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บทคดัยอ่ 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศกึษาระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารผู้แทนจ าหน่ายโตโยต้านน
ประเทศไทย (2) เพือ่เปรยีบเทยีบระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทยโดยรวมและ
เป็นรายดา้น จ าแนกตาม เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และหน่วยงานทีส่งักดัของพนกังาน โดยผูว้จิยัไดน้ชว้ธิวีจิยัเชงิปรมิาณ ทัง้นี้ ประชากรทีน่ช้
คอื พนกังานบรษิทัผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยตา้นนประเทศไทย โดยเป็นกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 930 คน อตัราการตอบกลบัของแบบสอบถามคดิ
เป็นรอ้ยละ 53.76 และนชโ้ปรแกรมทางสถตินินการวเิคราะห์ขอ้มลู ซึ่งไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ี(t-test) 
และการวเิคราะหค์วามแปรปรวน (One-way ANOVA) 

ผลการวจิยัพบว่า พนักงานมกีารรบัรู้ภาวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทยโดยรวม และ
รายดา้นทุกดา้นอยู่นนระดบัมาก ส าหรบัผลการเปรยีบเทยีบระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยต้านน
ประเทศไทยโดยรวม จ าแนกตามเพศ อายุ ต าแหน่งงาน และหน่วยงานทีส่งักดัของพนกังาน พบว่า เพศ อายุ ต าแหน่งงานและหน่วยงานที่
ต่างกนั พนกังานมกีารรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างทีแ่ตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05  
 

ค าส าคญั: การรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่าง  ผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยตา้นนประเทศไทย  โตโยตา้มอเตอรส์ 
 

Abstract 
The purpose of this research study were (1) to study the perception level of Exemplary Leadership of Toyota Dealers’ 

Management in Thailand; (2) to compare the perception level of Exemplary Leadership of Toyota Dealers’ Management in 
Thailand both in overall and according to gender, age, position, and department.  A quantitative method was used for this study 
and the population were the staff working at Toyota Dealers in Thailand.  The sample of this study were 930 persons and the 
questionnaires have been completed which representing a response rate at 53.76%. The statistic program were used to 
analyze the data which were mean, standard deviation, t-test and One-way ANOVA. 
 The results found that (1) the perception level of exemplary leadership of Toyota Dealers’ Management in Thailand had 
high level in overall and every aspect of Exemplary Leadership; and (2) the comparison of the perception level of Exemplary 
Leadership of Toyota Dealers’ Management in Thailand both in overall and each aspect of Exemplary leadership differing by 
gender, age, position, and department, Staffs were perceived differentially significantly statistical at the level of .05 
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1. บทน า  
 หากกล่าวถึงอุตสาหกรรมการผลิตที่นักลงทุนจาก
ต่างประเทศนหค้วามสนนจมาลงทุนสร้างฐานผลตินนประเทศไทย
นัน้ อุตสาหกรรมรถยนต์ถอืไดว้่าเป็นอุตสาหกรรมเป้าหมายทีน่ัก
ลงทุน หรือผู้ประกอบการรถยนต์หลาย ๆ ค่าย ทัง้จากยุโรป 
อเมริกา ญี่ปุ่น อินเดียและจีน ต่างนห้ความสนนจและนช้เป็น
แนวทางนนการสรา้งและพฒันาขดีความสามารถนนการแข่งขนัได ้
จงึท านหอุ้ตสาหกรรมรถยนต์นนประเทศไทยเตบิโตและกลายเป็น
ศนูยก์ลางการผลติรถกระบะขนาด 1 ตนั ซึง่เป็นไปตามแผนแมบ่ท
อุตสาหกรรมยานยนต์ พ.ศ. 2550 ถึง พ.ศ. 2554 (สถาบนัยาน
ยนต์, 2554) และเมื่อพิจารณายอดขายรถยนต์นนปี พ.ศ. 2553 
รถยนต์แบรนดโ์ตโยตา้ มยีอดจ าหน่ายสงูสุดเป็นอนัดบัหนึ่ง ซึ่งคดิ
เป็น 40.8 เปอรเ์ซน็ ของส่วนแบ่งตลาด รองลงมาคอื แบรนด์อซีูซุ 
ที่ 19.1 เปอร์เซ็นต์ และแบรด์ฮอนด้า ที่ 14.4 เปอร์เซ็นต์ 
ตามล าดับ (ไทยแลนด์อินดัสตรี้ดอทคอม, 2553, ออนไลน์) 
นอกจากนี้ นนไตรมาสแรกของปี พ.ศ. 2550 รถยนต์แบรนด์โต
โยต้าได้สร้างปรากฎการณ์นหม่นนด้านยอดขายต่อไตรมาส แซง
หน้าเจเนอรัลมอเตอร์ส (General Motors) เป็นครัง้แรกนน
ประวตัศิาสตร์ ดว้ยจ านวนรวมทัง้โลก 2.35 ลา้นคน้ ท านหบ้รษิัท
โตโยต้า มอเตอร์ส คอปปอเรชัน่ (โตโยต้า) ซึ่งเป็นผูผ้ลติและเป็น
เจา้ของแบรนด์รถยนต์โตโยต้า ถูกน าไปเป็นเป้าเปรยีบเทยีบมาก
ที่สุด นนโลกจากการที่มีระบบการผลิตที่มีชื่อ เสีย ง และมี
ประสทิธภิาพสูงสุด (เจฟฟรยี์ ไลเคอร์ และไมเคลิ โฮซูส, 2552) 
ดว้ยเหตุนี้ หลายองค์กรทัง้ภาครฐั และเอกชน รวมถงึนักวชิาการ
ต่างนห้ความสนนจศึกษาถึงความส าเร็จของการบรหิารจดัการที่
น าพาโตโยตา้ฝา่ฟนัวกิฤตเิศรษฐกจิต่าง ๆ ไดต้ลอดระยะเวลากว่า 
70 ปีทีผ่่านมา  
 อย่างไรกต็าม การทีผู่ผ้ลติรายหนึ่งจะประสบความส าเรจ็
ได้นัน้ ต้องมเีครอืข่าย ร้านค้าไปยงัภูมภิาคต่าง ๆ ซึ่งแนวทางนี้   
โตโยตา้ไดด้ าเนินการเช่นกนั  โดยไดข้ยายการกระจายสนิคา้ไปยงั
ภูมภิาคต่าง ๆ ทัง้ยุโรป อเมรกิา และเอเซยี  ซึ่งประเทศไทยเป็น
หนึ่งแห่งทีโ่ตโยต้า เขา้มากระจายแบรนด์ กระจายเครอืข่าย และ
ด าเนินการโดยบรษิทั โตโยต้า มอเตอร์ส ประเทศไทย จ ากดั (โต
โยต้า มอเตอร์ส) ซึ่งปจัจุบันมีเครือข่ายหรือเรียกว่า ผู้แทน
จ าหน่ายโตโยตา้ จ านวน 119 ราย 325 โชวร์มู (โตโยตา้ มอเตอรส์ 
ประเทศไทย, 2553) แต่ละรายท าหน้าที่เป็นผู้แทนขาย และ
นห้บริการหลังการจ าหน่าย ซึ่งส่งผลนห้โตโยต้าสามารถเพิ่ม
ศกัยภาพนนการขาย และการนห้บรกิารหลงัการจ าหน่ายโดยผ่าน
โชว์รูมและศูนย์บริการมากมายของผู้แทนจ าหน่ายที่ได้รบัการ
แต่งตัง้อย่างเป็นทางการ  เสน้ทางแห่งความส าเรจ็ของโตโยต้า จงึ
ประกอบดว้ยหน่วยงาน หรอืบุคคลทีม่สี่วนสรา้งผลการด าเนินงาน
นหโ้ตโยต้าสามารถครองความเป็นหนึ่งนนด้านยอดขาย และสรา้ง
ความพึงพอนจด้านบริการนห้กบัลูกค้าเป็นอย่างดี ซึ่งคือ ผู้แทน
จ าหน่ายของโตโยตา้ทีม่อียู่ทัว่โลก ดงันัน้ความส าเรจ็ทีเ่กดิขึน้ของ
โตโยตา้จงึควบคู่กบัความส าเรจ็ของผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยต้าเช่นกนั 

โดยความส าเรจ็ดงักล่าว สามารถพจิารณาไดจ้ากประสทิธผิลการ
ด าเนินงานของผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยตา้  ซึง่สมชืน่ นาคพลัง้ (2554) 
ไดท้ าการศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธผิลการด าเนินงานของ
ผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยตา้นนประเทศไทย และพบว่า ประสทิธผิลการ
ด าเนินงานของผู้แทนจ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทยนัน้ อยู่นน
ระดบัมากทุกตัวแปรซึ่งได้แก่ ด้านการเงนิ ด้านการเรียนรู้และ
พฒันา ดา้นความพงึพอนจของลูกคา้ และดา้นกระบวนการภายนน 
ตามล าดับ นนขณะเดียวกันยังพบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการด าเนินงานมากที่สุดนัน้ คือ ภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่าง ซึ่งสอดคล้องกับ Amagoh (2009) ที่กล่าวว่า 
ความส าเร็จขององค์การจะเกดิขึ้นได้เมื่อผู้น าสามารถกระตุ้นนห้
เพื่อนร่วมงานนนทีมเรียนรู้ประสบการณ์ของกันและกัน เพื่อ
ส่งเสริมนห้เกิดการถ่ายทอดความรู้ และทักษะนนการท างาน  
ดงันัน้องค์การจะประสบความส าเร็จ หรอืล้มเหลว นัน้ขึ้นอยู่กบั 
“ภาวะผูน้ า” (Bass, 1990) ดว้ยเหตุนี้ ภาวะผูน้ าองคก์รจงึเป็นเรื่อง
ทีผู่้บรหิารผู้แทนจ าหน่ายโตโยต้า จ าเป็นต้องนหค้วามสนนจ และ
พฒันาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการได้ภาพสะท้อนด้านภาวะผู้น าของ
ผูบ้รหิารจากพนักงาน เป็นการท านหผู้บ้รหิารมคีวามเขา้นจตนเอง
มากขึน้ และนนขณะเดยีวกนัการรบัรูข้องพนกังานทีม่ต่ีอภาวะผูน้ า
ของผูบ้รหิาร ท านหพ้นกังานเกดิการเรยีนรูไ้ปพรอ้ม ๆ กนั (กนัยา 
สุวรรณแสง, 2544)  
 ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึสนนจศกึษาว่าผูบ้รหิารผู้แทนจ าหน่ายโต
โยต้านนประเทศไทยนัน้มีระดับภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างเป็น
อย่างไรนนการรบัรู้ของพนักงาน และเมือ่เปรยีบเทยีบโดยจ าแนก
ตามเพศ อายุ ต าแหน่งงาน และหน่วยงานทีส่งักดั พนักงานจะมี
การรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างแตกต่างกนัหรอืไม ่ทัง้นี้ ผลทีไ่ด้
จากการศึกษา สามารถนช้เป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารผู้แทน
จ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทยสร้างแผนผู้น านนองค์การนห้
ต่อเนื่องได้ทุกระดบัชัน้ เช่น หวัหน้างาน ผู้จดัการ หรอืผู้บรหิาร
ระดบัสูง เพราะทุกระดบัล้วนมคีวามส าคญัต่อการบรหิารจดัการ 
และหากไดผู้น้ าทีด่แีลว้ ผูน้ ากจ็ะสรา้งระบบผูน้ าดว้ยตวัเขาเองและ
สามารถถ่ายทอดนหก้บัรุ่นต่อๆ ไปไดอ้กีทางหนึ่งดว้ย นอกจากนี้ 
ยงัสามารถน าไปเป็นขอ้มลูนนการพฒันาบุคลากร และองค์การของ
ผูแ้ทนจ าหน่ายรถยนต์รายอื่น ๆ หรอืที่เป็นรายนหม่ของโตโยต้า 
รวมถงึแบรนด์อื่นนนอุตสาหกรรมเดยีวกนั เพื่อสรา้งศกัยภาพและ
ความไดเ้ปรยีบนนการแข่งขนัของอุตสาหกรรมรถยนต์นนประเทศ
ไทยต่อไป 
 

2. วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพือ่ศกึษาระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของ

ผูบ้รหิารผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยตา้นนประเทศไทย 
2. เพื่อ เปรียบเทียบระดับการรับรู้ภาวะผู้น าที่ เ ป็น

แบบอย่างของผู้บริหารผู้แทนจ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทย
โดยรวมและเป็นรายดา้น โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ต าแหน่งงาน 
และหน่วยงานทีส่งักดัของพนกังาน 
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3. สมมติฐานในการวิจยั 
 พนกังานบรษิทัผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทยทีม่ ี
เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และหน่วยงานที่สงักดัต่างกนั มกีารรบัรู้
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารโดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกนั 
 
4. ทบทวนวรรณกรรม 

4.1 ทฤษฎกีารรบัรู ้(Perception Theory) 
การรับรู้ว่า หมายถึง การที่บุคคลได้ร ับตีความและ

ตอบสนองต่อสิง่ที่เกดิขึ้นโดยการรบัรูแ้บ่งได้เป็น 2 กจิกรรม คอื 
การรบัรูข้อ้มลู และการแปลขอ้มลูนหเ้ป็นขอ้ความตามความเขา้นจ 
การรบัรูจ้ะตอ้งค านึงถงึความรู ้ความเขา้นจนนขอ้มลูข่าวสาร ความ
สนนจและประสบการณ์จึงสามารถท านห้แปลความถูกต้อง 
(บรรยงค์ โตจินดา, 2543, หน้า 287) ดงันัน้ การรบัรู้ จงึเป็น
กระบวนการที่บุคคลได้รบัความรู้สึก และแปลความหมายหรือ
ตคีวามจากสิง่เรา้ทีร่บัเขา้มา ผ่านการวเิคราะห์โดยอาศยัความจ า 
ความรู้ผสมผสานกบัประสบการณ์เดมิที่มอียู่ ออกมาเป็นความรู ้
ความเขา้นจ (นิตยา สุภาภรณ์, 2552, หน้า 7) ซึ่งท านหก้ารรบัรูม้ ี
ความส าคญัต่อการเรยีนรู ้โดยกนัยา สุวรรณแสง (2544) กล่าวว่า 
การรบัรูท้ านหเ้กดิการเรยีนรู ้ถ้าไม่มกีารรบัรู้การเรยีนรู้จะเกดิขึ้น
ไม่ได้ นนท านองเดียวกัน การเรียนรู้มีผลต่อการรับรู้ครัง้นหม ่
เนื่องจากความรูพ้ ื้นฐานเดมิจะช่วยแปลความหมายนหท้ราบว่าคอื
อะไร การรบัรู้มคีวามส าคญัต่อเจตคติ อารมณ์ และแนวโน้มของ
พฤตกิรรม เมือ่รบัรูแ้ลว้ย่อมเกดิความรูส้กึ เกดิอารมณ์ พฒันาเป็น
เจตคต ิแลว้พฒันาสู่องคค์วามรูน้นทีสุ่ด  

อรณชิ ชวูรีะ (2550 อ้างถงึนน นาฏยา ปรชัญาชยั, 2553) 
กล่าวว่า การทีบุ่คคลแต่ละคนมคีวามแตกต่างกนัทัง้นนดา้นภูมหิลงั 
ประสบการณ์ ลกัษณะประจ าตวัของแต่ละบุคคล การเปลีย่นแปลง
ของสิง่ต่าง ๆ ระยะเวลาและสถานการณ์ทีแ่ต่ละบุคคลก าลงัเผชญิ
อยู่ล้วนแล้วแต่เกี่ยวขอ้งกบัการรบัรูข้องบุคคล โดยองค์ประกอบ
ของการรบัรูข้องแต่ละบุคคลนัน้เกีย่วขอ้งกบั 

1. การนส่นจ (Attention) ซึง่เป็นเสมอืนกระบวนการเตรยีม
ความพร้อมทีจ่ะรบัรู้ เปรยีบเสมอืนกระบวนการของการกระท าที่
มุ่งไปยังสิ่งเร้า ถ้าสิ่งนดได้ร ับการนส่นจมาก สิ่งนัน้ก็จะมีความ
เด่นชดัต่อการรบัรูม้ากขึน้ตามล าดบัความส าคญั ซึ่งการเกดิการนส่
นจนัน้จะขึ้นอยู่กบัองค์ประกอบ 2 ประการ คอื ภาวะของผู้รบัรู ้
(State of the Perceiver) ว่านนขณะนัน้บุคคลมสีภาพเป็นเช่นไร 
เพราะบุคคลแต่ละคนเกิดมามสีภาพต่างกนั เจริญเติบโตมานน
สงัคมที่ต่างกนั ย่อมท านห้มคีวามนึกคิดแตกต่างกนัไปด้วย ซึ่ง
ความแตกต่างกนันนดา้นความตอ้งการ (need) แรงจงูนจ (Motives) 
และการคาดหวงั (Expectancy) นับว่าเป็นสิง่ส าคญัทีเ่ป็นเหมอืน
ตวักระตุ้นนห้บุคคลเกดิการนส่นจ และอีกประการคอื คุณลกัษณะ
ของสิง่เรา้ (Stimulus Characteristics) เช่น ความเขม้ ขนาด การ
ท าซ ้า การท านหแ้ปลก หรอืตรงกนัขา้ม เป็นตน้  

2. ประสบการณ์เดมิ (Previous Experience) ซึ่งเป็น
เครื่องมอือย่างหนึ่งที่จะท านหก้ารตคีวามหมายจากความรูส้กึแจ่ม
ชดัขึน้ โดยบุคคลจะน ามานชค้าดคะเน หรอืเตรยีมการคดิ  

3. การเตรยีมการคดิและสถานการณ์ห้อมลอ้ม (Mental 
Set and Context) ประสบการณ์ต่าง ๆ ท านหต้้องตคีวามและรบัรู้
นนสิ่งเร้าที่ห้อมล้อมอยู่ (Context) จึงต้องเกิดการวิเคราะห ์
พจิารณาไตร่ตรอง อนัเป็นการเตรยีมความคดิ (Mental Set) ทีจ่ะ
รบัรูต่้อสิง่เรา้ต่าง ๆ รอบตวัอย่างเหมาะสม 

 
4.2 ภาวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่าง (Exemplary Leadership) 
Kouzes and Posner (1995) ไดท้ าการศกึษารปูแบบ

ภาวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่าง โดยการศกึษาครัง้นี้ไดท้ าการสมัภาษณ์
ผูบ้รหิารจ านวนกว่า 75,000 คน ถงึเรือ่งขอ้ปฏบิตัสิ าหรบัผูท้ีจ่ะ
เป็นผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่าง และนนปี ค.ศ. 2002 และปี ค.ศ. 2007 
เขาไดป้รบัปรุง พฒันาเนื้อหาเพิม่เตมิ โดยไดเ้น้นเรือ่งคุณสมบตัิ
พืน้ฐานทีผู่น้ าองคก์ารไมค่วรมองขา้ม ซึง่กค็อื ความน่าเชือ่ถอื 
(Creditability) ผลการศกึษาของเขาพบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร
ทีเ่ป็นแบบอย่าง (Exemplary Leadership) ควรจะประกอบดว้ย
คุณลกัษณะ 5 ประการดงันี้ 

1. ด้านการเป็นต้นแบบนห้กบัผู้ร่วมงานนนองค์การ 
(Model the Way) : Kouzes and Posner (2007) กล่าวว่า การ
เป็นต้นแบบนห้กบัผู้ร่วมงานนนองค์การ คอื การที่ผู้บรหิารเป็น
ผูส้รา้งตวัอย่างโดยการแสดงนหเ้หน็ถงึวธิกีารทีส่อดคลอ้งกบัคุณค่า 
ก่อนห้เกิดความส าเร็จเกิดความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่ อง  ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคดิภาวะผูน้ าของ Bass and Avolio (1990) ที่
เสนอว่าบุคคลที่มภีาวะผูน้ าแบบเปลีย่นสภาพจะประพฤตติัวเป็น
แบบอย่างทีด่ ีเป็นทีน่่ายกย่อง เคารพนบัถอื ศรทัธา ไวว้างนจ และ
ท านห้ผู้ตามเกดิความภาคภูมนิจเมื่อได้ท างานกนั ผู้ร่วมงานจะ
พยายามประพฤติปฏบิตัิเหมอืนกบัผู้น า และต้องการเลยีนแบบ
ผูน้ า อย่างไรกต็ามการเสแสรง้แสดงออกนนสิง่ทีไ่ม่นช่เป็นตวัตนที่
แท้จริงของผู้น าจะไม่เกิดประโยชน์อันนดนนระยะยาว ดงันัน้
พฤตกิรรมทีเ่กดิจากลกัษณะทีแ่ทจ้รงิของบุคคล จะท านหบุ้คลากร
สามารถพจิารณาไดอ้ย่างชดัเจน  ปจัจยัเหล่านี้ท านหบุ้คคลแต่ละ
บุคคลมีความแตกต่างกันนนด้านของพฤติกรรมการเป็นผู้น า 
อย่างไรกด็ ี ความสามารถอนัเกดิจากการเรยีนรูเ้ช่น ความรูเ้ฉพาะ
ดา้น ความสามารถนนการท างานเป็นระบบและความมรีะเบยีบ
เรยีบรอ้ยนนการท างานจะเป็นสิง่ทีบุ่คลากรสามารถเรยีนรูแ้ละเกดิ
ความนิยมยกย่องนนตวัผูน้ า (Bass & Avolio, 1990; Kouzes & 
Posner, 1995)  

2. ด้านการกระตุ้นนหเ้กดิวสิยัทศัน์ร่วมกนันนองค์การ 
(Inspire a Shared Vision) : ผูน้ าควรกระตุ้นหรอืชกัน านห้
ผู้ร่วมงานเกดิวสิยัทศัน์ร่วมกนัโดยการดงึดูดด้วยค่านิยม ความ
สนนจ ความหวงัและความปรารถนาของผู้ร่วมงาน และเป็นการ
ยกระดบัอนาคตนห้สูงขึ้นและดขีึ้น   ความส าคญัของวสิยัทศัน์คอื
การท านห้กลายเป็นวสิยัทศัน์ร่วมของทุกคน กล่าวคอืผู้น าต้องมี
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วสิยัทศัน์และท านห้เกิดการมสี่วนร่วมต่อวิสยัทศัน์นัน้เกิดขึ้นนน
องค์การ  เป็นภาพขององค์การที่ต้องการ สร้างและหลอมรวม
ค่านิยม ความหวังและความคิดของผู้ร่วมงาน  ดงันัน้ไม่ว่า
วสิยัทศัน์ขององค์การจะพฒันา ขึ้นจากความร่วมมอืกนัของทมี
หรอืเป็นวสิยัทศัน์ที่รเิริม่โดยผูน้ าดว้ยความยนิยอมจากผูร้่วมงาน
จ าเป็นตอ้งท านหเ้ป็นวสิยัทศัน์ร่วมของทุกคนทีจ่ะต้องร่วมผลกัดนั
นหไ้ปสู่เป้าหมาย (สุเทพ พงศ์ศรวีฒัน์, 2545; Kotter, 1988; 
Kouzes & Posner, 1995) 

3. ด้านการท้าทายและกล้าเผชิญกบักระบวนการ 
(Challenge the Process): จากกรณีศกึษาของ Kouzes and 
Posner (2007)  นนดา้นการทา้ทายและกลา้เผชญิกบักระบวนการ 
พบว่าเป็นการค้นหาโอกาสที่ท้าทายต่อการเปลี่ยนแปลง การ
เตบิโต การสรา้งสรรค์สิง่นหม่  และการปรบัปรุงนหด้ขี ึน้ และผูน้ า
ควรทดลอง ยอมรบัความเสี่ยงและเรยีนรู้จากความผดิพลาดที่
เกิดขึ้น  มีความกล้าที่จะเผชิญความเสี่ยงต่างๆ ซึ่งเป็น
สถานการณ์ทีท่้าทาย การเผชญิกบัความเสีย่งซึ่งแต่ละคนนัน้มี
โอกาสพบกบัความเสีย่งไม่เท่ากนั   ผูน้ าจะต้องมคีวามกลา้ทีจ่ะ
กระท านนสิง่ทีต่นเองยงัไม่ทราบว่าจะส าเรจ็หรอืไม่ หรอืการแสดง
บทบาทของผู้บุกเบิก แต่การเผชิญกับสิ่งที่ท้าทายจะต้อง
ด าเนินการอย่างเป็นระบบ ไม่นช่การเสีย่งแบบไรท้ศิทางหรอืแบบ
แผน   

4. ด้านการนห้อ านาจผู้อื่นนนการท างาน (Enable 
Others to Act) : Kouzes and Posner (2007) กล่าวไวว้่า การนห้
อ านาจผูอ้ื่นนนการท างาน เป็นการสนบัสนุน ความร่วมมอื โดยการ
ส่งเสริมเป้าหมายและสร้างความไว้วางนจ เสรมิความแข็งแกร่ง
นห้กบัผู้ร่วมงานโดยการกระจายอ านาจ  การนห้ทางเลอืกนนการ
พฒันาขดีความสามารถ การมอบหมายกจิการงานทีส่ าคญัและการ
นห้การสนับสนุนที่เป็นรูปธรรม  การกระจายอ านาจนับว่าเป็น
เครือ่งมอืและวธิกีารหนึ่งนนการพฒันาระบบการบรหิารเพื่อมุ่งไปสู่
คุณภาพ เพื่อนหเ้ป็นไปนนทศิทางหรอืเป้าหมายทีว่างไว ้ รูปแบบ
ของการกระจายอ านาจ  จะเกี่ยวข้องกบัการมอบภารกจิหน้าที่ 
การถ่ายโอนอ านาจนนการตดัสนินจแก่บุคคลเพื่อนหส้ามารถปฏบิตัิ
หน้าทีต่ามเป้าหมายทีว่างไว ้(สมชาย เทพแสง, 2546) ดงันัน้ ถ้า
ผูบ้รหิารปรารถนาทีจ่ะท านหอ้งค์การมปีระสทิธผิล ผูบ้รหิารจะตอ้ง 
มีอ านาจและนช้อ านาจได้อย่างเหมาะสมเพื่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร (บณัฑติ แท่นพทิกัษ์, 2540)  

5. ดา้นการบ ารุงขวญัและก าลงันจ (Encourage the 
Heart): Kouzes and Posner (2007) เสนอว่าการบ ารุงขวญัและ
ก าลงันจ   ผู้น าต้องยอมรับการมสี่วนร่วมนนความส าเร็จแต่ละ
โครงการ และฉลองความส าเรจ็ของทมีงานอย่างสม ่าเสมอจะช่วย 
บ ารุงขวญัและก าลงันจไดเ้ป็นอย่างดี พฤตกิรรมชนิดนี้จะเป็นสิง่ที่
บ ารุงรกัษาจตินจบุคลากร จดัเป็นการบ ารุงขวญัก าลงันจนนระยะ
ยาว  
 
 

5. กรอบแนวคิดของการวิจยั 
ผูว้จิยัไดพ้ฒันากรอบแนวคดินนการวจิยัตามวตัถุประสงค์

ทีต่อ้งการศกึษา และไดท้ าการศกึษา ทบทวนวรรณกรรม เอกสาร
และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจยัได้น าแนวคิดภาวะผู้น าของ
ผูบ้รหิารทีเ่ป็นแบบอย่าง (Exemplary Leadership) ของ Kouzes 
and Posner (2007) มาสรา้งเป็นกรอบวจิยั ดงัภาพที ่1 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดินนการวจิยั 
 

6. วิธีด าเนินการวิจยั 
การวิจัยครัง้นี้ นช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยได้ก าหนด

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เป็นพนกังานของบรษิทัผูแ้ทนจ าหน่าย
โตโยต้านนประเทศไทยทัง้ 119 ราย นนปี 2553 จาก 5 เขตพื้นที่
การขาย ไดแ้ก่ กรุงเทพและปรมิณฑล ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ และภาคนต้ และท าการสุ่มตัวอย่างแบบ
หลายขัน้ตอน (Multi-stage Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอย่างทัง้สิ้น 930 
คน ซึ่งไดร้บัแบบสอบถามสมบูรณ์กลบัคอืทัง้สิ้น 500 ชุด อตัรา
การตอบกลบัคดิเป็นรอ้ยละ 53.76  

ส าหรบัเครื่องมอืที่นช้นนการวจิยั คอืแบบสอบถามการ
รบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยต้า
นนประเทศไทย โดยผู้วิจ ัยได้แปล ปรับเปลี่ยนและพัฒนา
แบบสอบถาม Leadership Practices Inventory (LPI) ของ 
Kouzes and Posner (2002) ซึ่งวดัพฤติกรรมภาวะผูน้ าทีเ่ป็น
แบบอย่าง 5 ดา้น ปรบัมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) นช้
เกณฑ ์5 ระดบัของลเิคอร์ท (Likert Scale) และไดน้ าไปทดลองนช้
กบักลุ่มตวัอย่าง 30 คน เพื่อทดสอบค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) 
ของขอ้ค าถาม ไดค้่าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha ( ) รายดา้น
อยู่ระหว่าง 0.873 – 0.919 และโดยรวมทัง้ฉบบัที ่0.961 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล จดัท าโดยนช้โปรแกรมการวเิคราะห์

ทางสถติ ิซึง่ไดแ้ก่ ค่าเฉลีย่ ( x ) ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD) 
การทดสอบค่าท ี(t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-
way ANOVA) 
 
 

7. ผลการศึกษา 
 การศกึษาครัง้นี้ มผีลการศกึษาดงัต่อไปนี้ 

1.   ลกัษณะทัว่ไปของพนักงานบรษิัทผู้แทนจ าหน่ายโต
โยตา้นนประเทศไทยซึ่งเป็นกลุ่มตวัอย่าง พบว่าเป็นเพศหญงิ 273 
คน คิดเป็นร้อยละ 54.6  เพศชาย 227 คน คิดเป็นร้อยละ 45.4  
กลุ่มตวัอย่างส่วนนหญ่มอีายุอยู่นนช่วง 30-40 ปี คดิเป็น 

2. ร้อยละ 49.0  ส่วนนหญ่กลุ่มตัวอย่างมีต าแหน่งเป็น
หวัหน้างาน ร้อยละ 46.8 และเป็นพนักงานทีท่ างานนนหน่วยงาน
ส านกังานมากทีสุ่ดถงึรอ้ยละ 44.2   

3.   ผลการศกึษาระดบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่าง
ของผูบ้รหิารบรษิทัผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทย พบว่า
โดยภาพรวมอยู่นนระดบัมาก และเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
การรบัรู้ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารทัง้ 5 ด้านนัน้ 
ค่าเฉลี่ยอยู่นนระดบัมากทุกด้าน ซึ่งเรียงล าดบัได้ดงันี้  การเป็น
ต้นแบบนห้กบัผู้ร่วมงาน การกระตุ้นนห้เกดิวสิยัทศัน์ร่วม การนห้
อ านาจผูอ้ื่นนนการท างาน การบ ารุงขวญัและก าลงันจ และการท้า

ทายและกล้าเผชญิกระบวนการ ( x =3.91, 3.82, 3.77, 3.74, 
3.63) ดงัรายละเอยีดนนตารางที ่1 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ปจัจยัส่วนบุคคล 

 เพศ 

 อายุ 

 ระดบัต าแหน่งงาน 

 หน่วยงานหรอืสงักดันนการท างาน 

การรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่าง 

 ดา้นการเป็นตน้แบบนหก้บัผูร้่วมงาน 

 ดา้นการกระตุน้นหเ้กดิวสิยัทศัน์ร่วมกนั 

 ดา้นการทา้ทายและกลา้เผชญิกบักระบวนการ 

 ดา้นการนหอ้ านาจผูอ้ื่นนนการท างาน 

 ดา้นการบ ารุงขวญัและก าลงันจ 
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ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเกีย่วกบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารบรษิทัผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยตา้นนประเทศ
ไทย 

 
 

เมื่อศึกษารายละเอียดของการรับรู้ภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผูบ้รหิารผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยตา้นนประเทศไทยแต่ละ
ดา้น สามารถอธบิายผลการศกึษาไดด้งันี้ 

2.1 การเป็นต้นแบบนห้กบัผู้ร่วมงาน จากการศกึษา
พบว่า ทุกขอ้ค าถามมคี่าเฉลีย่อยู่นนระดบัมาก โดยขอ้ค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อนัดบัแรกคอื ผู้น าทุ่มเทเวลาและแรงกาย
เพื่อนห้ผู้ร่วมงาน ยึดมัน่นนหลักการและมาตรฐานตามที่ตกลง
ร่วมกนัไว้ (  = 4.15) รองลงมาคือ ผู้น าการปฏบิตัิตนเป็น
ตวัอย่างทีด่ตีามที่เขาคาดหวงันหผู้ร้่วมงานเป็น (  = 3.95) และ
ผู้น าปฏิบตัิตามค ามัน่สัญญาและพนัธกิจที่นห้ไว้ต่อท่าน (  = 
3.86) ตามล าดบั 

2.2 การกระตุ้นนห้เกิดวิสยัทศัน์ร่วม จากการศึกษา
พบว่าทุกขอ้ค าถามมคี่าเฉลี่ยอยู่นนระดบัมาก โดยขอ้ค าถามที่มี
ค่าเฉลีย่มากทีสุ่ด 3 อนัดบัแรกคอื ผูน้ าไดน้หข้อ้มลูแก่ผูร้่วมงานถงึ
แนวโน้มอนาคต ซึ่งจะมผีลต่อความส าเรจ็นนการปฏบิตังิาน (  = 
3.95) รองลงมาคอื ผู้น าศรทัธา เชื่อมัน่ และคดินนทางสรา้งสรรค์
เสมอว่าทุกสิง่มโีอกาสเป็นไปไดน้นอนาคต (  = 3.94) และผูน้ า
สามารถบรรยายภาพบรษิทัทีน่่าจะเป็นนนอนาคตนหท้่านทราบ (  
= 3.88) ตามล าดบั 

2.3 การท้าทายและกล้าเผชิญกระบวนการ  จาก
การศกึษาพบว่า ม ี4 ขอ้ค าถามมคี่าเฉลีย่อยู่นนระดบัมาก โดยขอ้
ค าถามทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด 3 อนัดบัแรกคอื ผูน้ าคน้หาวธิกีารนหม ่
ๆ จากภายนอกบริษัทเพื่อน ามาพัฒนาปรบัปรุง สิง่ที่ท่านท าอยู่ 
(  = 3.79) รองลงมาคอื ผูน้ าแสวงหาโอกาสทีท่า้ทายเพื่อทดสอบ
ทกัษะและความสามารถของตนเองเสมอ (  = 3.75) และผูน้ า
ชกัชวนผู้ร่วมงานนห้ลองนช้วธิกีารหรือนวตักรรมนหม่ ๆ กบังาน
ของตน (  = 3.69) ตามล าดบั โดยทีข่อ้ผูน้ ามกัจะถามตนเองหรอื
ผูร้่วมงานเสมอว่า เราไดเ้รยีนรูอ้ะไร เมือ่สิง่ต่าง ๆ ไมเ่ป็นไปตามที่
คาดหวงั มคี่าเฉลีย่ระดบัปานกลาง (  = 3.69) 

2.4 การนห้อ านาจผู้อื่นนนการท างาน จากการศกึษา
พบว่า ทุกขอ้ค าถามมคี่าเฉลีย่อยู่นนระดบัมาก โดยขอ้ค าถามที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อนัดบัแรกคอื ผู้น านห้ความมัน่นจว่าผู้ที่จะ
เจรญิก้าวหน้านนหน้าที่การงานได้ต้องเรียนรู้ทกัษะนหม่ ๆ และ
พฒันาตนเอง (  = 3.95) รองลงมาคอื ผูน้ านหเ้กยีรตผิูร้่วมงาน
และปฏบิตัต่ิอท่านดว้ยความเคารพ (  = 3.84) และผูน้ าพฒันา
สมัพนัธภาพนห้เกดิความร่วมมอืนนหมู่ผู้ร่วมงาน (  = 3.76) 
ตามล าดบั   

2.5 การบ ารุงขวญัและก าลงันจ จากการศกึษาพบว่า 
ทุกขอ้ค าถามมคี่าเฉลีย่อยู่นนระดบัมาก โดยขอ้ค าถามที่มคี่าเฉลีย่
มากทีสุ่ด 3 อนัดบัแรกคอื ผูน้ าไดแ้สดงนหท้่านรบัรูว้่า เขามคีวาม
เชือ่ม ัน่นนความสามารถของท่าน (  = 3.84) และผูน้ าแสดงความ
ชื่นชมยกย่องบุคคลที่เ ป็นตัวอย่างของผู้ อุทิศตน มุ่งมัน่กับ
ความส าเรจ็ (  = 3.84) รองลงมาคอื ผูน้ ามกักว่าชมเชยผูร้่วมงาน
ทีป่ฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ลุล่วงดว้ยด ี(  = 3.81) และผูน้ าแสดงความ
ชื่นชมและนห้การสนับสนุนต่อสมาชิกนนทีมงานที่มสี่วนช่วยนน
ความส าเรจ็ (  = 3.71) ตามล าดบั 

3. ผลการศึกษาเปรียบเทียบการรบัรู้ภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผู้บริหารผู้แทนจ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทย
โดยรวมและเป็นรายดา้น จ าแนกตาม เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และ
หน่วยงานที่สงักดัของพนักงาน มรีายละเอียดของผลการศึกษา
ดงันี้ 

3.1  กลุ่มตวัอย่างทีม่เีพศต่างกนั มกีารรบัรูภ้าวะผูน้ า
ทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นแตกต่าง
กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที ่.05 โดยเพศชายมกีารรบัรู้ภาวะ
ผู้น าที่เป็นแบบอย่างโดยรวม และรายด้านทุกด้านมากกว่าเพศ
หญงิ ดงัรายละเอยีดนนตารางที ่2 

 

 

ภาวะผูน้ าท่ีเป็นแบบอย่าง 
N = 500 

อนัดบั ระดบัพฤติกรรม 
x  SD 

     
การเป็นตน้แบบนหก้บัผูร้่วมงาน 3.91 .64 1 มาก 
การกระตุน้นหเ้กดิวสิยัทศัน์รว่ม 3.82 .59 2 มาก 
การทา้ทายและกลา้เผชญิกระบวนการ 3.63 .62 5 มาก 
การนหอ้ านาจผูอ้ื่นนนการท างาน 
การบ ารุงขวญัและก าลงันจ 

3.77 
  3.74 

.60 
    .61 

3 
4 

          มาก 
มาก 

 รวม 3.77    .53       มาก 
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ตารางท่ี 2   เปรยีบเทยีบการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามเพศ  
 

 ภาวะผูน้ าท่ีเป็นแบบอย่าง 

เพศชาย 
n = 227 

เพศหญิง 
n = 273 

 
t 

 
p 

x  SD x  SD 
        
การเป็นตน้แบบนหก้บัผูร้่วมงาน 4.04 .63 3.79 .61 4.49 .00* 
การกระตุน้นหเ้กดิวสิยัทศัน์รว่ม 3.90 .58 3.75 .58 2.93 .00* 
การทา้ทายและกลา้เผชญิกระบวนการ 3.69 .69  3.57 .56  2.05 .04* 
การนหอ้ านาจผูอ้ื่นนนการท างาน 3.86 .65  3.73 .54  3.06 .00* 
การบ ารุงขวญัและก าลงันจ 3.84 .63  3.66 .58  3.28 .00* 
 รวม 3.87 .57 3.70 .49 3.63 .00* 
*มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 
 

3.2  กลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุต่างกนั มกีารรบัรูภ้าวะผูน้ า
ทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นแตกต่าง
กนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 ดงัรายละเอยีดนนตารางที ่3 
 
ตารางท่ี 3  เปรยีบเทยีบการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามอายุ 

* มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 
 

ภาวะผูน้ าท่ีเป็นแบบอย่าง 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1.  การเป็นตน้แบบนหก้บัผูร้่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 3 6.316 2.135 5.356 .001* 
ภายนนกลุ่ม 496 194.981 .393    
รวม 499 231.297    

2. การกระตุน้นหเ้กดิวสิยัทศัน์รว่ม ระหว่างกลุ่ม 3 6.828 2.276 6.878 .000* 
ภายนนกลุ่ม 496 164.124 .331   
รวม 499 170.952    

3. การทา้ทายและกลา้เผชญิกระบวนการ ระหว่างกลุ่ม 3 3.670 1.223 3.208 .023* 
ภายนนกลุ่ม 496 189.156 .381   
รวม 499 192.826    

4.  การนหอ้ านาจผูอ้ื่นนนการท างาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 3 9.876 3.292 9.693 .000* 
ภายนนกลุ่ม 496 168.452 .340   
รวม 499 178.328    

5.  การบ ารุงขวญัและก าลงันจ ระหว่างกลุ่ม 3 5.186 1.729 4.732 .003* 
ภายนนกลุ่ม 496 181.216 .365   
รวม 499 186.402    

 
รวมเฉลีย่ 

ระหว่างกลุ่ม 3 5.158 1.719 6.213 .000* 
ภายนนกลุ่ม 496 137.258 .277   
รวม 499 142.416    
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เมื่อท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe’ 
พบว่า (1) กลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุไมเ่กนิ 30 ปี มกีารรบัรูภ้าวะผูน้ าที่
เป็นแบบอย่างด้านการเป็นต้นแบบนห้กบัผู้ร่วมงาน อยู่นนระดบั
น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างที่มอีายุ 41-50 ปี และกลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุ
มากกว่า 50 ปี (2) กลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุไม่เกนิ 30 ปี และ กลุ่ม
ตวัอย่างทีม่อีายุ 31-40 ปี มกีารรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างดา้น
การกระตุ้นนห้เกิดวิสยัทศัน์ร่วม ด้านการท้าทายและกล้าเผชิญ
กระบวนการ และดา้นการบ ารุงขวญัและก าลงันจ  อยู่นนระดบัน้อย
กว่ากลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุมากกว่า 50 ปี (3) กลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุ
ไม่เกนิ 30 ปี กลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุ 31-40 ปี และกลุ่มตวัอย่างทีม่ ี

อายุ 41-50 ปี มกีารรบัรู้ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างด้านการนห้
อ านาจผู้อื่นนนการท างาน และภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างโดย
รวมอยู่นนระดบัน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุมากกว่า 50 ปี 

 
3.3  กลุ่มตวัอย่างทีม่ตี าแหน่งงานต่างกนั มกีารรบัรู้

ภาวะผูน้ าที่เป็นแบบอย่างของผู้บรหิารโดยรวมแตกต่างกนั และ
รายดา้นเกอืบทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที ่ .05 
ยกเวน้การรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างดา้นการทา้ทายและกลา้
เผชิญกระบวนการเพยีงด้านเดียวที่ไม่แตกต่าง ดงัรายละเอียด
แสดงนนตารางที ่4 

 
ตารางท่ี 4  เปรยีบเทยีบการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามต าแหน่ง 

* มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 
 
เมื่อท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe’ 

พบว่ากลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงาน และหวัหน้า มกีารรบัรู้ภาวะ
ผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างดา้นการเป็นตน้แบบนหก้บัผูร้่วมงาน ดา้นการ
กระตุ้นนหเ้กดิวสิยัทศัน์ร่วม ดา้นการนหอ้ านาจผู้อื่นนนการท างาน 
ดา้นการบ ารุงขวญัและก าลงันจ และโดยรวม น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่าง
ทีเ่ป็นผูจ้ดัการ 

3.4  กลุ่มตัวอย่างที่อยู่หน่วยงานที่สงักดัต่างกนั มี
การรบัรู้ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารโดยรวมและราย
ด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ดัง
รายละเอยีดนนตารางที ่5 

 
 
 

ภาวะผูน้ าท่ีเป็นแบบอย่าง 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1.  การเป็นตน้แบบนหก้บัผูร้่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 2 6.258 3.129 7.974 .000* 
ภายนนกลุ่ม 497 195.039 .392   
รวม 499 201.297    

2. การกระตุน้นหเ้กดิวสิยัทศัน์รว่ม ระหว่างกลุ่ม 2 3.681 1.840 5.468 .004* 
ภายนนกลุ่ม 497 167.271 .337   
รวม 499 170.952    

3. การทา้ทายและกลา้เผชญิกระบวนการ ระหว่างกลุ่ม 2 .795 .398 1.029 .358 
ภายนนกลุ่ม 497 192.031 .386   
รวม 499 192.826    

4.  การนหอ้ านาจผูอ้ื่นนนการท างาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 2 4.572 2.286 6.538 .002* 
ภายนนกลุ่ม 497 173.756 .350   
รวม 499 178.328    

5.  การบ ารุงขวญัและก าลงันจ ระหว่างกลุ่ม 2 4.469 2.235 6.104 .002* 
ภายนนกลุ่ม 497 181.933 .366   
รวม 499 186.402    

 
รวมเฉลีย่ 

ระหว่างกลุ่ม 2 3.495 1.747 6.251 .002* 
ภายนนกลุ่ม 497 138.922 .280   
รวม 499 142.416    
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ตารางท่ี 5  เปรยีบเทยีบการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามหน่วยงานทีส่งักดั 

* มนียัส าคญัทางสถติทิี ่.05 
 
เมื่อท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธีของ Scheffe’ 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่อยู่หน่วยงานขายและการตลาด มกีารรบัรู้
ภาวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิาร 4 ดา้น คอื ดา้นการเป็น
ตน้แบบนหก้บัผูร้่วมงาน ดา้นการกระตุ้นนหเ้กดิวสิยัทศัน์ร่วม ดา้น
การนห้อ านาจผู้อื่นนนการท างาน และด้านการบ ารุงขวัญและ
ก าลงันจ มากกว่ากลุ่มตวัอย่างที่อยู่หน่วยงานซ่อมบรกิาร (GS) 
ส าหรบัการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างดา้นการนหอ้ านาจผูอ้ื่นนน
การท างาน กลุ่มตัวอย่างที่อยู่หน่วยงานขายและการตลาด และ
กลุ่มตัวอย่างที่อยู่หน่วยงานส านักงาน มีการรับรู้ภาวะผู้น าฯ 
มากกว่ากลุ่มตวัอย่างที่อยู่หน่วยงานซ่อมตวัถงัและส ีนอกจากนี้
กลุ่มตวัอย่างที่อยู่หน่วยงานส านักงาน มกีารรบัรู้ภาวะผูน้ าที่เป็น
แบบอย่างดา้นการเป็นต้นแบบนหก้บัผูร้่วมงาน ดา้นการกระตุ้นนห้
เกิดวิสัยทศัน์ร่วม ด้านการท้าทายและกล้าเผชิญกระบวนการ
มากกว่ากลุ่มตวัอย่างทีอ่ยู่หน่วยงานซ่อมบรกิาร (GS)  นอกจากนี้ 
การรับรู้ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างโดยรวม กลุ่มตัวอย่างที่อยู่
หน่วยงานขายและการตลาด และหน่วยงานส านักงาน มกีารรบัรู้
ภาวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่าง อยู่นนระดบัมากกว่ากลุ่มตวัอย่างกลุ่ม
ตวัอย่างทีอ่ยู่หน่วยงานซ่อมบรกิาร (GS)  
 
 

8. อภิปรายผลและสรปุผลการวิจยั 
1. ผลการวิจัยพบว่ า  การรับรู้ภาวะผู้น าที่ เ ป็น

แบบอย่างของผู้บริหารผู้แทนจ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทย
โดยรวมมอียู่นนระดบัมาก ทัง้นี้เพราะว่า พนักงานรบัรู้ได้ว่าผู้น า
เป็นต้นแบบนห้กบัผู้ร่วมงาน โดยทุ่มเทเวลาและแรงกายนห้กับ
ผู้ร่วมงานยึดมัน่นนหลกัการและมาตรฐานตามที่ตกลงร่วมกนัไว ้
ปฏบิตัตินเป็นเป็นตวัอย่างที่ดตีามทีค่าดหวงันหผู้ร้่วมงานเหน็และ
ยังปฏิบัติตาม ค ามัน่สัญญาและพันธกิจที่นห้ไว้  และยังเป็นผู้
กระตุ้นนห้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยนห้ข้อมูลแก่ผู้ร่วมงานถึง
แนวโน้มนนอนาคต ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จามจุร ีจ าเมอืง 
(2548) พบว่า การกระตุ้นนหเ้กดิวสิยัทศัน์ร่วมนนองค์การควรจะมี
การอธบิายวสิยัทศัน์ ทีจ่ะมผีลต่อความส าเรจ็  ผูน้ าศรทัธา เชื่อมัน่
และคดินนทางสรา้งสรรค์เสมอว่าทุกสิง่มโีอกาสเป็นไปได้ และพูด
ถงึเป้าหมายดว้ยความมัน่นจอย่างแทจ้รงิ และนหอ้ านาจผูอ้ื่นนนการ
ท างาน กล่าวคอื จะนหเ้กยีรตผิูร้่วมงานและปฏบิตัดิว้ยความเคารพ 
สนบัสนุนนหผู้ร้่วมงานตดัสนินจนนงานดว้ยตนเอง นหค้วามมัน่นจว่า
ผู้ที่จะเจริญก้าวหน้าได้ต้องเรียนรู้และพฒันาทกัษะนหม่ ๆ และ
พฒันาตนเอง อกีทัง้ยงันหค้วามสนนจนนการบ ารุงขวญัและก าลงันจ
ต่อผู้นต้บังคับบัญชา ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของนาฏยา 
ปรชัญาชยั (2553) ทีพ่บว่า การรบัรูภ้าวะผูน้ ามคีวามสมัพนัธ์กบั

ภาวะผูน้ าท่ีเป็นแบบอย่าง 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1.  การเป็นตน้แบบนหก้บัผูร้่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 3 7.553 2.518 6.445 .000* 
ภายนนกลุ่ม 496 193.744 .391   
รวม 499 201.297    

2. การกระตุน้นหเ้กดิวสิยัทศัน์รว่ม ระหว่างกลุ่ม 3 9.383 3.128 9.602 .000* 
ภายนนกลุ่ม 496 161.569 .326   
รวม 499 170.952    

3. การทา้ทายและกลา้เผชญิกระบวนการ ระหว่างกลุ่ม 3 6.118 2.039 5.417 .001* 
ภายนนกลุ่ม 496 186.708 .376   
รวม 499 192.826    

4.  การนหอ้ านาจผูอ้ื่นนนการท างาน 
 

ระหว่างกลุ่ม 3 6.438 2.146 6.193 .000* 
ภายนนกลุ่ม 496 171.890 .347   
รวม 499 178.328    

5.  การบ ารุงขวญัและก าลงันจ ระหว่างกลุ่ม 3 4.678 1.559 4.256 .006* 
ภายนนกลุ่ม 496 181.724 .366   
รวม 499 186.402    

 
รวมเฉลีย่ 

ระหว่างกลุ่ม 3 6.060 2.020 7.348 .000* 
ภายนนกลุ่ม 496 136.356 .275   
รวม 499 142.416    
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การท างานของผูน้ต้บงัคบับญัชา โดยเฉพาะอย่างยิง่การรบัรูด้้าน
ลกัษณะทางสงัคมและการมปีฏสิมัพนัธ์ และดา้นลกัษณะทางดา้น
เทคนิคทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน เมือ่บุคลากรมคีวามสุขนนการปฏบิตังิาน 
กจ็ะส่งผลต่อประสทิธผิลการด าเนินงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
House (1981) พบว่า การสนบัสนุนชืน่ชม นับถอื การยอมรบัและ
การช่วยเหลอื ท านหเ้กดิขวญัก าลงันจ ส่งผลต่อประสทิธผิลองค์การ  
ซึง่ผูน้ าจะเชือ่ม ัน่นนความสามารถของพนักงาน  และกล่าวชมเชย
เสมอเมื่อพนักงานท าตัวเป็นตัวอย่าง เป็นผู้อุทิศตนมุ่งมัน่กับ
ความส าเร็จ  อีกทัง้ยงัท้าทายและกล้าเผชญิกระบวนการท างาน
นหม่ ๆ ดังเช่น ค้นหาวิธีการนหม่ นวัตกรรมนหม่และแสวงหา
โอกาส เพือ่ทดสอบทกัษะและความสามารถ คดิหาหนทางป้องกนั
อุปสรรคไวก้่อนแมจ้ะยงัไม่เกดิขึน้  และกล้าทีจ่ะลองท าแมว้่างาน
นัน้อาจจะเกดิความลม้เหลวสอดคลอ้งกบัแนวคดิของศกัดิไ์ทย สุร
กจิบวร (2545) ผู้บรหิารต้องมองการณ์ไกล มองผ่านอุปสรรคนห้
ทะลุ สามารถคาดคะเนได้ถึงเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นได้นนอนาคต  
ทัง้หมดนี้ เป็นปจัจยัสะท้อนที่ท านห้พนักงานรบัรู้ภาวะผู้น าได้นน
ระดบัทีม่ากนนองคก์าร 

2. ผลการศกึษาเปรยีบเทยีบการรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็น
แบบอย่างของผูบ้รหิารผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยตา้นนประเทศไทย
โดยรวมและเป็นรายดา้น จ าแนกตาม เพศ อายุ ต าแหน่งงาน และ
หน่วยงานทีส่งักดัของพนกังาน สามารถอภปิรายผลไดด้งันี้ 

2.1 พนักงานมเีพศต่างกนั มกีารรบัรู้ภาวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผู้บริหารฯ ที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศกึษาของนาฎยา ปรชัญาชยั (2553: บทคดัย่อ) รษัฎาวรรณ 
โพธขินัธ์ (2548: บทคดัย่อ) และสุภชยั โพธโิต (2552: บทคดัย่อ) 
ทีพ่บว่าเพศทีต่่างกนั มกีารรบัรูภ้าวะผูน้ าของขา้ราชการนนสงักดั
ส านกังานสรรพากรภาค 6 การรบัรูภ้าวะผูน้ าและศกัยภาพนนการ
ท างานของเจ้าหน้าที่สาธารณสุขนนจงัหวดัจนัทบุรี และการรบัรู้
ภาวะผูน้ าของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 3 (ภาคเหนือ) 
ตามล าดบั แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ นอกจากนี้ ผล
การศึกษายงัพบว่าเพศชายมกีารรบัรู้ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง
มากกว่าเพศหญงิ ทัง้นี้ เพศชายมลีกัษณะนิสยัของความเป็นภาวะ
ผูน้ าสูงกว่าเพศหญงิ เพราะผูช้ายมคีวามสามารถนนการวเิคราะห ์
มคีวามเดด็ขาด และนหค้วามส าคญักบัผลของงานมากกว่าสิง่อื่นนด 
มคีวามเขม้แขง็ ไม่นช้อารมณ์ ไม่น าเรื่องส่วนตวัมาเกี่ยวขอ้งกบั
งาน อกีทัง้ ภาวะผูน้ าแบบผูช้ายยงัคงมนีหเ้หน็อยู่นนองค์การทัว่ไป
นนปจัจุบนั ซึ่งผู้หญิงส่วนหนึ่งก็ยอมรับนนกระบวนทัศน์นี้  และ
สงัคมนหคุ้ณค่าภาวะผูน้ าแบบผูช้าย ว่าเป็นรปูแบบของภาวะผูน้ าที่
แทจ้รงิ (จุลนี เทยีนไทย, 2553) ดงันัน้ เมือ่พนักงานรบัรู ้ตคีวาม 
และเทยีบเคยีงพฤตกิรรมที่ผู้บรหิารแสดงออกมานัน้ เพศชายจงึ
เทียบเคียงตนเองและมีการรับรู้ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างได้
มากกว่าเพศหญงิ 

2.2  พนักงานทีม่อีายุต่างกนั มกีารรบัรูภ้าวะผู้น าที่เป็น
แบบอย่างของผูบ้รหิารฯ โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 โดยพนักงานทีม่อีายุมากกว่า 50 

ปีนัน้มกีารรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างโดยรวมมากกว่าพนกังาน
ที่มีอายุนนแต่ละช่วงอายุทุกกลุ่ม ซึ่งมีความสอดคล้องกับผล
การศกึษาของ สุภชยั โพธโิต (2552) และ Maslach (1982 อ้างถงึ
นนนิกัญชลา ล้นเหลือ , 2554) ที่พบว่า ผู้ที่มีอายุมากจะมี
ประสบการณ์กับบุคคลหลายประการ ท านห้มีทักษะนนการ
ประสานงานกบับุคคลประเภทต่าง ๆ ท านห้เกิดการเรียนรู้และ
แสวงหาวิธีปฏิบัติอย่างหลากหลาย และรับรู้ถึงภาวะผู้น าของ
ผูบ้รหิารไดม้ากกว่า   

2.3  พนักงานทีต่ าแหน่งงานต่างกนั มกีารรบัรูภ้าวะผูน้ า
ทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารฯ โดยรวมแตกต่างกนั และรายดา้น
เกือบทุกด้านแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ .05  ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของรษัฎาวรรณ โพธชินัธ์ (2548) และ
สุภชยั โพธโิต (2552) ทีพ่บว่า ต าแหน่งงานปจัจุบนัทีแ่ตกต่างกนั 
มกีารรบัรู้ภาวะผู้น า ที่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั .05  
อย่างไรกต็าม การรบัรูภ้าวะผู้น าทีเ่ป็นแบบอย่างดา้นการทา้ทาย
และกลา้เผชญิกระบวนการเพยีงดา้นเดยีวทีไ่มแ่ตกต่าง ซึ่งสะทอ้น
ไดว้่าพนักงานของบรษิัทผูแ้ทนจ าหน่ายฯ ไม่ว่าต าแหน่งงานนดก็
ตาม รับรู้ ได้ว่ าภาวะผู้น าด้านการท้าทายและกล้า เผชิญ
กระบวนการ เป็นหลกัส าคญัที่ทุกระดบันนองค์กรต้องตระหนัก 
และถือเป็นแนวทางปฏิบตัิงานอยู่เสมอ โดยเฉพาะนนด้านผู้น า
คน้หาวธิกีารนหม่ ๆ จากภายนอกบรษิทัเพื่อน ามาพฒันาปรบัปรุง

สิง่ที่ท่านท าอยู่เสมอ ซึ่งมรีะดบัค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( x = 3.79) ซึ่ง
สอดคล้องกับวัฒนธรรมการท างานโตโยต้า หรือวิถีโตโยต้า 
(Toyota Way) ที่โตโยต้าได้พยายามถ่ายทอดหลกัการความคดิ
เดยีวกนัและร่วมกบัซพัพลายเออร์และผูแ้ทนจ าหน่ายนนการเสนอ
บริการและสินค้าคุณภาพสูงได้เหมือนกนัทัว่โลก  วิถีโตโยต้า 
(Toyota Way) มุ่งเน้น 2 เสาหลกั คอื การปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง 
และการยอมรบันบัถอืซึง่กนัและกนั โตโยตา้ไมเ่คยพงึพอนจ ไมเ่คย
หยุดนิ่งอยู่ก ับที่ และได้ปรับปรุงธุรกิจอยู่ เสมอ โดยผลักดัน
ความคิดและความพยายามอย่างดีที่สุดขององค์การ เคารพ
บุคลากรและเชื่อว่าความส าเร็จของธุรกจิที่เกิดขึ้นมานัน้มาจาก
ความพยายามของทุกคน และการจัดทีมงานอย่างดี ดังนั ้น 
วฒันธรรมนี้ได้ปลูกถ่ายไปยงัพนักงานทุก ๆ คน ทุกระดบัชัน้ จงึ
ท านห้การรบัรู้ภาวะผู้น าทีเ่ป็นแบบอย่างของผู้บรหิารด้านการท้า
ทายและกลา้เผชญิกระบวนการ ไมแ่ตกต่างกนั  

2.4  พนักงานทีอ่ยู่หน่วยงานที่สงักดัต่างกนั มกีารรบัรู้
ภาวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างของผูบ้รหิารฯ โดยรวมและรายดา้นทุก
ดา้นแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่.05 สอดคลอ้งกบัผล
การศกึษาของ นิกญัชลา ลน้เหลอื (2554, หน้า 252-253) ทีศ่กึษา
เรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าเชงิวสิยัทศัน์ของผูบ้รหิาร
สถานศึกษาขัน้พื้นฐาน และนนการศึกษานัน้มกีารเปรียบเทียบ 
ภาวะผูน้ าเชงิวสิยัทศัน์ของผู้บรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานระดบั
ประถมศึกษาและระดบัมธัยมศึกษา ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มสีงักดั
แตกต่างกนั โดยผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าเชงิวสิยัทศัน์ของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานระดบัประถมศกึษาทีม่คี่าเฉลีย่ต ่า
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กว่าระดบัมธัยาศกึษา ซึ่งแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยนิกัญชลา ล้นเหลือ ได้น าเสนอเหตุผลว่า การ
จดัการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาระดบัประถมศึกษา และ
มธัยมศกึษามคีวามแตกต่างกนันนเรื่องบรรยากาศองค์การ และ
วฒันธรรมองค์การ สถานศกึษาระดบัประถมศกึษามจี านวนมาก 
กระจายอยู่ทัว่ทุกพื้นที่ท านห้การจดัสรรงบประมาณนนส่วนการ
อบรมพฒันาผู้บรหิารสถานศกึษาไม่ทัว่ถึง รวมถึงงบประมาณที่
เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นนนการ
พัฒนาการบริหารจัดการภายนนสถานศึกษา และมีผลต่อการ
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ดังนั ้น ผลการศึกษาที่พบว่า
พนักงานที่อยู่นนหน่วยงานขายและการตลาด และหน่วยงาน
ส านกังาน มกีารรบัรูภ้าวะผูน้ าทีเ่ป็นแบบอย่างฯ โดยรวม มากกว่า
กลุ่มตวัอย่างทีอ่ยู่นนหน่วยงานซ่อมบรกิาร (GS) เป็นผลมากจาก
นโยบายนนการบรหิารของผูบ้รหิารโตโยต้า ซึ่งมุ่งเน้นนนเรื่องของ
ยอดขายเป็นส าคญั อีกทัง้ยงัมงีบประมาณ หรอืรางวลัพเิศษที่โต
โยต้าเป็นผู้ก าหนดมานห้เพื่อกระตุ้นยอดขาย ท านห้รูปแบบการ
ท างาน และบรรยากาศนนการท างานร่วมกบัผูบ้รหิารเป็นไปนนเชงิ

รุก พนกังานหน่วยงานขายและการตลาด และหน่วยงานส านักงาน 
จงึได้นกล้ชดิมากกว่า และเห็นถึงวสิยัทศัน์ เรยีนรู้การท างาน ได้
ขวญัและก าลงันจเมือ่ยอดขายถงึเป้าเสมอ ๆ  นนขณะทีห่น่วยงาน
ซ่อมบริการ (GS) มีแนวทางนนการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
มาตรฐานการปฏบิตัิงานที่โตโยต้าก าหนดไว้ ดงันัน้ การรบัรู้ถึง
ภาวะผู้น าที่เป็นแบบอย่างของผู้บริหารฯ จึงน้อยกว่าหน่วยงาน
การตลาดและขาย และหน่วยงานส านกังาน  

โดยสรุป ผลการศกึษาครัง้นี้ ท านห้ทราบว่าพนักงานของ
บรษิทัผูแ้ทนจ าหน่ายโตโยต้ามกีารรบัรูภ้าวะผู้น าทีเ่ป็นแบบอย่าง
ของผู้บริหารอยู่นนระดับมากทัง้โดยรวม และรายด้านทุกด้าน 
นนขณะที่ผลการเปรยีบเทยีบการรบัรูฯ้ โดยจ าแนกตามเพศ อายุ 
ต าหน่งงาน และหน่วยงานที่สงักดั นัน้เป็นไปตามสมมติฐานทีต่ ัง้
ไว้ ดงันัน้ ผู้บริหารของผู้แทนจ าหน่ายโตโยต้านนประเทศไทย 
รวมถงึผูแ้ทนจ าหน่ายรถยนต์ตราอื่น ๆ สามารถน าขอ้มลูนี้ไปเป็น
แนวทางนนการวางแผนพฒันาผู้น าจากรุ่นสู่รุ่น เพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรยีบนนการแขง่ขนั เพราะภาวะผูน้ านัน้สมัพนัธก์บัประสทิธผิล
องคก์าร (Adams, 1993)  
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