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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานสู่ท้องถิ่นของวิสาหกิจญี่ปุ่น
ในประเทศไทย กรณีศึกษา:องค์กรญี่ปุ่นที่มีแผนการถ่ายโอนอ านาจจากผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมาสู่
ผู้บริหารชาวไทย 
อ.บุญชู ตันติรัตนสุนทร และ ดร.บุญญาดา  นาสมบูรณ์, จ านวน 51 หน้า  
  

บทคัดย่อ 
 

   การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบความพร้อมและศักยภาพในการ
รับถ่ายโอนอ านาจของผู้บริหารชาวไทย และเปรียบเทียบปัจจัยต าแหน่งงานและระยะเวลาการ
ท างานส่งผลต่อความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจของผู้บริหารชาวไทย เก็บ
ข้อมูลจากต าแหน่งผู้จัดการและต าแหน่งที่สูงกว่า จากองค์กรที่มีแผนการโอนถ่ายอ านาจการ
บริหารจากผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บริหารชาวไทย จ านวน 533 ตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถาม
ในการเก็บข้อมูล วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และใช้สถิติ t and F ในการทดสอบสมมติฐาน 
   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบปัจจัยแบ่งเป็น 2 ตัวคือ การ
ยอมรับความสามารถ และ ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการบริหาร  
   ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารที่ด ารงต าแหน่ง Manager และGeneral Manger หรือสูง
กว่า มีผลต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนการบริหารงานในด้านการยอมรับความสามารถ
แตกต่างกัน โดยที่ต าแหน่งที่สูงกว่าจะมีความสามารถในการรับถ่ายโอนอ านาจและการยอมรับ
การถ่ายโอนสูงกว่าระดับผู้จัดการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   ผลการวิจัยยังพบว่า ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันมีผลต่อ
การถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานด้านการยอมรับความสามารถที่แตกต่างกัน  โดยที่ผู้มี
ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน 21 – 30 ปี แตกต่างจากผู้มีอายุการท างานในองค์กร
อ่ืนๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  
ค ำส ำคัญ : การโอนถ่ายอ านาจบริหารงานสู่ท้องถิ่น 
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Factors Affecting the Success of Transfer of Local Administration Authority of Japanese 
Enterprises in Thailand: Case study of Japanese organization plans to transfer power 
from Japanese executives to Thai executives 
Boonchoo Tuntiratanasoontorn and Boonyada Nasomboon, DBA, 51 pp.  
 

ABSTRACT 
 

 The purpose of this research were to study the components affecting the success 
of transfer of local administration authority of Japanese enterprises in Thailand and to 
compare the job position and duration of work affecting the success of transfer of local 
administration authority. This research was conducted using a questionnaires as an 
instrument to collect data from manager and higher positions from organizations with plans 
to transfer of local administration authority of the Japanese executives to Thai executives, 
of 533 samples and the data was analyzed by Frequency, Percentage, Mean, Standard 
Deviation, Independent Sample t-test, One-way Analysis of Variance. 
                The results showed that components affecting the success of transfer of local 
administration authority of Japanese enterprises in Thailand are divided into 2 factors, 
namely the acceptance of the competence and the importance of transferring 
management power. 
               The result of the comparative study founded that manager and general 
manger or higher affecting the success of transfer of local administration authority, as the 
acceptance of the competence and the importance of transferring management power 
were significance at the level of .01 
               And the research also found that working times in the current organization 
affecting the success of transfer of local administration authority as the acceptance of the 
competence. In which the current working person in the organization is 21-30 years 
different from the person working in other organizations Statistical significance at the level 
of .01 
 
Keywords: transfer of executive power Work to local 
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 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาเพื่อหาองค์ประกอบที่ส าคัญในการถ่ายโอนอ านาจจาก
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กรุณาให้เข้าเก็บข้อมูลจากผู้บริหารขององค์กรที่ให้ความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลแบบสอบถามจาก
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ท่านที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี ส่งผลให้งานวิจัยส าเร็จลุล่วงตามวัน เวลา และวัตถุประสงค์ที่
ก าหนด 

 นอกจากนี้ผู้ วิจัยขอขอบพระคุณ รศ.ดร.บัณฑิต โรจน์อารยานนท์ อธิการบดี          
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ญี่ปุ่น ที่ให้ทุนสนับสนุนงานวิจัยซึ่งถือว่าเป็นส่วนที่ส าคัญที่ท าให้งานวิจัยนี้ในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วง
ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยทุกประการ  
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่า องค์ประกอบที่ได้จากงานวิจัยฉบับนี้ จะเป็นแนวทางให้
องค์กรที่ต้องการวางแผนการถ่ายโอนอ านาจจากผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บริหารชาวไทย
น าไปใช้ในองค์กรต่อไป   หากงานวิจัยมีข้อบกพร่องหรือความผิดพลาดในส่วนใด ผู้วิจัยขอน้อม
รับและขออภัยไว้ ณ ที่นี่   
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ควำมส ำคัญและที่มำของกำรวิจัย  
  ปัจจุบันบริษัทญี่ปุ่นมีความชัดเจนมากข้ึนในระดับนโยบายเรื่องการถ่ายโอนอ านาจ
การบริหารจากญี่ปุ่นไปสู่ท้องถิ่น โดยเฉพาะการก าหนดบุคลกรและองค์กรหน่วยงานเพื่อด าเนิน
เรื่องนี้อย่างเป็นรูปธรรม บริษัทแม่ในญี่ปุ่นต้องการให้คนไทยก้าวข้ึนมาเป็นผู้บริหารแทนคน
ญี่ปุ่น และคาดหวังให้คนไทยรับช่วงในการเป็นผู้น าองค์กรด้านบริหารและด้านการผลิต 
ตลอดจนเดินทางไปประจ าประเทศอ่ืนในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้แทนคนญี่ปุ่นในอนาคต  
แต่กระนั้นก็ตาม เนื่องจากปัญหาทางด้านวัฒนธรรม ทั้งสังคมและองค์กร ท าให้ กระบวนการ
สร้างผู้บริหารระดับสูงภายในองค์กรมีปัญหาต่างๆอันเกิดจากพ้ืนฐานความคิด ค่านิยม ความ 
ไม่ชัดเจน ความไม่เข้าใจระหว่างกัน ซึ่งผู้บริหารชาวญี่ปุ่นและฝ่ายบุคคลพยายามหาวิธีแก้ไข 
และปรับปรุงวิธีการ   ความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงและการด าเนินการได้ในเรื่อง 
การถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานมาสู่คนไทยจะส่งผลอย่างใหญ่หลวงต่อการความได้เปรียบ
เชิงกลยุทธ์ของทรัพยากรบุคคลไทย อย่างชัดเจน 

Sugiura Naoki กล่าวว่า การถ่ายโอนด้านการบริหารจัดการหรือ  Localization of 
Management ไปยังบริษัทลูกในต่างประเทศ  สิ่งที่บริษัทญี่ ปุ่นทั้งหลายด าเนินการอย่าง
ผิดพลาด คือการที่คิดว่า “เอาวิธีการจัดการภายในบริษัทญี่ปุ่น(ซึ่งมีความละเอียด) นั้นไปใช้
อย่างต่างประเทศ ให้ประเทศลูกเป็นเหมือนกันที่ญี่ ปุ่น” เป็นวิธีการที่เหมาะสม  การน าเอา
รูปแบบการบริหารจัดการญี่ปุ่นไปใช้อย่างต่างประเทศไม่ใช่เป็นการถ่ายโอนด้านการบริหาร
จัดการไปสู่ท้องถิ่น หรือ  Localization of Management แต่อย่างไร การถ่ายโอนด้านการ
บริหารจัดการไปสู่ท้องถิ่นคือ “การที่บริษัทสามารถพัฒนาขยายกิจการได้ ด้วยคนท้องถิ่นใน
ประเทศนั้นเอง เป็นคนที่สามารถพัฒนาบริษัทเพื่อผู้คน สังคม และประเทศของตนเองโดยที่คน
ญี่ปุ่นไม่ต้องเข้าไปข้องเกี่ยว”  

จากประเด็นที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความพร้อมในการรับถ่าย
โอนอ านาจของผู้บริหารชาวไทย (Successors) ขององค์กรที่มีนโยบายการถ่ายโอนอ านาจจาก
ผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บริหารชาวไทย เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้ไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง
ช่องว่างที่อาจยังมีอยู่ระหว่างการถ่ายโอนอ านาจ เพื่อให้การถ่ายโอนอ านาจประสบความส าเร็จ
ต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  
  1.เพื่อศึกษาองค์ประกอบความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจของ
ผู้บริหารชาวไทย  
 2.เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยต าแหน่งงานและระยะเวลาการท างานส่งผลต่อความพร้อมและ
ศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจของผู้บริหารชาวไทย 
 
สมมติฐำนกำรวิจัย 
 สมมติฐานที่ 1. ต าแหน่งงานแตกต่างกันส่งผลต่อความพร้อมในการถ่ายโอนอ านาจ
(ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจ และการยอมรับความสามารถ) ของผู้บริหารชาวไทย
แตกต่างกัน 
  1.1: ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการ
บริหารแตกต่างกัน 
  1.2 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อการยอมรับความสามารถแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2. ระยะเวลาการท างานในองค์กรแตกต่างกันส่งผลต่อความพร้อมในการ
ถ่ายโอนอ านาจ (ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจ และ การยอมรับความสามารถ) ของ
ผู้บริหารชาวไทยแตกต่างกัน 
  2.1: ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันส่งผลต่อความส าคัญ
ของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารแตกต่างกัน 
  2.2 ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันส่งผลต่อการยอมรับ
ความสามารถแตกต่างกัน 
 
ขอบเขตของกำรวิจัย  

1. ขอบเขตด้านประชากร เนื้อหาของการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ ผู้บริหารชาวไทย 
(พนักงานที่ด ารงต าแหน่ง ผู้จัดการ (Manager) หรือสูงกว่า ที่ท างานอยู่องค์กร
ญี่ปุ่นที่มีแผนการถ่ายโอนอ านาจจากผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บริหารชาวไทย)  

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา  
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย  
ตัวแปรอิสระ 

1.ระยะเวลาการท างานในองค์กร 
2.ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
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ตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำควำมพร้อมและศักยภำพประกอบด้วย 
ปัจจัยความพร้อมและศักยภาพการรับถ่ายโอนอ านาจบริหารทั้ง 10 ด้าน  

1. ความสามารถในการสื่อสาร 
2. ความสามารถในการท างาน 
3. ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น 
4. ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น 
5. ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ 
6. ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น 
7. ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสันพันธ์ 
8. มีสายสันพันธ์ที่ดี 
9. ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร 
10. การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
ตัวแปรตำม 
องค์ประกอบควำมพร้อมในกำรถ่ำยโอนอ ำนำจของผู้บริหำรชำวไทย 

1. ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงาน 
2. การยอมรับความสามารถ 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา  
ระยะเวลาศึกษา 8 เดือน เริ่มเดือน กุมภาพันธ์  2562 - เดือนธันวาคม  2562 
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กรอบแนวคิดในกำรศึกษำ    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 

รูปที่ 1-1 กรอบแนวคิดในกำรศึกษำ 
 
 
กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1-2 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

ปัจจัยด้ำนประชำกรศำสตร์ 
1. ระดับต าแหน่ง 
2. ระยะเวลาการท างาน 

ในองค์กรปัจจุบัน 
 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อควำมส ำเร็จของกำรถ่ำยโอน
อ ำนำจกำรบริหำรงำน 
ปัจจัยประชำกรศำสตร์ 
1.ระดับต าแหน่ง 
2.ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
ปัจจัยควำมพร้อมกำรถ่ำยโอนอ ำนำจ 

1. ความสามารถในการสื่อสาร 
2. ความสามารถในการท างาน 
3. ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น 
4. ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น 
5. ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ 
6. ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น 
7. ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสันพันธ์ 
8. การมีสายสันพันธ์ที่ดี 
9. ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร 
10. การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา 

องค์ประกอบควำมพร้อมในกำรถ่ำยโอน
อ ำนำจของผู้บริหำรชำวไทย 
1.ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการ
บริหารงาน 
2.การยอมรับความสามารถ 

องค์ประกอบควำมพร้อมในกำรถ่ำย
โอนอ ำนำจของผู้บริหำรชำวไทย 
 

1. ความส าคัญของการถ่ายโอน อ านาจ
การบริหารงาน 

2. การยอมรับความสามารถ 
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
1. ผู้บริหารในองค์กรเห็นอุปสรรคและปัญหาของกระบวนการถ่ายโอนอ านาจการบริหาร

จากญี่ปุ่นสู่ผู้บริหารชาวไทย  และการสร้างผู้บริหารในระดับสูงในประเทศไทย  
2. ผู้บริหารองค์กรเห็นแนวทางในด าเนินการปรับปรุงบทบาทของผู้บริหารทั้งสองฝ่าย 

ได้ชัดเจนขึ้น 
3. เพื่อใช้เป็นแนวทางให้กับบริษัทญี่ปุ่นในประเทศไทยที่มีแผนในการถ่ายโอนอ านาจ 

การบริหารจากญี่ปุ่นสู่ผู้บริหารชาวไทย  
 
กำรเผยแพร่ผลงำนวิจัย  

1. ผลงานทางวิชาการเผยแพร่ในที่ประชุมวิชาการระดับชาติและนานาชาติ 
2. กรณีศึกษาเพื่อการเรียนการสอน (โดยไม่เปิดเผยชื่อถ้าหากไม่ได้รับความเห็นชอบ

จากบริษัท) 
3. เสนอผลงานและบทวิเคราะห์แก่กลุ่มบริษัทที่ให้ความร่วมมือในการท าวิจัย 
4. อบรมและถ่ายทอดความรู้แก่ผู้ประกอบการชาวญี่ปุ่นและคนไทย 

 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
  กำรถ่ำยโอนอ ำนำจกำรบริหำร  หมายถึง การที่ผู้บริหารชาวญี่ ปุ่นที่ถูกส่งมา
บริหารงานในประเทศไทยในต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงจากประเทศญี่ปุ่น ยินดีที่จะถ่ายทอด
ความรู้และต าแหน่งงานให้ผู้บริหารชาวไทยที่มีความพร้อมและมีสามารถที่จะข้ึนเป็นผู้บริหาร
ระดับสูงแทนชาวญี่ปุ่นที่ถูกส่งมาได้ 
  ผู้บริหำรชำวไทย หมายถึง พนักงานที่ด ารงต าแหน่ง Manager หรือพนักงานระดับ
ผู้จัดการข้ึนไป ที่ท างานอยู่องค์กรญี่ปุ่นที่มีแผนการถ่ายโอนอ านาจจากผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมา 
สู่ผู้บริหารชาวไทย 
  ประสบกำรณ์กำรท ำงำนในองค์กรปัจจุบัน หมายถึง จ านวนระยะเวลา(ปี)ที่พนักงาน 
ท างานในบริษัทดังกล่าว  

ระดับต ำแหน่ง หมายถึง ต าแหน่งหน้าที่ของพนักงานที่ด ารงต าแหน่งในองค์กรที่
ท างานอยู่ในปัจจุบัน 
  ควำมสำมำรถในกำรสื่อสำร  หมายถึง การที่พนักงานผู้บริหารมีทักษะและ
ความสามารถในการสื่อสารกับพนักงานคนอ่ืน ให้สามารถเข้าใจสิ่งที่ต้องการจะสื่อสารและเข้าใจ
ไปในทิศทางเดียวกัน 



6 

 

 

 ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน  หมายถึง การที่พนักงานผู้บริหารมีทักษะและ
ความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และสามารถแก้ไข
ปัญหาที่เกิดข้ึนในหน้างานได้อย่างดี  
 ควำมรู้ควำมเข้ำใจกำรบริหำรญี่ปุ่น หมายถึง การที่พนักงานผู้บริหารเข้าใจหลักการ 
การบริหารงานของชาวญี่ปุ่นที่มุ่งเน้น ความซื่อสัตย์ต่อองค์กร การรักษาทรัพยากรมนุษย์ไว้กับ
องค์กร การรับผิดชอบงานเป็นทีม  
  ควำมรู้ควำมเข้ำใจกำรท ำงำนแบบญี่ปุ่น หมายถึง การที่พนักงานผู้บริหารเข้าใจ
วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น เช่น การตรงต่อเวลา การรับผิดชอบงานสูง การทุ่มเทให้งาน
มากกว่าการใช้เวลาส่วนตัวหรือครอบครัว การดูแลลูกค้าเป็นเย่ียงพระเจ้า เป็นต้น    
  ควำมเข้ำใจปัจจัยกำรสร้ำงควำมไว้วำงใจ  หมายถึง  การที่พนักงานผู้บริหารมี
ความสัมพันธ์ที่ ดีกับทั้งหัวหน้าและผู้ใต้บังคับบัญชาของตน สามารถเป็นที่ปรึกษากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้และได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าในว่ามีความสามารถที่จะ
ท างานให้ลุล่วงไปได้ด้วยดีได้  

ควำมมุ่งม่ันก้ำวสู้ผู้บริหำรแทนคนญี่ปุ่น หมายถึง การที่พนักงานผู้บริหารมีความ
ซื่อสัตย์ต่อองค์กรและต้องการจะมีส่วนร่วมในการบริหารองค์กรและพร้อมที่จะข้ึนรับต าแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรแทนผู้บริหารชาวญี่ปุ่น  

ควำมเชื่อม่ันในโอกำสและสำยสันพันธ์ หมายถึง การที่ผู้บรหิารมีสายสันพันธ์อันด ี
กับบุคคลภายนอกหรือบุคคลภายในและด้วยสายสันพันธ์อันดีนั้นอาจท าใหไ้ด้มาซึ่งผลประโยชน์
กับบริษัท 
  กำรมีสำยสันพันธ์ทีด่ ีหมายถึง การที่พนักงานผู้บรหิารมีความสัมพันธท์ี่ดีกับทั้ง
หัวหน้าและผู้ใต้บังคับบัญชาของตนท าให้เป็นบุคคลที่เขา้หาได้ง่าย และมีมติรไมตรีกับพนักงาน
คนอ่ืนๆ   

ควำมพร้อมในกำรปรับตัวเพื่อก้ำวไปเป็นผู้บริหำร  หมายถึง การที่พนักงาน
ผู้บริหารมีความต้องการที่จะก้าวข้ึนเป็นเป็นผู้บริหารระดับสูงข้ึน โดยนอกเหนือจากความ
ต้องการแล้ว ยังต้องมีทักษะและองค์ความรู้ในการการบริหารบริษัท และ การบริหารบุคคลากร 
รวมไปถึงทักษะการแก้ไขปัญหาที่จะสามารถน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จมากย่ิงข้ึนได้  

กำรสร้ำงผู้ใต้บังคับบัญชำ  หมายถึง  การที่พนักงานผู้บริหารสามารถสร้าง
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความสามารถเทียบเท่าหรือมากกว่าตนได้ และ สามารถสร้างสร้าง
ผู้บริหารระดับต้นเพื่อรองรับการขยายขององค์กรในอนาคตได้  



 
 

บทท่ี 2 
หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  การศึกษา ปัจจัยทีส่่งผลต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานสูท่้องถิ่น
ของวิสาหกิจญี่ปุ่นในประเทศไทย กรณีศึกษา:องค์กรญี่ปุ่นที่มีแผนการถ่ายโอนอ านาจจากผู้บรหิาร
ชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บรหิารชาวไทย ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี ้

1. ความหมายของการถ่ายโอนอ านาจ   Localization 

2. ประวัติของการเข้ามาลงทุนของต่างชาติและการถ่ายโอนอ านาจสู่ผู้บริหารชาวไทย   

3. ปัญหาที่เกิดข้ึนในการถ่ายโอนอ านาจสูผู่้บรหิารสูต่่างชาติ    

4. การศึกษาปัจจัยและองค์ประกอบของการถ่ายโอนอ านาจและความเข้าใจในการบริหาร 

แบบญี่ปุ่น 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

1. ความหมายของการถ่ายโอนอ านาจ   Localization 
  พัลลภา ปิติสันต์  (2009)  ได้ให้ความหมายของ  “Localization” ว่า คือกลยุทธ์การบริหาร

จัดการโดยการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารให้เป็นแบบท้องถิ่น   ในขณะที่  สมาคมมาตรฐาน 
Localization Industry Standard Association ให้ค านิยาม “Localization” ว่าเป็น กลยุทธ์ในระดับ
ธุรกิจ (Business strategy) เป็นการปรับเปลี่ยนของกระบวนการ (Processes) ผลิตภัณฑ์ (Product) 
การให้บริการ (Service) เพื่อให้ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าในท้องถิ่นหรือตลาดที่แตกต่าง
กัน  

พัลลภา ปิติสันต์  (2009)  กล่าวว่า  จากการท าวิจัยในบริษัทรถยนต์ชั้น น า 7 แห่งในเมืองไทย 
พบว่า กลยุทธ์ Localization ในทางปฏิบัตินั้นไม่ได้เป็นเพียงแค่การปรับเปลี่ยนของผลิตภัณฑ์และ
การให้บริการเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงด้านการบริหารจัดการด้วย เช่น การน าข้อมูลของตลาดท้องถิ่น
มาใช้ในการวางแผนกลยุทธ์  (Local Information Usage) เพื่อปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ ให้คน
ท้องถิ่นมีอ านาจในการตัดสินใจ ( Localize of Decision Making) มีส่วนร่วมในการวางแผน 
กลยุทธ์  การสร้างความสัมพันธ์กับแรงงานท้องถิ่น การสร้างเครือข่ายกับผู้ผลิตวัตถุดิบท้องถิ่น 
(Local Networking)และยังรวมถึงการสร้างภาพลักษณ์ของการเป็นบริษัทท้องถิ่น (Localization of 
Company Image) กลยุทธ์ Localization นั้นสามารถท าได้ใน 7 แบบคือ   

1. การใช้ข้อมูลท้องถิ่น (Localization of Information)   
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2. การสร้างเครือข่ายและองค์ความรู้ท้องถิ่น (Localization Network & Knowledge) 
3. การปรับเปลี่ยนผลิตภัณฑ์ (Localization of Product)  
4. การใช้วัตถุดิบในประเทศ (Localization of Resources)  
5. การท า CSR (Localization of Image)  
6. การสร้างความสัมพนัธ์กับท้องถิ่น (Localization of Relationship)   
7. การใช้คนท้องถิน่ในการบริหารงาน (Localization of Human Resources)  

  โดยที่หัวใจของ Localization หมายถึง การให้ความไว้วางใจกับบุคลากรท้องถิ่น ให้มี
อ านาจการตัดสินใจ และรับผิดชอบ โดยรับทั้งผิด รับทั้งชอบ ซึ่งเป็นการพัฒนาให้บุคคลากรได้เรียนรู้ 
พร้อมกับได้พัฒนาองค์กรไปพร้อมๆกัน  

2. ประวัติของการเข้ามาลงทุนของต่างชาติและการถ่ายโอนอ านาจสู่ผู้บริหารชาวไทย   

Yoshihara Hideki (2006) กล่าวว่ากลยุทธ์การบริหารต่างประเทศของญี่ปุ่น เริ่มจากการ
ส่งออกขยายฐานการผลิตไปยังต่างประเทศโดยไม่ได้ยกเลิกการส่งออกของประเทศตน และเริ่มมี
การค้นคว้าและพัฒนาด้านเทคโนโลยีโดยยังคงส่งออก และมีฐานการผลิตต่างประเทศควบคู่กันไป 
ตามล าดับ เมื่อมีประสบการณ์มากข้ึน การส่งออกผลิตภัณฑ์ เปลี่ยนจากบริษัท Trading Firm มา
เป็นบริษัทผู้ผลิตโดยตรง และย้ายฐานการผลิตไปยังต่างประเทศ 

 รูปแบบส่วนใหญ่ ในยุค ค.ศ. 1960 -1970 เริ่มจากการลงทุนในประเทศก าลังพัฒนาใน
เอเชีย ด้วยเงินทุนระดับน้อย และใช้กระบวนการผลิตสินค้าตามหลักการ  Labor Intensive, Mature 
Technology และ Green Field Investment แต่ทว่า หลังจากที่ญี่ปุ่นได้เริ่มเข้ามาลงทุนในเอเซีย 
ประเทศพัฒนาแล้วอย่าง ยุโรปและอเมริกา ไ ด้เริ่ ม เ ข้ามาลงทุนต่อจากญี่ ปุ่นตามล าดับ  
ด้วยเงินทุนมูลค่าสูง รวมไปถึงการซื้อกิจการและการลงทุนในเทคโลยีล้ าหน้า ท าให้เปลี่ยนแปลง
รูปแบบของการบริหารจัดการของประเทศแทบเอเซีย เริ่มมีการร่วมทุนกับบริษัทข้ามชาติในยุโรป
และอเมริกามากข้ึนและมีระบบการบริหารจัดการแบบบริษัทข้ามชาติแบบสากล หรือ   International 
Management โดยเริ่มจากการร่วมทุนกับบริษัทนั้นๆ เป็นบริษัทหุ้นส่วนแต่ในปัจจุบันบริษัท
เหล่านั้น ถูกบริหารโดยผู้บริหารประจ าถิ่นฐาน และ แทบจะไม่เห็นบริษัทหุ้นส่วนเหลืออยู่มากนัก    

ส่วนรูปแบบขององค์กรญี่ปุ่นที่เข้ามาในไทยมักจะเห็นเป็นระบบ Oversea Divisionalized 
Organization แต่หลังจากปี 1990 ถึง 2000 จะเป็นรูปแบบ Oversea Divisionalized Organization 
แทน โดยที่แต่ละแผนกจะดูแลทั้งในและนอกประเทศพร้อมกัน โดย Oversea Divisionalized 
Organization   มีลักษณะดังนี้  
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ภาพที่ 1 ตัวอย่างลักษณะผังองค์กรของ Oversea Divisionalized Organization 

 

ที่มาของข้อมูล ： Hitoshi Iwashita (2017 : 68) Japanese Management International 
Perspectives   

ในบริษัทแม่ที่ญี่ปุ่นจะมีการจัดตั้งแผนกต่างชาติ (IBD) เพื่อมาดูแลควบคุมบริษัทลูกที่ตั้งอยู่
ต่างประเทศ ซึ่งลักษณะการจัดท าผังองค์กรแบบนี้ ล้าหลังกว่าบริษัทข้ามชาติของอเมริกาและยุโรป
ประมาณ 30 ปี นอกจากนี้ช่วงปลายศตวรรษที่ 20 จนถึงต้นศตวรรษที่ 21 ประธานหรือกรรมการ
ผู้จัดการบริษัทลูกในต่างประเทศของญี่ปุ่นล้วนเป็นชาวญี่ปุ่นทั้งสิ้น โดยไม่มีการถ่ายทอดอ านาจ
ให้แก่คนท้องถิ่นแต่อย่างไร  

รวมไปถึงการขยายโรงงานแห่งใหม่ การบุกเบิก และการสร้างเครือข่ายการขายใหม่ ซึ่งเป็น
เรื่องเกี่ยวข้องกับการบริหารที่ส าคัญ มักจะถูกสื่อสารกันด้วยภาษาญี่ปุ่นอย่างเดียว คนญี่ปุ่นใน
บริษัทแม่ที่ญี่ปุ่นกับคนญี่ปุ่นในบริษัทลูกที่ต่างประเทศจึงกลายเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการบริหาร
ไปโดยปริยาย หรืออาจพูดได้ว่าบริษัทญี่ปุ่นขาดความเป็นสากลในองค์กร ทั้งนี้ภาษาอังกฤษจะถูก
ใช้ในการปฏิบัติภารกิจประจ าวันหรือการสื่อสารกับพนักงานท้องถิ่นเท่านั้น   
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ในปี 2006 บริษัทผู้ผลิตอาทิเช่น Toyota, Matsushita Denki, Komatsu, Takeda Seiyaku, 
Omron , Denso, Asahi Glass เริ่มเปลี่ยนแปลง โดยให้บริษัทลูกในต่างประเทศมีกรรมการผู้จัดการ
เป็นคนท้องถิ่น มีการใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษากลาง 

ภาพที่ 2 ตัวอย่างการเปลี่ยนแปลงผังองค์กรของบริษัทญี่ปุ่นในไทยตั้งแต่ ค.ศ. 1995 - 2012  

 

 

  ที่มาของข้อมูล ： Hitoshi Iwashita (2017 : 79) Japanese Management International 
Perspectives   

ในปี ค.ศ. 2006  บริษัทญี่ปุ่นเริ่มเปลี่ยนแปลงผังองค์กรให้มีรูปแบบเป็นสากลเพิ่มมากข้ึน
โดยมีการคัดเลือกพนักงานในท้องถิ่นที่มีความสามารถข้ึนเป็นผู้บริหารในองค์กรควบคู่กับผู้บริหาร 
ชาวญี่ปุ่น และถัดมาในปี ค.ศ. 2012 ได้มีการเปลี่ยนแปลงการถ่ายโอนอ านาจการบริหารอีกครั้งโดย
มีการคัดเลือกผู้บริหารชาวไทยที่มีความสามารถที่จะข้ึนเป็นผู้บริหารระดับสูง เช่น ต าแหน่ง 
Director และ Assistance Director   

Takanayagi และ Minami ได้แบ่งยุคการถ่ายโอนอ านาจการบริหารด้วยการสร้างบุคลากร
ในบริษัทท้องถิ่นประเทศเอเชียออกเป็น 2 ช่วง คือ หลังจากเศรษฐกิจฟองสบู่แตกในยุค 1990 จนถึง 
ปีค.ศ. 2008 และหลังจากปี ค.ศ. 2013 เป็นต้นมา   ดังแสดงไว้ในภาพที่ 3 ซึ่งเป็นการแสดงการ 
เปลี่ยนแปลงของจ านวนพนักงานที่ไปพ านักในต่างประเทศแถบเอเชียเป็นระยะเวลานานของแต่ราย
บริษัทญี่ปุ่น จะพบว่า ช่วงแรกมีการลดลง ระหว่างกลางชะลอตัวและเพิ่มข้ึนในช่วง ค.ศ. 2009 - 
2013 และเริ่มลดลงอีกครั้งในช่วงที่สอง 
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ภาพที่ 3 การปลี่ยนแปลงของจ านวนพนักงานที่ไปพ านักในประเทศเอเชียเป็นระยะ
เวลานานของแต่รายบริษัทญี่ปุ่น 

 

ที่มาของข้อมูล ： รวบรวมจากสถิติจ านวนคนญี่ ปุ่นในต่างประเทศ กระทรวงการ
ต่างประเทศ  

 ในช่วงก่อนปีค.ศ 2008 จ านวนพนักงานที่ถูกส่งออกไปท าประจ าต่างประเทศลดลงอย่าง
ต่อเนื่อง ด้วยเหตุผลต้องการลดต้นทุนเป็นส าคัญ  บริษัทญี่ปุ่นเริ่มขยายการลงุทนและเข้าในเอเชีย
ตั้งแต่ยุคค.ศ. 1960 มีการขยายตัวอย่างต่อเนื่อง ต่อมาในยุคค.ศ. 1990 หลังเศรษฐกิจฟองสบู่แตก
ในญี่ปุ่น บริษัทหลายแห่งเปลี่ยนนโยบายจากการขยายกิจการมาเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต
ด้วยการลดต้นทุนแทน แต่ทว่าการลดชาวญี่ปุ่นลง ไม่ได้หมายถึงการถ่ายโอนอ านาจ(Localization) 
เพราะว่า เป็นการบริหารจัดการและอ านาจการตัดสินใจระดับสูงยังไม่เปิดโอกาสให้คนท้องที่มี 
ส่วนร่วม และยังไม่ได้รับการสนันสนุนให้สร้างคนท้องถิ่นขึ้นมาทดแทนคนญี่ปุ่นมากนัก 

หลังจากปี 2013 เป็นต้นมา บริษัทแม่หลายแห่ง เริ่มนโยบายให้บริษัทลูกในต่างประเทศที่มี
ผลประกอบที่ดี เร่งสร้างบุคลากร หรือ key person ที่เป็นคนท้องถิ่น เพราะประเทศในแถบเอเชีย



12 
 

เริ่มมีศักยภาพทางการตลาดมากข้ึน จึงต้องใช้คนท้องถิ่นในการเจรจาค้าขาย บุกเบิกตลาด ควบคู่
ไปกับการพัฒนาบุคลกรท้องถิ่นให้มีบทบาทมากข้ึนตามค่าแรงที่เพิ่มสูงข้ึน 

Takanayagi และ Minami ให้ความเห็นว่า สิ่งจ าเป็นส าหรับการถ่ายโอนอ านาจการ
บริหารงานให้คนท้องถิ่น ต้องมีทั้งโครงสร้างระบบที่ก าหนดกฏเกณฑ์ชัดเจน เพื่อด าเนินโครงการให้
บรรลุวัตถุประสงค์  และมี กลไกในการจัดการ แก้ไข ปรับปรุง ด้านทรัพยากรมนุษย์อีกด้วย 
  ช่วงเริ่มการส่งเสริมการถ่ายโอนไปยังท้องถิ่นช่วงแรก คนในท้องถิ่นขาดประสบการณ์และ
ความสามารถในการรับภาระความเป็น key person ซึ่ ง เมื่ อบริษัททราบปัญหานั้นแล้ ว  
ได้มีการสั่งให้ยกระดับพนักงานท้องถิ่นทั้งหมดโดยการให้ความรู้ แต่บริษัทแม่ในญี่ปุ่นได้ให้การ
สนับสนุนการอบรมพัฒนาบุคลากรเฉพาะระดับผู้บริหารเป็นหลัก และให้ผู้บริหารกลุ่มดังกล่าวเป็น
ผู้รับผิดชอบในการด าเนินการถ่ายโอนความรู้ลงไปในระดับอ่ืนเอง ซึ่งผลที่เกิดข้ึนคือในบริษัทลูก 
ไม่สามารถออกแบบแผนงานผู้สืบทอด หรือแผนงานการพัฒนารายบุคคลได้ส าเร็จ จึงสรุปได้ว่า 
การน าผู้บริหารท้องถิ่นไปรับการอบรมเพื่อกลับมาถ่ายโอนความรู้ เพื่อให้ส่งไปถึงการถ่ายโอน
อ านาจการบริหารในช่วงแรกนั้น ล้มเหลว  

ทั้งนี้ความล้มเหลวไม่ได้เกิดข้ึนจากผู้บริหารท้องถิ่นเท่านั้น บริษัทญี่ปุ่นบางแห่ง ที่มีการ
เปลี่ยนผ่านผู้บริหารชาวญี่ปุ่นก็เกิดความล้มเหลวได้เช่นกัน เมื่อพนักงานชาวญี่ปุ่นที่ประจ าอยู่ใน
บริษัทลูก หมดวาระการประจ าในถิ่นฐานนั้น ก็จะต้องเดินทางกลับประเทศ ถึงแม้ว่าพนักงานคน
ดังกล่าวจะมีความมุ่งมั่นและสามารถสร้างโครงการ การพัฒนาบุคลากรในท้องถิ่นไว้ส าเร็จแล้ว แต่
หากผู้บริหารชาวญี่ปุ่นที่มารับช่วงต่อ ไม่มีความกระตือรือร้นหรือไม่มีความรู้ความเข้าใจเพียงพอก็
จะท าให้โครงการสะดุด หรือต้องล้มเลิกไป เช่นกัน  
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3. ปัญหาที่เกิดขึ้นในการถ่ายโอนอ านาจสู่ผู้บริหารสู่ต่างชาติ    
  Sugiura Naoki (2018) กล่าวว่า สิ่งที่บริษัทญี่ปุ่นหลายแห่งตาดการณ์การผิดพลาด คือการ
น าเอาวิธีการจัดการภายในบริษัทแบบญี่ปุ่นซึ่งมีความซับซ้อนและเข้าใจยาก ไปปรับใช้ที่บริษัท
ประเทศลูก ซึ่งการน าเอารูปแบบการบริหารจัดการญี่ปุ่นไปใช้นั้นไม่ใช่เป็นการถ่ายโอนด้านการ
บริหารจัดการไปสู่ท้องถิ่น หรือ Localization of Management แต่อย่างไร  
  การถ่ายโอนด้านการบริหารจัดการไปสู่ท้องถิ่นคือ การที่บริษัทสามารถพัฒนาขยายกิจการได้ 
ด้วยคนท้องถิ่นในประเทศนั้นเอง และเป็นคนที่สามารถพัฒนาบริษัทเพื่อผู้คน สังคม และประเทศของ
ตนเองได้ไม่ต้องมีคนญี่ปุ่นเข้าไปข้องเกี่ยว แต่เรื่องที่ถูกยกข้ึนมาเป็นประเด็นปัญหาด้านการถ่ายโอน
อ านาจสู่ท้องถิ่นต่างประเทศ คือ การไม่สร้างบุคลากรที่เหมาะสม  และ ความไม่ไว้วางใจใน
ความสามารถของผู้บริหารท้องถิ่น  ซึ่งสิ่งนี้ไม่ใช่เพราะคนท้องถิ่นมีความสามารถด้อย แต่เป็น
ปัญหาด้านทัศนคติที่ไม่เปิดกว้างเก่ียวกับการบริหารจัดการของฝ่ายญี่ปุ่น ส่งผลให้การถ่ายโอน
อ านาจเป็นไปได้ยากล าบาก   
  ทัศนคติที่ไม่ส่งผลให้เกิดการถ่ายโอนอ านาจสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ข้อดังนี้  

 การถูกเหมารวมว่าสาขาต่างประเทศไม่แตกต่างจากสาขาต่างจังหวัดในประเทศญี่ปุ่น   
จากทัศนคติขององค์กรญี่ ปุ่น ฐานการผลิตต่างประเทศไม่มีความแตกต่างจากโรงงาน 
ในประเทศหรือสาขาต่างจังหวัดที่ท าหน้าที่เป็นเพียงแขนขาของบริษัทแม่เท่านั้น หรืออีกนัยหนึ่ง 
บริษัทแม่มองไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องถ่ายโอนความรับผิดชอบหรือปล่อยให้คนท้องถิ่น
บริหารงานแทน แม้ว่าบริษัทนักลงทุนจากยุโรปและอเมริกาจะมีการเปลี่ยนแปลงลักษณะการบริหาร
ให้มีความทันสมัยแล้วก็ตาม แต่ส าหรับในองค์กรญี่ปุ่นการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ยังคงไม่มี
ผลกระทบต่อการสนับสนุนการสร้างบุคลากรเพื่อถ่ายโอนอ านาจการบริหาร รวมไปถึงการส่งเสริม
การเลื่อนต าแหน่งคนท้องถิ่นให้เป็นผู้บริหารระดับสูงหรือ Management Level  ฐานการผลิตนอก
ประเทศมีหน้าที่คอยรับค าสั่งจากส านักงานใหญ่เท่านั้น ไม่สามารถหรือมีศักยภาพในการขยาย
กิจการหรื อเติบโต ด้วยตั ว เองไ ด้  หรื อ อีกนัยหนึ่ ง เ รียก ว่า  “Uchi Benkei Type Oversea 
Management”  หรือข่มเหงแต่คนในองค์กร  ดังนั้นส านักงานใหญ่จะมีอ านาจควบคุม การผลิตและ
การขาย  จึงไม่มีทางเป็นไปได้เลยที่จะเกิดหรือสร้างบุคลากรระดับผู้บริหารในท้องถิ่นข้ึน 

 การถูกแทรกแซงของคนญี่ปุ่นจากส านักงานใหญ ่กล่าวคือ โครงสร้างองค์กรฝ่ายญี่ปุ่นเอง
ไม่ต้องการโอนถ่ายอ านาจ ต้องการรักษาขอบเขตอ านาจที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจไว้กับตนเองให้มาก
ที่สุดเท่าทีจ่ะท าได้ตลอดไป และ ยังปลูกฝังทศันคติที่ผิดให้กับคนท้องถิน่ว่าหากไม่สง่ผู้แลจากญี่ปุ่น
ไปยังบริษทัลูกในต่างประเทศแล้ว การบริหารจัดการจะไม่เป็นไปในทิศทางของบริษทั จึงผลักไส
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การสร้างบุคลากรท้องถิ่นออกไป และน ามาอ้างเป็นเหตุว่า คนในท้องถิ่นยังไมม่ีความสามารถ
สามารถเพียงพอและไม่พร้อมที่จะได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบแทนได้   
   การสร้างโครงสร้างการบริหารจัดการให้คนท้องถิ่นรับผิดชอบโดยไม่มีต้องคนญี่ปุ่นเข้ามา
ยุ่งเกี่ยวโดยสิ้นเชิง จะท าให้ข้ันตอนการตัดสินใจเร็วข้ึนอย่างย่ิง ต้นทุนการบริหารต่างประเทศลดลง
อย่างมาก โอกาสการบุกเบิกตลาดใหม่เกิดได้สูง แต่ทว่าในทางตรงกันข้าม ความกังวลว่าการ
เพิกเฉยเจตนารมย์ของส านักงานใหญ่และด าเนินการด้วยตนเองอาจจะสร้างปัญหาและน าพาความ
เสียหายมาสู่บริษัทได้เช่นกัน  โดยเฉพาะต าแหน่งที่ควรกังวลอย่างหนักคือต าแหน่งผู้รับผิดชอบ
ด้านการเงินและบัญชี ดังนั้น บริษัทแม่จะต้องเป็นผู้ตัดสินใจ เพราะถ้าหากต้องการขยายพัฒนา
กิจการและธุรกิจของบริษัทด้วยการออกไปยังต่างประเทศแล้ว ควรต้องทุ่มเทพละก าลังในการ
ด าเนินการให้บริษัทลูกเป็น Localization อย่างแท้จริง ดังนั้น ไม่ใช่แค่การสนับสนุน หากต้องปฎิรูป
ข้ันตอนการท างาน เช่นการทบทวนโครงสร้างขอบเขตอ านาจ การจัดสรรทรัพยากรบุคคล ข้ันตอน
การประเมินการท างาน โครงสร้างที่เกี่ยวกับธุรกิจต่างประเทศของบริษ ทญี่ปุ่น เป็นต้น และกฏเหล็ก
คือ  ผู้น าองค์กรต้องผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จการด าเนินการ  โดยถือว่า 
Localization ในบริษัทลูกเป็นโครงการหลักของบริษัท 
 

4. การศึกษาปัจจัยและองค์ประกอบของการถ่ายโอนอ านาจและความเข้าใจในการ
บริหารแบบญี่ปุ่น 

    จากการศึกษาของผู้วิจัย ถงึแม้ว่าบริษทัญี่ปุ่นบางแห่งจะมีทัศนคติทีไ่ม่เปิดกว้างเกี่ยวกับการ
ถ่ายโอนอ านาจการบริหารสูท่้องถิน่แตห่ากในอนาคตมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายจากบริษัทแม่ ว่า
ต้องการจะถ่ายโอนอ านาจการบริหารสู่คนท้องถิ่นแล้ว บริษัทญี่ปุ่นในท้องถิ่นไทยจะต้องเตรียม
ความพร้อมอย่างไรบ้างจึงจะพร้อมรับการถ่ายโอนที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตอันใกล้ ผู้วิจัยคาดว่า
องค์ประกอบที่จะมีบทบาทหลักในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร  
   Kodo Yokozawa, E. J. de Bruijn And Harm Jan Steenhuis (2007) ได้ท าการศึกษา
เกี่ยวกับแนวคิดการบริหารองค์กรแบบญี่ปุ่นโดยมหีัวข้อดังต่อไปนี้   

 
 
 
 



15 
 

ภาพที่ 4 Model การศึกษาหลักการบริหารองค์กรแบบญี่ปุ่นเพื่อเตรียมความพร้อมในการ
รับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร  

 

ที่ ม าของ ข้อมู ล  ： A conceptual model for the international transfer of Japanese 
management systems  https://www.semanticscholar.org/paper/A-conceptual-model-for-the-
international-transfer-Yokozawa-Bruijn/b3b5fa2e2f583c1ea8236c1eac9523f947522765    

1. ความเข้าใจ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบญี่ ปุ่น  (HRM Practice) 

ประกอบด้วย การจ้างงานตลอดชีวิต การรับนักศึกษาจากสถานศึกษาโดยตรง และ ข้ันตอนการจ้าง

งานอย่างเป็นระบบ การอบรมภายในองค์กร และการท า OJT การเลื่อนต าแหน่งตามระดับความ

อาวุโส การจ่ายเงินเดือนตามระดับความอาวุโส การจ่ายเงินโบนัส และรายได้พิเศษ การให้

สวัสดิการต่าง  

2. การมีส่วนร่วมของพนักงานในการตัดสินใจแบบญี่ปุ่น (Employee Participation 

practice)  ประกอบด้วย การควบคุมคุณภาพของพนักงาน การตัดสินใจเป็นเอกฉันท์ การแบ่งปัน

ข้อมูล  
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3. ความเข้าใจด้านการผลิตสินค้าแบบญี่ปุ่น (Production) ประกอบด้วย การจัดการ

คุณภาพโดยรวม ประกอบด้วย การจัดการกระบวนการท างาน  

4. ความเข้าใจด้านหลักการบริหารทั่วไปของโรงงาน  (Management practices) 

ประกอบด้วย การควบคุมสินค้าคงคลังแบบ JIT ทักษะการท างานแบบมัลติฟังก์ชั่น การหมุนเวียน

ต าแหน่งงาน การคิดค้นวิธีการแก้ไขปัญหา Kaizen  

  โดยผู้วิจัยคาดว่า ผู้บริหารท้องถิ่นในไทยที่จะต้องก้าวข้ึนไปเป็นผู้บริหารในองค์กรญี่ปุ่นควร

จะเข้าใจถึงหลักการบริหารแบบญี่ปุ่นเหล่านี้ และ นอกเหนือจากด้านความเข้าใจในลักษณะการ

บริหารแล้ว ลักษณะการสื่อสารในขององค์ญี่ปุ่นก็ยังมีความแตกต่างในด้านวัฒนธรรมกับบริษัท

ท้องถิ่นอยู่มาก ผู้ที่จะก้าวข้ึนมาเป็นผู้บริหารในอนาคตควรมีความรู้และความเข้าใจในการสื่อสารกับ

บริษัทแม่ หรือผู้บริหารชาวญี่ปุ่นในบริษัทตนเองเช่นกัน โดย แจคสัน; และโทมิกะ (สมชนก ภาสกร

จรัส. 2559 : 352; อ้างอิงจาก Jackson; and Tomioka. 2004 : 24) กล่าวถึงการติดต่อสื่อสารใน

รูปแบบการจัดการในประเทศญี่ปุ่นไว้ว่าลักษณะเด่นของการติดต่อสื่อสารแบบญี่ปุ่นประการหนึ่งก็

คือการติดต่อสื่อสารแบบที่มีบริบทสูง(High-Context Communication) นั่นคือการติดต่อสื่อสารของ

คนญี่ปุ่นนั้นมักจะไม่มีการส่งข้อความออกมาตรงๆ ผ่านสื่อที่ชัดเจน เช่น ค าพูด ข้อความที่เขียน

ออกมา หรือภาษาท่าทางคนญี่ปุ่นจึงมักพูดวนๆ ไม่ตรงประเด็น เพราะหวังว่าคู่สนทนาจะสามารถ

จับประเด็นได้จากบริบทในการสนทนานั่นเอง นอกจากนี้ ในการสนทนาของชาวญี่ปุ่นมักมีความ

เงียบ (Silence) เกิดข้ึนเป็นระยะๆ ในระหว่างบทสนทนา ซึ่งความเงียบนี้จัดเป็นการติดต่อสื่อสาร

แบบอวัจนภาษา (Non-Verbal Communication) รูปแบบหนึ่ง และมักมีระยะเวลาเกินกว่า 2-3 นาที 

ซึ่งเป็นระยะเวลาที่ ชาวตะวันตกส่วนใหญ่ยอมรับได้ในบทสนทนากับชาวญี่ปุ่น มักจะได้ยินคนญี่ปุ่น

พูดว่า “Hai” อยู่เนืองๆ ถ้าแปลเป็นภาษาอังกฤษตรงๆ ก็คือ “Yes” แต่ค าว่า “Yes” ในที่นี้มัก

หมายถึง ‘ใช่ ฉันเข้าใจ’ มากกว่า ‘ใช่ ฉันตกลง’ ทั้งนี้เพราะคนญี่ปุ่นมักจะไม่ผูกมัดกับข้อตกลงใดๆ 

ก่อนที่จะมีการปรึกษาหารือกับทีมก่อน และด้วยความเกรงกลัวการเสียหน้า คนญี่ปุ่นจึงมักจะไม่พูด 

“No” หรือปฏิเสธออกมาตรงๆ แต่อาจจะใช้ค าว่า “Maybe” หรือ ‘อาจจะ’ แทน ซึ่งถ้าคนญี่ปุ่น

ต้องการสื่อความหมายว่าเป็น “No” จริงๆ เมื่อตอบว่า “Maybe” เสร็จ ก็มักจะใช้ความเงียบต่อมาใน

บทสนทนา เพราะถือว่า การเงียบไม่แสดงออกอะไรนั้นเป็นการยืดโอกาสในการหลีกเลี่ยงการเสีย

หน้าที่ดี แจคสัน; และโทมิโอกะ (Jackson; and Tomioka. 2004 : 46) 
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  จากการสังเคราะห์ของผู้วิจัย ผู้วิจัยจึงได้หยิบยกปัจจัยทีค่าดว่าจะส่งผลต่อความส าเร็จของ

การถ่ายโอนอ านาจจากผู้ชาวญี่ปุ่น โดยมีปัจจัยที่ต้องการศึกษาดังนี ้ 

1. ความสามารถในการสื่อสาร 

2. ความสามารถในการท างาน 

3. ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น 

4. ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น 

5. ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ 

6. ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บรหิารแทนคนญี่ปุ่น 

7. ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสนัพันธ์ 

8. การมีสายสันพันธท์ี่ด ี

9. ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บรหิาร 

10. การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

5. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  

Kodo Yokozawa, E. J. de Bruijn And Harm Jan Steenhuis (2007) ไ ด้ท าก ารศึ กษ า

เกี่ยวกับแนวคิดการบริหารองค์กรแบบญี่ปุ่นโดย พบว่า ความเข้าใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

แบบญี่ปุ่น การมีส่วนร่วมของพนักงานในการตัดสินใจแบบญี่ปุ่น ความเข้าใจด้านการผลิตสินค้า

แบบญี่ปุ่น และความเข้าใจด้านหลักการบริหารทั่วไปของโรงงาน เป็นปัจจัยส าคัญต่อการเตรียม

ความพร้อมในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร  

Hitoshi  Iwashita (2017) ศึกษาระบบการบริหารองค์กรญี่ปุ่นในต่างชาติและการศึกษาถ่าย

โอนอ านาจให้ผู้บริหารท้องถิ่นว่าตั้งแต่ในปี ค.ศ. 2006 บริษัทกลุ่มผู้ผลิตที่ได้เข้าไปสัมภาษณ์เริ่มมี

การให้ผู้บริหารชาวไทยเริ่มเป็นผู้บริหารคู่กับผู้บริหารชาวญี่ปุ่นโดยเริ่มจากต าแหน่ง Manager ทั้งนี้

การศึกษาสมมติฐานนี้จึงชี้ให้เห็นว่า ต าแหน่ง General Manager มีความพร้อมในการรับการถ่าย

โอนอ านาจการบริหารมากกว่า 
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 Sugiura Naoki (2018)  กล่าวว่า สิ่งที่บริษัทญี่ปุ่นหลายแห่งตาดการณ์การผิดพลาด คือการ
น าเอาวิธีการจัดการภายในบริษัทแบบญี่ปุ่นซึ่งมีความซับซ้อนและเข้าใจยาก ไปปรับใช้ที่บริษัท
ประเทศลูก ซึ่งการน าเอารูปแบบการบริหารจัดการญี่ปุ่นไปใช้นั้นไม่ใช่เป็นการถ่ายโอนด้านการ
บริหารจัดการไปสู่ท้องถิ่น หรือ Localization of Management แต่อย่างไร แต่เป็นเพราะ การไม่สร้าง
บุคลากรที่เหมาะสม  และ ความไม่ไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหารท้องถิ่น  ซึ่งสิ่งนี้ไม่ใช่เพราะ
คนท้องถิ่นมีความสามารถด้อย แต่เป็นปัญหาด้านทัศนคติที่ไม่เปิดกว้างเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
ของฝ่ายญี่ปุ่น ส่งผลให้การถ่ายโอนอ านาจเป็นไปได้ยากล าบาก   

 

 

 

 



 

 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การศึกษา ปัจจัยทีส่่งผลต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานสูท่้องถิ่น
ของวิสาหกิจญี่ปุ่นในประเทศไทย กรณีศึกษา:องค์กรญี่ปุ่นที่มีแผนการถ่ายโอนอ านาจจากผู้บรหิาร
ชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บรหิารชาวไทย ในครั้งนี ้ใช้วิธีการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) เก็บ
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มบรษิัทฯ ที่มี
นโยบายการถ่ายโอนอ านาจและอยู่ระหว่างการด าเนินการถ่ายโอนอ านาจการบริหารจากชาวญี่ปุ่น
มาสู่ผู้บรหิารคนไทย ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 5. สถติิทีใ่ชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือกลุ่มบริษัทผู้ผลิตญี่ปุ่นที่เข้าร่วมโครงการวิจัยจ านวน 3 กลุ่ม
ใหญ่ที่อยู่ระหว่างการด าเนินการถ่ายโอนอ านาจการบริหารสู่คนไทย จ านวนพนักงานระดับผู้จัดการ
รวมทั้งสิ้น จ านวน 600 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ณ เดือนเมษายน 2562) 
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือผู้บริหารระดับผู้จัดการข้ึนไปจ านวน 600 คน คิดเป็นร้อย
ละ 100   
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือทีใ่ช้ในการวบรวมข้อมูล โดย
แบบสอบถามได้จัดท าเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1  ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม และ ส่วน
ที่ 2 ชุดค าถามเกี่ยวกับความพร้อมและศักยภาพการรับถ่ายโอนอ านาจ   
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 ส่วนที่ 1  ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 ประกอบไปด้วยค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างานในองค์กร
ญี่ปุ่น ประสบการณ์ท างานในองค์กรปัจจุบัน ต าแหนง่งาน ผู้บังคับบัญชาที่ข้ึนตรง และ ความรู้ด้าน
ภาษา ซึ่งมีลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) จ านวน 8 ข้อ  
 
ส่วนที่ 2  ชุดค าถามเกี่ยวกับความพร้อมและศักยภาพการรับถ่ายโอนอ านาจ   
  คุณสมบัติเรื่องการรับช่วงการถ่ายโอนอ านาจของผู้ตอบแบบสอบถามในองค์กรปัจจุบนั 
จ านวน 37 ข้อ  ซึ่งแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด (Close-End Response Question) เป็น 
มาตราส่วนแบบวัดประเมินค่า (Rating Scale) ตามแนวคิด Likert's scale 4 ระดับ โดยก าหนด 
ค่าคะแนน ดังนี้ 
 

ระดับคะแนน ความหมาย 
4 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วย มาก 
3 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วย ปานกลาง 
2 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วย น้อย 
1 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วย น้อยที่สุด 

   
 เกณฑ์การแปลความหมายของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับช่วงการถ่ายโอนอ านาจ
ของผู้ตอบแบบสอบถาม มีดังนี้   
  ผู้ศึกษาได้ก าหนดเกณฑ์การประเมนิผลเฉลี่ยของแบบสอบถามโดยแบ่งเป็นคะแนน 
ออกเป็น 4 ช่วง ผู้ศึกษาใช้เกณฑ์การแปลความหมายดังนี้ (สทุิต ิขัตติยะ; และวิไลลักษณ ์
สุวจิตตานนท์. 2553 : 166) 
 
  สูตรความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ าสุด 
            จ านวนชั้น 

=  4 – 1  
      4 
=  0.75  
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จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวสามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเป็น 5 ระดับ โดย 
ใช้เกณฑ์ดังนี ้
 

ระดับคะแนน ความหมาย 
3.26 - 4.00 อยู่ในระดับ มาก 
2.51 - 3.25 อยู่ในระดับ ปานกลาง 
1.76 - 2.50 อยู่ในระดับ น้อย 
1.00 - 1.75 อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

  
 การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 

 ผู้วิจัยท าการทดสอบคุณภาพแบบสอบถามเพื่อให้เกิดความเที่ยงตรงทางด้านเนื้อหา 
(Content Validity) และ ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ท าการทดสอบค่าความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้จากการศึกษา
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา ความถูกต้องตามองค์ประกอบที่
ต้องการศึกษาและความเหมาะสมของภาษา เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา   
 2. การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่
สร้างข้ึนและผ่านการทดสอบจากผู้เชี่ยวชาญซึ่งได้ท าการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยและไปทดลองใช้ 
(Try out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหา
คุณภาพแบบสอบถามใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์หาค่าสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถาม Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient) โดยการตรวจสอบคุณภาพของ
แบบสอบถามต้องได้ค่าสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อมั่นของแบบสอบถามไม่ต่ ากว่า 0.70 ถ้าข้อ
ค าถามใดได้ค่าสัมประสิทธิ์แสดงความเชื่อมั่นของแบบสอบถามต่ ากว่า 0.70 ต้องน ามาปรับปรุง
แก้ไขและน าไปทดสอบใหม่ก่อนที่จะน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง (Santos, 1999) 
 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการด าเนินการด้านการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผู้วิจัยด าเนินการดังนี้ 

1. ผู้วิจัยได้ขอความอนุเคราะห์การเก็บข้อมูลกับบุคลากรในบริษัทฯ ตั้งแต่ระดับผู้จัดการข้ึน
ไปถึงผู้บริหารระดับสงูของทัง้ 3 องค์กรที่มีแผนการถ่ายโอนอ านาจจากผู้บริหารชาวชาวไทย   
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2. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามใส่ซองเพื่อส่งให้กับผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเพื่อ
น าแบบสอบถามไปแจกให้กับพนักงานในองค์กรจ านวน 600 ชุด โดยได้ขอความกรุณาให้ผู้จัดการ
และต าแหน่งที่สูงกว่ากรอกแบบสอบถามทุกคน ให้ส่งให้กับตัวแทนของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และ
ผู้วิจัยได้ไปรับแบบสอบถามทั้งหมดกลับเมื่อครบก าหนดเวลา 

3. ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนจากผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์โดยใช้เวลาเก็บ
แบบสอบถามรวม 2 เดือน และได้น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ทั้ง 
1500 ฉบับพบว่ามีแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับมาจ านวน  600 ฉบับ ช่วงเวลาที่เก็บแบบสอบถาม
คือเดือน มีนาคม ถึง สิงหาคม 2562 

4. ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 533 ฉบับ ตรวจสอบแบบสอบถามมีความสมบูรณ์
แบบทั้งหมดคิดเป็นร้อยละ 88.83 จากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้ไปวิเคราะห์ผลทางสถิติ และสรุปผล 

 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามมา
ด าเนินการตามรายละเอียด ดังนี้ 
 1.การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
และท าการแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 
 2.การประมูลผลข้อมูล (Processing) เป็นการน าข้อมูลที่ได้จากการลงรหัสมาบันทึกใน
เครื่องคอมพิวเตอร์ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the 
Social Sciences for Windows) และท าการค านวณทางสถิติ 
 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1. สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าแจกแจงความถี่ 
(frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(S.D.)  

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) คือ ตัวแปรตามอิสระเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ 2 
กลุ่มและตัวแปรตามเป็นข้อมูลเชิงปริมาณใช้ Independent Sample t-test ในกรณีที่
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตัวแปรต้นที่เป็นข้อมูลเชิงกลุ่มมากกว่า 2 กลุ่ม ตัวแปรตาม
เป็นข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในกรณีที่พบ
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ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะทาการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ที่มี
นัยส าคัญ 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 โดยใช้ วิธี  Least Significant 
Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่าง  

3. วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร (Exploratory Factor Analysis : EFA) โดย
สกัดปัจจัยโดยใช้วิธี Principal Component Analysis จากนั้นใช้เทคนิคการหมุนแกน
ปัจจัย โดยใช้วิธี Varimax ที่เป็นเทคนิคที่ท าให้มีจ านวนตัวแปรน้อยที่สุด มีค่า Factor 
loading มากในแต่ละปัจจัย และน าตัวแปรไปท าการทดสอบสมมติฐานต่อไป 

  



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการ
บริหารงานสู่ท้องถิ่นของวิสาหกิจญี่ปุ่นในประเทศไทย กรณีศึกษา:องค์กรญี่ปุ่นที่มีแผนการถ่าย
โอนอ านาจจากผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บริหารชาวไทย  ได้ศึกษาองค์กรญี่ปุ่นที่มีแผนการถ่าย
โอนอ านาจจากผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บริหารชาวไทย และได้แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นจ านวน 600 ชุด และได้รับกลับมาจ านวน 533 ชุด และน ามาวิเคราะห์ผลด้วยสถิติ 
ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
 
การน าเสนอวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ศึกษาจึงได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการท างสถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจัย
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยโดยจะน าเสนอผลการทดสอบและการวิเคราะห์ไว้ 4 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ 1.1 เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างานในองค์กรญี่ปุ่น ประสบการณ์
ท างานในองค์กรปัจจุบัน ต าแหน่งงาน และ ความรู้ ด้านภาษา โดยใช้สถิติแบบความถี่
(Frequency) และร้อยละ(Percentage) 
  ส่วนที่ 1.2 ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบัน และ ต าแหน่งงาน โดยคัดเลือก
เฉพาะกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งสูงกว่า Manager หรือผู้บริหารโดยใช้สถิติแบบความถี่
(Frequency) และร้อยละ(Percentage) 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกับระดับ
ความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร โดยใช้ค่าความถี่(Frequency) ค่า
ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) การแปล
ผล และจัดล าดับ 
 ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เป็นการน าตัวแปรที่ศึกษาทั้ง 10 ตัวแปร
มาท าการสกัดปัจจัยโดยใช้วิธี Principal Component Analysis และหมุนแกนปัจจัย โดยใช้วิธี 
Varimax ที่เป็นเทคนิคที่ท าให้มีจ านวนตัวแปรน้อยที่สุด  

ส่วนที่ 4  การทดสอบสมมติฐานของ ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบัน และ 
ต าแหน่งงาน ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ท างสถิติ ในการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตัวแปรต้นที่เป็น
ข้อมูลเชิงกลุ่มแบบ 2 ตัวเลือก ตัวแปรตามเป็นข้อมูลเชิงปริมาณใช้ Independent Sample t-test 
ในกรณีที่เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของตัวแปรต้นที่เป็นข้อมูลเชิงกลุ่มมากกว่า 2 ตัวเลือก ตัวแปร
ตามเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ในกรณีที่พบความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญท างสถิติจะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ที่มีนัยส าคัญ 0.05 
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หรือระดับความเชื่ อมั่น ร้อยละ  95 โดยใช้ วิธี  Least Significant Difference (LSD) เพื่ อ
เปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่าง 

  
สัญลักษณ์ท างสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจทีต่รงกันในการแปลความหมายจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการ
เสนอผลการวิจัยผู้วิจัยจงึก าหนดความหมายของสญัลักษณต์่างๆ ดังนี้ 

�̅� หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D. หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F หมายถึง ค่าแจกแจงแบบ F (F-distribution) 
t หมายถึง ค่าการแจกแจงแบบ t (t-distribution) 
sig. หมายถึง ระดับความมีนัยส าคญั (Significant) 
** หมายถึง ความมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
* หมายถึง ความมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
H0 หมายถึง สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1 หมายถึง สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะท างประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม   
  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างานในองค์กรญี่ปุ่น ประสบการณ์ท างานใน
องค์กรปัจจุบัน ต าแหน่งงาน และ ความรู้ด้านภาษา โดยใช้สถิติแบบความถี่(Frequency) และ
ร้อยละ(Percentage) 
 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะท างประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด   
 
 ตารางที ่2 จ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  

เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 
1. ชาย 379 71.11 
2. หญิง  154 28.89 

รวม 533 100.00 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
เพศชาย จ านวน 379 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 71.11 ของกลุ่มตัวอย่าง และเป็นเพศหญิงจานวน 
154 คน คิดเป็นร้อยละ 28.89 ของกลุ่มตัวอย่าง 

 
 

ตารางที่ 3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ 
อายุ จ านวน(คน) ร้อยละ 

1. 18 – 30 ปี 1 0.19 
2. 31 – 40 ปี 169 31.71 
3. 41 – 50 ปี 269 50.47 
4. มากกว่า 50 ปี 94 17.64 

รวม 533 100.00 
 

จากตารางที่ 3  พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ส่วนใหญ่มีอายุ 41-50 ปี 
มากที่สุด จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 50.47 รองลงมามีอายุ 31- 40 ปี จ านวน 169 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.71 ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่อายุมากกว่า 50 ปีข้ึนไป มีจ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.64 กลุ่มตัวอย่างที่น้อยที่สุดอายุ 18-30 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.19 
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ตารางที่ 4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน(คน) ร้อยละ 

1. อนุปริญญา/ปวส./ปวช. 31 5.82 
2. ปริญญาตร ี 391 73.36 
3. สูงกว่าปริญญาตร ี 111 20.83 

รวม 533 100.00 
 

จากตารางที่  4  กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ส่วนใหญ่มีระดับปริญญาตรี
มากที่สุด จ านวน 391 คน คิดเป็นร้อยละ 73.36 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 
อยู่ที่ 111 คน คิดเป็นร้อยละ 20.83 และ กลุ่มตัวอย่างที่น้อยที่สุดมีระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวช. 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 5.82 
 
ตารางที่ 5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรหรือ
บริษัทญี่ปุ่น 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรหรือบริษัทญี่ปุ่น จ านวน(คน) ร้อยละ 
1. 1- 5 ปี 8 1.50 
2. 6 - 10 ปี 21 3.94 
3. 11 - 20 ปี 240 45.03 
4. 21 - 30 ปี 217 40.71 
5. มากกว่า 31 ปี 47 8.82 

รวม 533 100.00 
 
จากตารางที่ 5 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้จ าแนก

ตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรหรือบริษัทญี่ปุ่น กลุ่มตัวอย่างมีระยะการท างานในองค์กร
หรือบริษัทญี่ปุ่นมากที่สุด คือ 11 - 20 ปี มีจ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ  45.03 ระยะเวลาการ
ท างาน 21 - 30 ปี มีจ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ  40.71 ระยะเวลาการท างานมากกว่า 31 ปี 
จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ  8.82 ระยะเวลาการท างาน 6 - 10 ปี มีจ านวน 21 คน คิดเป็น
ร้อยละ  3.94 ระยะเวลาการท างาน 1 - 5 ปี มีจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ  1.50 มีจ านวนน้อย
ที่สุด 
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ตารางที่ 8 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับความสามารถด้านภาษา 
ความรู้ด้านภาษาอังกฤษ จ านวน(คน) ร้อยละ 

1. ดีมาก/คล่อง 37 6.94 
2. ปานกลาง/ได้บ้าง 403 75.61 
3. แย่ /ไม่รู้/สื่อไม่ได้ 93 17.45 

รวม 533 100.00 

  จากตารางที่ 8 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้จ าแนก
ตามระดับความสามารถด้านภาษาอังกฤษ กลุ่มตัวอย่างที่มีจ านวนมากที่สุดสามารถสื่อสาร
ภาษาอังกฤษได้ในระดับปานกลาง มีจ านวน 403 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 75.61 สามารถสื่อสาร
ภาษาอังกฤษไม่ได้ มีจ านวน 93 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 17.45  และน้อยที่สุดคือสามารถสื่อสาร
ภาษาอังกฤษได้ดีมาก 37 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 6.94 
 
ตารางที่ 9 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับความสามารถด้านภาษา 

ความรู้ด้านภาษาญี่ปุ่น จ านวน(คน) ร้อยละ 
1. ดีมาก/คล่อง 259 48.59 
2. ปานกลาง/ได้บ้าง 218 40.90 
3. แย่ /ไม่รู้/สื่อไม่ได้ 56 10.51 

รวม 533 100.00 

  จากตารางที่ 9 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้จ าแนก
ตามระดับความสามารถด้านภาษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีจ านวนมากที่สุดสามารถสื่อสาร
ภาษาญี่ปุ่นได้ดี มีจ านวน 259 คน หรือคิดเป็น ร้อยละ 48.59 สามารถสื่อสารภาษาญี่ปุ่นได้
ระดับปานกลางหรือได้บ้าง จ านวน 218 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 40.90  และน้อยที่สุดคือ 
สามารถสื่อสารภาษาญี่ปุ่นได้ระดับแย่หรือสื่อไม่ได้ จ านวน 56 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 10.51 
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ตารางที่ 10 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารชาวไทยจ าแนกตามต าแหนง่งาน
ปัจจุบัน 
ต าแหน่งงานปัจจุบันของผู้บริหารชาวไทย จ านวน(คน) ร้อยละ ล าดับที ่

Manager 470 88.18 1 
General Manger หรือสูงกว่า  63 11.82 2 

รวม 533 100.00  
 

จากตารางที่ 10 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างเฉพาะผู้บริหารชาวไทยที่ตอบ
แบบสอบถาม พนักงานระดับ Manager หรือผู้บริหาร มีจ านวน 470 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 
88.18 และ General Manger หรือผู้บริหารระดับสูง จ านวน 63 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.82 
 
ตารางที่ 11 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารชาวไทยจ าแนกตามระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน จ านวน(คน) ร้อยละ ล าดับที ่
11 - 20 ปี 222 41.65 1 
21 - 30 ปี 184 34.52 2 
1- 5 ปี 62 11.63 3 
6 - 10 ปี 36 6.75 4 
มากกว่า 31 ปี 29 5.44 5 

รวม 533 100.0  
 

จากตารางที่ 11 แสดงจ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างเฉพาะผู้บริหารชาวไทยที่ตอบ
แบบสอบถาม มีระยะการท างานในองค์กรปัจจุบันมากที่สุด คือ ระยะเวลาการท างาน  
11 - 20 ปี มีจ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 41.65 ระยะเวลาการท างาน 21 - 30 ปี มีจ านวน 
184 คน คิดเป็นร้อยละ  34.52 ระยะเวลาการท างาน 1 - 5 ปี มีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ  
11.63 ระยะเวลาการท างาน 6 - 10 ปี มีจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ  6.75 และมีจ านวนน้อย
ที่สุดคือ มีระยะเวลาการท างานมากกว่า 31 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ  5.44 
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ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคดิเห็นของผู้บริหารชาวไทย เก่ียวกับ 
ความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร 
   โดยใช้ค่าความถี่(Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย(Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(Standard Deviation)  

ตารางที่ 12 แสดงจ านวน ร้อยละ และ ระดับความคิดเหน็ ของปัจจัยความพร้อมและศักยภาพ
ในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหารของผู้บรหิารชาวไทย  
ความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร �̅� SD ระดับค อันดับ 

การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา  3.55   0.331  สูง 1 

ความสามารถในการท างาน  3.54   0.360  สูง 2 

ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น  3.48   0.328  สูง 3 

ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น  3.33   0.352  สูง 4 

ความสามารถในการสื่อสาร  3.24   0.436  ปานกลาง 5 

ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ  3.24   0.383  ปานกลาง 6 

ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร  3.16   0.603  ปานกลาง 7 

ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น  3.04   0.644  ปานกลาง 8 

ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสันพันธ์  2.84   0.832  ปานกลาง 9 

มีสายสันพันธ์ที่ดี  2.78   0.548  ปานกลาง 10 

 
จากตารางที่ 12  แสดงจ านวน ร้อยละและระดับความคิดเห็น ของปัจจัยความพร้อมและ

ศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหารของผู้บริหารชาวไทย โดยพิจารณารายละเอียด
เป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่ผู้บริหารชาวไทย ให้ความส าคัญสูงสุด ในล าดับที่ 1 ในระดับสูง คือ  
การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา  ( X = 3.55) ล าดับที่ 2 ในระดับสูง คือ ความสามารถในการท างาน ( 
X = 3.54 ) ล า ดับที่  3 ใ น ร ะ ดับสู ง  คื อ  ความรู้ ค ว าม เ ข้ า ใ จการท า ง านแบบญี่ ปุ่ น  
( X = 3.48) ล าดับที่ 4 ในระดับสูง คือ ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น ( X = 3.33 ) ล าดับที่ 
5 ในระดับปานกลาง คือ ความสามารถในการสื่อสาร ( X = 3.24) ล าดับที่ 6 ในระดับปานกลาง 
คือ ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ ( X = 3.24) ล าดับที่ 7 ในระดับปานกลาง คือ 
ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร ( X = 3.16 ) ล าดับที่ 8 ในระดับปานกลาง 
คือ ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น ( X = 3.04 ) ล าดับที่ 9 ในระดับปานกลาง คือ 
ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสันพันธ์ ( X = 2.84) และ ล าดับที่ 10 พนักงานให้ความส าคัญต่ า
ที่สุดคือในระดับปานกลาง คือ มีสายสันพันธ์ที่ดี ( X = 2.78 ) 
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  ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจโดยใช้ค่าความถี่
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) จ าแนกเป็นรายด้านแสดงรายละเอียดได้ดังนี้ 
 
ความสามารถในการสื่อสาร 
ตารางที่ 13 ระดับความส าคัญ ความสามารถในการสื่อสาร โดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

ความสามารถในการสื่อสาร 
ระดับความส าคัญ 

มาก ปานกลาง น้อย น้อยมาก �̅� SD 
ความ 
หมาย 

ล าดับ 

ความสามารถในการสื่อสาร
กับคนไทยในองค์กร 

413 118 2 0 
3.77 0.429 สูง 1 

77.5% 22.1% 0.4% 0.0% 

ความสามารถในการทักท าย
กันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

308 219 6 0 
3.57 0.518 สูง 2 

57.8% 41.1% 1.1% 0.0% 

ความสามารถในการสื่อสาร
กับคนญี่ปุ่นในองค์กร 

131 318 71 13 
3.06 0.688 ปานกลาง 3 

24.6% 59.7% 13.3% 2.4% 

ความสามารถในการสื่อสาร
กับคนญี่ปุ่นที่เป็นลูกค้า หรือ
ญี่ปุ่นนอกองค์กร 

72 234 145 82 
2.56 0.909 ปานกลาง 4 

13.5% 43.9% 27.2% 15.4% 

รวม 3.24 0.436 ปานกลาง  

 
  จากตารางที่ 13 แสดงให้เห็นระดับความส าคัญของความสามารถในการสื่อสาร  
โดยรวมในระดับปานกลาง ( X = 3.24) จ าแนกตามรายด้านพบว่า ผู้บริหารชาวไทยให้
ความส าคัญล าดับแรก กับมีความสามารถในการสื่อสารกับคนไทยในองค์กร ในระดับสูง  
( X = 3.77)  ล าดับรองลงมาคือ การทักท ายกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับสูง  
( X = 3.57) ถัดมาคือความสามารถในการสื่อสารกับคนญี่ปุ่นในองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง  
( X = 3.06) และล าดับสุดท้ายคือความสามารถในการสื่อสารกับคนญี่ปุ่นที่เป็นลูกค้า หรือญี่ปุ่น
นอกองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 2.56) 
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ความสามารถในการท างาน 
ตารางที่ 14 ระดับความส าคัญ ความสามารถในการท างาน โดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

ความสามารถใน 
การท างาน 

ระดับความส าคัญ 

มาก ปานกลาง น้อย น้อยมาก �̅� SD ความหมาย ล าดับ 

ความสามารถใน
การวิเคราะห์อย่าง
เป็นเหตุเป็นผล 

387 143 3 0 
3.72 0.462 สูง 1 

72.6% 26.8% 0.6% 0.0% 

ความสามารถ
วางแผนยุทธศาสตร์
ในการบริหารงาน 

348 181 3 1 
3.64 0.502 สูง 2 

65.3% 34.0% 0.6% 0.2% 

ความสามารถใน
การรายงาน 
(Presentation) 

330 192 10 1 
3.60 0.539 สูง 3 

61.9% 36.0% 1.9% 0.2% 

ความรู้เฉพาะสาขา 
229 279 23 2 

3.38 0.587 สูง 4 
43.0% 52.3% 4.3% 0.4% 

ความคิดริเริ่ม 
สร้างสรรค์ในการ
ท างาน 

199 316 17 1 
3.34 0.547 สูง 5 

37.3% 59.3% 3.2% 0.2% 

รวม 3.54 0.360 สูง  

 
  จากตารางที่ 14 แสดงให้เห็นระดับความส าคัญของความสามารถในการท างาน โดยรวม
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง (X = 3.54) จ าแนกตามรายด้านพบว่า ผู้บริหารชาวไทยให้  
ความส าคัญล าดับที่แรก การมีความสามารถในการวิเคราะห์อย่างเป็นเหตุเป็นผล ในระดับสูง (X 
= 3.72) ล าดับรองลงมาคือ ถัดมาคือการมีความสามารถวางแผนยุทธศาสตร์ในการบริหารงาน  
อยู่ในระดับสูง (X = 3.64) ถัดมาคือ การมีความสามารถในการรายงาน (Presentation) อยู่ใน
ร ะ ดั บ สู ง  ( X = 3.60)  ถั ด ม า คื อ  ก า ร มี ค ว า ม รู้ เ ฉ พ า ะ ส า ข า อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ สู ง  
(X = 3.38) และล าดับสุดท้ายคือมีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ในการท างาน  ในระดับปานกลาง  
(X = 3.34) 
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ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น 
 
ตารางที่ 15 ระดับความส าคัญ ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น โดยใช้ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

ความรู้ความเข้าใจการ 
บริหารญ่ีปุ่น 

ระดับความส าคัญ 

มาก ปานกลาง น้อย น้อยมาก �̅� SD ความหมาย ล าดับ 

การแชร์ข้อมูลที่จ าเป็น
ให้กับผู้อื่น 

363 165 2 3 
3.67 0.514 สูง 1 

68.1% 31.0% 0.4% 0.6% 

การจ าและรู้ความหมาย
ของปรัชญาองค์กรได้ 

259 239 33 2 
3.42 0.625 สูง 2 

48.6% 44.8% 6.2% 0.4% 

การมีความร่วมมือใน
การท างานนอกเวลา 

179 302 50 2 
3.23 0.625 ปานกลาง 3 

33.6% 56.7% 9.4% 0.4% 

มีความรู้และความเข้าใจ
เก่ียวกับการบริหารของ
ญี่ปุ่น 

160 335 35 3 
3.22 0.582 ปานกลาง 4 

30.0% 62.9% 6.6% 0.6% 

การมีความรู้เก่ียวกับ
ลักษณะของคนและ
สังคมญี่ปุ่น 

135 334 60 4 
3.13 0.617 ปานกลาง 5 

25.3% 62.7% 11.3% 0.8% 

รวม 3.33 0.352 สูง  

 
  จากตารางที่ 15  แสดงให้เห็นระดับความส าคัญของความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น 
โดยรวมในระดับสูง (X = 3.33) จ าแนกตามรายด้านพบว่า ผู้บริหารชาวไทยให้ความส าคัญ
ล าดับที่แรก การแชร์ข้อมูลที่จ าเป็นให้กับผู้อ่ืน ในระดับสูง(X = 3.67) ล าดับรองลงมาคือ การจ า
และรู้ความหมายของปรัชญาองค์กรได้ อยู่ในระดับสูง (X = 3.42) ถัดมาคือการมีความร่วมมือใน
การท างานนอกเวลา อยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.23) ถัดมาคือความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ
การบริหารของญี่ปุ่น  ในระดับปานกลาง (X = 3.22)และล าดับสุดท้ายคือ การมีความรู้เกี่ยวกับ
ลักษณะของคนและสังคมญี่ปุ่น อยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.13 ) 
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ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น 
 
ตารางที่ 16 ระดับความส าคัญ ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น โดยใช้ค่าความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ความรู้ความเข้าใจการท างาน 
แบบญ่ีปุ่น 

ระดับความส าคัญ 

มาก ปานกลาง น้อย น้อยมาก �̅� SD      
ความ 
หมาย 

ล าดับ 

การตรงต่อเวลา หรือก่อนเวลา
เล็กน้อยเมื่อนัดหมายกับผู้อื่น 

470 62 1 0 
3.88 0.331 สูง 1 

88.2% 11.6% 0.2% 0.0% 

การขอโทษ โดยไม่แก้ตัวใดๆ 
เมื่อรู้ว่าเป็นความผิดของพวก
ตนเอง 

423 106 3 1 
3.78 0.438 สูง 2 

79.4% 19.9% 0.6% 0.2% 

การรู้มารยาทท างสังคมญี่ปุ่น 
เช่น การโค้ง การแลกนามบัตร 
ล าดับที่นั่ง 

226 276 30 1 
3.36 0.597 สูง 3 

42.4% 51.8% 5.6% 0.2% 

มีความรู้ความเข้าใจวิธีการ
ท างานแบบญี่ปุ่น หรือของคน
ญี่ปุ่น 

180 320 30 3 
3.27 0.587 สูง 4 

33.8% 60.0% 5.6% 0.6% 

ความเข้าใจในการตอบรับ และ
ปฏิเสธของญี่ปุ่นเป็นอย่างดี 

127 326 75 5 
3.08 0.641 ปานกลาง 5 

23.8% 61.2% 14.1% 0.9% 

รวม 3.48 0.328 สูง  

 
  จากตารางที่ 16  แสดงให้เห็นระดับความส าคัญของความรู้ความเข้าใจการท างานแบบ
ญี่ ปุ่น โดยรวมในระดับสูง( X = 3.48) จ าแนกตามรายด้านพบว่า ผู้บริหารชาวไทยให้
ความส าคัญล าดับแรก การตรงต่อเวลา หรือก่อนเวลาเล็กน้อยเมื่อนัดหมายกับผู้อ่ืน ในระดับสูง 
( X =3.88) ล าดับรองลงมาคือ การขอโทษ โดยไม่แก้ตัวใดๆ เมื่อรู้ว่าเป็นความผิดของพวก
ตนเอง อยู่ในระดับสูง( X = 3.78) ถัดมาคือการรู้มารยาทท างสังคมญี่ปุ่น เช่น การโค้ง การแลก
นามบัตร ล าดับที่นั่งอยู่ในระดับสูง ( X = 3.36) ถัดมาคือมีความรู้ความเข้าใจวิธีการท างานแบบ
ญี่ปุ่น หรือของคนญี่ปุ่น อยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.27 ) และล าดับสุดท้ายคือความเข้าใจใน
การตอบรับ และปฏิเสธของญี่ปุ่นเป็นอย่างดี  ในระดับปานกลาง ( X = 3.08) 
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ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ 
ตารางที่ 17 ระดับความส าคัญ ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ โดยใช้ค่าความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

ความเข้าใจปัจจัยการสร้าง
ความไว้วางใจ 

ระดับความส าคัญ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
มาก �̅� SD 

ความ 
หมาย 

ล าดับ 

การบันทึก /การเขียนรายงาน 
293 229 10 1 

3.53 0.546 สูง 1 
55.0% 43.0% 1.9% 0.2% 

มีความเข้าใจว่าจะท าอย่างไร
จึงจะได้รับความไว้วางจากคน
ญี่ปุ่น 

205 284 39 5 
3.29 0.641 สูง 2 

38.5% 53.3% 7.3% 0.9% 

ท่านเป็นคนที่ได้รับการยอมรับ 
นับถือจากเพื่อนร่วมงาน   

176 330 26 1 
3.28 0.557 สูง 3 

33.0% 61.9% 4.9% 0.2% 

การสังสรรค์นอกเวลาท างาน
ร่วมกับคนญี่ปุ่น 

73 319 133 8 
2.86 0.653 

ปาน
กลาง 

4 
13.7% 59.8% 25.0% 1.5% 

รวม 3.24 0.383 
ปาน
กลาง 

 

 
  จากตารางที่ 17  แสดงให้เห็นระดับความส าคัญของความเข้าใจปัจจัยการสร้างความ
ไว้วางใจโดยรวมในระดับปานกลาง (X = 3.24) จ าแนกตามรายด้านพบว่า ผู้บริหารชาวไทยให้
ความส าคัญล าดับแรก การบันทึก /การเขียนรายงาน ในระดับสูง( X = 3.53) ล าดับรองลงมาคือ 
ท่านเป็นคนที่ได้รับการยอมรับ นับถือจากเพื่อนร่วม อยู่ในระดับสูง( X = 3.29) ถัดมาคือการมี
ความเข้าใจว่าจะท าอย่างไรจึงจะได้รับความไว้วางจากคนญี่ปุ่น อยู่ในระดับสูง ( X = 3.28) และ
ล าดับสุดท้ายคือการสังสรรค์นอกเวลาท างานร่วมกับคนญี่ปุ่น  ในระดับปานกลาง ( X = 2.86) 
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ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บรหิารแทนคนญี่ปุ่น 
ตารางที่ 18 ระดับความส าคัญ ความมุง่มั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น โดยใช้ค่าความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ความมุ่งม่ันก้าวสู่
ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น 

ระดับความส าคัญ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
มาก �̅� SD 

ความ 
หมาย 

ล าดั
บ 

การมีความกระตือรือร้นใน
การก้าวเป็นผู้บริหารแทนคน
ญี่ปุ่นในอนาคต 

205 267 55 6 
3.26 0.683 

ปาน
กลาง 

1 
38.5% 50.1% 10.3% 1.1% 

มีความมุ่งมั่นก้าวเป็น
ผู้บริหารในองค์กรแทนคน
ญี่ปุ่น 

162 262 86 23 
3.06 0.797 

ปาน
กลาง 

2 
30.4% 49.2% 16.1% 4.3% 

ท่านแสดงเจตนารมณ์ว่า
ต้องการขึ้นเป็นผู้บริหารของ
องค์กรนี้ในอนาคต 

98 263 145 27 
2.81 0.790 

ปาน
กลาง 

3 
18.4% 49.3% 27.2% 5.1% 

รวม 3.04 0.644 
ปาน
กลาง 

 

 
  จากตารางที่ 18  แสดงให้เห็นระดับความส าคัญของความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคน
ญี่ปุ่นโดยรวมในระดับปานกลาง ( X = 3.04) จ าแนกตามรายด้านพบว่า ผู้บริหารชาวไทยให้
ความส าคัญล าดับแรก การมีความกระตือรือร้นในการก้าวเป็นผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่นในอนาคต   
ในระดับปานกลาง( X = 3.26 ) ล าดับรองลงมาคือ มีความมุ่งมั่นก้าวเป็นผู้บริหารในองค์กรแทน
คนญี่ปุ่น  อยู่ในระดับปานกลาง( X = 3.06 ) และล าดับสุดท้ายคือท่านแสดงเจตนารมณ์ว่า
ต้องการขึ้นเป็นผู้บริหารขององค์กรนี้ในอนาคต   ในระดับปานกลาง ( X = 2.81 ) 
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ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสนัพันธ ์
ตารางที่ 19 ระดับความส าคัญ ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสันพันธ์ โดยใช้ค่าความถี่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ความเชื่อมั่นในโอกาสและ
สายสันพันธ์ 

ระดับความส าคัญ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
มาก �̅� SD 

ความ 
หมาย 

ล าดับ 

 ท่านมีความเชื่อมั่นว่าทา่นจะมี
โอกาสได้ข้ึนเป็นผู้บริหารระดับสูง
ในองค์กร  

109 268 117 39 
2.84 0.832 

ปาน
กลาง 

1 
20.5% 50.3% 22.0% 7.3% 

รวม 2.84 0.832 
ปาน
กลาง 

 

 
  จากตารางที่ 19  แสดงให้เห็นระดับความส าคัญของการมีสายสันพันธ์ที่ดี พบว่า บริหาร
ชาวไทยให้  ความเชื่ อมั่ น ใน โอกาสและสายสันพัน ธ์ โดยรวมในระ ดับปานกลาง  
( X = 2.84) 
 
การมีสายสันพันธท์ี่ด ี
ตารางที่ 20 ระดับความส าคัญ การมสีายสันพนัธ์ที่ดี โดยใช้ค่าความถี่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

มีสายสันพันธ์ท่ีดี 
ระดับความส าคัญ 

มาก ปานกลาง น้อย น้อยมาก �̅� SD ความหมาย ล าดับ 

ท่านเป็นลูกน้องที่
ได้รับการยอมรับ 
นับถือจาก
ผู้บังคับบัญชา 

134 340 55 4 

3.13 0.606 ปานกลาง 1 
25.1% 63.8% 10.3% 0.8% 

การมีความใกล้ชิด
หรือสนิทสนมกับ
ผู้บริหารระดับสูง
ชาวญี่ปุ่น 

57 315 135 26 

2.76 0.705 ปานกลาง 2 
10.7% 59.1% 25.3% 4.9% 

ท่านมีสายสัมพันธ์ที่
จะช่วยให้ท่านก้าว
ขึ้นเป็นผู้บริหาร
ระดับสูงในองค์กร 

52 206 201 74 

2.44 0.849 ต่ า 3 
9.8% 38.6% 37.7% 13.9% 

รวม 2.78 0.548 ปานกลาง  
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   จากตารางที่ 20   แสดงให้เห็นระดับความส าคัญของการมีสายสันพันธ์ที่ดีโดยรวมใน
ระดับปานกลาง ( X = 2.78) จ าแนกตามรายด้านพบว่า ผู้บริหารชาวไทยให้ส าคัญล าดับแรก 
การเป็นลูกน้องที่ได้รับการยอมรับ นับถือจากผู้บังคับบัญชา   ในระดับปานกลาง( X = 3.13 ) 
ล าดับรองลงมาคือ การมีความใกล้ชิดหรือสนิทสนมกับผู้บริหารระดับสูงชาวญี่ปุ่น  อยู่ในระดับ
ปานกลาง( X = 2.76 ) และล าดับสุดท้ายคือการมีสายสัมพันธ์ที่จะช่วยให้ท่านก้าวข้ึนเป็น
ผู้บริหารระดับสูงในองค์กร   ในระดับต่ า ( X = 2.44 ) 
 

ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บรหิาร 
ตารางที่ 21 ระดับความส าคัญ ความพร้อมในการปรับตวัเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร โดยใช้
ค่าความถี่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ความพร้อมในการปรับตัว
เพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร 

ระดับความส าคัญ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
มาก �̅� SD 

ความ 
หมาย 

ล าดับ 

ความยินดีและพร้อมที่พัฒนา
ตนเองเพื่อรับผิดชอบการบริหาร
แทนคนญี่ปุ่นในอนาคต 

269 214 40 10 
3.39 0.708 สูง 1 

50.5% 40.2% 7.5% 1.9% 

การเดินท างไปปฏิบัติภารกิจ
เป็นระยะเวลานานตามที่บริษัท
มอบหมาย 

210 274 44 5 
3.29 0.655 สูง 2 

39.4% 51.4% 8.3% 0.9% 

ความพร้อมที่จะเดินท างไป
ท างานต่างประเทศเป็นระยะ
เวลานาน 

127 228 127 51 
2.81 0.908 

ปาน
กลาง 

3 
23.8% 42.8% 23.8% 9.6% 

รวม 3.16 0.603 
ปาน
กลาง 

 

 
  จากตารางที่ 21   แสดงให้เห็นระดับความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร
โดยรวมในระดับปานกลาง ( X = 3.16 ) จ าแนกตามรายด้านพบว่า ผู้บริหารชาวไทยให้
ความส าคัญล าดับแรก ความยินดีและพร้อมที่พัฒนาตนเองเพื่อรับผิดชอบการบริหารแทนคน
ญี่ปุ่นในอนาคต   ในระดับสูง( X = 3.39 ) ล าดับรองลงมาคือ การเดินท างไปปฏิบัติภารกิจเป็น
ระยะเวลานานตามที่บริษัทมอบหมาย อยู่ในระดับสูง( X = 3.29 ) และล าดับสุดท้ายคือความ
พร้อมที่จะเดินท างไปท างานต่างประเทศเป็นระยะเวลานาน   ในระดับปานกลาง ( X = 2.81 ) 
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การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตารางที่ 22 ระดับความส าคัญ การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้ค่าความถี่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา 
ระดับความส าคัญ 

มาก ปานกลาง น้อย น้อยมาก �̅� SD 
ความ 
หมาย 

ล าดับ 

การแสดงความรับผิดชอบเมื่อเกิด
ความผิดพลาดขึ้น เมื่อลูกน้องเป็น
คนท าผิด 
 

430 102 1 0 

3.80 0.401 สูง 1 
80.7% 19.1% 0.2% 0.0% 

การสร้างลูกน้องให้มีความสามารถ
ในการท างานเก่งเสมอตัวท่าน 
 

411 121 1 0 
3.77 0.426 สูง 2 

77.1% 22.7% 0.2% 0.0% 

ท่านเป็นผู้บังคับบัญชาที่ได้รับการ
ยอมรับ นับถือจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

195 311 26 1 

3.31 0.570 สูง 3 
36.6% 58.3% 4.9% 0.2% 

ท่านมีความสามารถในการสร้าง
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความสามารถ 
 

202 298 30 3 
3.31 0.601 สูง 4 

37.9% 55.9% 5.6% 0.6% 

รวม 3.55 0.331 สูง  

 
  จากตารางที่ 22  แสดงให้เห็นระดับความส าคัญของการสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยรวมในระดับสูง ( X = 3.55) จ าแนกตามรายด้านพบว่า ผู้บริหารชาวไทยให้ความส าคัญ
ล าดับแรก การแสดงความรับผิดชอบเมื่อเกิดความผิดพลาดข้ึน เมื่อลูกน้องเป็นคนท าผิด  ใน
ระดับสูง( X = 3.80) ล าดับรองลงมาคือ การสร้างลูกน้องให้มีความสามารถในการท างานเก่ง
เสมอตัวท่าน  อยู่ในระดับสูง( X = 3.77) ถัดมาคือท่านเป็นผู้บังคับบัญชาที่ได้รับการยอมรับ นับ
ถือจากผู้ใต้บังคับบัญชา  อยู่ในระดับสูง( X = 3.31) และล าดับสุดท้ายคือท่านมีความสามารถใน
การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความสามารถ   ในระดับสูง ( X = 3.31) 
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ส่วนที่ 3  องค์ประกอบเชิงยืนยันความพร้อมและการยอมรับการถ่ายโอนอ านาจของ
ผู้บริหารชาวไทย  

องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร (Exploratory Fator Analysis : EFA)  
 ในการวิจัยครั้งนี้ ได้ใช้หลักการของการเพื่สกัดปัจจัยโดยใช้วิธี Principal Component 
Analysis หมายถึงการน าตัวแปรที่มีจานวนตัวแปรมาก ๆ มาไว้ในปัจจัยเพียงไม่กี่ปัจจัย โดยจะ
พิจารณารายละเอียดทั้งหมดจากแต่ละตัวแปร จะท าให้สามารถประมาณค่า Factor loading ได้ 
โดยที่ค่า Factor loading จะเป็นค่าที่ใช้ในการพิจารณาว่ามีตัวแปรใดบ้างที่ควรจะอยู่ใน Factor 
เดียวกัน ในแต่ละ Factor ให้พิจารณาค่า Factor loading ของแต่ละตัวแปร ถ้า Factor loading 
ของตัวแปรใดมีมาก (เข้าสู่ +1 หรือ -1) ควรจัดตัวแปรนั้นให้อยู่ใน Factor ดังกล่าว ในบางกรณี
ที่ค่า Factor loading มีค่ากลาง ๆ ท าให้ไม่สามารถจัดตัวแปรว่าควรอยู่ใน Factor ใดได้นั้น ก็
ควรจะหมุนแกนปัจจัย โดยใช้วิธี Varimax ที่เป็นเทคนิคที่ท าให้มีจ านวนตัวแปรน้อยที่สุด มีค่า 
Factor loading มากในแต่ละปัจจัย มาจับกลุ่มข้อค าถามใหม่ (กัลยา วานิชย์บัญชา. 2553: 8-9, 
16) ได้ผลลัพธ์ ดังตารางที่ 23 และ 24 
 
จากตารางที่ 23 ค่าน้ าหนัก Factor Loading  

Communalities 
 Initial Extraction 
ความสามารถในการสื่อสาร 1.000 .465* 
ความสามารถในการท างาน 1.000 .587 
ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น 1.000 .722 
ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น 1.000 .721 
ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ 1.000 .726 
ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บรหิารแทนคนญี่ปุ่น 1.000 .772 
ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสนัพันธ ์ 1.000 .747 
มีสายสันพันธท์ี่ด ี 1.000 .644 
ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บรหิาร 1.000 .576 
การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา 1.000 .620 
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  จากตารางที่ 23  แสดงให้เห็นค่าน้ าหนัก Factor Loading ของตัวแปรทั้ง 10 ตัว พบว่า

ตัวแปรด้านความสามารถในการสื่อสารมีค่าน้ าหนักน้อยมาก และเมื่อพิจารณาการสกัดปัจจัย 

ด้วยวิธี Varimax พบว่า ตัวแปรดังกล่าวไม่อยู่ในกลุ่มใดๆ จึงท าการตัดตัวแปรดังกล่าวออก  

ตารางที่ 24 การหมุนแกนจัดกลุ่มตัวแปรด้วยวิธี Varimax 

Rotated Component Matrixa 

 

Component 

1 2 

ความสามารถในการท างาน .762 .127 

ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น .831 .204 

ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น .780 .320 

ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ .748 .415 

การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา .637 .474 

ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น .269 .845 

ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสันพันธ์ .145 .856 

มีสายสันพันธ์ที่ดี .299 .747 

ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร .346 .677 

 

  จากตารางที่ 24 แสดงผลการจัดกลุ่มตัวแปรด้วยวิธี Varimax พบว่า ตัวแปรที่จัดใหม่
นั้นมี 2 กลุ่ม คือ  

  กลุ่มที่ 1 ความสามารถในการท างาน ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น ความรู้ความ
เข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา   
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งชื่อตัวแปรใหม่ที่ได้มาคือ ตัวแปรที่ 1 = การยอมรับความสามารถ (X1)  

  กลุ่มที่ 2 ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสัน
พันธ์ มีสายสันพันธ์ที่ดี ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งชื่อ
ตัวแปรใหม่ที่ได้มาคือ ตัวแปรที่ 2 = ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการบริหาร (X2) 
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ส่วนที่ 4  การทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานที ่1. ต าแหน่งงานแตกต่างกันส่งผลต่อความพร้อมในการถ่ายโอนอ านาจ
(ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจ และการยอมรับความสามารถ) ของผู้บริหารชาวไทย
แตกต่างกัน  

สมมติฐานที ่1.1  
   H0: ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัสง่ผลต่อความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการ
บริหารไม่แตกต่างกัน 

H1: ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัสง่ผลต่อความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการ 
บริหารแตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 1.2  
   H0: ต าแหน่งงานแตกต่างกันส่งผลต่อการยอมรับความสามารถไม่แตกต่างกัน 
   H1: ต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัสง่ผลต่อการยอมรับความสามารถแตกต่างกัน 
 
จากตารางที่ 25 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างต าแหนง่งานรายคู ่ทีม่ีความส าคัญของ
การถ่ายโอนอ านาจการบริหาร 

การถ่ายโอนอ านาจการบริหารงาน ต าแหน่งงาน N �̅� 
Std. 

Deviation 
t 

Sig.  
(2-tailed) 

1. การยอมรับความสามารถ 
Manager 470 2.91 0.549 -5.157 0.000** 

General Manger  
หรือสูงกว่า  

63 3.28 0.410 -6.429 0.000** 

2. ความส าคัญของการถ่ายโอน
อ านาจการบริหาร 

Manager 470 3.40 0.286 -4.930 0.000** 
General Manger  

หรือสูงกว่า  
63 3.59 0.229 -5.836 0.000** 

หมายเหตุ :  ** ระดับนัยส าคญัท างสถิติทีร่ะดับ 0.01  
  

จากตารางที่ 25  การวิเคราะห์เปรียบเทียบต าแหน่งงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อการ
ยอมรับความสามารถโดยใช้สถิติ Independent Sample t-test โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งงานที่มีผลต่อ การถ่ายโอนอ านาจ
การบริหารงานในด้าน การยอมรับความสามารถ โดยใช้สถิติ Independent Sample t-test ใน
การทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าเท่ากับ 0.001 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  
สรุปได้ว่าผู้บริหารที่ด ารงต าแหน่ง Manager และ General Manger หรือสูงกว่า มีผลต่อ
ความส าเร็จของการถ่ายโอนการบริหารงานในด้านการยอมรับความสามารถแตกต่างกัน 
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 และผลจากการเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของต าแหน่งงานของระดับผู้จัดการกับ
ระดับที่สูงกว่า จะเห็นได้ว่า ต าแหน่งที่สูงกว่าจะมีความสามารถในการรับถ่ายโอนอ านาจและ
การยอมรับการถ่ายโอนสูงกว่าระดับผู้จัดการ 

สมมติฐานที ่2. ระยะเวลาการท างานในองค์กรแตกต่างกนัส่งผลต่อความพร้อมในการ
ถ่ายโอนอ านาจ (ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจ และการยอมรับความสามารถ) ของ
ผู้บริหารชาวไทยแตกต่างกัน 

สมมติฐานที ่2.1  
H0: ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันแตกต่างกนัสง่ผลต่อความส าคัญ 

ของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารไม่แตกต่างกัน 
   H1: ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันส่งผลต่อความส าคญั
ของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารแตกต่างกัน 

สมมติฐานข้อที่ 2.2 
H0: ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันส่งผลต่อการยอมรับ 

ความสามารถไม่แตกต่างกัน 
H1: ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันส่งผลต่อการยอมรับ

ความสามารถแตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 26 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
รายคู ่ที่มีความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการบริหาร 

การถ่ายโอนอ านาจการ
บริหารงาน 

ระยะเวลาใน
การท างานใน
องค์กรญ่ีปุ่น 

N �̅� 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

1. การยอมรับ
ความสามารถ 

1- 5 ปี 62 3.08 0.528 

4.398 0.002** 
6 - 10 ปี 36 3.09 0.558 
11 - 20 ปี 222 2.99 0.503 
21 - 30 ปี 184 2.83 0.589 

มากกว่า 31 ปี 29 3.06 0.495 

2. ความส าคัญของการ
ถ่ายโอนอ านาจการ
บริหาร 

1- 5 ปี 533 2.96 0.547 

1.083 0.364 
6 - 10 ปี 62 3.47 0.272 
11 - 20 ปี 36 3.46 0.307 
21 - 30 ปี 222 3.42 0.292 

มากกว่า 31 ปี 184 3.40 0.274 

 หมายเหตุ :  ** ระดับนัยส าคัญท างสถิติที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่ 26 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาการท างานใน
องค์กรปัจจุบัน ที่แตกต่างกันที่มีผลต่อ การถ่ายโอนอ านาจการบริหารงาน โดยใช้สถิติ  
One-Way Analysis of Variance โดยมีรายละเอียดดังนี้  

  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบันที่
มีผลต่อการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานด้าน การยอมรับความสามารถ โดยใช้สถิติ One-Way 
Analysis of Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าเท่ากับ 0.002 นั่นคือ 
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได้ว่าระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบันที่
แตกต่างกันมีผลต่อการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานด้านการยอมรับความสามารถที่แตกต่าง
กัน 

 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบันที่
มีผลต่อการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานด้าน ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการบริหาร
โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance ในการทดสอบพบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่า
เท่ากับ 0.364 นั่นคือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได้ว่าระยะเวลาในการท างาน
ในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันมีผลต่อ ถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานด้าน ความส าคัญของการ
ถ่ายโอนอ านาจการบริหารที่ไม่แตกต่างกัน  

   

ตารางที่ 27 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันกับ
ความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงาน 

การถ่ายโอนอ านาจการบริหารงาน 
ระยะเวลาการท างานใน

องค์กรปัจจุบัน 
6 - 10 ป ี 11 - 20 ป ี 21 - 30 ป ี

มากกว่า 
31 ปี 

1. การยอมรับความสามารถ 

1- 5 ปี 
-0.005 0.095 0.254** 0.020 
0.967 0.224 0.001 0.869 

6 - 10 ป ี
 0.099 0.258** 0.025 
 0.307 0.009 0.854 

11 - 20 ป ี
  0.159** -0.074 
  0.003 0.486 

21 - 30 ป ี
   -0.234* 
   0.031 

2. ความส าคัญของการถ่าย
โอนอ านาจการบริหาร 

1- 5 ปี 
0.017 0.054 0.070 -0.003 
0.782 0.186 0.095 0.964 

6 - 10 ป ี
 0.038 0.054 -0.019 
 0.463 0.303 0.785 

11 - 20 ป ี
  0.016 -0.057 
  0.575 0.311 

21 - 30 ป ี
   -0.073 
   0.201 
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จากตารางที่  27 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของผู้มี ระยะเวลาการ
ท างานในองค์กรปัจจุบัน กับ ความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงาน โดยใช้สถิติ 
Least Significant Difference (LSD) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง ผู้มีระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน  

1 – 5 ปี  และ ผู้มีระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุ บัน 21 – 30 ปี พบว่ามีค่ า Sig.  

(2-tailed) เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ผู้มีระยะเวลาการท างานในองค์กร

ปัจจุบัน 1 – 5 ปี มีระดับ การยอมรับความสามารถ น้อยกว่า ผู้มีระยะเวลาการท างานในองค์กร

ปัจจุบัน 21 – 30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.254* 

  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง ผู้มีระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน  

6 - 10 ปี  และ  ผู้ มี ร ะยะ เวล าการท า งาน ในองค์ ก ร ปั จ จุ บั น  21 – 30 ปี  พบ ว่ ามี ค่ า  

Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ผู้มีระยะเวลาการท างานใน

องค์กรปัจจุบัน 6 - 10 ปี มีระดับ การยอมรับความสามารถ น้อยกว่า ผู้มีระยะเวลาการท างานใน

องค์กรปัจจุบัน 21 – 30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.258* 

  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง ผู้มีระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน  

11 – 20  ปี   และ ผู้มี ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุ บัน 21 – 30 ปี  พบว่ามีค่ า  

Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ผู้มีระยะเวลาการท างานใน

องค์กรปัจจุบัน 11 – 20 ปี มีระดับ การยอมรับความสามารถ น้อยกว่า ผู้มีระยะเวลาการท างาน

ในองค์กรปัจจุบัน 21 – 30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.159* 

  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระหว่าง ผู้มีระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบัน  

21 – 30 ปี   และ ผู้มีระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุ บันมากกว่า 31 ปี พบว่ามีค่า  

Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.031 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ผู้มีระยะเวลาการท างานใน

องค์กรปัจจุบันมากกว่า 31 ปี มีระดับ การยอมรับความสามารถ น้อยกว่า ผู้มีระยะเวลาการ

ท างานในองค์กรปัจจุบัน 21 – 30 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.234*  



บทท่ี 5 
บทสรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานสู่
ท้องถิ่นของวิสาหกิจญี่ปุ่นในประเทศไทย กรณีศึกษา:องค์กรญี่ปุ่นที่มีแผนการถ่ายโอนอ านาจ
จากผู้บริหารชาวญี่ ปุ่นมาสู่ผู้บริหารชาวไทย ได้วิเคราะห์ข้อมูล และน ามาสรุปผลตาม
วัตถุประสงค์ของการศึกษา ดังนี้  
 1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจของ

ผู้บริหารชาวไทย  

 2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยต าแหน่งงานและระยะเวลาการท างานสง่ผลต่อความพร้อม

และศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจของผู้บริหารชาวไทย 

 

สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปผลการวิจัยออกเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
   
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ลักษณะทางประชากรศาสตร์ แบ่งออกเป็น 2 หัวข้อดังนี้ 

จากผลการวิจัย สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย จ านวน 379 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 71.11 ของกลุ่มตัวอย่าง และเป็นเพศหญิงจานวน 154 
คน คิดเป็นร้อยละ 28.89 ส่วนใหญม่ีอายุ 41-50 ปี มากที่สุด จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.47 ส่วนใหญ่มรีะดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 391 คน คิดเป็นร้อยละ 73.36 มีระยะการ
ท างานในองค์กรหรือบริษัทญี่ปุ่นมากทีสุ่ด คือ 11 - 20 ปี มีจ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ  
45.03 กลุ่มตัวอย่างที่มีจ านวนมากทีสุ่ดสามารถสื่อสารภาษาอังกฤษได้ในระดับปานกลาง มี
จ านวน 403 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 75.61 กลุ่มตัวอย่างที่มีจ านวนมากที่สุดสามารถสื่อสาร
ภาษาญี่ปุ่นได้ดี มีจ านวน 259 คน หรือคิดเป็น ร้อยละ 48.59 สามารถสื่อสารภาษาญี่ปุ่นได้
ระดับปานกลางหรือได้บ้าง จ านวน 218 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 40.90 

กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารชาวไทยที่ตอบแบบสอบถาม เป็นระดับ Manager หรือผู้บริหาร มี
จ านวน 470 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 88.18 และ General Manger หรือผู้บริหารระดับสูง จ านวน 
63 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.82 มีระยะ   

เวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันมากที่สุด คือ ระยะเวลาการท า งาน 11 - 20 ปี  
มีจ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 41.65 ระยะเวลาการท างาน 21 - 30 ปี มีจ านวน 184 คน คิด
เป็นร้อยละ  34.52  
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 ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดับความคดิเห็นของผู้บริหารชาวไทย เก่ียวกับความพร้อม
และศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร 

ปัจจัยความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหารของผู้บริหารชาว
ไทย โดยพิจารณารายละเอียดเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยที่ผู้บริหารชาวไทย ให้ความส าคัญสูงสุด 
ในล าดับที่ 1 ในระดับสูง คือ  การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา  (X = 3.55) ล าดับที่ 2 ในระดับสูง คือ 
ความสามารถในการท างาน (X = 3.54 ) ล าดับที่ 3 ในระดับสูง คือ ความรู้ความเข้าใจการ
ท างานแบบญี่ปุ่น (X = 3.48) 

 
ส่วนที่ 3 องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร (Exploratory Factor Analysis : EFA)  

สกัดปัจจัยโดยใช้วิธี Principal Component Analysis จากนั้นใช้เทคนิคการหมุนแกน
ปัจจัย โดยใช้วิธี Varimax ที่เป็นเทคนิคที่ท าให้มีจ านวนตัวแปรน้อยที่สุด มีค่า Factor loading 
มากในแต่ละปัจจัย มาจับกลุ่มข้อค าถามใหม่ ผลจากการจัดกลุ่มตัวแปรด้วยวิธี Varimax ใน
ตารางที่ 24 จะเห็นได้ว่า ตัวแปรที่จัดใหม่นั้นมี 2 กลุ่ม คือ  
  กลุ่มที่ 1 ความสามารถในการท างาน ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น ความรู้ความ
เข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา   
ตั้งชื่อตัวแปรใหม่ที่ได้มาคือ ตัวแปรที่ 1 = การยอมรับความสามารถ (X1)  
  กลุ่มที่ 2 ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสัน
พันธ์ มีสายสันพันธ์ที่ดี ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร ตั้งชื่อตัวแปรใหม่ที่
ได้มาคือ ตัวแปรที่ 2 = ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการบริหาร (X2) 
 
ส่วนที่ 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  
 ผลจากการทดสอบสมติฐาน พบดังนี้  
 ผู้บริหารที่ด ารงต าแหน่ง Manager และ General Manger หรือสูงกว่า มีผลต่อ
ความส าเร็จของการถ่ายโอนการบริหารงานในด้านการยอมรับความสามารถแตกต่างกัน และผล
จากการเปรียบเทียบรายคู่ความแตกต่างของต าแหน่งงานของระดับผู้จัดการกับระดับที่สูงกว่า 
จะเห็นได้ว่า ต าแหน่งที่สูงกว่าจะมีความสามารถในการรับถ่ายโอนอ านาจและการยอมรับการ
ถ่ายโอนสูงกว่าระดับผู้จัดการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 และพบว่า ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันมีผลต่อการถ่ายโอน
อ านาจการบริหารงานด้านการยอมรับความสามารถที่แตกต่างกัน โดยที่ ผู้มีระยะเวลาการ
ท างานในองค์กรปัจจุบัน 21 – 30 ปี แตกต่างจากผู้มีอายุการท างานในองค์กรอ่ืนๆ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 แต่พบว่า ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันมีผลต่อ ถ่ายโอน
อ านาจการบริหารงานด้าน ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารที่ไม่แตกต่างกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย  
  จากเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานสู่ท้องถิ่น
ของวิสาหกิจญี่ปุ่นในประเทศไทย (กรณีศึกษา : องค์กรญี่ปุ่นที่มีแผนการถ่ายโอนอ านาจจาก
ผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บริหารชาวไทย) 
      สมมติฐานข้อที่ 1.1 ต าแหน่งงานแตกต่างกันส่งผลต่อความส าคัญของการถ่ายโอน
อ านาจการบริหารแตกต่างกัน 
   จากผลการทดสอบ พบว่าผู้บริหารที่ด ารงต าแหน่ง General Manger หรือสูงกว่ามีผล
ต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานในด้านการยอมรับความสามารถสูงกว่า
ต าแหน่ง ผู้จัดการ (Manager)  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Hitoshi  Iwashita (2017) ที่ว่า
ด้วยการศึกษาระบบการบริหารองค์กรญี่ปุ่นในต่างชาติและการศึกษาถ่ายโอนอ านาจให้ผู้บริหาร
ท้องถิ่นว่าตั้งแต่ในปี ค.ศ. 2006 บริษัทกลุ่มผู้ผลิตที่ได้เข้าไปสัมภาษณ์เริ่มมีการให้ผู้บริหารชาว
ไทยเริ่มเป็นผู้บริหารคู่กับผู้บริหารชาวญี่ปุ่นโดยเริ่มจากต าแหน่ง Manager ทั้งนี้การศึกษา
สมมติฐานนี้จึงชี้ให้เห็นว่า ต าแหน่ง General Manager มีความพร้อมในการรับการถ่ายโอน
อ านาจการบริหารมากกว่า  
 
    สมมติฐานข้อที่ 1.2 ต าแหน่งงานแตกต่างกันส่งผลต่อการยอมรับความสามารถแตกต่าง
กัน 
          จากผลการทดสอบ พบว่า ผู้บริหารที่ด ารงต าแหน่ง General Manger หรือสูงกว่า มีผล
ต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานในด้าน ความส าคัญของการถ่ายโอน
อ านาจการบริหารสูงกว่า ต าแหน่งผู้จัดการ (Manager) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Kodo 
Yokozawa, E. J. de Bruijn And Harm Jan Steenhuis (2007) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด
การบริหารองค์กรแบบญี่ปุ่น พบว่า ความเข้าใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบญี่ปุ่น การ
มีส่วนร่วมของพนักงานในการตัดสินใจแบบญี่ปุ่น ความเข้าใจด้านการผลิตสินค้าแบบญี่ปุ่น และ.
ความเข้าใจด้านหลักการบริหารทั่วไปของโรงงาน มีผลต่อการถ่ายโอนอ านาจ 
  
สมมติฐานข้อที่ 2.1 ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันแตกต่างกันส่งผลต่อความส าคญัของ
การถ่ายโอนอ านาจการบริหารแตกต่างกัน 
  จากผลการทดสอบ พบว่า ระยะเวลาในการท างานในองค์กรระหว่าง 21 – 30 ปี มีผลต่อ 
การถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานด้านการยอมรับความสามารถ หมายความว่า มีความพร้อม
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ในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหารมากที่สุดจากการเปรียบเทียบรายคู่ของระยะเวลาในการ
ท างาน  ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kodo Yokozawa, E. J. de Bruijn And Harm Jan 
Steenhuis (2007) ที่ว่าด้วยเรื่องการเลื่อนต าแหน่งผู้ที่มีความอาวุโสกว่าตามลักษณะของการ
บริหารจัดการแบบคนญี่ปุ่น  
 

    สมมตฐิานข้อที ่2.2 ระยะเวลาการท างานในองค์กรปัจจุบันแตกต่างกันส่งผลต่อการยอมรับ
ความสามารถของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารแตกต่างกัน 
 จากผลการทดสอบ พบว่า ระยะเวลาในการท างานในองค์กรปัจจุบันที่แตกต่างกันมีผล
ต่อถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานด้าน ความส าคัญของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารที่ไม่
แตกต่างกัน สอดคล้องกับ แนวคิดของ Sugiura Naoki (2018) ที่กล่าวว่าการไม่สร้างบุคลากรที่
เหมาะสม  และ ความไม่ไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหารท้องถิ่น  และปัญหาด้านทัศนคติ
ที่ไม่เปิดกว้างเกี่ยวกับการบริหารจัดการของฝ่ายญี่ปุ่น หากบริษัทแม่ที่ญี่ปุ่นไม่เปิดรับนโยบาย
การโอนถ่ายอ านาจการบริหารสู่ท้องถิ่น ถึงแม้ว่าพนักงานจะมีระยะเวลาในการท างานในองค์กร
นานเพียงใดก็ตามก็จะไม่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งข้ึนเป็นผู้บริหาร  

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยที่ค้นพบ ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิจัยเพื่อให้องค์กรที่ต้องการวางแผน
เตรียมความพร้อมถ่ายโอนอ านาจจากผู้บริหารชาวญี่ปุ่นมาสู่ผู้บริหารชาวไทย ดังนี้ 
 ในด้านของต าแหน่งงาน จะเห็นได้ว่าต าแหน่งงานที่สูงกว่าจะมีระดับความส าคัญและ
การยอมรับความสามารถในการรับถ่ายโอนอ านาจมากกว่าต าแหน่งงานที่ต่ ากว่า และในขณะที่  
ระยะเวลาการท างานในองค์กรระหว่าง 21-30 ปี มีผลต่อการให้ความส าคัญและการยอมรรับการ
ถ่ายโอน ดังนั้น องค์กรต้องการวางแผนการให้ความรู้ การฝึกอบรม ให้พนักงานในระดับ
ผู้จัดการหรืออาจรวมถึงระดับผู้ช่วยผู้จัดการหรือหน้างาน เข้าใจในเรื่อง  ความสามารถในการ
ท างาน ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น ความเข้าใจ
ปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา ความมุ่งมั่นก้าวสู้ผู้บริหารแทนคน
ญี่ปุ่น ความเชื่อมั่นในโอกาสและสายสันพันธ์ มีสายสันพันธ์ที่ดี ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อ
ก้าวไปเป็นผู้บริหาร เพื่อให้พนักงานในระดับดังกล่าวพร้อมรับการถ่ายโอนการบริหารงานใน
สไตล์ญี่ปุ่น     
  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
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  การศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการโอนถ่ายอ านาจเพียงบางตัว
แปร ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไป อาจพิจารณาน าตัวแปรอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องเข้ามาศึกษาเพิ่มเติม 
และในการศึกษาครั้งนี้ ศึกษาด้านผู้บริหารคนไทย ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปอาจ
ท าการศึกษาในมุมของผู้บริหารชาวญี่ปุ่นเพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างมุมมอง
ของผู้บริหารทั้งสองสัญชาติซึ่งอาจมีมุมมองที่แตกต่างกัน  
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จของการถ่ายโอนอ านาจการบริหารงานสู่ท้องถิ่น 

ของวิสาหกิจญี่ปุ่นในประเทศไทย  
 

เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพร้อมและศักยภาพในการ

รับถ่ายโอนอ านาจการบริหารจากผู้บรหิารชาวญี่ปุ่นสู่ผู้บริหารชาวไทย โดยผลทีไ่ด้จะน าไปเพื่อ 

น าเสนอให้ผู้บรหิารในองค์กรเห็นอุปสรรคและปัญหาของกระบวนการถ่ายโอนอ านาจการบริหาร

จากญี่ปุ่นสูผู่้บริหารชาวไทย  และ ปรับปรุงบทบาทของผู้บริหารทัง้สองฝ่ายได้ชัดเจนขึ้น รวมไป

ถึงการใช้เป็นแนวทางให้กับบริษทัญี่ปุ่นในประเทศไทยทีม่ีแผนในการถ่ายโอนอ านาจการบริหาร

จากญี่ปุ่นสูผู่้บริหารชาวไทย 

 การมีส่วนร่วมในการตอบแบบสอบถามนีจ้ะไม่มีผลต่อการประเมินหรือการว่าจ้างใดๆ 

ในองค์กรของท่าน ดังนัน้เพื่อใหไ้ด้ข้อมูลที่เป็นความจรงิ ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่าน

กรุณาอ่านข้อความอย่างระมัดระวัง และตอบค าถามอย่างเที่ยงตรง ในกรณทีี่ท่านมีข้อค าถาม

หรือข้อสงสัยใด เกี่ยวกับงานวิจัยนี้ กรณุาติดต่อผู้วิจัยตามที่อยู่ Email address หรือเบอร์โทร 

ตามที่ระบุข้างล่าง โดยแบบสอบถามได้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ 

 ตอนที่ 1 ค าถามด้านข้อมูลส่วนบุคคล 
 ตอนที่  2 ค าถามความพร้อมและศักยภาพการรับถ่ายโอนอ านาจ   

 
หากมีข้อสงสัย ติดต่อสอบถาม 
อ.บุญชู ตันติรตันสุนทร โทร.081-867-8963 email:boonchoo@tni.ac.th หรือ 
ดร.บุญญาดา นาสมบูรณ ์โทร.081-295-2450 email:boonyada@tni.ac.th 
นักวิจัย และ อาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกจิญี่ปุ่น  
 

mailto:boonchoo@tni.ac.th
mailto:boonyada@tni.ac.th
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ตอนที่ 1 ค าถามข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ที่ตรงกับข้อมูลส่วนตัวของท่านเพียงค าตอบเดียว 
 
1. เพศ 
  1.1) ชาย  1.2) หญิง 
2. อายุ 
  2.1) 18 – 30 ปี  2.2) 31 – 40 ปี 
  2.3) 41 – 50 ปี  2.4) มากกว่า 50 ปี 
3. ระดับการศึกษา 
  3.1) อนุปริญญา/ปวส./ปวช.  3.2) ปริญญาตรี 
  3.3) สูงกว่าปริญญาตรี 
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรญี่ปุ่น 
  4.1) 1- 5 ปี  4.2) 6-10 ปี 
  4.3) 11 - 20 ปี  4.4) 21 - 30 ปี 
  4.5) มากกว่า 31 ปี 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบัน 
  5.1) 1- 5 ปี  5.2) 6-10 ปี 
  5.3) 11 - 20 ปี  5.4) 21 - 30 ปี 
  5.5) มากกว่า 31 ปี 
6. ต าแหน่งงาน 
  6.1) Officer (หรือเทียบเท่า)  6.2) Supervisor (หรือเทียบเท่า) 
  6.3) Manager (หรือเทียบเท่า)  6.4) General Manger หรือสูงกว่า 
7. ความสามารถด้านภาษาอังกฤษ 
  7.1) ดีมาก/คล่อง  7.2) ปานกลาง/ได้บ้าง 
  7.3) แย่ /ไม่รู้/สื่อไม่ได้ 
8. ความสามารถด้านภาษาญี่ปุ่น 
  8.1) ดีมาก/คล่อง  8.2) ปานกลาง/ได้บ้าง 
  8.3) แย่ /ไม่รู้/สื่อไม่ได้ 
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ตอนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร 
 หมายถึง การที่พนักงานมีความต้องการที่จะก้าวข้ึนเป็นเป็นผู้บริหารระดับสูงข้ึน โดย
นอกเหนือจากความต้องการแล้ว ยังต้องมีทักษะและองค์ความรู้ในการการบริหารบริษัท และ 
การบริหารบุคคลากร รวมไปถึงทักษะการแก้ไขปัญหาที่จะสามารถน าพาองค์กรให้ 
ประสบความส าเร็จมากย่ิงข้ึนได้ 
 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด  หรือ

ตรงกับระดับทักษะของท่านมากที่สุด  
 

ระดับคะแนน ความหมาย 
4 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วยมาก หรือ มีระดับทักษะดี  
3 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วย ปานกลาง หรือ มีระดับทักษะปานกลาง 
2 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วย น้อย หรือ มีระดับทักษะน้อย 
1 หมายถึง มีระดับความเห็นด้วย น้อยที่สุด หรือ มีระดับทักษะน้อยมาก 

 

ความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 
4 3 2 1 

1. ความสามารถในการสื่อสาร     
1.1 ท่านมีความสามารถในการสื่อสารกับคนไทยในองคก์ร     
1.2 ท่านมีความสามารถในการทักทายกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน     
1.3 ท่านมีความสามารถในการสื่อสารกับคนญี่ปุ่นในองคก์ร     
1.4 ท่านมีความสามารถในการสื่อสารกับคนญี่ปุ่นที่เป็นลูกค้า หรือ
ญี่ปุ่นนอกองค์กร 

    

2. ความสามารถในการท างาน     
2.1 ท่านมีความสามารถในการวิเคราะห์อย่างเป็นเหตุเป็นผล     
2.2 ท่านมีความสามารถในวางแผนยุทธศาสตรใ์นการบรหิารงาน     
2.3 ท่านมีความสามารถในการรายงาน (Presentation)     
2.4 ท่านมคีวามรู้เฉพาะสาขา     
2.5 ท่านมคีวามคิดริเริ่ม สร้างสรรคใ์นการท างาน     
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ความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 
4 3 2 1 

3. ความรู้ความเข้าใจการบริหารญี่ปุ่น     
3.1 ท่านมีความสามารถในการแบ่งปันข้อมูลทีจ่ าเป็นใหก้ับผู้อ่ืน     
3.2 ท่านมีความสามารถในการจ าและรู้ความหมายของปรัชญา
องค์กรได้ 

    

3.3 ท่านให้ความร่วมมือในการท างานนอกเวลา     
3.4 ท่านมีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารของญี่ปุ่น     
3.5 ท่านมีความรู้เกี่ยวกับลักษณะของคนและสงัคมญี่ปุ่น     
4. ความรู้ความเข้าใจการท างานแบบญี่ปุ่น     

4.1 ท่านมีความรู้ความเข้าใจวิธีการท างานแบบญี่ปุ่น  
หรือของคนญี่ปุ่น 

    

4.2 ท่านมีความเข้าใจในการตอบรับ และปฏิเสธของญี่ปุ่น 
เป็นอย่างดี 

    

4.3 ท่านขอโทษ โดยไม่แก้ตัวใดๆ เมื่อรู้ว่าเป็นความผิดของ 
พวกตนเอง 

    

4.4 ท่านตรงต่อเวลา หรือก่อนเวลาเล็กน้อยเมื่อนัดหมายกับผู้อ่ืน     
4.5 ท่านรู้มารยาททางสงัคมญี่ปุ่น เชน่ การโคง้ การแลกนามบัตร
ล าดับที่นั่ง 

    

5. ความเข้าใจปัจจัยการสร้างความไว้วางใจ     
5.1 ท่านมีความเข้าใจว่าจะท าอย่างไรจึงจะได้รับความไว้วางจาก
คนญี่ปุ่น 

    

5.2 ท่านสังสรรค์นอกเวลาท างานร่วมกับคนญี่ปุ่น     
5.3 ท่านจดบันทึก / การเขียนรายงานในการประชุมเสมอ      
5.4 ท่านเป็นคนที่ได้รับการยอมรับ นับถือจากเพ่ือนร่วมงาน       
6. ความมุ่งม่ันก้าวสู้ผู้บริหารแทนคนญี่ปุ่น     

6.1 ท่านมีความมุ่งมั่นก้าวเป็นผู้บรหิารในองค์กรแทนคนญี่ปุ่น     
6.2 ท่านมีความกระตือรือร้นในการก้าวเป็นผู้บรหิารแทนคนญี่ปุ่น
ในอนาคต  

    

6.3 ท่านแสดงเจตนารมณ์ว่าต้องการขึ้นเป็นผู้บริหารขององค์กรนี้
ในอนาคต 
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ความพร้อมและศักยภาพในการรับถ่ายโอนอ านาจการบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 
4 3 2 1 

7. ความเชื่อม่ันในโอกาสและสายสันพันธ์     
7.1 ท่านมีความเชื่อมั่นว่าท่านจะมีโอกาสได้ข้ึนเป็นผู้บรหิาร
ระดับสูงในองค์กร 

    

8. การมีสายสันพันธ์ที่ดี     
8.1 ท่านมีสายสัมพันธท์ี่จะช่วยให้ท่านก้าวข้ึนเป็นผู้บริหารระดับสูง
ในองค์กร 

    

8.2 ท่านมีความใกล้ชิดหรือสนิทสนมกับผู้บริหารระดับสงูชาวญี่ปุ่น     
8.3 ท่านเป็นลูกน้องทีไ่ด้รับการยอมรับ นับถือจากผู้บังคบับัญชา      
9. ความพร้อมในการปรับตัวเพื่อก้าวไปเป็นผู้บริหาร     

9.1 ท่านมีความพร้อมที่จะเดินทางไปรับผิดชอบการบริหารในต่าง
ถิ่นฐานแทนคนญี่ปุ่นในอนาคต 

    

9.2 ท่านสามารถรเดนิทางไปปฏิบัติภารกิจเป็นระยะเวลานาน
ตามที่บรษิัทมอบหมายท างานต่างประเทศเป็นระยะเวลานาน 

    

9.3 ท่านมีความยินดีและพร้อมที่พัฒนาตนเองเพื่อองค์กร     
10. การสร้างผู้ใต้บังคับบัญชา     

10.1 ท่านมีความสามารถในการสร้างผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มี
ความสามารถ 

    

10.2 ท่านแสดงความรับผิดชอบเมื่อมีความผิดพลาดเกิดข้ึน  
โดยมีสาเหตุมาจากผูใ้ต้บังคับบัญชาของท่าน  

    

10.3 ท่านมีความพยายามสร้างผูใ้ต้บังคับบัญชาใหม้ีความสามารถ
ในการท างานดีกว่าตัวท่านเองเสมอ 

    

10.4 ท่านเป็นผู้บังคับบัญชาทีไ่ด้รับการยอมรับ นับถือจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 


