
ชาวไทยและชาวญี่ปุนวิเคราะหโดยการหาคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังนี้ 
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ตาราง 9 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของพนักงานตอผูบริหารชาวไทย           
      และชาวญี่ปุน 
 

ความพึงพอใจตอผูบริหาร 

 ผูบริหารชาวไทย  ผูบริหารชาวญ่ีปุน 

 S.D. ระดับ
ความพึง
พอใจ     

 S.D. ระดับ
ความพึง
พอใจ 

1.ผูบริหารมีความรูความสามารถ         2.54 1.199 นอย 2.08 0.810 นอย 
2.ผูบริหารมีระเบียบวิธีปฎิบัติงานภายใน
องคกร   

2.62 1.409 ปานกลาง 2.59 1.210 นอย 

3.ผูบริหารมีความยุติธรรมในการประเมินผล 
การทํางานของพนักงานทุกคน 

3.06 0.907 ปานกลาง 1.91 0.876 นอย 

4.ผูบริหารกําหนดขอบเขตหนาที่งานอยาง
เหมาะสม   

3.24 0.948 ปานกลาง 2.04 1.093 นอย 

5.ผูบริหารมีความชัดเจนในการกําหนด
วัตถุประสงค    และเปาหมายในการทํางาน 
ของพนักงาน 

3.73 0.838 มาก 2.40 1.090 นอย 

สรุปภาพรวม 3.04 0.496 ปานกลาง 2.20 0.295 นอย 
 

 จากตาราง 9 แสดงคาเฉล่ียดานความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน  
 ผูบริหารชาวไทย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.04 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นในระดับมาก คือ ผูบริหารมีความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางาน
ของพนักงาน พนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง คือ ผูบริหารกําหนดขอบเขตหนาที่งานอยาง
เหมาะสม ผูบริหารมีความยุติธรรมในการประเมินผลการทํางานของพนักงานทุกคน และ ผูบริหารมี
ระเบียบวิธีปฎิบัติงานภายในองคกร     โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.24 3.06 และ 2.62 ตามลําดับ    
พนักงานมีความคิดเห็นในระดับนอย คือผูบริหารมีความรูความสามารถ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.54 
 ผูบริหารชาวญี่ปุน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับนอย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.20 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นในระดับนอยในทุกขอ คือ ผูบริหารมีระเบียบวิธีปฎิบัติงานภายในองคกร ผูบริหารมีความ
ชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางาน ของพนักงาน ผูบริหารกําหนดขอบเขต
หนาที่งานอยางเหมาะสม ผูบริหารมีความรูความสามารถ และผูบริหารมีความยุติธรรมในการ
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ประเมินผลการทํางานของพนักงานทุกคน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.59 2.40 2.08 2.04 และ 1.91 
ตามลําดับ  
 ตอนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอท่ี 1 ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวน
รวม และ ผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวไทย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี ้
 

 H0: ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และ ผูนําแบบ
มุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวไทยไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี 
มินีแบไทย จํากัด  
 H1: ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และ ผูนําแบบ
มุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวไทยมีความสัมพันธกบัความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี 
มินีแบไทย จํากัด  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่
เปนอิสระตอกัน ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 10 
 

ตาราง 10 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยกับความพึงพอใจ  
      ของพนักงาน  
 

ภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทย 
             ความพึงพอใจของพนักงาน 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

แบบส่ังการ 0.089 0.159 ไมมีความสัมพันธ - 
แบบสนับสนุน 0.494** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
แบบมีสวนรวม 0.374** 0.000 ตํ่า เดียวกัน 
แบบมุงความสําเร็จ 0.358** 0.000 ตํ่า เดียวกัน 

รวม 0.494** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
 

**ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
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  จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยในภาพ 
รวมประกอบดวย ภาวะผูนําแบบส่ังการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะ
ผูนําแบบมุงความสําเร็จกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด โดยใชการ
ทดสอบคาสถิติสัมประสิทธิ์อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงาน มีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยในภาพรวม ประกอบดวย ภาวะผูนําแบบ
ส่ังการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จมีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.494 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ภาวะผูนําแบบสั่งการ 
  ภาวะผูนําแบบส่ังการในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.159 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําแบบส่ังการในภาพรวมไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด เม่ือพิจารณารายขอพบวา  
ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
  ภาวะผูนําแบบสนับสนุนในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําแบบสนับสนุนในภาพรวมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.494 แสดงวามีความสัมพันธในระดับปานกลางและเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยแบบสนับสนุนโดยรวมดีข้ึน ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจมาก 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบ
ไทย จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในภาพรวมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.374 แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ําและเปนไปใน
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ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําของผูบริหารชาวไทยแบบมีสวนรวมโดยรวมมากข้ึน จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจมากข้ึน  
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินี
แบไทย จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําแบบมีมุงความสําเร็จในภาพรวมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.358 แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ํา
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยแบบมุงความสําเร็จโดยรวมมากข้ึน จะทําใหพนักงานมีความ
พึงพอใจมากข้ึน  

สมมติฐานขอท่ี 2 ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวน
รวม และ ผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวญี่ปุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  

 

 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี ้
 H0: ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และ ผูนําแบบ
มุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวญี่ปุนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด  
 H1: ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และ ผูนําแบบ
มุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี 
มินีแบไทย จํากัด  
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่
เปนอิสระตอกัน ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนกับ 
      ความพึงพอใจของพนักงาน  
 

ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญ่ีปุน 
             ความพึงพอใจของพนักงาน 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig.          
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

แบบส่ังการ  0.127* 0.044 ตํ่ามาก เดียวกัน 
แบบสนับสนุน -0.149* 0.018 ตํ่ามาก ตรงกันขาม 
แบบมีสวนรวม -0.290** 0.000 ตํ่า ตรงกันขาม 
แบบมุงความสําเร็จ  0.076 0.232 ไมมีความสัมพันธ - 

รวม 0.004 0.949 ไมมีความสัมพันธ - 
 

**ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

  จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนใน
ภาพรวมประกอบดวย ภาวะผูนําแบบส่ังการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และ
ภาวะผูนําแบบมุงความ สําเร็จ กับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด โดย
ใชการทดสอบคาสถิติสัมประสิทธิ์อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมกับความพึงพอใจของพนักงาน มีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ 0.949 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
ภาวะผูนําแบบสั่งการ 
  ภาวะผูนําแบบส่ังการในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.044 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําแบบส่ังการในภาพรวมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.127 แสดงวาตัวแปรสองมีความสัมพันธในระดับต่ํามากและ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนแบบส่ังการโดยรวมมากข้ึน จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจ
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มากข้ึน อาจเปนเพราะพนักงานชอบปฏิบัติงานตามคําส่ังหรือตามแนวทางที่ผูบริหารกําหนดให 
มากกวาใหพนักงานเสนอความคิดเห็นวิธีการในการทํางาน 
ภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
  ภาวะผูนําแบบสนับสนุนในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําแบบสนับสนุนในภาพรวมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ -0.149 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับต่ํา
มากและเปนไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนแบบสนับสนุนโดยรวมมากข้ึน จะทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจลดลง เนื่องจาก พนักงานมีความเห็นวาหากผูบริหารชาวญี่ปุนเขามาใหการสนับสนุน
มากเกินไปจะทําใหรูสึกอึดอัดในการทํางานและอาจเกิดการส่ือสารที่ไมตรงกันได  
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบ
ไทย จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในภาพรวมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ - 0.209 แสดงวาตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในระดับต่ํา
และเปนไปในทิศทางตรงกันขาม กลาวคือ  ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนแบบมีสวนรวมโดยรวมมากข้ึน จะทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจลดลง เนื่องจาก พนักงานมีความเห็นวาหากผูบริหารชาวญี่ปุนเขามารวมงานอยาง
ใกลชิดมาก จะทําใหรูสึกอึดอัดในการทํางานและอาจเกิดการส่ือสารที่ไมตรงกันได  
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินี
แบไทย จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.232 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมในภาพรวมไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  

สมมติฐานขอท่ี 3 บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดาน
อารมณ บุคลิกภาพดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม 
ของผูบริหารชาวไทย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
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 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี ้
 

 H0: บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาวไทย ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
 H1: บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาวไทย มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่
เปนอิสระตอกัน ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 12 
 

ตาราง 12 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยกับ 
       ความพึงพอใจของพนักงาน 
 

บุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทย 
            ความพึงพอใจของพนักงาน 

Pearson    
Correlation(r) 

Sig.     
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ดานกายภาพ 0.636** 0.000 สูง เดียวกัน 
ดานอารมณ 0.204**  0.001 ต่ํามาก เดียวกัน 
ดานความรู ความสามารถ 0.548** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ดานสังคม 0.375**     0.000 ต่ํา เดียวกัน 
ดานจริยธรรม 0.406** 0.000 ต่ํา เดียวกัน 

รวม 0.515** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
 

 

**ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 

 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยใน
ภาพรวมประกอบดวย บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพทางดานอารมณ บุคลิกภาพทางดาน
ความรู ความสามารถ บุคลิกภาพทางดานสังคม และบุคลิกภาพทางดานจริยธรรม กับความพึงพอใจ
ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด โดยใชการทดสอบคาสถิติสัมประสิทธิ์อยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา บุคลิกภาพของผูบริหารชาว
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ไทยโดยรวมกับความพึงพอใจของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพของผูบริหาร
ชาวไทยในภาพรวมประกอบดวย บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพทางดานอารมณ บุคลิกภาพ
ทางดานความรู ความสามารถ บุคลิกภาพทางดานสังคม และบุคลิกภาพทางดานจริยธรรม มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.515 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลาง กลาวคือ ถาผูบริหารชาวไทยมีบุคลิกภาพประกอบดวย บุคลิกภาพดานกายภาพ 
บุคลิกภาพทางดานอารมณ บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถบุคลิกภาพทางดานสังคม และ
บุคลิกภาพทางดานจริยธรรมในภาพรวมดีข้ึน จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มมากข้ึน เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวา 
บุคลิกภาพดานกายภาพ 
  บุคลิกภาพดานกายภาพในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานกายภาพในภาพรวมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.636 แสดงวามีความสัมพันธในระดับสูงและเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทยดานกายภาพโดยรวมดีข้ึน จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจมาก
ข้ึนดวย  
บุคลิกภาพทางดานอารมณ 
  บุคลิกภาพดานอารมณในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานอารมณในภาพรวมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.204 แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ํามากและเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี  มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทยดานอารมณโดยรวมดีข้ึน จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจเพิ่ม
มากข้ึนดวย   
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บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถ 
  บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถในภาพรวม
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากบั 0.548 แสดงวามีความสัมพันธในระดับปาน
กลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี  มินีแบไทย จํากัด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับบุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทยดานความรู ความสามารถโดยรวมดีข้ึน จะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มมากข้ึน  
บุคลิกภาพทางดานสังคม 
  บุคลิกภาพดานสังคมในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานสังคมในภาพรวมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.375 แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ําและเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี  มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับบุคลิกภาพ
ผูนําของผูบริหารชาวไทยดานสังคมโดยรวมดีข้ึน จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มมากข้ึน  
บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม 
  บุคลิกภาพดานจริยธรรมในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบ
ไทย จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานจริยธรรมในภาพรวมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.406 แสดงวามีความสัมพันธในระดับต่ําและเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ถาพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี  มินีแบไทย จํากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทยดานจริยธรรมดีข้ึน จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มมากข้ึน  

 
 
 
 



79 
 

สมมติฐานขอท่ี 4 บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดาน
อารมณ บุคลิกภาพดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม 
ของผูบริหารชาวญี่ปุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี ้
 

 H0: บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาวญี่ปุน ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
 H1: บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาวญี่ปุน มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่
เปนอิสระตอกัน ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 13 
 

ตาราง 13 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุนกับ 
      ความพึงพอใจของพนักงาน 
 

บุคลิกภาพของผูบริหารชาวญ่ีปุน 
            ความพึงพอใจของพนักงาน 

Pearson    
Correlation(r) 

Sig.     
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ดานกายภาพ 0.080 0.206 ไมมีความสัมพันธ  - 
ดานอารมณ 0.013 0.844 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานความรู ความสามารถ 0.061 0.34  ไมมีความสัมพันธ - 
ดานสังคม 0.089 0.163 ไมมีความสัมพันธ - 
ดานจริยธรรม -0.055 0.388 ไมมีความสัมพันธ - 

รวม 0.04 0.528 ไมมีความสัมพันธ - 
 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของผูบริหารชาวญี่ปุนใน
ภาพรวมประกอบดวย บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพทางดานอารมณ บุคลิกภาพทางดาน
ความรู ความสามารถ บุคลิกภาพทางดานสังคม และบุคลิกภาพทางดานจริยธรรม กับความพึงพอใจ
ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด โดยใชการทดสอบคาสถิติสัมประสิทธิ์อยางงายของ
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เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) พบวา บุคลิกภาพของผูบริหารชาว
ไทยโดยรวมกับความพึงพอใจของพนักงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.528 ซึ่งมากกวา 0.01 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพของผูบริหาร
ชาวญี่ปุนในภาพรวมประกอบดวย บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพทางดานอารมณ บุคลิกภาพ
ทางดานความรู ความสามารถ บุคลิกภาพทางดานสังคม และบุคลิกภาพทางดานจริยธรรม ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด เม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวา 
 

บุคลิกภาพดานกายภาพ 
  บุคลิกภาพดานกายภาพในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.206 ซึ่งมากกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานกายภาพในภาพรวมไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
บุคลิกภาพทางดานอารมณ 
  บุคลิกภาพดานอารมณในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.844 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานอารมณในภาพรวมไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถ 
  บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.340  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานความรูความสามารถใน
ภาพรวม ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
บุคลิกภาพทางดานสังคม 
  บุคลิกภาพดานสังคมในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.163 ซึ่งมากกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานสังคมในภาพรวมไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม  
  บุคลิกภาพดานจริยธรรมในภาพรวมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบ
ไทย จํากัด มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.388 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
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และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา บุคลิกภาพดานจริยธรรมในภาพรวมไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
      สมมติฐานขอท่ี 5 พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และอายุงาน ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยแตกตางกัน 

 ในดานเพศ และระดับการศึกษา สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติ Independent t-
test ในดานอายุและอายุงาน สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติ One-way ANOVA (One-
Way Analysis of Variance) 
 เพศ 
 สมมติฐานขอที่ 5.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย ของ
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทยแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติได ดังนี ้
 

 H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยแตกตางกัน 
  

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบระหวางคาคะแนนเฉล่ียของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sampling t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 14 
 

ตาราง 14 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนและทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจตอ  
      ผูบริหารชาวไทยโดยรวม จําแนกตามเพศ 
 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s test for 
Equality of  Variances 

 
เพศ 

 
 

 
S.D. 

 
t 

 
df 

 
Sig. 

F                   Sig.       
  ความพึงพอใจตอ  
  ผูบริหารชาวไทยโดยรวม 
 Equal Variances assume 

0.109 0.742 ชาย 
หญิง 
 

3.04 
3.94 

0.479 
0.514 

-0.106 248 0.915 

  
 จากตาราง 14 ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวมของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามเพศ พบวา ความพึงพอใจโดยรวม Levene’s 
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test for Equality of Variances มีคา Sig. เทากับ 0.742 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวาคาความแปรปรวน
เทากัน  
 ดังนั้นจะใชคา Equal Variances assume สําหรับคา t-test กรณีความแปรปรวนเทากัน ผล
การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวมของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามเพศ พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวมมีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.915 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีเพศแตกตางกันมีความ
พึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 อาย ุ
 สมมติฐานขอที่ 5.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยของ 
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี ้
 

 H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยแตกตางกัน  
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติคา F แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่
มากกวา 2 กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ก็ตอเม่ือ 
คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 15 
 

ตาราง 15 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนและทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจตอ 
       ผูบริหารชาวไทยโดยรวม จําแนกตามอาย ุ
 

 Homogeneity of Variances 
ตัวแปรที่ศึกษา Levene 

Statistic 
Sig. แหลงความ

แปรปรวน 
    SS  df  MS   F Sig. 

ความพึงพอใจตอ 
ผูบริหารชาวไทย
โดยรวม 

0.376 0.687 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

  0.070 
61.106 
61.176 

    2 
247 
249 

0.035 
0.247 

0.142 0.868 

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวม ของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามอายุงาน พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
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ไทยโดยรวม Levene Statistic มีคา Sig. เทากับ 0.687 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวาคาความแปรปรวน
เทากัน  
 ดังนั้นจะใชคาสถิติ One Way ANOVA ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางความ
พึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวม ของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามอายุ 
พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวมมีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ 0.868 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา พนักงาน บริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีอายุงานตางกันมีความมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 ระดับการศึกษา 
 สมมติฐานขอที่ 5.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยของ บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 

 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยไมแตกตาง
กัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยแตกตางกัน  
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบระหวางคาคะแนนเฉล่ียของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sampling t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 16 
 

ตาราง 16 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนและทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจตอ        
       ผูบริหารชาวไทยโดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s test for 
Equalityof Variances 

 
ระดับการศึกษา 

 
 

 
S.D. 

 
t 

 
df 

 
Sig. 

 F             Sig.       
ความพึงพอใจตอ  
ผูบริหารชาวไทย
โดยรวม Equal 
Variances assume 

3.066 0.081 ตํ่ากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรีและสูงกวา 
 

3.12 
3.02 

0.594 
0.473 

1.145 248 0.253 
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 จากตาราง 16 ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวมของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ความพึงพอใจโดยรวม 
Levene’s test for Equality of Variances มีคา Sig. เทากับ 0.081 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวาคาความ
แปรปรวนเทากัน  
 ดังนั้นจะใชคา Equal Variances assume สําหรับคา t-test กรณีความแปรปรวนเทากัน ผล
การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวมของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวมมีคา 
Sig. (2-tailed) เทากับ 0.253 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 อายุงาน 
 สมมติฐานขอที่ 5.4 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยของ 
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 

 H0 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติคา F แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่
มากกวา 2 กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 17 
 

ตาราง 17 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนและทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจตอ  
       ผูบริหารชาวไทยโดยรวม จําแนกตามอายุงาน 
 

 Homogeneity of Variances 
ตัวแปรที่ศึกษา Levene 

Statistic 
Sig. แหลงความ

แปรปรวน 
    SS  df  MS   F Sig. 

ความพึงพอใจตอ 
ผูบริหารชาวไทย
โดยรวม 

1.203 0.320 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

  0.104 
61.072 
61.176 

    2 
247 
249 

0.052 
0.247 

0.211 0.810 
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 จากตาราง 17 ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวม ของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามอายุงาน พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยโดยรวม Levene Statistic มีคา Sig. เทากับ 0.320 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวาคาความแปรปรวน
เทากัน  
 ดังนั้นจะใชคาสถิติ One Way ANOVA ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางความ
พึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวม ของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามอายุ
งาน พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยโดยรวมมีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ 0.810 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา พนักงาน 
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีอายุงานตางกันมีความมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 สมมติฐานขอท่ี 6 พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และอายุงาน ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ญี่ปุนแตกตางกัน 

 ในดานเพศ และระดับการศึกษา สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติ Independent t-
test ในดานอายุและอายุงาน สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติ One-way ANOVA (One-
Way Analysis of Variance) 
 เพศ 
 สมมติฐานขอที่ 6.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุน ของ
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทยแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 

 H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบระหวางคาคะแนนเฉล่ียของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sampling t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 18 
 
 
 



86 
 

ตาราง 18 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนและทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจตอ 
       ผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวม จําแนกตามเพศ 
 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s test for 
Equality of Variances 

 
เพศ 

 
 

 
S.D. 

 
t 

 
df 

 
Sig. 

F               Sig.       
  ความพึงพอใจตอ  
  ผูบริหารชาวญ่ีปุนโดยรวม 
 Equal Variances assume 

0.165 0.685 ชาย 
หญิง 
 

2.24 
2.17 

0.312 
0.274 

 1.933 248 0.054 

  

 จากตาราง 18 ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามเพศ พบวา ความพึงพอใจโดยรวม Levene’s 
test for Equality of Variances มีคา Sig. เทากับ 0.685 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวาคาความแปรปรวน
เทากัน  
 ดังนั้นจะใชคา Equal Variances assume สําหรับคา t-test กรณีความแปรปรวนเทากัน ผล
การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามเพศ พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมมีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ 0.054 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีเพศแตกตางกันมีความ
พึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 อายุ 
 สมมติฐานขอที่ 6.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนของ 
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 

 H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน  
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติคา F แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่
มากกวา 2 กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 19 
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ตาราง 19 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนและทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจตอ 
       ผูบริหารญี่ปุนโดยรวม จําแนกตามอาย ุ
 

 Homogeneity of Variances 
ตัวแปรที่ศึกษา Levene 

Statistic 
Sig. แหลงความ

แปรปรวน 
    SS  df  MS   F Sig. 

ความพึงพอใจตอ 
ผูบริหารชาวญ่ีปุน
โดยรวม 

0.675 0.510 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

    0.051 
21.665 
21.716 

    2 
247 
249 

0.025 
0.088 

0.290 0.749 

 

 จากตาราง 19 ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวม ของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามอายุงาน พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ญี่ปุนโดยรวม Levene Statistic มีคา Sig. เทากับ 0.510 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวาคาความแปรปรวน
เทากัน  
 ดังนั้นจะใชคาสถิติ One Way ANOVA ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางความ
พึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวม ของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตาม
อายุงาน พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมมีคา Sig. (2-tailed)  เทากับ 0.749 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา 
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุน
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ระดับการศึกษา 
 สมมติฐานขอที่ 6.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ญี่ปุนของ บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 

 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตาง
กัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทียบระหวางคาคะแนนเฉล่ียของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent Sampling t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 
ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 20 



88 
 

ตาราง 20 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนและทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจตอ 
       ผูบริหารญี่ปุนโดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

Levene’s test for 
Equalityof Variances 

 
ระดับการศึกษา 

 
 

 
S.D. 

 
t 

 
df 

 
Sig. 

F             Sig.       
ความพึงพอใจตอ 
ผูบริหารชาวญ่ีปุน
โดยรวม Equal 
Variances  assume 

1.292 0.257 ตํ่ากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรีและสูง
กวา 
 

2.20 
2.20 

0.242 
0.305 

-0.096 248 0.924 

 

 จากตาราง 20 ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ความพึงพอใจโดยรวม 
Levene’s test for Equality of Variances มีคา Sig.เทากับ 1.292 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวาคาความ
แปรปรวนเทากัน  
 ดังนั้นจะใชคา Equal Variances assume สําหรับคา t-test กรณีความแปรปรวนเทากัน ผล
การเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมมี
คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.924 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 
 อายุงาน 
 สมมติฐานขอที่ 6.4 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุน
ของ บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด แตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 

 H0 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน  
  

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหจะใชสถิติคา F แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่
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มากกวา 2 กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 21 
 

ตาราง 21 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนและทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจตอ 
      ผูบริหารญี่ปุนโดยรวม จําแนกตามอายุงาน 
 

 Homogeneity of Variances 
ตัวแปรที่ศึกษา Levene 

Statistic 
Sig. แหลงความ

แปรปรวน 
    SS  df  MS   F Sig. 

ความพึงพอใจตอ 
ผูบริหารชาวญ่ีปุน
โดยรวม 

0.181 0.834 ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

    0.225 
21.491 
21.716 

    2 
247 
249 

0.112 
0.087 

1.293 0.276 

 

 จากตาราง 21 ผลการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวม ของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตามอายุงาน พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ญี่ปุนโดยรวม Levene Statistic มีคา Sig. เทากับ 0.834 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวาคาความแปรปรวน
เทากัน  
 ดังนั้นจะใชคาสถิติ One Way ANOVA ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางความ
พึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวม ของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด จําแนกตาม
อายุงาน พบวา ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.276 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความวา 
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุน
ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
       สมมติฐานขอท่ี 7 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอ
ผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 

 H0 : ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอผูบริหารชาวไทย กับ
ผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 H1 : ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอผูบริหารชาวไทย กับ
ผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
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 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาคา Paired t-test ใชเปรียบเทียบ
ความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่ไมเปนอิสระตอกัน ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 
95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผล
การทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 22  
 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอ 
       ผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุน 
  

ความพึงพอใจของพนักงาน 
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 

ผูบริหาร 
ชาวไทย 

ผูบริหาร 
ชาวญ่ีปุน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 S.D.  S.D. t df Sig. 
1.ความรู ความสามารถ 2.54 1.199 2.08 0.810  5.193** 249 0.000 
2.ระเบียบวิธีปฏิบัติงานภายในองคกร 2.62 1.409 2.59 1.210  0.271** 249 0.000 
3.ความยุติธรรมในการประเมินผลการ
ทํางานของพนักงาน 3.06 0.907 1.91 0.876 14.228 249 0.786 

4.การกําหนดขอบเขตงาน 3.24 0.984 2.04 1.093 14.334** 249 0.000 
5.ความชัดเจนในการกําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมายในการ
ทํางานของพนักงาน 

3.73 0.838 2.40 1.090 14.537** 249 0.000 

      รวม 3.04 0.496 2.20 0.295 22.778** 249 0.000 
 

**ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 

 จากตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางของพนักงานเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
ที่มีตอผูบริหารระหวาง ผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวม โดยใชการทดสอบคาสถิติ 
Paired t-test ในการทดสอบพบวา  
 ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดที่มีตอผูบริหารชาวไทยและ
ผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวม  พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนในภาพรวมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวา โดยภาพรวมพนักงานไมพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยและ
ผูบริหารชาวญี่ปุน เนื่องจาก พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.04) มากกวา
ผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 2.20) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
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 ขอ 1.ความรู ความสามารถ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเกี่ยวกับความรูความสามารถ
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในเร่ืองความรู 
ความสามารถของผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุน เนื่องจาก พนักงานมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 2.54) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 2.08) 
 ขอ 2. ระเบียบวิธีปฏิบัติงานภายในองคกร พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเกี่ยวกับระเบียบวิธี
ปฏิบัติงานภายในองคกรแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึง
พอใจในเร่ืองระเบียบวิธีปฏิบัติงานภายในองคกร ของผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุน 
เนื่องจาก พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 2.62) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน 
(คาเฉล่ีย 2.59) 
 ขอ 3. ความยุติธรรมในการประเมินผลการทํางานของพนักงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.786 
ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความ
พึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเกี่ยวกับ
ความยุติธรรมในการประเมินผลการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน  
 ขอ 4. การกําหนดขอบเขตงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเกี่ยวกับการกําหนดขอบเขตงาน
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจในเร่ืองการกําหนด
ขอบเขตงาน ของผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุน เนื่องจาก พนักงานมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.24) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 2.04) 
 ขอ 5. ความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางานของพนักงาน 
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเกี่ยวกับความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายในการ
ทํางานของพนักงาน แตก ตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวา พนักงานไมพึงพอใจ
ในเร่ืองความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางานของผูบริหารชาวไทยและ
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ผูบริหารชาวญี่ปุน เนื่องจาก พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.73) มากกวา
ผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 2.40) 
        สมมติฐานขอท่ี 8 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอ
ภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี ้
 

 H0 : ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 H1 : ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาคา Paired t-test ใชเปรียบเทียบ
ความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่ไมเปนอิสระตอกัน ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 
95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผล
การทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 23 
 

ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ตอ 
       ผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุน 
 

ความพึงพอใจ 
ผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญ่ีปุน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 S.D.  S.D. t df Sig.(2-tailed) 
ภาวะผูนําแบบสั่งการ            
1.ผูบริหารกําหนดเปาหมายการ
ทํางานใหปฏิบัติตามเทานั้น   3.25 0.980 3.58 0.685  -4.107** 249 0.000 
2.ผูบริหารกําหนดขั้นตอนและ
วิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 3.15 0.906 3.16 0.796  -0.119 249 0.905 
3.ผูบริหารควบคุมการทํางานทุก
ขั้นตอน   2.67 0.917 3.88 0.848 -16.462** 249 0.000 
4.ผูบริหารกําหนดระยะเวลาการ
ปฎิบัติงานอยางชัดเจน      3.99 0.728 3.70 0.837   5.262** 249 0.000 

รวม 3.27 0.615 3.58 0.557  -7.221** 249 0.000 
 

**ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
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ตาราง 23 (ตอ) 

ความพึงพอใจ 
ผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญ่ีปุน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

S.D. 
 

S.D. t df Sig.(2-tailed) 

ภาวะผูนําแบบสนับสนุน         
1.ผูบริหารใหคําแนะนําในการ   
    แกปญหาอยางทันทวงที          3.67 0.839 3.34 0.821 5.421** 249 0.000 
2.ผูบริหารสรางแรงจูงใจและให   
    กําลังใจในการปฏิบัติงาน     3.82 0.943 3.38 0.818 7.694** 249 0.000 
3.ผูบริหารสงเสริมใหอบรม
ความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ   3.91 0.809 3.60 0.846 6.363** 249 0.000 

4.ผูบริหารเปดโอกาสให  
   พนักงานตัดสินใจ 3.40 0.901 3.84 0.830 -6.199** 249 0.000 

รวม 3.70 0.663 3.54 0.573 4.683** 249 0.000 
ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม                                                                                                               
1.ผูบริหารตัดสินใจรวมกับ 
   พนักงานหากเกิดปญหา      3.50 0.851 3.43 0.844 1.219 249 0.224 
2.ผูบริหารขอความรวมมือ 
   มากกวาใชอํานาจส่ังการ    3.65 0.779 3.34 0.734 5.287** 249 0.000 
3.ผูบริหารปรึกษาหาแนวทาง 
   ทํางานรวมกับพนักงาน     3.66 0.840 4.02 0.799 -6.169** 249 0.000 

รวม 3.60 0.664 3.60 0.591 0.184 249 0.854 
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ         
1.ผูบริหารเนนผลการปฏิบัติงาน 
   ที่มีประสิทธิภาพ 3.96 0.663 3.99 0.739 -0.736 249 0.463 
2.ผูบริหารกําหนดเปาหมายงาน 
   ที่ทาทายอยูเสมอ 4.10 0.666 3.97 0.688 4.096** 249 0.000 
3.ผูบริหารมุงม่ันปรับปรุงการ 
   ทํางานของพนักงานใหมี 
   ประสิทธิภาพอยูเสมอ 4.00 0.723 4.02 0.499 -0.368 249 0.713 

รวม 4.02 0.589 3.99 0.492 1.162 249 0.246 
โดยภาพรวม 3.65 0.426 3.64 0.455 0.157 249 0.875 

 

**ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
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 จากตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจของพนักงานเอ็นเอ็มบี มินี
แบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําระหวาง ผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวม โดยใชการ
ทดสอบคาสถิติ Paired t-test ในการทดสอบพบวา  
 ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวม  พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.875 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนใน
ภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาจําแนกในแตละลักษณะของผูนําพบวา 
 ภาวะผูนําแบบสั่งการ โดยรวมของผูบริหารมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบส่ังการของผูบริหารชาวไทยและ
ผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาโดยรวมพนักงานไมพึง
พอใจตอภาวะผูนําแบบส่ังการเนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 
3.27) นอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.58) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ผูบริหารกําหนดเปาหมายการทํางานใหปฏิบัติตามเทานั้น พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษทัเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบส่ัง
การของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารกําหนดเปาหมายการทํางานใหปฏิบัติตาม
เทานั้นมีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอ
ภาวะผูนําแบบส่ังการเร่ืองที่ผูบริหารกําหนดเปาหมายการทํางานใหปฏิบัติตามเทานั้น เนื่องจาก 
พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.25) นอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน 
(คาเฉล่ีย 3.58) 
 ขอ 2.ผูบริหารกําหนดข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.905 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบส่ัง
การของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารกําหนดข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจนไมแตกตางกัน  
 ขอ 3. ผูบริหารควบคุมการทํางานทุกข้ันตอน  พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบส่ังการของผูบริหารชาวไทยและชาว
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ญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารควบคุมการทํางานทุกข้ันตอน  มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอภาวะผูนําแบบส่ังการเร่ืองที่ผูบริหารควบคุมการทํางานทุก
ข้ันตอน  เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.67) นอยกวา
ผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.88) 
 ขอ 4. ผูบริหารกําหนดระยะเวลาการปฎิบัติงานอยางชัดเจน  พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบส่ังการของ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารกําหนดระยะเวลาการปฎิบัติงานอยางชัดเจนแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอภาวะผูนําแบบส่ังการเร่ืองที่
ผูบริหารกําหนดระยะเวลาการปฎิบัติงานอยางชัดเจน  เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.99) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.70) 
 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน โดยรวมของผูบริหารมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบสนับสนุนของผูบริหารชาวไทยและ
ผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาโดยรวมพนักงานไมพึง
พอใจตอภาวะผูนําแบบสนับสนุน เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย 
(คาเฉล่ีย 3.70) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.54) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ผูบริหารใหคําแนะนําในการแกปญหาอยางทันทวงที พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบสนับสนุนของ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารใหคําแนะนําในการแกปญหาอยางทันทวงทีมีความ
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอภาวะผูนําแบบ
สนับสนุนเร่ืองที่ผูบริหารใหคําแนะนําในการแกปญหาอยางทันทวงที เนื่องจาก พนักงานมีระดับความ
พึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.67) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.34) 
 ขอ 2. ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบสนับสนุนของ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอภาวะผูนําแบบสนับสนุน
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เร่ืองที่ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึง
พอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.82) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.38) 
 ขอ 3. ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ  พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบ
สนับสนุนของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนา
อาชีพมีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอภาวะ
ผูนําแบบสนับสนุนเร่ืองที่ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ  เนื่องจาก 
พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.91) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน 
(คาเฉล่ีย 3.60) 
 ขอ 4. ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ (กระจายอํานาจ) พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบ
สนับสนุนของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ (กระจาย
อํานาจ) มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอ
ภาวะผูนําแบบสนับสนุนเร่ืองที่ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ (กระจายอํานาจ) เนื่องจาก 
พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.40) นอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน 
(คาเฉล่ีย 3.84) 
 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม โดยรวมของผูบริหารมีคา Sig. เทากับ 0.854 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของผูบริหารชาวไทยและ
ผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ผูบริหารตัดสินใจรวมกับพนักงานหากเกิดปญหา พบวามีคา Sig. เทากับ 0.224 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารตัดสินใจรวมกับพนักงานหากเกิดปญหาไมมีความ
แตกตางกัน 
 ขอ 2. ผูบริหารขอความรวมมือมากกวาใชอํานาจส่ังการ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ
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ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ ผูบริหารขอความรวมมือมากกวาใชอํานาจส่ังการ มีความ
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอภาวะผูนําแบบมี
สวนรวมเร่ืองที่ผูบริหารขอความรวมมือมากกวาใชอํานาจส่ังการ เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึง
พอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.65) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.34) 
 ขอ 3. ผูบริหารปรึกษาหาแนวทางทํางานรวมกับพนักงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบมีสวนรวมของ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารปรึกษาหาแนวทางทํางานรวมกับพนักงาน มีความ
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอภาวะผูนําแบบมี
สวนรวมเร่ืองที่ผูบริหารปรึกษาหาแนวทางทํางานรวมกับพนักงาน เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึง
พอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.66) นอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 4.02) 
 ภาวะผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ โดยรวมของผูบริหารมีคา Sig. เทากับ 0.246 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจ
ของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบมุงสูความสําเร็จของผูบริหารชาว
ไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ผูบริหารเนนผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.463 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ
ของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารเนนผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพไมมีความ
แตกตางกัน 
 ขอ 2. ผูบริหารกําหนดเปาหมายงานที่ทาทายอยูเสมอ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึง
พอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําแบบมุงสูความสําเร็จของ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารกําหนดเปาหมายงานที่ทาทายอยูเสมอแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอภาวะผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ
เร่ืองที่ผูบริหารกําหนดเปาหมายงานที่ทาทายอยูเสมอ เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 4.10) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.97) 
 ขอ 3. ผูบริหารมุงม่ันปรับปรุงการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ พบวามีคา 
Sig. เทากับ 0.713 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนํา
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แบบมุงสูความสําเร็จของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารมุงม่ันปรับปรุงการทํางานของ
พนักงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอไมมีความแตกตางกัน 
       สมมติฐานขอท่ี 9 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอ
บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 
 

 H0 : ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอบุคลิกภาพผูนําของ
ผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 H1 :ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอบุคลิกภาพผูนําของ
ผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
  

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธ ใชการหาคา Paired t-test ใชเปรียบเทียบ
ความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ที่ไมเปนอิสระตอกัน ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 
95 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผล
การทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตาราง 24 
 

ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบ ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอ 
      บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุน 
 

 

**ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
 
 
 

ความพึงพอใจ 
ผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญ่ีปุน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 S.D.  S.D. t df Sig.(2-tailed) 

บุคลิกภาพดานกายภาพ        
1.ผูบริหารมีบุคลิกภาพดี นาเช่ือถือ           3.62 0.828 3.92 0.638 -6.716** 249 0.000 
2.ผูบริหารแสดงออกทางสีหนา 
ทาทางเหมาะสม 4.07 0.640 3.92 0.638  4.660** 249 0.000 
3.ผูบริหารแตงกายสะอาด เรียบรอย 
ถูกกาลเทศะ 3.86 0.531 3.85 0.855 0.264 249 0.792 

รวม 3.85 0.548 3.81 0.541 1.523 249 0.129 
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ตาราง 24 (ตอ)        

ความพึงพอใจ 
ผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญ่ีปุน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 S.D.  S.D. t df Sig.(2-tailed) 

บุคลิกภาพทางดานอารมณ        
1.ผูบริหารมีทัศนคติเชิงบวก     3.68 0.812 3.54 0.940  2.986** 249 0.003 
2.ผูบริหารแสดงความเปนมิตร เอา
ใจใส และจริงใจ 3.75 0.783 3.46 0.766  5.56** 249 0.000 
3.ผูบริหารมีความโอบออมอารี                               3.57 0.917 4.10 0.733 -9.500** 249 0.000 

รวม  3.67 0.642 3.70 0.690 -1.258 249 0.210 
บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถ       
1.ผูบริหารเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู   3.90 0.779 3,88 0.742 0.350 249 0.726 
2.ผูบริหารมีความเช่ียวชาญในหนาที่
เปนอยางดี  3.68 0.689 3.67 0.743 0.452 249 0.652 
3.ผูบริหารใชภาษาเหมาะสม ส่ือสารมี
ประสิทธิภาพ  3.85 0.810 3.68 0.689 5.369** 249 0.000 
4.ผูบริหารแกปญหาเหมาะสมทันเวลา                          4.01 0.760 4.00 0.659 0.179 249 0.859 

รวม 3.86 0.601 3.81 0.571 3.025** 249 0.003 
บุคลิกภาพทางดานสังคม        
1.ผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอัน
ดีกับลูกคาและพนักงาน 4.03 0.702 3.74 0.874 5.881** 249 0.000 
2.ผูบริหารใหเกียรติและแสดงความใส
ใจ กับลูกคาและพนักงาน 3.98 0.646 3.73 0.687 6.978** 249 0.000 
3.ผูบริหารรวมงานกับลูกคาและ
พนักงานไดอยางดี 3.84 0.742 3.60 0.817 4.852** 249 0.000 

รวม 3.95 0.635 3.69 0.642 9.097** 249 0.000 
 บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม                  
1.ผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงาน
เทาเทียมกัน 3.75 0.778 3.56 0.693 6.047** 249 0.000 
2.ผูบริหารซ่ือสัตยตอลูกคาและ
พนักงาน                3.32 0.751 3.98 0.717 

-
13.257** 249 0.000 

รวม 3.54 0.659 3.77 0.637 -9.590** 249 0.000 
โดยภาพรวม 3.77 0.511 3.75 0.541 1.464 249 0.144 

**ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01  
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 จากตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางความพึงพอใจของพนักงานเอ็นเอ็มบี มินี
แบไทย จํากัด ที่มีตอ ผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนดานภาวะผูนําในภาพรวม โดยใชการ
ทดสอบคาสถิติ Paired t-test ในการทดสอบพบวา  
 ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดที่มีตอบุคลิกภาพผูนําผูบริหาร
ชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนในภาพรวม  พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.144 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนใน
ภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาจําแนกในแตละลักษณะของบุคลิกภาพพบวา 
 บุคลิกภาพดานกายภาพ โดยรวมของผูบริหารมีคา Sig. เทากับ 0.129 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานกายภาพของผูบริหารชาวไทย
และผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมไมแตกตางกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ผูบริหารมีบุคลิกภาพดี นาเชื่อถือ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานกายภาพของผูบริหารชาวไทย
และชาวญี่ปุนเร่ืองที ่.ผูบริหารมีบุคลิกภาพดี นาเชื่อถือ มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนําดานกายภาพเร่ืองที่ ผูบริหารมีบุคลิกภาพดี 
นาเชื่อถือ เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.62) นอยกวา
ผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.92) 
 ขอ 2. ผูบริหารแสดงออกทางสีหนา ทาทางเหมาะสม พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึง
พอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานกายภาพของผูบริหาร
ชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่  ผูบริหารแสดงออกทางสีหนา ทาทางเหมาะสมแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนําดานกายภาพเร่ืองที่ 
ผูบริหารแสดงออกทางสีหนา ทาทางเหมาะสม เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหาร
ชาวไทย (คาเฉล่ีย 4.07) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.92) 
 ขอ 3. ผูบริหารแตงกายสะอาด เรียบรอย ถูกกาลเทศะ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.792 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานกายภาพของ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารแตงกายสะอาด เรียบรอย ถูกกาลเทศะ ไมแตกตางกัน  
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 บุคลิกภาพดานอารมณ โดยรวมของผูบริหารมีคา Sig. เทากับ 0.210 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานอารมณของผูบริหารชาวไทย
และผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมไมแตกตางกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ผูบริหารมีทัศนคติเชิงบวก พบวามีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานอารมณของผูบริหารชาวไทย
และชาวญี่ปุนเร่ืองที่ ผูบริหารมีทัศนคติเชิงบวกมีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนําดานอารมณเร่ืองที่ผูบริหารมีทัศนคติเชิงบวก 
เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.68) มากกวาผูบริหารชาว
ญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.54) 
 ขอ 2. ผูบริหารแสดงความเปนมิตร เอาใจใส และจริงใจ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานอารมณของ
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่  ผูบริหารแสดงความเปนมิตร เอาใจใส และจริงใจมีความ
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนํา
ดานอารมณเร่ืองที่ ผูบริหารแสดงความเปนมิตร เอาใจใส และจริงใจ เนื่องจาก พนักงานมีระดับความ
พึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.75) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.46) 
 ขอ 3. ผูบริหารมีความโอบออมอารี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานอารมณของผูบริหารชาวไทย
และชาวญี่ปุนเร่ืองที ่ผูบริหารมีความโอบออมอารี มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนําดานอารมณเร่ืองที่ผูบริหารมีความโอบออมอารี 
เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.57) นอยกวาผูบริหารชาว
ญี่ปุน (คาเฉล่ีย 4.10) 
 บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถ โดยรวมของผูบริหารมีคา Sig. เทากับ 0.003 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานความรู 
ความสามารถ ของผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนําดานความรู ความสามารถ เนื่องจาก 
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พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.86) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน 
(คาเฉล่ีย 3.81) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ผูบริหารเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู  พบวามีคา Sig. เทากับ 0.726 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําความรูความสามารถ ในเร่ืองที่
ผูบริหารเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู ไมแตกตางกัน  
 ขอ 2. ผูบริหารมีความเชี่ยวชาญในหนาที่เปนอยางดี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.652 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําความรู
ความสามารถ ในเร่ืองที่ผูบริหารมีความเชี่ยวชาญในหนาที่เปนอยางดี ไมแตกตางกัน  
 ขอ 3. ผูบริหารใชภาษาเหมาะสม ส่ือสารมีประสิทธิภาพ พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่ มีตอบุคลิกภาพผูนําดานความรู
ความสามารถของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่  ผูบริหารใชภาษาเหมาะสม ส่ือสารมี
ประสิทธิภาพ มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจ
ตอบุคลิกภาพผูนําดานความรูความสารถเร่ืองที่ผูบริหารใชภาษาเหมาะสม ส่ือสารมีประสิทธิภาพ 
เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.85) มากกวาผูบริหารชาว
ญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.68) 
 ขอ 4. ผูบริหารแกไขปญหาไดเหมาะสมและทันเวลา พบวามีคา Sig. เทากับ 0.859 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําความรู
ความสามารถ ในเร่ืองที่ผูบริหารแกไขปญหาไดเหมาะสมและทันเวลา ไมแตกตางกัน 
 บุคลิกภาพดานสังคม โดยรวมของผูบริหารมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานสังคมของผูบริหารชาวไทยและ
ชาวญี่ปุนโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอ
บุคลิกภาพผูนําดานสังคม เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 
3.95) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.69) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอันดีกับลูกคาและพนักงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนํา
ดานสังคมของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ ผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอันดีกับลูกคา
และพนักงาน มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจ
ตอบุคลิกภาพผูนําดานสังคมเร่ืองที่ผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอันดีกับลูกคาและพนักงาน 
เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 4.03) มากกวาผูบริหารชาว
ญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.74) 
 ขอ 2. ผูบริหารใหเกียรติและแสดงความใสใจ กับลูกคาและพนักงาน พบวามีคา Sig. เทากับ 
0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนํา
ดานสังคมของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที ่ผูบริหารใหเกียรติและแสดงความใสใจ กับลูกคา
และพนักงาน มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจ
ตอบุคลิกภาพผูนําดานสังคมเร่ืองที่ผูบริหารใหเกียรติและแสดงความใสใจ กับลูกคาและพนักงาน 
เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.98) มากกวาผูบริหารชาว
ญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.73) 
 ขอ 3. ผูบริหารรวมงานกับลูกคาพนักงานไดอยางดี พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจ
ของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานสังคมของผูบริหารชาวไทย
และชาวญี่ปุนเร่ืองที่ ผูบริหารรวมงานกับลูกคาพนักงานไดอยางดี มีความแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนําดานสังคมเร่ืองที่
ผูบริหารรวมงานกับลูกคาพนักงานไดอยางดี เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทย (คาเฉล่ีย 3.84) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.60) 
 บุคลิกภาพดานจริยธรรม โดยรวมของผูบริหารมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจของ
พนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานจริยธรรมของผูบริหารชาวไทย
และชาวญี่ปุนโดยรวมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจ
ตอบุคลิกภาพผูนําดานจริยธรรม เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย 
(คาเฉล่ีย 3.54) นอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.77) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
 ขอ 1. ผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงานเทาเทียมกัน พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานจริยธรรมของ
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ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ ผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงานเทาเทียมกัน มีความ
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนํา
ดานจริยธรรมเร่ืองที่ผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงานเทาเทียมกัน เนื่องจาก พนักงานมีระดับ
ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย (คาเฉล่ีย 3.75) มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.56) 
 ขอ 2. ผูบริหารซื่อสัตยตอลูกคาและพนักงาน    พบวามีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความพึงพอใจ
ของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ที่มีตอบุคลิกภาพผูนําดานจริยธรรมของผูบริหารชาว
ไทยและชาวญี่ปุนเร่ืองที่ผูบริหารซื่อสัตยตอลูกคาและพนักงาน มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01 แสดงใหเห็นวาพนักงานไมพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนําดานจริยธรรมเร่ืองที่ผูบริหาร
ซื่อสัตยตอลูกคาและพนักงาน    เนื่องจาก พนักงานมีระดับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย 
(คาเฉล่ีย 3.32) นอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน (คาเฉล่ีย 3.98) 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
   

ตาราง 25 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
   

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช 

1. ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และผูนําแบบมุงสู
ความสําเร็จ ของผูบริหารชาวไทย มีความ สัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
                  ผูนําแบบส่ังการ ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

                  ผูนําแบบสนับสนุน สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                  ผูนําแบบมีสวนรวม สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                  ผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

2. ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และ ผูนําแบบมุง
สูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวญี่ปุน มีความ สัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
                   ผูนําแบบส่ังการ สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

                   ผูนําแบบสนับสนุน สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                   ผูนําแบบมีสวนรวม สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                   ผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 
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ตาราง 25 (ตอ)    

สมมติฐาน 
ผลการ
ทดสอบ 

สถิติท่ีใช 

3.บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาว
ไทย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบีมินีแบไทย จํากัด 
                         บุคลิกภาพดานกายภาพ สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

                         บุคลิกภาพดานอารมณ สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                         บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถ สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                         บุคลิกภาพดานสังคม สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                         บุคลิกภาพดานจริยธรรม สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

4.บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาว
ญี่ปุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบีมินีแบไทย จํากัด 
                         บุคลิกภาพดานกายภาพ ไมสอดคลอง

กับสมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

                         บุคลิกภาพดานอารมณ ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

                         บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถ ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

                         บุคลิกภาพดานสังคม ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

                        บุคลิกภาพดานจริยธรรม ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 
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ตาราง 25 (ตอ)   
 

สมมติฐาน 
 

ผลการ
ทดสอบ 

 

สถิติท่ีใช 

5.พนักงานท่ีมีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ของ
พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย
แตกตางกัน      
   5.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยของบริษัท เอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดแตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

Independent 
 t-test 

   5.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยของบริษัท เอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดแตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

   5.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยของบริษัท เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดแตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

Independent 
 t-test 

   5.4 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหาร
ชาวไทยของบริษัท เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดแตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

6.พนักงานท่ีมีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน ของ
พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุน
แตกตางกัน 
   6.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ญี่ปุนของบริษัท เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดแตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

Independent 
 t-test 

   6.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ญี่ปุนของบริษัท เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดแตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 

   6.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวญี่ปุนของบริษัท เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดแตกตาง
กัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

Independent  
t-test 

   6.4 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหาร
ชาวญี่ปุนของบริษัท เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดแตกตางกัน 

ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

One Way 
ANOVA 
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ตาราง 25 (ตอ)    

สมมติฐาน 
ผลการ
ทดสอบ 

สถิติท่ีใช 

7.ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย 
จํากัดตอผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 

สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Paired t-test 

 8. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
                         ภาวะผูนําแบบส่ังการ สอดคลองกับ

สมมติฐาน 

Paired t-test 

                         ภาวะผูนําแบบสนับสนุน สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                         ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

                         ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

 9. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอบุคลิกภาพผูนําของ
ผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
                         บุคลิกภาพดานกายภาพ ไมสอดคลอง

กับสมมติฐาน Paired t-test 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                         บถคลิกภาพดานอารมณ ไมสอดคลอง
กับสมมติฐาน 

                         บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถ สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                         บุคลิกภาพดานสังคม สอดคลองกับ
สมมติฐาน 

                         บุคลิกภาพดานสังคม สอดคลองกับ
สมมติฐาน 
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บทที่ 5 
อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี ้ ผูวิจัยมุงศึกษา เปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย กับ

ผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย เพื่อนําขอมูลที่ได
ไปใชเปนขอมูลประกอบใหผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน ของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด เปน
แนวทางในการพัฒนาปรับปรุงหรือปรับเปล่ียนรูปแบบภาวะผูนําและบุคลิกภาพดานตางๆของผูบริหาร
ชาวไทยและชาวญี่ปุน และองคกรยังสามารถใชเปนแนวทางในการวางแผนการบริหารงานที่มีประสิทธ ิ
ภาพและประสิทธิผล ซึ่งจะเปนประโยชนกับกิจการในอนาคตตอไป  

ความมุงหมายการวิจัย 
      ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี ้
       1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบ
สนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวมและผูนําแบบมุงความสําเร็จ กับความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 

      2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ 
บุคลิกภาพทางดานอารมณ บุคลิกภาพทางดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพทางดานสังคม และ
บุคลิกภาพทางดานจริยธรรมกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 

      3. เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา และ อายุงาน ที่มี
ผลตอความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด       

      4. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพของผูนํา และความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
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ความสําคัญของการวิจัย 
1. สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบใหผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนของบริษัท 

เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด เปนแนวทางในการวางแผนการบริหารงานซึ่งจะเปนประโยชนกับกิจการใน
อนาคตตอไป  

                 2. สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบใหผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุนปรับปรุงภาวะ
ผูนําที่สามารถทําใหเกิดความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 

  3. สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบใหผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน ปรับปรุงบุคลิก 
ภาพผูนําที่สามารถทําใหเกิดความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 

 
สมมติฐานในการทําวิจัย 

1. ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และ ผูนํา
แบบมุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวไทย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  

2. ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และ ผูนํา   
  แบบมุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวญี่ปุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท   
  เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
       3.   บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพ
ดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาวไทย มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
        4.  บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพ
ดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาวญี่ปุน 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
         5.  พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 
ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยแตกตางกัน 
        6. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน 
ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนตางกัน 
       7. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอผูบริหารชาวไทย กับ
ผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
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       8. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
       9. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอบุคลิกภาพผูนําของ
ผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล  
 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการเปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย 
กับผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด สามารถ
สรุปผลไดดังนี้  
 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาและอายุงาน พบวา 
  เพศ พนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายจํานวนว 128 คน คิด
เปนรอยละ 51.20 และเพศหญิง จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 48.80 
  อายุ พนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26-35 ป จํานวน 105 คน 
คิดเปนรอยละ 42.00 รองลงมามีอายุ 36- 45 ป จํานวน 99 คน คิดเปนรอยละ 39.60 อายุ 46 ปข้ึนไป 
จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 10.40 และอายุ  16-25 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 8.00 
ตามลําดับ 
  ระดับการศึกษา พนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีจํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 74.40 รองลงมามีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 16.80 และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 22 คน คิดเปน
รอยละ 8.80 ตามลําดับ 
  อายุงาน พนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 10 ปข้ึนไป จํานวน 
153 คน คิดเปนรอยละ 61.20 รองลงมามีอายุงาน 4- 6 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 18.40 อายุ
งาน 7-9 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 17.20 และอายุงาน 1-3 ป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.20 
ตามลําดับ 
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 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
 ผูบริหารชาวไทย 
 จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบ
ภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.65 เม่ือพิจาราณาราย
ดาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับมาก คือ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ภาวะผูนําแบบ
สนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบส่ังการ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 3.70 3.60 
และ 3.27 ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอ จะเห็นไดวา  
 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารกําหนดเปาหมายงานที่
ทาทายอยูเสมอ ผูบริหารมุงม่ันปรับปรุงการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ และ
ผูบริหารเนนผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.10 4.00 และ 
3.96 ตามลําดับ  
 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน พนักงานมีความคิดเห็นในขอ ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรู
เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน และผูบริหารให
คําแนะนําในการแกปญหาอยางทันทวงที ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 3.82 และ 3.67 
ตามลําดับ และผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ (กระจายอํานาจ) ในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.40 
 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม พนักงานมีความคิดเห็นในขอ ผูบริหารปรึกษาหาแนวทางทํางาน
รวมกับพนักงาน ผูบริหารขอความรวมมือมากกวาใชอํานาจส่ังการ และผูบริหารตัดสินใจรวมกับ
พนักงานหากเกิดปญหา ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 3.65 และ 3.50 ตามลําดับ 
 ภาวะผูนําแบบส่ังการ พนักงานมีความคิดเห็นในขอ ผูบริหารกําหนดระยะเวลาการปฎิบัติงาน
อยางชัดเจน ผูบริหารกําหนดเปาหมายการทํางานใหปฏิบัติตามเทานั้น ผูบริหารกําหนดข้ันตอนและ
วิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและ ผูบริหารควบคุมการทํางานทุกข้ันตอน ในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.99 3.25 3.15 และ 2.67 ตามลําดับ 
 ผูบริหารชาวญี่ปุน 
 จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบ
ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.64 เม่ือพิจาราณาราย
ดาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับมาก คือ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ ภาวะผูนําแบมี
สวนรวม ภาวะผูนําแบบส่ังการ และภาวะผูนําแบบสนับสนุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.99 3.60 3.58 
และ 3.54 ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอ จะเห็นไดวา  
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 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารมุงม่ันปรับปรุงการทํางาน
ของพนักงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ ผูบริหารเนนผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และผูบริหาร
กําหนดเปาหมายงานที่ทาทายอยูเสมอ ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 3.99 และ 3.97 
ตามลําดับ 
 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารปรึกษาหาแนวทางทํางาน
รวมกับพนักงาน ผูบริหารตัดสินใจรวมกับพนักงานหากเกิดปญหา ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.02 และ 3.43 ตามลําดับ และผูบริหารขอความรวมมือมากกวาใชอํานาจส่ังการ ในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 
 ภาวะผูนําแบบส่ังการ พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารควบคุมการทํางานทุกข้ันตอน 
ผูบริหารกําหนดระยะเวลาการปฎิบัติงานอยางชัดเจน และผูบริหารกําหนดเปาหมายการทํางานให
ปฏิบัติตามเทานั้น ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.88 3.70 และ 3.58 ตามลําดับ และผูบริหาร
กําหนดข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจนในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.16  
 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงาน
ตัดสินใจ (กระจายอํานาจ) และ ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ ในระดับ
มาก โดยเฉล่ียเทากับ 3.84 และ 3.60 ตามลําดับ ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ผูบริหารใหคําแนะนําในการแกปญหาอยางทันทวงทีในระดับปานกลาง โดยเฉล่ียเทากับ 
3.38 และ 3.34 ตามลําดับ 
  
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยและชาวญีปุ่น 
 ผูบริหารชาวไทย 
 จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบ
บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทยโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.77 เม่ือพิจาราณา
รายดาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี คือ บุคลิกภาพดานสังคม บุคลิกภาพดานความรู
ความสามารถ บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณและบุคลิกภาพดานจริยธรรม โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.95 3.86 3.85 3.67 และ 3.54 ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอ จะเห็นไดวา  
 บุคลิกภาพดานสังคม พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอันดีกับ
ทั้งลูกคาและพนักงาน ผูบริหารใหเกียรติและแสดงความใสใจกับทั้งลูกคาและพนักงาน ผูบริหาร
รวมงานกับลูกคา พนักงานไดอยางดี อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.03 3.98 และ 3.84 
ตามลําดับ 
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 บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถ พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารแกไขปญหาได
เหมาะสมและทันเวลา ผูบริหารเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู ผูบริหารใชภาษาเหมาะสมส่ือสารมี
ประสิทธิภาพ และ ผูบริหารมีความเชี่ยวชาญในหนาที่เปนอยางดี ในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
4.01 3.90 3.85 และ 3.68 ตามลําดับ 
 บุคลิกภาพดานกายภาพ พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารแสดงออกทางสีหนา ทาทาง
เหมาะสม ผูบริหารแตงกายสะอาด เรียบรอย ถูกกาลเทศะและผูบริหารมีบุคลิกภาพด ี นาเชื่อถือ ใน
ระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.07 3.86 และ 3.62 ตามลําดับ 
 บุคลิกภาพดานอารมณ พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารแสดงความเปนมิตร เอาใจใส
และจริงใจอยางเปนธรรมชาต ิ ผูบริหารมีทัศนคติเชิงบวก และผูบริหารมีความโอบออมอารี ในระดับดี 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 3.68 และ 3.57 ตามลําดับ 
 บุคลิกภาพดานจริยธรรม พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงาน 
อยางเทาเทียมกันและเสมอภาค และผูบริหารซื่อสัตยตอลูกคาและพนักงาน ในระดับดี โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.75 และ 3.32 ตามลําดับ 
 ผูบริหารชาวญี่ปุน 
 จากผลการวิจัย พบวา พนักงานที่เปนผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบ
บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 เม่ือพิจาราณา
รายดาน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับดี คือ บุคลิกภาพดานกายภาพและบุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถเทากัน บุคลิกภาพดานจริยธรรม บุคลิกภาพดานอารมณและบุคลิกภาพดาน
สังคม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.81 3.77 3.30  และ 3.69 ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอ จะเห็นไดวา  
 บุคลิกภาพดานกายภาพ พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารแสดงออกทางสีหนา ทาทาง
เหมาะสม ผูบริหารแตงกายสะอาด เรียบรอย ถูกกาลเทศะและผูบริหารมีบุคลิกภาพดี นาเชื่อถือ ใน
ระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.93 3.85 และ 3.66 ตามลําดับ 
 บุคลิกภาพดานความรูความสามารถ พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารแกไขปญหาได
เหมาะสมและทันเวลา ผูบริหารเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู ผูบริหารใชภาษาเหมาะสมส่ือสารมี
ประสิทธิภาพ และผูบริหารมีความเชีย่วชาญในหนาที่เปนอยางดี ในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 
3.88 3.68 และ 3.67 ตามลําดับ 
 บุคลิกภาพดานจริยธรรม พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารซื่อสัตยตอลูกคาและพนักงาน 
และผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงานอยางเทาเทียมกันและเสมอภาคในระดับดี โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.98 และ 3.56 ตามลําดับ 
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บุคลิกภาพดานอารมณ พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารมีความโอบออมอารี ผูบริหารมี
ทัศนคติเชิงบวก และผูบริหารแสดงความเปนมิตร เอาใจใสและจริงใจอยางเปนธรรมชาติ ในระดับดี 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.10 3.54 และ 3.46 ตามลําดับ 
 บุคลิกภาพดานสังคม พนักงานมีความคิดเห็นในขอผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอันดีกับ
ทั้งลูกคาและพนักงาน ผูบริหารใหเกียรติและแสดงความใสใจกับทั้งลูกคาและพนักงาน และผูบริหาร
รวมงานกับลูกคา พนักงานไดอยางดีในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.74 3.73 และ 3.60 ตามลําดับ 
 
 ตอนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจของพนักงาน บริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดตอ 
ผูบริหารชาวไทยและชาวญี่ปุน 
 ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย 
 จากผลการวิจัย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย ของ
บริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.04 เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวาพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยอยูในระดับมาก คือ 
ผูบริหารมีความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางาน ของพนักงาน โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.73 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยอยูในระดับ
ปานกลาง คือ ผูบริหารกําหนดขอบเขตหนาที่งานอยางเหมาะสม ผูบริหารมีความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการทํางานของพนักงานทุกคน และผูบริหารมีระเบียบวิธีปฎิบัติงานภายในองคกรโดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.24 3.06 และ 2.62 ตามลําดับ พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยอยูในระดับนอย คือผูบริหารมีความรูความสามารถ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.54 
 ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุน 
 จากผลการวิจัย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุน 
ของบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทยโดยรวมอยูในระดับนอย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.02 เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวาพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนอยูในระดับนอย คือ 
ผูบริหารมีระเบียบวิธีปฎิบัติงานภายในองคกร ผูบริหารมีความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงคและ
เปาหมายในการทํางาน ของพนักงาน  ผูบริหารมีความรูความสามารถ ผูบริหารกําหนดขอบเขตหนาที่
งานอยางเหมาะสม และผูบริหารมีความยุติธรรมในการประเมินผลการทํางานของพนักงานทุกคน โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 2.59 2.40 2.08 2.04 และ 1.91 ตามลําดับ 
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 ตอนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอท่ี 1 ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมี
สวนรวม และผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวไทย มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด 
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
 ภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทย ประกอบดวย ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมี
สวนรวม และ ผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ ในภาพรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายดานพบวา  
 ภาวะผูนําแบบส่ังการโดยรวมไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด  
 ภาวะผูนําแบบสนับสนุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง 
 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมและภาวะผูนําแบบมุงสูความสําเร็จโดยรวมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
 
 สมมติฐานขอท่ี 2 ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบสั่งการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมี
สวนรวม และผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ ของผูบริหารชาวญี่ปุน มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด 
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
 ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนประกอบดวย ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบสนับสนุน ผูนําแบบมี
สวนรวม และ ผูนําแบบมุงสูความสําเร็จ ในภาพรวมไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด เม่ือพิจารณารายดานพบวา  
 ภาวะผูนําแบบส่ังการโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี
มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก 
 ภาวะผูนําแบบสนับสนุนโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามในระดับ
ต่ํามาก 
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 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามในระดับ
ต่ํา 
 ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จโดยรวมไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท
เอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด  
  
 สมมติฐานขอท่ี 3 บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดาน
อารมณบุคลิกภาพดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดาน
จริยธรรม ของผูบริหารชาวไทย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบ
ไทย จํากัด 
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
 บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทย ประกอบดวย บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดาน
อารมณ บุคลิกภาพดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และบุคลิกภาพดานจริยธรรมใน
ภาพรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง เม่ือ พิจารณาราย
ดานพบวา  
 บุคลิกภาพดานกายภาพโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็ม
บี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 
 บุคลิกภาพดานอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี
มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํามาก 
 บุคลิกภาพดานความรูความสามารถโดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง 
 บุคลิกภาพดานสังคม และบุคลิกภาพดานจริยธรรม โดยรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา 
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 สมมติฐานขอท่ี 4 บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดาน
อารมณบุคลิกภาพดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดาน
จริยธรรม ของผูบริหารชาวญี่ปุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินี
แบไทย จํากัด 
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
 บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุน ประกอบดวย บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดาน
อารมณ บุคลิกภาพดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรมใน
ภาพรวมไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา  
 บุคลิกภาพดานกายภาพโดยรวม บุคลิกภาพดานอารมณโดยรวม บุคลิกภาพดานความรู
ความสามารถโดยรวม บุคลิกภาพดานสังคมโดยรวม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรมโดยรวมไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
 

 สมมติฐานขอท่ี 5 พนักงานท่ีมีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับ
การศึกษาและอายุงาน ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึง
พอใจตอผูบริหารชาวไทยแตกตางกัน 
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
 เพศ - พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด ที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 อายุ - พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด ที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ระดับการศึกษา - พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 อายุงาน - พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจ
ตอผูบริหารชาวไทยไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
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สมมติฐานขอท่ี 6 พนักงานท่ีมีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับ
การศึกษา และอายุงาน ของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดตางกัน มีความพึง
พอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้  
 เพศ - พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด ที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 อายุ - พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด ที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ระดับการศึกษา - พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 อายุงาน - พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด ที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจ
ตอผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
 
 สมมติฐานขอท่ี 7 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดตอ
ผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
 พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัดมีความพึงพอใจในภาพรวมตอผูบริหารชาวไทยกับ
ผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยความพึงพอใจตอผูบริหาร
ชาวไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน เม่ือพิจารณารายขอพบวา 

1.ความพึงพอใจของพนักงาน เร่ืองความรู ความสามารถ ของผูบริหารชาวไทยมีมากกวา
ผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.54 และ 2.08 ตามลําดับ 

2.ความพึงพอใจของพนักงาน เร่ืองระเบียบวิธีปฏิบัติงานภายในองคกร ของผูบริหารชาวไทยมี
มากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.62 และ 2.59 ตามลําดับ 

3.ความพึงพอใจของพนักงาน เร่ืองความยุติธรรมในการประเมินผลการทํางานของพนักงาน 
ของผูบริหารชาวไทยมีมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.06 และ 1.91 ตามลําดับ 

4.ความพึงพอใจของพนักงาน เร่ืองการกําหนดขอบเขตงานของผูบริหารชาวไทยมีมากกวา
ผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.24 และ 2.04 ตามลําดับ 
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5.ความพึงพอใจของพนักงาน เร่ืองความชัดเจนในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายใน
การทํางานของผูบริหารชาวไทยมีมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.73 และ 2.40 
ตามลําดับ 
 สมมติฐานขอท่ี 8 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดตอ
ภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
 พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัดมีความพึงพอใจตอภาวะผูนําในภาพรวม ของ
ผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือ
พิจารณารายดาน พบวา 
 ผูนําแบบสั่งการ โดยรวมทําใหพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัดมีความพึงพอใจ
ผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยความพึง
พอใจตอผูบริหารชาวไทยนอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.27 และ 3.58 ตามลําดับ 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 1.ผูบริหารกําหนดเปาหมายการทํางานใหปฏิบัติตามเทานั้น พนักงานมีความพึงพอใจตอผู 
บริหารชาวไทยนอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.25 และ 3.58 ตามลําดับ 
 2.ผูบริหารกําหนดข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน พนักงานมีความพึงพอใจตอผู 
บริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 3.ผูบริหารควบคุมการทํางานทุกข้ันตอน พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยนอย
กวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 และ 3.88 ตามลําดับ 
 4.ผูบริหารกําหนดระยะเวลาการปฎิบัติงานอยางชัดเจน พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหาร
ชาวไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.99 และ 3.70 ตามลําดับ 
 ผูนําแบบสนับสนุน โดยรวมทําใหพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดมีความพึงพอใจ
ผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยความพึง
พอใจตอผูบริหารชาวไทยมีนอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.40 และ 3.84 ตาม 
ลําดับ และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 1.ผูบริหารใหคําแนะนําในการแกปญหาอยางทันทวงที         พนักงานมีความพึงพอใจตอผู 
บริหารชาวไทยนอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 และ 3.34 ตามลําดับ 
 2.ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน พนักงานมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.82 และ 3.38 ตามลําดับ 
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 3.ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ พนักงานมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 และ 3.60 ตามลําดับ 
 4.ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ (กระจายอํานาจ) พนักงานมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยนอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.40 และ 3.84 ตามลําดับ 
  ผูนําแบบมีสวนรวม โดยรวมทําใหพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัดมีความพึง
พอใจผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 1.ผูบริหารตัดสินใจรวมกับพนักงานหากเกิดปญหา     พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหาร
ชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน  
 2. ผูบริหารขอความรวมมือมากกวาใชอํานาจส่ังการ   พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหาร
ชาวไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.65 และ 3.34 ตามลําดับ 
 3.ผูบริหารปรึกษาหาแนวทางทํางานรวมกับพนักงาน    พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหาร
ชาวไทยนอยกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 และ 4.02 ตามลําดับ 
 ผูนําแบบมุงความสําเร็จ โดยรวมทําใหพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดมีความพึง
พอใจผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
 1.ผูบริหารตัดสินใจรวมกับพนักงานหากเกิดปญหา     พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหาร
ชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 2.ผูบริหารกําหนดเปาหมายงานที่ทาทายอยูเสมอ พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.10 และ 3.97 ตามลําดับ 
 3.ผูบริหารมุงม่ันปรับปรุงการทํางานของพนักงานใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ พนักงานมีความ
พึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 
 สมมติฐานขอท่ี 9 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดตอ
บุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
 จากการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี ้
 พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัดมีความพึงพอใจตอบุคลิกภาพผูนําในภาพรวม ของ
ผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือ
พิจารณารายดาน พบวา  
 บุคลิกภาพดานกายภาพ โดยรวมทําใหพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัดมีความ
พึงพอใจผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา  



122 

 

 1.ผูบริหารมีบุคลิกภาพดี นาเชื่อถือ พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยนอยกวา
ผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.62 และ 3.92 ตามลําดับ  
 2.ผูบริหารแสดงออกทางสีหนา ทาทางเหมาะสม   พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.07 และ 3.92 ตามลําดับ         
 3.ผูบริหารแตงกายสะอาด เรียบรอย ถูกกาลเทศะ พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยและผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน     
 บุคลิกภาพดานอารมณ โดยรวมทําใหพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดมีความพึง
พอใจผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา  
 1.ผูบริหารมีทัศนคติเชิงบวก    พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยมากกวาผูบริหาร
ชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.68 และ 3.54 ตามลําดับ  
 2.ผูบริหารแสดงความเปนมิตร เอาใจใส และจริงใจ พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 และ 3.46 ตามลําดับ 
 3.ผูบริหารมีความโอบออมอารี        พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยนอยกวา
ผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.57 และ 4.10 ตามลําดับ 
 บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถ โดยรวมทําใหพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย 
จํากัดมีความพึงพอใจผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
โดยความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยมีมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.86 และ 
3.81 ตามลําดับ และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา  
 1.ผูบริหารเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยและผูบริหาร
ชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 2.ผูบริหารมีความเชี่ยวชาญในหนาที่เปนอยางดี พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย
และผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
 3.ผูบริหารใชภาษาเหมาะสม ส่ือสารมีประสิทธิภาพ พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.85 และ 3.68 ตามลําดับ 
 4.ผูบริหารแกไขปญหาไดเหมาะสมและทันเวลา พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย
และผูบริหารชาวญี่ปุนไมแตกตางกัน 
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 บุคลิกภาพดานสังคม โดยรวมทําใหพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดมีความพึง
พอใจผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยมีมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 และ 3.69 
ตามลําดับ และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา  
 1.ผูบริหารมุงม่ันสรางความสัมพันธอันดีกับลูกคาและพนักงาน พนักงานมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.03 และ 3.74 ตามลําดับ 
 2.ผูบริหารใหเกียรติและแสดงความใสใจ กับลูกคาและพนักงาน พนักงานมีความพึงพอใจตอ
ผูบริหารชาวไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 และ 3.73 ตามลําดับ 
 3.ผูบริหารรวมงานกับลูกคาและพนักงานไดอยางด ี พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.84 และ 3.60 ตามลําดับ 
 บุคลิกภาพดานจริยธรรม โดยรวมทําใหพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดมีความ
พึงพอใจผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย
ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยมีมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 และ 3.69 
ตามลําดับ และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา  
 1.ผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงานเทาเทียมกัน พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาว
ไทยมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 และ 3.56 ตามลําดับ 
 2.ผูบริหารซื่อสัตยตอลูกคาและพนักงาน    พนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทยนอย
กวา ผูบริหารชาวญี่ปุน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.32 และ 3.98 ตามลําดับ 
 
การอภิปรายผล  
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง เปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย กับ ผูบริหาร
ชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ีมินีแบไทย จํากัด สามารถนํามา
อภิปรายผลตามสมมติฐานไดดังนี้  
 1. ภาวะผูนํา ไดแก ผูนําแบบสนันสนุน แบบมีสวนรวม และแบบมุงความสําเร็จของผูบริหาร
ชาวไทย และผูบริหารชาวญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบ
ไทย จํากัด สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี ้
  ภาวะผูนําแบบสนันสนุน แบบมีสวนรวม และแบบมุงความสําเร็จของผูบริหารชาวไทยมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน สวนภาวะผูนําแบบส่ังการ แบบสนันสนุน และแบบมีสวน
รวมของผูบริหารชาวญี่ปุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว และสอดคลองกับแนวคิดของรังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 11-12) ที่วาภาวะผูนําแบบสนับสนุน
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แบบมีสวนรวมและแบบมุงความสําเร็จ เปนการใหโอกาสพนักงานไดกลาแสดงออกหรือเสนอแนะ
ขอคิดเห็นในการทํางาน และรูสึกถึงความสําคัญของตนเองวาเปนเปนสวนหนึ่งของงานดวย และยัง
สอดคลองกับงานวิจัยของอรพรรณ กอรม (2546) ที่วาผูนําสวนใหญมีรูปแบบภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
ซึ่งตรงกับความตองการของพนักงาน โดยพนักงานมีความคิดเห็นในเร่ืองรูปแบบภาวะผูนําแบบ
สนับสนุนในระดับปานกลาง เชน ในเร่ืองที่ผูบริหารใหคําแนะนําในการแกปญหาอยางทันทวงที 
ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานตัดสินใจ  ผูบริหารสรางแรงจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน และ
ผูบริหารสงเสริมใหอบรมความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ เห็นไดจากลักษณะทางดานวัฒนธรรม 
ความเปนอยูอยางครอบครัวตองการความชวยเหลือหรือคําแนะนําอยางทันทวงที เพื่อชวยใหการ
ทํางานดําเนินตอไปอยางราบร่ืน เปนการกระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลคนหนึ่งทําหนาที่ ให
การชี้นํา การกระทําดังกลาวทําใหบุคคลอ่ืนๆ เชื่อม่ันในผลงานของเขา และสามารถพิสูจนไดจาก
ลักษณะการแสดงออกในการชี้แนะตามที่เขาไดแนะนําไว  
 สวนภาวะผูนําแบบส่ังการของผูบริหารชาวญี่ปุนตองอาจตองออกคําส่ังกับพนักงานกรณีที่
งานที่ตองปฎิบัติยังมีความคลุมเครือ พนักงานที่ขาดประสบการณหรือชอบทํางานตามคําส่ังมากกวา
รวมแสดงความคิดเห็น  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของแดเนียล และโรเบิรต (ทองใบ สุดชารี . 2544 : 4 ; 
อางอิงจาก Daniel & Robert .1978) ที่วา ภาวะผูนํา คือการใชอิทธิพลที่เพิ่มมากข้ึนในองคการ ในอัน
ที่จะทําใหกลไกการปฏิบัติงานประจําขององคการดําเนินไปได เห็ น ได ว า ผู นํ าไดป รับ เ ป ล่ีย น
ลักษณะของภาวะผูนําตามลักษณะการทํางานของพนักงานเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงและเปนไปตาม
เปาหมายขององคกร 
 2. บุคลิกภาพผูนํา ไดแก บุคลิกภาพดานกายภาพ บุคลิกภาพดานอารมณ บุคลิกภาพดาน
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคม และ บุคลิกภาพดานจริยธรรม ของผูบริหารชาวไทย มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด สามาถอภิปรายผลการวิจัยได
ดังนี้ 
 ดานบุคลิกภาพผูนําของผูบริหารชาวไทย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด โดยบุคลิกภาพดานกายภาพมีความสัมพันธตอความพึงพอใจของ
พนักงานในระดับสูง จากหัวขอการบรรยายเร่ือง “การแตงกายที่ดี การมีบุคลิกภาพที่ดี ”ของ ดร.
ศักดา  ปนเหนงเพ็ชร กลาววา “บุคลิกภาพสามารถที่จะจําแนกองคประกอบได 3 ประการดวยกัน คือ 
องคประกอบที่เรียกวา รูปลักษณ การกระทําและศักยภาพ แตที่สําคัญที่สุดในแงของรูปลักษณ และ
จะตองเขาใจอีกประการหนึ่งคือวา เม่ือพูดถึงความประทับใจในคร้ังแรก หรือภาษาอังกฤษวา First 
Impression นั้น รูปลักษณมีความสําคัญมาก เพราะเปนส่ิงที่คนจะเห็นไดชัดเจนที่สุด นํามากอนก็คือ 
เร่ืองของการแตงกาย เปนส่ิงแรกที่กอใหเกิดความประทับใจหรือนาเชื่อถือแกผูพบเห็น” แสดงวา
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พนักงานเห็นวาบุคลิกภาพภายนอกหรือบุคลิกภาพดานกายภาพมีความสําคัญกับการทํางาน เพราะ
เปนส่ิงแรกที่ไดพบเห็น และสามารถสรางความนาเชื่อถือแกลูกคา ผูพบเห็น รวมทั้งพนักงานดวย  
 3. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอผูบริหารชาวไทย กับ
ผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี ้
 ความพึงพอใจในภาพรวมของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัด ตอผูบริหารชาวไทย 
กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน โดยความคิดเห็นของพนักงานตอผูบริหารชาวไทยมีสูงกวาผูบริหาร
ชาวญี่ปุน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ จารุศรี ศิริอังคาวุธ (2545: 8)  ความพึงพอใจ เปนองคประกอบ
ดานความรูสึกของทัศนคติซึ่งไมจําเปนตองแสดงหรืออธิบายเชิงเหตุผลเสมอไป หรือกลาวไดวา ความ
พอใจเปนเพียงปฏิกิริยาดานความรูสึก (Reactionary Feeling) ตอส่ิงเราหรือส่ิงกระตุน (Stimulus) ที่
แสดงออกมา (Yield) ในลักษณะของผลลัพธสุดทาย (Final Outcome) ของกระบวนการประเมิน 
(Evaluative Process) โดยบงบอกถึงทิศทางของผลการประเมิน (Direction of Evaluation Result) วา
เปนไปในลักษณะทิศทางบวก (Positive Direction) หรือไมมีปฏิกิริยา (Non Reaction) ตอส่ิงเราหรือ
ส่ิงกระตุนนั้นก็ได และสอดคลองกับงานวิจัยของ ดุษฎี บวรสันติสุทธิ์ (2547) ที่ศึกษาวิจัยถึงความ
คิดเห็นและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชา บริษัท กระจก
ไทยอาซาฮี จํากัด (มหาชน) โรงงานระยอง ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผูใตบังคับบัญชาเห็นวาผูบังคับบัญชา
มีลักษณะผูนําแบบทีมงานเหมาะสมมาก และตรงกับเบลคและมูตัน นั่นคือ ผูบริหารที่มุงงานสูงและ
มุงคนสูงพรอมกันไป ซึ่งจะทําใหผลการดําเนินงานสูงข้ึน ถึงแมวาผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาว
ญี่ปุนมุงเนนทั้งงานและคนเชนกัน แตพนักงานทํางานใกลชิดกับผูบริหารชาวไทย จึงมีความคิดเห็น
และเกิดการรับรูมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน 
 4. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอภาวะผูนําของผูบริหารชาว
ไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี ้
 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัดตอภาวะผูนําแบบส่ังการและ
แบบสนับสนุนของผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุน โดยภาวะผูนําแบบส่ังการของผูบริหารชาว
ญี่ปุนมีสูงกวาผูบริหารชาวไทย อาจเปนเพราะผูบริหารชาวญี่ปุนตองการสงสารหรือคําส่ังที่รวดเร็ว
ถูกตองเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันจึงตองส่ือสารหรือส่ังงานผานผูบริหารชาวไทย สวนภาวะผูนํา
แบบสนับสนุนของผูบริหารชาวไทยมีสูงกวาผูบริหารชาวญี่ปุน เพราะผูบริหารชาวไทยมีโอกาสในการ
ประสานงาน และทํางานรวมกับพนักงานอยางใกลชิดมากกวาผูบริหารชาวญี่ปุน จึงทําใหเกิดการ
เรียนรูการส่ือสารในงานเพื่อใหประสบความสําเร็จ เขาใจงาย และตรงกัน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ
เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2540: 2) วาภาวะผูนําเปนความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งเกี่ยวของกับการใช
อิทธิพลและอํานาจ สอดคลองกับแนวคิดของ คูส โอดัลแนลล และ เวทริช (Koontz, O’ Donnell and 
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Weihrich)  วา ภาวะผูนําเปนศิลปะหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอสมาชิกเพื่อบรรลุถึงความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคของกลุม และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ดวงใจ นิลพันธุ (2543) ที่ไดศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน 
และความผูกพันตอองคการของพนักงาน ศึกษากรณีบริษัทกลุมธุรกิจส่ือสารโทรคมนาคม โดยผลการ 
ศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน และมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
 5. ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอบุคลิกภาพผูนําของ
ผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญีปุ่นแตกตางกัน สามารถอภิปรายผลการวิจัยไดดังนี ้
 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัดตอบุคลิกภาพผูนําดานความรู
ความสามารถ ดานสังคม และดานจริยธรรมของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุนแตกตางกัน 
โดยบุคลิกภาพดานความรูความสามารถ บุคลิกภาพดานสังคมของผูบริหารชาวไทยมีสูงกวาผูบริหาร
ชาวญี่ปุน เม่ือเกิดปญหาหรือขอคําถามจากการทํางานผูบริหารชาวไทยจะเปนผูใหคําแนะนํา แกไข
ปญหาใหพนักงานโดยตรง สวนบุคลิกภาพดานจริยธรรมผูบริหารชาวญี่ปุนมีสูงกวาผูบริหารชาวไทย 
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบของ คอสตา และ แมคแคร, 1992 
และประเภทของบุคลิกภาพ ของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพศิริ. (2550: 74-75) ซึ่งมีปจจัยที่สําคัญ 5 ประการ
ไดแก ดานความออนไหว ดานการแสดงตัว ดานการเปดรับประสบการณ ดานความออนนอม และดาน
ความมีสติ ผูวิจัยไดนําเอาลักษณะเดนของแตละบุคลิกภาพมาทําการศึกษา ประกอบดวย บุคลิกภาพ
ทางดานกายภาพ ดานอารมณ ดานความรูความสามารถ ดานสังคม และดานจริยธรรม ซึ่งบุคลิกภาพ
เปนส่ิงที่กําหนดและแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคล ชวยทําใหเกิดความถูกตอง นําไปสูความพึงพอ 
ใจของพนักงานทีมี่ตอผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวญี่ปุน สงผลดีตอความสําเร็จขององคกรดวย 
 
ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 
 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง เปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย กับ
ผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะ ดังนี้ 
 1. องคกรควรจะเนนใหผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญี่ปุนและพนักงาน มีการทํางานรวมกัน
มากข้ึน โดยสรางความเปนกันเอง คอยชวยเหลือและใหคําแนะนําแกพนักงาน พรอมเรียนรูวัฒนธรรม 
คานิยมที่แตกตางเพื่อทําความเขาใจและปรับแกปญหาที่อาจเกิดจากความเขาใจที่คลาดเคล่ือน เนื่อง 
จากผลการศึกษา พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําแบบส่ังการของผูบริหาร
ชาวญี่ปุนมีสูงกวาผูบริหารชาวไทย ดังนั้นจึงควรทําความเขาใจกับพนักงานเกีย่วกับแนวคิด ธรรมเนียม 
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คานิยม พฤติกรรมในการทํางานของผูบริหารชาวญี่ปุน รวมถึงความคาดหวังของผูบริหารชาวไทยและ
ผูบริหารชาวญี่ปุนที่มีตอพนักงาน เพื่อลดชองวางของความเขาใจที่อาจคลาดเคล่ือนใหนอยลง เนน
การทํางานเปนทีม เพื่อสงผลตอความสัมพันธที่ดีตอผูบริหารชาวไทย ผูบริหารชาวญี่ปุน พนักงานและ
องคกร 
 3.องคกรควรสงเสริมและพัฒนาคุณลักษณะการทํางานรวมกันของผูบริหารชาวไทยกับพนัก 
งานบริษัทบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด โดยจัดใหมีการฝกอบรมเชิงวิชาการและสันทนาการใน
ดานการวางแผน การจัดการ การจัดระบบ การมีมนุษยสัมพันธ การชี้นํา การแกไขปญหา และการ
ตัดสินใจ เนื่องจากผลการศึกษา พบวา พนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด มีความพึงพอใจ
ดานภาวะผูนําและบุคลิกภาพผูนําตอผูบริหารชาวไทยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดังนัน้ องคกรควร
เพิ่มหลักสูตรในดานตางๆเหลานี้ เชน เทคนิคการวางแผนและกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน เพื่อ 
ใหพนักงานมีความพึงพอใจดานภาวะผูนําและบุคลิกภาพผูบริหารชาวไทยเพิ่มมากข้ึน กอใหเกิดผล
การทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

4. ผูบริหารชาวไทยควรเนนในดานการใหความสนับสนุนพนักงาน โดยเฉพาะเร่ืองปรึกษาหา
แนวทางทํางานรวมกัน ขอความรวมมือในการทํางานและตัดสินใจรวมกับพนักงานหากเกิดปญหา 
เพราะจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีกับผูบริหารชาวไทย และภูมิใจกับการเปนสวนหนึ่งในการ
แกไขปญหาในงาน จากผลการศึกษา พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะผูนําแบบมุง
ความสําเร็จของผูบริหารชาวไทย โดยมีคาเฉล่ียมากที่สุด แตเนื่องจาก รูปแบบภาวะผูนําแบบมุง
ความสําเร็จผูบริหารชาวไทยมีความสัมพันธในระดับต่ํากับความพึงพอใจของพนักงาน ดังนั้นรูปแบบ
ภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยที่เหมาะสมกับพนักงานมากที่สุด คือ รูปแบบภาวะผูนําแบบสนับสนุน 
ซึ่งมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูบริหารชาวไทยควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมทั้ง
ในดานการปฏิบัติงานและแนวคิดการแกไขปญหารวมกัน เพื่อเปนการพัฒนาแนวทางการตัดสินใจหรือ
แกไขปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานไดอยางทันทวงที องคกรจึงควรมีการฝกอบรมใหกับพนักงาน โดย
มีผูบริหารภายในองคกรและวิทยากรจากภายนอกรวมใหการอบรม เชน หลักสูตรพัฒนาทักษะและ
เทคโนโลยีในการทํางาน เพื่อเพิ่มความชํานาญและ เสริมสรางประสบการณงานใหมากยิ่งข้ึน ทําให
พนักงานมีความพึงพอใจและเต็มใจ ทุมเทการทํางานมากยิ่งข้ึน  

5. ผูบริหารชาวไทยควรดูแลและรักษาภาพลักษณของตนเอง โดยมีบุคลิกภาพที่ดี แตงกาย
สะอาด เรียบรอย ถูกกาลเทศะ และแสดงออกทางสีหนาทาทางเหมาะสม เพราะจะทําใหพนักงานเกิด
ความรูสึกที่ดีกับผูบริหารชาวไทย จากผลการศึกษา พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบ
บุคลิกภาพผูนําดานสังคมของผูบริหารชาวไทยโดยมีคาเฉล่ียมากที่สุด แตเนื่องจาก รูปแบบบุคลิกภาพ
ทางดานสังคมของผูบริหารชาวไทยมีความสัมพันธในระดับต่ํากับความพึงพอใจของพนักงาน ดังนั้น
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รูปแบบบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยที่เหมาะสมกับพนักงานมากที่สุด คือ รูปแบบบุคลิกภาพดาน
กายภาพ ซึ่งมีความคิดเห็นอยูในระดับสูง ดังนั้นองคกรควรรับบริการคําปรึกษาดานภาพลักษณจาก
ผูเชี่ยวชาญ เชน สถาบันจอหน โรเบิรต เพาเวอรส ซึ่งมีทีมผูเชี่ยวชาญดานบุคลิกภาพแขนงตาง  ๆที่ให
คําปรึกษาในการวางแผนการเสริมสรางภาพลักษณของบุคคลและองคกรอยางเปนกระบวนการ และมี
ประสิทธิภาพ เพื่อเปนกรอบแนวคิดในการเสริมสรางภาพลักษณ เปาหมายอยางเปนข้ันเปนตอนและ
ยังชวยใหผูบริหารปฏิบัติงาน ในทุกสังคมอยางเหมาะสม และเขากับทุกสถานการณไดดีดวย 
 6. องคกรจะตองพัฒนาศักยภาพผูบริหารขององคกรอยางตอเนื่อง เพื่อใหผูบริหารขององคกร
มีภาวะผูนําที่ด ี กาวทันสังคมยุคใหมที่มีการแขงขันทางธุรกิจสูง โดยเนนการพัฒนาภาวะผูนําแบบ
สนับสนุนของผูบริหารชาวไทย  เนื่องจากผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําแบบสนับสนุนของผูบริหาร
ชาวไทย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัดไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบมีสวนรวมและภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของผูบริหาร
ชาวไทยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบ ี มินีแบไทย จํากัด ดังนั้น ฝาย
ทรัพยากรบุคคลและฝกอบรม ควรจัดหาหลักสูตรการฝกอบรม เพื่อพัฒนาภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของผูบริหารชาวไทย เชน หลักสูตรความเปนผูนําสูความสําเร็จเพื่อ
ความมีชีวิตชีวา “ทํางานอยางเปนสุข สนุกกับการทํางานและกาวทันเทคโนโลย”ี เพื่อถายทอดองค
ความรู ความเขาใจ และการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีแกพนักงานดวย 
 7.  องคกรควรจะเนนปรับปรุงแนวทางในดานการส่ือสารกับพนักงานใหมีความชัดเจน และ
เกิดความเขาใจตรงกันมากยิ่งข้ึน จากผลการศึกษา พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบส่ังการของผูบริหารชาวญี่ปุนสูงกวาผูบริหารชาวไทย ดังนั้น องคกรจึงควรใหผูบริหารชาว
ญี่ปุนส่ือสาร หรือมีการชี้แจงงานตอพนักงานมากข้ึน โดยมีลามแปลชวยเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน 
พรอมทั้งใหพนักงานสามารถซักถามปญหา ขอสงสัยได ซึ่งเปนการปรับเปล่ียนภาวะผูนําใหเปนแบบ
สนับสนุนงานเพิ่มข้ึน เพราะจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดี กลาแสดงความคิดเห็น กลาพูดคุย 
และลดความเกรงกลัวจากการส่ือสารกับผูบริหารชาวญี่ปุน หรือจัดโครงการศึกษาอบรมคําศัพทและ
บทสนทนาภาษาไทยแกผูบริหารชาวญี่ปุน และภาษาญี่ปุนเพื่อการส่ือสารในงาน แกพนักงาน  
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ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรศึกษาภาวะผูนํา บุคลิกภาพผูนําที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน และ

แนวโนมการทํางานตอในอนาคตของพนักงาน เพื่อใชวางแผนกลยุทธกําลังคนในการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ 

2.  ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรของรูปแบบภาวะผูนํา และบุคลิกภาพผูนําดานอ่ืน  ๆนํามา
ทดสอบกับความพึงพอใจของพนักงาน เพื่อพิจารณาวามีผลแตกตางกันหรือไม ตัวแปรใดแสดงผลได
ดีกวา 

3. ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรความพึงพอใจในดานอ่ืนๆ ดวย เนื่องจากพนักงานอาจไม
พอใจในดานอ่ืน นอกเหนือจากที่ผูวิจัยไดทําการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  เปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความ
พึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด 
คําช้ีแจง: แบบสอบถามเพื่อการวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาการจัดการ  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร โดยใชเก็บรวบรวมขอมูลใน
การสํารวจความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการเปรียบเทียบภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ของผูบริหารชาว
ไทย กับผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด  
  
แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 4 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุน 
สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญี่ปุน 
สวนท่ี 3 ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทเอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัดตอผูบริหารชาวไทย 
 และผูบริหารชาวญี่ปุน 
สวนท่ี 4 เปนขอมูลของตัวทาน 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญ่ีปุน  
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
              ความคิดเห็นตอผูบริหารชาวไทย         ความคิดเห็นตอผูบริหารชาวญ่ีปุน 

ภาวะผูนําของของผูบริหาร 

เห็น
ดว

ยอ
ยา

งยิ่
ง 

เห็น
ดว

ย 

ไมแ
นใ

จ 

ไมเ
ห็น

ดว
ย 

ไมเ
ห็น

ดว
ยอ

ยา
งยิ่

ง 

เห็น
ดว

ยอ
ยา

งยิ่
ง 

เห็น
ดว

ย 

ไมแ
นใ

จ 

ไมเ
ห็น

ดว
ย 

ไมเ
ห็น

ดว
ยอ

ยา
งยิ่

ง 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 
ภาวะผูนําแบบสั่งการ 
1. ผูบริหารของทานเปนผูกําหนดเปาหมาย
การทํางานใหทานปฏิบัติตามเทาน้ัน 

          

2. ผูบริหารของทานกําหนดข้ันตอนและ
วิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

          

3. ผูบริหารของทานควบคุมการทํางานของ
ทานทุกข้ันตอน 

          

4. ผูบริหารของทานกําหนดระยะเวลาการ
ปฎิบัติงานของทานอยางชัดเจน 

          

ภาวะผูนําแบบสนันสนุน 
1. ผูบริหารของทานใหคําแนะนําในการ
แกปญหาอยางทันทวงที 

          

2. ผูบริหารของทานมักจะสรางแรงจูงใจ
และใหกําลังใจทานในการปฏิบัติงาน 

          

3. ผูบริหารของทานสงเสริมใหอบรมความรู
เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาอาชีพ 

          

4. ผูบริหารของเปดโอกาสใหทานได
ตัดสินใจ (กระจายอํานาจ) 

          

ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
1. หากเกิดปญหาผูบริหารของทานจะเรียก
ประชุมและตัดสินใจรวมกับพนักงาน 

          

2. ผูบริหารของทานจะขอความรวมมือจาก
ทานมากกวาใชอํานาจสั่งการ 

          

3. ผูบริหารของทานมีการปรึกษาหาแนว
ทางการทํางานรวมกับพนักงาน 
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ความคิดเห็นตอผูบริหารชาวไทย          ความคิดเห็นตอผูบริหารชาวญ่ีปุน 

 
 

ภาวะผูนําของของผูบริหาร เห็น
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ดว
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เห็น
ดว
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ยา
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ดว

ย 
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ดว
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ไมเ
ห็น

ดว
ยอ

ยา
งยิ่
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(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 
ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
1. ผูบริหารของทานเนนท่ีผลการปฏิบัติงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ 

          

2. ผูบริหารของทานมักจะกําหนดเปาหมาย
การทํางานท่ีทาทายใหกับทานอยูเสมอ 

          

3. ผูบริหารของทานมีความมุงม่ันท่ีจะ
ปรับปรุงการทํางานของพนักงานใหมี
ประสิทธิภาพอยูเสมอ 

          

 
 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบุคลิกภาพของผูบริหารชาวไทยกับผูบริหารชาวญ่ีปุน 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
            ความคิดเห็นตอผูบริหารชาวไทย         ความคิดเห็นตอผูบริหารชาวญ่ีปุน 

บุคลิกภาพของผูบริหาร 

เห็น
ดว

ยอ
ยา

งยิ่
ง 

เห็น
ดว

ย 

ไมแ
นใ

จ 

ไมเ
ห็น

ดว
ย 

ไมเ
ห็น

ดว
ยอ

ยา
งยิ่

ง 

เห็น
ดว

ยอ
ยา

งยิ่
ง 

เห็น
ดว

ย 

ไมแ
นใ

จ 

ไมเ
ห็น

ดว
ย 

ไมเ
ห็น

ดว
ยอ

ยา
งยิ่

ง 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 
บุคลิกภาพดานกายภาพ 
1.ผูบริหารของทานเปนผูมีบุคลิกภาพดี 
นาเชื่อถือ           

2.ผูบริหารของทานเปนผูมีการแสดงออก
ทางสีหนา ทาทางเหมาะสม           

3. ผูบริหารของทานเปนผูแตงกายสะอาด 
เรียบรอย ถูกกาลเทศะ           
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         ความคิดเห็นตอผูบริหารชาวไทย          ความคิดเห็นตอผูบริหารชาวญ่ีปุน 

บุคลิกภาพของผูบริหาร 

เห็น
ดว

ยอ
ยา

งยิ่
ง 

เห็น
ดว

ย 

ไมแ
นใ

จ 

ไมเ
ห็น

ดว
ย 

ไมเ
ห็น

ดว
ยอ

ยา
งยิ่

ง 

เห็น
ดว

ยอ
ยา

งยิ่
ง 

เห็น
ดว

ย 

ไมแ
นใ

จ 

ไมเ
ห็น

ดว
ย 

ไมเ
ห็น

ดว
ยอ

ยา
งยิ่

ง 

(5) (4) (3) (2) (1) (5) (4) (3) (2) (1) 
บุคลิกภาพทางดานอารมณ 

1.ผูบริหารของทานเปนผูท่ีมีทัศนคติเชิงบวก           
2. ผูบริหารของทานแสดงความเปนมิตร เอา
ใจใสและจริงใจอยางเปนธรรมชาติ           

3. ผูบริหารของทานเปนผูมีความโอบออมอารี           
บุคลิกภาพทางดานความรู ความสามารถ 

1.ผูบริหารของทานเปนผูเฉลียวฉลาดรอบรู           
2.ผูบริหารของทานมีความเชี่ยวชาญในหนาท่ี
เปนอยางดี           

3.ผูบริหารของทานใชภาษาท่ีเหมาะสมและ
สื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ           

4.ผูบริหารของทานสามารถแกไขปญหาได
เหมาะสมและทันเวลา           

บุคลิกภาพทางดานสังคม 

1.ผูบริหารของทานมุงม่ันสรางความสัมพันธ็
อันดีกับท้ังลูกคาและพนักงาน           

2.ผูบริหารของทานใหเกียรติและแสดงความ
ใสใจกับท้ังลูกคาและพนักงาน           

3.ผูบริหารของทานสามารถทํางานรวมกับ
ลูกคาและพนักงานไดเปนอยางด ี           

บุคลิกภาพทางดานจริยธรรม 
1.ผูบริหารปฏิบัติตอลูกคาและพนักงานอยาง
เทาเทียมกัน และเสมอภาค           

 2.ผูบริหารมีความซื่อสัตยตอลูกคาและ
พนักงาน           
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สวนที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจตอผูบริหารชาวไทย กับผูบริหารชาวญ่ีปุนในทัศนะของพนักงานบริษัท
เอ็นเอ็มบี มินีแบไทย จํากัด และขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองคะแนนที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด (5 = มากที่สุด, 1 = นอยที่สุด) 

 
ความพึงพอใจของพนักงาน 

 

ตอผูบริหารชาวไทย 
                   5    4    3   2   1 

ตอผูบริหารชาวญ่ีปุน 
                 5    4    3   2   1 

1. ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูที่มี
ความรูความสามารถ 

     พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
 

      พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
 

2. ผูบังคับบัญชาของทานมีระเบียบ  
วิธีปฎิบัติงานภายในองคกร 

     พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
 

      พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
 

3. ผูบังคับบัญชาของทานมีความ
ยุติธรรมในการประเมินผลการทํางาน
ของพนักงานทุกคน 

     พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
                    

      พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
                     

4. ผูบังคับบัญชาของทานไดกําหนด
ขอบเขตหนาที่งานอยางเหมาะสมให
ทานทํา 

     พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
     

      พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
 

5. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจน
ในการกําหนดวัตถุประสงคและ
เปาหมายในการทํางาน ของพนักงาน 

     พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
 

      พอใจที่สุด___:___:___:___:___ไมพอใจมากที่สุด 
 

 
สวนท่ี 4 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) ใหตรงกับความเปนจริงของทาน 
 

1. เพศ  [    ]   1. ชาย         [    ]   2. หญิง 
 

2. อาย ุ  [    ]    1. 16 – 25  ป                   [    ]   2.  26 – 35 ป 
[    ]   3. 36 – 45 ป        [    ]   4. 46  ปข้ึนไป 
 

3. ระดับการศึกษา[    ]    1. ต่ํากวาปริญญาตรี   
[    ]   2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี 
[    ]    3. สูงกวาปริญญาตรี 
 

4. อายุงาน [    ]  1. 1 - 3 ป                 [    ]  2.  4 - 6 ป 
[    ]  3. 7 - 9 ป          [    ]  4.   10  ปข้ึนไป 
 

…ขอขอบพระคุณอยางสูง ที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้… 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 
 
 รายชื่อ    ตําแหนงและสถานท่ีทํางาน 
1. ดร.รักษพงศ วงศาโรจน   รองคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย ฝายบริหาร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน  อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย 
      มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล 
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