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บทคัดย่อ

		  การศึกษาเรื่องอิทธิพลทางด้านวัฒนธรรมที่มีผลกระต่อภาวะผู้น�ำของผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยและ

ชาวญ่ีปุน่ต่อความส�ำเรจ็ในการประกอบการในประเทศไทย มวัีตถุประสงค์เพ่ือศกึษาอทิธิพลของวัฒนธรรมประจ�ำชาติ

ทีม่ผีลกระทบต่อภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยและชาวญ่ีปุน่ท่ีประกอบธุรกิจในประเทศไทย ตลอดจน

รูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น�ำท่ีน�ำไปสู่ความส�ำเร็จของผู้บริหารธุรกิจชาวไทยและชาวญ่ีปุ่นที่เน้นการจัดการน�ำ

นักท่องเที่ยวชาวญ่ีปุ่นเข้ามาท่องเที่ยวในประเทศไทย ท�ำการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพโดยรวบรวมจากเอกสารท่ี

เก่ียวข้อง และสมัภาษณ์เชงิลกึผูบ้รหิารธุรกิจชาวไทยและชาวญ่ีปุน่ จ�ำนวน 20 คน ประกอบด้วย ผูบ้ริหารธุรกิจชาวไทย 

จ�ำนวน 10 คน และผู้บริหารธุรกิจชาวญี่ปุ่น  จ�ำนวน 10 คน

		  ผลการศึกษา พบว่า ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยและชาวญี่ปุ่น มีรูปแบบการบริหารธุรกิจน�ำเที่ยวโดยใช้

อิทธิพลและวัฒนธรรมประจ�ำชาติมาใช้ในการบริหารธุรกิจเช่นเดียวกัน โดยมีกระบวนการในการสร้างกฎระเบียบ 

และข้อบงัคบั เพ่ือให้พนกังานยืดถือเป็นข้อปฏบิตั ิโดยมีการควบคุมและกวดขันพนกังาน หากพนักงานสามารถปฏิบติังาน

ได้เสรจ็สิน้ตามเป้าหมาย  ก็จะมกีารให้รางวัลและสินน�ำ้ใจหรือค�ำชมเพ่ือเป็นการสร้างขวญัและก�ำลังใจให้แก่พนักงาน 

ซึง่มคีวามแตกต่างกันทางด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคล คอื ผูบ้รหิารธุรกิจชาวไทยจะมกีารประนปีระนอม มคีวาม

อ่อนน้อมถ่อมตน เพ่ือลดความขัดแย้งในองค์กร ซึง่เป็นผลมาจากอทิธิพลและวัฒนธรรมของคนไทยท่ีไม่นิยมใช้ความ

รนุแรง ส�ำหรบัผูบ้รหิารธุรกิจชาวญ่ีปุน่ใช้กฎเกณฑ์ ระเบยีบ และข้อบงัคบัต่างๆ มาเป็นกรอบเพ่ือให้พนักงานด�ำเนินการ

ตามมาตรฐานตามแนวทางการให้บริการอย่างเคร่งครัด

		  ส�ำหรับมิติทางวัฒนธรรมมีความสอดคล้องกับค่ามิติของ (Hofstede, 1983a) ด้านที่ 6 คือวัฒนธรรมทาง

ด้านการหน่วงเหนี่ยว - การผ่อนผัน (Indulgence VS. Restraint) กล่าวคือ การบริหารธุรกิจใดๆ ก็ตาม ซึ่งหากมีการ

ตั้งค่านิยม ประเพณี วัฒนธรรม กฎระเบียบ ข้อบังคับ ส�ำหรับการด�ำเนินชีวิตตามระเบียบสังคม จารีตประเพณีสูง

ย่อมหมายถึงการมรีะดับค่าการหน่วงเหน่ียวผ่อนผนัสงูเช่นกันซึง่สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารธุรกิจน�ำเท่ียว

ชาวไทยและชาวญ่ีปุน่ทีบ่รหิารธุรกิจน�ำเทีย่ว โดยสร้างกฎระเบยีบ และข้อบงัคบั เพ่ือให้พนักงานยืดถือเป็นข้อปฏบิตัิ
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		  จากการศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้�ำท่ีน�ำไปสูค่วามส�ำเรจ็ พบว่า ผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวไทยและชาวญ่ีปุน่ 

มคุีณลกัษณะภาวะผูน้�ำท่ีเน้นประสทิธิภาพในการท�ำงาน แต่มคีวามแตกต่างทางด้านรปูแบบภาวะผูน้�ำ คอื ผูบ้ริหาร

ธุรกิจชาวไทยใช้รปูแบบภาวะผูน้�ำท่ีมกีารปรบัตัวตามสถานการณ์ ไม่ยึดตดิในอดุมคตหิรือระบบ สามารถเปล่ียนแปลง

การด�ำเนินกิจการไปตามสถานการณ์ ส�ำหรบัผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวญ่ีปุน่ใช้รูปแบบภาวะผูน้�ำแบบสานประโยชน์ 

ทีมุ่ง่ตอบสนองความต้องการของผูใ้ต้บงัคบับญัชา หากการด�ำเนนิกิจการมผีลออกมาดจีะได้รบัรางวัลเป็นสิง่แลกเปลีย่น

ค�ำส�ำคัญ

		  อิทธิพลวัฒนธรรม   รูปแบบคุณลักษณะผู้น�ำ   ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยว

ABSTRACT

		  A study of the impact of cultural influence on the leadership qualities and achievement of Thai 

and Japanese tour agency entrepreneurs in Thailand aimed to study impact of national culture influencing 

on leadership qualities and achievement of Thai and Japanese tour agency entrepreneurs in Thailand 

including the type of leadership qualities which will lead to the achievement of those tour agency entrepreneurs 

who focuses on leading Japanese tourists to travel in Thailand. The qualitative data were collected from 

related literature and in depth interview from 20 entrepreneurs consisted of 10 Thai entrepreneurs and 10 

Japanese entrepreneurs.

		  The findings of study revealed that Thai and Japanese tour agency entrepreneurs used the national 

culture and influence in management by having the rule and regulation for the personnel to follow strictly. 

If the personnel could finish their job as the goal set, they would receive the reward and incentive or praise 

to encourage the moral of the personnel. However, there were the differences of human resources management 

which was Thai entrepreneurs used the compromise, and humility to reduce the conflict in the organization. 

This was the consequence of the influence and Thai culture which do not prefer violence while, Japanese 

entrepreneurs used the rules and regulations to be the framework for personnel to follow strictly based 

on the standard of the service guideline.

		  For cultural dimensions was consistent with Hofstede s’ cultural dimension (Hofstede, 1983a) in 

dimension 6: indulgence vs. restraint.  In the business management, if the value, tradition, culture, rule, 

regulation were set for social rules, the high customs would represent the high indulgence vs. restraint 

which was consistent with the result from the interview of Thai and Japanese tour agency entrepreneurs 

that for tourism business management, both entrepreneurs made the rule and regulation for the personnel 

to follow as well.

		  From the study of the leadership qualities which led to the achievement, it was found that Thai 

and Japanese tour agency entrepreneurs were the leaders who emphasized on the efficiency of work, 
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however; the difference of the leadership qualities was as follows; Thai entrepreneur was in situational 

leader type. The management was done without fixing on the ideology or system so it could be changed 

depends on the situation. In contrast, Japanese entrepreneur was in the transactional leader type. The 

need of the subordinate would be served and if the personnel could work effectively, they would receive 

the reward.

Keywords

		  Cultural influence,   Leadership Qualities,  Tour Agency Entrepreneurs 

บทน�ำ

		  ประเทศไทยและประเทศญ่ีปุ่นมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันเป็นระยะเวลากว่าร้อยปีก่อนที่ประเทศญ่ีปุ่นจะ

เปิดประเทศอย่างเป็นทางการ โดยความสัมพันธ์ระหว่างประเทศไทยกับญี่ปุ่นมีประวัติยาวนานนับร้อยปี และมีการ

สถาปนาความสัมพันธ์ทางการทูตอย่างเป็นทางการโดยการลงนามในปฏิญญาทางไมตรี และการพาณิชย์ เมื่อวันที่ 

26 กันยายน 2430 (สถานเอกอัครราชทูตญ่ีปุ่นประจ�ำประเทศไทย, ม.ป.ป) โดยมีภาพรวมทางด้านความสัมพันธ์

ทวิภาคีไทย-ญ่ีปุ่น กล่าวคือที่ผ่านมาไทยและญ่ีปุ่นมีความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดและราบรื่น ความร่วมมือของทั้งสอง

ประเทศครอบคลุมทั้งในด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรม เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของประเทศ และ

ประเทศไทยได้มุ่งกระชับความสัมพันธ์ และความร่วมมือกับญ่ีปุ่นให้พัฒนาไปสู่ความเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์

และเศรษฐกิจ (Strategic And Economic Partnership) 

            ความสัมพันธ์ระดับประชาชนของทั้งสองประเทศมีความใกล้ชิดแนบแน่น ปัจจุบัน มีชาวไทยที่พ�ำนักอยู่ใน

ญี่ปุ่น ประมาณ 50,000 คน ในขณะที่มีชาวญี่ปุ่นที่พ�ำนักอยู่ในประเทศไทยประมาณ 40,000 คน ซึ่งในปี พ.ศ. 2555  

มีนักท่องเที่ยวชาวไทยเดินทางเข้าประเทศญ่ีปุ่น ประมาณ 260,859 คน และนักท่องเที่ยวชาวญ่ีปุ่นเดินทางเข้า

ประเทศไทย ประมาณ 1,373,716 คน ซึง่เป็นจ�ำนวนท่ีเพ่ิมมากข้ึนทกุปี และประกอบกับในปี พ.ศ. 2550 ได้มกีารจดังาน

ฉลองครบรอบ 120 ปี ในการสถาปนาความสัมพันธ์ทางการทูต ซึ่งทั้งสองฝ่ายได้ตกลงให้มีการเฉลิมฉลอง โดยได้มี

การจัดตั้งคณะท�ำงานเฉพาะกิจร่วม ไทย-ญี่ปุ่น ว่าด้วยการฉลอง 120 ปี ขึ้นทั้งที่ประเทศไทยและประเทศญี่ปุ่น จึง

ท�ำให้ประชาชนของทัง้สองประเทศมคีวามสมัพันธ์ท่ีดต่ีอกันเร่ือยมา (สถานเอกอคัรราชทูตญ่ีปุน่ประจ�ำประเทศไทย, 

ม.ป.ป)

		  ผูน้�ำคอืบคุคลท่ีเป็นกลไกส�ำคัญในการน�ำพาองค์กรไปสูค่วามส�ำเรจ็หรอืความล้มเหลว การศกึษาเรือ่งภาวะ

ผูน้�ำจงึเป็นสิง่ส�ำคญั ซึง่สามารถเห็นได้จากงานวิจยัทางด้านผูน้�ำท่ีมอีอกมาอย่างแพร่หลาย โดยเฉพาะการศกึษาใน

เรื่องลักษณะและองค์ประกอบของผู้น�ำท่ีประสบความส�ำเร็จ ทางด้านบุคลิกภาพ สังคมและลักษณะทางกายภาพ

ของผู้น�ำซึ่งมีลักษณะที่แตกต่างจากคนที่ไม่ใช่ผู้น�ำ (Barrow, 1997 ; Rue & Byars, 1989 ; Megginson, 1992 ; 

Griffin, 1993 & Kreitner, 1998)

		  นอกจากนั้นอิทธิพลภายนอกท่ีส�ำคัญคือ วัฒนธรรมประจ�ำชาติ ยังมีผลกระทบต่อภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร

จากต่างประเทศ จากการสังเกตพฤติกรรมของชาวไทยโดย Embree (1950) ได้มีการสังเกตว่า ลักษณะเฉพาะของ
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วัฒนธรรมไทย  ประการแรกซึง่สะดุดใจของผูส้งัเกตการณ์ชาวตะวันตก หรอืแม้กระท่ังจากชาวญ่ีปุน่หรอืชาวเวียดนาม

ทีไ่ด้รูล้กัษณะจ�ำเพาะของวัฒนธรรมไทย คือ พฤตกิรรมส่วนบคุคลของชาวไทย ซึง่ย่ิงชาวต่างชาตอิาศยัในประเทศไทย

นานขึ้นเท่าไรจะยิ่งสามารถสังเกตพฤติกรรมที่ขาดซึ่ง ความสม�่ำเสมอ กฎเกณฑ์ และระเบียบ มากขึ้นเท่านั้น ต่างกับ

ชาวต่างประเทศโดยเฉพาะชาวญ่ีปุ่น ท้ังนี้ชาวไทยมักขาดซึ่งความเป็นระเบียบเรียบร้อย  ขาดซ่ึงความเคารพการ

บรหิารทีเ่น้นความสม�ำ่เสมอ และส�ำนกึของการท�ำหน้าทีใ่นเวลางาน หรอืสามารถสรปุได้ว่าเป็นพฤตกิรรมแบบ “เช้าชาม

เย็นชาม”  ซึ่งเป็นลักษณะของคนไทยที่แตกต่างจากชาวต่างชาติ

		  ค่านยิมทางวัฒนธรรมมอีทิธิพลต่อพฤติกรรม ซึง่รวมถึงภาวะผู้น�ำและการรับรู้ของภาวะผู้น�ำ Ayman (1993) 

ได้ทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวกับวัฒนธรรมและการรับรู้ภาวะผู้น�ำพบว่า ผู้คนจากต่างภูมิภาค มีค่านิยมเก่ียวกับการ

ท�ำงานท่ีต่างกัน และย่ิงภูมิภาคมีความคล้ายคลึงกันมากเท่าใด สมาชิกก็ย่ิงมีความคาดหวังในตัวผู้น�ำเหมือนกัน

เท่านั้น สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Erez & Earley (1993) ที่พบว่าภาวะผู้น�ำจะมีความคล้ายคลึงกันในประเทศ

ทีม่ค่ีานยิมทีค่ล้ายคลงึกัน และภาวะผูน้�ำจะมคีวามแตกต่างกันในประเทศท่ีมค่ีานิยมท่ีหลากหลาย ทางด้าน Hofstede 

(1980a) ได้สรุปไว้ว่า ประเทศที่มีค่านิยมคล้ายคลึงกันจะมีรูปแบบภาวะผู้น�ำที่คล้ายคลึงกัน แม้ว่าประเทศไทยและ

ประเทศญ่ีปุน่จะมมีติทิางด้านวฒันธรรมองค์กรคล้ายคลงึกันเน่ืองจากเป็นประเทศท่ีอยู่ในภูมภิาคเอเชยีเช่นเดยีวกนั 

ทว่ายังมีลักษณะวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกันบางประการ

		  ดงันัน้ งานวิจยันีจ้งึมุง่ศกึษาถึงอทิธิพลของวฒันธรรมท่ีก่อให้เกิดรูปแบบลกัษณะความเป็นผูน้�ำและเปรยีบเทยีบ

ความเหมือนและความแตกต่างของภาวะผูน้�ำท่ีมผีลต่อความส�ำเรจ็ในการประกอบการรวมไปถึงความส�ำคัญของรูปแบบ 

ลกัษณะของผูน้�ำทีจ่ะน�ำไปสูค่วามส�ำเรจ็ของธุรกิจน�ำเท่ียวของชาวไทยและชาวญ่ีปุน่ทีป่ระกอบธุรกิจในประเทศไทย 

ซึง่ผลท่ีได้จากการศกึษาสามารถ น�ำไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตัแิละน�ำไปต่อยอดงานวิจยัเพ่ือศกึษาศาสตร์ด้าน

ภาวะผู้น�ำของ ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยและชาวญี่ปุ่นที่ประกอบธุรกิจน�ำเที่ยวในประเทศไทยได้ รวมทั้งถือว่า

เป็นฐานข้อมูลประกอบการตัดสินใจที่ส�ำคัญของนักธุรกิจท่องเที่ยวชาวไทยท่ีต้องการจะมีปฏิสัมพันธ์ทางด้านธุรกิจ

กับผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่น

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย

		  1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมประจ�ำชาติที่มีผลกระทบต่อภาวะผู้น�ำของผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาว

ไทยและชาวญ่ีปุน่ในการท่องเทีย่วญ่ีปุน่-ไทยทีป่ระกอบธุรกิจในประเทศไทยทีม่ผีลถึงความส�ำเรจ็ทางด้านการบรหิาร

		  2. เพ่ือศึกษาและให้ทราบถึงความส�ำคัญของรูปแบบลักษณะภาวะผู้น�ำท่ีน�ำไปสู่ความส�ำเร็จของผู้บริหาร

ธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยที่เน้นการจัดการน�ำนักท่องเที่ยวชาวญ่ีปุ่นเข้ามาท่องเท่ียวภายในประเทศ และผู้บริหารธุรกิจ

น�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่นที่เน้นการน�ำนักท่องเที่ยวชาวญี่ปุ่นเข้ามาท่องเที่ยวภายในประเทศไทย 

การด�ำเนินงานวิจัย

		  งานวิจยันีเ้ป็นการท�ำกรณีศกึษาเปรยีบเทียบ (Comparative Study) โดยเปรยีบเทียบลกัษณะผูน้�ำท่ีน�ำความส�ำเรจ็

สู่การประกอบการของผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยที่เน้นการน�ำชาวญี่ปุ่นเข้ามาท่องเที่ยวภายในประเทศไทยกับ

ผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวญ่ีปุน่ในประเทศไทยทีเ่น้นการน�ำนักท่องเทีย่วชาวญ่ีปุน่เข้ามาท่องเท่ียวในประเทศไทย โดย

ใช้รปูแบบการเลือกกลุม่ตัวอย่างในการวิจยัแบบเจาะจงเพ่ือเปรียบเทยีบกลุม่ผู้บริหารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวไทยในประเทศ



 ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 1 มิถุนายน 2556 - พฤศจกิายน 2556

ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 1 มิถุนายน 2556 - พฤศจกิายน 2556 83

	 	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

		  จ�ำนวนตัวอย่างของงานวิจยันีจ้�ำกัดอยู่ทีผู้่บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวญ่ีปุน่ทีเ่น้นการน�ำนกัท่องเท่ียว ชาวญ่ีปุน่

เข้ามาท่องเที่ยวในประเทศไทยซึ่งมีจ�ำนวนทั้งสิ้น 13 ราย ประกอบไปด้วยจังหวัด เชียงใหม่ จังหวัดกรุงเทพจังหวัด

ชลบุรี และจังหวัดภูเก็ต (ปฏิเสธการให้ข้อมูล จ�ำนวน 3 ราย) รวมเป็นจ�ำนวนทั้งสิ้น 10 ราย 

		  โดยผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวญ่ีปุ่นท่ีเน้นการน�ำนักท่องเที่ยวชาวญ่ีปุ่นเข้ามาท่องเที่ยวในประเทศไทย จะ

ไม่สามารถจดทะเบยีนเป็นเจ้าของกิจการได้ตามกฎหมาย เนือ่งจากธุรกิจด้านการท่องเท่ียวจดัว่าเป็นอาชพีสงวนของ

ประเทศไทยดงันัน้ผูว้จิยัจงึใช้การสุม่ตวัอย่างแบบลกูโซ่ (Snowball Sampling)โดยใช้ความสมัพันธ์ส่วนบคุคลในการ

แสวงหากลุ่มตัวอย่าง

		  หลังจากน้ันจะใช้เกณฑ์จ�ำนวนพนักงานในองค์กรของกลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยที่เน้นการน�ำ

นักท่องเที่ยวชาวญ่ีปุ่นเข้ามาท่องเที่ยวในประเทศไทยเพ่ือคัดเลือกจ�ำนวนกลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยท่ีเน้น

การน�ำนักท่องเที่ยวชาวญี่ปุ่นเข้ามาท่องเที่ยวในประเทศไทย เพื่อให้สอดคล้องและเหมาะสมในการเปรียบเทียบกับ

กลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญ่ีปุ่น จ�ำนวนทั้งสิ้น 20 รายท่ีสอดคล้อง ประกอบไปด้วยผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวใน

จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดกรุงเทพ จังหวัดชลบุรี และจังหวัดภูเก็ต โดยมีปฏิเสธการให้ข้อมูล จ�ำนวน 7 ราย และยัง

ไม่พร้อมในการให้ข้อมลู จ�ำนวน  3 ราย รวมเป็นจ�ำนวนทัง้สิน้ 10 ราย ดงันัน้จ�ำนวนกลุม่ตวัอย่างทัง้สองกลุม่รวมเป็น 

20 รายซึ่งเป็นผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวภายในประเทศไทยที่เน้นการให้บริการกลุ่มนักท่องเที่ยวชาวญี่ปุ่นเป็นหลัก

		  ระเบียบวิธีการศึกษา

		  การวิจยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ ใช้การสมัภาษณ์รายบคุคล แบบสมัภาษณ์สร้างขึน้จากกรอบแนวคดิ

ระดบัความส�ำเรจ็ของการบรหิารของผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเท่ียว (P. J. Gardiner Institute for Enterprise and Leadership, 

2003) โดยก�ำหนดประเด็นค�ำถามแบ่งออกเป็น 5 ด้าน  คือ 

		  1. ความเป็นมาของธุรกิจ (Business Background) จ�ำนวน 5 ข้อ                         

		  2. ความสามารถในการสร้างความเจริญเติบโตทางด้านการเงิน (Ability to Fund Growth) จ�ำนวน 4 ข้อ

		  3. ความสามารถในการสร้างความเจริญเติบโตของกิจการ (Growth) จ�ำนวน 4 ข้อ

		  4. ความมีชื่อเสียงของธุรกิจในอุตสาหกรรม (Industry Reputation) จ�ำนวน 5 ข้อ

		  5. ความมีชื่อเสียงของธุรกิจในชุมชน (Community Reputation) จ�ำนวน 4 ข้อ

		  ซึง่เป็นค�ำถามปลายเปิดท่ีมคีวามต่อเนือ่งกันและมคีวามยืดหยุ่นในรายละเอยีด เพ่ือสอบถามข้อเท็จจริง ใน

การด�ำเนินธุรกิจน�ำเที่ยวในประเทศไทย

	 	 การวิเคราะห์ข้อมูลและแปลผล 

		  ผู้วิจัยด�ำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยสรุปผลข้อมูลท่ีได้รับจากกลุ่มประชากรเป้าหมาย จ�ำนวน 20 คน ซึ่ง

ประกอบด้วยผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทย จ�ำนวน 10 คน และผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่น จ�ำนวน 10 คน โดย

จะท�ำการหาความสัมพันธ์ระหว่างผลท่ีได้รับจากประชากรทั้งสองกลุ่มเพ่ือการเปรียบเทียบผลลัพธ์ โดยจะท�ำการ

เปรียบเทียบคุณลักษณะของความส�ำเร็จทางด้านการบริหาร 5 ด้านตามประเด็นค�ำถามดังกล่าวข้างต้นซึ่งมีรูปแบบ

ของค�ำถาม ตามกรอบแนวคิดในการก�ำหนดแบบสัมภาษณ์และระดับความส�ำเร็จของการบริหารของผู้บริหารธุรกิจ

น�ำเที่ยว (Interview Question Framework of  Tour Agency’s Owner Achievement Performance Evaluation) 
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โดยแยกประเดน็ความคิดเห็นทีเ่ก่ียวข้อง วิเคราะห์แล้ว น�ำมาเขยีนเป็นรายงานเชงิพรรณนา ในส่วนค�ำอธิบายผูศ้กึษา

ได้น�ำเอาข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์ และการศึกษาจากแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และเอกสารวิชาการเข้ามา

ช่วยในการอธิบายผล

ผลการวิจัย

	 	 1. อิทธิพลของวัฒนธรรมประจ�ำชาติที่มีผลต่อรูปแบบภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร

		     ผลจากการสัมภาษณ์ สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยและชาวญี่ปุ่นมีรูปแบบการ

บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวโดยใช้อิทธิพลและวัฒนธรรมประจ�ำชาติมาใช้ในการบริหารธุรกิจเช่นเดียวกัน ซึ่งจะเห็นได้จาก

การสัมภาษณ์ พบว่า ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยและชาวญี่ปุ่น มีการบริหารธุรกิจโดยมีกระบวนการในการสร้าง

กฎ ระเบียบ และข้อบังคับ เพื่อให้พนักงานยืดถือเป็นข้อปฏิบัติ โดยมีการควบคุมและกวดขันพนักงาน หากพนักงาน

สามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นตามเป้าหมาย จะมีการให้รางวัลและสินน�้ำใจหรือค�ำชมเพ่ือเป็นการสร้างขวัญและ

ก�ำลงัใจให้แก่พนกังาน  ซึง่เมือ่เปรยีบเทยีบผลทีไ่ด้รับจากการศึกษากลุ่มผูบ้ริหารธุรกิจน�ำเทีย่วทัง้สองกลุ่ม ในส่วนของ

ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยท่ียังมีความแตกต่างทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยว

ชาวไทยจะมกีารประนปีระนอม  มคีวามอ่อนน้อมถ่อมตน เพ่ือลดความขัดแย้งในองค์กร ซึง่เป็นผลมาจากอทิธิพลและ

วัฒนธรรมของคนไทยท่ีไม่นิยมใช้ความรุนแรง ซึ่งแตกต่างจากผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่นท่ีบริหารทรัพยากร

บคุคลโดยใช้กฎเกณฑ์  ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ มาเป็นกรอบเพ่ือให้พนกังานด�ำเนินการตามมาตรฐานและแนวทาง

การให้บริการอย่างเคร่งครัด

		       แต่อย่างไรก็ตามภาวะผู้น�ำผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทย ซึ่งมีคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำที่มีการปรับตัว

ตามสถานการณ์ (Situation Oriented) ซึ่งมิได้มีคุณลักษณะยึดมั่นในอุดมคติ (Ideologically-Oriented) และการ

ยึดมัน่ในระบบ (System-Oriented) แต่อย่างใด ฉะน้ัน จงึกล่าวได้ว่า ผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยมค่ีานยิมการเปลีย่นแปลง

ไปตามสถานการณ์ (Decision - Shifting) ซึ่งค่านิยมในการท�ำงานที่ผู้วิจัยได้ท�ำการสรุปจากค่านิยมและวัฒนธรรม

ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารธุรกิจชาวไทย จึงสอดคล้องกับรูปแบบภาวะผู้น�ำการแลกเปล่ียน (Transactional 

Leadership) ของ Avolio (1999) ทีก่ล่าวว่า ภาวะผูน้�ำสามารถพัฒนาได้ และการทีจ่ะพฒันาภาวะผูน้�ำแบบสมบรูณ์

ได้น้ัน ต้องน�ำความคิดภาวะผูน้�ำแบบแลกเปลีย่นกับแนวความคดิภาวะผูน้�ำแบบเปลีย่นแปลงสภาพมาผสมผสานกัน 

โดยพัฒนาจากภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยนไปสู่ภาวะผู้น�ำแบบเปลี่ยนสภาพ

		         ส�ำหรบัรปูแบบภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารธรุกิจน�ำเทีย่วชาวญ่ีปุน่ซึง่มคีณุลกัษณะของผูน้�ำแบบสานประโยชน์ 

คือ กระตุ้นให้ผู้ใต้การบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ผู้น�ำต้องการแล้วได้รับรางวัลเป็นสิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งค่านิยมใน

การท�ำงานท่ีผูวิ้จยัได้ท�ำการสรปุจากค่านิยมและวัฒนธรรมในการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารธุรกิจชาวญ่ีปุน่ สอดคล้อง

กับรูปแบบภาวะผู้น�ำแบบสานประโยชน์ของ Burns (1978) ที่กล่าวว่า ลักษณะผู้น�ำแบบสานประโยชน์นั้น คือ ผู้น�ำ

ที่มุ่งตอบสนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา หากการด�ำเนินกิจการนั้นมีผลออกมาดีแล้ว จะได้รับรางวัลเป็น

สิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งมีความเหมาะสมและเป็นการจัดการความขัดแย้งในองค์กรได้ด้วย

	 	 2. รูปแบบลักษณะภาวะผู้น�ำที่น�ำไปสู่ความส�ำเร็จในการบริหารธุรกิจน�ำเที่ยว

	              ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยให้ความส�ำคัญกับความส�ำเร็จเชิงประกอบการของธุรกิจน�ำเท่ียวด้าน
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ความสามารถในการสร้างความเจรญิเติบโต (Growth) เนือ่งจากผูบ้รหิารธุรกจิน�ำเทีย่วชาวไทยเห็นว่าเป็นเรือ่งส�ำคญั

ที่จะสร้างรายได้ให้แก่กิจการเพิ่มมากขึ้น

		        ด้านความส�ำเรจ็ในการประกอบการธุรกิจน�ำเทีย่วเชงิความมชีือ่เสยีงในชมุชน (Community Reputation) 

ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยเล็งเห็นความส�ำคัญในการมีส่วนร่วมต่อชุมชน 

	              ด้านผู้บริหารธุรกิจชาวญ่ีปุ่นให้ความส�ำคัญกับการบริหารจัดการทางด้านการเงินของกิจการ รวมท้ังมี

การวางแผนการลงทนุให้แก่กิจการของตนอย่างต่อเนือ่ง  ด้านผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยมหีลายๆ คนมองเห็นว่า

ความส�ำเรจ็ทางด้านการเงนิของตนเองอยู่ในระดบักลาง เนือ่งจากเรือ่งการบรหิารการเงนิมคีวามเก่ียวข้องกับสภาวะ

แวดล้อมภายนอกที่ควบคุมไม่ได้

		        ในด้านความมชีือ่เสยีงของธุรกิจในอตุสาหกรรม (Industry Reputation) ผูบ้รหิารธุรกจิน�ำเท่ียวชาวญ่ีปุน่

ก็ให้ความส�ำคัญในส่วนน้ีเช่นเดียวกัน เนื่องจากผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่นให้ความส�ำคัญกับความมีชื่อเสียง

ของธุรกิจในสายตาของผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเทีย่วรายอืน่ๆ ในตลาดซึง่สอดคล้องกับแนวความคดิของชาวญ่ีปุน่ท่ีต้องการ

พัฒนาตนเองและองค์กรให้ไปสูค่วามเป็นเลศิอย่างสม�ำ่เสมอ ส่วนผูบ้ริหารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวไทยไม่ได้เห็นความส�ำคญั

ในด้านความมีชื่อเสียงของธุรกิจในอุตสาหกรรมเท่าที่ควร	

อภิปรายผลการวิจัย

		  จากผลการศึกษาทางด้านการสมัภาษณ์เชงิลกึ (Depth Interview) พบว่า อทิธิพลทางด้านวัฒนธรรมประจ�ำ

ชาติมีผลต่อรูปแบบภาวะผู้น�ำของผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยและผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญ่ีปุ่นเป็นอย่างย่ิง 

เนื่องจากในการบริหารงานของผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยนั้นผู้บริหารฯ ได้น�ำอิทธิพลด้านวัฒนธรรมประจ�ำชาติ

ต่างๆ มาร่วมในการบรหิารกิจการของตนโดยท้ังท่ีทราบหรอืไม่ทราบก็ตามดงัจะแบ่งเป็นสองหวัข้อโดยแบ่งตามกลุม่

ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยว ดังนี้

	 	 1. อิทธิพลของวฒันธรรมประจ�ำชาตท่ีิมีผลกระทบต่อภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารธรุกิจน�ำเท่ียวชาวไทย

และชาวญี่ปุ่นในประเทศไทยที่มีผลถึงความส�ำเร็จทางด้านการบริหาร

	 	    1.1 ความสอดคล้องของวัฒนธรรมประจ�ำชาติที่มีผลต่อภาวะผู้น�ำของผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียว

ชาวไทยที่มีผลต่อความส�ำเร็จในการบริหาร 

	                     การบริหารธุรกิจโดยมีกระบวนการในการสร้างกฎระเบียบ และข้อบังคับ เพื่อให้พนักงานยืดถือเป็น

ข้อปฏิบัติ โดยมีการควบคุมและกวดขันพนักงาน หากพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จส้ินตามเป้าหมาย ก็จะมี

การให้รางวัลและสนิน�ำ้ใจหรอืค�ำชมเพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก�ำลงัใจให้แก่พนกังาน ผลดงักล่าวมคีวามสอดคล้อง

กับค่ามิติทางวัฒนธรรมของ (Hofstede, 1983a) ด้านที่ 6 คือ วัฒนธรรมทางด้านการหน่วงเหน่ียว - การผ่อนผัน 

(Indulgence Vs.  Restraint) กล่าวคือ การบริหารธุรกิจใดๆ ก็ตาม หากมีการตั้งค่านิยม ประเพณี วัฒนธรรม กฎ

ระเบียบ ข้อบังคับ ส�ำหรับการด�ำเนินชีวิตตามระเบียบสังคม จารีตประเพณีสูง นั้น ย่อมหมายถึง มีระดับค่าการ

หน่วงเหนี่ยวผ่อนผันสูงเช่นกัน ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบจากผลการศึกษากลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวทั้งสองกลุ่ม พบว่า

ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยมีความแตกต่างในการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ ผู้บริหารธุรกิจชาวไทยจะมีการ

ประนีประนอม มีความอ่อนน้อมถ่อมตน เพื่อลดความขัดแย้งในองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากอิทธิพลและวัฒนธรรมของ
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คนไทยทีไ่ม่นิยมใช้ความรนุแรง ตรงกับกับการศกึษาเรือ่งลกัษณะการท�ำงานของคนไทย ของไพศาล ไกรสทิธ์ิ (2535) 

ทีก่ล่าวว่า ลกัษณะท่ีส่งเสรมิการบรหิารงานทีม่ผีลต่อความส�ำเรจ็ในการบรหิาร คอื ความสภุาพอ่อนน้อม ความเหน็ใจ

และความเข้าใจซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวกลุ่มนี้ที่เล็งเห็นว่า ลูกจ้างก็เหมือน

คนในครอบครวัเดยีวกัน ผูบ้รหิารจะต้องปฏิบตัตินอย่างเป็นกันเอง เน้นความประนีประนอมในการบริหารทรัพยากรบคุคล 

เพราะจะท�ำให้สามารถมองเห็นปัญหาในการท�ำงานของลูกจ้างอย่างชัดเจนและสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้อย่าง

ว่องไว ส�ำหรับผลทางด้านรปูแบบภาวะผูน้�ำของผู้บริหารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวไทยมลีกัษณะเป็นรูปแบบภาวะความเป็น

ผูน้�ำการแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) ซึง่ตรงกบังานวิจยั Antonakis ; Avolio & Silvasubrmaniam (2003) 

ทีก่ล่าวว่า ข้ันตอนแลกเปลี่ยนที่ขึ้นอยู่กับความส�ำเร็จของงาน หรือหน้าที่ตามสัญญา และมักแสดงออกในลักษณะ

ของการติดตามผล และการควบคุมผลลัพธ์ที่ตามมา ถึงแม้ว่าผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยจะมีรูปแบบภาวะผู้น�ำ

ในรปูแบบเดยีวกันกับกลุม่ผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวญ่ีปุน่ ทว่าในความเหมอืนนัน้กลบัมคีวามแตกต่างในนยัส�ำคญั 

คือ แม้ว่ากลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวจะมีการบริหารทรัพยากรบบุคคลโดยการใช้ค�ำสั่งและระเบียบข้อบังคับเพ่ือ

น�ำไปสู่รูปแบบการปฏิบัติตนของลูกจ้างในการให้บริการลูกค้า  หากในรูปแบบการบริหารด้านทรัพยากรบุคคลของ

ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยน้ันยังมีลักษณะหลวม (Loose Human Resource Management) กล่าวคือกลุ่ม

ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยมองว่าลูกจ้างเป็นเสมือนคนในครอบครัวท่ีมีความสนิทสนมกัน หากมีปัญหาในการ

ท�ำงานเกิดขึน้ก็สามารถด�ำเนนิการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างรวดเรว็ รวมท้ังมกีารใช้ความสมัพันธ์เชงิอ�ำนาจ  ซึง่ตรง

กับงานวิจยัของ สมุาล ีมาโนชนฤมล (2539)ทีไ่ด้ศกึษาลกัษณะวัฒนธรรม สงัคมไทย วัฒนธรรมองค์การ และลกัษณะ

ผู้น�ำท่ีมีประสิทธิภาพในธุรกิจสื่อสารของประเทศไทย พบว่า มิติวัฒนธรรมองค์การสอดคล้องกับสังคมไทย โดยให้

ความส�ำคัญแก่การใช้อ�ำนาจ (Power Distance) เพื่อเข้าไปแก้ปัญหาทั้งด้านการปฏิบัติงานและด้านปัญหาส่วนตัว

ของลูกจ้างได้เช่นกัน

		                 ในด้านความสอดคล้องและความแตกต่างในทางด้านมิตทิางด้านวัฒนธรรมและทางด้านคณุลักษณะ

ด้านต่างๆ ของผู้น�ำส�ำหรับกลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยโดยอ้างอิงจากข้อมูล Geert Hofstede และคณะใน

ปี ค.ศ 1967-1973 มคีวามสอดคล้องกับผลการสมัภาษณ์เชงิลึกของกลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวไทย ซึง่สรุปได้ดงัน้ี

		             1) ระยะห่างระหว่างอ�ำนาจ (Power of Distance) จากการสมัภาษณ์ผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวไทย 

เหน็ว่า ตนเองมคีวามเหนอืกว่าลกูจ้าง ถึงแม้จะมรีปูแบบการบรหิารทรัพยากรบคุคลแบบเน้นความใกล้ชดิสนิทสนมกัน

ก็ตาม ซึง่ตรงกับที ่Hofstede (1983a, 1984) ทีก่ล่าวไว้ว่า กลุม่ประเทศทีม่รีะยะห่างของอ�ำนาจมาก เช่น ประเทศไทย 

ผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่ต้องการมีส่วนร่วมหรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาจะรอฟัง

ค�ำตัดสินใจและการสั่งการของผู้บังคับบัญชาเท่านั้น จึงสรุปได้ว่า ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยมีระยะห่างระหว่าง

อ�ำนาจมาก 

	                     2) การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) จากผลการการสมัภาษณ์ผูบ้รหิารธุรกิจ

น�ำเทีย่วชาวไทย เหน็ว่า ไม่มัน่ใจในสถานการณ์ต่างๆ ทีส่่งผลด้านลบต่อกิจการไม่ว่าจะเป็นการเกิดสนึามใินประเทศ

ญ่ีปุ่น (พ.ศ. 2554) และความไม่มีเสถียรภาพทางด้านการเมืองและเศรษฐกิจของประเทศไทย แสดงให้เห็นถึง

ภาวะการขาดความเชื่อมั่นของคนไทยต่อสังคม จ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญกับความปลอดภัยและการสร้างความ

เชื่อมั่นในตนเองโดยอาศัยปัจจัยภายในและภายนอกประเทศที่ส่งผลกระทบต่อกิจการโดยตรงซึ่งสอดคล้องกับที่ 
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Embree (1995) ที่กล่าวว่า ประเทศไทยเป็นประเทศที่มีการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนในระดับสูง ซึ่งจะเห็นจากการ

มีระดับความกังวลด้านความไม่แน่นอนในระดับสูงและพยายามหลีกเลี่ยงความเสี่ยง

		             3)  การให้ความส�ำคญัต่ออนาคต (Long Term Orientation) การตัง้เป้าหมายในระยะยาว  จากการ

สัมภาษณ์ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทย พบว่า ความแปรปรวนทางด้านการเมืองและเศรษฐกิจมีอิทธิพลทางลบ

ต่อผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทย ทัศนคติและรูปแบบในการตัดสินใจเพ่ือการด�ำเนินธุรกิจมีความเปล่ียนแปลงไป

จากการที่มีการตั้งเป้าหมายในระยะกลาง (1 ปี) ลดลงตามความผันแปรทางด้านสภาพแวดล้อมต่างๆ  การด�ำเนิน

ธุรกิจเป็นการตัง้เป้าหมายในระยะสัน้ ซึง่ตรงกับที ่Hofstede (1984)  กล่าวว่า ประเทศไทยมค่ีามติกิารให้ความส�ำคญั

ต่ออนาคต (Long Term Orientation) เฉลีย่อยู่ในระดบักลาง แสดงว่าประเทศไทยมมีติกิารให้ความส�ำคญัต่ออนาคต

และปัจจุบันเท่าเทียมกัน ซึ่งสอดคล้องกับ Embree (1995) ได้กล่าวถึงลักษณะเด่นของสังคมไทยในด้านการปรับตัว

ในวัฒนธรรมต่างชาติ กล่าวคือ ในสังคมที่กระบวนการปรับตัวทางด้านวัฒนธรรมจะสร้างสถานการณ์ที่แปลกแยก

ทางวัฒนธรรมได้น้อยสังคมไทยให้ความส�ำคัญต่อทั้งปัจจุบัน (การเข้ามาซึ่งวัฒนธรรมภายนอกจากต่างชาติ) และ

อนาคต (การอนุรักษ์และสืบทอดวัฒนธรรมไทยสู่ลูกหลาน) อย่างเท่าเทียมกัน

                        4) ความเป็นปัจเจกนิยม - ความเป็นกลุ่มนิยม (Individualism Vs. Collectivism) พบว่าผู้บริหาร

ธุรกิจน�ำเทีย่วชาวไทยมค่ีานิยมในการท�ำกิจกรรมต่างๆ ในเชงิการท�ำงานเป็นกลุม่ และยังมลีกัษณะท่ีเป็น “กลุม่นยิม” 

(Collectivism) คือ ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยจะมองความส�ำคัญของธุรกิจของตนมากกว่าความสามารถของ

อุตสาหกรรมในการแข่งขันกับธุรกิจน�ำเที่ยวของชาวต่างชาติ ซึ่งตรงกับที่ Embree (1995) ที่กล่าวไว้ว่า สาเหตุแห่ง

ความล้มเหลวความเป็นกลุ่มนิยมของคนไทย คือ คนไทยมิได้ยอมรับซึ่งหน้าที่แห่งความจงรักภักดีต่อผู้ที่เป็นหัวหน้า

ซึ่งมีอ�ำนาจเหนือกว่า โดยลักษณะความสัมพันธ์แบบเป็นกลุ่มก้อนของชาวไทยมิได้มีการก�ำหนดภาระหน้าท่ี

ความรบัผดิชอบของบคุคลในกลุม่อย่างเคร่งครดั แต่เป็นในลกัษณะของความรบัผดิชอบตามหน้าทีข่องแต่ละบคุคล

อย่างหลวมๆ 

	                      5) ความเป็นเพศชาย - ความเป็นเพศหญิง (Masculinity Vs. Femininity) พบว่าผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียว

ชาวไทยมีลักษณะการบริหารที่ยืดหยุ่นและมีความพยายามในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างตนเองและลูกจ้าง 

ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยจึงใช้การบริหารธุรกิจแบบความเป็นเพศหญิงมากกว่าความเป็นเพศชาย สอดคล้อง

กับ Hofstede (1984) ท่ีกล่าวว่า มติิความเป็นเพศชายและความเป็นเพศหญิงมผีลต่อการยอมรับพฤตกิรรมของผูน้�ำ

ที่แสดงออก เช่น ผู้น�ำในอุดมคติจะต้องมีลักษณะเป็นเพศชาย เป็นผู้น�ำที่มีความก้าวร้าว ดุดัน ตัดสินใจอย่างรวดเร็ว 

จึงจะได้รับการชื่นชมจากผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่พฤติกรรมเช่นน้ี อาจไม่เป็นที่ยอมรับในวัฒนธรรมที่มีลักษณะ

ความเป็นเพศหญิง เช่นประเทศไทย 

		             6) การหน่วงเหน่ียวและการผ่อนผนั (Indulgence Vs. Restraint) พบว่า ผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทย 

มีการบริหารธุรกิจโดยมีกระบวนการในการสร้างกฎระเบียบ และข้อบังคับ เพื่อให้พนักงานยืดถือเป็นข้อปฏิบัติ โดย

มีการควบคุมและกวดขันพนักงาน หากพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นตามเป้าหมาย จะมีการให้รางวัลและ

สินน�้ำใจหรือค�ำชมเพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก�ำลังใจให้แก่พนักงาน ซึ่งตรงกับที่ Embree (1995) ที่ได้สังเกต

พฤติกรรมของบุคคลในสังคมไทยในการใช้ชีวิตร่วมกับบุคคลอื่นๆ ในสังคมไว้ว่า หากสังคมใดมีโครงสร้างทางสังคม

ที่มีความใกล้ชิดต่อกัน ผู้คนจะมีพฤติกรรมในการยึดถือหลักปฏิบัติของสังคมอย่างเคร่งครัดเพ่ือน�ำมาใช้ในการอยู่
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ร่วมกันในสังคม ซึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มท่ีสมาชิกของสังคมไทยจะสอดคล้องกับค่านิยมทางด้านการผ่อนผัน 

(Indulgence) เนื่องจากในสังคมไทยไม่ได้มีข้อก�ำหนดที่ตายตัวในการอยู่ร่วมกันของบุคคลในสังคมอย่างชัดเจน

		      1.2 ความสอดคล้องของวัฒนธรรมประจ�ำชาติท่ีมีผลต่อภาวะผู้น�ำของผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยว

ชาวญี่ปุ่นในประเทศไทยที่มีผลต่อความส�ำเร็จในการบริหาร 

	                     จากผลการสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวญ่ีปุ่น พบว่า ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวญ่ีปุ่น 

มีรูปแบบการบริหารโดยใช้อิทธิพลและวัฒนธรรมประจ�ำชาติ ซึ่งจะเห็นได้จากการบริหารธุรกิจโดยมีกระบวนการใน

การสร้างกฎ ระเบียบ และข้อบังคับ เพื่อให้พนักงานยืดถือเป็นข้อปฏิบัติ โดยมีการควบคุมและกวดขันพนักงาน หาก

พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นตามเป้าหมาย ก็จะมีการให้รางวัลและสินน�้ำใจหรือค�ำชมเพ่ือเป็นการสร้าง

ขวัญและก�ำลงัใจให้แก่พนักงาน ผลดงักล่าวมคีวามสอดคล้องกับค่ามติทิางวัฒนธรรมของ (Hofstede, 1983a) ด้าน

ที่ 6 คือวัฒนธรรมด้านการหน่วงเหนี่ยว - การผ่อนผัน (Indulgence vs. Restraint) กล่าวคือ การบริหารธุรกิจใดๆ 

ก็ตาม ซึ่งหากมีการตั้งค่านิยม ประเพณี วัฒนธรรม กฎระเบียบ ข้อบังคับ ส�ำหรับการด�ำเนินชีวิตตามระเบียบสังคม 

จารตีประเพณีสงูย่อมหมายถึงการมรีะดับค่าการหน่วงเหน่ียวผ่อนผนัสงูเช่นกัน ซึง่สอดคล้องกับที ่กนกกร ธรรมโภคนิ 

(2548) ทีศ่กึษาวัฒนธรรมองค์กรท่ีมผีลต่อการจดัการและการใช้พ้ืนท่ีส�ำนักงาน พบว่า ญ่ีปุน่จะมรีปูแบบความสมัพันธ์

ในองค์กรเป็นแบบครอบครัวเดียวกนั มีการควบคุมดูแลในขณะท�ำงานอย่างใกล้ชิด มีการตัดสินใจเปน็กลุ่ม  ขัน้ตอน

ในการด�ำเนนิการจะช้า  การประเมนิผลงานจะดูทีภ่าพรวมหรือผลงานของกลุ่มเป็นหลักและระหว่างท�ำงานจะมหียุดพัก

เป็นเวลาแน่นอน ส่วนความสมัพันธ์เชงิอ�ำนาจระหว่างผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวญ่ีปุน่กับลกูจ้างชาวไทย คอื (นายจ้าง

และลกูจ้าง) ตรงกับที ่Swierczek & Onishi (2003) ทีไ่ด้ท�ำการศกึษาวัฒนธรรมทางธุรกิจท่ีเก่ียวข้องกับผูบ้ริหารธุรกิจ

ชาวญ่ีปุ่นและพนักงานชาวไทยในการเข้ามาบริหารและด�ำเนินกิจการในประเทศไทย โดยที่ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียว

ชาวญ่ีปุน่จะเห็นว่า “เวลางานคือเวลาแห่งการท�ำงาน นอกเวลางานคอืเวลาแห่งการพักผ่อน” ทุกส่ิงทีท้ั่งผู้บริหารธุรกิจ

น�ำเที่ยวชาวญ่ีปุ่นและลูกจ้างจะต้องท�ำในช่วงเวลางานไม่ว่าจะก่ีชั่วโมงก็ตาม ก็คือสิ่งต่างๆ ที่เก่ียวกับภาระงานท่ี

แต่ละบุคคลก�ำลังดูแลอยู่รวมทั้งการพัฒนาสิ่งต่างๆ ที่อยู่ในภาระงานของตนเพ่ิมเติมอยู่สม�่ำเสมอ รวมทั้งจะเป็น

สิง่ท่ีดย่ิีงขึน้หากผูป้ฏบิตังิานทกุระดบัสามารถน�ำเสนอในสิง่ทีจ่ะท�ำให้องค์กรมคีวามก้าวหน้าเพ่ิมย่ิงขึน้โดยไม่จ�ำกัด

ว่าจะต้องเกี่ยวข้องกับภาระหน้าที่หรือต�ำแหน่งงานของตนเท่านั้น

                         ในด้านความสอดคล้องและความแตกต่างในมติด้ิานวัฒนธรรมและด้านคณุลกัษณะด้านต่างๆ ของ

ผู้น�ำ ส�ำหรับกลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่นโดยอ้างอิงจากข้อมูล Geert Hofstede (1983a) ซึ่งส�ำรวจข้อมูลใน

ปี ค.ศ. 1967 - 1973 มีความสอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์เชิงลึกของกลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวญี่ปุ่น ดังนี้

                         1) ระยะห่างระหว่างอ�ำนาจ (Power of Distance) พบว่า ความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมของผู้บริหาร

ธุรกิจน�ำเท่ียวชาวญ่ีปุ่นกับลูกจ้างชาวไทย คือ รูปแบบวิธีการปฏิบัติงานที่มีความแตกต่างกัน เน่ืองจากผู้บริหาร

ธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่นมองว่าการปฏิบัติตนเองให้เหมาะสมในเวลาท�ำงาน ลูกจ้างไม่ควรท�ำสิ่งใดที่นอกเหนือจาก

หน้าท่ีการงานของตนในเวลางาน โดยผู้บริหารธุรกิจชาวญ่ีปุ่นยังเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วย ซึ่งสอดคล้องกับท่ี Hofstede (1983a, 1984) ท่ีกล่าวไว้ว่า ประเทศญ่ีปุ่น ซ่ึงเป็น

ประเทศที่มีระยะห่างของอ�ำนาจน้อย ผู้น�ำจะเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจของผู้น�ำใน

การปฏิบตังิาน ซึง่ประเทศทีม่รีะยะห่างของอ�ำนาจน้อย โดยทีผู้่น�ำและผู้ตามจะปฏิบตัติามอ�ำนาจตดัสินใจเป็นวงกว้าง

มากกว่าประเทศที่มีระยะห่างของอ�ำนาจมาก 
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	                     2)  การหลกีเลีย่งความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) พบว่า หน่วยงานภาครัฐหรือพนักงาน

ของรฐัในประเทศญีปุ่น่จะให้บรกิารอย่างเตม็ทีซ่ึง่พนกังานหรอืเจ้าหน้าท่ีเหล่านีม้องว่า พวกเขาอยู่ได้และมเีงนิเดอืน

ก็เพราะภาษีจากประชาชน ดังน้ัน พวกเขาต้องตอบแทน สอดคล้องกับ Lebra (1986) ที่กล่าวว่า การหลีกเล่ียง

ความไม่แน่นอนของชาวญ่ีปุ่นน้ันเกิดจากแรงกดดันจากการที่บุคคลต้องการมีความส�ำคัญต่อผู้อ่ืนในกลุ่ม รวมท้ัง

ความต้องการได้รับการยอมรับจากคนในสังคม ซึ่งแสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมญ่ีปุ่นให้ความส�ำคัญต่อการอยู่ร่วมกัน

เป็นกลุ่ม ส่งผลให้ชาวญี่ปุ่นมีพฤติกรรมที่นิยมหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน เพื่อท�ำให้ตนเองเป็นที่ยอมรับและต้องการ

ของผู้อื่นในกลุ่มนั่นเอง

	                     3) การให้ความส�ำคัญต่ออนาคต (Long Term Orientation) พบว่า สถานการณ์ในการประกอบธุรกิจ

น�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่นของประเทศไทยในช่วงปี พ.ศ. 2554 มีความแปรปรวนเกินกว่าที่จะด�ำเนินการตัดสินใจทางธุรกิจ

ในระยะกลาง (1 ปี) ได้ จ�ำเป็นต้องดูสถานการณ์ในการประกอบธุรกิจน�ำเที่ยวอย่างต่อเน่ืองส่งผลให้ระยะเวลาใน

การตัง้เป้าหมายระยะยาวของผูป้ระกอบธุรกิจน�ำเท่ียวชาวญ่ีปุน่ลดลงเหลือเพียงระยะส้ัน (ภายใน 1 ไตรมาส หรือ 4 เดือน) 

เท่านัน้ สอดคลอ้งกบัที่ Hofstede (1984)  ทีก่ลา่วว่า สังคมของชาวญีปุ่น่เป็นสังคมทีใ่หค้วามส�ำคญัของผลลัพธ์หรือ

เป้าหมายระยะยาวในการท�ำงานร่วมกันของบุคคลในสังคมมากกว่าท่ีจะมองถึงเป้าหมายในระยะส้ัน หากแต่

สถานการณ์ในการประกอบธุรกิจมคีวามแปรปรวนเกินกว่าทีจ่ะควบคมุได้ การด�ำเนนิธุรกจิของชาวญ่ีปุน่จงึระมดัระวังมาก 

โดยจะเน้นคณุลกัษณะส�ำคญัของบคุคลทีจ่ะร่วมงานด้วย  ยกตวัอย่างเช่น ความซือ่สตัย์  ความอดทน  ความมธัยสัถ์  

และขี้เกรงใจ เป็นต้น

		             4) ความเป็นปัจเจกนิยม - ความเป็นกลุ่มนิยม (Individualism Vs. Collectivism) พบว่า ผู้บริหาร

ธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่น ยังคงมีลักษณะที่เป็น “กลุ่มนิยม” (Collectivism) ค่อนไปปัจเจกนิยมเล็กน้อย  กล่าวคือ การ

ด�ำเนินธุรกิจ ผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่นมีค่านิยมในการท�ำกิจกรรมต่างๆ ในเชิงกลุ่ม ทั้งในการด�ำเนินชีวิตและ

การด�ำเนินธุรกิจ  ชุมชนรอบข้างเป็นผู้ที่มีความส�ำคัญในการส่งเสริมให้กิจการเป็นที่ยอมรับและมีความแข็งแกร่งได้ 

สอดคล้องกันที ่Hofstede (1980) ทีก่ล่าวไว้ว่าประเทศญ่ีปุน่ทีเ่ป็นประเทศท่ีมลีกัษณะสงัคมแบบปัจเจกนิยมต�ำ่หรอื

เป็นกลุ่มก้อน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจึงมีลักษณะอิงกลุ่ม 

		             5) ความเป็นเพศชาย - ความเป็นเพศหญิง (Masculinity Vs. Femininity) พบว่าผู้บรหิารธุรกิจน�ำเท่ียว

ชาวญ่ีปุ่นจะเข้มงวด และใช้กฏเกณฑ์ ระเบียบข้อบังคับในการด�ำเนินชีวิตรวมทั้งในการด�ำเนินธุรกิจน�ำเท่ียวใน

ประเทศไทย หากระดับความเป็นเพศชาย (Masculinity) ทีล่ดลงนัน้เป็นสาเหตมุาจากการปรบัตวัให้เข้ากับวฒันธรรม

และค่านิยมต่างๆ ของชาวไทย ที่มีความเป็นเพศหญิง (Femininity) ตรงกับที่ Hofstede กล่าวไว้ว่า ในสังคมที่เน้น

ความเป็นชาย (Masculinity) เช่น ประเทศญี่ปุ่น ผู้น�ำในอุดมคติจะต้องมีลักษณะของความเป็นชาย กล่าวคือ เป็น

ผู้น�ำที่มีความก้าวร้าวดุดัน ตัดสินใจอย่างรวดเร็วจึงจะได้รับความชื่นชมจากผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะท่ีพฤติกรรม

เช่นนี้อาจไม่เป็นที่ยอมรับในวัฒนธรรมที่มีลักษณะ ความเป็นหญิง (Masculinity) เช่น ประเทศไทย

		             6) การหน่วงเหนี่ยวและการผ่อนผัน (Indulgence Vs. Restraint) พบว่า ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียว

ชาวญ่ีปุ่น มีการบริหารธุรกิจโดยมีกระบวนการในการสร้างกฎ ระเบียบ และข้อบังคับ เพ่ือให้พนักงานยืดถือเป็น

ข้อปฏิบัติ โดยมีการควบคุมและกวดขันพนักงาน หากพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้เสร็จส้ินตามเป้าหมาย ก็จะมี

การให้รางวัลและสินน�้ำใจหรือค�ำชมเพื่อเป็นการสร้างขวัญและก�ำลังใจให้แก่พนักงาน ซึ่งตรงกับที่ Lebra (1986) ที่
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กล่าวไว้ว่า ชาวญ่ีปุน่จงึมแีนวโน้มท่ีจะมค่ีานิยมท่ีสอดคล้องกับลักษณะค่านยิมการหน่วงเหน่ียว (Restraint) เน่ืองจาก

ชาวญ่ีปุน่ให้ความส�ำคัญต่อการประพฤติตามข้อบงัคบัและกฎระเบยีบทางสังคมมากกว่าทีจ่ะใช้ความต้องการส่วนตน

ในการด�ำเนินชีวิต

		             กล่าวโดยสรปุ จากความสอดคล้องและความแตกต่างในมติทิางด้านวัฒนธรรมและด้านคณุลกัษณะ

ด้านต่างๆ ของผู้น�ำส�ำหรับกลุ่มผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยและชาวญี่ปุ่นโดยอ้างอิงจากข้อมูล Geert Hofstede 

และคณะในปี ค.ศ 1967-1973  ของวัฒนธรรมประจ�ำชาตทิีม่ผีลต่อภาวะผู้บรหิารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวไทยและชาวญ่ีปุน่

ในประเทศไทยที่มีผลต่อความส�ำเร็จในการบริหารธุรกิจมีความแตกต่างกันอย่างย่ิง ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบการบริหาร

ทรพัยากรบคุคล (Human Resource Management) ความสมัพันธ์เชงิอ�ำนาจ (Power Relation) กระทัง่มติทิางด้าน

วัฒนธรรม (Hofstede’s Cultural Dimensions) และคณุลักษณะต่างๆ ด้านความมภีาวะผู้น�ำ (Leadership Qualities) 

ของผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวสองกลุ่มส�ำคัญนี้สะท้อนให้เห็นว่าไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารในธุรกิจประเภทเดียวกัน หรือแม้

จะมีลูกค้านักท่องเที่ยวชาวญ่ีปุ่นเป็นลูกค้าหลักกลุ่มเดียวกัน อิทธิพลประจ�ำชาติมีผลกระทบต่อท้ังค่านิยมในการ

บริหารธุรกิจน�ำเที่ยว รวมทั้งการแก้ไขปัญหาในการบริหารธุรกิจน�ำเที่ยวด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารทรัพยากร

บุคคลก็มีความแตกต่างกัน รูปแบบในการควบคุมการให้บริการลูกค้า หรือแม้แต่กระท่ังการวางแผนกิจการในด้าน

ต่างๆ จึงสามารถสรุปได้ว่าอิทธิพลทางด้านวัฒนธรรมประจ�ำชาติไม่ว่าไทยหรือญ่ีปุ่นก็ดีมีผลต่อภาวะผู้น�ำของ

นักธุรกิจน�ำเที่ยวชาวไทยและชาวญี่ปุ่น

	 	 2. รูปแบบลักษณะภาวะผู้น�ำท่ีน�ำไปสู่ความส�ำเร็จของผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยท่ีเน้นการ

จัดการน�ำนักท่องเท่ียวชาวญี่ปุ่นเข้ามาท่องเท่ียวภายในประเทศ และผู้บริหารธุรกิจ น�ำเท่ียวชาวญ่ีปุ่นท่ี

เน้นการน�ำนักท่องเที่ยวชาวญี่ปุ่นเข้ามาท่องเที่ยวภายในประเทศไทย

	 	    2.1 รูปภาวะผู้น�ำผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยท่ีน�ำไปสู่ความส�ำเร็จของธุรกิจน�ำเท่ียวใน

ประเทศไทย พบว่า ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยมีคุณลักษณะของภาวะผู้น�ำที่มีการปรับตัวตาม

สถานการณ์ (Situation Oriented) ซึ่งมิได้มีคุณลักษณะยึดมั่นในอุดมคติ (Ideologically-Oriented) และการยึดมั่น

ในระบบ (System-Oriented) แต่อย่างใด ฉะนั้น จึงกล่าวได้ว่า ผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทยเป็นผู้ท่ีมีค่านิยม

การเปลีย่นแปลงไปตามสถานการณ์ (Decision – Shifting) ซึง่ค่านยิมในการท�ำงานทีผู่วิ้จยัได้ท�ำการสรปุจากค่านยิม

และวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของผู้บริหารธุรกิจชาวไทย จึงมีสอดคล้องกับรูปแบบภาวะผู้น�ำการแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leadership) ของ Avolio (1999) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น�ำสามารถพัฒนาได้ และการที่จะพัฒนาภาวะ

ผูน้�ำแบบสมบรูณ์ได้นัน้ ต้องน�ำความคิดภาวะผูน้�ำแบบแลกเปล่ียนกับแนวความคดิภาวะผูน้�ำแบบเปลีย่นแปลงสภาพ

มาผสมผสานกัน โดยพัฒนาจากภาวะผูน้�ำแบบแลกเปล่ียนไปสูภ่าวะผู้น�ำแบบเปล่ียนสภาพ  ซ่ึงจะมีความแตกต่างกัน

ทางด้านการบรหิารทรพัยากรบคุคล คือ ผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวไทยจะมกีารประนีประนอม มคีวามอ่อนน้อมถ่อมตน 

เพื่อลดความขัดแย้งในองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากอิทธิพลและวัฒนธรรมของคนไทยที่ไม่นิยมใช้ความรุนแรง

          	            ดังนั้นรูปแบบภาวะผู้น�ำในการบริหารของผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวชาวไทย จึงเป็นรูปแบบการบริหาร

แบบยืดหยุ่น (Flexible Management) หรือสามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ (Decision - Shifting) จึงไม่ได้

มีการออกกฎระเบียบข้อบังคับท่ีตายตัวเพ่ือบังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด จึงมีความ
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สอดคล้องกับรูปแบบระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) ของ Komin (1990) ที่ท�ำการศึกษารูปแบบอุปถัมภ์ของ

ผู้บริหารธุรกิจชาวไทย

		       2.2 รูปภาวะผู้น�ำของผู้บรหิารธรุกิจน�ำเท่ียวชาวญีปุ่น่ท่ีน�ำไปสูค่วามส�ำเรจ็ของธรุกจิน�ำเท่ียวใน

ประเทศไทย  พบว่า รปูแบบภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวญ่ีปุน่มคีณุลกัษณะของผูน้�ำแบบสานประโยชน์ 

คือ การกระตุ้นให้ผู้ใต้การบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ผู้น�ำต้องการแล้วได้รับรางวัลเป็นสิ่งแลกเปลี่ยน   ซึ่งค่านิยม

ในการท�ำงานที่ผู้วิจัยสรุปจากค่านิยมและวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานของผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญ่ีปุ่นมีความ

สอดคล้องกับรปูแบบภาวะผูน้�ำแบบสานประโยชน์ของ Burns (1978) ทีก่ล่าวว่า ลกัษณะผูน้�ำแบบสานประโยชน์นัน้ 

คือ ผู้น�ำที่มุ่งตอบสนองความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา หากการด�ำเนินกิจการนั้นมีผลออกมาดีแล้ว จะได้รับ

รางวัลเป็นสิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งมีความเหมาะสมและจัดการความขัดแย้งในองค์กรได้ด้วย ในขณะที่ผู้บริหารธุรกิจ

น�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่น ใช้กฎเกณฑ์  ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ มาเป็นกรอบเพื่อให้พนักงานด�ำเนินการตามมาตรฐาน

และแนวทางการให้บริการอย่างเคร่งครัด

		             ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่ารูปแบบภาวะผู้น�ำของผู้บริหารธุรกิจน�ำเที่ยวชาวญี่ปุ่นเป็นรูปแบบภาวะ

ผูน้�ำการบรหิารธุรกิจแบบสานประโยชน์ คอื การกระตุน้ให้ผูใ้ต้การบงัคบับญัชาปฏบิตังิานตามทีผู่น้�ำต้องการแล้วได้

รบัรางวัลเป็นสิง่แลกเปลีย่น ซึง่เป็นค่านิยมในการท�ำงานท่ีผูบ้ริหารธุรกิจน�ำเทีย่วชาวญ่ีปุน่ เน้นสร้างประสทิธิภาพใน

การบริหารงานของพนักงาน (Efficiency Oriented Patronage) และให้ความส�ำคัญในการอบรมและจัดกิจกรรม

ต่างๆ เพ่ือเอื้อต่อการพัฒนาประสิทธิภาพในการท�ำงานของพนักงานเพ่ือที่จะได้มีความสามารถด�ำเนินงานตาม

เป้าหมายที่ผู้บริหารชาวญ่ีปุ่นก�ำหนดและวางแผนไว้ ซึ่งสอดคล้องกับรูปแบบระบบอุปถัมภ์ของ Drucker (1971) 

ที่ท�ำการศึกษารูปแบบอุปถัมภ์ของผู้บริหารธุรกิจชาวญี่ปุ่น

		             จากการศึกษารูปแบบภาวะผู้น�ำที่จะน�ำไปสู่ความส�ำเร็จของผู้บริหารธุรกิจน�ำเท่ียวท้ังชาวไทยและ

ชาวญ่ีปุ่นท่ีเน้นการน�ำนักท่องเท่ียวชาวญ่ีปุ่นเข้ามาท่องเท่ียวในประเทศไทย ถึงแม้ว่าผู้บริหารทั้งสองกลุ่มจะใช้

รูปแบบการบริหารที่แตกต่างกันในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  คือ ผู้บริหารธุรกิจชาวไทยที่ใช้รูปแบบภาวะผู้น�ำ

แบบปรับตัวตามสถานการณ์ (Situation Oriented) และผู้บริหารธุรกิจชาวญ่ีปุ่นท่ีใช้รูปแบบภาวะผู้น�ำแบบสาน

ประโยชน์ ในการบริหารธุรกิจน�ำเที่ยวเพ่ือให้ธุรกิจประสบผลส�ำเร็จ แต่ผู้บริหารทั้งสองกลุ่มยังคงเน้นคุณลักษณะ

ภาวะผู้น�ำที่เน้นประสิทธิภาพในการท�ำงาน (Effectiveness)
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