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 การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงค ์1) เพือ่ศกึษาระดบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ 
การสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) ความผูกพนัในงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 2) 
เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่มของผูจ้ดัการทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 3) 
เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการที่ส่งผลต่อความผูกพนัในงานของพนักงาน 4) 
เพื่อศกึษาการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 5) เพื่อ
ศกึษาการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) ทีส่่งผลต่อความผูกพนัในงานของพนักงาน โดยใชแ้บบสอบถาม  
ในการเกบ็ขอ้มลู จาํนวน 298 คน สถติทิีใ่ชป้ระกอบดว้ย ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่ารอ้ยละ 
และการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพห ุ 
 ผลการศกึษาพบวา่ 1) ระดบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการการสื่อสารแบบญีปุ่น่
ความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก 4.09 , 4.14 , 4.17 และความผกูพนัในงาน อยูใ่นระดบัมาก
ทีส่ดุ 4.22 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการประกอบดว้ย การ
แบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร มคี่า ( = 0.48) และดา้นแบ่งปนัอทิธพิล มคี่า ( = 0.41) สง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยมอีาํนาจดา้นพยากรณ์ รอ้ยละ 78  2) ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ 
การแบ่งปนัอาํนาจ มคีา่ ( = 0.44)และการแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร มคีา่ ( = 0.40) สง่ผลต่อความ
ผกูพนัในงาน โดยมอีํานาจดา้นพยากรณ์ รอ้ยละ 54 3) การสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) ประกอบ 
ดว้ยการตดิต่อ มคี่า ( = 0.34) การปรกึษา มคี่า ( = 0.33) และการรายงาน มคี่า ( = 0.28) สง่ผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมอีาํนาจดา้นพยากรณ์ รอ้ยละ 81 และ 4) การสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) 
ประกอบดว้ย การรายงาน มคี่า ( = 0.40) การตดิต่อ มคี่า ( = 0.33) สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
โดยมอีาํนาจดา้นพยากรณ์ รอ้ยละ 53 ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.01  
 ดงันัน้ องคก์รตอ้งวางแผนพฒันาผูจ้ดัการใหม้กีารแบ่งปนัขอ้มลูและแบ่งปนัอทิธพิลกบั
พนกังานรวมถงึสนบัสนุนใหม้กีารสือ่สารแบบญีปุ่น่ คอื การตดิต่อ การปรกึษาและการรายงานเพือ่  
เพิม่ความผกูพนัองคก์รและความผกูพนัในงานของพนกังาน 
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 The objectives of this study were to 1) The level of participatory leadership of 
managers, Japanese communication (Horenso), work commitment, and organizational 
commitment of employees. 2)study the participatory leadership of managers affecting 
employees’ organizational commitment. 3)The participatory leadership of managers 
affects employees’ job commitment. 4)The Japanese communication (Horenso) affects 
employees’ organizational commitment. 5) The Japanese communication (Horenso) 
affects employees’ job commitment.  A questionnaire was used to collect data from 298 
psn. The statistics used were mean, standard deviation, percentage, and multiple 
regression analysis.  
 The study's results found that 1) the level of participatory leadership of 
Japanese communication managers, organizational commitment was at a high level of 
4.09, 4.14, 4.17, and job commitment was at a high level of 4.22 results of the 
hypothesis testing showed that participatory leadership consisted of information sharing 
(=0.48) and influence sharing (=0.41), which affected organizational commitment. 
With a predictive power of 78% and participatory leadership of managers, sharing 
power is(β=0.44), and sharing information (=0.40) affected work commitment with a 
predictive power of 54 %and found that Japanese communication (Horenso) consisting 
of contact is (=0.34), consultation is (=0.33)reporting is (=0.28)affected organizational 
commitment with the predictive power of 81% and Japanese communication (Horenso) 
consisting of reporting is  (=0.40), contact is (=0.33) affected work commitment with 
the predictive power of 53% at a statistical significance level of 0.01.  
 Therefore, the organization must plan to develop managers to share information 
and influence employees, and support Japanese communication, which is contact, 
consultation, and reporting to increase organizational commitment and employee 
commitment. 
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การทาํวจิยั รวมไปถงึตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างๆ ซึง่เป็นประโยชน์ในการทาํสารนิพนธฉ์บบัน้ี 
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แหง่หน่ึงทุกทา่น ทีท่า่นไดใ้หค้วามอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม ซึง่เป็นสว่นสาํคญัอยา่งยิง่
ในการเกบ็ขอ้มลูของงานสารนิพนธค์รัง้น้ี 
 ขอขอบคุณ ครอบครวัดวงหะคลงั และเพื่อนพอ้งสาขาบรหิารธุรกจิญี่ปุ่น MBJ รุ่นที ่9 
ทุกๆคนทีใ่หก้ารชว่ยเหลอืสนบัสนุนและใหก้าํลงัใจทีด่ตีลอดมาจนสารนิพนธฉ์บบัน้ีเสรจ็สมบรูณ์ 
 สดุทา้ยน้ี ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยค์ณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่ 
ทุกท่าน ทีใ่หว้ชิาความรู ้คําแนะนํา ตลอดจนประสบการณ์ทีด่แีก่ผูว้จิยั ขอขอบคุณเจา้หน้าที่
บณัฑติศกึษาและเจา้หน้าทีค่ณะบรหิารธุรกจิทุกทา่นทีช่ว่ยอาํนวยความสะดวกเกีย่วกบัขัน้ตอนใน
การดาํเนินการทาํสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 
 หากมขีอ้บกพร่องหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึน้ในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมรบัไว้
เพยีงผูเ้ดยีวและจะขอปรบัปรงุแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ท่ีมาและความสาํคญัของปัญหา 
 ประเทศไทยถอืเป็นหน่ึงในจุดหมายปลายทางทีด่งึดดูความสนใจของนักลงทุนต่างชาติ
ในฐานะฐานการผลติและตลาดการลงทุนทีส่ําคญัในภูมภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต ้ดว้ยจุดเด่น
ดา้นยทุธศาสตรท์ีต่ ัง้ทีเ่ชื่อมโยงกบัประเทศต่างๆ ทัง้ยงัเป็นศูนยก์ลางของระบบโลจสิตกิสใ์นภูมภิาค
ขนส่งทีส่ะดวกสบายไดท้ัง้ ทางบก ทางเรอืและทางอากาศ มแีรงงานทีม่ทีกัษะพรอ้มทัง้ค่าจา้งที่
เหมาะสมเมื่อเทยีบกบัประเทศคู่แข่งในภูมภิาค ทําใหน้ักลงทุนมองว่าเป็นจุดหมายปลายทางที่
คุม้ค่า โดยจากขอ้มลูการอนุญาตใหค้นต่างชาตเิขา้มาลงทุนประกอบธุรกจิในประเทศไทยภายใต้
พระราชบญัญตักิารประกอบธุรกจิของคนต่างดา้ว พ.ศ. 2542 ของกรมพฒันาธุรกจิการคา้ กระทรวง
อุตสาหกรรม พบวา่ ชว่งตัง้แต่เดอืนมกราคมถงึเดอืนธนัวาคม 2567 นัน้มจีาํนวนถงึ 954 ราย การ
ลงทุนผา่นชอ่งทางการขอรบัใบอนุญาตประกอบธุรกจิของคนต่างดา้ว 227 ราย และการขอหนงัสอื
รบัรองการประกอบธุรกจิของคนต่างดา้ว 727 ราย เงนิลงทุนรวมทัง้สิน้ 228,106 ลา้นบาท จา้งงาน
คนไทย 3,037 คนโดยกลุ่มนักลงทุนทีม่มีากเป็นอนัดบัทีม่ากทีสุ่ด คอื นักลงทุนสญัชาตญิี่ปุ่นมี
จาํนวน 254 ราย คดิเป็น 27% ของจาํนวนธุรกจิต่างชาตใินไทย มเีงนิลงทุนสงูถงึ 121,190 ลา้น
บาท ในธุรกจิบรกิารทางวศิวกรรมและเทคนิคทีเ่กีย่วขอ้งกบัยานยนต,์ธุรกจิการคา้ระหวา่งประเทศ
เพือ่จดัซือ้สนิคา้ วตัถุดบิ และชิน้สว่น เป็นตน้ ดงัรปูที ่1 (กรมพฒันาธุรกจิการคา้. 2567) 
 

 
 

รปูที ่1 แสดงขอ้มลูชาวต่างชาตทิีเ่ขา้มาลงทุนประกอบธุรกจิในประเทศไทย 
 

 ทีม่า : กรมพฒันาธุรกจิการคา้.  (2567).  ชาวต่างชาติท่ีเข้ามาลงทุนประกอบธรุกิจ
ในประเทศไทย.  ออนไลน์. 
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 จากขอ้มลูดงักล่าว แมว้่าจะมนีกัลงทุนสญัชาตญิีปุ่น่เขา้มาลงทุนในประเทศไทยมากขึน้
กต็าม แต่ในทางตรงขา้มบรษิทัซูซูก ิมอเตอร ์(ประเทศไทย) ไดม้กีารแถลงการณ์จะปิดโรงงานผลติ
รถยนตภ์ายในประเทศไทยในช่วงปลายปี 2568 น้ี เน่ืองจากประสบปญัหายอดขายทีอ่่อนแอ และ
การแข่งขนักบัอุตสาหกรรมยานยนต์สญัชาตจินี ทีเ่ขา้มาบุกตลาดในไทยมากขึน้ และจากขอ้มูล
สถานการณ์อุตสาหกรรมยานยนต์ภาพรวมในประเทศนัน้ อตัราการผลติรถยนต์ทัง้หมดในเดอืน
ตุลาคม 2567 เมือ่เทยีบกบัในชว่งเวลาเดยีวกนัของปีก่อนหน้าน้ี ลดลงถงึรอ้ยละ 25.13 ซึง่เกดิจาก
หลากหลายปจัจยั เชน่ ภาวะเศรษฐกจิทีย่งัไมฟ้ื่นตวัเตม็ทีซ่ึง่สง่ผลกระทบโดยตรงต่อกําลงัซือ้ของ
ผูบ้รโิภค ปญัหาหน้ีสนิครวัเรอืนทีเ่พิม่สงูขึน้ทาํใหส้ถาบนัการเงนิเขม้งวดในการอนุมตัสินิเชื่อมาก
ขึน้เพราะมูลค่าและแนวโน้มหน้ีเสยีทีเ่พิม่สูงขึน้อกีทัง้มกีารแขง่ขนัในกลุ่มยานยนต์โดยเฉพาะใน
ยานยนตไ์ฟฟ้า (EV) การลดลงดงักล่าวสง่ผลใหผู้ผ้ลติอุตสาหกรรมยานยนตต์อ้งเผชญิกบัความทา้
ทายน้ี และตอ้งมกีารปรบัตวัวางแผนกลยุทธใ์นดา้นธุรกจิทีร่อบคอบมากยิง่ขึน้เหมาะสม พรอ้มทัง้
ตอ้งวางแผนในการรบัมอืหากประสบปญัหาทัง้ในดา้นการผลติและการตลาดใหเ้หมาะสมเพื่อธุรกจิ
ยงัคงอยูไ่ด ้(สภาอุตสาหกรรมแหง่ประเทศไทย. 2567 : ออนไลน์) 
 บรษิทัผลติชิน้ส่วนทําความเยน็สญัชาตญิี่ปุ่นแห่งหน่ึง เริม่ต้นกจิการโดยมบีรษิทัแม่ที่
ประเทศญีปุ่น่เป็นผูผ้ลติชิน้สว่นแอรร์ถยนตแ์ละแอรบ์า้น มฐีานการผลติในประเทศไทยมามากกว่า 
20 ปีปจัจุบนัม ี2 สาขา จาํนวนพนกังานประจาํและพนกังานสญัญาจา้ง ผูบ้รหิารชาวญีปุ่น่ทัง้หมด 
9 ท่าน และผูจ้ดัการชาวไทย 16 ท่านรวมทัง้หมด 950 คน โดยมผีูบ้รหิารชาวญีปุ่่นเป็นอํานาจ
สงูสุดในองคก์ร บรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็สญัชาตญิี่ปุน่แหง่น้ี เป็นบรษิทัทีไ่ดร้บัความสนใจ
ของผูค้นในละแวกนัน้ซึง่มกีารผลติผลติภณัฑท์ีห่ลากหลายรปูแบบมคีวามยากงา่ยแตกต่างกนั จงึ
จําเป็นที่ต้องมพีนักงานที่เหมาะสมและเพยีงพอต่อปรมิาณงานที่ม ีแต่ในทางกลบักนับรษิทัเอง
ยงัคงมอีตัราการเขา้ออกของพนักงานเป็นประจํา และจากการแขง่ขนัในกลุ่มยานยนต์ไฟฟ้า(EV) 
มากขึน้ อุตสาหกรรมยานยนตท์าํให ้สง่ผลกระทบต่อ บรษิทัจงึตอ้งปรบัตวั เพิม่ขดีความสามารถ
ในการผลติและปรบักลยทุธใ์หต้อบสนองความตอ้งการของตลาดควบคูก่บัการลดภาระคา่ใชจ้า่ยซึง่
เป็นสว่นของตน้ทุนการผลติ จาํเป็นตอ้งใชบุ้คลากรทีม่คีวามเชีย่วชาญ มปีระสบการณ์ในการทาํงาน 
สามารถแกป้ญัหาใหก้บัองคก์รไดอ้ย่างรวดเรว็ ซึ่งอาจทําใหบ้างครัง้พนักงานเกดิความกดดนัใน
การทาํงานได ้เพือ่แกไ้ขปญัหาน้ีบรษิทัไดว้างกลยทุธเ์พือ่รกัษาพนกังานไวใ้นองคก์ร เชน่ กจิกรรม
สขุสนัตว์นัเกดิ การทอ่งเทีย่วประจาํปี งานเลีย้งสงัสรรค ์การเปลีย่นรถรบัสง่พนกังานจากรถพดัลม
เป็นรถปรบัอากาศ การจดัอบรมเพิม่ทกัษะใหก้บัพนักงาน เป็นต้น ทัง้น้ีปจัจยัในด้านภาวะผูนํ้า
แบบของผูจ้ดัการ ทีเ่น้นใหพ้นักงานสามารถทีจ่ะแสดงความคดิเหน็ และรูปแบบการบรหิารแบบ
ญีปุ่น่ทีนํ่าเขา้มาใชใ้นการบรหิารจดัการองคก์รนัน้กม็สีว่นสาํคญัในการสรา้งความผกูพนัต่อองคก์ร
และความผกูพนัในงานของพนกังาน 
 



3 

 ความรูส้กึทีพ่นักงานมคีวามรกั ความภาคภูมใิจ ความเอาใจใส่ต่อองคก์รรูส้กึว่าตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงมคีวามเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารเตม็ใจและเสยีสละความสุข
สว่นตวัเพือ่เป้าหมายและตอ้งการทีจ่ะดาํรงไวซ้ึง่การเป็นสมาชกิขององคก์ารนัน้ตลอดไป ชีใ้หเ้หน็
วา่บรษิทัญีปุ่น่ทีม่รีะบบการจดัการทีเ่น้นความยุตธิรรมและการพฒันาทกัษะพนกังาน มแีนวโน้มที่
จะมคีวามผูกพนัของพนักงานทีสู่งขึน้ซึ่งส่งผลต่อความพงึพอใจในงานและความสําเรจ็ในองคก์ร
(Kato; and Owan. 2020) 
 ปจัจุบนัน้ีเป็นชว่งเวลาทีผู่นํ้ายุคใหม ่ตอ้งเผชญิกบัวกิฤตเศรษฐกจิ และเทคโนโลยทีีผ่นั
เปลี่ยนไปอย่างรวดเรว็ คุณสมบตัขิองผูนํ้าทีด่ใีนยุคน้ีจงึไม่ใช่เพยีงแค่คอยทําตามระบบหรอืคู่มอื
บรหิารในชว่งเวลาปกตเิทา่นัน้ แต่ตอ้งเป็นผูนํ้าทีรู่จ้กัยดืหยุน่สามารถปรบัตวัตามสถานการณ์ และ
แกไ้ขวกิฤตหรอืพลกิวกิฤตใหเ้ป็นโอกาสได ้ซึง่เราไดส้รปุมาครา่วๆจากบทความ Adecco ทีไ่ดร้ะบุ
ผูนํ้ายุคใหม่ควรมตีดิตวัมาเป็นแนวทางในการทํางาน และพฒันาภาวะความเป็นผูนํ้าสาํหรบัองคก์ร 
ผูนํ้าจะตอ้งมทีกัษะความสามารถในการสื่อสารอยา่งเปิดเผย จรงิใจ เพื่อสรา้งความไวว้างใจใหเ้กดิขึน้
สื่อสารดว้ยความเหน็อกเหน็ใจเพื่อปลอบประโลมและเยยีวยาความรูส้กึของผูอ้ื่น และสื่อสารโน้ม
น้าวใจเพือ่ชกัจงูใหผู้อ้ื่นมสีว่นรว่มในการแกไ้ขปญัหา หากผูนํ้ามคีุณสมบตัเิหล่าน้ีกจ็ะสามารถรบัมอื
กบัปญัหาทีเ่กดิขึน้และเขา้ควบคุมสถานการณ์ทีโ่กลาหลไดอ้ย่างฉับพลนั และผูนํ้าทีด่ตี้องมสี่วน
รว่มพรอ้มทีจ่ะสนบัสนุนและช่วยเหลอืพนกังานในการทาํงานใหส้ามารถพฒันาศกัยภาพ และปลด 
ปล่อยความคดิสรา้งสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ที ่ซึง่จะนํามาสู่การก่อใหเ้กดิผลติผลทีม่ปีระสทิธภิาพผูนํ้าที่
ดคีวรจะเป็นผูฟ้งัทีด่เีช่นกนั เพื่อทีจ่ะไดค้อยรบัฟงัปญัหา พรอ้มทีจ่ะแกไ้ขปญัหาไดถู้กจุดคอยให้
คาํแนะนํา ผลกัดนัใหล้กูน้องไดเ้ตบิโต สรา้งแรงจงูใจแทนการสัง่งาน แสวงหาความรว่มมอืและแรง
สนับสนุนจากรอบด้าน รวมถงึมคีวามสามารถในการมองภาพรวมและมองการณ์ไกลเพื่อนําทมี
ไปสู่เป้าหมายการนําแนวคดิในการบรหิารแบบญี่ปุ่นเขา้มาใชใ้นการบรหิารจดัการองคก์ร ต้องมี
ผูนํ้าหรอืผูจ้ดัการทีต่อ้งสามารถตดัสนิใจได ้ มกีารแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร การแบ่งปนัอํานาจ การ
แบ่งปนัอทิธพิล เฮา้ส ์(House. 1976a) จากงานวจิยัของ เอมอร จนัทบูลย ์(2560) พบว่า ภาวะ
ผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร กล่าวคอื การทีผู่จ้ดัการมี
ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มจะสง่ผลใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร  
 นอกจากนัน้การทีจ่ะปรบัปรุงและเพิม่ประสทิธภิาพการทาํงานในแต่ละวนันัน้ พนกังาน
ในองคก์รตอ้งอาศยัการสือ่สาร ซึง่หากไมม่กีารสือ่สารทีด่จีะไมไ่ดผ้ลลพัธท์ีม่ปีระสทิธภิาพ ยกตวัอยา่ง
เช่นถา้ปรบัปรุงประสทิธภิาพหรอืความสามารถของตนเองเพยีงคนเดยีว แต่ทีท่ํางานหรอืสมาชกิ
ในทมีทุกคนไมไ่ดม้คีวามสามารถเพิม่ขึน้ ผลลพัธก์จ็ะไมไ่ดแ้ตกต่างไปจากเดมิ การสื่อสารจงึเป็น
สิง่ทีต่อ้งดาํเนินการทัว่ทัง้องคก์ร มเิช่นนัน้จะไมม่คีวามหมาย ซึง่การสื่อสารแบบญีปุ่น่ หรอืโฮเรน
โซคอื สิง่จําเป็นทีข่าดไม่ไดใ้นวงจรของการวางแผน ปฏบิตั ิตรวจสอบ ปรบัปรุง เพราะในแง่ของ
การดาํเนินธุรกจิจรงิๆ คนหน่ึงคนไมม่ทีางตดัสนิใจและดาํเนินการเองในทุกเรื่องได ้วงจรเลก็ๆ ของ
โฮเรนโซ จงึถูกดาํเนินการอยูใ่นทุกขัน้ตอน โนกุจ ิซาโตม ิ(Noguchi Satomi. 2007) จากงานวจิยั
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ของ ดรุวรรณ ปญัญา; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2567) พบว่า อุตสาหกรรมการผลติทีต่อ้งการ
สรา้งความได ้เปรยีบในการแขง่ขนัตอ้งมกีารผลกัดนัใหม้กีารสือ่สารแบบโฮเรนโซ เพื่อป้องกนัและ
ลดปญัหางานทีอ่าจเกดิขึน้ระหวา่งการทาํงานซึง่จะสง่ผลใหพ้นกังานมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
เพิม่ขึน้   
 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัสนใจศกึษาภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการและการ
สื่อสารแบบญีปุ่่น (โฮเรนโซ) สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงานของพนักงาน
บรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง เพื่อนําผลทีไ่ดจ้ากศกึษาไปปรบัปรุงและการพฒันาสรา้ง
ความผกูพนัแก่พนกังานและความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รต่อไป  
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 ในการศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการและการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) 
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงานของพนักงานบรษิทัผลติชิน้สว่นทําความเยน็
แหง่หน่ึง มคีวามมุง่หมายในการวจิยัดงัน้ี 
 1. เพื่อศกึษาระดบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการ การสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) 
ความผกูพนัในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
 2. เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานบรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
            3.  เพื่อศกึษาภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการทีส่่งผลต่อความผูกพนัในงานของ
พนกังานบรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
 4. เพื่อศกึษาการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
    5. เพื่อศกึษาการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) ทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงานของพนักงาน
บรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
 
สมมติฐานของการวิจยั 
 ในการศกึษาภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการและการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ)
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของและความผูกพนัในงานของพนักงานบรษิัทผลติชิ้นส่วนทํา
ความเยน็แหง่หน่ึง โดยมสีมมตุฐิานของการวจิยัดงัน้ี 
 1.  ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน
บรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
 2.  ภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วมของผู้จดัการส่งผลต่อความผูกพนัในงานของพนักงาน
บรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
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 3.  การสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั
ผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
 4.  การสื่อสารแบบญี่ปุน่ (โฮเรนโซ) ส่งผลต่อความผกูพนัในงานของพนกังานบรษิทัผลติ
ชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 จากการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งทัง้ในและต่างประเทศ การวจิยั
ครัง้น้ีศกึษาเกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการและการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ)
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของและความผูกพนัในงานของพนักงานบรษิัทผลติชิ้นส่วนทํา
ความเยน็แหง่หน่ึง สรปุเป็นตวัแปรในการศกึษาไดด้งัน้ี  
 
  ตวัแปรอสิระ    
  1. ภาวะผูแ้บบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ ใชแ้นวคดิของ เฮา้ส ์(House. 1976a)   
   1.1 การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร 
   1.2 การแบ่งปนัอาํนาจ 
   1.3 การแบ่งปนัอทิธพิล 
  2. การสือ่สารแบบญีปุ่น่ ใชแ้นวคดิของ โนกุจ ิซาโตม ิ(Noguchi Satomi. 2007) 
   2.1 การรายงาน (โฮโคะข)ุ 
   2.2 การตดิต่อ (เรนระข)ุ 
   2.3 การปรกึษา (โซดนั) 
 
  ตวัแปรตาม 
  3. ความผกูพนัต่อองคก์ร ใชแ้นวคดิของ พอรเ์ตอร;์ และคณะ (Porter; et al. 1974)  
  4. ความผกูพนัในงาน ใชแ้นวคดิของ ซูเฟล;ิ และเบกเกอร ์(Schaufeli; and Bakker. 
2004) 
 
 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัเชงิปรมิาณน้ี คอื พนกังาน หวัหน้างาน ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ ของ
บรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็สญัชาตแิหง่หน่ึง ทีม่อีายุงานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป  จาํนวน 331 คน 
 
 ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวจิยั 
 ระยะเวลาในการดาํเนินการวจิยั ตัง้แต่เดอืนมถุินายน 2567 - มกราคม 2568 
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กรอบแนวคิดในการวิจยั  
 ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการและการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัผลติชิน้สว่นทําความเยน็แหง่หน่ึง ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิ 
ทฤษฎ ีและทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งเพื่อนํามาใช ้ซึ่งทฤษฎเีกีย่วกบั ภาวะผูนํ้าแบบมแีบบ
สว่นร่วม เฮา้ส ์(House. 1976a) แนวคดิและทฤษฎกีารสื่อสารแบบญีปุ่่นโนกุจ ิซาโตม ิ(Noguchi 
Satomi. 2007) ความผกูพนัต่อองคก์ร พอรเ์ตอร;์ และคณะ (Porter; et al. 1974) และความผกูพนั
ในงาน ใชแ้นวคดิของ ซูเฟล;ิ และเบกเกอร ์(Schaufeli; and Bakker. 2004) แสดงเป็นกรอบ
แนวคดิในการวจิยั ดงัแสดงในรปูที ่2 
 
 ตวัแปรอิสระ8 ตวัแปรตาม 
 (Independent Variables) (Dependent Variables  
 
   
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รปูที ่2 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1.  ทราบถงึลกัษณะระดบั ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม การสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) 
ความผกูพนัในงาน และความผกูพนัต่อองคก์รเพือ่นําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษาไปปรบัปรงุแผนการ
พฒันาภาวะผูนํ้าต่อไป 

การส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮเรนโซ) 
1. การรายงาน 
2. การตดิต่อ 
3. การปรกึษา 
(Noguchi Satomi. 2007) 
 

 ภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนร่วม 
 1. การแบง่ปนัขอ้มลูขา่วสาร 
 2. การแบง่ปนัอาํนาจ 
 3. การแบง่ปนัอทิธพิล 
 (House. 1976a)   
 

 
        ความผกูพนัต่อองคก์ร 
พอรเ์ตอร;์ และคณะ (Porter; et al. 
1974) 

 
 

 
           ความผกูพนัในงาน 
ซเูฟล;ิ และเบกเกอร ์(Schaufeli; 
and Bakker. 2004) 
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 2.  ทราบถึงลกัษณะภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรเพื่อนํา
ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษาไปปรบัปรงุแผนการพฒันาภาวะผูนํ้าต่อไป  
 3.  ทราบถงึลกัษณะการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
เพือ่นําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการศกึษาไปปรบัปรงุแผนการพฒันาภาวะผูนํ้าต่อไป 
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 1. ผู้นํา หมายถงึ ผูจ้ดัการแผนกชาวไทยขององค์กรบรษิทัผลติชิ้นส่วนทําความเยน็
แหง่หน่ึง 
 2. ภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ลกัษณะภาวะผูนํ้าทีม่พีฤตกิรรมอนั ประกอบ
ไปดว้ยการแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร แบ่งปนัอํานาจ และแบ่งปนัอทิธพิล ไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อ
ทาํกจิกรรมบางอยา่งใหส้าํเรจ็  
  2.1 การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร หมายถงึ ลกัษณะของผูนํ้าที่มพีฤตกิรรมในการ 
พจิารณาและแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสารทีม่ปีระโยชน์ต่อการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทีท่นัเหตุการณ์
และมวีธิกีารสือ่สารทีเ่หมาะสม   
  2.2 การแบ่งปันอาํนาจ หมายถงึ พฤตกิรรมของผูนํ้าทีม่กีารกระจายอาํนาจไปยงั 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้สีว่นรว่มในการตดัสนิใจเกีย่วกบัการบรหิาร และการยอมรบัสนบัสนุนใหผู้ใ้ต ้
บงัคบับญัชาแสดงความคดิเหน็ต่างๆ  
  2.3  การแบ่งปันอิทธิพล หมายถงึ ลกัษณะของผูนํ้าทีม่กีารยอมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ใชอ้ทิธพิลของผูบ้งัคบับญัชาในการทํากจิกรรมบางอย่าง ใหอ้สิระในการประเมนิปญัหาและสนับสนุน
ใหทุ้กคนมสีว่นรว่มในการเสนอวธิกีารแกป้ญัหาภายในหน่วยงาน (House. 1976)   
 3. การส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น หมายถงึ คุณลกัษณะดา้นการทาํงานของวฒันธรรมญีปุ่น่ ที่
มกีระบวนการทาํงานรว่มกนัเป็นทมีระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาทีใ่ชก้ารสือ่สารเป็น
หลกั ซึง่การสื่อสารนัน้จะเป็นการสื่อสารในลกัษณะการรายงาน ประสานงาน รวมถงึปรกึษาขอคําแนะนํา
จากผูบ้งัคบับญัชาเกีย่วกบัการทาํงาน  
    3.1  การรายงาน (Hokoku) หมายถงึ การรายงานขอ้มูลข่าวสารหรอืสถานการณ์
ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ความผดิปกตหิรอืปญัหาทีพ่บในระหว่างปฏบิตังิาน 
ขอ้ผดิพลาดในการปฏบิตังิาน ความคบืหน้าของงาน รวมถงึผลของงานที่ทําเสรจ็ใหห้วัหน้างาน
ไดร้บัทราบ ไมว่่าผลงานนัน้จะสาํเรจ็หรอืไมก่ต็าม ซึง่การรายงานจะช่วยในการแกไ้ขปรบัปรุงงาน 
ไมใ่หเ้กดิปญัหาใหญ่ตามมา 
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  3.2  การติดต่อ (Renraku) หมายถงึ การถ่ายทอดขอ้มลูใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งกบังานที่
ตนรบัผดิชอบอยู่ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานทัง้ในแผนกและต่างแผนก 
เพื่อใหทุ้กฝ่ายเขา้ใจตรงกนั ร่วมมอืปฏบิตังิานในทศิทางเดยีวกนั ไม่ทํางานซํ้าซ้อนกนั ขดัแยง้
หรอืกา้วก่ายหน้าทีก่นั 
              3.3  การปรึกษา (Soudan) หมายถงึ การทีบุ่คลากรในหน่วยงานปรกึษาหรอืแสดง
ความคดิเหน็ของตน อภปิราย แลกเปลีย่นความคดิเหน็อยา่งอสิระกบัผูบ้งัคบับญัชา ในประเดน็ที่
เกีย่วขอ้งกบังานทีต่นจะลงมอืทํา การแกไ้ข ปรบัปรุงปญัหาทีเ่กดิขึน้จากงาน และขอคําแนะนําที่
เป็นประโยชน์เพือ่ใหง้านมผีลลพัธท์ีด่ ี(Noguchi Satomi. 2007) 
 4. ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึเชงิบวกและความสมัพนัธท์ีพ่นกังานมี
ต่อองค์กร ซึ่งรวมถึงความภาคภูมใิจ ความเชื่อมัน่ และจงรกัภกัดทีี่จะสนับสนุนเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์ร (Porter; et al. 1974) 
 5. ความผกูพนัในงาน หมายถงึ ความรูส้กึของพนกังานทีม่ต่ีอบทบาทหน้าทีแ่ละงาน
ทีต่นเองรบัผดิชอบ ซึง่สะทอ้นผา่นความมุง่มัน่ ความทุ่มเท และความตัง้ใจในการทาํงานใหส้าํเรจ็
ลุล่วงดว้ยคุณภาพสงูสุด พนักงานทีม่คีวามผกูพนัในงานสงูจะรูส้กึภูมใิจในสิง่ทีต่นทํา (Schaufeli; 
and Bakker. 2004) 
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บทท่ี 2 
หลกัการพืน้ฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
หลกัการพืน้ฐาน 
 ในการศกึษา “ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการและการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ)
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของและความผกูพนัในงานของพนักงานบรษิทัผลติชิน้ส่วนทําความเยน็
แหง่หน่ึง” ไดแ้นวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพือ่นํามาเป็นกรอบแนวคดิในการศกึษาดงัน้ี 
 1. ขอ้มลูทัว่ไปของบรษิทักรณศีกึษา 
 2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม 
 3.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) 
 4.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งความผกูพนัต่อองคก์ร 
 5.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งความผกูพนัในงาน 
 6. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง   
 
ข้อมลูทัว่ไปของบริษทักรณีศึกษา 
 ประวตัโิดยยอ่ 
 บรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็สญัชาตญิีปุ่น่แหง่หน่ึงไดเ้ริม่ดาํเนินกจิการในประเทศไทย
ตัง้แต่ปี พ.ศ. 2546 บรษิทัไดร้บัการสง่เสรมิการลงทุนจาก BOI และมรีะบบการจดัการสิง่แวดลอ้ม
ในพืน้ทีก่ระบวนการผลติตามมาตรฐาน ISO14001 ตดิตัง้เครื่องปรบัอากาศสรา้งสภาพแวดลอ้ม
การทํางานที่ด ีมุ่งมัน่ในการลดของเสยีในกระบวนการผลติและตัง้เป้าหมายเคลมจากลูกคา้เป็น
ศูนย ์ซึง่ปจัจุบนับรษิทัมพีนักงานประจาํและพนักงานสญัญาจา้งรวม 950 คน โดยมผีูจ้ดัการชาว
ญีปุ่น่จาํนวน 9 ท่าน และผูจ้ดัการชาวไทย 16 ท่าน บรษิทัจงึไดนํ้าหลกัการบรหิารแบบญีปุ่น่ เช่น 
การสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) มาใชพ้รอ้มทัง้การพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองมกีจิกรรม เช่น 
การฝึกอบรมเพือ่พฒันาทกัษะ งานเลีย้งสงัสรรคปี์ใหม ่และเงนิรางวลัสาํหรบัพนกังานทีม่สีถติกิาร
มาปฏบิตังิานด ีแมว้่ามกีารนําหลกัการบรหิารแบบญีปุ่น่และกจิกรรมต่างๆ มาใชใ้นการเสรมิสรา้ง
ความสมัพนัธท์ีด่รีะหวา่งพนกังานและองคก์ร แต่ปญัหาการลาออกของพนกังานยงัคงเป็นอุปสรรค
สาํคญัสาํหรบัองคก์ร จาํเป็นตอ้งสรรหาพนกังานเขา้มาทดแทนอยูเ่สมอๆ ขาดความเสถยีรภาพใน
การทํางาน  ดงันัน้ บรษิทัจงึควรมกีารบรหิารจดัการทีเ่หมาะสม เพื่อเป็นการสรา้งความผกูพนัต่อ
ทีด่รีะหวา่งองคก์รและพนกังานในระยะยาว 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนร่วม 
 แนวคดิเกีย่วกบัผูนํ้ามกีารศกึษากนัมาอย่างยาวนาน นักวชิาการหลายท่านคดิคน้และ
สร้างทฤษฎีภาวะผู้นําเป็นจํานวนมาก โดยปรบัเปลี่ยนให้สอดคล้องกับวิวัฒนาการและการ
เปลีย่นแปลงของสงัคม จนัทนา แสนสขุ (2559 : 21-35) สรปุไดด้งัต่อไปน้ี  
 1.  ผูนํ้ายคุ ค.ศ.1930-1960 การศกึษาภาวะผูนํ้า ไดป้รากฏหลายแนวคดิทีมุ่ง่ไปทีค่วาม 
สมัพนัธร์ะหวา่งผูนํ้ากบับุคคลอื่น และผูนํ้ากบังาน อาท ิ1) ทฤษฎลีกัษณะของผูนํ้า (Trait Theory) 
มภีาวะผูนํ้ามาตัง้แต่เกดิโดยมลีกัษณะทางกายภาพ ท่วงท ีวาจา มสีตปิญัญาเฉลยีวฉลาด มอีํานาจ 
กลา้ตดัสนิใจเดด็ขาดและมคีวามมัน่ใจในตนเอง 2) ทฤษฎพีฤตกิรรม (Behavioral Theory) ไดแ้ก่ 
ผูนํ้าทีส่นใจเรื่องงาน (Orientation to Task) และผูนํ้าทีส่นใจบุคลากรหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดย
นักวจิยัสาํนักมชิแิกนพบว่า ผูนํ้าทีมุ่่งไปทีบุ่คคลมากกว่าผลผลติจากการทํางานจะส่งผลต่อความ
สมัฤทธิผ์ลของงานและความพงึพอใจในในการทํางานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากส่วนผูนํ้าทีมุ่ง่เน้น
ผลผลติจะสง่ผลต่อทศันคตดิา้นลบต่อการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จงึทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามี
อตัราเปลีย่นงานสงู มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์รตํ่า และเกดิความไมไ่วว้างใจระหว่างผูนํ้าและผูใ้ต ้
บงัคบับญัชาในองคก์ร 
 2.  ผูนํ้ายุค ค.ศ.1960-1980 ผูนํ้าในยุคน้ีจะคาํนึงถงึปจัจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ การคาํนึก
ถงึผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การคาํนึงถงึผูบ้รหิาร และการคํานึงถงึงาน อาท ิ1) ทฤษฎกีารเป็นผูนํ้าตาม
สถานการณ์ (Contingency Theory) ผูนํ้าปรบัเปลี่ยนทํางานในสถานการณ์ที่เหมาะสมกบั
คุณลกัษณะของบุคคลนัน้ๆ 2) ทฤษฎเีสน้ทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) พฤตกิรรมผูนํ้าทีม่ี
ต่อแรงจงูใจ ความพงึพอใจ และการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3) ทฤษฎคีวามเป็นผูนํ้าตาม
สถานการณ์ตามแนวคดิเป็นการผสมผสานระหวา่งการมุง่คน และมุง่งานแบ่งเป็น 4 รปูแบบ ไดแ้ก่ 
แบบสัง่การ แบบขยายความคดิ แบบมสีว่นรว่ม และแบบมอบหมายงาน  
 3.  ทฤษฎใีน ค.ศ. 1980 เป็นตน้มา ในยคุทีก่่อใหเ้กดิความเปลีย่นแปลงของผูนํ้า ทีต่อ้ง
ปรบัตวัไปตามการเปลี่ยนแปลงของโลก ทฤษฎคีุณลกัษณะ คอื บุคคลทีม่ลีกัษณะความเป็นผูนํ้า
ทัง้ดา้นระดบัสตปิญัญา บุคลกิที่ชอบแสดงออก มทีกัษะการพูด มคีวามสามารถผลกัดนัผูอ้ื่นให้
กระทาํ เป็นผูท้ีเ่ขา้ใจเหตุการณ์ เขา้ใจผูอ้ื่น ไดแ้ก่ 1) ทฤษฎภีาวะผูนํ้าทีม่คีวามสามารถ (Charismatic 
Leadership Theory) มลีกัษณะพเิศษเฉพาะตวัผูนํ้าในรปูแบบการจูงใจใหบุ้คคลมกีารสนบัสนุน
และยอมรบั 2) ทฤษฎผีูนํ้าเชงิแลกเปลีย่น (Transaction Leader Theory) คอืผูนํ้าทีก่ระตุน้ผูบ้งัคบั 
บญัชาใหท้ํางานตามทีค่าดหวงัไวโ้ดยช่วยกําหนดความรบัผดิชอบในงาน จุดมุ่งหมาย ตลอดจน
การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 3) ผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Transformation Leader Theory) เป็น
ผูนํ้าทีม่คีวามสามารถทัง้ในการตดิต่อระหว่างบุคคล การชกันําใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในทางทีด่ ี
สรา้งความเคารพนับถอืกระตุ้นผูใ้ต้บงัคบับญัชา ส่งเสรมิใหใ้ชส้ตปิญัญา และใหค้วามสนใจผูใ้ต ้
บงัคบับญัชา ใหค้าํแนะนํารายบุคคล  
 



11 

 แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม 
 เกดิขึน้ครัง้แรกในประเทศสหรฐัอเมรกิาโดยมจุีดประสงคเ์พื่อพฒันาศกัยภาพของผูนํ้า
องค์กรในการเพิม่ผลผลิต เพิม่ความพงึพอใจและการก้าวไปสู่ผลลพัธ์ที่ได้ตัง้เป้าหมายไว้ของ
องคก์ร รายละเอยีดดงัน้ี  
 ลเิคอรท์ (Likert. 1961) ไดศ้กึษารปูแบบของภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มโดยตัง้เป้าหมาย
และการตดัสนิใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายใตก้ระบวนการกลุ่มเพื่อนํามาประยุกตใ์ชใ้นสถานการณ์
ทัว่ๆ ไป โดยอาศยัแนวคดิในเรื่องแรงจูงใจใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชามสี่วนร่วมในการตดัสนิใจมาเป็น
พืน้ฐานการศกึษา ซึง่พบวา่ การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามสีว่นรว่มจะทาํใหพ้วกเขารูส้กึมคีุณค่า
เกดิความผูกพนัระหว่างผูบ้รหิารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบตรงไปตรงมาดว้ยความเป็นมติร เกดิ
ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั ทา้ยทีสุ่ดการสรา้งแรงจูงใจเพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามสี่วนร่วม จะก่อ 
ใหเ้กดิสิง่สาํคญัดา้นการบรหิาร ดงัน้ี 
 1.  มกีารยอมรบันับถอืไวว้างใจซึง่กนัและกนั รวมทัง้การรบัฟงัขอ้เสนอแนะหรอืความ
คดิเหน็จากระดบัล่างสูร่ะดบับน (Down Floor to Up Floor) 
 2.  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดทศันคติในการเกื้อกูล
องคก์ร และสามารถนําองคก์รสูเ่ป้าหมายทีก่าํหนดไว ้
 3.  ใหค้วามคล่องตวัในการสื่อสารในองคก์ร รวมทัง้การสื่อสารเป็นไปอย่างอสิระทัง้ใน
แนวราบและแนวดิง่ ขอ้มูลมมีากเพยีงพอ มคีวามถูกต้องเชื่อถอืได ้และความพอเพยีงของขอ้มูล
ภายในองคก์ร 
 4.  มกีารอภิปรายปญัหาร่วมกนัระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชาโดยตรง
โดยเฉพาะวตัถุประสงคข์ององคก์ร หรอืการดาํเนินกจิกรรมต่างๆ ภายในองคก์ร 
 5.  ไดก้ารตดัสนิใจอยา่งเป็นกระบวนการกลุ่ม ตัง้แต่ระดบัรากหญา้ถงึระดบัสงูในองคก์ร 
 6.  ใหโ้อกาสแก่กลุ่มบุคลากรระดบัต่างๆ ใหเ้ขา้มามสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมาย
ขององคก์ร รวมทัง้วธิกีารดาํเนินการทีส่อดคลอ้งกบัระดบัปฏบิตักิาร 
 7.  มกีารควบคุมงานซึ่งกนัและกนัในองค์กร และทุกหน่วยงานมุ่งเน้นการแก้ปญัหา
มากกวา่การตําหนิตเิตยีนกนั 
 8.  มีการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในการจัดฝึกอบรมเพื่อพฒันาศักยภาพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่ใหก้ารทาํงานบรรลุวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้
 เฮา้ส ์(House. 1976a) ไดนํ้าทฤษฎวีถิทีาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) มาประยุกตใ์ช้
กบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่มโดยไดนํ้าแนวคดิมาจากทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) 
เน้นว่าผูนํ้ามหีน้าที่ที่จะต้องช่วยใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาบรรลุเป้าหมายทัง้ส่วนบุคคลและเป้าหมาย
องคก์รสอดคลอ้งไปดว้ยกนัผูใ้ต้บงัคบับญัชาไดม้สี่วนร่วมในการบรหิารทัง้เชงิปฏบิตักิารและเชงิ
นโยบายทีช่ดัเจน เป็นวธิกีารสอนใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเรยีนรูง้านว่าต้องเริม่ต้นปฏบิตัจิากส่วนใด
และจะไปอยา่งไรจงึจะบรรลุเป้าหมายของงานและเป้าหมายสว่นตวั 
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 โดยจะลดอุปสรรคต่างๆ ใหเ้หลอืน้อยทีสุ่ดและผูนํ้าจะตอ้งสนับสนุนจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของตนอยา่งเตม็ทีก่ารทีใ่หผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้ว่มคดิรว่มทาํจะทาํใหเ้กดิการพฒันาความเป็นผูนํ้า
การใหม้สี่วนร่วมจะทาํใหเ้กดิความพงึพอใจทีต่นมสีว่นเกีย่วขอ้งในการใชอ้ํานาจตดัสนิใจและรว่ม
ในการจดัระเบยีบโครงสรา้งงานต่างๆ ขององคก์ร เฮา้ส ์(House. 1976b : 1-38) ไดใ้หค้วามหมาย
ในเชงิแนวทางการปฏบิตัวิ่าพฤตกิรรมของผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมนัน้ประกอบไปดว้ย การแบ่งปนัขอ้มลู
ข่าวสารต่างๆ ในการปฏบิตัเิอาใจใส่กบัความคดิเหน็ต่างๆ รวมทัง้ขอ้เทจ็จรงิและความรูส้กึของ
ผูป้ฏบิตังิานทีไ่มค่อ่ยแสดงออก โดยชว่ยเหลอืผูป้ฏบิตังิานในการสือ่สาร กระตุน้ใหม้กีารเสนอแนว
ทางแก้ไขและมทีางเลอืกในการแก้ไขปญัหา ตลอดจนชี้แนะแนวทางในการแก้ไขแก่ผูใ้ต้บงัคบั 
บญัชา ปจัจยัทีส่ง่ผลและกาํหนดลกัษณะของผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มม ี3 ลกัษณะ คอื  
 1.  การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Sharing of Information) หมายถงึ ขอ้มลูขา่วสารทีผู่ใ้ต ้
บงัคบับญัชาไดร้บัว่าเป็นขอ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการปฏบิตังิาน ทนัเหตุการณ์และมกีารสื่อสารที่
เหมาะสม 
 2.  การแบ่งปนัอํานาจ (Sharing of Power) หมายถงึ มกีารกระจายอํานาจไปสู่ผูใ้ต ้
บงัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามสีว่นรว่มในการตดัสนิใจเกีย่วกบัการบรหิารภายในหน่วยงาน การ
ยอมรบัและการสนบัสนุนใหเ้สนอความคดิเหน็ต่างๆ 
 3.  การแบ่งปนัอทิธพิล (Sharing of Influence) หมายถงึ การยอมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใช้
อทิธพิลของผูบ้งัคบับญัชาในการกระทํากจิกรรมบางอย่าง ใหอ้สิระในการประเมนิปญัหา การสนับสนุน 
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามสี่วนร่วมในการเสนอวธิแีกป้ญัหาในหน่วยงาน การรบัฟงัความคดิเหน็รวมถงึ
การชว่ยไกล่เกลีย่ใหส้มาชกิมคีวามเขา้ใจกนัและกนั 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องการส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮเรนโซ) 
 โนกุจ ิซาโตม ิ(Noguchi Satomi. 2007) กล่าวในหนงัสอืเรื่องพืน้ฐานของ โฮ เรน โซ 
กบัการเสรมิความสามารถในการนําไปปฏบิตัโิดยเริม่ตัง้แต่หน่ึง : ทกัษะทีจ่ําเป็นเพื่อใหก้ลาย 
เป็นคนทีท่าํได ้ดงัน้ี 
 
 ความสาํคญัของ โฮ เรน โซ 
 ในระยะหลงัมคีนที่ป่วยเป็นโรคซึมเศรา้โดยมสีาเหตุมาจากงานเพิม่ขึน้อย่างรวดเรว็ 
เบือ้งหลงัของปญัหาดา้นสภาพจติใจในลกัษณะเช่นน้ี มปีญัหามาจากการขาดความสามารถในการ
สื่อสารอยู่เช่นกนั เมื่อความสามารถในการสื่อสาร กล่าวอกีนัยหน่ึงกค็อื ความสามารถ ในการคบ
หาสมาคมกบัผูอ้ื่นลดลง การสื่อสารอย่างแขง็ขนัในทีท่ํางานทีเ่คยมใีนอดตี กจ็ะเริม่จดืจาง จนทํา
ใหท้ีท่าํงานไรก้ารสื่อสารกนั เมื่อในทีท่าํงานไรก้ารสื่อสารกนั ต่างคนต่างทาํงานกจ็ะสนใจเพยีงแต่
งานของตนเพือ่ใหผ้ลงานตนเองเป็นทีโ่ดดเดน่ การทีห่วัหน้า เพือ่นรว่มงานมารว่มตรวจเชค็กจ็ะทาํ
ไดย้าก ทําใหเ้กดิความเสยีหายจากความผดิพลาดและความเขา้ใจผดิไดง้่ายเช่นกนั เพราะไม่ได้
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ดาํเนินการสือ่สารกนัใหเ้พยีงพอ ความสามารถในการคบหาสมาคมกบัผูอ้ื่น กจ็ะยิง่ลดลงไปเรื่อยๆ 
ต่อใหม้สีิง่ที่อยากจะถาม สิง่ที่อยากจะปรกึษา ก็จะเริม่ไม่สามารถเขา้ไปชวนคุยก่อนได้ ความ
ผดิพลาดในการแจง้ การลมืรายงานกจ็ะยิง่เพิม่ขึน้ เกดิเป็นความขดัแยง้ ต่างฝา่ยต่างถามหาความ
รบัผดิชอบของอกีฝา่ยเช่นน้ีเมื่อใดกเ็ปรยีบเสมอืนกบัอาการปว่ยระยะสุดทา้ย ความผดิพลาดใหญ่ๆ 
ทาํใหเ้กดิปญัหาสญูเสยีทัง้เงนิมหาศาลและเวลา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่3 ภาพองคก์ารทีม่ ีโฮ เรน โซ ดทีัง้แนวตัง้และแนวนอน 
 
 ทีม่า : Noguchi Satomi.  (2007).  Horenso no Kihon &  Jissenryoku ga Ichi Kara 
Minitsuku  Hon : Dekiru Hito ni Naru Tameno Hissu Sukiru.  p. 57. 
  
 ถา้คุณอยูต่รงกลางจะดาํเนินการ โฮ เรน โซ อยา่งไร ลูกศรทีเ่ชื่อมโยงกบัผูท้ีอ่ยูใ่นตําแหน่ง
ต่างๆ นัน้ แสดงถงึการสือ่สารดว้ย โฮ เรน โซ หากเน้นการปลูกฝงั โฮ เรน โซ ในบรษิทัทีส่ามารถ
ทาํงานเป็นทมีไดอ้ยูแ่ลว้ กจ็ะสามารถคงรกัษาเสน้ทางของการสื่อสารตามทีแ่สดงดว้ยลูกศรน้ี ขา่วสาร
ต่าง  ๆกจ็ะไปมาผ่านเสน้ทางเหล่านัน้ และถูกนําไปแบ่งปนัใหก้บัผูท้ีต่อ้งการ ถา้เป็นเช่นนัน้ บรรยากาศ
ในทีท่ํางานกจ็ะดขีึน้ ประสทิธภิาพการทํางานกจ็ะดขีึน้ตาม มาดว้ย มกีารการตรวจเชค็เกดิขึน้ ก็
จะลดความผดิพลาดไดด้ว้ย กล่าวอกีนยัหน่ึงกค็อื สง่เสรมิใหเ้กดิการทาํงานแบบเป็นทมี ทุกคนใน
ทมีกจ็ะทาํงานดขีึน้ สรา้งผลลพัธไ์ดม้ากขึน้ 
  
 
 

 

 

(ภาพรวมของบรษิทั)

 

เพือ่นที่

ทาํงาน

ลกูน้อง รุน่น้อง

รุน่พีท่ีท่าํงาน 

ผูบ้รหิาร

หวัหน้า

ซพัพลายเออร ์

(   แผนกทีเ่กีย่วขอ้ง
(เรือ่งทีร่บัผดิชอบ)

ลกูคา้ 
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 ความหมายของโฮเรนโซ 
 คาเมดะ (ปราณี หมื่นมะเรงิ. 2563; อา้งองิจาก Kameda. 2013) ไดก้ล่าวว่า Ho Ren 
So เป็นลกัษณะดา้นการทํางานทีใ่ชก้ารสื่อสารเป็นหลกัซึง่ถอืว่าเป็นคุณลกัษณะดา้นการทํางาน
ของวฒันธรรมชาวญีปุ่น่ทีใ่หค้วามสาํคญักบัความรว่มมอืกนัในการทาํงานเป็นทมี โดยลกัษณะการ
ทาํงานของ Ho Ren So ไดถู้กแบ่งออกเป็น 3 วธิคีอื 1. Hokoku (รายงานผล)  2. Renraku (ตดิต่อ) 
3. Sodan (ปรกึษา) โดยสามารถอธบิายถงึรายละเอยีดทีนํ่ามาซึง่การทาํงานทีม่ปีระสทิธภิาพของ
ชาวญีปุ่น่ดงัน้ี 
 1.  Hokoku (การรายงานผล : Reporting) คอื การรายงานผลต่อผูบ้งัคบับญัชาเกีย่วกบั
ความคบืหน้าของงาน หรอื การรายงานเมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงหรอืพบปญัหาระหว่างการทํางาน
กบัโครงการทีต่นรบัผดิชอบ 
 2.  Renraku (การตดิต่อ : Contacting) คอื การถ่ายทอดขอ้มลูทีเ่ป็นขอ้เทจ็จรงิมไิดเ้กดิ
จากการคาดเดาใหก้บัผูท้ีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีต่นรบัผดิชอบอยู ่เชน่ ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบั บญัชา 
เพือ่นรว่มงานทัง้ในแผนกและต่างแผนก 
 3.  Sodan (การปรกึษา : Consulting) คอื การปรกึษาหรอือภปิรายกบัผูบ้งัคบับญัชา
หรอืรุ่นพีเ่กี่ยวกบัประเดน็ทีผู่ร้บัผดิชอบโครงการตอ้งการจะปรกึษาหารอืสาํหรบัประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้ง
กบังานทีต่นรบัผดิชอบ สาํหรบัการปรกึษานัน้จะทําการปรกึษาเมื่อผูร้บัผดิชอบโครงการตอ้งการ
แสดงความคดิเหน็ก่อนทีจ่ะลงมอืปฏบิตัเิพือ่ใหง้านทีต่นรบัผดิชอบนัน้มผีลลพัธท์ีด่ ี
 จากนิยามดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายไดว้่า โฮ เรน โซนัน้ หมายถงึ คุณลกัษณะ
ดา้นการทํางานของวฒันธรรมญี่ปุ่นทีม่กีระบวนการทํางานร่วมกนัเป็นทมี ระหว่างผูใ้ต้บงัคบับญัชา
และผูบ้งัคบับญัชาทีใ่ชก้ารสื่อสารเป็นหลกั ซึง่การสื่อสารนัน้จะเป็นการสื่อสารในลกัษณะการรายงาน 
ตดิต่อ รวมถงึปรกึษาขอคาํแนะนําจากผูบ้งัคบับญัชาเกีย่วกบัการทาํงาน ซึง่ประกอบดว้ย 
 โฮ (โฮโคะข)ุ หมายถงึ การรายงานขอ้มลูขา่วสารหรอืสถานการณ์ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้จาก
การปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ความผดิปกตหิรอืปญัหาทีพ่บในระหว่างปฏบิตังิาน ขอ้ผดิพลาดในการปฏบิตังิาน 
ความคบืหน้าของงาน รวมถงึผลของงานทีท่ําเสรจ็ใหห้วัหน้างานไดร้บัทราบ ไม่ว่าผลงานนัน้จะ
สาํเรจ็หรอืไมก่ต็าม ซึง่การรายงานจะชว่ยในการแกไ้ขปรบัปรงุงานไมใ่หเ้กดิปญัหาใหญ่ตามมา 
 เรน (เรนระขุ) หมายถงึ การถ่ายทอดขอ้มลูใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีต่นรบัผดิชอบอยู ่
เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงานทัง้ในแผนกและต่างแผนก เพื่อใหทุ้กฝา่ยเขา้ใจ
ตรงกนั รว่มมอืปฏบิตังิานในทศิทางเดยีวกนั ไมท่าํงานซํ้าซอ้นกนั ขดัแยง้หรอืกา้วก่ายหน้าทีก่นั 
 โซ (โซดนั) หมายถงึ การทีบุ่คลากรในหน่วยงานปรกึษาหรอืแสดงความคดิเหน็ของตน 
อภปิราย แลกเปลีย่นความคดิเหน็อยา่งอสิระกบัผูบ้งัคบับญัชา ในประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีต่น
จะลงมอืทํา การแก้ไข ปรบัปรุงปญัหาทีเ่กดิขึน้จากงาน และขอคําแนะนําทีเ่ป็นประโยชน์เพื่อให้
งานมผีลลพัธท์ีด่ ี
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 โฮโคะขุ หน้าทีข่อง โฮ กค็อื การแบ่งปนัขอ้มูลข่าวสารในแนวตัง้ตัง้แต่ระดบับนคอื 
ประธานบรษิทัไปจนถงึพนกังานทัว่ไป คําสัง่และการรายงานถอืเป็นเซท็เดยีวกนั ในทีท่ํางานจรงิ
ขอ้มลูจากบนสู่ล่างจะเริม่ตน้ดว้ยการสัง่การลงมา เมื่อผูบ้รหิารระดบัสงูสัง่มาทีผู่จ้ดัการฝา่ยแต่ละ
ฝา่ย จากผูจ้ดัการฝา่ยสู่ผูจ้ดัการส่วนของแต่ละทมี และจากผูจ้ดัการส่วนไปยงัพนักงานทัว่ไป ซึ่ง
ทมีรวมทีเ่รยีกว่าบรษิทั กจ็ะทํางานตามคําสัง่จากบนลงล่างแบบน้ี แต่ลําพงัการสัง่งานจากบนลง
ล่างอยา่งเดยีว กจ็ะไมม่ขีอ้มลูขา่วสารของทีห่น้างานเขา้มาทีผู่บ้รหิารระดบัสงู เมื่อไมม่ขีอ้มลูขา่วสาร
กจ็ะไม่สามารถออกคาํสัง่ใหม่ได ้ดงันัน้ลกัษณะการไหลของขอ้มลูจากล่างขึน้บนหรอื โฮโคะขุ 
(การรายงาน) จงึเป็นสิง่จาํเป็น หน้าทีอ่นัดบัแรกของ โฮโคะข ุกค็อืการหมนุวงจรของคาํสัง่และการ
รายงานน้ีอยา่งต่อเน่ือง 
 โฮโคะข ุ(การรายงาน) แบ่งออกเป็น 5 ประเภท คอื  
 1.  การรบัคาํสัง่ การรบัคาํสัง่จากหวัหน้ามาอยา่งถูกตอ้งคอืกา้วแรกทีจ่ะช่วยใหร้ายงาน
ไดด้ยีิง่ขึน้ 
 2.  การรายงานผล เมื่อทํางานเสรจ็แล้ว จะต้องรายงานผลลพัธ์นัน้ น่ีถอืเป็นส่วนหน่ึง
ของงานและคอืสว่นทีเ่ป็นพืน้ฐานของ โฮโคะข ุ 
 3.  การรายงานปญัหาถอืเป็นการรายงานทีจ่ําเป็นในยามทีเ่กดิปญัหาขึน้มาในระหว่าง
งานแลว้ไมรู่ว้า่ควรจะทาํอยา่งไรด ี 
 4.  การรายงานสิง่ทีส่งัเกตพบ เป็นการรายงานทีย่กระดบัขึน้มาอกีขัน้หน่ึง เป็นการนํา
สิง่ทีส่งัเกตพบรายงานใหก้บัหวัหน้า เพือ่นําไปสูว่ธิกีารทีม่ปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้ 
 5.  การรายงานผลระหว่างดาํเนินการ กรณีทีเ่ป็นงานซึง่มรีะยะเวลาดาํเนินการนาน ต่อ
ใหง้านยงัไม่เสรจ็กต็ามแต่กค็วรรายงานผลระหว่างดําเนินการ เพื่อช่วยลดความสูญเปล่าในดา้น
เวลาและแรงทีใ่ชไ้ปกบังานนัน้ๆ 
 วธิกีารรายงาน ควรรายงานจากขอ้สรปุก่อน โดยมลีาํดบัดงัน้ี 
 1.  เริม่ตน้ดว้ยการรายงานจากขอ้สรุป ผลลพัธ ์ตวัอย่างประโยค: ผูจ้ดัการแผนกครบั 
เมือ่วานมกีารแจง้มาวา่ บรษิทั B ไมเ่ลอืกใบเสนอราคาทีส่ง่ไปครบั 
 2.  อธบิายความเป็นมา สาเหตุและเหตุผลทีนํ่ามาสู่ขอ้สรุปนัน้ ตวัอย่างประโยค : ดู
เหมอืนวา่เราจะไมส่ามารถเอาชนะใบเสนอราคาของบรษิทั D กบับรษิทั H ทีเ่ป็นคูแ่ขง่ไดน้ะครบั 
 3.  ถา้ถูกถามในตอนทา้ยสุดกใ็หเ้สรมิความคดิเหน็ของตนเองลงไปตวัอย่างประโยค : 
ผมคดิว่าเราจําเป็นต้องปรบัลดราคาวสัดุใหถู้กลงมาอกีสกัหน่อยครบั มคีนเป็นจํานวนมากที่มี
ลําดบัการพดูตรงกนัขา้มเริม่อธบิายความคดิเหน็ เหตุผลก่อนแลว้รายงานขอ้สรุปในตอนทา้ยสุด 
ซึง่จะทาํใหป้ระโยค 1 ประโยคยาวเกนิไป เขา้ใจยากและใชเ้วลานาน 
 เรนระข ุคอื การสือ่สารแบบแนวนอนเพือ่เดนิหน้างานแบบเป็นทมี ในการทาํงานทีไ่ดร้บั
คําสัง่มานัน้จําเป็นต้องถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารต่างๆทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานใหก้บัเพื่อนร่วมงานใน ที่
ทํางาน ทมีลดีเดอร ์ผูค้นในแผนกทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยเมื่อเทยีบกบั โฮโคะขุ (กบัคําสัง่) ทีเ่ป็นการ
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แบ่งปนัขอ้มลูในแนวตัง้ เรนระข ุกค็อื สิง่ทีช่่วยเสรมิจุดแขง็ขององคก์ารใหเ้กดิประสทิธภิาพยิง่ขึน้
ดว้ยการแบ่งปนัขอ้มลูในแนวนอนภายในทีท่าํงาน เมือ่ตอ้งทาํงานแบบเป็นทมี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่4 การแบ่งปนัขอ้มลูในแนวนอน 
 
 ทีม่า : Noguchi Satomi.  (2007).  Horenso no Kihon &  Jissenryoku ga Ichi Kara 
Minitsuku  Hon : Dekiru Hito ni Naru Tameno Hissu Sukiru.  p. 60. 
 
 องคป์ระกอบของเรนระขมุ ี3 ประการ 
 1.  แบ่งปนัขอ้มลูขา่วสารทีแ่น่นอน  
  1.1  ไม่ถ่ายทอดขอ้มูลผดิทัง้ผูท้ีไ่ดร้บัการตดิต่อและผูท้ีต่ดิต่อทัง้สองฝ่ายควรถ่าย 
ทอดขอ้มลูโดยไมผ่ดิพลาด 
  1.2  เน้นการจดบนัทกึและพูดทวนสิง่ที่ได้ยนิ เพื่อยนืยนัว่าทัง้สองฝ่ายไม่มคีวาม
เขา้ใจทีค่ลาดเคลื่อน 
  1.3  สรา้งนิสยัในการแจง้ตวัเลขทีแ่น่นอน 
    1.3.1 ไมย่อ่วนัที ่เชน่ ภายในวนัที ่8 เปลีย่นเป็น ภายในวนัที ่8 กนัยายน 
   1.3.2 พดูเป็นเวลาทีเ่ทยีบกบั 24 ชัว่โมง เชน่ จาก 6 โมง เปลีย่นเป็น 18 นาฬกิา 
           1.3.3 ไมใ่ชค้าํทีค่ลุมเครอื เชน่ ตน้เดอืนหน้าเปลีย่นเป็น ภายในวนัที ่5 เดอืนหน้า 
                 1.4  ลองทบทวนดวูา่คดิไปเองหรอืไมเ่พราะเป็นสาเหตุหน่ึงทีท่าํใหม้กีารแจง้ผดิพลาด 
                 1.5  ควรยนือยูใ่นมมุมองของลกูคา้ เพือ่ใหม้องเหน็ถงึจุดทีล่มืแจง้หรอืแจง้ตกหล่น 
 2.  การแจง้หรอืตดิต่อกบับุคคลภายในบรษิทั 
  2.1 การมุง่ทาํงานใหม้บีทบาททีเ่ดน่อยูค่นเดยีวจะนํามาซึง่สภาพทีไ่รก้ารสือ่สาร 
  2.2 ฝึกการรบัโทรศพัทแ์ละจดบนัทกึขอ้ความอยา่งมอือาชพี 

 

 

คาํสัง่  รายงาน  
(โฮโคะข)ุ 

งาน 
 ประสานงาน    

(เรนระข)ุ 
 ประสานงาน  

(เรนระข)ุ
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  2.3  การแจง้ไปโดยทีอ่กีฝา่ยไมเ่ขา้ใจวตัถุประสงค ์จะทาํใหถู้กเมนิเฉยไดง้า่ยจงึควร
ถ่ายทอดใหอ้กีฝา่ยเขา้ใจถงึวตัถุประสงคด์ว้ย 
  2.4  ถา้ไมเ่ขา้ใจวตัถุประสงคข์องเรือ่งทีไ่ดร้บัแจง้ควรตรวจสอบใหแ้น่ชดัโดยไมล่งัเล 
 3.  การแจง้หรอืตดิต่อกบับุคคลภายนอกบรษิทัเชน่ผูร้บัผดิชอบของซพัพลายเออร ์หรอื
ลกูคา้ทีเ่ป็นผูบ้รโิภค 
  3.1  ควรถ่ายทอดดว้ยภาษาทีไ่มว่า่ใครกเ็ขา้ใจได ้
  3.2  ควรตดิต่อแสดงความขอบคุณทางอเีมล หรอืจดหมายกบัผูท้ีเ่จอกนัครัง้แรก  
 โซดนั จะมลีกัษณะของขอ้มลูขา่วสารทีแ่ตกต่าง โฮโคะขกุบัเรนระข ุคอื เครอืขา่ยขอ้มลู
ขา่วสารทีไ่หลผ่านภายในองคก์ารในแนวตัง้และแนวนอน ขอ้มลูขา่วสารโดยหลกัๆ จะเป็นสถานะ
ความคบืหน้าเกีย่วกบังานและขอ้มลูแวดลอ้ม เช่น ทศิทางของบรษิทัอื่น ราคาสนิคา้ของคู่แขง่ แต่
ขอ้มลูทีแ่บ่งปนัผา่นการโซดนัหรอืการปรกึษานัน้ จะเป็นขอ้มลูในลกัษณะทีช่่วยพฒันายกระดบัใน
ภาพรวม เช่น การเลง็เหน็ถงึปญัหา การเสนอแนะต่างๆ อาท ิงานน้ีมปีญัหาตรงน้ี ทําแบบน้ีจะ
ดกีว่านะ ฯลฯ การปรกึษาทําใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งสามารถแบ่งปนัขอ้มลูไดว้่า ปญัหาอยู่ทีจุ่ดไหน เป็น
ปญัหาอย่างไร และกําหนดมาตรการแกไ้ขปญัหานัน้ออกมา ทําใหเ้กดิการพฒันายกระดบัไดท้ัง้
สว่นรวมและตวัผูท้ีไ่ปขอคําปรกึษาดว้ยโซดนัจงึเป็นการพฒันายกระดบัขึน้มาในแนวสงู ยิง่ทําให้
พฒันายกระดบัสงูยิง่ขึน้ไปอกี กจ็ะยิง่ตระหนักถงึปญัหามากขึน้ตามไปดว้ย กลาย เป็นทีท่าํงานที่
มกีารเสนอแนะความคดิเหน็กนัอยา่งแขง็ขนั 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

รปูที ่5 การพฒันายกระดบัผา่นการปรกึษา (โซดนั) 
 

 ทีม่า : Noguchi Satomi.  (2007).  Horenso no Kihon &  Jissenryoku ga Ichi Kara 
Minitsuku  Hon : Dekiru Hito ni Naru Tameno Hissu Sukiru.  p. 61. 
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 เทคนิคการปรกึษาเพือ่ใหท้าํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 1. ไมก่ลดักลุม้ใจกบังานเพยีงลาํพงั เมือ่ไมเ่ขา้ใจ ควรถามทนัท ี
 2. การเตรยีมตวัล่วงหน้า 10 นาท ีจะทาํใหก้ารปรกึษาราบรื่น ผูท้ีเ่ผชญิปญัหาคอืคุณ 
คุณจงึรูส้ถานการณ์ด ีแต่สาํหรบัหวัหน้าและรุน่พีท่ีคุ่ณจะเขา้ไปปรกึษาถอืเป็นเรื่องทีเ่พิง่รบัรูเ้ป็น
ครัง้แรก ดงันัน้เพือ่สรา้งความเขา้ใจในสถานการณ์อยา่งถูกตอ้ง จงึควรสะสางขอ้มลูทีอ่ยูใ่นหวัออก 
มาระดบัหน่ึง เตรยีมเอกสารทีจ่าํเป็นแลว้จงึเขา้ไปปรกึษา โดยควรตระหนกัว่าอะไรคอืปญัหา อยาก
ใหห้วัหน้าและรุ่นพีท่ําอะไร แลว้ตวัเองอยากจะทําอย่างไร ใหต้ระหนักถงึวตัถุประสงคแ์ละเตรยีม
ประเดน็ทีจ่ะปรกึษาใหช้ดัเจน จะทาํใหก้ารปรกึษามปีระสทิธภิาพ มากยิง่ขึน้ แต่ถา้ใชเ้วลาเตรยีม
มากเกนิไปกจ็ะทาํใหป้รกึษาชา้เกนิ จงึควรกาํหนดเวลาอยูท่ี ่10 นาท ีซึง่เป็นเวลาทีส่ามารถเตรยีม
เอกสารทีจ่าํเป็นได ้
 3.  ก่อนจะไปปรกึษาหวัหน้า ควรผา่นการคดักรองจากรุน่พีท่ีท่าํงานก่อน 
  กรณีทีเ่ป็นการปรกึษาเพื่อการทํางานอย่างถูกตอ้ง คนทีค่วรเขา้ไปขอคําปรกึษา
อนัดบัแรกก็คอื รุ่นพี่ในแผนกเดยีวกนั เพราะเป็นปกติอยู่แล้วที่รุ่นพี่ต้องเคยรบัผดิชอบเรื่องที่
เหมอืนกบังานทีคุ่ณทาํอยูต่อนน้ี ในสมยัทีเ่ป็นพนกังานใหมเ่มื่อหลายปีก่อน ถา้ถามรุน่พีใ่นแผนก
เดยีวกนัส่วนมากกจ็ะสามารถแกไ้ขปญัหาได ้แต่ถา้ไม่สามรถแกไ้ขปญัหาไดจ้งึค่อยเขา้ไปขอคําปรกึษา
จากหวัหน้า 
 4.  ไมโ่ยนใหห้วัหน้าและรุน่พีฝ่า่ยเดยีว ควรมคีวามคดิเป็นของตวัเองดว้ย 
 5.  คอ่ยๆ ยกระดบัการปรกึษา อยา่เรง่รบี อนัดบัแรกควรจะทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายให้
ไดก่้อน และเมื่อเริม่คุน้เคยกบังานในระดบัหน่ึงแล้ว จงึค่อยๆเปลี่ยนสไตล์การปรกึษา มุ่งสู่การ
ปรกึษาเพือ่เปลีย่นแปลงงาน 
 6.  เมื่อตอ้งการเปลีย่นแปลงอะไรกต็าม ตอ้งปรกึษาก่อนลงมอืปฏบิตั ิเพราะงานของคุณ
จะจบถงึแคก่ารพนิิจพเิคราะห ์แต่ผูท้ีส่ามารถตดัสนิใจไดค้อื หวัหน้าเทา่นัน้  
 7.  สะสางเน้ือหาโดยใชใ้บบนัทกึการปรกึษา  
 
 เทคนิคการปรกึษาเพือ่เปลีย่นแปลงงาน 
 1.  ระวงัอย่าใหก้ลายเป็นการปรกึษาทีย่ดึความคดิเหน็ของตวัเองเป็นใหญ่ เพราะบาง
คนดูภายนอกเหมอืนว่ากําลงัมาขอความปรกึษา แต่จรงิๆ แล้ว แค่อยากใหอ้กีฝ่ายรบัฟงัความ
คดิเหน็ของตนเองเทา่นัน้ แต่ไมม่ใีจทีจ่ะรบัฟงัความคดิเหน็ของผูอ้ื่น 
 2.  แต่ละคนควรช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั ในฐานะเป็นสว่นหน่ึงของทมี เวลาทีจ่ะปรกึษา 
อยา่คดิถงึสถานการณ์ของตวัเองเพยีงคนเดยีว ควรตระหนกัว่าตนเป็นสมาชกิคนหน่ึงในทมีขนาด
ใหญ่ทีเ่รยีกวา่บรษิทัก่อน แลว้กค็ดิหาวธิกีารแกไ้ขหรอืขอคาํปรกึษาจากหวัหน้า  
 3.  การรายงานผลหลงัจากปรกึษา ไมว่่าผลลพัธจ์ะดหีรอืไมด่จีาํเป็นตอ้งรายงานเมื่อไป
ขอคําปรกึษาจากหวัหน้าหรอืรุ่นพี่แล้ว จากนัน้ก็จะเป็นการเดนิหน้าเรื่องต่างๆ ในรูปแบบของ
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ตนเองตามคําแนะนํา ซึ่งเมื่อเรื่องราวเหล่านัน้ลุล่วง กค็วรนําผลลพัธน์ัน้มารายงานกบัคนทีไ่ปขอ
คําปรกึษาและบอกกล่าวขอบคุณอกีฝา่ยทีก่รุณาใหค้ําแนะนํา และแมผ้ลลพัธ์จะออกมา ไม่ดหีรอื
เกดิสถานการณ์ต่างๆ ทําใหต้้องเลื่อนมาตรการแก้ไขทีไ่ดร้บัคําแนะนํามานัน้ออกไปก่อน กค็วร
ตอ้งรายงานเชน่กนั การปรกึษาและการรายงานผล หลงัการปรกึษาถอืเป็นเซท็เดยีวกนั 
 อโิตฟุจ ิมาซาช ิ(Itofuji Masashi. 2005) กล่าวไวใ้นหนังสอืโฮ เรน โซทีแ่ทจ้รงิฉบบั
สมบูรณ์เพื่อผูบ้รหิารและผูจ้ดัการ : การบรหิารจดัการดว้ยขอ้มลูว่า โฮ เรน โซของคนทีท่าํไดก้บั
คนทัว่ไป สามารถสรุปออกมาเป็นแนวคดิมุมมอง 3 ประการ และ การแชรข์อ้มูลทีม่คีวามลกึ 3 
ระดบั  
 

มมุมอง 3 ประการเพ่ือ โฮ เรน โซ ท่ีมีประสิทธิผล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รปูที ่6 มมุมอง 3 ประการเพือ่โฮเรนโซทีม่ปีระสทิธผิล 

 
 ทีม่า : Itofuji Masashi.  (2005).  Keieisha Kanrisha no Tameno Ketteiban Shin 
Horensodokuhon : Joho ni Yoru Manejimento.  p. 25. 
 
 มุมมอง 3 ประการเพื่อโฮ เรน โซทีม่ปีระสทิธผิลไดแ้ก่ ฝา่ยตรงขา้ม : มองจากมุมมอง
ของฝา่ยตรงขา้ม วตัถุประสงค ์:  เพื่ออะไร ตนเอง : คาํนึงถงึสถานการณ์โดยรวมรวมถงึตนเอง อนัที่
จรงิแลว้สามารถนํามมุมองน้ีไปใชเ้พือ่ชวีติทีม่ปีระสทิธภิาพ เพือ่การพฒันาในสายอาชพีทีม่ปีระสทิธภิาพ 
เพื่องานทีม่ปีระสทิธภิาพ เพื่อการแก้ไขปญัหาทีม่ปีระสทิธภิาพและอื่นๆ ไดเ้ช่นกนัไม่เฉพาะแค ่
โฮ เร โซ การมองดว้ยมุมมอง 3 ประการ จะทําใหม้องไดอ้ย่างลกึซึง้มากกว่าการมองแต่วธิกีาร
เพยีงอยา่งเดยีว ยกตวัอย่างเช่น โฮโคะขุ เมื่องานเสรจ็แลว้ตอ้งรายงานโดยทนัท ีแต่ฝา่ยตรงขา้ม
อาจจะอยากใหร้อก่อนหรอืไม ่ลกัษณะนิสยัของฝา่ยตรงขา้มเป็นเชน่ไร ตอนน้ีฝา่ยตรงขา้มกาํลงัยุง่

 
   

ชอ่งทาง 

(โฮ เรน โซ)  
วตัถุประสงค ์

 

 

 
สภาพแวดล้อม 

(ฝ่ายตรงข้าม) 
ตนเอง 

 Japan Ho Ren So Center 
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อยูห่รอืไม ่หากมกีารคดิถงึฝา่ยตรงขา้มก่อน แลว้จงึรายงาน กจ็ะทําใหส้ามารถรายงานไดด้ยีิง่ขึน้ 
นอกจากน้ี ควรโฮ เรน โซ (รายงาน ประสานงาน ปรกึษา) โดยคาํนึงถงึวตัถุประสงคด์ว้ยว่าจะโฮ 
เรน โซ เพื่ออะไร ยิง่ไปกว่านัน้ ตนเองทีเ่ป็น ผูโ้ฮ เรน โซ นัน้กค็วรทบทวนตวัเองดว้ยว่า เปิดเผย
ตรงไปตรงมาหรอืไม ่เมื่อทาํเช่นนัน้แลว้กจ็ะทําใหโ้ฮ เรน โซ (วธิกีารและช่องทาง)แตกต่างไปจาก
ที่ผ่านมา เวลาที่เกดิปญัหาใดๆ ขึน้ ในหวัคนเรามกัมุ่งตรงสู่การคน้หาวธิกีารหรอืช่องทางว่าจะ
แกไ้ขปญัหานัน้อยา่งไร เรยีกวา่การคดิหาชอ่งทาง มคีนจาํนวนมากทีม่กัคดิถงึแต่ชอ่งทาง แต่คนที่
ทําไดน้ัน้ ไม่เฉพาะแค่ โฮ เรน โซ แต่ไม่ว่างานไหนกต็ามแต่จะพนิิจพเิคราะห ์(วธิกีาร ช่องทาง) 
สิง่ต่างๆ จากมมุมอง  3 ประการ คอื สภาพแวดลอ้ม (ฝา่ยตรงขา้ม) วตัถุประสงคแ์ละตนเองเสมอ 
 การแชรข์อ้มลูนัน้จะมคีวามลกึ 3 ระดบั ซึง่ถอืเป็นแก่นของ โฮ เรนโซ ทีแ่ทจ้รงิ คาํว่า
แชรข์อ้มลู ในชวีติประจาํวนัไมว่า่ใครกค็งจะเคยใชห้รอืไดเ้หน็ ไดย้นิคาํน้ี ถา้การแชรข์อ้มลูนัน้ขาด
ตกบกพร่อง กต็อ้งทําใหม้คีวามแน่นอนมากยิง่ขึน้ เช่น เรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบัการดแูลรกัษาทางการ
แพทย ์โรงไฟฟ้านิวเคลยีร ์เหล่าน้ี หากมขีอ้บกพรอ่งในการถ่ายทอดขอ้มลูอาจจะทาํใหเ้ป็นอนัตราย
ถงึชวีติ เรนระขุ หมายถงึ การที่ผูเ้กี่ยวขอ้งถ่ายทอดขอ้มูล ซึ่งสิง่ที่ต้องถ่ายทอดนัน้ไม่ใช่แค่คํา 
หรอืตวัอกัษรเพยีงอย่างเดยีว เพราะสิง่ทีอ่ยากจะถ่ายทอดจรงิๆ กค็อื ความหมาย ดงันัน้การแชร์
ความหมาย จงึเป็นสิง่ทีส่าํคญั ยิง่ไปกวา่นัน้การแชรค์วามรูส้กึกเ็ป็นสิง่ทีส่าํคญัดว้ย 
 สิง่จาํเป็นอนัดบัแรกคอื ความลกึระดบัที ่1 การแชรข์อ้มลูขอ้เทจ็จรงิ อาท ิตวัเลขเป้าหมาย 
ไม่ใช่เพยีงเป้าหมายของตวัเองเท่านัน้ แต่ตอ้งรูท้ ัง้เป้าหมายของแผนก เป้าหมายในภาพรวมของ
บรษิทัดว้ย เพราะสิง่ทีม่กัถูกคาดหวงัใหถ่้ายทอดนัน้มอียูเ่ป็นจาํนวนมาก อาท ิปรชัญาการบรหิาร 
ขอ้มลูลูกคา้ ขอ้มลูคุณภาพ ราคา ตารางงาน คู่มอืแต่ละอยา่ง เป็นตน้ ยิง่ผูท้ีเ่กีย่วขอ้งขององคก์ร 
เพิม่ขึน้ทัง้ภายในและภายนอกบรษิทั ภายในประเทศและต่างประเทศ การขยายผลขอ้มลูใหก้วา้งก็
ยิง่มคีวามสําคญัมากขึ้น เพื่อการนัน้จึงมกีารลงทุนมหาศาลกบัเตรยีมพร้อมระบบสารสนเทศ
นัน่เอง การแชรข์อ้มลูขอ้เทจ็จรงิในทีน้ี่ กล่าวอกีนยัหน่ึงกค็อืการแชร ์Data 
 ความลกึระดบัที ่ 2 คอื การแชร์ความหมาย ส่วนมากธุรกจิขนาดใหญ่จะแตกต่างจาก
ธุรกจิ SME ตรงทีม่ปีรชัญาการบรหิารเป็นลายลกัษณ์อกัษร ในบางองคก์รไดท้ําใหป้รชัญาการ
บรหิารเป็นรปูธรรม ดว้ยการนํามากาํหนดไวใ้นแนวทางการดาํเนินงาน แต่คาํว่าปรชัญาการบรหิารนัน้
จะเพยีงแครู่ ้หรอืทอ่งจาํเพยีงอยา่งเดยีวไมไ่ด ้การรูถ้งึปรชัญาบรหิารนัน้ จะอยูใ่นระดบัความลกึที ่
1 คอืการแชรข์อ้มลูขอ้เทจ็จรงิ แต่แก่นของระดบัความลกึที ่2 คอื เขา้ใจ ในบางครัง้บรษิทัใหญ่ๆที่
มชีื่อเสยีงกเ็กดิเรื่องเสื่อมเสยีทีข่ดัต่อความรูส้กึร่วมของคนในสงัคม และในบรษิทันัน้กม็ปีรชัญา
บรหิารทีเ่ลศิหร ูและเขยีนไวอ้ยา่งชดัเจนในหน้าที ่1 ของ Handbook ทีพ่นกังานทุกคนมอียู ่น่ีเป็น
ตวัอยา่งของการทีรู่อ้ยูแ่ลว้แต่ไมเ่ขา้ใจ 
 ความลกึระดบัที ่ 3 คอื การแชร์แนวความคดิ เป็นการแชร์ขอ้มูลในลกัษณะที่เจาะลกึ
มากยิง่ขึน้ จากระดบัความลกึที ่1 ไปหาระดบัที ่2 นัน้ กล่าวไดว้่าเป็นโลกของตรรกะทัว่ไป ทีจ่ะ
เขา้ใจถงึเหตุผล (หลกัการ) แต่กจ็ะมโีลกทีห่ลกัการนัน้เป็นไปตามทีคุ่ณบอก แต่อกีฝา่ยไมเ่หน็ดว้ย
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กบัคุณ หรอื ไมส่ามารถโตแ้ยง้กบัคุณไดแ้ต่กไ็ม่อยากทําดว้ย ซึง่น่ีเป็นโลกแห่งอารมณ์ความรูส้กึ 
เพราะมนุษยเ์ป็นสตัวท์ีม่อีารมณ์ความรูส้กึนัน่เอง แลว้จะทาํอยา่งไรจงึจะสามารถถ่ายทอดถงึแนว 
ความคดิได ้ในระยะหลงัมาน้ีมคีนทีไ่มพ่ดูกบัคนทีน่ัง่ขา้งๆ หรอืนัง่ตรงขา้มกนั แต่เลอืกทีจ่ะสง่อเีมล
เพยีงอยา่งเดยีว ซึง่ตวัอกัษรในอเีมลเพยีงอยา่งเดยีว ไมส่ามารถถ่ายทอดขอ้มลูอยา่งลกึซึง้ได ้การ
ตดิต่อผา่นจดหมายทีเ่ขยีนมอื โปสการด์ น้ําเสยีงจงึเป็นสิง่สาํคญั ดงันัน้เพื่อถ่ายทอดและโน้มน้าว
ความรูส้กึ วธิกีารแบบอนาลอ็กจงึดกีว่าดจิทิลั และทา้ยทีสุ่ดแลว้วธิกีารทีด่ทีีสุ่ดกค็อื การพบหน้า
กนั เล่าความคดิของตนออกไปแบบตรงๆ และพูดคุยกนัในโฮ เรน โซทีแ่ทจ้รงินัน้จะม ี5 ระดบั 
หากยดึถอื โฮ เรน โซ ทีม่มีุมมอง ฝา่ยตรงขา้ม วตัถุประสงคแ์ละตนเอง กจ็ะทาํไดใ้นระดบัที ่3, 4, 
5 แต่หากยงัเป็น โฮ เรน โซ ในรปูแบบเดมิกจ็ะไมเ่กนิระดบั 3 สว่นมากจะอยูร่ะดบัที ่1 หรอื 2 โดย
เน้ือหาในแต่ละระดบัมดีงัน้ี 
 
ตารางที ่1 โฮ เรน โซ ทีแ่ทจ้รงิ 5 ระดบั 

ระดบั โฮโคะข ุ (การรายงาน) 
ระดบั 5 • รายงานอยา่งตรงไปตรงมา 

• เขา้ใจว่าการทีอ่กีฝา่ยมกีารรายงาน ประสานงาน ปรกึษา ทีไ่มด่นีัน้ตนเองก็
เป็นสาเหตุหน่ึงเหมอืนกนั 
• รายงานโดยตัง้เป้าหมายใหเ้กดิความพงึพอใจดว้ยกนัทัง้คู่ ทัง้อกีฝา่ยและ
ตนเอง (ตระหนกัถงึวตัถุประสงคข์องอกีฝา่ยและวตัถุประสงคข์องตนเอง) 
• ใชว้ธิกีารรายงานตามความชอบของอกีฝา่ย 

ระดบั 4 • รายงานอยา่งตรงไปตรงมา 
• เขา้ใจว่าการทีอ่กีฝา่ยมกีารรายงาน ประสานงาน ปรกึษา ทีไ่มด่นีัน้ตนเองก็
เป็นสาเหตุหน่ึงเหมอืนกนั 
• รายงานโดยตัง้เป้าหมายใหเ้กดิความพงึพอใจดว้ยกนัทัง้คู่ ทัง้อกีฝา่ยและ
ตนเอง (ตระหนกัถงึวตัถุประสงคข์องอกีฝา่ยและวตัถุประสงคข์องตนเอง) 
• ใชว้ธิกีารรายงานตามความชอบของอกีฝา่ย 

ระดบั 3 • ไมห่ยดุเพยีงแคก่ารรายงานผล หรอืสถานการณ์เพยีงเทา่นัน้ แต่ยงัมกีาร 
กล่าวแสดงความคดิเหน็ของตนเองอยา่งชดัเจน เสรมิขอ้เสนอแนะ 
• นอกจากการรายงานเบือ้งตน้แลว้ ยงัมกีารวเิคราะห ์สาํรวจหาสาเหตุ และ
รายงานไอเดยีทีจ่ะแกไ้ขปญัหาอกีดว้ย 
• ไมใ่ชผู่บ้งัคบับญัชาอยา่งเดยีวเทา่นัน้ แต่ยงัรายงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
(รุน่น้อง) เพือ่นรว่มงาน หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งโดยไมม่กีารตกหล่นดว้ย 
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ตารางที ่1 โฮ เรน โซ ทีแ่ทจ้รงิ 5 ระดบั (ต่อ) 
ระดบั โฮโคะข ุ (การรายงาน) 
ระดบั 3 
(ต่อ) 

• มกีารรายงานผลระหวา่งดาํเนินการ เมือ่สถานการณ์เปลีย่น เป็นงานที ่
จาํเป็นตอ้งใชร้ะยะเวลานาน หรอืในกรณทีีม่วีีแ่วววา่งานนัน้กาํลงัจะเสรจ็แลว้ 
• มกีารรายงาน ประสานงาน ปรกึษา โดยระบุวตัถุประสงคช์ดัเจน 
• ตระหนกัว่าในการรายงาน ประสานงาน ปรกึษา ทัง้เน้ือหาและวธิกีารต่างมี
ความสาํคญั 
• มกีารแนบเอกสารทีจ่าํเป็นหรอืเตรยีมเอกสารอา้งองิ 

ระดบั 2 • รายงาน ประสานงาน ปรกึษา โดยคาํนึงถงึตน้ทุน 
• ในขณะทีร่ายงาน มกีารถามถงึคาํสัง่ต่อไปและหาโอกาสสอบถามความ
คดิเหน็ของผูบ้งัคบับญัชา 
• ขอโทษอยา่งตรงไปตรงมาเมือ่รายงาน (ประสานงาน) ผดิพลาดแกไ้ข
ขอ้ผดิพลาดอยา่งเหมาะสม และเพิม่ความระมดัระวงัยิง่ขึน้ 
• รายงานโดยคดิถงึ TPO  คอืเวลา (Time) สถานที ่(Place) สถานการณ์ 
(Occasion) 

ระดบั 1 • เขา้ใจหลกัการพืน้ฐานทีว่า่ ควรรายงานอยา่งตรงไปตรงมา 
• เมือ่งานเสรจ็แลว้ รายงานโดยตรงไปยงัผูท้ีส่ ัง่งานทนัท ี
• ถา้มกีารสัง่งานขา้มลาํดบัสายงานมาทีต่น จะรายงานผูบ้งัคบับญัชาทนัท ี
• รายงานอยา่งเป็นระบบทัง้ผลระหวา่งดาํเนินการและผลลพัธส์ดุทา้ย
ตามลาํดบั  
• สือ่สารเขา้ใจงา่ยดว้ย 5W2H 

ระดบั เรนระข ุ(การประสานงาน) 
ระดบั 5 • มคีวามสขุในการรายงาน ประสานงาน ปรกึษา 

• ดาํเนินการบรหิารจดัการดว้ยขอ้มลู 
• ยิง่เป็นขอ้มลูทีไ่มด่ ีกย็ิง่แจง้เรว็ 
• เขา้ใจวา่ผูท้ีใ่หค้วามหมายของขอ้มลูกค็อื ตวัเอง 
• สรา้ง Connection ดว้ยการประสานงานเพือ่แลกเปลีย่นและรวบรวมขอ้มลู 

ระดบั 4 • มกีารพจิารณาความสาํคญั ความเร่งด่วน ขอบเขตของผูท้ีต่อ้งตดิต่อดว้ย
(หน่วยงานอื่น บรษิทัอื่น) ดว้ยมมุมองทีส่งูขึน้ไปอกีขัน้ (ดดูว้ยมมุมองของ 
• มกีารพจิารณาความสาํคญั ความเร่งด่วน ขอบเขตของผูท้ีต่อ้งตดิต่อดว้ย
(หน่วยงานอื่น บรษิทัอื่น) ดว้ยมุมมองทีสู่งขึน้ไปอกีขัน้ (ดูดว้ยมุมมองของ
เบือ้งล่าง ดา้นขา้ง และมมุมองจากภายนอกดว้ย) 
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ตารางที ่1 โฮ เรน โซ ทีแ่ทจ้รงิ 5 ระดบั (ต่อ) 
ระดบั เรนระข ุ(การประสานงาน) 
ระดบั 4 
(ต่อ) 

• คดิถงึผลกระทบของเน้ือหาทีป่ระสานงาน วธิกีารประสานงานต่อสิง่ต่างๆ
รวมถงึผลกระทบนัน้มแีนวโน้มทีจ่ะขยายวงกวา้งหรอืไม ่
• นอกเหนือจากการแจง้ขอ้มลูดบิ ยงัสามารถแจง้ขอ้มลูทีผ่่านการกลัน่กรอง
ไดด้ว้ย 

ระดบั 3 • เขา้ใจวา่ เรน หมายถงึการแชรข์อ้มลู นอกจากน้ียงัแชรข์อ้มลูโดยละเอยีด 
• ชว่ยผูบ้งัคบับญัชาดว้ยการใหข้อ้มลูลกัษณะเชงิรกุ 
• สง่จดหมายขอบคุณโดยไมล่่าชา้และมกีารโทรศพัทแ์สดงความขอบคุณ 
(รูก้าลเทศะ) 

ระดบั 2 • ในกรณีที่อาจจะเกดิความผดิพลาดได ้หรอืเป็นเน้ือหาที่ต้องการความ
ถูกตอ้งแมน่ยาํ จะแจง้เป็นเอกสาร (Memo) 
• ถา้เป็นขอ้มลูทีส่าํคญัจะตรวจสอบเสมอวา่ไดถ่้ายทอดใหอ้กีฝา่ยเขา้ใจแลว้ 
ใชห่รอืไม ่(สง่สาร  แจง้) 
• มกีารใชป้ระโยชน์เครื่องมอืสื่อสารอย่างเตม็ที ่และสามารถสื่อสารดว้ยคาํที่
ชดัเจน 

ระดบั 1 • มกีารถ่ายทอดขอ้มลูดบิเป็นระยะๆ เมื่อคดิว่าเป็นสิง่ทีจ่าํเป็น (หวัใจสาํคญั
คอื เวลาและความสดใหมข่องขอ้มลู) 
• สือ่สารเขา้ใจงา่ยดว้ย 5W2H 
• เขา้ใจหลกัการว่า ยิง่สถานการณ์ไมด่ ี(ขอ้มลูเชงิลบ) ยิง่ควรแจง้โดยเรว็แต่
ในบางครัง้กล็งัเล 

ระดบั โซดนั (การปรึกษา) 
ระดบั 5 

 
• ปฏบิตัต่ิอผูท้ีม่วีธิกีารปรกึษา (รายงาน ประสานงาน ปรกึษา) ไมด่ดีว้ยท่าที
ทีใ่จกวา้ง ไมถ่อืโทษและใหค้วามชว่ยเหลอื 
• เมือ่ไดร้บัคาํปรกึษาแลว้ ไมถ่ามหาสิง่ตอบแทนและชว่ยเหลอืเตม็ที ่
• ไดร้บัการปรกึษาจากทัง้ภายในและภายนอกบรษิทั ลกูคา้ ผูบ้งัคบับญัชา 
• ดงึเพือ่นรว่มงานเขา้มามสีว่นรว่มในการปรกึษารว่มกนั เมือ่ตอ้งทาํงานใหญ่  
ทีต่นเองไมส่ามารถทาํเพยีงคนเดยีวได ้(การปรกึษาเพือ่ประโยชน์สว่นรวม) 

ระดบั 4 • สามารถถ่ายทอดความคดิเหน็ของตนเองตามตรงและเปิดเผย โดยเคารพ
ทัง้ตนเองและผูอ้ื่น และสามารถประนีประนอม รองรบัไดอ้ยา่งยดืหยุน่อกีดว้ย 
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ตารางที ่1 โฮ เรน โซ ทีแ่ทจ้รงิ 5 ระดบั (ต่อ) 
ระดบั โซดนั (การปรึกษา) 
ระดบั 3 • ในรปูแบบการปรกึษา มทีัง้ “การแสดงความคดิเหน็” “การใหข้อ้มลู” และ 

“ตรวจสอบนโยบาย เจตนารมณ์ทีแ่ทจ้รงิของผูบ้งัคบับญัชา” 
• ในการปรกึษามกีารทาํเนะมาวาช ิ(Lobby) ทีจ่าํเป็นดว้ย 
• แชรข์อ้มลูอยา่งละเอยีดและตัง้ใจฟงัอยา่งขะมกัเขมน้ 
• มผีูท้ีส่ามารถปรกึษาอยา่งเปิดใจ ตรงไปตรงมาได ้

ระดบั 2 • ปรกึษาโดยทีก่ม็คีวามคดิของตวัเองดว้ยวา่ “ทาํแบบน้ีจะดหีรอืไม”่ 
• ในเน้ือหาทีป่รกึษามทีัง้ “สิง่ทีร่อ้งขอ” และ “การแกไ้ขปญัหา” 
• ปรกึษาดว้ยความจรงิใจและความตัง้ใจจรงิ มกีารอธบิายถงึสถานการณ์ดว้ย 
เพือ่ใหอ้กีฝา่ยตดัสนิใจไดง้า่ย 
• มกีารรายงานผลใหผู้ท้ีต่นไปขอคาํปรกึษาไดร้บัทราบทุกครัง้ 

ระดบั 1 • มกีารปรกึษาในเรือ่งทีจ่าํเป็นกบัผูบ้งัคบับญัชาวา่ “จะทาํอยา่งไร” 
• สือ่สารเขา้ใจงา่ยดว้ย 5W2H 
• มกีารปรกึษาอยูเ่รื่อยๆ แต่บางครัง้กก็ลุม้ใจเพยีงคนเดยีวว่า “จะทาํอยา่งไร
ด”ี 

 
 ฮโิรช ิ(ปรณิดา คงโนนกอก. 2561; อา้งองิจาก Hiroshi. 2011) ไดอ้ธบิายถงึความสาํคญั  
ของการทํา โฮ เรน โซ ในเมอืงไทยไว้ว่าเป็นการบรหิารงานแบบญี่ปุ่นที่เป็นแบบแนวราบและ
แนวตัง้เป็นการทาํงานทีจ่ะตอ้งประสานงานกบัหน่วยอื่นๆ โดยมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนั ซึง่ความ 
หมายของ Horenso นัน้ไดแ้ก่ 
 1.  Ho (Hou Koku) หมายถงึ การรายงานสิง่ทีไ่ดท้าํไป 
 2.  Ren (Ren Raku) หมายถงึ การบอกกล่าวตดิต่อสือ่สารอยา่งต่อเน่ือง 
 3.  So (Sou Dan) หมายถงึ การปรกึษาหารอื ในกรณทีีม่ขีอ้สงสยัหรอืมปีญัหาเกดิขึน้ 
ซึง่โฮ เรน โซนัน้ เน้นการตดิต่อสือ่สารและการประสานงานโดยเริม่จากผูบ้งัคบับญัชาประสานงาน
และตดิต่อสือ่สารไปถงึพนกังาน เพือ่ใหข้อ้มลูสือ่สารเป็นไปอยา่งทัว่ถงึ และรวดเรว็ ซึง่ถอืเป็นแนวทาง
ปฏบิตัทิีส่าํคญัและมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
 จากแนวคดิ มชียั น้อยพทิกัษ์ (2560 : 5; อา้งองิจาก รงัสรรค ์เลศิในสตัย.์ 2560) ได้
อธบิายถงึหลกัแนวคดิโฮเรนโซ (報連相) มาจากคาํว่า Ho (報) ยอ่มาจากคาํว่า “โฮโคะคุ” (報 告) 
หมายถึง การรายงาน คือรายงานความคืบหน้าในการทํางานต่อผู้บงัคบับญัชาโดยไม่ปิดบัง 
ผูบ้งัคบับญัชาจะสามารถรบัรูไ้ดว้่าเราทาํงานไปถงึไหน และหากทาํผดิพลาดไปกจ็ะสามารถแกไ้ข
ได ้ก่อนทีจ่ะเกดิความเสยีหาย Ren (連) ยอ่มาจากคาํว่า “เรนระข”ุ (連絡) หมายถงึ การบอกกล่าว 
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ตดิต่อสื่อสารอยา่งต่อเน่ือง คอืแจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบถงึปญัหาและอุปสรรค ผูบ้งัคบับญัชาจะ
ทราบไดว้า่เกดิปญัหาอะไร สามารถชว่ยเหลอื แกไ้ข หรอืปรบัปรงุอยา่งไร So (相) ยอ่มาจากคาํ ว่า 
“โซดนั”  (相談) หมายถงึ การปรกึษาหารอื คอื ขอคาํปรกึษาผูบ้งัคบับญัชาในปญัหาต่างๆ เพื่อทีจ่ะ
แกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้ ผูช้ว่ยศาสตราจารยร์งัสรรค ์เลศิในสตัย ์อาจารยป์ระจาํหลกัสตูรบรหิารธุรกจิ
มหาบณัฑติ สาขาวชิาบรหิารธุรกจิญี่ปุ่น และคณบดคีณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-
ญี่ปุ่น ไดก้ล่าวไว้ว่า ในการทํางานกบัคนญี่ปุ่น พนักงานในแต่ละฝ่ายจะต้องมกีารใช้โฮ เรน โซ 
โดยจะเริม่จากผูบ้งัคบับญัชา หรอืหวัหน้าตดิต่อสื่อสารไปยงัลูกน้อง และลูกน้องกต็ิดต่อสื่อสาร
ต่อๆ ไป เพื่อเป็นการประสานขอ้มลู ใหทุ้กฝา่ยไดร้บัรูท้ ัว่ถงึและรวดเรว็ และสามารถปรกึษาหรอื
เสนอแนวทางแกไ้ขได ้อกีทัง้ยงัเป็นโอกาส ทีไ่ดร้บัฟงัความคดิเหน็ของเพือ่นรว่มทมี สง่ผลใหอ้งคก์ร 
มปีระสทิธภิาพมากขึน้อกีดว้ย  
 จากแนวคดิ วลิาวลัย ์อ่อนวงษ์เปรม (2554; อา้งองิจาก องคก์ารสง่เสรมิการคา้ต่างประเทศ
ของญีปุ่น่. 2542) กล่าวถงึพืน้ฐานทางวฒันธรรมทีม่ผีลต่อวถิทีางในการตดิต่อสื่อสารกบัชาวญีปุ่น่
ไวว้า่ เพือ่เป็นการขจดัปญัหาทีจ่ะเกดิขึน้ในการทาํงานรว่มกนัเป็นกลุ่มชาวญีปุ่น่จงึมกัมกีารตดิต่อ 
สือ่สารกนัอยูต่ลอดเวลา ดว้ยการกําหนดขึน้เป็นระบบการรายงาน การตดิต่อสื่อสาร และการปรกึษา 
หารอื ซึง่เรยีกว่า Ho Ren So วฒันธรรมการรายงานอยา่งสมํ่าเสมอ คาํว่า โฮ เรน โซ ในภาษา 
ญี่ปุ่นจะหมายถงึ ผกัโขม แต่หากพดูถงึ โฮ เรน โซในการทํางานแลว้ ชาวญี่ปุ่นทุกคนจะรูว้่าเป็น
หวัใจสาํคญัทีส่ดุในการทาํงาน เป็นพยางคต์น้ของคาํ 3 คาํ คอื 
 1. คาํวา่ โฮโคะคุ (Houkoku) แปลวา่ รายงานสิง่ทีไ่ดท้าํไป  
 2. คาํวา่ เรนราคุ (Renraku) แปลวา่ ตดิต่อสือ่สารอยา่งต่อเน่ือง  
 3. คาํวา่ โซดนั (Soudan) แปลวา่ การปรกึษาหารอืในกรณมีขีอ้สงสยัเกดิปญัหาขึน้ 
 สําหรบัคําว่า โฮเรนโซในที่ทํางานนัน้มคีวามหมายมากสําหรบัการบรหิารงาน เพราะ
การรายงาน การตดิต่อสื่อสาร และการปรกึษา เป็นขบวนการสาํคญัในการทํางานและบรหิารงาน
ขององคก์ร ในการทาํงานชาวญีปุ่น่ทุกคนจะรูว้า่ “โฮ เรน โซ” เป็นหวัใจสาํคญัทีส่ดุ ในการทาํงาน 
  ตวัแรกคอื โฮโคะคุ (Houkoku) การรายงานใหผู้บ้งัคบับญัชาและผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง ทราบไม่
วา่จะเป็นสิง่ทีไ่ดก้ระทาํไป ความคบืหน้า หรอืสถานการณ์ต่างๆ ในกรณีทีเ่กดิปญัหา หากไมม่กีาร
รายงานอาจทําใหแ้กไ้ขปญัหาไดล้่าชา้หรอืเกดิปญัหาบานปลาย ในความเป็นจรงิใน บรษิทัญี่ปุ่น
ไดม้กีารกาํชบัใหม้กีารรายงานทุกเรือ่งไมว่า่จะเป็นเรือ่งเลก็น้อยกต็าม กล่าวคอื ถา้รายงานแลว้ไม่
มกีารดาํเนินการใดๆ ในการสัง่งานหรอืตดัสนิแกไ้ขปญัหาจากหวัหน้าถอืว่าหวัหน้าผดิ แต่ถา้ไม่มี
การรายงานใหท้นัการณ์ นอกจากจะมคีวามผดิทีไ่ม่รายงานแลว้ หวัหน้าซึง่รบัผดิชอบโดยรวม ก็
ถอืวา่มคีวามผดิดว้ยเชน่กนั เพราะถอืกนัว่าผลงานหรอืความผดิของลูกน้องคอื ผลงานหรอืความผดิ
ของหวัหน้างาน ทัง้หวัหน้าและลูกน้องตอ้งหารอืกนัก่อนในกลุ่มทาํงานใหม้รีะบบรายงานทีด่ไีมใ่ห้
มปีญัหา ลกูน้องทีด่ตีอ้งรบีรายงานใหท้นัท่วงท ีเพื่อไมใ่หห้วัหน้าลําบาก และฝึกใหต้นเองพรอ้มที่
จะกา้วเป็นหวัหน้าไดเ้รว็ และการรายงานไมจ่าํเป็นตอ้งรอใหม้กีารประชุมอยา่งเป็นทางการเท่านัน้ 
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หรอืไมจ่าํเป็นตอ้งพมิพเ์ป็นรายงานทีเ่รยีบรอ้ยแต่อาจเป็นบนัทกึสัน้ๆ อเีมล หรอืโทรศพัทก์ไ็ดเ้พือ่
ไมใ่หเ้ป็นการเสยีเวลาในการเขยีนรายงาน 
 ตวัทีส่องคาํว่า เรนระคุ (Renraku) หมายถงึ การตดิต่อสื่อสารอยา่งต่อเน่ือง คาํน้ีม ีความ 
สาํคญัเชน่กนั เชน่ในกรณทีีจ่ะจดัการประชุมคณะผูบ้รหิารบรษิทัขึน้มา เจา้หน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ จะมี
การแจง้ไปยงัคณะผูบ้รหิารทุกท่านเกีย่วกบัวนั เวลาและสถานทีใ่นการประชุม และต่อมามผีูบ้รหิาร
บางท่านมาแจง้ว่า เกดิตดิภารกจิกะทนัหนัในวนัเวลาดงักล่าว แต่เจา้หน้าทีท่ี่รบัผดิชอบกย็งัน่ิง
นอนใจไม่ไดแ้จง้เกีย่วกบัการจะตอ้งเลื่อนวนัเวลาในการประชุม มาแจง้เอาเมื่อเวลากระชัน้ชดิ ทํา
ใหค้ณะผูบ้รหิารทุกท่านตอ้งเปลี่ยนกําหนดเวลากะทนัหนั ซึง่ถอืว่าลําบากและเกดิความเสยีหาย
แลว้ ในทางกลบักนั ถ้าเจา้หน้าที่ทีร่บัผดิชอบรูว้่าตนเองต้องเปลี่ยนนัดและรบีดําเนินการในการ
แจง้ ณ วนิาทนีัน้ ทําใหส้ามารถจดัเวลาไดแ้ต่เน่ินๆ อนัน้ีถอืว่าทําไดต้ามหวัขอ้ การตดิต่อสื่อสาร
ในญีปุ่น่มกักําหนดเป็นโครงขา่ยในการตดิต่อโดยเริม่จากหวัหน้าไปสูลู่กน้อง 2 คน และ 2 คนน้ีก็
ตดิต่อต่อไปอกี 2 คนเท่ากนัและทาํใหทุ้กคนรูข้า่วไดเ้รว็ ในสงัคมการทาํงานของ ญีปุ่น่สอนใหทุ้ก
คนแจง้หมดทุกเรื่อง ไมว่่าจะเป็นเรื่องเลก็หรอืว่าเรื่องใหญ่ทีค่ดิว่าอาจจะเกดิปญัหา และไมว่่าผูร้บั
แจง้จะใหญ่หรอืเลก็ขนาดใดกต็ามทีส่าํคญัอยา่งหน่ึงคอื ความรวดเรว็ในการตดิต่อเรว็ ทนัทว่งท ี
 คาํสุดทา้ยคอื โซดนั (Soudan) หมายถงึ การปรกึษาหารอื ในกรณีมขีอ้สงสยัหรอื เกดิ
ปญัหาขึน้เช่น เมื่อไดร้บัผดิชอบใหจ้ดัทาํใบเสนอราคาจากหวัหน้าใหก้บัลูกคา้รายหน่ึง หลงัจากที่
ไดจ้ดัทําใบเสนอราคาและส่งไปยงัลูกคา้แลว้ ปรากฏว่ามาตรวจสอบดูในใบเสนอราคาดงักล่าวใน
ภายหลงัจากทีลู่กคา้ตกลงยอมรบัราคาตามทีเ่สนอไปแลว้ราคาทีเ่สนอไปนัน้ ไม่ถูกต้อง ซึ่งทําให้
กําไรของบรษิัทขาดหายไปจากที่ตัง้ไว้ได้ เราจงึควรต้องปรกึษาความผดิพลาดที่เกิดขึ้นน้ี กบั
หวัหน้าโดยด่วน ซึ่งกอ็าจไดร้บัคําปรกึษาทีด่ไีด ้ถ้ามปีญัหาเกดิขึน้จากการตดัสนิใจของหวัหน้า 
หลงัการปรกึษาแลว้ความรบัผดิชอบทัง้หมดกไ็มต่กอยูท่ีเ่จา้หน้าทีค่นนัน้เพยีงคนเดยีว 
 ปรยีาวด ีผลเอนก (2555) ไดอ้ธบิายถงึความหมายของ Ho Ren So ว่าคอื เทคนิคหน่ึง
ในการเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานเพื่อลดการสญูเสยี ทีม่าของ Ho Ren So มาจากพยางคต์น้
ของคาํ 3 คาํ 
 1. HOKOKU (โฮโกะกุ) แปลวา่ รายงาน 
 2. RENRAKU (เรง็ระกุ) แปลวา่ ตดิต่อ แจง้ ประสาน 
 3. SODAN (โซดนั) คอืการแจง้ขอ้มลู ขา่วสาร หรอืสถานการณ์ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้จากการ
ปฏบิตังิาน ใหห้วัหน้าไดร้บัทราบ ไม่ว่าผลงานนัน้จะสาํเรจ็หรอืไมก่ต็าม ซึง่การรายงานจะช่วยใน
การแกไ้ขปรบัปรงุงานไมใ่หเ้กดิปญัหาใหญ่ตามมา  
 
 รูจ้กัการรายงาน (HO) 
 การรายงาน คอื การแจง้ขอ้มลูขา่วสารหรอืสถานการณ์ต่างๆทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิานให้
หวัหน้าไดร้บัทราบ ไมว่า่ผลงานนัน้จะสาํเรจ็หรอืไมก่ต็าม การรายงานจะชว่ยในการแกไ้ขปรบัปรุง
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งาน ไมใ่หเ้กดิปญัหาใหญ่ตามมาการรายงานควรรายงานเมื่อทํางานเสรจ็ รายงานความ กา้วหน้า
ของงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย เมื่อจาํเป็นตอ้งเปลีย่นวธิกีารทํางาน เมื่องานเกดิปญัหา เมื่อมขีอ้ผดิพลาด 
เมือ่มสีิง่ผดิปกต ิเมือ่ไดร้บัขอ้มลูทีม่ปีระโยชน์ 
 
 รูเ้ทคนิคการประสานงาน (REN) 
 การประสานงาน หมายถงึ การจดัระเบยีบวธิกีารทํางานเพื่อใหง้านและเจา้หน้าที่ฝ่าย
ต่างๆ รว่มมอืปฏบิตังิานเป็นน้ําหน่ึงใจเดยีว ไมท่าํงานซํ้าซอ้นกนั ขดัแยง้กนั ทัง้น้ี เพื่อใหง้านดาํเนิน
ไปอยา่งราบรืน่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละนโยบายขององคก์รนัน้อยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 
 รูเ้ทคนิคการปรกึษาหารอื (SOU) 
 การปรกึษาหารอื หมายถงึ การทีทุ่กคนไดแ้สดงความคดิเหน็ในปญัหาทีเ่กดิขึน้จากงาน 
มกีารอธบิายแลกเปลีย่นความคดิเหน็เพื่อใหจุ้ดของปญัหาและช่วยแกไ้ขปญัหานัน้ๆ ลกัษณะของ
การปรกึษาหารอื ไดแ้ก่ 
 1.  เป็นการปฏบิตัติามความสมัพนัธส์ว่นบุคคล 
 2.  ไมม่กีระบวนการและขัน้ตอนปฏบิตัไิวเ้ป็นระเบยีบปฏบิตั ิ
 3.  โดยทัว่ไปใชใ้นการสือ่สารดว้ยวาจา แต่อาจมหีนงัสอืยนืยนัภายหลงัได ้
 4.  มกีารสือ่สารตามชอ่งทางทีส่ะดวกโดยอาศยัความสมัพนัธท์ีใ่กลช้ดิ 
 5.  การสือ่สารมกัไมเ่ป็นไปตามลาํดบัขัน้ 
 6.  การดาํเนินการไมม่รีะเบยีบวธิกีาร 
  
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้ระหวา่งบุคคลและองคก์รในเรือ่งของความคดิเหน็และทศันคตทิีด่ี
ทีบุ่คลากรมต่ีอองคก์ร โดยแสดงออกมาในรปูของความภาคภมูใิจทีเ่ป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร ความ
ภาคภมูใิจทีไ่ดร้บัการยอมรบัจากองคก์ร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทเพือ่องคก์ร จนนําไปสูค่วามปรารถนา
ทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ร 
      จรรยา ห่วงเทศ (2558) ซึ่งไดใ้หนิ้ยามความผูกพนัในองค์กรว่าเป็นลกัษณะความ 
สมัพนัธร์ะหวา่งสมาชกิกบัองคก์ร ซึง่บ่งชีอ้อกมาในรปูแบบดงัน้ี 
 1) สมาชกิมทีศันคตทิีก่ลมกลนืสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์ร หมายถงึ 
การยอมรบัในแนวทางการปฏบิตังิานเพื่อใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมาย และเป็นไปตาม ค่านิยมของ องคก์ร 
มคีวามภาคภมูใิจในผลงานและการเป็นบุคลากร 
 2) สมาชกิมคีวามเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานในองคก์รนัน้ต่อไป หมายถงึ การแสดงออกถงึ 
ความพยายามอยา่งเตม็ทีเ่ตม็ใจอุทศิแรงกาย แรงใจ สตปิญัญา ในการทาํงานที่่ดใีชค้วาม พยายาม
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อย่างมากเพื่อตอบสนองหรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร โดยมุ่งหวงัใหง้านที่ปฏบิตัปิระสบความ 
สาํเรจ็อยา่งมคีุณภาพ ภายในระยะเวลาทีก่าํหนดซึง่จะสง่ผลถงึความสาํเรจ็และ เป็นผลดต่ีอองคก์ร
ในภาพรวม  
 3)  สมาชกิมคีวามปรารถนาทีจ่ะปฏบิตังิานในองคก์รนัน้ต่อไป หมายถงึ การทีบุ่คลากร 
แสดง ถงึความตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิานในฐานะของบุคลากร อยา่งแน่วแน่เป็นความต่อเน่ืองในการ
ปฏบิตังิาน โดยไมโ่ยกยา้ยหรอืเปลีย่นแปลงงานทีพ่ยายามทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์ร
ไวไ้ม่คดิหรอืมคีวามตอ้งการทีจ่ะลาออกจากการเป็นสมาชกิขององคก์ร เป็นความตัง้ใจ และพยายาม
อยา่งแน่วแน่ที ่จะคงความเป็นสมาชกิต่อไป เพือ่ทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 ทฤษฎดีงักล่าวมกีารนํามาใชใ้นการศกึษาในหลายงานวจิยั เช่น วนชัพร เล่าฮะ; และชณิโสณ์ 
วสิฐินิธกิจิา(2562) ไดศ้กึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรมหาวทิยาลยัอสัสมัชญั พบว่า 
ปจัจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ไดแ้ก่ ความเชื่อถอืและการยอมรบัในเป้าหมายขององคก์าร 
ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์าร และความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ทีจ่ะดาํรงไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์าร วริยิาภรณ์ ชยัวฒัน์; และคณะ (2562) ศกึษา 
แนวทางการสรา้งความสุขทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรทีส่่งผ่านความสุขในการ
ทาํงานจากองคก์รสุขภาวะตน้แบบ พบว่า การยอมรบั เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ส่งผลทํา
ใหเ้กดิการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์รและความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์ร ซึง่ทาํใหเ้กดิ
ความผกูพนัต่อองคก์รตามมา  
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องความผกูพนัในงาน 
 ความหมายของความผกูพนัในงาน 
 สเตยีรส์; และพอตเตอร ์(Steers; and Porter. 1991 : 79) ไดใ้หค้วามหมายของความ 
ผกูพนัในงาน คอืการทีบุ่คคลใหค้วามสนใจ มคีวามรบัผดิชอบในงานและรูส้กึเกีย่วกบังานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย พยายามพฒันาและปรบัปรุงงานต่างๆ โดยมมีาตรฐานของผลงานว่าตอ้งประสบความ 
สาํเรจ็ 
 คาน (Kahn.1990) ใหค้วามหมายความผกูพนัในงานของบุคคล คอืการทีบุ่คคลผกูตดิ
อยู่กบังาน ต้องการที่จะทํางานตามบทบาทที่ตนเองไดร้บั โดยบุคคลที่มคีวามผูกพนัในงานจะมี
พลงัในการทํางานทัง้ทางดา้นรา่งกาย ความคดิและอารมณ์ กล่าวคอื บุคคลชอบทีจ่ะทํางานไม่ว่า
งานนัน้จะต้องทําคนเดยีวหรอืต้องทําร่วมกบัผูอ้ื่นกต็าม ชอบทีจ่ะใชค้วามคดิโดยมกีารเตรยีมพรอ้ม
และตื่นตวัอยู่เสมอ ตระหนักและพยายามทําความเขา้ใจความรูส้กึของบุคคลที่ตนเองต้องตดิต่อ
สมัพนัธใ์นการทาํงานดว้ย โดยใหโ้อกาสผูอ้ื่นไดแ้สดงออกถงึความคดิ ความเชื่อ ค่านิยมและความ 
รูส้กึ 
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 รอบบนิส ์(Robbins. 1993 : 178) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัในงาน คอืระดบั
ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีองานโดยคดิว่าตนเองนัน้รวมเป็นหน่ึงเดยีวกบังาน มคีวามผูกพนัทาง
จติใจกบังาน และระดบัผลการปฏบิตังิานเป็นสิง่ทีม่คีวามสาํคญั แสดงถงึความมคีุณค่า และภาพลกัษณ์
ของตนเอง 
 เมย;์ และคณะ. (May; et al. 2004) ใหค้วามหมาย ความผกูพนัในงานว่าเป็นสิง่ทีแ่สดง
ถงึความรูส้กึของบุคลากรทีม่ต่ีอบทบาทหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ โดยบุคลากรทีม่คีวามผกูพนัในงานจะ
ทุ่มเทกําลงักายและใสใ่จกบัการทาํงานรวมทัง้มใีจจดจ่ออยูก่บัการทาํงานมากเสยีจนกระทัง่ลมืนึก
ถงึเรือ่งอื่นๆ เพือ่ใหง้านทีร่บัผดิชอบสาํเรจ็ตามเป้าหมาย 
 ชเูฟล;ิ และเบกเกอร ์(Schaufeli; and Bakker. 2004) ใหค้วามหมายของความผกูพนั 
ในงานวา่เป็นสภาวะทางจติในดา้นอารมณ์และความคดิในเชงิบวกทีม่ต่ีองาน โดยการแสดงออกถงึ
ความกระตอืรอืรน้ในการทํางาน ซึง่มคีวามคงทนไม่เปลีย่นแปลงไปตามกาลเวลา และมคีวามต่อเน่ือง
เพื่อใหง้านประสบความสาํเรจ็ บุคคลทีม่คีวามผกูพนัในงานจะเป็นคนทีม่คีวามขยนัขนัแขง็ในการ
ทาํงาน มคีวามพยายาม ไมย่อ่ทอ้ต่ออุปสรรค (Vigor) มคีวามมุง่มัน่ทุ่มเทในการทาํงาน กระตอืรอืรน้
เสมอ โดยมองว่างานเป็นสิง่ทีม่คีวามสําคญัและทา้ทา้ย มคีวามภาคภูมใิจและมแีรงบนัดาลใจใน
การทํางาน (Dedication) และมคีวามรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบังานกล่าวคอื มสีมาธใินการ
ทาํงาน จติใจจดจอ่อยูก่บัการทาํงาน จนรูส้กึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็และไมส่ามารถแยกตนเอง
ออกจากงานได ้(Absorption) 
  
 แนวคดิเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 
 ชเูฟล;ิ และเบกเกอร ์(Schaufeli; and Bakker. 2004) แบ่งองคป์ระกอบของความผกูพนั
ในงานเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1)  ความขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน (Vigor) หมายถงึ การมพีลงังานสงูของพนกังาน เตม็ใจ
ทีจ่ะใชค้วามพยายามทัง้หมดทีม่ใีนการทํางาน และมคีวามอดทนไม่ย่อทอ้เมื่อเผชญิกบัอุปสรรค
และความยากลาํบากในการทาํงาน 
  2)  การอุทศิตนใหก้บังาน (Dedication) หมายถงึ พนกังานรูส้กึว่างานทีต่นเองทาํเป็น
งานทีม่คีวามสาํคญั และทา้ทาย มคีวามกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน รูส้กึภาคภมูใิจและมแีรงบนัดาล
ใจในการทาํงาน 
  3)  ความรูส้กึเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบังาน (Absorption) หมายถงึ พนักงานรูส้กึว่า
งานเป็นสว่นสาํคญัในชวีติไมส่ามารถแยกออกได ้โดยพนกังานจะมสีมาธใินการทาํงานสงู ใจจดจ่อ
อยูก่บัการทาํงาน ทาํใหรู้ส้กึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเรว็ 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งในประเทศ 

 ชรนิทร ์นวลน่ิม; และคณะ (2567) ไดศ้กึษาผลกระทบของภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในธุรกจิเรอืเดนิทะเลระหว่างประเทศในประเทศไทย จํานวน 
385 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการรวบรวมขอ้มลู พบวา่ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม ที่
ทาํใหพ้นกังานเหน็ถงึความสาํคญัของการทาํงานรว่มกนั เน้นใหม้สีว่นรว่มแสดงความคดิเหน็ และ
รว่มตดัสนิใจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 ดรวุรรณ ปญัญา; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2567) ไดศ้กึษาอทิธพิลการจดัการจดัการ
ความรูก้ารสื่อสารแบบโฮ-เรน-โซ ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบรษิทัสญัชาตญิีปุ่น่ ที่
ผลติชิน้ส่วนยานยนตใ์นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซติีช้ลบุร ีจํานวน 500 คน โดยใชว้ธิสีุม่ตวัอย่าง
แบบแบ่งชัน้ภูมเิป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มูล พบว่าการจดัการความรูม้อีทิธพิลโดยตรงต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านการสื่อสารแบบโฮ-เรน-โซ ซึง่สามารถช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการ
ทาํงานของพนกังานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 ประพนัธ ์ชยักจิอุราใจ (2566) ไดศ้กึษาความผกูพนัต่อองคก์ารทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อเิลก็ทรอนิกสแ์ละโทรคมนาคม จาํนวน 373 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มลู พบว่า พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
การคงอยูส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อเิลก็ทรอนิกส์
และโทรคมนาคมอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ
 ตรกีาล เมฆบรบิูรณ์; และณกมล จนัทรส์ม (2565) ไดศ้กึษาวฒันธรรมการทาํงานแบบ
ญีปุ่น่ทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของ พนกังานชาวไทยในบรษิทัญีปุ่น่ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิณฑล จํานวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มลู พบว่า
วฒันธรรมการทาํงานแบบญีปุ่น่ทีใ่ชห้ลกัโฮเรน็โซ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการทาํงาน การ
สือ่สารทีด่ตีามหลกัโฮเรน็โซ ซึง่เน้นการรายงานผล การสื่อสารความคดิเหน็ และการสื่อสารปญัหา 
มผีลทําใหพ้นักงานสามารถทํางานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ เพราะทําใหข้อ้มลูสาํคญัถูกส่ง
ต่อไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและสามารถแกไ้ขปญัหาหรอืทาํงานรว่มกนัไดด้ขีึน้ 
 สุธากานต ์สกุลทองอรา่ม (2565) ไดศ้กึษาทศันคตขิองผูบ้รหิารคนไทยดา้นการบรหิารงาน
ภายในองคก์รสญัชาตญิีปุ่น่ทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการทาํงาน จาํนวน 30 คนโดยใชแ้บบสอบถาม
สมัภาษณ์เป็นเครือ่งมอืในการรวบรวมขอ้มลู พบวา่ การนํา Ho-Ren-So มาใชใ้นบรบิทขององคก์ร
ญีปุ่น่ทีม่พีนักงานชาวไทย ช่วยใหข้อ้มลูภายในองคก์รถูกตอ้ง แมน่ยาํ ลดปญัหาการสื่อสารผดิพลาด 
และทาํใหก้ารบรหิารงานมคีวามเป็นระบบมากขึน้  
 ภรณ์ทพิย ์อนิทรุขา; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2564) ไดศ้กึษาความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ
ทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาบรษิทัผลติชิน้ส่วนยานยนต์องคก์รญี่ปุ่น 
จาํนวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มลู พบว่าโดยการทีผู่นํ้ามสีว่น
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รว่มในการตดัสนิใจและสนบัสนุนใหพ้นกังานมสีว่นรว่มในการทาํงาน สง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึมแีรงจงูใจ
และความพงึพอใจในงานมากขึน้ ซึง่สง่ผลใหผ้ลการปฏบิตังิานของพนกังานดขีึน้  
 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างประเทศ 
          อาเยสซูวา; และโอควโูอเคไอ (Ayesuwa; and Okwuokei. 2023 : 234-245) ไดศ้กึษา
ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มและผลการปฏบิตังิานขององคก์ร (Participative Leadership and Organizational 
Performance) พบว่า ความเป็นผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมจูงใจพนักงานโดยใหพ้นักงานรบัผดิชอบใน
ระดบัหน่ึงและช่วยใหพ้นกังานสามารถตดัสนิใจรว่มกนัได ้เมื่อพนักงานไดร้บัโอกาสในการใชอ้ทิธพิล
ในประเดน็ต่างๆ มากมาย พนกังานจะรบัรูว้า่ผูนํ้าพึง่พาพวกเขาในการแกป้ญัหาอื่นๆ                         
          โอลาวาเล ฟาโทก ิ (Olawale Fatoki. 2019 : 123-134) ไดศ้กึษาภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม
และความพงึพอใจในงานของพนกังานบทบาทสื่อกลางของการเพิม่ขดีความสามารถทางจติวทิยา
และการมสีว่นรว่มในการทาํงาน (Participative Leadership and Employee Job Satisfaction : 
The Mediating Effects of Psychological Empowerment and Work Engagement) จาํนวน 700 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มลู พบว่า องคก์รธุรกจิขนาดเลก็ควรใหค้วาม 
สาํคญักบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม เน้นใหส้ง่เสรมิการมสีว่นรว่มของพนกังานในการตดัสนิใจ และ
สรา้งบรรยากาศการทาํงานทีส่ง่เสรมิใหพ้นกังานรูส้กึมอีาํนาจในการทาํงานของตนเอง ควรจดัการ
อบรมดา้นภาวะผูนํ้า เพือ่พฒันาแนวทางการบรหิารทีช่ว่ยเพิม่ความพงึพอใจ ใหแ้ก่พนกังาน  
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บทท่ี 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 การศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการและการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) 
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รและความผูกพนัในงานของพนักงานบรษิทัผลติชิน้ส่วนทําความเยน็
แห่งหน่ึงในครัง้น้ีเป็นการศกึษาเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) เกบ็ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม 
(Questionnaire) และเพื่อใหก้ารศกึษาครัง้น้ีบรรลุตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ จงึกําหนดวธิกีารดาํเนินการ
วจิยั โดยนําเสนอตามลาํดบัดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 2.  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการเกบ็ขอ้มลูคอื คอื พนกังาน หวัหน้างาน ผูช้ว่ยผูจ้ดัการทีม่อีายุไม่
ตํ่ากว่า 1 ปีของบรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็สญัชาตแิหง่หน่ึงจาํนวนทัง้สิน้ 331 คน (ขอ้มลู 
ณ วนัที ่31 มกราคม 2568) 
 

 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา  
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ยพนกังาน หวัหน้างาน ผูช้่วยผูจ้ดัการ ของ
บรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็สญัชาตแิหง่หน่ึง จาํนวนทัง้สิน้ 331 คน กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั
ตอ้งมขีนาดไมต่ํ่ากวา่ 179 คน (ระดบัความเชื่อมัน่ 0.05) 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การสรา้งแบบสอบถาม 
 การศกึษาครัง้น้ี ไดพ้ฒันาแบบสอบถามเพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูลเชงิปรมิาณ
ขึน้จากการนําแนวคดิ ทฤษฎ ีและแบบสอบถามจากงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งก่อนหน้ามาวเิคราะห ์
สงัเคราะห ์ประยกุต ์และปรบัปรงุเพือ่ไดข้อ้คาํถามทีม่คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและวตัถุประสงค์
ของการศกึษาครัง้น้ี โดยแบ่งออกเป็น 5 สว่น ดงัน้ี 
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 สว่นที ่1 ขอ้คาํถามเกีย่วกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย เพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา  สภาพการจา้งงาน ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร และหน่วยงานทีส่งักดั 
รวมทัง้สิน้ 6 ขอ้ มลีกัษณะคาํถามเป็นแบบเลอืกตอบ (Check List) และกรอกตวัเลขดว้ยขอ้เทจ็จรงิ
ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที ่2 ขอ้คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม (Participative Leadership) 
ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 3 ดา้น ไดแ้ก่ การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing) 4 ขอ้ การ
แบ่งปนัอาํนาจ (Power Sharing) 4 ขอ้ การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing) ซึง่ประยุกตจ์าก
ทฤษฎขีองผลการวจิยัเรือ่ง ของเฮา้ส ์(House. 1976a) โดยนํามาปรบั เน้ือหาใหม้คีวามเหมาะสม
กบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั รวมทัง้สิน้ 12 ขอ้ ดงัน้ี 
 

   ขอ้  1 - 4 การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing)     
   ขอ้  5 - 8  การแบ่งปนัอาํนาจ (Power Sharing)    
   ขอ้  9 - 12  การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing)  
  

 สว่นที ่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 
3 ดา้น ไดแ้ก่ การรายงาน (Reporting) การตดิต่อ  (Contacting) การปรกึษา (Consulting) ซึง่
ประยุกต์จากทฤษฎขีองโนกุจ ิซาโตม ิ(Noguchi Satomi. 2007) โดยนํามาปรบัเน้ือหาใหม้คีวาม
เหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยัดา้นละ 3 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 9 ขอ้ ดงัน้ี 
  

   ขอ้   13 -16  การรายงาน (Reporting) 
   ขอ้  17 - 20  การตดิต่อ (Contacting) 
   ขอ้  21 - 24  การปรกึษา (Consulting) 
 

 สว่นที ่ 4  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) ซึ่ง
ประยกุตจ์ากทฤษฎขีองพอรเ์ตอร;์ และคณะ (Porter; et al. 1974) โดยนํามาปรบัเน้ือหาใหม้คีวาม
เหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั รวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ 
 

   ขอ้ 25 - 29 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement)   
    

 สว่นที ่ 5  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน (Work Engagement) ซึง่ประยุกต์
จากทฤษฎขีองซูเฟล;ิ และเบกเกอร ์(Schaufeli; and Bakker. 2004) โดยนํามาปรบัเน้ือหาใหม้ี
ความเหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั รวมทัง้สิน้ 4 ขอ้ 
 

   ขอ้ 30 - 33 ความผกูพนัในงาน (Work Engagement)   
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 แบบสอบถามในสว่นที ่2 - 5 เป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended Response Question) 
ใชแ้บบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคดิของลเิคอรท์ (Likert Scale) ซึง่กําหนดค่า
คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
      ระดบั ความคดิเหน็ 
  ระดบั 5  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีส่ดุ  
  ระดบั 4  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ มาก  
  ระดบั 3  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง  
  ระดบั 2  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย  
  ระดบั 1  หมายถงึ ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิ น้อยทีส่ดุ  
 
 สาํหรบัเกณฑก์ารแปลผลเพื่อจดัระดบัคะแนนเฉลีย่ความเหน็ ใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการแปลผล
ตามสตูร การหาความกวา้งอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) 
 

 
 สตูรความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =   
       

    = 
5

15
 

    =   0.80 
 
 ดงันัน้ ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้/ชว่งระยะ เทา่กบั 0.8 จงึเกณฑก์ารแปลความหมาย
ของคะแนนเฉลี่ยแบบจําแนกแต่ละช่วงย่อยเท่าๆ กนั ตรงกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปจัจยัต่างๆ 
และการตดัสนิใจซือ้เครือ่งสาํอางนําเขา้จากประเทศญีปุ่น่ โดยการคาํนวณดงัน้ี 
 
   คะแนน ความหมาย 
  4.21 – 5.00 ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบั มากทีส่ดุ 
  3.41 – 4.20 ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบั มาก 
  2.61 – 3.40 ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบั ปานกลาง 
  1.81 – 2.60 ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบั น้อย 
  1.00 – 1.80 ทา่นเหน็ดว้ยหรอืตรงกบัความเป็นจรงิอยูใ่นระดบั น้อยทีส่ดุ 
 
 

คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 
จาํนวนชัน้ 
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 การหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ ์โดยพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Coefficient of 
Correlation) ซึง่จะมคีา่อยูร่ะหวา่ง -1.00 ถงึ +1.00 ใชแ้สดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร โดยหาก
คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ขา้ใกล ้-1 หรอื เขา้ใกล ้+1 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธส์งู และค่า 0.00 แสดง
วา่ตวัแปรไมม่คีวามสมัพนัธก์นัในเชงิเสน้ตรงหากคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธม์คี่าเป็นลบ แสดงว่ามี
ความสมัพนัธ์กนัในทศิทางตรงขา้ม ในทางกลบักนั หากมคี่าเป็นบวกแสดงว่ามคีวามสมัพนัธก์นั
ในทศิทางเดยีวกนั โดยใชเ้กณฑใ์นการพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ดงัน้ี (พชิติ ฤทธิจ์รญู.  
2548 : 238) 
 
    ขนาดของความสมัพนัธ ์(r)    ระดบัความสมัพนัธ ์
  0.90 - 1.00 มคีวามสมัพนัธก์นั สงูมาก 
                0.70 - .90  มคีวามสมัพนัธก์นั สงู 
                0.50 - .70  มคีวามสมัพนัธก์นั ปานกลาง 
                 0.30 - .50  มคีวามสมัพนัธก์นั ตํ่า 
                0.01 - .30  มคีวามสมัพนัธก์นั ตํ่ามาก 
  0  ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
    
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 การศกึษาครัง้น้ี ทําการทดสอบคุณภาพโดยการตรวจสอบความตรง (Validity) และตรวจสอบ
ความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
 
 1.  การตรวจสอบความตรง (Validity)  
  นําแบบสอบถามทีไ่ดจ้ากการศกึษาเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาใหอ้าจารยท์ีป่รกึษา
พจิารณา และให้ผูท้รงคุณวุฒ/ิผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะเรื่องพจิารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) คอื การตรวจความครอบคลุมของมาตรวดัในเน้ือหาของสิง่ทีต่อ้งการวดั และ
ตรวจสอบความตรงตามโครงสรา้ง (Construct Validity) คอื การวดัทีข่ ึน้จากแนวคดิ และกฎเกณฑ์
ต่างๆ กบัคุณสมบตัทิีก่าํหนด จาํนวน 3 ทา่น คอื 
  คุณเนตรชนก วชิยัดษิฐ : เจา้หน้าทีฝ่า่ยบุคคล บรษิทั ผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่
หน่ึง มปีระสบการณ์การทาํงานดา้น ประสบการณ์ในการทาํงานดา้นทรพัยากรมนุษยร์วม 12 ปี 
  ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.ศรณัยา เลศิพทุธรกัษ์ : อาจารยป์ระจาํและผูเ้ชีย่วชาญสาขา
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์วทิยาลยัพาณชิยศาสตร ์มหาวทิยาลยับรูพา 
  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธีทตั ตรสีริโิชติ : อาจารย์ประจําและผู้เชี่ยวชาญสาขาการ
จดัการ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนยรีาชมงคลธญับุร ี
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  จากนัน้ได้นําขอ้เสนอแนะที่ได้จากผูเ้ชี่ยวชาญมาวเิคราะห์หาค่าความตรงเชงิเน้ือหา
ระหว่างขอ้คาํถามกบันิยามศพัท ์(Index of Item-Objective Congruence : IOC) โดยใชแ้บบสอบถาม  
ทีส่รา้งขึน้และกําหนดใหม้แีบบเลอืกตอบ ศริชิยั พงษ์วชิยั (2556 : 140-141) โดยใหม้กีารกําหนด
คะแนนแทนคา่คาํตอบ ดงัน้ี 
 
 1 หมายถงึ  แน่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 0 หมายถงึ  ไมแ่น่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้สามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 -1 หมายถงึ  แน่ใจวา่คาํถามขอ้นัน้ไมส่ามารถเกีย่วกบัวตัถุประสงคท์ีร่ะบุไวไ้ดจ้รงิ 
 
  เมือ่ไดร้บัแบบประเมนิความสอดคลอ้งคนืจากผูท้รงคุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญแลว้ จงึ
นําคะแนนทีไ่ดม้าหาค่าอตัราสว่นความตรงเชงิเน้ือหา (Index of Consistency : IOC) โดยใชส้ตูร   
โรวนิเนล;ี และแฮมเบลตนั (Rovinelli; and Hambleton. 1977 : 49-60) แสดงดงัต่อไปน้ี  
 

 สตูร  IOC = 
N

R  

  
 เมือ่ IOC แทน  คา่ความเทีย่งตรงตามเน้ือหา 
   R แทน  ผลรวมจากคะแนนของผูท้รงคุณวุฒหิรอืผูเ้ชีย่วชาญทัง้หมด 
   N แทน  จาํนวนผูเ้ชีย่วชาญ 
 
 

 2.  การตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability)  
  ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้และผา่นการทดสอบความตรง (Validity)  โดยผูท้รง 
คุณวุฒแิละผูเ้ชีย่วชาญซึง่ไดท้าํการปรบัปรุงแกไ้ขเรยีบรอ้ยแลว้ไปทดลอง (Try Out) กบักลุ่มประชากร  
ทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื พนักงาน หวัหน้างาน ของบรษิทัผลติชิน้ส่วนทําความ
เยน็สญัชาตแิห่งหน่ึงทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 30 ตวัอย่าง เพื่อหาค่าสมัประสทิธิแ์สดงความ
เชื่อมัน่ของแบบสอบถามของ Cronbach’s Alpha Coefficient  ครอนบาค (Cronbach. 1990 : 204) 
โดยมรีายละเอยีดดงัแสดงในตารางที ่3 
 
 
 
 
 



37 

ตารางที ่2 สรปุผลการทดสอบคา่สมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของครอนบคั 

ตวัแปรในแบบสอบถาม จาํนวนข้อ 
Alpha 

Coefficient 
ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative Leadership) 
   การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing) 4 0.921 
   การแบ่งปนัอาํนาจ (Power Sharing)  4 0.910 
   การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing) 4 0.892 
การสือ่สารแบบญีปุ่น่ (Horenso)   
   การรายงาน (Reporting)  3 0.917 
   การตดิต่อ (Contacting)  3 0.874 
   การปรกึษา (Consulting) 3 0.900 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement)   
   ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 3 0.932 
ความผกูพนัในงาน (Work Engagement)   
  ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 3 0.936 

 
 จากตารางที ่2 ผลการทดสอบค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของครอนบาค (Cronbach. 
1990 : 204) ดา้นต่างๆ เช่น ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม การสื่อสารแบบญี่ปุ่น และความผูกพนัทัง้
ในงานและต่อองคก์ร พบวา่ คา่สมัประสทิธิข์องทุกดา้นมคีา่มากกวา่ 0.700 ซึง่ถอืวา่เป็นคา่ทีด่ตีาม
แนวทางทีไ่คลน์ (Kline. 2011 : 70) ระบุว่า ค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามตอ้งไม่
ตํ่ากว่า 0.700 ดงันัน้ แบบสอบถามน้ีจงึมคีวามเชื่อมัน่และสามารถนําไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่งจรงิตามแผนการศกึษาต่อไป 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู   
 การเกบ็ขอ้มลูเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 
กบัพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง ดาํเนินการดงัน้ี  
 ขัน้ตอนที ่1 ขอความอนุเคราะหใ์นการขอเกบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศกึษา
ผา่นทางเจา้หน้าทีฝ่า่ยทรพัยากรมนุษยข์องบรษิทัผลติชิน้ส่วนทาํความเยน็แห่งหน่ึง เพื่อขออนุญาต
ในการเกบ็ขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม 
 ขัน้ตอนที ่2 นําแบบสอบถามลงิค ์Google Form สง่ใหก้บัผูจ้ดัการฝา่ยทรพัยากรมนุษย์
ของบรษิทัสญัชาตญิีปุ่น่ทีผ่ลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง ทีใ่หค้วามอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มลู
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นําแบบสอบถาม โดยใชเ้วลาในการเกบ็ขอ้มลูมาดาํเนินการวจิยัในเดอืนมกราคม 2568 เป็นระยะ 
เวลา 1 เดอืน  
 ขัน้ตอนที ่3 ตดิตามความครบถ้วนของแบบสอบถามจากฝ่ายทรพัยากรมนุษยแ์ลว้รบั
แบบสอบถามจากฝ่ายทรพัยากรมนุษยก์ลบัมาทําการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
จากนัน้รายงานผลการศกึษาเชงิปรมิาณที่ไดจ้ากการทดสอบสมมตฐิานในส่วนของการสรุปและ
อภปิรายผลการศกึษา 
 
การวิเคราะหข้์อมลู 
 หลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดเรยีบรอ้ยแลว้ ผูว้จิยันําแบบสอบถามมาดําเนินการ
ตามรายละเอยีด ดงัน้ี 
 1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบ ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของการ
ตอบแบบสอบถามและทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 
 2.  การลงรหสั (Coding) เป็นการนําแบบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบความถูกต้อง
เรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้าํหนดไว ้
 3.  ประมวลผลขอ้มลู (Processing) เป็นการนําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการลงรหสัมาบนัทกึใน
เครื่องคอมพวิเตอร ์ดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู SPSS for Windows (Statistic Package for the Social 
Sciences for Windows) และทาํการคาํนวณทางสถติ ิ
 4. การวเิคราะหเ์พื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
เป็นแบบสอบถามมาตรวดัประเมนิคา่ (Rating Scale)  
 5.  การวเิคราะหค์วามปกต ิ(Normality) ของขอ้มลูโดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) ค่ามธัยฐาน 
(Median) ค่าฐานนิยม (Mode) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความแปรปรวน 
(Variance) คา่การกระจายทีส่มมาตร (Skewness) และคา่ความสงูของการกระจาย (Kurtosis) 
 6.  การวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามชนิดเลอืกตอบ 
(Multiple Choices) วเิคราะหโ์ดยการหาค่าความถี ่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) และ
นําเสนอในรปูแบบตารางบรรยาย 
 7.  การวเิคราะหข์อ้มลูระดบัความคดิเหน็ของภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม การสื่อสารแบบ
ญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงาน โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) ค่า
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผล และจดัอนัดบั 
 8.  ทดสอบสมมตฐิานภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม การสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัในงาน โดยใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพห ุ(Multiple Regression) 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 
 1.  สถติวิเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าแจกแจงความถี ่(Frequency) 
คา่รอ้ยละ (Percentage) คา่เฉลีย่ (Mean) คา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 2.  สถติเิชงิอนุมาน (Inference Statistics) ไดแ้ก่ การวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่มของผูจ้ดัการและการสื่อสารแบบญี่ปุน่ (โฮเรนโซ) 
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงานของพนักงานบรษิทัผลติชิน้สว่นทําความเยน็
แหง่หน่ึง ไดส้ง่แบบสอบถามกบัประชากร จาํนวน 331 ชุด และไดร้บัการตอบกลบัมาและมคีวาม
ถูกตอ้งครบถว้นทัง้หมดจํานวน 298 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 90 จากนัน้ทําการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีาร
ทางสถติแิละทดสอบสมมตฐิานการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการศกึษา โดยจะนําเสนอผลการทดสอบ
และการวเิคราะห ์5 สว่น ดงัน้ี 
 สว่นที ่ 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา สภาพการจา้งงาน ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร และหน่วยงานทีส่งักดัใชส้ถติิ
แบบความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 
 สว่นที ่ 2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ 
ประกอบดว้ย การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร การแบ่งปนัอทิธพิล การแบ่งปนัอาํนาจ โดยใชค้่าความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสื่อสาร (โฮเรนโซ) ประกอบดว้ย 
ดา้นกลุ่มปฐมภูม ิและดา้นกลุ่มทุตยิภูม ิโดยใชค้่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) 
คา่เฉลีย่ (Mean) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่ 4 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้
ค่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 สว่นที ่ 5 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงาน โดยใชค้่าความถี ่
(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั                                       
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สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 เพือ่ใหเ้กดิการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลูในการ
เสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกาํหนดความหมายของสญัลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 
 X   หมายถงึ คา่เฉลีย่ (Mean) 
 S.D. หมายถงึ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
 r  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธต์วัอยา่งเพยีรส์นั 
 R  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพห ุ
 R2  หมายถงึ คา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหใุนการพยากรณ์ 
 SEEst หมายถงึ คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
 SEb  หมายถงึ คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 Z  หมายถงึ คา่คงทีข่องสมการคา่สมัประสทิธิม์าตรฐาน 
 B  หมายถงึ  คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหขุองตวัพยากรณ์ 
   หมายถงึ คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหตุวัพยากรณ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน 
 Sig.  หมายถงึ  ระดบัความมนียัสาํคญัทางสถติ ิ(Significant) 
 *   หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 **   หมายถงึ  ความมนียัสาํคญัทางสถติทิางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 H0  หมายถงึ  สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1      หมายถงึ  สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร 
 เพือ่ใหเ้กดิความสะดวกและการเขา้ใจทีต่รงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะห์
ขอ้มลูในการเสนอผลการวจิยั ผูว้จิยัจงึกาํหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชแ้ทนตวัแปรของการวจิยัต่างๆ ดงัน้ี 
 PLS แทน ภาวะผูนํ้าแบบสว่นรว่มของผูจ้ดัการ 
 HRS แทน การสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) 
 ENG แทน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 WNG แทน ความผกูพนัในงาน 
 X11  แทน ภาวะผูนํ้าแบบสว่นรว่มของผูจ้ดัการ; การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร  
    (Information Sharing) 
 X12  แทน ภาวะผูนํ้าแบบสว่นรว่มของผูจ้ดัการ; การแบ่งปนัอาํนาจ (Power  
    Sharing)   
 X13  แทน ภาวะผูนํ้าแบบสว่นรว่มของผูจ้ดัการ; การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence  
    Sharing) 
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 X21  แทน การสือ่สารแบบโฮเรนโซ; การรายงาน (Houkoku) 
 X22  แทน การสือ่สารแบบโฮเรนโซ; การตดิต่อ (Renraku) 
 X23  แทน การสือ่สารแบบโฮเรนโซ; การปรกึษา (Soudan) 
 Y1  แทน ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 
 Y2  แทน ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 
 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สภาพการจา้งงาน ระยะเวลาที่ปฏบิตังิาน และแผนกที่
สงักดัโดยใชส้ถติคิวามถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage)  
            ขอ้มลูทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํนวน 298 คน สามารถสรุป
แจกแจงขอ้มลูไดด้งัน้ี 
 
ตารางที ่3 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 
1. ชาย 94 31.54 
2. หญงิ 204 68.46 

รวม 298 100 
  
 จากตารางที ่3 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ
มากทีสุ่ด จาํนวน 204 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68.46 รองลงมาเป็นเพศชาย จาํนวน 94 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 31.54 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตารางที ่4 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ จาํนวน ร้อยละ 
1. 18 - 25 ปี 62 20.81 
2. 26 - 30 ปี 83 27.85 
3. 31 - 35 ปี 79 26.51 
4. 36 - 40 ปี 42 14.09 
5. 41 - 50 ปี                    29 9.73 
6. 51 ปีขึน้ไป 3 1.01 

รวม 298 100 
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 จากตารางที ่4 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํแนกตามอายุ สว่นใหญ่มอีายุ ระหว่าง 
26 - 30 ปีมากทีสุ่ด จาํนวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.85 รองลงมามอีายุ 31 - 35 ปี จาํนวน 79 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 26.51 อายุ 18 - 25 ปี จาํนวน 62 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.0.81 อายุ อายุ 36 - 40 ปี 
จาํนวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.09 อาย ุ41 - 50 ปี จาํนวน 29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.73  และกลุ่ม
ตวัอยา่งทีม่น้ีอยทีส่ดุมอีาย ุ51 ปีขึน้ไป มจีาํนวน 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.01 ของกลุ่มตวัอยา่งน้อย
ทีส่ดุของประชากรทีต่อบแบบสอบถามทัง้หมด 
 
ตารางที ่5 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามการศกึษาสงูสดุ 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 
1. มธัยมศกึษาปีที ่6 48 16.11 
2. ประกาศนียบตัรวชิาชพี (ปวช.) 69 23.15 
3. ประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สงู (ปวส.) 75 25.17 
4. ปรญิญาตร ี 98 32.89 
5. สงูกวา่ปรญิญาตร ี 8 2.68 

รวม 298 100 
 
 จากตารางที ่5 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามจําแนกตามระดบัการศกึษาสงูสุด ส่วนใหญ่  
มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ี98 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.89 รองลงมาคอื การศกึษาในระดบั
ประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สงู (ปวส.) จาํนวน 75 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.17 ระดบัประกาศนียบตัร
วชิาชพี (ปวช.) จํานวน 69 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.15 ระดบัการศกึษาในระดบัมธัยมศกึษาปีที ่6 
จาํนวน 48 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.11  การศกึษาระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ีจาํนวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
2.68 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตารางที ่6 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามสภาพการจา้งงาน 

สภาพการจ้างงาน จาํนวน ร้อยละ 
1. พนกังานประจาํ 202 67.79 
2. พนกังานสญัญาจา้ง 96 32.21 

รวม 298 100 
 
 จากตารางที ่ 6 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํแนกตามสภาพการจา้งงาน สว่นใหญ่
เป็นพนกังานประจาํ จํานวน 202 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.79 รองลงมาเป็นพนกังานสญัญาจา้ง จํานวน 
96 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.21 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ตารางที ่7 จาํนวนและรอ้ยละของประชากรจาํแนกตามระยะปฏบิตังิาน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จาํนวน ร้อยละ 

1. 1 - 3 ปี 131 43.96 
2. 4 - 6 ปี 103 34.56 
3. 7 - 9 ปี 48 16.11 
4.10 ปีขึน้ไป 16 5.37 

รวม 298 100 
 
 จากตารางที ่7 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามจาํแนกตามระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานส่วนใหญ่
คอื ปฏบิตังิาน 1 - 3 ปีจาํนวน 131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.96 รองลงมาคอื ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน 
4 - 6 ปี จาํนวน 103 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.56 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน 7 - 9 ปี จาํนวน 48 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 16.11 และระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานทีน้่อยทีส่ดุ คอื 10 ปีขึน้ไป จาํนวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
5.37 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ตารางที ่8 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามแผนกทีส่งักดั 

แผนกท่ีสงักดั จาํนวน ร้อยละ 
1. แผนกบญัช ี 13 4.36 
2. แผนกวางแผน  60 20.13 
3. แผนกผลติ  111 37.25 
4. แผนกวศิวกรรม 25 8.39 
5. แผนกบุคคล  17 5.70 
6. แผนกจดัซือ้  9 3.02 
7. แผนกคุณภาพ  51 17.11 
8. แผนกขาย   12 4.03 

รวม 298 100 
 
 จากตารางที ่8 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามจาํแนกตามแผนกทีส่งักดั ส่วนใหญ่สงักดั
แผนกผลติ จํานวน 111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.25 รองลงมาสงักดัแผนกวางแผน จํานวน 60 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 20.13 สงักดัแผนกคุณภาพ จาํนวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.11 สงักดัแผนกวศิวกรรม 
จาํนวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.39 สงักดัแผนกบุคคล จาํนวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.70 สงักดั
แผนกบญัช ีจาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.36 สงักดัแผนกขาย จาํนวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.03 
และสงักดัทีน้่อยทีส่ดุคอื สงักดัแผนกจดัซือ้ จาํนวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.02 ของกลุ่มตวัอยา่ง 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนร่วมของผูจ้ดัการ 
 ในสว่นน้ีเป็นการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ 
(Participative Leadership)ประกอบดว้ย การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing) การแบ่งปนั
อาํนาจ (Power Sharing) การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing) โดยใชค้่าความถี ่(Frequency) 
ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ
แปลผลและจดัลาํดบั แสดงผลได ้ดงัน้ี 
 
ตารางที ่9 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ 

ภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนรว่มของผูจ้ดัการ X  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร 4.23 0.796 มากทีส่ดุ 1 
2. การแบ่งปนัอทิธพิล 4.04 0.825 มาก 2 
3. การแบ่งปนัอาํนาจ 4.00 0.808 มาก 3 

รวม 4.09 0.810 มาก  
 
 จากตารางที ่9 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการแบ่งปนั
ขอ้มลูขา่วสารอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.23 (S.D.= 0.796) รองลงมาเป็นการแบ่งปนั
อทิธพิลอยูใ่นระดบัมากมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04 (S.D.= 0.825) และการแบ่งปนัอาํนาจอยูใ่นระดบั
มากมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.00 (S.D.= 0.808) 
 
ตารางที ่10 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative Leadership) การแบ่งปนั

ขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing) 

การแบง่ปันข้อมลูข่าวสาร 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปล อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ผูจ้ดัการของทา่น การแจง้
เป้าหมาย (Target) ของบรษิทั
ใหท้า่นเขา้ใจ 

137 
(45.97) 

120 
(40.27) 

30 
(10.07) 

11 
(3.69) 

- 4.29 0.793 
มาก
ทีส่ดุ 

1 

ผูจ้ดัการของทา่นมกีารแจง้
ขอ้มลูขา่วสารเมือ่เกดิปญัหา 
ทีเ่กีย่วกบังานของแผนกทา่น 

130 
(43.62) 

128 
(42.95) 

28 
(9.40) 

12 
(4.03) 

- 4.26 0.790 
มาก
ทีส่ดุ 

2 

ผูจ้ดัการของทา่นมกีารแจง้
ขอ้มลูเกีย่วกบันโยบายของ
บรษิทั 

118 
(38.82) 

135 
(44.41) 

32 
(10.53) 

13 
(4.28) 

- 4.20 0.800 มาก 3 
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ตารางที ่10 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative Leadership) การแบ่งปนั
ขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing) (ต่อ) 

การแบง่ปันข้อมลูข่าวสาร 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปล อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ผูจ้ดัการของทา่นมวีธิกีารสือ่สาร
ขอ้มลูทหีลากหลายเพือ่
ประโยชน์กบัพนกังานในแผนก 
เชน่ ประชุม อธบิาย ประกาศ 
เป็นตน้ 

102 
(33.55) 

150 
(49.34) 

33 
(10.86) 

13 
(4.28) 

- 4.14 0.780 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.23 0.796 
มาก
ท่ีสดุ 

 

หมายเหต ุ: *ตวัเลขบน คอื จาํนวน ตวัเลขล่าง คอื รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่ 10 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการแบ่งปนัขอ้มลู
ขา่วสาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.23 (S.D. = 0.796)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ผูจ้ดัการของท่าน 
การแจง้เป้าหมาย(Target)ของบรษิทัใหท้่านเขา้ใจไดอ้ยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.29 (S.D. = 
0.793) อนัดบัที ่2 ผูจ้ดัการของท่านมกีารแจง้ขอ้มูล ข่าวสารเมื่อเกดิปญัหาทีเ่กี่ยวกบังานของ
แผนกท่านในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.26 (S.D. = 0.790) อนัดบัที ่3 คอื ผูจ้ดัการของท่านมี
การแจง้ขอ้มลูเกีย่วกบันโยบายของบรษิทัอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.800) 
อนัดบัที ่4 คอื ผูจ้ดัการของท่านมวีธิกีารสื่อสารขอ้มลูทีห่ลากหลายเพื่อประโยชน์กบัพนกังานใน
แผนก เชน่ ประชุม อธบิาย ประกาศ เป็นตน้อยูใ่นระดบัมากมคีา่เฉลีย่ 4.14 (S.D. = 0.780)  
 
ตารางที ่11 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม (Participative Leadership)

การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing) 

การแบง่ปันอิทธิพล 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปล อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ผูจ้ดัการของทา่นใหอ้สิระในการ
ทาํงานของทา่น  

97 
(31.91) 

137 
(45.07) 

47 
(15.46) 

17 
(5.59) 

- 4.07 0.800 มาก 
 
1 

ผูจ้ดัการของทา่นสนบัสนุนใหทุ้ก
คนในฝา่ยมสีว่นรว่มในการแสดง
ความคดิเหน็เกีย่วกบังานของ
แผนก  

101 
(33.22) 

133 
(43.75) 

49 
(16.12) 

15 
(4.93) 

- 4.05 0.795 มาก 2 
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ตารางที ่11 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม (Participative Leadership)
การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing) (ต่อ) 

การแบง่ปันอิทธิพล 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปล อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ผูจ้ดัการของทา่นสนบัสนุนใหทุ้ก
คนในฝา่ยมสีว่นรว่มเสนอวธิกีาร
แกไ้ขปญัหาในงานของแผนก  

113 
(37.17) 

143 
(47.04) 

30 
(9.87) 

12 
(3.95) 

- 4.05 0.780 มาก 3 

ผูจ้ดัการของทา่นใหอ้สิระในการ
ตดัสนิใจแกป้ญัหางานของทา่น  

81 
(26.64) 

148 
(48.68) 

56 
(18.42) 

12 
(3.95) 

1 
(0.33) 

3.99 0.810 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.04 0.825 มาก  

หมายเหต ุ: *ตวัเลขบน คอื จาํนวน ตวัเลขล่าง คอื รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่ 11 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการแบ่งปนัอทิธพิล
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 4.07 (S.D. = 0.806)  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ผูจ้ดัการของท่าน
ใหอ้สิระในการทาํงานของท่านในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.07 (S.D. = 0.800) อนัดบัที ่ผูจ้ดัการของ
ท่านสนับสนุนใหทุ้กคนในฝา่ยมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบังานของแผนก อยู่ใน
ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.05 (S.D. = 0.795) อนัดบัที ่3 คอื ผูจ้ดัการของท่านสนบัสนุนใหทุ้กคนใน
ฝา่ยมสี่วนร่วมเสนอวธิกีารแกไ้ขปญัหาในงานของแผนกอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.05 
(S.D. = 0.780) อนัดบัที ่4 คอื ผูจ้ดัการของท่านใหอ้สิระในการตดัสนิใจแกป้ญัหางานของท่าน 
เชน่ ประชุม อธบิาย ประกาศ เป็นตน้อยูใ่นระดบัมากมคีา่เฉลีย่ 3.99 (S.D. = 0.810) 
 
ตารางที ่12 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative Leadership) การแบ่งปนั

อาํนาจ (Power Sharing) 

การแบง่ปันอาํนาจ 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ผูจ้ดัการของทา่นสนบัสนุนให้
ทา่นแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบั
งานของทา่น 

94 
(30.92) 

144 
(47.37) 

45 
(14.80) 

15 
(4.93) 

- 4.06 0.816 มาก 1 

ผูจ้ดัการของทา่นใหท้า่นมสีว่น
รว่มในการตดัสนิใจเกีย่วกบังาน 
ของทา่น 

84 
(27.63) 

144 
(47.37) 

53 
(17.43) 

17 
(5.59) 

- 3.99 0.831 มาก 2 
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ตารางที ่12 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative Leadership) การแบ่งปนั
อาํนาจ (Power Sharing) (ต่อ) 

การแบง่ปันอาํนาจ 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ผูจ้ดัการของทา่นใหท้า่นมสีว่น
รว่มในการตดัสนิใจแกไ้ขปญัหา
ของทา่น 

77 
(25.33) 

153 
(50.33) 

55 
(18.09) 

13 
(4.28) 

- 3.99 0.787 มาก 3 

ผูจ้ดัการของทา่นยอมรบั
ขอ้เสนอแนะหรอืความคดิเหน็
เกีย่วกบังานของทา่น 

70 
(23.03) 

162 
(53.29) 

48 
(15.79) 

18 
(5.92) 

- 3.95 0.798 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.00 0.808 
มาก 
ท่ีสดุ 

 

หมายเหต ุ: *ตวัเลขบน คอื จาํนวน ตวัเลขล่าง คอื รอ้ยละ  
  
 จากตารางที ่ 12 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการแบ่งปนัอาํนาจ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.00 (S.D. = 0.808) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตาม
ค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ผูจ้ดัการของท่านสนบัสนุนใหท้่านแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบั
งานของทา่นอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 4.07 (S.D. = 0.800) อนัดบัที ่2 ผูจ้ดัการของทา่นใหท้า่นมี
สว่นรว่มในการตดัสนิใจเกีย่วกบังานของท่านอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 3.99 (S.D. = 0.831) 
อนัดบัที ่3 คอื ผูจ้ดัการของท่านใหท้่านมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจแกไ้ขปญัหาของท่านอยูใ่นระดบั
มาก มคี่าเฉลีย่ 3.99 (S.D. = 0.787 อนัดบัที ่4 คอื ผูจ้ดัการของท่านยอมรบัขอ้เสนอแนะหรอื
ความคดิเหน็เกีย่วกบังานของทา่นอยูใ่นระดบัมากมคีา่เฉลีย่ 3.95 (S.D. = 0.798)  
 
ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัการส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (Horenso)  
 ในส่วนน้ีเป็นการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการสื่อสาร (โฮเรนโซ) ประกอบ 
ดว้ย ดา้นกลุ่มปฐมภมู ิและดา้นกลุ่มทุตยิภมู ิโดยใชค้า่ความถี ่(Frequency) คา่รอ้ยละ (Percentage) 
ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
แสดงผลได ้ดงัน้ี   
 
 
 
 
 



49 

ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ)  
การส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น   X  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. การรายงาน  4.16 0.777 มาก  1 
2. การปรกึษา  4.13 0.786 มาก  2 
3. การตดิต่อ  4.13 0.803 มาก 3 

รวม 4.14 0.788 มาก  
 
 จากตารางที ่13 กลุ่มตวัอยา่งทีต่อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการรายงาน
อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16 (S.D.= 0.777) รองลงมาเป็นการตดิต่ออยูใ่นระดบัมากมี
คา่เฉลีย่เท่ากบั 4.13 (S.D.= 0.803) และการปรกึษาอยูใ่นระดบัมากมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.13 (S.D.= 
0.786) 
 
ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) การรายงาน (Houkoku) 

การรายงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นรายงานผลสาํเรจ็ของงาน 
ทีไ่ดร้บัมอบหมายใหห้วัหน้า 
ของทา่น 

107 
(35.91) 

149 
(50.00) 

31 
(10.40) 

11 
(3.69) 

- 4.21 0.773 
มาก
ทีส่ดุ 

1 

ทา่นรายงานปญัหาหรอื
ขอ้ผดิพลาดทีพ่บในระหวา่ง
ปฏบิตังิานใหห้วัหน้าของทา่น 

113 
(37.17) 

143 
(47.4) 

30 
(9.87) 

12 
(3.95) 

- 4.20 0.777 มาก 2 

ทา่นรายงานแนวทางการ
ปรบัปรุงการปฏบิตังิานของทา่น
ใหห้วัหน้าของทา่น 

92 
(30.26) 

155 
(50.99) 

39 
(12.83) 

12 
(3.95) 

- 4.10 0.770 มาก 3 

ทา่นรายงานความคบืหน้างาน
ของทา่นใหห้วัหน้างานของทา่น
ทราบ 

105 
(34.54) 

143 
(47.4) 

38 
(12.50) 

12 
(3.95) 

- 4.14 0.789 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.16 0.777 มาก   

หมายเหต ุ: *ตวัเลขบน คอื จาํนวน ตวัเลขล่าง คอื รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่14 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการรายงาน โดยรวม
อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.16 (S.D. = 0.777)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านรายงาน
ผลสําเรจ็ของงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหห้วัหน้าของท่านไดอ้ยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลี่ย 4.21 
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(S.D. = 0.773) อนัดบัที ่2 ท่านรายงานปญัหาหรอืขอ้ผดิพลาดทีพ่บในระหว่างปฏบิตังิานใหห้วัหน้า
ของท่านอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.777) อนัดบัที ่3 คอื ท่านรายงานแนวทางการ
ปรบัปรุงการปฏบิตังิานของท่านใหห้วัหน้าของท่านอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.10 (S.D. = 0.770) 
อนัดบัที ่4 คอื ทา่นรายงานความคบืหน้างานของทา่นใหห้วัหน้างานของทา่นทราบอยูใ่นระดบัมาก
มคีา่เฉลีย่ 4.14 (S.D. = 0.789)  
 
ตารางที ่15 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) การตดิต่อ (Renraku) 

การติดต่อ 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นไดร้บัแจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง
กบังานของทา่นจากหวัหน้าของ
ทา่นทราบ 

124 
(40.79) 

127 
(41.78) 

33 
(10.86) 

14 
(4.61) 

- 4.21 0.820 
มาก
ทีส่ดุ 

1 

ทา่นไดร้บัแจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง
กบังานของทา่นจากเพือ่น
รว่มงานในแผนกของทา่นทราบ 

106 
(34.87) 

146 
(48.03) 

31 
(10.20) 

15 
(4.93) 

- 4.15 0.800 มาก 2 

ทา่นสามารถทีจ่ะถ่าย 
ทอดขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน
ของทา่นใหก้บัเพือ่นรว่มงานได ้

98 
(32.24) 

144 
(47.37) 

44 
(14.47) 

12 
(3.95) 

- 4.10 0.797 มาก 3 

ทา่นไดร้บัแจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง
กบังานของทา่นจากเพือ่น
รว่มงานนอกแผนกของทา่น
ทราบ 

87 
(28.62) 

148 
(48.68) 

50 
(16.45) 

13 
(4.28) 

- 4.04 0.793 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.13 0.803 มาก   

หมายเหต ุ: *ตวัเลขบน คอื จาํนวน ตวัเลขล่าง คอื รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่15 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการตดิต่อโดยรวมอยู่
ในระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.11 (S.D. = 0.788)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 คอื ท่านไดร้บัแจง้
ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของท่านจากหวัหน้าของท่านทราบอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.21 
(S.D. = 0.820) อนัดบัที ่2 ท่านไดร้บัแจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของท่านจากเพื่อนรว่มงานใน
แผนกของท่านทราบไดอ้ยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.15 (S.D. = 0.800) อนัดบัที ่3 ท่านสามารถที่
จะถ่ายทอดขอ้มลูทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานของท่านใหก้บัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย 
4.10 (S.D. = 0.797) อนัดบัที ่4 คอื ท่านไดร้บัแจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของท่านจากเพื่อน
รว่มงานนอกแผนกของทา่นทราบอยูใ่นระดบัมากมคีา่เฉลีย่ 4.04 (S.D. = 0.793)  
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ตารางที ่16 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) การปรกึษา (Soudan) 

การปรกึษา 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นไดป้รกึษาหวัหน้างาน
เกีย่วกบัปญัหาทีเ่กดิขึน้ในงาน  

107 
(35.20) 

147 
(48.36) 

31 
(10.20) 

13 
(4.28) 

- 4.17 0.782 มาก 1 

ทา่นรว่มแสดงความคดิเหน็กบั
หวัหน้างานเกีย่วกบังาน 

102 
(33.55) 

153 
(50.33) 

27 
(8.88) 

16 
(5.26) 

- 4.14 0.793 มาก 2 

ทา่นปรกึษาหวัหน้างานเกีย่วกบั
งานของทา่น  

93 
(30.59) 

161 
(52.96) 

31 
(10.20) 

13 
(4.28) 

- 4.12 0.760 มาก 3 

ทา่นไดร้บัคาํแนะนําทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อการแกไ้ข ปญัหา
งานของทา่นจากหวัหน้างาน 

95 
(31.25) 

151 
(49.67) 

39 
(12.83) 

11 
(3.62) 

2 
(0.66) 

4.09 0.807 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.13 0.786 มาก   

หมายเหต ุ: *ตวัเลขบน คอื จาํนวน ตวัเลขล่าง คอื รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่ 16 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการปรกึษาโดยรวม
อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.13 (S.D. = 0.786)  
 เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามคา่เฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 ท่านไดป้รกึษาหวัหน้างาน
เกีย่วกบัปญัหาทีเ่กดิขึน้ในงาน อยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.17 (S.D. = 0.782) อนัดบัที ่2 ท่าน
รว่มแสดงความคดิเหน็กบัหวัหน้างานเกีย่วกบังาน มคี่าเฉลีย่ 4.14 (S.D. = 0.793) อนัดบัที ่3 
ท่านปรกึษาหวัหน้างานเกีย่วกบังานของท่านอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.12 (S.D. = 0.760) 
อนัดบัที ่4 คอื ท่านไดร้บัคาํแนะนําทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ข ปญัหางานของท่านจากหวัหน้า
งานอยูใ่นระดบัมากมคีา่เฉลีย่ 4.09 (S.D. = 0.807)  
 
ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Work Engagement) 
 ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้
ค่าความถี่ (Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) การแปลผลและการจดัอนัดบั 
 
 
 
 
 
 



52 

ตารางที ่17 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Engagement) 

ความผกูพนั 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นยนิดทีีจ่ะทาํงานเพือ่
สนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร 

109 
(35.86) 

153 
(50.33) 

25 
(8.22) 

11 
(3.62) 

- 4.21 0.746 
มาก 
ทีส่ดุ 

1 

ทา่นรูส้กึมัน่คงกบัการทาํงาน 
ในองคก์รน้ี 

109 
(35.86) 

149 
(46.01) 

28 
(9.21) 

12 
(3.95) 

- 4.19 0.766 มาก 2 

ทา่นรูส้กึมคีวามสขุกบัการ
ทาํงานทีอ่งคก์รน้ี 

105 
(34.54) 

146 
(48.03) 

34 
(11.18) 

13 
(4.28) 

- 4.15 0.788 มาก 3 

ทา่นรูส้กึเชือ่มัน่ในเป้าหมายของ
องคก์ร 

92 
(30.26) 

167 
(54.93) 

28 
(9.21) 

11 
(3.62) 

- 4.14 0.730 มาก 4 

ทา่นรูส้กึภาคภมูใิจทีไ่ดท้าํงาน
ในองคก์รน้ี 

92 
(30.26) 

165 
(54.28) 

30 
(9.87) 

11 
(3.62) 

- 4.13 0.735 มาก 5 

ค่าเฉล่ียรวม 4.17 0.753 มาก   

หมายเหต ุ: *ตวัเลขบน คอื จาํนวน ตวัเลขล่าง คอื รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่ 17 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความคดิเหน็ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.17 (S.D. = 0.753)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 ท่านยนิดทีีจ่ะทาํงาน
เพือ่สนบัสนุนเป้าหมายขององคก์รอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.21 (S.D. = 0.746) อนัดบัที ่2 
ท่านรูส้กึมัน่คงกบัการทาํงานในองคก์รน้ีอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.19 (S.D. = 0.766) อนัดบัที ่
3 ท่านรูส้กึมคีวามสุขกบัการทาํงานทีอ่งคก์รน้ีอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.15 (S.D. = 0.788) 
อนัดบัที ่4 ทา่นรูส้กึเชื่อมัน่ในเป้าหมายขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.10 (S.D. = 0.793) 
และอนัดบัที ่5 คอื ทา่นรูส้กึภาคภูมใิจทีไ่ดท้าํงานในองคก์รน้ีอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่  4.13 (S.D. = 
0.735) 
 
ตารางที ่18 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงาน (Work Engagement) 

ความผกูพนัในงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นมคีวามรูค้วามสามารถที่
เหมาะกบับทบาทหน้าทีท่ีท่า่น
รบัผดิชอบ 

122 
(40.94) 

136 
(45.64) 

31 
(10.40) 

9 
(3.02) 

- 4.24 0.750 
มาก 
ทีส่ดุ 

1 

ทา่นมคีวามรูส้กึภมูใิจในบทบาท
หน้าทีท่ีท่า่นรบัผดิชอบของทา่น 

115 
(38.59) 

146 
(48.99) 

28 
(9.40) 

9 
(3.02) 

- 4.23 0.727 
มาก 
ทีส่ดุ 

2 
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ตารางที ่18 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงาน (Work Engagement) (ต่อ) 

ความผกูพนัในงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
แปล 
ผล 

อนัดบั มาก 
ท่ีสดุ 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ท่ีสดุ 

ทา่นมคีวามพอใจกบับทบาท
หน้าทีท่ีท่า่นรบัผดิชอบใหส้าํเรจ็ 

120 
(39.47) 

134 
(44.08) 

33 
(10.86) 

11 
(3.62) 

- 4.22 0.785 
มาก 
ทีส่ดุ 

3 

ทา่นมคีวามมุง่มัน่ตัง้ใจใน
บทบาทหน้าทีท่ีท่า่นรบัผดิชอบ
ใหส้าํเรจ็ 

105 
(34.54) 

157 
(51.64) 

25 
(8.22) 

10 
(3.29) 

- 4.20 0.730 มาก 4 

ค่าเฉล่ียรวม 4.22 0.748 มาก   

หมายเหต ุ: *ตวัเลขบน คอื จาํนวน ตวัเลขล่าง คอื รอ้ยละ 
 
 จากตารางที ่ 18 ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความคดิเหน็ความ
ผกูพนัในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.22 (S.D. = 0.748)  
 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย อนัดบัที ่1 ท่านมคีวามรูค้วาม 
สามารถทีเ่หมาะกบับทบาทหน้าทีท่ีท่่านรบัผดิชอบอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.24 (S.D. = 
0.750)  อนัดบัที ่2 ท่านมคีวามรูส้กึภูมใิจในบทบาทหน้าทีท่ีท่่านอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 
4.23 (S.D. = 0.727) อนัดบัที ่3 คอื ท่านมคีวามพอใจกบับทบาทหน้าทีท่ีท่่านรบัผดิชอบใหส้าํเรจ็
อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.22 (S.D. = 0.785) อนัดบัที ่4 คอื ท่านมคีวามมุง่มัน่ตัง้ใจใน
บทบาทหน้าทีท่ีท่า่นรบัผดิชอบใหส้าํเรจ็ทีส่ดุ มคีา่เฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.748)  
  
ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 1.  การตรวจสอบเงือ่นไขของการวเิคราะหค์วามถดถอย 
  ก่อนการตรวจสอบสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้าํการตรวจสอบเงือ่นไข ดงัน้ี  
  1.1  การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality) 
   การทดสอบความปกตขิองขอ้มลู (Normality สามารถวดัไดจ้ากค่าสถติ ิSkewness 
Index (คา่ความเบ)้ (SI : การกระจายทีส่มมาตร) และคา่ Kurtosis Index (คา่ความโดง่) (KI : ความ
สงูของการกระจาย) ไดก้ล่าววา่ชว่งคา่ตวัเลข -3.0 ถงึ + 3.0 จะแสดงถงึการกระจายของขอ้มลูแบบ
ปกต ิไคลน์ (Kline. 2011 : 62) นอกจากน้ีเมื่อพจิารณาค่าเฉลีย่ (Mean) ใกลเ้คยีงกบัค่ามธัยฐาน 
(Median) จะถอืว่าการแจกแจงค่อนขา้งสมมาตร กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2550 : 117) ผลการทดสอบ
การแจกแจงขอ้มลูของตวัแปร ดงัแสดงในตารางที ่20 
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ตารางที ่19 คา่การแจกแจงของขอ้มลูทีใ่ชใ้นการวจิยั 
ตวัแปร Mean Median Mode S.D. Variance SK KU 

การแบง่ปนัขอ้มลู
ขา่วสาร 

X11 4.23 4.50 4.50 0.68 0.46 -1.82 3.10 

การแบง่ปนัอาํนาจ X12 4.00 4.25 4.50 0.69 0.48 -1.28 1.14 
การแบง่ปนัอทิธพิล X13 4.04 4.25 4.50 0.69 0.48 -1.33 1.22 
การรายงาน X21 4.16 4.25 4.50 0.65 0.43 -1.71 2.99 
การตดิต่อ X22 4.13 4.50 4.50 0.66 0.43 -1.70 2.56 
การปรกึษา X31 4.13 4.25 4.50 0.67 0.45 -1.65 2.53 
ความผกูพนัต่อองคก์ร X32 4.16 4.25 4.50 0.63 0.40 -1.70 3.24 
ความผกูพนัในงาน X33 4.22 4.25 4.00 0.67 0.45 -1.36 2.37 

 
 จากตารางที ่19 ผลการทดสอบการแจกแจงของขอ้มลูตวัแปรปจัจยัดา้นภาวะผูนํ้าแบบ
มสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ จาํนวน 3 ตวัแปร ดา้นการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) จาํนวน 3 ตวัแปร 
ปจัจยัความผูกพนัต่อองคก์ร จํานวน 1 ตวัแปร และปจัจยัความผูกพนัในงาน จํานวน 1 ตวัแปร 
พบว่า ตวัแปรอสิระทัง้ 8 ตวัแปร ตวัแปรตาม 2 ตวัแปร มกีารแจกแจงของขอ้มลูแบบปกต ิพจิารณา
จากค่าการกระจายทีส่มมาตร (Skewness Index) อยูใ่นช่วง -3.0 ถงึ +3.0 และความสงูของกราฟ
การกระจายขอ้มลู (Kurtosis Index) อยู่ในช่วง -3.0 ถงึ +3.0 และเมื่อพจิารณาค่าสถติพิืน้ฐาน
พบวา่ ทัง้ 8 ตวัแปร มคีา่เฉลีย่ (Mean) คา่มธัยฐาน (Median) และคา่ฐานนิยม (Mode) ทีใ่กลเ้คยีง
กนั ซึง่ถอืวา่การแจกแจงของขอ้มลูทีส่มมาตร 
 
  1.2  การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร (Correlation) 
   การตรวจสอบความสมัพนัธก์นัเองของตวัแปร หรอืคา่ Multicollinearity ก่อนทาํ
การวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Linear Regression) ซึง่ค่าดงักล่าวตอ้งไมเ่กนิกว่า 0.9 
เพือ่ไมใ่หเ้กดิอคต ิ(bias) ของขอ้มลูทีใ่ชว้เิคราะห ์(Hair; et al. 2010) 
    การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ (Correlation) โดยใชท้ดสอบ
ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) ทีจ่ะนําไปใชใ้นการพยากรณ์
ตวัแปร รวมทัง้หาค่าความสมัพนัธแ์บบพหุคณู (Multiple Correlation) ระหว่างตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ 
ความภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม (Participative Leadership) (X1) ประกอบดว้ยตวัแปรย่อย การ
แบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing; X11) การแบ่งปนัอาํนาจ (Power Sharing; (X12) การ
แบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing; (X13) และ การสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) (X2) ประกอบดว้ย 
การรายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; X22) การปรกึษา (Soudan; X23) สว่นการหาคา่
ความสมัพนัธแ์บบพหุคณู (Multiple Correlation) ระหว่างตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ความผกูพนั
ต่อองคก์ร (Y1) และความผกูพนัในงาน (Y2) ผลวเิคราะหแ์สดงดงัตารางที ่21 
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ตารางที ่ 20 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) 
ระหวา่งตวัแปรในการศกึษา 

ตวั
แปร 

ภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนร่วม 
ของผูจ้ดัการ 

การส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น 
(โฮเรนโซ) 

ความ
ผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ความ 
ผกูพนัใน
งาน 

X11 X12 X13 X21 X22 X23 Y1 Y2 
X11 1        
X12 0.760** 1       
X13 0.720** 0.908** 1      
X21 0.865** 0.731** 0.763** 1     
X22 0.801** 0.807** 0.819** 0.808** 1    
X23 0.849** 0.734** 0.754** 0.844** 0.840** 1   
Y1 0.820** 0.794** 0.810** 0.833** 0.847** 0.852** 1  
Y2 0.672** 0.652** 0.680** 0.696** 0.684** 0.652** 0.691** 1 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั P=0.01 
   
 จากตารางที ่20 แสดงผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Correlation 
Coefficient) ระหว่างตวัแปร พบว่า ตวัแปรอสิระทัง้ 6 ตวั มคีวามสมัพนัธก์นั อยา่งมนียัสาํคญัยิง่
ทางสถติ ิ(P=0.01) และตวัแปรอสิระมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม อย่างมนีัยสําคญัยิง่ทางสถติ ิ
(P=0.01) จงึสรปุไดว้า่ ตวัแปรอสิระทัง้ 6 ตวัสามารถนําไปใชใ้นการวเิคราะหเ์พื่อทาํนายความสมัพนัธ์
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงานได ้
  
 2.  การทดสอบสมมตฐิาน 
 การทดสอบสมมตฐิาน ใชก้ารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ระหว่างตวัแปรระหว่างตวัแปรอสิระ (Correlation) ไดแ้ก่ ความภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ 
(Participative Leadership) (X1) ประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ย ความภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม (Participative 
Leadership) (X1) ประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ย การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing; X11) 
การแบ่งปนัอาํนาจ (Power Sharing; (X12) การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing; (X13)  และ 
การสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) (X2) ประกอบดว้ย การรายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; 
X22) การปรกึษา (Soudan; X23) สว่นการหาค่าความสมัพนัธแ์บบพหุคณู (Multiple Correlation) 
ระหวา่งตวัแปรตาม ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์ร (Y1) และความผกูพนัในงาน (Y2) 
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 เน่ืองจากตวัแปรอสิระไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเองโดยค่า Multicollinearity ไม่เกนิกว่า 0.9 
ดงันัน้ การทําวจิยัครัง้น้ีจงึเลอืกการวเิคราะห ์Regression แบบ Enter หรอืทีเ่รยีกว่า Forced 
Entry Regression เป็นวธิกีารทีต่วัแปรอสิระทัง้หมดถูกนําเขา้สู่สมการพรอ้มกนั โดยไม่มกีาร
คดัเลอืกตวัแปรใดๆ ออกไป เพือ่ทดสอบตวัแปรอสิระทัง้หมดทีม่ผีลกบัตวัแปรตาม 
 
 การทดสอบสมมตฐิานที ่ 1 ปจัจยัด้านภาวะผู้นําแบบมสี่วนร่วมของผู้จดัการ (Participative 
Leadership) (X1) ประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ย การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing; X11) 
การแบ่งปนัอาํนาจ (Power Sharing; (X12) การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing; (X13) 
 
 สมมตฐิานที ่1 ปจัจยัดา้นภาวะผูนํ้าสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 H0 : ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
            H1 : ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ตารางที ่ 21 การวเิคราะหต์วัแปรทํานายทีด่ขีองปจัจยัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการ

(ดา้นการแบ่งปนัขอ้มลู; X11, การแบ่งปนัอาํนาจ; X12 และดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล; X13) ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร  

ชดุของตวัแปรทาํนายท่ีดี R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบที ่1 
(Y1) 

X11, X12, X13 0.89** 0.78 0.78 0.30 115.28 0.001 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั (P=0.01) 
   
 จากตารางที่ 21 ผลการวเิคราะหต์วัแปรทํานายทีด่ขีองตวัแปรอสิระทัง้ 3 ตวัแปรของ
ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า ทัง้ 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ การแบ่งปนั
ขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing; X11) การแบ่งปนัอาํนาจ (Power Sharing; (X12) การแบ่งปนั
อทิธพิล (Influence Sharing; (X13)  สามารถทาํนายความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัยิง่
ทางสถติ ิ((P=0.01)) โดยทัง้สองปจัจยั มคี่าอํานาจในการทาํนายรอ้ยละ 78  (R2 = 0.78) มคี่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย เทา่กบั 0.30 
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ตารางที ่22 คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหขุองปจัจยัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ (ดา้น
การแบ่งปนัขอ้มลู; X11, การแบ่งปนัอาํนาจ; X12 และดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล; X13) ต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  

ตวัแปร 
ทาํนาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(คา่คงที)่ 0.57 0.18  3.20 0.002   

X11 0.44** 0.04 0.48 11.10 0.001 0.41 2.42 
X13 0.37** 0.06 0.41 6.18 0.001 0.17 5.86 
X12 0.05 0.07 0.06 0.79 0.43 0.15 6.69 

R = 0.89     R2 = 0.78    SEest = 0.30     F = 115.28 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั (P=0.01) 
 
 จากตารางที ่22 เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัสมการทาํนายในรปู
ค่าสมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) ค่าสมัประสทิธิม์าตรฐาน () และผลการทดสอบสมมตฐิาน
ระหว่าง 2 ตวัแปร หรอื t-test Sig. (2-tailed) พบว่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ
ทัง้ 3 ดา้น ดา้นการแบ่งปนัขอ้มลู (X11) และดา้นการแบง่ปนัอทิธพิล (X13) สง่ผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รอยา่งมนียัสาํคญัยิง่ทางสถติ ิ(P=0.01) นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) โดยมคี่า Tolerance อยูร่ะหว่าง 0 > 1 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) น้อยกว่า 10 
ทีแ่สดงวา่ตวัแปรทีใ่ชท้าํนายไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเองระหว่างคู่ตวัแปร และไมเ่กดิปญัหา Multicollinearity 
กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2550 : 370) สว่นดา้นการแบ่งปนัอาํนาจ (X12) พบว่า ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) นัน่คอื การแบ่งปนัอทิธพิลของผูจ้ดัการไม่
สง่ผลต่อความผกูพนัองคก์ร  
 สรุปไดว้่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการ ดา้นการแบ่งปนัขอ้มูลและการ
แบ่งปนัอทิธพิลสามารถใชท้ํานายการระดบัเกดิความผกูพนัต่อองคก์รได ้ โดยค่าสมัประสทิธิก์าร
ตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการทาํนายเท่ากบั รอ้ยละ 78 (R2 = 0.78) ค่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการทํานาย เท่ากบั 0.30 ค่าสมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระของปจัจยัภาวะผูนํ้าของ
ผูจ้ดัการ ดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล (X13) เทา่กบั 0.37 และดา้นการแบ่งปนัขอ้มลู (X11) เทา่กบั 0.44 
คา่คงทีข่องสมการ  เทา่กบั 0.57  จงึ สามารถคาดคะเนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไดจ้าก
สมการถดถอยดงัน้ี 
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 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) คอื 
 Yො1 = 0.57 + 0.44 (X11) + 0.37 (X13)  
 
 จากสมการ หมายความว่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าของผูจ้ดัการดา้นการแบ่งปนัขอ้มลู (X11) 
และดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล (X13) สง่ผลต่อความผกูพนัองคก์ร โดยการแบ่งปนัขอ้มลูสง่ผลมากกว่า
การแบ่งปนัอทิธพิลและ Z เทา่กบั 0.57 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิม์าตรฐาน () คอื 
 Ẑ1 = 0.48 (X11) + 0.41 (X13)  
 
 หมายความว่า ถา้ผูจ้ดัการมกีารแบ่งปนัขอ้มลูแก่พนกังาน เท่ากบั  = 0.48 เขา้ไป 1 
หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.48 หน่วย  
 หมายความว่า ถา้ผูจ้ดัการมกีารแบ่งปนัอทิธพิลแก่พนกังาน เท่ากบั  = 0.41 เขา้ไป 
1 หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.41 หน่วย  
  
 การทดสอบสมมตฐิานที ่ 2 ปจัจยัดา้นภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ (Participative 
Leadership) (X1) ประกอบดว้ยตวัแปรยอ่ย การแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing; X11) 
การแบ่งปนัอาํนาจ (Power Sharing; X12) การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing; X13)  
 
 สมมตฐิานที ่2 ปจัจยัดา้นภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 H0 : ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน  
            H1 : ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการสง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 
ตารางที ่ 23 การวเิคราะหต์วัแปรทํานายทีด่ขีองปจัจยัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการ

(ดา้นการแบ่งปนัขอ้มลู; X11, การแบ่งปนัอาํนาจ; X12 และดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล; X13) ต่อ
ความผกูพนัในงาน 

ชดุของตวัแปรทาํนายท่ีดี R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบที ่2 
(Y2) 

X11, X12, X13 0.73** 0.54 0.52 0.46 37.13 0.001 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั (P=0.01) 
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 จากตารางที่ 23 ผลการวเิคราะหต์วัแปรทํานายทีด่ขีองตวัแปรอสิระทัง้ 3 ตวัแปรของ
ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นร่วมของผูจ้ดัการต่อความผกูพนัในงาน พบว่า ทัง้ 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นการ
แบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (Information Sharing; X11) การแบ่งปนัอาํนาจ (Power Sharing;X13) และ
การแบ่งปนัอทิธพิล (Influence Sharing; X13) สามารถใชท้าํนายความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งมี
นัยสําคญัทางสถติิ (P=0.01) โดยมคี่าอํานาจในการทํานายรอ้ยละ 54(R2=0.54) มคี่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการทาํนาย เทา่กบั 0.46 
 
ตารางที ่24 คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหขุองปจัจยัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ (ดา้น

การแบ่งปนัขอ้มลู; X11, การแบ่งปนัอาํนาจ; X12 และดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล; X13) ต่อความ
ผกูพนัในงาน (Y2) 

ตวัแปร 
ทาํนาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(คา่คงที)่ 1.30** 0.30  4.70 0.001   

X13 0.42** 0.09 0.44 0.44 0.001 0.17 5.86 
X11 0.38** 0.06 0.40 6.20 0.001 0.41 2.42 
X12 -0.04 0.10 -0.04 -0.40 0.70 0.15 6.69 

R = 0.73     R2 = 0.54    SEest = 0.46     F = 37.13 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั P=0.01 
  
 จากตารางที ่24 เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัสมการทาํนายในรปู
ค่าสมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) ค่าสมัประสทิธิม์าตรฐาน () และผลการทดสอบสมมตฐิาน
ระหว่าง 2 ตวัแปร หรอื t-test  (2-tailed) พบว่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการทัง้ 
ดา้นการแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร (X11) และดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล (X13) สง่ผลต่อความผกูพนัใน
งานอยา่งมนียัสาํคญัยิง่ทางสถติ ิ(P=0.01) นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) โดยมคี่า Tolerance อยูร่ะหว่าง 0 > 1 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) น้อยกว่า 10 
ทีแ่สดงวา่ตวัแปรทีใ่ชท้าํนายไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเองระหว่างคู่ตวัแปร และไมเ่กดิปญัหา Multicollinearity 
กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2550 : 370) สว่นดา้นการแบ่งปนัอาํนาจ (X12) พบว่า ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) นัน่คอื การแบ่งปนัอาํนาจของผูจ้ดัการไม่
สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน  
 สรุปไดว้่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการ ดา้นการแบ่งปนัขอ้มูลขา่วสาร
และการแบ่งปนัอทิธพิลสามารถใชท้าํนายการระดบัเกดิความผกูพนัในงานได ้ โดยค่าสมัประสทิธิ ์
การตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการทํานายเท่ากบั รอ้ยละ 54 (R2 = 0.54) ค่าความคลาด
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เคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย เทา่กบั 0.46 มคี่าสมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระของปจัจยัภาวะผูนํ้า
ของผูจ้ดัการดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล (X13)  เท่ากบั 0.42 และดา้นการแบ่งปนัขอ้มลู (X11)  เท่ากบั 
0.38 ค่าคงทีข่องสมการ เท่ากบั 1.30 จงึสามารถคาดคะเนความผกูพนัในงาน ไดจ้ากสมการถดถอย
ดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) คอื 
 Yො2 = 1.30 + 0.42 (X13) + 0.38 (X11) 
 
 หมายความว่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าของผูจ้ดัการและดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล (X13) ดา้น
การแบ่งปนัขอ้มลู (X11)  สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน โดยการแบ่งปนัอทิธพิลสง่ผลมากกว่าการ
แบ่งปนัขอ้มลูและ Z เทา่กบั 1.30  
  
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิม์าตรฐาน () คอื 
 Ẑ2 = 0.44 (X13) + 0.40 (X11) 
  
 หมายความว่า ถา้ผูจ้ดัการมกีารแบ่งปนัอทิธพิลแก่พนกังาน เท่ากบั  = 0.44 เขา้ไป 
1 หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัในงานของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.44 หน่วย  
 หมายความว่า ถา้ผูจ้ดัการมกีารแบ่งปนัขอ้มลูแก่พนกังาน เท่ากบั  = 0.40 เขา้ไป 1 
หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัในงานของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.40 หน่วย  
 
 การทดสอบสมมตฐิานที ่ 3 ปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญี่ปุ่น(โฮเรนโซ) (X2) ประกอบดว้ย
ตวัแปรยอ่ย การรายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; X22) การปรกึษา (Soudan; X23) 
 
 สมมตฐิานที ่3 ปจัจยัดา้นการสือ่สารแบบญีปุ่น่ สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 H0 : การสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
            H1 : การสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางที ่ 25 การวเิคราะหต์วัแปรทาํนายทีด่ขีองปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) (ดา้น
การรายงาน (Houkoku; X21) ดา้นการตดิต่อ (Renraku; X22) ดา้นการปรกึษา (Soudan; X23)
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ชดุของตวัแปรทาํนายท่ีดี R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบที ่3 
(Y1) 

X21, X22, X23 0.90** 0.81 0.80 0.28 135.70 0.0001 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั P=0.01 
   
 จากตารางที่ 25 ผลการวเิคราะหต์วัแปรทํานายทีด่ขีองตวัแปรอสิระทัง้ 3 ตวัแปรของ
การสื่อสารแบบญีปุ่น่ ประกอบดว้ย การรายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; X22) การ
ปรกึษา (Soudan; X23) ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า ทัง้ 3 ตวัแปร สามารถใชท้ํานายความ
ผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ(P=0.01) โดยทัง้สองปจัจยั มคี่าอํานาจในการทํานาย
รอ้ยละ 81 (R2 = 0.81) มคีา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย เทา่กบั 0.28 
 
ตารางที ่26 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) (ดา้น

การรายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; X22) การปรกึษา (Soudan; X23) ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตวัแปร 
ทาํนาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(คา่คงที)่ 0.40** 0.17  2.331 0.02 - - 

X22 0.33** 0.05 0.34 6.63 0.001 0.26 3.92 
X23 0.31** 0.05 0.33 5.80 0.001 0.21 4.82 
X21 0.27** 0.05 0.28 5.36 0.001 0.25 4.00 

R = 0.90     R2 = 0.81    SEest = 0.28     F = 135.70 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั P=0.01 
 
 จากตารางที ่26 เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัสมการทาํนายในรปู
ค่าสมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) ค่าสมัประสทิธิม์าตรฐาน () และผลการทดสอบสมมตฐิาน
ระหว่าง 2 ตวัแปร หรอื t-test (2-tailed) พบว่า ปจัจยัการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ไดแ้ก่ การ
รายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; X22) และการปรกึษา (Soudan; X23) ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร อย่างมนีัยสาํคญัยิง่ทางสถติ ิ(P=0.01) นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
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ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) โดยมคี่า Tolerance อยูร่ะหว่าง 0 > 1 และค่า Variance Inflation Factor 
(VIF) น้อยกว่า 10 ทีแ่สดงว่าตวัแปรทีใ่ชท้าํนายไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเองระหว่างคู่ตวัแปร และไม่
เกดิปญัหา Multicollinearity (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550 : 370)  
 สรปุไดว้า่ ปจัจยัการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ดา้นการรายงาน (Houkoku; X21) การ
ตดิต่อ (Renraku; X22) และการปรกึษา (Soudan; X23) สามารถใชท้าํนายการระดบัเกดิความผกูพนั
ต่อองคก์รได ้โดยคา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหหุรอืคา่อาํนาจในการทาํนายเท่ากบั รอ้ยละ 81 
(R2 = 0.81) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย เท่ากบั 0.28 มคี่าสมัประสทิธิข์องตวั
แปรอสิระของปจัจยัการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) การตดิต่อ (Renraku; X22) เท่ากบั 0.33 การ
ปรกึษา (Soudan; X23) เท่ากบั 0.31 และดา้นการรายงาน (Houkoku; X21) เท่ากบั 0.27 ค่าคงที่
ของสมการ เทา่กบั 0.40 จงึสามารถคาดคะเนความผกูพนัองคก์ร ไดจ้ากสมการถดถอยดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) คอื 
 Yො1 = 0.40 + 0.33 (X22) + 0.31 (X23) +0.27 (X21) 
 
 หมายความว่า ปจัจยัการสื่อสารแบบญีปุ่่นโฮเรนโซ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน โดยการตดิต่อ การปรกึษา การรายงาน สง่ผลจากมากไปหาน้อยตามลําดบัและ Z 
เทา่กบั 0.40  
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิม์าตรฐาน () คอื 
 Ẑ1 = 0.34 (X22) + 0.33 (X23) + 0.28 (X21) 
 
 หมายความวา่ ถา้มกีารใชก้ารสือ่สารแบบญีปุ่น่โฮเรนโซ ขัน้ตอนการตดิต่อประสานงาน 
เขา้ไป 1 หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.34 หน่วย ( = 0.34) 
 หมายความวา่ ถา้มกีารใชก้ารสือ่สารแบบญีปุ่น่โฮเรนโซ ขัน้ตอนการปรกึษา เขา้ไป 1 
หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.33 หน่วย  ( = 0.33) 
 หมายความว่า ถา้มกีารใชก้ารสื่อสารแบบญี่ปุ่นโฮเรนโซ ขัน้ตอนการรายงาน เขา้ไป 
1 หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.28 หน่วย  ( = 0.28) 
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 การทดสอบสมมตฐิานที ่ 4 ปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญีปุ่่น(โฮเรนโซ) (X2) ประกอบดว้ย
ตวัแปรยอ่ย การรายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; X22) การปรกึษา (Soudan; X23) 
 
 สมมตฐิานที ่4 ปจัจยัดา้นการสือ่สารแบบญีปุ่น่ สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 H0 : การสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
            H1 : การสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) สง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 
ตารางที ่ 27 การวเิคราะหต์วัแปรทาํนายทีด่ขีองปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) (ดา้น

การรายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; X22) การปรกึษา (Soudan; X23) ต่อความ
ผกูพนัในงาน 

ชดุของตวัแปรทาํนายท่ีดี R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 
F Sig. 

รปูแบบที ่4 
(Y2) 

X21, X22, X23 0.73** 0.53 0.52 0.46 36.37 0.001 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั P=0.01 
   
 จากตารางที่ 27 ผลการวเิคราะหต์วัแปรทํานายทีด่ขีองตวัแปรอสิระทัง้ 3 ตวัแปรของ
การสื่อสารแบบญีปุ่่น(โฮเรนโซ) ไดแ้ก่ การรายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; X22) 
การปรกึษา (Soudan; X23) ต่อความผกูพนัในงาน พบว่า ทัง้ 3 ตวัแปร สามารถใชท้ํานายความ
ผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ย่างมนีัยสาํคญัทางสถติ ิ(P=0.01) โดยทัง้สองปจัจยั มคี่าอํานาจในการทํานาย
รอ้ยละ 53 (R2 = 0.53) มคีา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย เทา่กบั 0.46 
 
ตารางที ่28 ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) (ดา้น

การรายงาน (Houkoku; X21) การตดิต่อ (Renraku; X22) การปรกึษา (Soudan; X23) ต่อ
ความผกูพนัในงาน 

ตวัแปร 
ทาํนาย 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B SEb  Tolerance VIF 
(คา่คงที)่ 1.17 0.28  4.17 0.001   

X21 0.41** 0.08 0.40 4.96 0.001 0.25 4.04 
X22 0.34** 0.08 0.33 4.15 0.001 0.26 3.92 
X23 0.03 0.09 0.03 0.35 0.73 0.21 4.82 

R = 0.73     R2 = 0.53    SEest = 0.46     F = 36.37 
หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั P=0.01 
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 จากตารางที ่28 เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยเชงิพหุของตวัสมการทาํนายในรปู
ค่าสมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) ค่าสมัประสทิธิม์าตรฐาน () และผลการทดสอบสมมตฐิาน
ระหว่าง 2 ตวัแปร หรอื t-test (2-tailed) พบว่า ปจัจยัการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ไดแ้ก่ การ
รายงาน (Houkoku; X21) และการตดิต่อ (Renraku; X22) ส่งผลต่อความผกูพนัในงาน อย่างมนีัยสําคญั   
ยิง่ทางสถติ ิ(P=0.01) นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) โดยมคี่า Tolerance 
อยูร่ะหว่าง 0 > 1 และค่า Variance Inflation Factor (VIF) น้อยกว่า 10 ทีแ่สดงว่าตวัแปรทีใ่ชท้าํนาย  
ไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเองระหว่างคู่ตวัแปร และไม่เกดิปญัหา Multicollinearity (กลัยา วานิชย์บญัชา 
(2550 : 370) สว่นดา้นการปรกึษา (Soudan; X23) พบว่า ผลการทดสอบสมมตฐิาน ยอมรบัสมมตฐิาน
หลกั (H0) ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) นัน่คอื การปรกึษาไมส่ง่ผลต่อความผกูพนัองคก์ร  
 สรุปไดว้่า ปจัจยัการสื่อสารแบบญีปุ่น่(โฮเรนโซ) ดา้นการรายงาน (Houkoku; X21) การ
ตดิต่อ (Renraku; X22) สามารถใชท้าํนายการระดบัเกดิความผกูพนัในงานได ้ โดยค่าสมัประสทิธิ ์
การตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอํานาจในการทํานายเท่ากบั รอ้ยละ 53 (R2 = 0.53) ค่าความคลาด
เคลื่อนมาตรฐานในการทาํนาย เทา่กบั 0.46 มคีา่สมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระของปจัจยัการสือ่สาร
แบบญีปุ่น่โฮเรนโซ ดา้นการรายงาน (Houkoku; X21) เท่ากบั 0.41 การตดิต่อ (Renraku; X22) เท่ากบั 
0.34 ค่าคงทีข่องสมการ เท่ากบั 1.17  จงึสามารถคาดคะเนความผกูพนัในงาน ไดจ้ากสมการถดถอย
ดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) คอื 
 Yො2 = 1.17 + 0.41 (X21) + 0.34 (X22)  
 
 หมายความว่า ปจัจยัการสื่อสารแบบญี่ปุ่นโฮเรนโซ ขัน้ตอนการตดิต่อและการรายงาน 
ส่งผลต่อความผกูพนัในงานของพนักงาน โดยขัน้ตอนการรายงานส่งผลมากกว่าตดิต่อและ Z เท่ากบั 
1.17 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิม์าตรฐาน () คอื 
 Ẑ2 = 0.40 (X21) + 0.33 (X22)  
 
 หมายความว่า ถา้มกีารใชก้ารสื่อสารแบบญี่ปุ่นโฮเรนโซ ขัน้ตอนการรายงาน เขา้ไป 
1 หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัในงานของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.40 หน่วย  ( = 0.40) 
 หมายความว่า ถ้ามกีารใช้การสื่อสารแบบญี่ปุ่นโฮเรนโซ ขัน้ตอนการติดต่อประสานงาน 
เขา้ไป 1 หน่วยจะทาํใหค้วามผกูพนัในงานของพนกังานเพิม่ขึน้ 0.33 หน่วย ( = 0.33)  
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ตารางที ่29 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ลาํดบั สมมติฐาน 

ปัจจยัด้านภาวะผูน้ําแบบมีส่วนร่วม
ของผูจ้ดัการ 

ปัจจยัด้านการสื่อสารแบบญี่ปุ่ น 
(โฮเรนโซ) 
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1 
ปจัจัยด้านภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมของผู้จ ัดการส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร       

2 
ปจัจัยด้านภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วมของผู้จ ัดการส่งผลต่อความ
ผกูพนัในงาน       

3 
ปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) สง่ผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

      

4 
ปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ) ส่งผลต่อความผูกพนัใน
งาน 

      

หมายเหต ุ:   ปจัจยัทีส่ง่ผลอยา่งมนียัสาํคญั 

             ปจัจยัทีส่ง่ผลอยา่งไมม่นียัสาํคญั 
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บทท่ี 5 
บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนรว่มของผูจ้ดัการและการสื่อสารแบบญี่ปุน่ (โฮเรนโซ) 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของและความผกูพนัในงานของพนักงานบรษิทัผลติชิน้ส่วนทําความเยน็
แหง่หน่ึง(Manager's Participative Leadership and Japanese Communication (Horenso) on 
Employee's Organizational Commitment and Work Commitment in a Refrigeration Parts 
Manufacturing Company) เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ธิกีารเกบ็
ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการศกึษา ไดนํ้าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง คอื พนกังาน
ทีบ่รษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง จาํนวน 298 คน มาทาํการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทาง
สถติแิละทดสอบสมมตฐิานการศกึษา โดยมคีวามมุง่หมายของการศกึษาดงัน้ี คอื  
 1. เพือ่ศกึษาระดบั ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการ การสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) 
ความผกูพนัต่อองคก์รความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงาน 
 2. เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
            3.  เพือ่ศกึษาภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 4. เพือ่ศกึษาการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
    5.  เพือ่ศกึษาการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในงาน 
 
สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะหข์อ้มลู สามารถสรปุผลการศกึษาออกเป็น 5 สว่นดงัต่อไปน้ี 
 สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจํานวน 
204 คน คดิเป็นรอ้ยละ 68.46 มอีายุ 26-30 ปี จาํนวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.85 ระดบัการศกึษา
สว่นใหญ่คอืระดบัปรญิญาตร ีจาํนวน 98 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.89 สภาพการจา้งงานสว่นใหญ่เป็น
พนกังานประจาํ จาํนวน 202 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.79 ระยะปฏบิตังิานสว่นใหญ่ 1-3 ปี จาํนวน 
131 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.96  
 
 สว่นที ่ 2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม 
  จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มโดยรวม อยู่
ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.09 (S.D. = 0.810) สามารถพจิารณารายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่
จากมากไปหาน้อยได ้ดงัน้ี 
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  1.  ดา้นการแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสารมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วน
รว่มของผูจ้ดัการรว่มโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด มคี่าเฉลีย่ 4.23 (S.D.= 0.796) เมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ผูจ้ดัการของทา่น การแจง้เป้าหมาย (Target) ของบรษิทัใหท้า่นเขา้ใจ มคีา่เฉลีย่ 
4.29 (S.D. = 0.793) อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด รองลงมา ผูจ้ดัการของท่านมกีารแจง้ขอ้มลูขา่วสารเมื่อ
เกดิปญัหาทีเ่กีย่วกบังานของแผนกท่าน มคี่าเฉลีย่ 4.26 (S.D. = 0.790) อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
ผูจ้ดัการของท่านมกีารแจง้ขอ้มลู เกีย่วกบันโยบายของบรษิทั มคี่าเฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.800) อยู่
ในระดบัมากและผูจ้ดัการของทา่นมวีธิกีารสื่อสารขอ้มลูทหีลากหลายเพื่อประโยชน์กบัพนกังานใน
แผนก เช่น ประชุม อธบิาย ประกาศ เป็นตน้ มคี่าเฉลีย่ 4.14 (S.D. = 0.780) อยูใ่นระดบัมากตาม 
ลาํดบั 
  2. ดา้นการแบ่งปนัอทิธพิลมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วม
ของผูจ้ดัการโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.04 (S.D.= 0.825) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ผูจ้ดัการของทา่นใหอ้สิระในการทาํงานของท่าน มคี่าเฉลีย่ 4.07 (S.D.= 0.800) อยูใ่นระดบั
ทีม่าก รองลงมา ผูจ้ดัการของท่านสนับสนุนใหทุ้กคนในฝ่ายมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็
เกีย่วกบังานของแผนก มคี่าเฉลีย่ 4.05 (S.D.= 0.795) อยูใ่นระดบัทีม่าก ผูจ้ดัการของท่านสนบัสนุน 
ใหทุ้กคนในฝา่ยมสี่วนร่วมเสนอวธิกีารแกไ้ขปญัหาในงานของแผนก อยู่ในระดบัทีม่าก มคี่าเฉลี่ย 
4.05 (S.D.= 0.780) อยูใ่นระดบัทีม่ากและผูจ้ดัการของท่านใหอ้สิระในการตดัสนิใจแกป้ญัหางาน
ของทา่น มคีา่เฉลีย่ 4.05 (S.D.= 0.780) อยูใ่นระดบัทีม่ากตามลาํดบั 
  3.  ดา้นการแบ่งปนัอาํนาจมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของ
ผูจ้ดัการโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.00 (S.D.= 0.808) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ผูจ้ดัการของทา่นสนบัสนุนใหท้า่นแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบังานของท่าน มคี่าเฉลีย่ 4.16 (S.D.= 
0.816) อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาผูจ้ดัการของท่านใหท้่านมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจเกีย่วกบังาน
ของทา่น มคีา่เฉลีย่ 3.99 (S.D.= 0.831) อยูใ่นระดบัมาก ผูจ้ดัการของทา่นใหท้า่นมสีว่นรว่มในการ
ตดัสนิใจแกไ้ขปญัหาของท่าน มคี่าเฉลีย่ 3.99 (S.D.= 0.787) อยูใ่นระดบัมาก และผูจ้ดัการของท่าน
ยอมรบัขอ้เสนอแนะหรอืความคดิเหน็เกีย่วกบังานของท่านมคี่าเฉลีย่ 3.95(S.D.= 0.798) อยูใ่น
ระดบัมากตามลาํดบั 
 
  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) 
  จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มโดยรวม อยู่
ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 4.14 (S.D. = 0.788) สามารถพจิารณารายดา้นเรยีงตามค่าเฉลีย่
จากมากไปหาน้อยได ้ดงัน้ี 
  1.  ดา้นการรายงานมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ)
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.16 (S.D. = 0.777) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านรายงาน
ผลสาํเรจ็ของงานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหห้วัหน้าของท่าน มคี่าเฉลีย่ 4.21 (S.D. = 0.773) อยูใ่นระดบั  
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ทีม่ากทีสุ่ด ท่านรายงานปญัหาหรอืขอ้ผดิพลาดทีพ่บในระหว่างปฏบิตังิานใหห้วัหน้าของท่าน มี
ค่าเฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.777) อยูใ่นระดบัมาก ท่านรายงานแนวทางการปรบัปรุงการปฏบิตังิาน
ของทา่นใหห้วัหน้าของทา่น อยูใ่นระดบัมาก ทา่นรายงานความคบืหน้างานของทา่นใหห้วัหน้างาน
ของทา่นทราบ มคีา่เฉลีย่ 4.14 (S.D. = 0.789) อยูใ่นระดบัมาก 
  2. ดา้นการตดิต่อมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ)
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคีา่เฉลีย่ 4.13 (S.D. = 0.803) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านไดร้บั
แจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของท่านจากหวัหน้าของท่านทราบ มคี่าเฉลีย่ 4.21 (S.D. = 0.820) 
อยูใ่นระดบัทีม่ากทีสุ่ด ท่านไดร้บัแจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของท่านจากเพื่อนรว่มงานในแผนก
ของทา่นทราบ มคีา่เฉลีย่ 4.15 (S.D. = 0.800) อยูใ่นระดบัมาก ท่านสามารถทีจ่ะถ่ายทอดขอ้มลูที่
เกีย่วขอ้งกบังานของท่านใหก้บัเพื่อนรว่มงานได ้มคี่าเฉลีย่ 4.10 (S.D. = 0.797) อยูใ่นระดบัมาก 
ทา่นสามารถทีจ่ะถ่ายทอดขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของท่านใหก้บัเพื่อนรว่มงานไดม้คี่าเฉลีย่ 4.04 
(S.D. = 0.793) อยูใ่นระดบัมาก 
  3. ด้านการปรกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัการสื่อสารแบบญี่ปุ่น (โฮเรนโซ)
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มคี่าเฉลีย่ 4.17 (S.D. = 0.782) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านได้
ปรกึษาหวัหน้างานเกีย่วกบัปญัหาทีเ่กดิขึน้ในงาน มคี่าเฉลีย่ 4.17 (S.D. = 0.782) อยูใ่นระดบัที่
มาก ทา่นรว่มแสดงความคดิเหน็กบัหวัหน้างานเกีย่วกบังาน มคีา่เฉลีย่ 4.14 (S.D. = 0.793) อยูใ่น
ระดบัมาก ท่านปรกึษาหวัหน้างานเกีย่วกบังานของท่าน มคี่าเฉลีย่ 4.12 (S.D. = 0.760) อยูใ่น
ระดบัมาก ท่านไดร้บัคาํแนะนําทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ข ปญัหางานของท่านจากหวัหน้างานมี
คา่เฉลีย่ 4.09 (S.D. = 0.807) อยูใ่นระดบัมาก 
 
  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม อยูใ่น
ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.17 (S.D. = 0.753) และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่
มากไปหาน้อย ทา่นยนิดทีีจ่ะทาํงานเพือ่สนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ร มคีา่เฉลีย่ 4.21 (S.D. = 0.746) 
อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ท่านรูส้กึมัน่คงกบัการทาํงานในองคก์รน้ี มคี่าเฉลีย่ 4.19 (S.D. = 0.766) อยู่
ในระดบัมาก ท่านรูส้กึมคีวามสุขกบัการทาํงานทีอ่งคก์รน้ี มคี่าเฉลีย่ 4.15 (S.D. = 0.788) อยูใ่น
ระดบัมาก ท่านรูส้กึเชื่อมัน่ในเป้าหมายขององคก์ร มคี่าเฉลีย่ 4.14 (S.D. = 0.730) อยูใ่นระดบั
มากและท่านรูส้กึภาคภูมใิจทีไ่ดท้าํงานในองคก์รน้ี มคี่าเฉลีย่ 4.13 (S.D. = 0.735) อยูใ่นระดบั
มาก 
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  ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 
  จากผลการศกึษามรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัในงานโดยรวม อยู่ใน
ระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.22 (S.D. = 0.748) และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้เรยีงตามค่าเฉลีย่
มากไปหาน้อยท่านมคีวามรูค้วามสามารถทีเ่หมาะกบับทบาทหน้าทีท่ีท่่านรบัผดิชอบ มคี่าเฉลี่ย 
4.24 (S.D. = 0.750) อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ ทา่นมคีวามรูส้กึภมูใิจในบทบาทหน้าทีท่ีท่า่นรบัผดิชอบ
ของท่าน มคี่าเฉลีย่ 4.23  (S.D. = 0.727) อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด ท่านมคีวามพอใจกบับทบาทหน้าที ่
ทีท่่านรบัผดิชอบใหส้าํเรจ็ มคี่าเฉลีย่ 4.22 (S.D. = 0.785) อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ดและท่านมคีวาม
มุง่มัน่ตัง้ใจในบทบาทหน้าทีท่ีท่า่นรบัผดิชอบใหส้าํเรจ็ มคีา่เฉลีย่ 4.20 (S.D. = 0.730) อยูใ่นระดบั
มาก 
 
 สว่นที ่ 3 การทดสอบสมมตฐิาน  
 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่1 
 สมมตฐิานวจิยัที ่ 1 ปจัจยัดา้นภาวะผูนํ้าของผูจ้ดัการส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบรษิทัชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง โดยการศกึษาแบ่งการทดสอบเป็น ภาวะผูนํ้า
ดา้นการแบ่งปนัขอ้มลู และการแบ่งปนัอาํนาจ ดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล 
 จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ภาวะผูนํ้าของผูจ้ดัการดา้นการแบ่งปนัขอ้มลูและดา้น
การแบ่งปนัอทิธพิล สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัชิน้ส่วนทําความเยน็แห่งหน่ึง 
เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้แต่ภาวะผูนํ้าของผูจ้ดัการดา้นการแบ่งปนัอาํนาจไมม่ผีลต่อความผกูพนั
องคก์รของพนกังานบรษิทัชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง จงึไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานไว ้โดยตวัแปร
ในสมการทาํนายของภาวะผูนํ้าของผูจ้ดัการทัง้ 2 ดา้น มคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกและสามารถใช้
รว่มกนัในการทาํนายการสง่ผลต่อความผกูพนัองคก์รไดอ้ยา่งมนีัยสาํคญัยิง่ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
โดยค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการทาํนายเท่ากบั รอ้ยละ 78 (R2 = 0.78) 
มสีมการถดถอยดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) คอื 
 Yො1 = 0.57 + 0.44 (การแบ่งปนัขอ้มลู) + 0.37 (การแบ่งปนัอทิธพิล)  
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิม์าตรฐาน () คอื 
 Ẑ1 = 0.48 (การแบ่งปนัขอ้มลู) + 0.41 (การแบ่งปนัอทิธพิล)  
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 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่2 
 สมมตฐิานวจิยัที ่ 2 ปจัจยัด้านภาวะผู้นําของผู้จดัการส่งผลต่อความผูกพนัในงานของ
พนกังานบรษิทัชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง โดยการศกึษาแบ่งการทดสอบเป็น ภาวะผูนํ้าดา้น
การแบ่งปนัขอ้มลู และการแบ่งปนัอาํนาจ ดา้นการแบ่งปนัอทิธพิล 
 จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ ภาวะผูนํ้าของผูจ้ดัการดา้นการแบ่งปนัขอ้มลูและดา้น
การแบ่งปนัอทิธพิล สง่ผลต่อความผกูพนัในงานของพนกังานบรษิทัชิน้สว่นทําความเยน็แหง่หน่ึง 
เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้แต่ภาวะผูนํ้าของผูจ้ดัการดา้นการแบ่งปนัอํานาจไม่มผีลต่อความ
ผกูพนัในงานของพนกังานบรษิทัชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง จงึไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานไว ้โดย
ตวัแปรในสมการทาํนายของภาวะผูนํ้าของผูจ้ดัการทัง้ 2 ดา้น มคีวามสมัพนัธใ์นทางบวก และสามารถ
ใช้ร่วมกนัในการทํานายการส่งผลต่อความผูกพนัในงานได้อย่างมนีัยสําคญัยิง่ทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่าอาํนาจในการทาํนายเท่ากบั รอ้ยละ 73 (R2 = 
0.73) มสีมการถดถอยดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) คอื 
 Yො2 = 1.30 + 0.42 (การแบ่งปนัอทิธพิล) + 0.38 (การแบ่งปนัขอ้มลู) 
   
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิม์าตรฐาน () คอื 
 Ẑ2 = 0.44 (การแบ่งปนัอทิธพิล) + 0.40 (การแบ่งปนัขอ้มลู) 
 
 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่3 
 สมมตฐิานวจิยัที ่ 3 ปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญีปุ่่น (โฮเรนโซ) ประกอบดว้ย การรายงาน 
(Houkoku) การตดิต่อ (Renraku) การปรกึษา (Soudan) ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงาน
บรษิทัชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
 จากการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้โดยปจัจยัการสื่อสารแบบ
ญี่ปุ่นโฮเรนโซ ทัง้ข ัน้ตอนการรายงาน การตดิต่อ และการปรกึษาส่งผลต่อความผกูพนั ของพนักงาน
บรษิทัชิน้สว่นทําความเยน็แหง่หน่ึง  โดยตวัแปรในสมการทาํนายของปจัจยัการสื่อสารแบบญี่ปุ่น
โฮเรนโซ มคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกและสามารถใชร้ว่มกนัในการทาํนายการสง่ผลต่อความผกูพนั
ในงานไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัยิง่ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยค่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจเชงิพหุหรอืค่า
อาํนาจในการทาํนายเทา่กบั รอ้ยละ 90 (R2 = 0.90) มสีมการถดถอยดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) คอื 
 Yො1 = 0.40 + 0.33 (การตดิต่อ) + 0.31 (การปรกึษา) +0.27 (การรายงาน) 
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 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิม์าตรฐาน () คอื 
 Ẑ1 = 0.34 (การตดิต่อ) + 0.33 (การปรกึษา) + 0.28 (การรายงาน) 
 
 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่4 
 สมมตฐิานวจิยัที ่ 4 ปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญีปุ่่น (โฮเรนโซ) ประกอบดว้ย การรายงาน 
(Houkoku) การตดิต่อ (Renraku) การปรกึษา (Soudan) สง่ผลต่อความผกูพนัในงานของพนกังาน
บรษิทัชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง 
 จากการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปจัจยัดา้นการสื่อสารแบบญีปุ่่น (โฮเรนโซ) ขัน้ตอน
การรายงานและการตดิต่อสง่ผลต่อความผกูพนัในงานของพนกังานบรษิทัชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่
หน่ึงเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้แต่ปจัจยัดา้นการปรกึษาไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในงานของพนักงาน 
ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ โดยตวัแปรในสมการทํานายของปจัจยัการสื่อสารแบบญี่ปุ่น  
โฮเรนโซ ขัน้ตอนการรายงานและการตดิต่อ มคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกและสามารถใชร้่วมกนัใน
การทาํนายการสง่ผลต่อความผกูพนัในงานไดอ้ยา่งมนียัสาํคญัยิง่ทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยคา่สมัประสทิธิ ์
การตดัสนิใจเชงิพหหุรอืคา่อาํนาจในการทาํนายเทา่กบั รอ้ยละ 73 (R2 = 0.73) มสีมการถดถอยดงัน้ี 
 
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิข์องตวัแปรอสิระ (B) คอื 
 Yො2 = 1.17 + 0.41 (การรายงาน) + 0.34 (การตดิต่อ)  
  
 สมการถดถอยทีค่าํนวณโดยใชค้า่สมัประสทิธิม์าตรฐาน () คอื 
 Ẑ2 = 0.40 (การรายงาน) + 0.33 (การตดิต่อ)  
 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการทดสอบสมมตฐิานของการศกึษาเรื่องภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการ
และการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ต่อความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บรษิทัผลติชิน้สว่นทาํความเยน็แหง่หน่ึง (Manager's Participative Leadership and Japanese 
Communication (Horenso) on Employee's Organizational Commitment and Work Commitment 
in a Refrigeration Parts Manufacturing Company) สามารถอภปิรายผลไดด้งัน้ี 
 1.  ผลการศกึษาปจัจยัภาวะผูนํ้าแบบมสี่วนร่วมของผูจ้ดัการ พบว่า การแบ่งปนัขอ้มูล
ขา่วสาร การแบ่งปนัอาํนาจ และการแบ่งปนัอทิธพิล สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนั
ในงาน แสดงใหเ้หน็ว่า ผูจ้ดัการมกีารแบ่งปนัขอ้มูลข่าวสารใหแ้ก่ขอ้มูลโดยทัว่ถงึ เปิดโอกาสให้
พนกังานไดช้กัถามขอ้สงสยัไดต้ลอด ใหโ้อกาสพนักงานในการแสดงความคดิเหน็และตดัสนิใจรว่มกนั 
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จดัการประชุมอาซะไก (Asakai) เพือ่ตดิตามสถานการณ์ในทุกๆ วนั มแีบ่งปนัอทิธพิลใหพ้นกังาน
สามารถกําหนดทศิทางการทํางานและตดัสนิใจในระดบัทีเ่หมาะสมกบัพนักงาน ช่วยสรา้งความ 
รูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององคก์รและเพิม่การมสีว่นรว่มในงานของพนกังาน ซึง่เป็นปจัจยัสาํคญัทีส่ง่เสรมิ
ความผกูพนัต่อองคก์รและความพงึพอใจในงานของพนกังาน เมื่อผูจ้ดัการแบ่งปนัอทิธพิลหรอืความ 
สามารถในการกําหนดทศิทางและตดัสนิใจในระดบัทีเ่หมาะสมกบัพนักงาน พนักงานจะรูส้กึว่ามี
บทบาทในการพฒันาและขบัเคลื่อนองคก์รไปขา้งหน้า ซึง่ช่วยเสรมิสรา้งความมัน่ใจและความเชื่อมัน่
ในองคก์ร การแบ่งปนัอทิธพิลทําใหพ้นักงานเหน็ว่าเสยีงและความคดิของพวกเขามคีวามสําคญั
และสามารถสง่ผลต่อการตดัสนิใจต่างๆ ในองคก์ร นอกจากน้ี ยงัช่วยสรา้งบรรยากาศการทาํงานที่
มคีวามร่วมมอืและการยอมรบัระหว่างผูจ้ดัการและพนักงาน และการแบ่งปนัอํานาจ เป็นอกีหน่ึง
ปจัจยัทีส่ําคญัในการสรา้งความผูกพนัของพนักงานกบัองคก์ร เมื่อผูจ้ดัการแบ่งปนัอํานาจใหก้บั
พนกังาน ใหส้ามารถทีจ่ะตดัสนิใจไดแ้ทนในบางเรื่อง พนกังานจะรูส้กึว่ามคีวามรบัผดิชอบในกระบวน 
การตดัสนิใจและการดาํเนินงาน ซึง่ทาํใหพ้นกังานรูส้กึว่าตวัเองมบีทบาทสาํคญัในความสาํเรจ็ของ
องคก์ร การมสีว่นรว่มในกระบวนการตดัสนิใจทําใหพ้นกังานรูส้กึถงึความเคารพและการใหคุ้ณค่า
จากผูจ้ดัการ ชว่ยสง่เสรมิใหพ้นกังานมคีวามมุง่มัน่ทีจ่ะทาํงานอยา่งเตม็ทีแ่ละมคีวามภกัดต่ีอองคก์ร
มากขึน้ และการแบ่งปนัอทิธพิล เป็นอกีปจัจยัทีส่าํคญัในการส่งเสรมิความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์รสอดคลอ้งกบังานวจิยัของของอาเยสซูวา; และโอควโูอเคไอ (Ayessuwa; and Okwuokei. 
2023) พบวา่ ผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มมผีลต่อความผกูพนัของพนกังานสง่ผลใหพ้วกเขามคีวามผกูพนั
กบัองคก์รสงูขึน้ และมคีวามมุง่มัน่ทาํงานอย่างทุ่มเทมากขึน้ และสอดคลอ้งกบัภรณ์ทพิย ์อนิทรุขา; 
และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2564) พบว่า โดยการทีผู่นํ้ามสีว่นรว่มในการตดัสนิใจและสนบัสนุนให้
พนกังานมสีว่นรว่มในการทาํงาน สง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึมแีรงจงูใจและความพงึพอใจในงานมากขึน้ 
ซึง่ส่งผลใหผ้ลการปฏบิตังิานของพนกังานดขีึน้ และโอลาวาเล ฟาโทก ิ(Olawale Fatoki. 2019) 
พบวา่ องคก์รธุรกจิขนาดเลก็ควรใหค้วามสาํคญักบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม เน้นใหส้ง่เสรมิการมี
สว่นร่วมของพนักงานในการตดัสนิใจ และสรา้งบรรยากาศการทาํงานทีส่่งเสรมิใหพ้นักงานรูส้กึมี
อาํนาจในการทาํงานของตนเอง ควรจดัการอบรมดา้นภาวะผูนํ้า เพื่อพฒันาแนวทางการบรหิารที่
ชว่ยเพิม่ความพงึพอใจใหแ้ก่พนกังาน  
 2.  ผลการศกึษาการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) พบว่า การรายงาน การตดิต่อการปรกึษา 
มกีารสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ระหว่างผูจ้ดัการและพนกังานซึง่ สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
และความผกูพนัในงานของพนกังานไดอ้ยา่งชดัเจน แสดงใหเ้หน็ว่า มกีารสื่อสารภายในองคก์ร พนกังาน
มรีายงานผลการดาํเนินการ รายงานปญัหาต่อหวัหน้างาน มกีารตดิต่อแจง้หวัหน้าใหค้าํปรกึษาเพื่อ
แกไ้ขปญัหา หวัหน้าใหค้ําปรกึษาชีแ้นะการแกไ้ขปญัหา ทําใหพ้นักงานรูส้กึมสี่วนรว่มกบัการแกไ้ข
ปญัหาใหอ้งค์กร เป็นการช่วยสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างผูจ้ดัการและพนักงานมสี่วนร่วมใน
กระบวนการตดัสนิใจและทําใหพ้นักงานรูส้กึว่าตนเองมคีวามสําคญัและมสี่วนร่วมในการพฒันา
องคก์ร ซึง่เพิม่ความผกูพนัต่อองคก์รและความพงึพอใจในงานของพนกังาน สอดคลอ้งกบัการวจิยั
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ของดรวุรรณ ปญัญา; และบุญญาดา นาสมบูรณ์ (2567) พบว่า การจดัการความรูม้อีทิธพิลโดยตรงต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานผ่านการสื่อสารแบบโฮ-เรน-โซ ซึง่สามารถช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการ
ทาํงานของพนกังานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ และตรกีาล เมฆบรบิรูณ์; และณกมล จนัทรส์ม (2565) 
พบว่า วฒันธรรมการทํางานแบบญีปุ่่นทีใ่ชห้ลกัโฮเรน็โซ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการทาํงาน 
การสื่อสารทีด่ตีามหลกัโฮเรน็โซ ซึ่งเน้นการรายงานผล การสื่อสารความคดิเหน็ และการสื่อสาร
ปญัหา มผีลทาํใหพ้นกังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ เพราะทาํใหข้อ้มลูสาํคญั
ถูกสง่ต่อไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและสามารถแกไ้ขปญัหาหรอืทาํงานรว่มกนัไดด้ขีึน้และสอดคลอ้ง
กบัสธุากานต ์สกุลทองอรา่ม (2565) พบวา่ การนํา Ho-Ren-So มาใชใ้นบรบิทขององคก์รญีปุ่น่ทีม่ ี
พนกังานชาวไทย หลกัการน้ีชว่ยใหข้อ้มลูภายในองคก์รถูกตอ้ง แมน่ยาํ ลดปญัหาการสื่อสารผดิพลาด 
และทาํใหก้ารบรหิารงานมคีวามเป็นระบบมากขึน้ 
 
ข้อเสนอแนะงานวิจยั 
 ผูว้จิยัไดนํ้าขอ้คน้พบจากงานวจิยัมาอธบิายเพื่อใหเ้กดิขอ้เสนอแนะ เพื่อทีจ่ะไดนํ้าไป
ปรบัปรุงและพฒันาองคก์รใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อไป โดยขอ้เสนอแนะประกอบดว้ยขอ้เสนอแนะ
เชงินโยบาย เพือ่นําไปใชป้ระโยชน์ และขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ซึง่มรีายละเอยีด ดงัน้ี 
 
 ขอ้เสนอแนะงานวจิยัครัง้น้ี 
 1. จากผลการศกึษา พบว่าภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นร่วม (Participative Leadership) ซึง่
เน้นการแบ่งปนัขอ้มลูและอทิธพิล สง่ผลดต่ีอ ความผกูพนัองคก์ร และความผกูพนัในงานของพนกังาน 
แต่อาจมคีวามทา้ทายในการนําแนวทางน้ีไปใชใ้น องคก์รสญัชาตญิี่ปุ่นในไทย เน่ืองจากลกัษณะ 
เฉพาะของวฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่นทีแ่ตกต่างจากแนวคดิตะวนัตกหรอืแมแ้ต่องคก์รไทยเอง ดงันัน้ 
ผูว้จิยัจงึมขีอ้เสนอแนะสาํหรบันํางานวจิยัครัง้น้ีไปใชป้ระโยชน์ในองค ์ดงัน้ี  
  1.1  ควรมกีารเสรมิสรา้งและสง่เสรมิการมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการในองคก์รใหม้ากขึน้ 
โดยการใหโ้อกาสพนกังานในการแสดงความคดิเหน็และตดัสนิใจร่วมกบัผูจ้ดัการ การจดัการประชุม
อยา่งสมํ่าเสมอเพือ่รบัฟงัขอ้เสนอแนะและขอ้กงัวลจากพนกังานสามารถชว่ยสรา้งบรรยากาศทีด่ใีน
การทาํงานและสง่เสรมิความผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร 
  1.2  ผูจ้ดัการควรไดร้บัการฝึกอบรมในทกัษะการนําแบบมสี่วนร่วมและการแบ่งปนั
อาํนาจ เพื่อใหส้ามารถกระตุน้และเพิม่ความรบัผดิชอบใหก้บัพนกังาน การมผีูนํ้าทีเ่ขา้ใจถงึความ 
สาํคญัของการมสี่วนร่วมและการใหค้วามเคารพต่อความคดิเหน็ของพนักงานจะส่งผลดต่ีอความ
ผกูพนัในองคก์ร 
  1.3  การส่งเสรมิการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ การใหโ้อกาสพนักงานมสี่วนร่วมใน
การตดัสนิใจในเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานและองค์กรจะช่วยเสรมิสรา้งความผูกพนัในงานและความ
ภกัดต่ีอองคก์ร พนกังานจะรูส้กึวา่พวกเขามคีวามสาํคญัและบทบาทในการพฒันาองคก์ร 
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 2.  จากการศกึษา พบว่า การสื่อสารแบบโฮเรนโซมผีลเชงิบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
และความผูกพนัในงานในบรบิทขององคก์รญี่ปุ่นในไทย การประยุกต์ใชโ้ฮเรนโซอย่างเหมาะสม
ผา่นการอบรม การใชเ้ทคโนโลย ีการส่งเสรมิการสื่อสารสองทาง และการวดัผลอย่างต่อเน่ืองจะช่วย
ใหอ้งคก์รสามารถเพิม่ประสทิธภิาพการทาํงานและสรา้งความผกูพนัทีแ่ขง็แกรง่ขึน้ระหว่างพนกังาน
และองคก์ร ดงันัน้จงึสามารถนําเสนอแนวทางเชงิกลยุทธใ์นการปรบัใชโ้ฮเรนโซเพื่อเสรมิสรา้งความ
ผกูพนัของพนกังาน ดงัน้ี    
              2.1  สง่เสรมิการแลกเปลีย่นทางวฒันธรรมระหว่างพนกังานไทยและญีปุ่น่ การพฒันา
โปรแกรมแลกเปลีย่นความรูเ้กีย่วกบัวฒันธรรมองคก์รญี่ปุ่นและไทยจะช่วยลดช่องว่างทางวฒันธรรม
และเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงานรว่มกนั 
  2.2  การปรบัปรุงระบบการสื่อสารในองคก์ร เช่น นําแพลตฟอรม์สื่อสารออนไลน์ที่
ชว่ยใหพ้นกังานสามารถรายงาน ตดิต่อและปรกึษากบัผูบ้รหิารไดง้า่ยรวดเรว็ขึน้ ลดขอ้จาํกดั และ
ตดัขัน้ตอนทีไ่มจ่าํเป็นออกได ้
  2.3  การสนับสนุนการสื่อสารสองทาง องค์กรควรเปิดโอกาสใหพ้นักงานสามารถ
แสดงความคดิเหน็และมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจบางระดบั ซึ่งจะช่วยเพิม่ความรูส้กึเป็นเจา้ของ
และความผกูพนักบัองคก์ร  
  
 ขอ้เสนอแนะงานวจิยัครัง้ต่อไป 
 1.  จากการศกึษาวจิยัในครัง้น้ีมขีอ้จํากดัดา้นตวัแปรในการวจิยัอนัไดแ้ก่ ตวัแปรภาวะ
ผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มและตวัแปรการสื่อสารแบบญีปุ่น่ (โฮเรนโซ) ดงันัน้ เพื่อใหท้ราบว่ามตีวัแปรใด
อื่นอกีหรอืไมท่ีจ่ะสามารถส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงาน จงึควรทาํการศกึษา
ตวัแปรอื่นเพิม่เตมิ เชน่ ตวัแปรสภาพแวดลอ้ม ตวัแปรดา้นรายได ้ตวัแปรสวสัดกิารต่างๆ เป็นตน้ 
 2. จากการศกึษาในครัง้น้ีเป็นการศกึษาภาพรวมของบรษิทัในหลายแผนกทีม่ผีูจ้ดัการ
ชาวไทยจาํนวน 16 ท่าน ดงันัน้ปจัจยัผูจ้ดัการทีแ่ตกต่างกนัอาจทําใหส้่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
และความผกูพนัในงานทีไ่มเ่หมอืนกนัได ้ 
 3. จากการศกึษาในครัง้น้ีเป็นการศกึษาจากกลุ่มตวัอย่างบรษิทัสญัชาตญิี่ปุ่นทีผ่ลติชิน้ส่วน
ทาํความเยน็ เท่านัน้ ซึง่ในแต่ละบรษิทัอาจจะมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องลกัษณะอุตสาหกรรมและ
รปูแบบการบรหิารงาน ดงันัน้ในการวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาในอุตสาหกรรมอื่นๆ เช่น อุตสาหกรรม
อเิลคทรอนิกส,์ อุตสาหกรรมยานยนต ์เป็นตน้ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนร่วมของผูจ้ดัการและการส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮเรนโซ) ส่งผล 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รและความผกูพนัในงานของพนักงานบริษทัผลิตช้ินส่วน 

ทาํความเยน็แห่งหน่ึง 
 

เรียน  ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํขึน้เพื่อเกบ็ขอ้มลูคอื พนกังาน หวัหน้างาน ผูช้่วยผูจ้ดัการ ของ
บรษิทัผลติชิน้ส่วนทําความเยน็สญัชาตแิห่งหน่ึง ทีม่อีายุงานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป โดยมวีตัถุประสงค์
เพื่อทําการศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่มของผูจ้ดัการและการสื่อสารแบบญีปุ่่น (โฮเรนโซ) 
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รและความผูกพนัในงานของพนักงานบรษิทัผลติชิน้ส่วนทําความเยน็
แหง่หน่ึง โดยม ีนางสาวศริธดิา ดวงหะคลงันกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาบรหิาร 
ธุรกจิญีปุ่น่ คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญีปุ่น่  
 ผูว้จิยั ใครข่อความอนุเคราะหจ์ากทา่นโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นสมบรูณ์
และตรงตามความจรงิมากทีส่ดุ คาํตอบของท่านจะไมม่สีว่นไดส้ว่นเสยีหรอืมผีลต่อการดาํเนินงาน
ของทา่นหรอืองคก์รทา่นแต่อยา่งใด คาํตอบรายบุคคลของทา่นจะถูกเกบ็เป็นความลบั นอกจากนัน้ 
ทุกขอ้คาํถามทีอ่ยูภ่ายใตแ้บบสอบถามฉบบัน้ี ทา่นสามารถไมเ่ลอืกตอบขอ้คาํถามขอ้ใดกไ็ด ้
  แบบสอบถามมทีัง้สิน้ 5 ตอน รวม 6 หน้า โดยมรีายละเอยีดแต่ละสว่นดงัน้ี  
 ตอนที ่ 1  ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่ 2  คาํถามเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบมสีว่นรว่ม  
 ตอนที ่ 3  คาํถามเกีย่วกบัการสือ่สารแบบญีปุ่น่ (โฮเรน็โซ) 
 ตอนที ่ 4 คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
            ตอนที ่ 5 คาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัในงาน 
 หากมขีอ้สงสยักรุณาตดิต่อสอบถามไดท้ีห่วัหน้าโครงการวจิยั ขอขอบพระคุณล่วงหน้า
มา ณ โอกาสน้ี 
  

นางสาวศริธดิา ดวงหะคลงั นกัวจิยั 
อเีมล : du.sirathida_st@tni.ac.th 
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ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง  ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของทา่นเพยีง 1 ขอ้ 
 
1. เพศ 
  1.1) ชาย                          1.2) หญงิ 
 
2. ชว่งอาย ุ 
  2.1) 18 - 25 ปี   2.2) 26 - 30 ปี 
  2.3) 31 - 35 ปี  2.4) 36 - 40 ปี 
  2.5) 41 - 50 ปี                    2.6) 51 ปีขึน้ไป  
 
3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ (ไมร่วมระดบัการศกึษาทีย่งัไมส่าํเรจ็การศกึษา) 
  3.1) มธัยมศกึษาปีที ่6  3.2) ปวช.                         
  3.3) ปวส.  3.5) ปรญิญาตร ี                 
  3.4) สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
4. สภาพการจา้งงาน 
  4.1) พนกังานประจาํ  4.2) พนกังานสญัญาจา้ง 
  
5. ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานกบัองคก์ร 
  5.1) 1 - 3 ปี  5.2) 4 - 6 ปี 
  5.3) 7 - 9 ปี                      5.4) 10 ปีขึน้ไป 
 
6. หน่วยงานทีส่งักดั 
              6.1) แผนกบญัช ี(AC)  6.2) แผนกวางแผน (PC)             
  6.3) แผนกผลติ (PD)  6.4) แผนกวศิวกรรม (PE) 
  6.5) แผนกบุคคล   6.6) แผนกจดัซือ้ (PR)  
  6.7) แผนกคุณภาพ (QM)         6.8) แผนกขาย (SL)                   
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ตอนท่ี 2 - 5  เป็นคาํถามเก่ียวกบัการแสดงความคิดเหน็โดยใช้ข้อมลูดงัต่อไปน้ี 
คาํช้ีแจง  กรุณาตอบแบบสอบถามโดยเขยีนถูก ()ในช่องเพยีงขอ้เดยีวที่ตรงกบัความคดิเหน็

ของทา่นมากทีส่ดุ 
 
 ตอนที ่2 - 5 คาํตอบแบ่งเป็น 5 ระดบัมคีวามหมาย ดงัน้ี 
 
 ระดบั  5 หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ มากทีส่ดุ   
 ระดบั 4  หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ มาก   
 ระดบั 3  หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ ปานกลาง   
 ระดบั 2  หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ น้อย    
 ระดบั 1   หมายถงึ ตรงกบัความเป็นจรงิ  น้อยทีส่ดุ  
 
ตอนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัภาวะผูนํ้าแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ลกัษณะภาวะผูนํ้าทีม่พีฤตกิรรม

อนัประกอบไปดว้ยการแบ่งปนัขอ้มลูขา่วสาร แบ่งปนัอํานาจ และแบ่งปนัอทิธพิลไปยงั 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพือ่ทาํกจิกรรมบางอยา่งใหส้าํเรจ็  

 

คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร หมายถงึ ลกัษณะของผูนํ้าทีม่พีฤตกิรรมในการ พจิารณาและแบ่งปนัขอ้มลู
ขา่วสารทีม่ปีระโยชน์ต่อการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทีท่นัเหตุการณ์และมวีธิกีารสือ่สารทีเ่หมาะสม  
1. ผูจ้ดัการของทา่นมกีารแจง้ขอ้มลูเกีย่วกบันโยบาย

ของบรษิทัมากน้อยเพยีงใด 
     

2. ผูจ้ดัการของทา่นการแจง้เป้าหมาย (Target) ของ
บรษิทัใหท้า่นเขา้ใจมากน้อยเพยีงใด 

     

3. ผูจ้ดัการของทา่นมกีารแจง้ขอ้มลูขา่วสารเมือ่เกดิ
ปญัหาทีเ่กีย่วกบังานของแผนกทา่นมากน้อย
เพยีงใด 

     

4. ผูจ้ดัการของทา่นมวีธิกีารสือ่สารขอ้มลูที่
หลากหลายเพือ่ประโยชน์กบัพนกังานในแผนก 
เชน่ ประชุม อธบิาย ประกาศ เป็นตน้ 
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คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

การแบ่งปันอาํนาจ หมายถงึ พฤตกิรรมของผูนํ้าที่มกีารกระจายอํานาจไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหม้สี่วน
ร่วมในการตดัสนิใจเกี่ยวกบัการบรหิารและการยอมรบัสนับสนุนให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาแสดงความคดิเห็น
ต่างๆ 
5. ผูจ้ดัการของทา่นใหท้า่นมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ

เกีย่วกบังานของทา่นมากน้อยเพยีงใด 
     

6. ผูจ้ดัการของทา่นใหท้า่นมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ
แกไ้ขปญัหาของทา่นมากน้อยเพยีงใด 

     

7. ผูจ้ดัการของทา่นสนบัสนุนใหท้่านแสดงความ
คดิเหน็เกีย่วกบังานของทา่นมากน้อยเพยีงใด 

     

8. ผูจ้ดัการของทา่นยอมรบัขอ้เสนอแนะหรอืความ
คดิเหน็เกีย่วกบังานของทา่นมากน้อยเพยีงใด 

     

การแบ่งปันอิทธิพล หมายถึง ลกัษณะของผู้นําที่มกีารยอมให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาใช้อิทธพิลของผู้บงัคบั 
บญัชาในการทํากจิกรรมบางอย่าง ใหอ้สิระในการประเมนิปญัหา และสนับสนุนใหทุ้กคนมสีว่นร่วมในการ
เสนอวธิกีารแกป้ญัหาภายในหน่วยงาน 
9. ผูจ้ดัการของทา่นใหอ้สิระในการทาํงานของทา่น

มากน้อยเพยีงใด 
     

10. ผูจ้ดัการของทา่นใหอ้สิระในการตดัสนิใจแกป้ญัหา
งานของทา่นมากน้อยเพยีงใด  

     

11. ผูจ้ดัการของทา่นสนบัสนุนใหทุ้กคนในฝา่ยมสีว่น
รว่มในการแสดงความคดิเหน็เกีย่วกบังานของ
แผนกมากน้อยเพยีงใด 

     

12. ผูจ้ดัการของทา่นสนบัสนุนใหทุ้กคนในฝา่ยมสีว่น
รว่มเสนอวธิกีารแกไ้ขปญัหาในงานของแผนกมาก
น้อยเพยีงใด 
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ตอนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัการส่ือสารแบบญ่ีปุ่ น (โฮเรนโซ) หมายถงึ คุณลกัษณะดา้นการทาํงาน
ของวฒันธรรมญี่ปุ่น ทีม่กีระบวนการทํางานร่วมกนัเป็นทมีระหว่างผูใ้ต้บงัคบับญัชาและ
ผูบ้งัคบับญัชาทีใ่ชก้ารสื่อสารเป็นหลกั ซึง่การสื่อสารนัน้จะเป็นการสื่อสารในลกัษณะ
การรายงาน ประสานงาน รวมถงึปรกึษาขอคาํแนะนําจากผูบ้งัคบับญัชาเกีย่วกบัการ
ทาํงาน 

 

คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

การรายงาน (โฮ - โฮโคะข)ุ  หมายถงึ การรายงานขอ้มลูขา่วสารหรอืสถานการณ์ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้จากการ
ปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ความผดิปกตหิรอืปญัหาทีพ่บในระหวา่งปฏบิตังิาน ขอ้ผดิพลาดในการปฏบิตังิาน ความ
คบืหน้าของงาน รวมถงึผลของงานทีท่ําเสรจ็ใหห้วัหน้างานไดร้บัทราบ ไม่ว่าผลงานนัน้จะสาํเรจ็หรอืไม่ก็
ตาม ซึง่การรายงานจะชว่ยในการแกไ้ขปรบัปรงุงาน ไมใ่หเ้กดิปญัหาใหญ่ตามมา 
13. ทา่นรายงานปญัหาหรอืขอ้ผดิพลาดทีพ่บใน

ระหวา่งปฏบิตังิานใหห้วัหน้าของทา่นทราบมาก
น้อยเพยีงใด 

     

14. ทา่นรายงานแนวทางการปรบัปรงุการปฏบิตังิาน
ของทา่นใหห้วัหน้าของทา่นทราบมากน้อยเพยีงใด 

     

15. ทา่นรายงานความคบืหน้างานของทา่นใหห้วัหน้า
งานของทา่นทราบมากน้อยเพยีงใด 

     

16. ทา่นรายงานผลสาํเรจ็ของงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย
ใหห้วัหน้าของท่านทราบมากน้อยเพยีงใด 

     

การติดต่อ (เรน - เรนระข)ุ หมายถงึ การถ่ายทอดขอ้มลูใหผู้ท้ีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีต่นรบัผดิชอบอยู ่เช่น 
ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานทัง้ในแผนกและต่างแผนก เพื่อให้ทุกฝ่ายเขา้ใจตรงกนั 
รว่มมอืปฏบิตังิานในทศิทางเดยีวกนั ไมท่าํงานซํ้าซอ้นกนั ขดัแยง้หรอืกา้วก่ายหน้าทีก่นั 
17. ทา่นไดร้บัแจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของทา่น

จากหวัหน้าของทา่นทราบมากน้อยเพยีงใด 
     

18. ทา่นไดร้บัแจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของทา่น
จากเพือ่นรว่มงานในแผนกของทา่นทราบมากน้อย
เพยีงใด 

     

19. ทา่นไดร้บัแจง้ขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังานของทา่น
จากเพือ่นรว่มงานนอกแผนกของทา่นทราบมาก
น้อยเพยีงใด 

     

20. ทา่นสามารถทีจ่ะถ่ายทอดขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน
ของทา่นใหก้บัเพือ่นรว่มงานไดม้ากน้อยเพยีงใด  
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คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

การปรึกษา (โซ - โซดนั) หมายถงึ การทีบุ่คลากรในหน่วยงานปรกึษาหรอืแสดงความคดิเหน็ของตน 
อภปิราย แลกเปลีย่นความคดิเหน็อยา่งอสิระกบัผูบ้งัคบับญัชา ในประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีต่นจะลงมอื
ทาํการแกไ้ข ปรบัปรงุปญัหาทีเ่กดิขึน้จากงาน และขอคาํแนะนําทีเ่ป็นประโยชน์เพือ่ใหง้านมผีลลพัธท์ีด่ ี
21. ทา่นปรกึษาหวัหน้างานเกีย่วกบังานของทา่นมาก

น้อยเพยีงใด 
     

22. ทา่นรว่มแสดงความคดิเหน็กบัหวัหน้างาน
เกีย่วกบังานของทา่นมากน้อยเพยีงใด 

     

23. ทา่นไดป้รกึษาหวัหน้างานเกีย่วกบัปญัหาทีเ่กดิขึน้
ในงานมากน้อยเพยีงใด 

     

24. ทา่นไดร้บัคาํแนะนําทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการแกไ้ข 
ปญัหางานของทา่นจากหวัหน้างานมากน้อย
เพยีงใด 

     

 
ตอนท่ี 4 คาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ความรูส้กึเชงิบวกและความสมัพนัธท์ี่

พนกังานมต่ีอองคก์ร ซึง่รวมถงึความภาคภูมใิจ ความเชื่อมัน่ และจงรกัภกัดทีีจ่ะสนบัสนุน
เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ร 

 

คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 
25. ทา่นรูส้กึมคีวามสขุกบัการทาํงานทีอ่งคก์รน้ีมาก

น้อยเพยีงใด 
     

26. ทา่นรูส้กึภาคภูมใิจทีไ่ดท้าํงานในองคก์รน้ีมาก
น้อยเพยีงใด 

     

27. ทา่นรูส้กึเชื่อมัน่ในเป้าหมายขององคก์รมากน้อย
เพยีงใด 

     

28. ทา่นยนิดทีีจ่ะทาํงานเพือ่สนบัสนุนเป้าหมายของ
องคก์รมากน้อยเพยีงใด 

     

29. ทา่นรูส้กึมัน่คงกบัการทาํงานในองคก์รน้ีมากน้อย
เพยีงใด 
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ตอนท่ี 5 คาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน หมายถงึ ความรูส้กึของพนักงานทีม่ต่ีอบทบาท
หน้าทีแ่ละงานทีต่นเองรบัผดิชอบ ซึง่สะทอ้นผา่นความมุง่มัน่ ความทุ่มเท และความตัง้ใจ
ในการทํางานใหส้าํเรจ็ลุล่วงดว้ยคุณภาพสงูสุด พนกังานทีม่คีวามผกูพนัในงานสงูจะรูส้กึ
ภมูใิจในสิง่ทีต่นทาํ 

 

คาํถาม 

ระดบัความคิดเหน็ 
มาก 
ท่ีสดุ 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ท่ีสดุ 
(1) 

ความผกูพนัในงาน   
30. ทา่นมคีวามมุง่มัน่ตัง้ใจในบทบาทหน้าทีท่ีท่า่น

รบัผดิชอบใหส้าํเรจ็มากน้อยเพยีงใด 
     

31. ทา่นมคีวามพอใจกบับทบาทหน้าทีท่ีท่า่น
รบัผดิชอบใหส้าํเรจ็มากน้อยเพยีงใด 

     

32. ทา่นมคีวามรูค้วามสามารถทีเ่หมาะกบับทบาท
หน้าทีท่ีท่า่นรบัผดิชอบมากน้อยเพยีงใด 

     

33. ทา่นมคีวามรูส้กึภมูใิจในบทบาทหน้าทีท่ีท่า่น
รบัผดิชอบของทา่นมากน้อยเพยีงใด 

     

 
** ขอขอบพระคณุทุกท่าน ท่ีกรณุาสละเวลาตอบแบบสอบถามน้ี ** 

 
 
 
 
 
 
 
 


	001 ปกสารนิพนธ์ภาษาไทย
	002 ปกสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	003 ใบหน้าอนุมัติสารนิพนธ์
	004 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาไทย
	005 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	006 กิตติกรรมประกาศ
	007 สารบัญ
	008 สารบัญตาราง
	009 สารบัญรูป
	010 บทที่  1
	010 บทที่  2
	010 บทที่  3
	010 บทที่  4
	010 บทที่  5
	011 บรรณานุกรม
	012 ภาคผนวก

