
 

 

บทท่ี 2 
 

วรรณกรรมที่เก่ียวของ 
 

การศึกษาเรื่อง “ทัศนคติของพนักงานไทยที่มีตอภาพลักษณองคกรของบรรษัทขามชาติจาก
ประเทศญี่ปุนในประเทศไทย” มีรายละเอยีดเกีย่วกับ แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ ดงันี้ 
 
2.1 ความสัมพนัธระหวางไทยกับญ่ีปุน 

ประเทศไทยมีความสัมพันธกับประเทศญี่ปุนในหลายดานดวยกัน ในดานเศรษฐกิจนั้นได
เร่ิมใหความรวมมือทางเศรษฐกิจแกประเทศไทย ผานความชวยเหลือทางการเงินและเทคโนโลยี 
ญ่ีปุนเริ่มความรวมมือในดานเทคโนโลยีหลังจากการเขารวมแผนการโคลัมโบในป ค.ศ.1954 (พ.ศ.
2497) ความชวยเหลือ ทางการเงิน เร่ิมจากการจัดการปญหาเงินกูยืมในระหวางสงคราม (เงินกูเงินเยน
พิเศษ) ตั้งแตป ค.ศ.1955 (พ.ศ.2498) ที่กลาวถึงในขางตน ในปจจุบันญี่ปุนใหความชวยเหลือทั้งใน
รูปแบบการใหกู และความชวยเหลือทางการเงินแบบใหเปลา และความชวยเหลือทางดานเทคโนโลยี 
ซ่ึงเปนประโยชนตอการพัฒนาเศรษฐกิจของไทย  

สวนเรื่องการติดตอระหวางพระราชวงศของญ่ีปุนและไทย และการแลกเปลี่ยนการเยี่ยม
เยือนของผูนําของทั้งสองประเทศ  ในเดือนพฤษภาคม ปค.ศ.1963 (พ.ศ.2506 ปโชวะที่ 38) หนึ่งป
หลังจากการแกไขปญหาเงินกูยืมในสมัยสงคราม ไดสําเร็จลุลวง พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิ
พลอดุลยเดช พรอมดวยสมเด็จพระนางเจาฯ พระบรมราชินีนาถ ไดเสด็จพระราชดําเนินเยือนประเทศ
ญ่ีปุนอยางเปนทางการ ทั้งพระราชวงศของญี่ปุนและประชาชนชาวญี่ปุนไดถวาย การรับเสด็จอยาง
อบอุน และในเดือนธันวาคม ปค.ศ.1964 (พ.ศ.2507 ปโชวะที่ 39) เจาชายอากิฮิโต มกุฎราชกุมาร 
พรอมดวยเจาหญิงมิชิโกะพระชายา ไดเสด็จเยือนประเทศไทยอยางเปนทางการ เปนการตอบแทน 
หลังจากนั้น พระราชวงศของประเทศทั้งสองไดแลกเปลี่ยนการเยี่ยมเยือนระหวางกันเปนการกระชับ
พระราชไมตรีระหวางสองประเทศ ใหแนนแฟนยิ่งขึ้น  

และยิ่งกวานั้น ในปจจุบัน นายกรัฐมนตรีของทั้งสองประเทศ ก็มีการแลกเปลี่ยนการเยี่ยม
เยือนกันและกัน การเยือนของผูนํา กอใหเกิดผลดียิ่งตอสัมพันธภาพของทั้งสองประเทศ นอกจากนี้ 
การแลกเปลี่ยนการเยี่ยมเยือนของคณะทูตสันถวไมตรี ของรัฐบาลและเอกชน ก็เพิ่มขึ้น เชน คณะของ
รัฐมนตรีวาการกระทรวงการตางประเทศ สงผลใหความสัมพันธทางการทูต ของทั้งสองประเทศแนบ
แนนมากขึ้น อันจะกอใหเกิดความรวมมือและพัฒนาทางเศรษฐกิจตอ 
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สรุปไดวาความสัมพันธ ไทยสถาปนาความสัมพันธทางการทูตกับญี่ปุน เมื่อวันที่ 26 
กันยายน 2430 (ค.ศ. 1887) ซ่ึงสรุปกลไกความสัมพันธ ไดดังนี้ 

 การประชุมประจําปทวิภาคีดานการเมืองและการทหารทวิภาคีระ หวางกระทรวง
กลาโหมและกระทรวงการตางประเทศของไทยกับญี่ปุน (Bilateral Political and 
Military Meeting) 

 การประชุมความรวมมือทางวิชาการประจําปไทย-ญ่ีปุน 

 การประชุมหุนสวนเศรษฐกิจไทย-ญ่ีปุน (ช่ือเดิม คือ การประชุมปรับโครงสราง
ความสัมพันธทางเศรษฐกิจไทย-ญ่ีปุน) 

 การประชุมคณะกรรมการความรวมมือทางการคาและเศรษฐกิจไทย-ญ่ีปุน (ภาคเอกชน) 

สวนเรื่องการการคาไทยกับญี่ปุน  จะพบวาญี่ปุนเปนประเทศคูคาลําดับที่ 1 ของไทยในป 
2545 และ มีมูลคาการคาสองฝายรวม 1,068,881 ลานบาท (ประมาณ 24,857 ลานดอลลารสหรัฐ) การ
สงออกของไทยไปญี่ปุนในป 2545 มูลคา 429,425 ลานบาท (ประมาณ 10,006 ลานดอลลารสหรัฐ) 
ลดลงรอยละ 3.01 เมื่อเทียบกับป 2544 (442,492 ลานบาท/9,945 ลานดอลลารสหรัฐ) คิดเปนรอยละ 
14.5 ของมูลคาการสงออกทั้งหมดของไทย การนําเขาจากญี่ปุน ในป 2545 มูลคา 639,456 ลานบาท 
(ประมาณ 14,811 ลานดอลลารสหรัฐ) เพิ่มขึ้นรอยละ 3.58 เมื่อเทียบกับป 2544 (616,512 ลานบาท/
13,830 ลานดอลลารสหรัฐ) คิดเปนรอยละ 3 ของมูลคาการนําเขาของญี่ปุนทั้งหมด ในป 2545 ไทย
ขาดดุลการคาเปนมูลคา 210,031 ลานบาท (ประมาณ 4,805 ลานดอลลารสหรัฐ) เพิ่มขึ้นรอยละ 17.14 
เมื่อเทียบกับป 2544 (174,020 ลานบาท/3,885 ลานดอลลารสหรัฐ)  

สินคานําเขาจากญี่ปุน แผงวงจรไฟฟา สวนประกอบรถยนต เหล็กแผนรีดรอน ไดโอด 
ทรานซิสเตอร สวนประกอบเครื่องยนต เครื่องจักรที่ทํางานเปนเอกเทศ สวนประกอบคอมพิวเตอร 
เหล็กแผนชุบ รถบรรทุก แบบหลอสําหรับโลหะและวัสดุ และอื่น ๆ  และสินคาสงออกจากไทย 
เครื่องคอมพิวเตอรและอุปกรณ ยางธรรมชาติ แผงวงจรไฟฟา สวนประกอบเครื่องมือส่ือสาร
โทรคมนาคม ไกสดแชเย็น เนื้อสัตวปรุงแตง อาหารทะเลแปรรูป ไดโอด ทรานซิสเตอร เครื่องรับ
โทรศัพทและสวนประกอบ เนื้อปลาสดแชเย็น แชแข็ง และอื่น ๆ 
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2.2 ลักษณะทางวัฒนธรรมญีปุ่นในสงัคมไทย 
 

ถาจะมองไปในดานบวกจะพบวาผลพลอยที่เกิดจากการเขามาลงทุนของนักลงทุน
ตางประเทศ นั้นสงผลใหสังคมไทยทั้งดานบวกและดานลบ แตส่ิงที่ปรากฏใหเหน็อยูมากมาย
โดยทั่วไปเปนการรับรูและซึมซับวัฒนธรรมตางชาติเขามาประยุกตใช โดยเฉพาะอยางยิ่งวัฒนธรรม
ญ่ีปุนในสังคมไทยเปนเรื่องที่ธรรมดาของประเทศที่อยูในยุคโลกาภวิัตน ซ่ึงและมีรูปแบบที่
หลากหลาย ไมวาจะเปนสื่ออยางละครและภาพยนตร เกม การตูนญี่ปุน เพลง การแตงกาย อาหาร 
สินคานําเขา  วรรณกรรม ภาษาญี่ปุน ฯลฯ เรียกไดวาแทบทุกดานของชีวิต โฮโดอิงค (คณะ
ผูเชี่ยวชาญดานงานวจิัยผูบริโภคของญี่ปุน) ไดระบุผลวจิัยวยัรุนไทยวาเปดรับวัฒนธรรมญี่ปุน และ
ใหความนิยมสินคาญี่ปุน เหตุเพราะความทันสมัยเปนหลัก และเชื่อในความเปนผูนําดานแฟชัน่ 
ความคิด และเทคโนโลยี อีกทั้งศาสตราจารยรังสรรค ธนะพรพนัธ อาจารยประจําคณะเศรษฐศาสตร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เคยอธิบายเอาไววา สินคาวัฒนธรรม หมายถึง สินคาที่มีวัฒนธรรมฝงตัวใน
สินคาหรือบริการ ดังนัน้เหตุผลของผูบริโภคในการซื้อสินคาเหลานั้น ก็ดวยความแตกตางของนัยทาง
วัฒนธรรมที่ฝงตัวอยูในสินคา ฉะนั้นกระแสคลั่งวัฒนธรรมญี่ปุนจึงไดเร่ิมเขามาในสังคมไทยในชวง
หลังทศวรรษที่ 1980 เหน็ไดจากละครโทรทัศนชุด “โอชิน” ซ่ึงไดรับความนิยมอยางมากในขณะนั้น 
รวมถึงรองศาสตราจารย ดร.อรรถจักร สัตยานุรักษ กลาวถึงเรื่องนี้วา “Japanization” หรือ 
กระบวนการกลายเปนญี่ปุน ซ่ึงคํานี้มักใชอธิบายถึงกระบวนการผลิต การสรางรูปแบบองคกรแบบ
ญ่ีปุน ซ่ึงเปนมุมมองทางดานเศรษฐกิจ แตในบริบทของสังคมไทย คําๆนี้ไดกินความหมายไปถึง
อิทธิพลของญี่ปุนในมุมมองทางดานสังคมและวัฒนธรรมดวย 
 

จากงานวิจยัเร่ืองกระบวนการ “JAPANIZATION” ในสังคมไทย: การบริโภคสินคา
วัฒนธรรมญี่ปุนและผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของผูบริโภคชาวไทย ของ ศาสตราจารย ดร.โนริยูก ิ
ซูซูกิ และพีริยา หวังโภคาลกุล (Graduate School of the Humainities and Social Scieces, University 
of the Ryukyus, Japan) พบวาการตูนเปนจุดเริ่มตนในการรูจักและชืน่ชอบวัฒนธรรมญี่ปุน โดยได
สัมผัสและบริโภคสินคาวัฒนธรรมญี่ปุนในรูปแบบที่หลากหลาย กลุมคนเหลานี้ไมคิดวาวฒันธรรม
ญ่ีปุนที่รับเขามาปรับใชใหเขากับสไตลของตนเองนั้นจะสงผลในดานลบ 
 

นอกจากนี้บทบาทของสื่อและผูผลิตอุตสาหกรรมสินคาวัฒนธรรมที่หนัมาใหความสําคัญกับ
วัฒนธรรมญี่ปุนก็เปนสวนสาํคัญที่ทําใหเกดิปรากฏการณดังกลาว ทั้งยังมีการปรับวฒันธรรมญี่ปุนให
เขากับผูบริโภคชาวไทย โดยใชกระแสความนิยมวฒันธรรมญี่ปุนเขามาเปนจุดขายใหกับสินคา 
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2.3 รูปแบบการบริหารองคกรขามชาติจากประเทศญี่ปุน 

ญ่ีปุนจะมีการบริหารดวย Hoshin Kanri จึงเปนระบบการบริหารนโยบายที่คํานึงถึง ทิศทาง 
(Direction) เปาหมาย (Target) และวิธีการ (Means) ไปพรอมๆ กัน เนนการทํางานรวมกันของ
ทรัพยากรทั้งหลาย ดวยแนวคิดดานคุณภาพ เพื่อบรรลุจุดมุงหมายสูงสุด อันหนึ่งอนัเดียวกนั ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้  

• เพราะ Hoshin Kanri ชวยใหทิศทางและเปาหมายขององคกร เปนไปในทิศทางเดียวกับ
การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ และภาวะแวดลอมขององคกร รวมไปถึงทําใหองคกร
เกิดการพฒันาอยางชัดเจน  

• เพราะ Hoshin Kanri ทําใหผูบริหารสามารถเพงความสนใจในกลยุทธซ่ึงมีความสําคัญ
อยางแทจริงไดอยางเหมาะสม (คือ ชวยในการลําดับความสําคัญของกลยุทธ และการ
ตัดสินใจนั่นเอง)  

• เพราะ Hoshin Kanri ทําใหเกิดแผนและการปฏิบัติการ ที่นําไปสูการลดชองวางระหวาง 
สถานะปจจุบนัขององคกร กับความคาดหวังขององคกร  

• เพราะ Hoshin Kanri ชวยทาํใหความคาดหวัง (วิสัยทัศน) ขององคกร ไปสูการปฏิบัติ
อยางเปนระบบ และสามารถกําหนดทรัพยากรที่จําเปน และระดมทรพัยากรอยาง
เหมาะสมตามความสําคัญ  

• เพราะ Hoshin Kanri เนนวิธีการ การดําเนนิการ การวัดและติดตามผล ในการบรรลุถึง
ความสําเร็จของกลยุทธขององคกร  

• เพราะ Hoshin Kanri ทําใหองคกรเกิดความชัดเจนในความสัมพันธระหวางสาเหตแุละ
ผลกระทบที่เกดิขึ้นจากแผนที่วางไว และการดําเนินการตามแผนเหลานัน้  

• เพราะ Hoshin Kanri มีสวนสําคัญตอการพัฒนาอยางตอเนื่องในกระบวนการวางแผนกล
ยุทธ หรือแผนพัฒนาขององคกร  
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 จากการประยกุตใชกลยุทธการบริหารงานจะเห็นไดวา ญ่ีปุนถือประเทศเปนอันหนึง่อันเดียว    
พนักงานของบริษัทเปนสวนหนึ่งของบรษิัท    แมแตสหภาพแรงงานก็เปนสวนหนึง่ของบริษัท    ถา
บริษัทลม    พนักงานก็หมดที่พึ่ง    พนักงานจะทํางานกับบริษัทตลอดชีพ    ลักษณะอกีประการหนึ่งที่
สําคัญของการบริหารแบบญี่ปุนก็คือ    การใชระบบปรึกษาหารือ    มีสวนรวมทกุระดับชั้นอยาง
รอบคอบ    มีการปฏิบัติญ่ีปุนที่ทําไดเร็ว เพราะเมื่อตัดสนิใจแลวทุกคนจะยึดถือ นอกจากนี้คนญี่ปุน
ยังมีความผูกผันในสังคมเหนี่ยวแนน   ยนิดีจะเสยีสละเพื่อหมูคณะหรือสังคมสวนรวม    ซ่ึงนับวา
เปนประเทศหนึ่งที่ประสบความสําเร็จในการบริหารที่มีลักษณะเปนของตนเอง   

 ลักษณะการจางการบริหารงานแบบญี่ปุน จะเนนงานชวงเวลายาวนาน    เรียกวา    จางกันจน
เกษยีณอายุ   มกีารนับถือกันในทางอาวุโส 

 การประเมินและเลื่อนขั้นชา    เมื่อนับอาวุโส    การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง   ถาไม
อาวุโสจริง   โอกาสจะเลื่อนขั้นก็มีนอย 

 ใหความสําคญัปานกลางกบัอาชีพ    ใหความชํานาญเฉพาะทาง   คือเร่ืองของ “มือ
อาชีพ”   ไมไดใหความสําคัญมากนัก    แตใครทําหนาที่ใดก็ควรจะมคีวามชํานาญหนาที่
นั้นพอสมควร 

 กลุมเปนผูตัดสินใจ    การตัดสินใจเรือ่งใด ๆ   ไมมีใครคนใดคนหนึ่งผูกขาดการ
ตัดสินใจ    เพราะการตัดสินใจมักจะใชกลุมเปนหลัก    คือเสียงสวนใหญวาอยางไรก็วา
กันอยางนั้น 

 ความรับผิดชอบเปนหนาทีข่องเอกบุคคลและของสวนรวม    หมายความวา   แมการ
ตัดสินใจจะเปนเรื่องของกลุมก็ตาม    แตความรับผิดชอบยังตกอยูที่ผูบริหารสูงสุดอยู    
แตกลุมกย็ังตองเขามารับผิดชอบดวย    ถือเปนการรับผิดชอบรวมกนั 

 ควบคุมอยางสมดุลโดยวิธีการชัดแจงและโดยนยั    คือ   การควบคุมงานนั้น   จะทําทั้ง
โดยวิธีเปดเผย    หรือทางลบั    หรือจะทางไหนก็แลวแต    แตจะกระทําอยางสมดุล 
เหมาะสม     ซ่ึงพนักงานตางยอมรับซึ่งกันและกัน 

 เกี่ยวของกับคนทํางานทั้งหมดเปนสวนรวม   คือใหความสําคัญเปนสวนรวมหรอืการ
ทํางานเปนทีม    มากกวารายการ “เกงคนเดียว”  ซ่ึงจุดนี้นับเปนจุดเดนของสไตลการ
บริหารแบบญี่ปุนเปนอยางมาก  

  
 สวนในเรื่องการบริหารงานแบบญี่ปุนจะมุงเนนวิธีการบริหารของญี่ปุนจะมีคณุลักษณะ
พิเศษหลายอยาง  ซ่ึงคุณลักษณะพิเศษของวิธีการบริหารแบบญี่ปุน  พอสรุปไดดังนี้ 
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 การจางงานตลอดชีพ  หรือเมื่ออายุครบ  55  ป  ในระบบของญี่ปุนจะออกงานเมื่อมี
ความผิดทางอาญา  แตถาออกจากงานเมื่อครบเกษียณอายุ  จะไดบําเหน็จเปนจํานวน
เงินมากถึง  60  หรือ  72  เทา  ของเงินเดือนครั้งสุดทาย 

 การประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนงอยางชา ๆ  ในระยะเวลาประมาณ  10  ป  
จึงจะประเมินผลการทํางานและเลื่อนตําแหนง 

 สายงานอาชีพที่ไมเฉพาะดวย  กลาวคือ  ไมมีการสงเสริมใหมีความรูพเิศษในดานใด
ดานหนึง่  จะตองเรียนรูทุก  ๆ  ดาน  เพื่อใหไดภาพทั้งหมดของกิจการนั้น 

 การตัดสินใจในเรื่องงานตาง  ๆ  ของบริษัทจะตองกระทาํโดยพนกังานทั้งหมดใน 
 บริษัท 

1) ความรับผิดชอบรวมกันทั้งหมดในบริษัท  หรือในหนวยงาน 
2) การมุงคุณภาพและประสิทธิภาพของระบบการผลิต  ส่ิงที่แสดงใหเหน็

ถึงคุณภาพก็คอื กลุมสรางคุณภาพ  (Q.C.)  ของบริษทัญี่ปุน  
 องคกรญี่ปุนนัน้สวนใหญมีการประยุกตใชลักษณะที่สําคัญของทฤษฎี Z ซ่ึงมีรายละเอียด
กลาวคือ 

- ระยะเวลาจางงานระยะยาว  เปนไปตลอดชีพ  (Lifetime  Employment) 
- ไมมีขอผูกมัดหรือเงื่อนไขทางสังคม   ที่ทําใหคนงานจะยายงานไมไดหรือลําบากใจ   ยาย

งานอยางในญี่ปุน 
- การประเมินและเลื่อนตําแหนง  (Slow  Evaluation  and  Promotion) 
- การเลื่อนขั้นเปนไปอยางเรว็ปานกลาง   แตจะไมชาขนาด   10   ถึง  15  ป  ระยะเวลาเลื่อน

ขั้นตาง  ๆ  จะสอดคลองกับสภาพแวดลอม  แตการมีเวลาทิ้งชวงชวยใหพนักงานไดเห็น
ผลประโยชน   และการประเมินผลงานของแผนงานระยะกลางและระยะยาว  

 
  1) ลักษณะงานอาชีพ    (Nonspecialized  Career  Paths) แนวทางอาชีพกึ่งเฉพาะดาน   
เพราะไมถึงกบัตองหมุนเวียนไปทํางานทกุ  ๆ  อยางในบริษัท   หรือกระทั่งไปทําบริษัทอื่นใน
เครือหรือสาขาอื่น   แตเปดโอกาสใหพนกังานของตนไดมีประสบการณในสายงานหนึ่ง   ตั้งแต
การออกแบบ  การผลิต  และกระทั่งการวางตลาด   ประสบการณเหลานี้ชวยใหเกิดความพอใจที่
จะอยูในบริษทันั้นมากยิ่งขึน้ 
 2) การบริหารมีระบบการควบคุมที่ไมมีรูปแบบ (Implicit  Control  Mechanisms) เปนการ
ควบคุมการบริหารแบบอเมรกิัน   ใชระบบ   MBO   กลไกการควบคุมงานอยูในจุดสมดุล  
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ระหวางแบบทางตรงและแบบทางออม   โดยสรางใหเกิดบรรยากาศของความไววางใจ   (trusts)  
ขึ้นในองคการ 
 3) การตัดสินใจแบบมีสวนรวม    (Consensual  Decision  Making) มีทั้งแบบรวมอํานาจ
และกระจายอาํนาจ       โดยมีการรับฟงขอคิดเห็นจากทุก  ๆ  คนที่เกี่ยวของกอน   และคนที่
รับผิดชอบจะเปนคนตัดสินใจเองในที่สุด 
 4) การทํางานและมนุษยสัมพันธในองคการ มีอิสระเปนตัวของตวัเอง มีเสรีภาพเทาเทียมกนั
ยึดหลัก   ซ่ือสัตยตอกัน (trust) ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน (subtlety)   ความใกลชิดและเปน
กันเอง (intimacy) ไมเนนถึงการปฏิบัติตอกันในระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา   โดย
เพิ่มความเอาใจใสตอบุคคลใตบังคับบัญชามากยิ่งขึ้น   และเนนการประสานงานกนัในระหวาง
คนในระดับเดยีวกัน  ใหทกุ  ๆ  คนปฏิบัติตอกันในฐานะ  คนกับคน  มิใชในฐานะ  เจานายกบั
ลูกนอง 

 
2.4  แนวคิดเกีย่วกับทัศนคต ิ

 
ทัศนคติเปนปจจัยที่สําคัญเกีย่วของกับพฤติกรรมของมนุษย  ซ่ึงไดมีผูรูและนักวชิาการและ

นักทฤษฏี หลายทานไดใหความหมายและกลาวถึงทัศนคติในลักษณะตางๆ ดังนี้ 
 

เทพพนม  เมอืงแมน  และสวิง  สุวรรณ  (2529:7)  ไดใหความหมายทัศนคติวา  เปนสภาพ
ความพรอมทางจิตของบุคคล   ซ่ึงเปนผลรวมของความคดิเห็น  ความเชื่อของบุคคลที่ถูกกระตุนดวย
อารมณความรูสึก  และทําใหบุคคลพรอมที่จะกระทําในสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเปนตัวที่มากําหนด
แนวโนมของบุคคล  จะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลักษณะที่ชอบและไมชอบตอส่ิงนั้น  ซ่ึงสามารถนํา
ปจจัยตาง ๆ  มาจัดทําเปนแผนภูมิไดดังนี ้
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ภาพประกอบที่  2.1  แสดงองคประกอบของทัศนคติ 

 
Allport  ไดใหความหมายของทัศนคติวา  หมายถึงสภาวะความพรอมทางจิต  เกิดจากการมี

ประสบการณโดยสภาวะความพรอมนี้จะกําหนดทิศทางของปฏิกิริยาบุคคลที่จะมีตอบุคคล ส่ิงของ  
หรือสถานการณที่เกีย่วของ 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติ 

ทัศนคติตอ 
- บุคคล 
- แนวคิด 
- สิ่งของ 
- สถาบัน 
- สถานการณ 

ความรูสึก 
- ชอบ 
- ไมชอบ 
(กระตุนหรือขัดขวาง) 

ทัศนคติ ความเชื่อ 
- ความคิด 
- ความเชื่อ 
- แนวคิด 
- การรับรู 
(เสริมกําลังใหปฏิบัติ) 

การปฏิบัติ 
- ความพรอมที่จะ

ปฎิบัติ 
- แนวโนมที่จะปฏิบัติ 
(จัดการ ประสานงาน) 
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ประภาเพ็ญ  สุวรรณ  (2526  :  3 – 5)  ใหความหมายของ  ทัศนคติวา  เปนความคิดเห็นซึ่งมี
อารมณเปนสวนประกอบ  เปนสวนที่พรอมที่จะมีปฏิกิริยาเฉพาะอยาง  ตอสถานการณภายนอก  โดย
ไดแยกองคประกอบของทัศนคติเปน  3  ประการ  ดังนี ้

1.  องคประกอบทางดานพทุธิปญญา  (Cognitive  Component)  เปนองคประกอบ
ทางดานความคิด 

2.  องคประกอบดานทาทีความรูสึก  (Affective  Component)  เปนสวนประกอบ
ทางดานอารมณ  ความรูสึก  ซ่ึงเปนตัวเราทาํใหเกดิความคิด  ซ่ึงมีทั้งดานบวกและดานลบ 

3.  องคประกอบทางดานการปฏิบัติ  (Behavioral  Component)  เปนองคประกอบที่
มีแนวโนมในทางปฏิบัติ 

 
สุรางค  จันทรเอม  (2529:48)  ใหความหมายของทัศนคต ิ วาเปนทาทีความรูสึกของบุคคลที่

แสดงออกตอบุคคล  วัตถุและสถานการณ  ซ่ึงเปนทั้งในทางที่ดี  และเปนทางบวก  (Positive)  หรือ
ทางที่ไมดี  หรือ ทางลบ  (Negative)  หรืออาจเปนกลางก็ได  โดยมีพื้นฐานมาจากการเรียนรูและ
ประสบการณของบุคคล 
 

เชิดศักดิ์  โฆวาสินธุ  (2523:91 – 93)  ไดใหความหมายไววา  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ส่ิงตาง ๆ อันเปนผลมาจากการเรียนรู  ประสบการณ  และเปนตวักระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
หรือมีแนวโนมที่จะแสดงตอส่ิงนั้น ๆ  ในทิศทางทีจ่ะสนับสนุนหรือตอตานกไ็ด  พอสรปุไดวา  
ทัศนคติเปนสภาวะทางดานจิตใจที่ประกอบดวยอารมณความรูสึกนึกคิด  และแนวโนมที่จะปฏิบัต ิ ที่
มีตอบคุคลวัตถุ  ส่ิงของและสถานการณตาง ๆ  ซ่ึงมักจะแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่มีตอส่ิง
เหลานั้น  ในลักษณะที่ชอบหรือไมชอบ 
 

ประภาเพ็ญ  สุวรรณ  (2526:91 – 93)  กลาววา  ทัศนคตเิกิดจากการเรียนรู  โดยมีแหลงเกิด  4  
แหลงดังนี ้

1. ประสบการณเฉพาะอยางที่เกิดขึ้นกับตนเอง 
2. การติดตอส่ือขาวสารกับคนอื่น 
3. การเลียนแบบจากตัวอยาง 
4. เกิดจากสถาบันที่มีอิทธิพล  เชน  โรงเรียน 
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ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 64 – 66)  กลาววา  ทัศนคติเกิดจาก 
1. การเรียนรู  วฒันธรรม  ขนบธรรมเนียมในสังคม 
2. การสรางความรูสึกจากประสบการณของตัวเอง 
3. ประสบการณเดิมที่มีอยูทั้งบวกและลบ 
4. การเลียนแบบบุคคลที่ตัวเองใหความสําคญั  
5. ประโยชนของทัศนคติ 

 
ประภาเพ็ญ  สุวรรณ  (2526)  ไดกลาวถึงประโยชนของทัศนคติวา  ชวยใหเราสามารถ

หลีกเลี่ยงสิ่งทีไ่มดีไมพอใจ สามารถจะทําใหเราปรับตัวเขากบัสิ่งแวดลอมหรือบุคคลไดอยาง
เหมาะสม  เพราะทัศนคติดังกลาวมีทั้งทางบวก (Positive) และทางลบ (Negative)  โดยที่ทัศนคตจิะ
เปนตัวบงการและผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาในลักษณะที่จะรับรูหลีกเลี่ยง หรือใหการ
สนับสนุนทําใหเราไดเตรยีมความพรอมทีจ่ะรับสถานการณการเปลี่ยนแปลงตางๆ   เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงทศันคติมีทั้งที่เปนทางเดียวกนั (Congruent Change)และทัศนคติที่มีการเปลี่ยนแปลงไป
คนละทางดังนัน้  การที่จะศกึษาพฤติกรรมมนุษย  จงึมคีวามจําเปนทีจ่ะตองเขาใจทศันคติของบุคคล  
เพราะเปนพื้นฐานที่สําคัญที่จะกระตุนใหเกิดการกระทํา   

 
โรเซ็นเบิรก และฮอฟแลนด (Rosenberg and Hovland , 1960 : 1) ไดใหความหมายของ 

ทัศนคติ ไววา ทัศนคติ โดยปกติสามารถ นิยาม วา เปนการจูงใจตอแนวโนมใน การตอบสนองอยาง
เฉพาะเจาะจงกับสิ่งที่เกิดขึน้  

 
เคนดเลอร (Howard H. Kendler , 1963 : 572) กลาววา ทศันคติ หมายถงึ สภาวะความพรอม 

ของบุคคล ที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสนับสนุนหรือตอตานบคุคล สถาบัน สถานการณ หรือ 
แนวความคิด 

 
คารเตอร วี. กดู (Carter V. Good , 1959 : 48) ใหคําจํากดัไววา ทัศนคติ คือ ความพรอม ที่จะ 

แสดงออก ในลักษณะใด ลักษณะหนึ่ง ที่เปน การสนับสนุน หรือ ตอตานสถานการณ บางอยาง 
บุคคล หรือส่ิงใด ๆ 

 
นิวคอมบ (Newcomb , 1854 : 128) ใหคําจาํกัดความไววา ทัศนคติ ซ่ึงมีอยูในเฉพาะคนนั้น 

ขึ้นกับ ส่ิงแวดลอมอาจแสดงออก ในพฤติกรรม ซ่ึงเปนไปไดใน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะชอบหรือพงึ
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พอใจ ซ่ึงทําใหผูอ่ืนเกิด ความรักใคร อยากใกลชิดสิ่งนัน้ ๆ หรืออีก ลักษณะหนึ่ง แสดงออก ในรปู
ความไมพอใจ เกลียดชัง ไมอยากใกลส่ิงนั้น 

 
นอรแมน แอล มุน (Norman L. Munn , 1971 : 71) กลาววา ทัศนคติ คือ ความรูสึก และ 

ความคิดเหน็ ที่บุคคล มีตอส่ิงของ บุคคล สถานการณ สถาบัน และขอเสนอใด ๆ ในทางที่จะยอมรบั 
หรือปฏิเสธ ซ่ึงมีผลทําให บุคคลพรอม ที่จะ แสดงปฏิกิริยา ตอบสนอง ดวย พฤติกรรม อยางเดยีวกนั
ตลอด 

 
จี เมอรฟ , แอล เมอรฟ และ ที นิวคอมบ (G. Murphy , L. Murphy and T. Newcomb , 1973 : 

887) ใหความหมายของคําวา ทัศนคติ หมายถึง ความชอบ หรือไมชอบ พึงใจ หรือไมพึงใจที่บุคคล
แสดงออกมาตอส่ิงตาง ๆ 

 
เดโช สวนานนท (2512 : 28) กลาวถึง ทัศนคติ วาเปนบคุลิกภาพที่สรางขึ้นได เปลี่ยนแปลง

ไดและเปน แรงจูงใจ ที่กําหนด พฤติกรรม ของบุคคล ที่มีตอส่ิงแวดลอมตาง ๆ 
 

ศักดิ์ สุนทรเสณ ี(2531 : 2) กลาวถึง ทัศนคติ ที่เชื่อมโยงไปถึง พฤติกรรมของบุคคลวา 
ทัศนคติ หมายถึง 

1. ความสลับซับซอนของความรูสึก หรือการมีอคติของบุคคล ในการที่จะ สรางความ 
       พรอม ที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตามประสบการณของบุคคลนั้น ที่ไดรับมา 
2. ความโนมเอียง ที่จะมีปฏิกิริยาตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในทางทีด่ีหรือ ตอตาน ส่ิงแวดลอม ที่ 
      จะมาถึงทางหนึ่งทางใด 
3. ในดานพฤติกรรม หมายถึง การเตรียมตวั หรือความพรอมที่จะตอบสนอง 

 
จากคําจํากดัความตาง ๆเหลานี้ จะเห็นไดวามีประเด็นรวมที่สําคัญดังนี้คือ ความรูสึกภายใน 

และความพรอม หรือ แนวโนมที่จะมพีฤติกรรมในทางใดทางหนึ่ง  
 

ดังนั้นจึงสรุปไดวา ทัศนคต ิเปนความสัมพันธที่คาบเกี่ยวกันระหวางความรูสึก และความเชื่อ 
หรือการรูของบุคคล กับแนวโนมที่จะมีพฤติกรรมโตตอบในทางใดทางหนึ่งตอเปาหมายของ ทัศนคติ
นั้น โดยทัศนคติในงานที่นีเ้ปนเรื่องของความจิตใจ ทาท ีความรูสึกนึกคิด และความโนมเอียงของ
บุคคลที่มีตอส่ิงที่สงผลดานบวกตอการตดัสินใจในการทาํงานในองคกรขามชาติ มีผลใหมีการแสดง
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พฤติกรรมออกมาจะเห็นไดวาทัศนคติประกอบดวยความคิดที่มีผลตออารมณ และความรูสึกนั้น 
ออกมาโดยทางพฤติกรรม  ในลักษณะที่ชอบ  ไมชอบ  หรือในลักษณะที่เห็นดวย  ไมเห็นดวย  หรือ
เปนกลาง  ในงานวิจยันี้ไดนาํตัวแปรทัศนคติมาศึกษาในลักษณะที่เปนทัศนคติตอองคกรขามชาติ  
โดยไดศกึษาทัง้องคปรกอบที่เปนความรูสึกนึกคิด  อารมณ  และแนวโนมความพรอมที่จะกระทํา
หรือปฏิบัติ  เพื่อนําผลการวจิัยไปประยุกตใชในการจัดการรูปแบบองคกรตอไป 

 
2.5 ผลงานเอกสารอางอิงและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ   
 

ปราณี จิตกรณกิจศิลป (2538)  การบริหารทรัพยากรมนุษยในธุรกิจระหวางประเทศ การ
บริการทรัพยากรมนุษยในบริษัทขามชาติ (Multinational company)เปนสิ่งที่มคีวามสําคัญสูงสุด
เพราะการทําธรุกิจตางๆ จะเกิดขึ้นและประสบผลสําเร็จไดขึ้นอยูกับบคุลากรหรือ ผูบริหารในสาขา
ของบริษัทขามชาตินั้นๆ จะเกิดขึน้และประสบผลสําเร็จไดขึ้นอยูกับบุคลากรหรือผูบริหารของบริษัท
ทองถ่ินในระดับเดียวกนัและตองมีความสมัพันธใกลชิดกับผูบริหารของประเทศนั้นๆ หรือคนของ
รัฐบาลดวย การคัดเลือกผูบริหารเขาไปทํางานในตางประเทศสามารถทําได 3 ทางคือ (1) คัดเลือกจาก
คนในบริษัทแม (2) คัดเลือกจากคนทองถ่ิน ซ่ึงอาจมีปญหาขาดคนทีม่ีคุณสมบัติตามตองการ และ (3) 
คัดเลือกคนทีม่ีความรูความสามารถจากประเทศที่สามนอกจากนีย้ังไดแสดงถึงกระบวนการการ
เสาะหาผูบริหารชาวตางชาต ิ (expatriate) การฝกอบรมใหผูบริหารสามารถปรับตัวเขากับ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป และการฝกใหมองอะไรเปนภาพรวมในระดับสากล รวมทั้งการจาย
ผลตอบแทนทั้งที่เปนแบบคาตอบแทนโดยตรงและสวัสดกิารอื่นๆ ในขั้นสุดทายจะกลาวถึง
ความสําคัญของสหภาพแรงงานและการตอรองของพนักงานในบริษทัสาขาในตางประเทศจะต่ํา
เพราะปญหาเรื่องระยะทางและผูตัดสินใจอยูในตางประเทศ นอกจากนี้สหภาพแรงงานอาจถูกลด
บทบาทลงจากการที่สามารถสงสินคาจากประเทศอื่นมาแทนที่ประเทศที่คนงานหยุดงานได บริษัท
ขามชาติตางๆ พยายามลดปญหาการตอตานจากคนงาน โดยวิธีการบรหิารงานตามวตัถุประสงคหรือ
การใช Quality circle เพื่อใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสนิในดานการบริหารและพนักงาน
สามารถพัฒนาความสามารถและคุณภาพของงานใหดีขึน้ดวย  

 
วาเทด กิลเยอรโม คามิโอ (Wated Guillermo Camilo, 2545) รายงานการคนควาวจิัยอิสระ

เร่ือง รูปแบบทัศนคติ บรรทัดฐานในความเปนปจเจกบุคคลและกลุมของผูจัดการที่มีผลตอการรับ
สินบนในองคกรกรณีศึกษา ในประเทศเอควาดอร  เปนการศึกษาถึงความสัมพันธของระหวาง
ทัศนคติ บรรทัดฐาน ของผูจัดการที่มคีวามเปนปจเจกบุคคลและความกลุมในประเทศเอควาดอร
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เกี่ยวกับการรับสินบน ผลการศึกษาจากจํานวนกลุมตวัอยางของผูจดัการ จํานวน 354 คน พบวา 
ผูจัดการที่มีความเปนปจเจกบุคคลโดยสวนใหญไมยอมรับกับพนักงานที่ยอมรับสินบนจากผูที่
เกี่ยวของกับองคกร สวนผูจดัการที่มีความเปนกลุม จะรับสนบนจากคนภายนอก  

 
อัญชลา สงวนสัตย (2546) รายงานการคนควาวิจยัอิสระเรื่อง ความพึงพอใจของพนกังานใน

การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยในองคการญี่ปุนกรณีศึกษา บริษัท โซนี่ โลจิสติคส (ประเทศ
ไทย) จํากัด ศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานในการบริหารงานดานทัรพยากรมนุษยในองคการ
ญ่ีปุน ในดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานการเลื่อนตําแหนงดานการ
ลงโทษทางวินยัและการออกจากงานดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน โดยจําแนกตาม 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา ระดับตําแหนง ระยะเวลาใน การปฏิบัติงาน และรายไดตอ
เดือน  โดยใชกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้คือ ผูบริหารและพนักงาน บริษทั โซนี่ โลจิสติคส 
(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 176 คน ผลการศึกษาวจิัยพบวา พนักงานบริษัท โซนี่ โลจิสติคส 
(ประเทศไทย ) จํากัด มีความพึงพอใจตอการ บริหารงานดานทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดบัพึง
พอใจปานกลาง หากพิจารณาเปนราย ดานพบวา ความพึงพอใจตอการบริหารงานดานทรัพยากร
มนุษยขององคการในดานการสรร หาและคัดเลือก อยูในระดับพึงพอใจมากดานหารฝกอบรมและ
การพัฒนาอยูในระดับความพึงพอใจมากเชนกัน สวนดานการเลื่อนตาํแหนงอยูในระดับพึงพอใจปาน
กลาง ในดานการลงโทษ ทางวินยัและการออกจากงานอยูในระดับพึงพอใจมาก สวนในดานระบบ
เงินเดือน และดาน การประเมินผลงานนั้นอยูในระดับพึงพอใจปานกลาง 

 
มิ-ยัง โอห (Oh, Mi Young, 2544) รายงานการคนควาวจิัยอิสระเรื่อง ทัศนคติของคนเกาหลีที่

สัมพันธตอสาขายอยของบรรษัทขามชาติ : ปจจัยที่สงผลตอภาพลักษณองคกร และภาพลักษณของ
ประเทศและผลกระทบเกีย่วกับการยอมรับ ศึกษาถึง ความสัมพันธระหวางทัศนคตขิองคนเกาหลกีับ
บรรษัทขามชาติเกี่ยวกับภาพลักษณของประเทศและสาขาที่เขามาลงทุนในประเทศทีไ่ปลงทุน และ
ศึกษาถึงสิ่งที่สงผลตอความความประทับใจและการยอมรับตอสาขาของบรรษัทขามชาติ โดยมีกลุม
ตัวอยางจํานวน 491 คน ไดแก นกัศึกษา แมบาน นักธุรกิจ เจาหนาที่ภาครัฐ นักเขียน ในกรุงโซล 
ประเทศเกาหลี  ผลการศึกษาพบวา ความสัมพนัธระหวางภาพลักษณของบรรษัทขามชาติและ
ประเทศที่เขามาลงทุนมีผลในเชิงบวก อีกทั้งยังสงผลถึงผลในเชิงบวกของความคุนเคยตอสาขาของ
บรรษัทขามชาติ 
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ทันยา เบ็นเดอร เฮ็นเดอสัน (Henderson, Tanya Bender, 2545) รายงานการคนควาวจิัย
อิสระ เร่ืองทัศนคติตอความแตกตางทางวัฒนธรรม ทัศนคติตอความหลากหลายทางวัฒนธรรมใน
การศึกษา และประสิทธิภาพในการสื่อสารในศูนยการศกึษากอนเขาเรยีน เปนการศกึษาถึงทัศคติของ
ผูอํานวยการศูนยการศกึษาเกี่ยวกับแนวทางการสื่อสารในที่สาธารณชน ความแตกตางและความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมที่สงผลตอการจัดรูปแบบการศึกษา การดูแลเด็กที่มคีวามแตกตางทาง
วัฒนธรรม ซ่ึงสําหรับศูนยการศึกษากอนเขาเรียนนั้นเขามามีความสําคัญตอสังคมในยุคปจจุบันและ
ส่ิงที่สงผลตอการสื่อสารในสังคมที่มีความแตกตางทางวัฒนธรรม พบวา มีทัศนคติในเชิงบวกตอ
ความแตกตางทางวัฒนธรรมและตอการศกึษาที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมซึ่งมีผลกระทบตอ
การรับรูที่เกี่ยวกับประสิทธภิาพในการสื่อสารของบุคคลที่มีความแตกตางทางวัฒนธรรม  
 

 


