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ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานชาว
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บทคัดยอ - การศึกษาคร้ังนี้ มีความมุงหมายเพื่อศึกษาภาวะผูนําของ

ผูบริหารชาวญี่ปุน ที่มีผลตอความพึงพอใจตอพนักงานชาวไทยใน

บริษัทญี่ปุนแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครกลุมตัวอยางที่ใช

ในการวิจัยคร้ังนี้  คือ  พนักงานชาวไทยที่ทํางานรวมกับผูบริหารชาว

ญี่ปุนในบริษัทญี่ปุนแหงหนึ่งที่ต้ังอยูในบริเวณนิคมอุตสาหกรรมอมตะ

นคร  จังหวัดชลบุรี จํานวนทั้งสิ้น 615  คน  โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใช วิธีทาง สถติิ  ผลการ ศึกษา 

พบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนอยูใน

ระดับปานกลางความพึงพอใจพนักงานชาวไทยที่มีตอผูบริหารชาว

ญี่ปุนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานชาวไทยที่ประกอบดวย เพศ และ

ลักษณะความสัมพันธในการทํางานกับผูบริหารชาวญี่ปุน มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนแหง

หนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร และภาวะผูนําของผูบริหารชาว

ญี่ปุน  ซึ่งประกอบดวยภาวะผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบมุง

ความสัมพันธ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอหัวหนางานของ

พนักงานชาวไทยโดยความพึงพอใจของพนักงานจะอยูในระดับสูงมาก

เมื่อผูบริหารมีภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ 

 

คําสําคัญ – ภาวะผูนํา 

 
Abstract - The purpose of this study is to study the Japanese 
administrator’s leadership affecting on satisfaction of 
employees in Japanese company in case of a company in 
Amata City industrial park.  The sample group in this study 
is 615 Thai staffs who work with Japanese administrator of 
the Japanese company and use questionnaire as a tool for 
collecting data by using statistics. The results show that the 
attitude of staffs towards the leadership style of Japanese 
administrator is at a moderate level and attitude on 
satisfaction with Japanese administrator is at the moderate 
level. The results of hypothesis testing show that 
personalities of Thai staffs consisting of sex and relationship 
with Japanese administrator correlated with satisfaction to 
Japanese administrator. The leadership of Japanese 
administrator consisting of task oriented behavior and 

relationship task oriented behavior correlated with 
satisfaction of Thai employee and satisfaction of Thai 
employee will be very high level when behavior of Japanese 
administrator is relationship task oriented. 
 
Keywords - Leadership. 
 

1. บทนํา 

 การยายฐานการผลิตของบรษัทญ่ีปุนเขามาตั้งบริษัทและทําการ

ผลิตในประเทศไทยนั้น ทําใหเกิดการจางงานและผูบริหารชาวญ่ีปุน

จะตองทํางานรวมกับคนไทยอยางหลีกเลี่ยงไมไดและสวนใหญเปน

รูปแบบธุรกิจที่มีชาวญ่ีปุนเปนผูบริหารหรือเปนผูบังคับบัญชาและมีคน

ไทยเปนผูใตบังคับบัญชา แตเนื่องจากวัฒนธรรม จารีตประเพณีที่

แตกตาง ทําใหคนทั้งสองประเทศมีบุคลิก ลักษณะนิสัยและ

แนวความคิดที่แตกตางกันออกไป จึงไมใชเรื่องงายที่ความสัมพันธใน

เชิงผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มีพื้นฐานทางสังคมที่แตกตาง

กันจะสามารถรวมงานกันไดอยางไมเปนปญหา  หากผูนํามีลักษณะ

ความเปนผูนําที่ดียอมจะไดรับการยอมรับนับถือจากผูใตบังคับบัญชา 

เม่ือเกิดการยอมรับก็จะทําใหการบริหารงานเปนไปไดอยางราบรื่น

เพราะไดรับความรวมมือเปนอยางดี ผลงานที่ไดก็จะมีประสิทธิภาพและ

เปนไปตามเปาหมาย แตหากเปนไปในทางกลับกัน ผูบังคับบัญชาไม

เปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา เกิดทัศนคติในทางลบ อาจทําให

ผูใตบังคับบัญชาไมรูสึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ขาดความกระตือรือรน 

ขาดกําลังใจ เกิดความรูสึกเบ่ืองาน จนทําใหประสิทธิภาพของงานลด

ต่ําลงในที่สุดปจจุบันในบริษัทที่ตองการศึกษา กําลังประสบปญหาดาน

การทํางานไมเปนไปตามเปาหมาย ซึ่งทางบริษัทไดทําการวิเคราะหถึง

สาเหตุของปญหาและพบวาเปนเรื่องของการประสานภายในองคกร

ระหวางระดับผูบริหารและพนักงาน  ไมมีประสิทธิภาพ เกิดความไม

เขาใจกัน ขาดการประสานงานที่ดี ทําใหผลงานที่ออกมาไมเปนไปตาม

เปาหมายตามที่ผูบริหารไดตั้งไว 

 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  [1,5,9,10] ของผูบริหารชาวญ่ีปุนกับ
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ความพึงพอใจในหัวหนางานชาวญ่ีปุนของพนักงานชาวไทยในบริษัท

ญ่ีปุนแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ

และใช เปนแนวทางในการนําไปปรับปรุงภาวะผูนําของผูบริหารชาว

ญ่ีปุนใหมีความสอดคลองเหมาะสมกับสภาวะแวดลอมและความ

ตองการขององคการ อีกทั้งเพื่อเปนการศึกษาระดับความพึงพอใจของ

พนักงานชาวไทยในปจจุบันเพื่อหาแนวทางในการสรางแรงจูงใจหรือ

สรางวิธีการธํารงรักษาที่เหมาะสม และกอประโยชนสูงสุดตอองคการใน

การบริหารงานตอไป  

 

2. วิธีดําเนินงาน 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

2.1 การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  ไดแก พนักงานคนไทยที่ทํางาน

รวมกับผูบริหาร  ชาวญ่ีปุนในบริษัทญ่ีปุนแหงหนึ่งที่ตั้งอยูในบริเวณ

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดจํานวนทั้งสิ้น 615 คน 

2.2 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม

ซึ่งมีขั้นตอนการสรางเครื่องมือตามลําดับตอไปนี้ 

 2.2.1) ศึกษาคนควาเอกสารวิชากรตํารางานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ

กับภาวะผูนําของหัวหนางานความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอหัวหนา

งานและอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่จะศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการ

สรางแบบสอบถาม 

 2.2.2) นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาออกแบบสอบถาม ซึ่ง

แบงเปน 3 สวน ดังนี้ 

  สวนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  สวนที่ 2  ความคิดเห็นของพนักงานชาวไทยที่มีตอภาวะผูนํา

ของผูบริหารชาวญ่ีปุน 

  สวนที่ 3  ความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยที่มีตอภาวะผูนํา

ของผูบริหารชาวญ่ีปุน 

 2.2.3) นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปนําเสนอตออาจารย

ผูทรงคุณวุฒิเพื่อพิจารณาและตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 

(Content Validity) โดยใชคาดัชนีความสอดคลอง ( Item Objective 

Congruence Index : IOC) ระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงค และ

นําไปปรับปรุงแกไขกอนนําไปใชเก็บขอมูลจริง 

 2.2.4) นําแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุงใหเหมาะสมแลว

ไปทําการทดสอบ  (Pre-Test) จํานวน 40 ชุด กับกลุมประชากรที่มีคุณ

สมบัตรใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จากนั้นนํามาทดสอบความเชื่อม่ันของ

แบบสอบถามโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา ( α –Coefficient)

ของครอนบัค  (Cronbach) โดยคาแอลฟาที่ไดจะแสดงระดับของความ

คงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียง  1 

มากแสดงวามีความเชื่อม่ันสูง [2] 

 จากตารางที่ 1 พบวาผลลัพทคาความเชื่อม่ันที่ได มีคามากกวา 0 

และใกลเคียง 1 จึงถือวา มีคาความเชื่อม่ันสูง 

 

 

 

 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน (Reliability) จาก

แบบสอบถาม 
แบบสอบถาม ความเชื่อม่ัน (Reliability) 

ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญ่ีปุน  

ลักษณะผูนําแบบมุงงาน 0.889 

ลักษณะะผูนําแบบมุง

ความสัมพันธ 

0.959 

ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญ่ีปุน   

ดานการใชภาวะผูนํา 0.892 

ดานการจูงใจ 0.803 

ดานการติดตอสื่อสาร 0.873 

ดานการตัดสินใจ 0.939 

 

2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงานคนไทยในบริษัท

เปาหมายเพือ่นาํมาใช ในการวเิคราะหโดยดําเนนิงานตามขัน้ตอน ดังนี้ 

ขออนุญาตเก็บขอมูลจากทางฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัทเปาหมาย 

 2.3.1) จัดเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนตามสัดสวน

กลุมเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

 2.3.2) ดําเนนิ การเก็บขอมูลโดยติดตามใหพนักงาน ชาวไทยใน

บริษัทเปาหมายซึ่งเปนกลุมตัวอยาง จํานวน  242 คน  ตอบ

แบบสอบถามที่ไดเตรียมไว 

 2.3.3) ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของแบบสอบถาม 

 2.3.4) คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะห

ทางสถิติตอไป 

2.4 การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 ผูศึกษานําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทั้งหมดมาวิเคราะห โดยใช

โปรแกรมทางสถิติ 

 

3. ผลการศึกษา 

3.1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่เปน

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้  พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน  125 คนคิดเปนรอยละ 51.7 และเปน

ชาย 117 คน คิดเปนรอยละ 48.3 ดานระดับการศึกษาของผูตอบ

แบบสอบถาม พบวา พนักงานสวนมากมีระดับการศึกษาตั้งแตปริญญา

ตรีขึ้นไปมีจํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 57.9 และในระดับการศึกษา

ต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน  102 คน คิดเปนรอยละ 42.1 ดาน

ประสบการณในการทํางานในบริษัทญ่ีปุนของผูตอบแบบสอบถาม  

พบวา พนักงานสวนมากมีประสบการณในการทํางานเปนเวลา  3 ปขึ้น

ไป คิดเปนรอยละ  62.1 รองลงมาคอื  1-3 ป และ ต่ํากวา 1 ป คิดเปน

รอยละ 24.4 และ 14.5 ตามลําดับ และในดานลักษณะความสัมพันธใน

การทํางานกับผูบริหารญ่ีปุนสวนใหญเปนลักษณะรับคําสั่งผานหัวหนา

ชาวไทย จํานวนทั้งสิ้น 172 คน คิดเปนรอยละ 71.1 และแบบรับคํา

ญ่ีปุนโดยตรงจํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 28.9 

3.2 การวิเคราะหขอมูลภาวะผูนําของหัวหนาชาวญ่ีปุน 

จากการศึกษา  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอภาวะผูนํา

ของผูบริหารชาวญ่ีปุนอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  
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3.2076 และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ  0.7857 และเม่ือพิจารณา

ความความคิดเห็นของพนักงานชาวไทยที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร  

ชาวญ่ีปุนเปนรายดาน จะเห็นไดวา พนักงานชาวไทยมีความคิดเห็นตอ

ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญ่ีปุนในดาน ลักษณะผูนําแบบมุงงาน อยูใน

ระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.4208 และพนักงานชาวไทยมี

ความคิดเห็นตอภาวะผูนําของผูบริหารชาวญ่ีปุนในดาน ลักษณะะผูนํา

แบบมุงความสมัพนัธ อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  

2.9945 ดังแสดงในตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานภาวะผูนําของผูบริหาร

ชาวญ่ีปุน 
ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุน 

 

S.D. ระดับ 

1. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีการวางกําหนดการ

ทาํงาน 

3.53 .907 มาก 

2. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีการรักษามาตรฐาน

การปฏิบัติงาน 

3.53 .934 มาก 

3. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีการกระตุนใหใช

ระเบียบปฏิบัติงานเดียวกัน 

3.55 .959 มาก 

4. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีความเขมงวดกับ

พนักงานในการทาํงาน 

3.54 1.015 มาก 

5. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีการระบุบทบาท

พนักงานชัดเจน 

3.22 1.002 ปานกลาง 

6. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีการแกปญหาการวาง

แผนการประสานงานการใหการสนับสนุน

พนักงาน 

3.14 1.018 ปานกลาง 

ลักษณะผูนําแบบมุงงานรวม 3.4208 0.7288 มาก 

7. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีการรับฟงความเห็น

ของพนักงาน 

3.07 1.168 ปานกลาง 

8. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีการปฏิบัติตอ

พนักงานอยางเทาเทียม 

2.90 1.169 ปานกลาง 

9. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีการบอกกลาวการ

เปล่ียนแปลงในการทํางานลวงหนา 

3.07 1.060 ปานกลาง 

10. หัวหนางานชาวญ่ีปุนสนใจความเปนอยู

พนักงาน 

2.79 1.232 ปานกลาง 

11. หัวหนางานชาวญ่ีปุนมีการปรึกษาหารือ

แนวทางทาํงานกบัพนักงาน 

3.08 1.159 ปานกลาง 

12. หัวหนางานชาวญ่ีปุนเปนมิตรกับพนักงาน

ทุกคน 

3.05 1.181 ปานกลาง 

ลักษณะะผูนําแบบมุงความสัมพันธรวม 2.9945 1.0227 ปานกลาง 

ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญี่ปุนรวม 3.2076 0.7857 ปานกลาง 

 

3.3 การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยที่มีตอ

ผูบริหารชาวญ่ีปุน 

 จากตารางที่ 3 พบวาความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยที่มีตอ

ผูบริหารชาวญ่ีปุน  พบวาความพึงพอใจพนักงานชาวไทยที่มีตอ

ผูบริหารชาวญ่ีปุนโดยรวมอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  

3.0806 และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ  0.8944 และเม่ือศึกษา

ความพึงพอใจของพนักงานชาวไทยที่มีตอผูบริหารชาวญ่ีปุนเปนราย

ดาน ในดานของการใชภาวะผูนํา การจูงใจ การติดตอสื่อสาร การ

ตัดสินใจแลว มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.0964  3.0992  3.0930 และ3.0441 

ตามลาํดับ ซึ่งมีคาอยูในระดับปานกลางทั้งหมด โดยเฉพาะ ในดานการ

ตัดสินใจมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.0441 ซึ่งต่ํากวาทุกดาน หมายถึง พนักงานมี

ความพึงพอใจตอการรับฟงความคิดเห็น การขอความรวมมือ การให

พนักงานมีสวนรวม ของผูบริหารชาวญ่ีปุนในระดับ ปานกลางแตมี

แนวโนมที่นอยกวาดานอื่นๆ 

 

ตารางที่ 3 คาเฉลีย่และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจตอผูบริหาร

ญ่ีปุน 
ความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญี่ปุน 

 

S.D. ระดับ 

ดานการใชภาวะผูนํา 3.0964 0.9215 ปานกลาง 

ดานการจงูใจ 3.0992 0.9622 ปานกลาง 

ดานการติดตอสื่อสาร 3.0930 1.0617 ปานกลาง 

ดานการตดัสนิใจ 3.0441 1.0121 ปานกลาง 

ความพึงพอใจโดยรวม 3.0806 0.8944 ปานกลาง 

 

 

3.4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 จากการศึกษาและวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปผลการทดสอบ

สมมตฐิาน ไดวา 

 3.4.1) พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางานในบริษัทญ่ีปุนและลักษณะความสัมพันธในการ

ทํางานกับผูบริหารญ่ีปุนที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจใน

ผูบริหารชาวญ่ีปุนแตกตางกัน ดังนี้ 

 ระดับการศึกษา  

 พนักงานชาวไทยที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความพึงพอใจ

ตอผูบริหารชาวญ่ีปุนไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง

ไว ทั้งนี้  อาจเนื่องมาจากการบริหารจัดการในองคกรญ่ีปุนมีระเบียบ 

และมีกฎเกณฑที่ชัดเจน มีการกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ

ของพนักงานในแตละระดับทําใหไมวาพนักงานจะมีระดับการศึกษาที่

แตกตางกันเพียงไร ก็จะตองปฏิบัติตนอยูภายใตกฎเกณฑและ

มาตรฐานเดียวกัน เพื่อใหเปาหมายของงานลุลวงไปไดจึงทําใหทัศนะ

คติของพนักงานชาวไทยที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีความพึง

พอใจตอผูบริหารญ่ีปุนไมแตกตางกันมากนัก 

 ประสบการณการทํางานในบริษัทญ่ีปุน  

 พนักงานชาวไทยที่มีประสบการณการทํางานในบริษัทญ่ีปุนที่

แตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญ่ีปุนไมแตกตางกัน ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวระยะเวลาหรือประสบการณในการ

ทํางานที่แตกตางกันไมมีผลตอความไมพึงพอใจในภาวะผูนําของ

หัวหนาชาวญ่ีปุน เนื่องจากความรูสึกเคารพหรือ พึงพอใจตอการนํา 

การใชภาวะผูนํา การใชศิลปะในการจูงใจ การติดตอสื่อสาร หรือการ

ตัดสินใจของผูบริหารชาวญ่ีปุนไมไดมีความสัมพันธกับระยะเวลา หรือ

ประสบการณในการทํางานของพนักงานแตอยางใด กลาวคือแม

พนักงานจะมีประสบการณการทํางานในบริษัทญ่ีปุนมากหรือนอยก็ตาม 

แตหากผูบริหารไมมีภาวะผูนําที่ดี ก็ยังคงสรางความไมพึงพอใจใน ตัว

ผูบริหารชาวญ่ีปุนเชนเดิมไมเปลี่ยนแปลง 

 เพศ

 พนักงานชาวไทยที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหาร

ชาวญ่ีปุนแตกตางกันโดยพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจตอผูบริหาร

ชาวญ่ีปุนดีกวาพนักงานเพศหญิง สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้
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เนื่องจากเพศหญิงจะมีแนวโนมเปนพวกที่มีบุคลิกภาพออนไหว  อบอุน 

และสามารถจับความรูสึกทางอารมณไดมากกวาผูชาย  [12] จึงอาจ

ตองการความเอาใจใสและดูแลมากกวาเพศชายจึงอาจสงผลให

พนักงานเพศหญิง เกิดความพึงพอใจนอยกวาพนักงานเพศชายใน

ขณะที่ไดรับการปฏิบัติจากหัวหนาในระดับที่เทาเทียมกัน 

 ลักษณะความสัมพันธในการทํางานกับผูบริหารญ่ีปุน

ตารางที่ 4 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน และสรุปผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 

  

 พนักงานชาวไทยที่มี ลักษณะความสัมพันธในการทํางานกับ

ผูบริหารญ่ีปุนแตกตางกันมีความพึงพอใจตอผูบริหารชาวญ่ีปุนแตกตาง

กันสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยประชากรสวนนอยซึ่งมีสัดสวน

เพยีง 28.9% ของพนักงานทั้งหมดที่รับคําสั่งโดยตรงจากผูบริหารชาว

ญ่ีปุน กลับมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจตอผูบริหารญ่ีปุนที่สูงกวาพนักงาน

สวนที่เหลืออีก 71.1 % ที่รับคําสั่งจากหัวหนาชาวไทยซึ่งมีหนาที่

ถายทอดคําสั่งที่ไดรับมาจากหัวหนาชาวญ่ีปุนไปยังพนักงานชาวไทยใน

ภายหลังวิธีการสื่อสารโดยตรงและวิธีการสื่อสารโดยผานคนกลางใน

ลักษณะนี้ อาจเปนหนึ่งตัวแปรสําคัญประการหนึ่งที่จะสงผลตอความพึง

พอใจในผูบริหารชาวญ่ีปุนของพนักงานในบริษัทนี้ 

 3.4.2) ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญ่ีปุน 

 ประกอบดวยภาวะผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบมุง

ความสัมพันธ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอหัวหนางานของ

พนักงานชาวไทยในบริษัทญ่ีปุนแหงหนึ่ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญ่ีปุนในดานภาวะ

ผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ มีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในผูบริหารชาวญ่ีปุนของพนักงานชาวไทย ในระดับสูง

มาก โดยเปนความสัมพันธแบบทิศทางเดียวกัน หมายถึง หากผูบริหาร

ชาวญ่ีปุนมีภาวะผูนําสูง ความพึงพอใจของพนักงานก็จะสูงเชนกัน และ

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาพนักงานชาวไทยในบริษัทแหงนี้จ ะมี

ความพึงพอใจสูงมากเม่ือผูบริหารชาวญ่ีปุนมีภาวะผูนําแบบมุง

ความสมัพนัธ 

 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช ผลการ

ทดสอบ 

1. ลักษณะสวนบุคคลไดแกเพศระดับการศึกษา

ประสบการณการทํางานในบริษัทญ่ีปุนและ

ลักษณะความสัมพันธในการทํางานกับผูบริหาร

ญ่ีปุนของพนักงานชาวไทยที่แตกตางกันมีผลตอ

ความพึงพอใจในผูบริหารชาวญ่ีปุนแตกตางกัน 

  

1.1 พนักงานชาวไทยที่มีเพศแตกตางกันมี 

ความพึงพอใจในผูบริหารชาวญ่ีปุนแตกตางกัน 

Independent 

T-Test 

สอดคลองกับ

สมมตฐิาน 

1.2 พนักงานชาวไทยที่มีระดบัการศึกษาแตกตาง

กันมีความพึงพอใจในผูบริหารชาวญ่ีปุนแตกตาง

กัน 

Independent 

T-Test 

ไมสอดคลองกับ

สมมตฐิาน 

1.3 พนักงานชาวไทยที่มีลักษณะความสมัพันธใน

การทํางานกับผูบริหารญ่ีปุนแตกตางกนัมี 

ความพึงพอใจในผูบริหารชาวญ่ีปุนแตกตางกัน 

Independent 

T-Test 

สอดคลองกับ

สมมตฐิาน 

1.4 พนักงานชาวไทยที่มีประสบการณการทาํงาน

ในบริษัทญ่ีปุนแตกตางกันมีความพึงพอใจใน

ผูบริหารชาวญ่ีปุนแตกตางกัน 

One-Way 

ANOVA 

ไมสอดคลองกับ

สมมตฐิาน 

 

ตารางที่ 4 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน และสรุปผลการทดสอบ

สมมตฐิาน (ตอ) 
สมมติฐาน สถิติท่ีใช ผลการ

ทดสอบ 

2. ภาวะผูนําของผูบริหารชาวญ่ีปุนซ่ึง

ประกอบดวยภาวะผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนํา

แบบมุงความสัมพันธ มีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในหัวหนางานชาวญ่ีปุนของพนักงานชาว

ไทยในบริษัทแหงน้ี 

Pearson 

Product 

Moment 

Correlation 

Coefficient 

สอดคลองกับ

สมมตฐิาน 

 

4. สรปุ 

 จาการศกึษา พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําของ

ผูบริหารชาวญ่ีปุนอยูในระดับปานกลางความพึงพอใจพนักงานชาวไทย

ที่มีตอผูบริหารชาวญ่ีปุนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน  พบวาลักษณะสวนบุคคลของพนักงานชาวไทยที่

ประกอบดวย เพศ และลักษณะความสัมพันธในการทํางานกับผูบริหาร

ชาวญ่ีปุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในภาวะผูนําของผูบริหาร

ชาวญ่ีปุนแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร และภาวะผูนําของ

ผูบริหารชาวญ่ีปุน ซึ่งประกอบดวยภาวะผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนํา

แบบมุงความสัมพันธ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอหัวหนางาน

ของพนักงานชาวไทยโดยความพึงพอใจของพนักงานจะอยูในระดับสูง

มากเม่ือผูบริหารมีภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ 
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