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บทคัดยอ 

 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1. ศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 2. ศึกษาปจจัยโครงสรางหนาท่ีท่ีสงผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 3. ศึกษาปจจัยภาวะผูนําท่ีสงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บขอมูล และทดสอบความตรงของเนื้อหาและความนาเชื่อถือดวยวิธีของครอน

บารคกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ไดระดับความเชื่อม่ัน 0.930 และไดแจกแบบสอบถามกับ

พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในธุรกิจประเภทธนาคารและมีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป ในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล จํานวน 400 คน และใชวิธีการทางสถิติแบงเปน 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและ

สถิติเชิงอนุมาน ไดแก การทดสอบ T-test การวิเคราะหความแปรปรวน การวิเคราะหความถดถอย

เชิงพหุคูณ  

 ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางท่ีเปนเพศชายและเพศหญิงมีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 0.05 กลุมท่ีมี

อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณทํางานแตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 0.05 ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยโครงสรางหนาท่ี 

และปจจัยภาวะผูนํามีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานของธุรกิจธนาคาร ซ่ึงพบวามี

ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมากและระดับความสัมพันธโดยรวมอยูในสูงเชนเดียวกันท้ัง 3 
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ABSTRACT 

 

 The purposes of this research are; 

 1. To study factors that affect employees' performance satisfaction in Banking 

Business case study.  

 2. To study duty fundamental factors that affect employees' satisfaction in 

Banking Business case   study 

 3. To study factors of leadership that affect employees' satisfaction in Banking 

Business case study  

 By using a questionnaire to collect the data. The validity and credibility will 

be tested by a method of Ron Barkley with in 30 samples. The validity at the level of 

0.930. The questionnaires were given to 400 bank employees of age above 20 years 

old. The use of statistical methods are divided into two categories: descriptive 

statistics and. inferential statistics; including the t-Test, variance, multiple linear 

regression analysis. 

 The result shows that the levels of male and female employees' 

performance satisfaction are not much different with 0.05 level of confidence.  

Different education background and prior working experience show that the levels of 

male and female employees' performance satisfaction are not much different with 

0.05 level of confidence. 

 Motivation, Fundamental Structure, and Leadership are agreeable to be highly 

effective on employees' performance satisfaction.  
 

Keywords: Work Motivation, Structural – functional T , Leadership, Employee Job 

Satisfaction, Banking 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหาวิจัย 

ปจจุบันโลกไดเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ทําใหแตละธุรกิจตองปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง

ท่ีเกิดข้ึน จึงทําใหเกิดการแขงกันท่ีรุนแรงข้ึนในสังคมโลกปจจุบัน ไมเวนแตธุรกิจธนาคารท่ีตางก็ตั้งเปาหมาย

ท่ีจะทําสวนแบงการตลาดใหไดมากท่ีสุด เพ่ือดึงรายไดเขาธนาคาร ซ่ึงจากการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ทําให

แตละองคกรตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป การจัดการกับทรัพยากรบุคลภายใน

องคกรจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด จนไป

ถึงการทําใหพนักงานภายในองคกรนั้นๆมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรืออาจทําใหเกิดความจงรักภักดี

ของพนักงานตอองคกร และพอใจในผลตอบแทนจากการทํางานอีกเชนกัน 

ทรัพยากรมนุษยนับวาเปนปจจัยสําคัญในการทํางาน เพราะมนุษยเปนปจจัยการผลิตอยางหนึ่งท่ี

ไมใชสิ่งของ ไมใชเครื่องจักร แตมนุษยเปนสิ่งมีชีวิตท่ีมีรางกายจิตใจ มีความรูสึก ความจํา อารมณ ความคิด 

มีอากัปกริยา หรือการแสดงออก สิ่งท่ีมนุษยแสดงออกมานั้นเรียกวาพฤติกรรม พฤติกรรมมีสาเหตุและความ

เก่ียวของของความตองการ (Needs) ของบุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมนั้น ความตองการของบุคคลมีหลายสิ่ง

หลายอยาง เม่ือมนุษยมีความตองการ และไดรับการตอบสนองในสิ่งท่ีตองการแลวก็ยังจะมีสิ่งกระตุนอ่ืน

ท่ีมาทําใหเขาเกิดความตองการข้ึนอีก ความตองการของมนุษยเปนสิ่งสําคัญตอการบริหารงาน โดยเฉพาะ

ในองคกรตางๆ ซ่ึงมีมนุษยเขาไปทํางานอยู พฤติกรรมองคกรท่ีปรากฏเปนสวนหนึ่งของความตองการของ

บุคคลนั้นดวย บุคคลเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององคกร การปฏิบัติงานในองคกรควรตอบสนองความ

ตองการของบุคคล โดยท่ัวไปการทํางานของบุคคลไมทําเต็มความสามารถ ยกเวนบุคคลมีแรงจูงใจทํางาน

ตามท่ีเขาตองการ โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมทําใหเขาเอาใจใสกับงานมากข้ึน เพราะทรัพยากรมนุษย

จึงเปนสิ่งสําคัญในการดําเนินงานขององคกร (เทิดพงษ โมฬีพันธ, 2551)  จะเห็นไดวา ในองคกรใดๆ 

ก็ตาม การจะประสบความสําเร็จหรือเจริญกาวหนาไดตองประกอบดวยเง่ือนไขและองคประกอบ 2 

ประการ คือ ระบบบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพและบุคลากรในองคกรนั้นมีความพึงพอใจสูงสุด (อนุสรณ 

ทองสําราญ, 2541) ซ่ึงท้ัง 2 องคประกอบนั้นถือเปนหัวใจสําคัญขององคกรทุกองคกร ในสวนของการ
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บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพปจจัยภายในท่ีผูบริหารองคกรตองเปนผูจัดกระบวนการตางๆ ใหมีความ

สอดคลองสัมพันธกับสภาพแวดลอมขององคกรนั้นๆ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีสรางข้ึนไดไมยาก หากผูบริหารมีความรู

ความสามารถและประสบการณท่ีดีพอ แตในสวนของการสรางความพึงพอใจใหเกิดข้ึนกับบุคลากรทุกคนใน

องคกรนั้น เปนสิ่งท่ีกระทําไดไมงายนัก เพราะความตองการของบุคลากรแตละคนจะมีความแตกตางกันตาม

สถานภาพของบุคคลนั้นๆ แตในขณะเดียวกันความกาวหนาหรือการพัฒนาองคกรใหไดรับความสําเร็จสูงสุด 

ก็มาจากประสิทธิภาพของบุคลากรในองคกร 

นอกจากนั้น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกรมีผลตอความสําเร็จของงาน  และ

องคกรรวมท้ังความสุขของผูทํางานดวย องคกรใดก็ตามหากบุคคลในองคกรไมมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานก็เปนมูลเหตุทําใหผลงานและผลการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพของงานลดลง อันเนื่องมาจากการ

ขาดงาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม และปญหาทางวินัยอีกดวย แต ในทาง

ตรงกันขามหากองคกรมีบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการทํางานสูง ก็จะมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและ

ภาวะผูนําของผูบริหารองคกรดวย ดังนั้น ถาหากหนวยงานใดไมเห็นความสําคัญของการสรางความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานใหเกิดข้ึนกับบุคลากรในหนวยงานของตนและมีความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบท่ี

สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อีกท้ังตระหนักอยูเสมอวา ความรูสึกพึงพอใจนั้น สามารถ

เปลี่ยนแปลงไดอยูตลอดเวลาตามสถานการณหรือตามเวลาจะชวยใหหนวยงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จ (ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550) 

จากเหตุผลขางตนทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีมีผลทําใหองคกรประสบผลสําเร็จ ซ่ึงการ

จัดการกับปญหาจากการดําเนินงานของพนักงาน ท่ีมาจากความพึงพอใจของพนักงานแตละคนท่ี

เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาตามสภาพสังคมได จะทําใหองคกรนั้นปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว พนักงานทํางาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด เกิดความจงรักภักดีตอองคกรจนไปถึงความแข็งแกรงภายในองคกร ทําให

พนักงานเกิดความพรอมท่ีจะเผชิญปญหาตางๆ และสะทอนภาพลักษณท่ีดีขององคกรสูสายตาผูบริโภคอีก

ดวย 

ดังนั้นผูทําวิจัยจึงทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานกรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร เพ่ือเปนประโยชนตอธุรกิจท่ีเก่ียวของนําไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุง
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แกไขและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย จนทําใหองคกรดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

บุคลากรภายในองคกรมีความพอใจการทํางาน เกิดความจงรักภักดีและมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร และ

บุคลากรเกิดความพรอมในการทํางานในสภาพสังคมปจจุบันท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 

วัตถุประสงคของการศึกษา 

การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้คือ 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา

ธุรกิจธนาคาร 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยโครงสรางหนาท่ีสงผลตอความพึงพอใจการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานผูนําท่ีสงผลตอความพึงพอใจการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจ

ธนาคาร 

 

ขอบเขตการศึกษา 

 ผูวิจัยใชการวิจัยเชิงปริมาณสําหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยเลือกใชวิธีการสํารวจดวยแบบสอบถามท่ี

สรางข้ึนและไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้คือ 

1. ประชากรท่ีใชศึกษาเปนพนักงานธนาคาร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท้ังเพศชาย

และหญิง มีอายุตั้งแต 20 ปข้ึนไป 

2. ตัวอยางท่ีใชศึกษาเลือกจากประชากร โดยการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 

Sampling) และใชจํานวน 400 คนซ่ึงจํานวนนี้ไดจากการใชตารางสําเร็จรูปของ Yamane(1967) 

 2.1 สถานท่ีศึกษาท่ีผูวิจัยใชเก็บรวบรวมขอมูล คือ ธนาคารเอกชน ไดแก ธนาคารกรุงไทย 

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารไทยพาณิชย เปนตน 

3. ตัวแปรท่ีเก่ียวของกับการศึกษา ประกอบดวย 

 ตัวแปรอิสระ  คือ ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยโครงสรางหนาท่ี ปจจัยดานผูนํา 

ตัวแปรตาม  คือ ความพึงพอใจการปฏิบัติงานของพนักงาน 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&sqi=2&ved=0CDYQFjAB&url=https%3A%2F%2Fwww.krungsri.com%2Fth%2Fconsumer-listing.aspx%3Fpid%3D80&ei=V6FCUrOrDY6trAfX0IDgAg&usg=AFQjCNE0RnlSmxgQ5WIm34HA27FlEIJ8yA&sig2=qt4Cd4HDwnYq4yQo1gBykQ�
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4. สถานท่ีศึกษาท่ีผูวิจัยใชเก็บรวบรวมขอมูล คือ 

5. ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแต เดือนกันยายน 2556 ถึง ธันวาคม 2556 

 

ประโยชนท่ีใชในการศึกษา 

ผลจากการศึกษามีประโยชนตอฝายท่ีเก่ียวของดังนี้ คือ 

1. เปนแนวทางใหผูบริหารธุรกิจธนาคารนําไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากรภายในองคกร  

2. เปนแนวทางในการสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคลากรภายในองคกรกับผูบริหาร 

3. เพ่ือเปนแนวทางในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรใหเกิดความ

พึงพอใจสูงสุด ทําใหองคกรดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. ทําใหทราบถึงแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีทําใหบุลากรภายในองคกร

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด และนําผลดังกลาวมาเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย

บริหารงานของบุคลากร 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

คํานิยามศัพทเฉพาะในการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก  

1. ความพึงพอใจ หมายถึงเปน ความรูสึกของบุคคลในทางบวก ความชอบ ความสบายใจ ความสุข

ใจตอสภาพแวดลอมในดานตาง ๆ หรือเปนความรูสึกท่ีพอใจตอสิ่งท่ีทําใหเกิดความชอบ ความสบายใจ และ

เปนความรูสึกท่ีบรรลุถึงความตองการ 

2. พนักงาน หมายถึง ผูท่ีมีหนาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการเงินภายในธนาคาร  

3. การปฏิบัติงาน หมายถึง การดําเนินงานตางๆภายในองคกร ของพนักงานธนาคาร 

4. ธนาคาร หมายถึง การประกอบธุรกิจประเภทรับฝากเงินท่ี ตองจายคืนเม่ือทวงถาม หรือเม่ือสิ้น

ระยะเวลาอันไดกําหนดไว และใชประโยชนจากเงินนั้นในทางหนึ่งหรือหลายทาง เชน การใหกูยืม ซ้ือขาย

หรือเก็บเงินตามตั๋วเงิน หรือตราสารเปลี่ยนมืออ่ืนใด ซ้ือหรือขายเงินตราตางประเทศ ท้ังนี้จะประกอบธุรกิจ

ประเภทอ่ืนๆ อันเปนประเพณีของธนาคารพาณิชยดวยก็ได 

5. ปจจัย หมายถึง สิ่งท่ีมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88�
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99�
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B9%8B%E0%B8%A7%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99&action=edit&redlink=1�
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6. แรงจูงใจ หมายถึง เปนกระบวนการท่ีบุคคลถูก กระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจ ใหกระทําหรือ ดิ้นรน

เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคบางอยาง ซ่ึงจะเห็นไดวา พฤติกรรมท่ีเกิดจาก การจูงใจ เปน พฤติกรรม ท่ีมิใชเปน

เพียงการตอบสนองสิ่งเราปกติธรรมดา แต ตองเปนพฤติกรรมท่ีมีความเขมขน มีทิศทางจริงจัง มีเปาหมาย

ชัดเจนวาตองการไปสูจุดใด และ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน 

7. โครงสรางหนาท่ี หมายถึง ภารกิจท่ีซับซอนท่ีมุงไปสูการตอบสนองตอความตองการ หรือสูความ

จําเปนของระบบ  

8. ภาวะผูนํา หมายถึง เปนความสามารถในการมีอิทธิพลตอกลุม เพ่ือใหดําเนินงานไดบรรลุ

เปาหมาย ท้ังนี้แหลงท่ีมาของ การมีอิทธิพล อาจเปนอยางทางการ เชน ไดกําหนดชัดเจนมากับตําแหนงทาง

บริหารขององคการนั้นวามีอํานาจอะไรบางเพียง ไร ดังนั้นการไดรับบทบาทการเปนผูนําในตําแหนงบริหาร 

ก็ทําใหบุคคลนั้น ไดรับอํานาจและเกิดอิทธิพลตอผูอ่ืนตามมา 

 

 

  

 

 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

บทนี้เปนการนําเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับตัวแปรของการศึกษาซ่ึงผูวิจัยไดทํา

การสืบคน จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยจากแหลงตางๆ โดยแบงเนื้อหาของบทนี้เปน8 สวนคือ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 

2. แนวคิดท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับโครงสรางหนาท่ี 

5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

7. สมมุติฐานการวิจัย 

8. กรอบแนวความคิด 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

ความหมายของการพึงพอใจในการทํางานไดมีผูใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน ไว

ดังตอไปนี้ 

เฟรดเมน และอารโนลด (Feldman& Arnold,1983,p.192 อางอิงใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ

,2552) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง อารมณหรือความรูสึกทางบวกท่ีบุคคลมีตองานของ

ตน 

เชอรเมอรฮอรน (Schermerhorn, 1984,p.223 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) กลาววา 

ความพึงพอใจในการทํางานเปนระดับหรือข้ันความรูสึกในดานบวกหรือดานลบของคนท่ีมีตอลักษณะตางๆ 

ของงาน รวมท้ังงานท่ีไดรับมอบหมาย การจัดระบบงาน และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

วิศณีย วรรณกูล (2548, หนา 9 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) กลาววา ความพึงพอใจใน

การทํางานเขาใจถึงปจจัยดานบุคคล ดานงาน ดานการจัดการ ดานการปฏิบัติงาน การบริหาร ดาน

สวัสดิการ มีผลทําใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจ ในการทํางาน สวนความไมพึงพอใจในการทํางานจะ

กอใหเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงาน เชน ประสิทธิภาพของการทํางานลดนอยลง การขาดงาน การลา การ

ลาออก  เปนตน 
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พิมพชนา ยะมัง (2550, หนา 7 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ,2552) กลาววา ความพึงพอใจใน

งาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกชอบหรือไมชอบของผูปฏิบัติงานและผลของความไมพึงพอใจ จะทําให

บุคคลเกิดความรูสึก โดยแสดงออกมาเปนความสนใจ กระตือรือรน เต็มใจ สนุก ราเริง กับงานท่ีทําและมี

ความรับผิดชอบ มุงม่ันทํางานจนสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 

ศิรินทรยา อยูสุข (2550, หนา 6 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) กลาววา ความพึงพอใจ

ในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของบุคคลท่ีมีความชอบ หรือพอใจในงานท่ีทําใหเกิดความ

มุงม่ันในการทํางาน มีความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพ่ือประสิทธิภาพในการทํางาน

ใหกับองคกร 

มนชัย อรพิมพ (2550, หนา10 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) กลาววา ความพึงพอใจใน

การทํางาน หมายถึง ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก ตองานท่ีทําอยู และปจจัยแวดลอม

ตางๆ โดยเกิดจากองคประกอบหลายประการ ไมวาจะเปนสภาพแวดลอมการทํางาน กระบวนการทํางาน 

ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน และคาตอบแทน ซ่ึงมีผลตอบุคคลทําใหเกิดแรงกระตือรือรนตอการ

ทํางาน มีขวัญ และกําลังใจท่ีดีมุงม่ัน สรางสรรคใหกับองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานนั้น หมายถึง ทัศนคติเก่ียวกับงานของพนักงานซ่ึงจะ

เก่ียวของกับปจจัยแวดลอมในงานของเขา เชน คาตอบแทน โอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความกาวหนา

หัวหนางาน ตลอดจนเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลตอการรับรูในงานของบุคคล ความพอใจในงานยังเกิดข้ึน

จากปจจัยแวดลอมของงาน ไดแก รูปแบบการบริหาร นโยบายและข้ันตอนการทํางาน กลุมงานท่ีเก่ียวของ 

สภาพแวดลอมการทํางาน ตลอดจนประโยชนและผลตอบแทน ในชวงเวลาท่ีผานมานักวิชาการพยายาม

ศึกษาเรื่องความพอใจในงานโดยมีมุมมองท่ีแตกตางกันเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความพอใจในงานและ

ผลการปฏิบัติงาน 3 แนวทาง ไดแก 

1. ความพอใจในงานเปนสาเหตุของการปฏิบัติงาน 

2. การปฏิบัติงานเปนสาเหตุของความพอใจในงาน 

3. ไมมีความสัมพันธระหวางความพอใจในงานและการปฏิบัติงาน 

จากขอมูลขางตนสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง การปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจจะ

เกิดข้ึนไดนั้นตองประกอบไปดวยปจจัยตางๆ ท้ังในดานสวนบุคคล และสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน 

ซ่ึงปจจัยตางๆเหลานี้จะเปนองคประกอบสําคัญ ท่ีสงผลใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพอใจในการปฏิบัติงาน

ได หากองคกรการมุงม่ันท่ีจะประสบความสําเร็จแลว องคกรตองคํานึงถึงปจจัยแวดลอมเหลานี้ดวย บุคคล
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จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากหรือนอยนั้นก็ข้ึนอยูกับความตองการของบุคคลและองคประกอบท่ี

เปนแรงจูงใจท่ีมีอยูในงานนั้นดวย 

 

ทฤษฎคีวามพึงพอใจ 

1.ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs) 

มาสโลว (Abraham H. Maslow) เปนนักจิตวิทยาท่ีมีชื่อเสียง ไดพัฒนาทฤษฎีความตองการของบุคคลข้ึน 

โดยใหความสนใจกับความตองการของบุคคล ซ่ึงสรางความกดดันและแรงขับในการแสดงพฤติกรรม โดย 

Maslow ไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับความตองการของมนุษยไว 3 ขอ 

 1. มนุษยยอมมีความตองการอยูเสมอและไมมีท่ีสิ้นสุด เม่ือความตองการใดความตองการ

หนึ่งไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมีความตองการใหมเกิดข้ึน 

 2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมทําใหเกิดพฤติกรรม หรือ ท่ีเรียกวาลดแรง

ขับตอพฤติกรรม (Drive Reduction) 

 3. ความตองการของมนุษยนั้นจะเรียงลําดับกันตามความสําคัญจากความตองการระดับต่ํา  

(Lower Needs) ไปสูความตองการระดับสูง (Higher Needs) สามารถแบงลําดับข้ึนความตองการของ

มนุษยออกเปน 5 ระดับตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 2.1 : แสดงลําดับข้ันความตองการของมนุษย ตามทฤษฎีของมาสโลว

 
 

ท่ีมา : สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ. (2552). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอสซีบี 

 แคปปตอล เซอรวิส จํากัด. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 

 

 จากภาพ อธิบายลําดับข้ันความตองการตามแนวคิดของมาสโลว ไดดังนี้ 

ลําดับข้ันท่ี 1 ความตองการทางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ

ชีวิตท่ีมนุษยทุกคนจะตองไดรับ เพ่ือดํารงชีวิตอยูตามธรรมชาติ ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน และ

เสื้อผา เปนตน ซ่ึงบุคคลจะตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐานจากรายไดปกติท่ีเขาไดรับจากงาน  

ลําดับข้ันท่ี 2 ความตองการความม่ันคงและปลอดภัย (Safety/Security Needs) มนุษยจะ

ตองการความม่ันคง แนนอน และความปลอดภัยในชีวิต ท้ังในดานเศรษฐกิจและดานอารมณความรูสึกโดย

บุคคลจะแสวงหาความม่ันคงใหแกตัวเองและครอบครัว ดังจะเห็นไดวา มนุษยพยายามสรางและสะสม

หลักประกันในการดํารงชีวิตในรูปแบบตางๆ โดยสมาชิกขององคการจะพิจารณาความม่ันคงในงาน 

ตําแหนง และสถานะขององคการ ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงตอรายไดและการใชจายของครอบครัว  

ลําดับข้ันท่ี 3 ความตองการมีสวนรวมในสังคม (Social Belonging Needs) มนุษยเปนสัตวสังคมท่ี

ตองการปฏิบัติและความผูกพันกับบุคคลอ่ืน ตลอดจนไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคม ดังนั้นเม่ือ

ความตองการ

บรรลุในสิ่งท่ีตั้งใจ

ความตองการยอมรับนับ

ถือ

ความตองการมีสวนรวมในสังคม

ความตองการความม่ันค่ัง/ความปลอดภัย

ความตองการทางกายภาพ
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ความตองการข้ันพ้ืนฐานในการดํารงชีวิตไดรับการตอบสนอง และไดหลักประกันวาเขาสามารถจะดํารงชีวิต

ไดอยางปลอดภัย เขาก็จะเขาเปนสมาชิกในสังคม โดยเฉพาะการยอมรับและการสนับสนุนทางดานจิตใจ

จากภายในองคการ ซ่ึงนับเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึกเปนสมาชิกกลุม 

ลําดับข้ันท่ี 4 ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการท่ีจะมี

ความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง ซ่ึงเกิดจากการยกยองและนับถือจากบุคคลอ่ืน โดยความรูสึกภาคภู มิใจของ

บุคคลมาจากชื่อเสียง เกียรติยศ การชื่นชมจากสังคม ดังท่ีเราจะเห็นไดจากบุคคลท่ีมีหนาท่ีการงานและ

รายไดม่ันคง มีตําแหนงหนาท่ี และมีชื่อเสียงเปนท่ียอมรับของกลุม โดยจะเขารวมกิจกรรมทางสังคม เพ่ือให

ไดรับการยอมรับและชื่นชมจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงองคการจะตองจัดตําแหนงงานในสํานักงานหรือความ

รับผิดชอบในงาน เพ่ือใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจ 

ลําดับข้ันท่ี 5 ความตองการบรรลุในสิ่งท่ีตั้งใจ (Needs of Self Actualization) แตละบุคคลจะมี

ความตองการท่ีจะกระทําในสิ่งท่ีตนเองสนใจ เพ่ือใหไดใชศักยภาพหรือตระหนักถึงศักยภาพของตนอยาง

เต็มท่ี อาจจะกลาวไดวา ความตองการบรรลุในสิ่งท่ีตั้งใจ ถือเปนความปรารถนาท่ีบุคคลอยากจะเปนอยาง

อ่ืนนอกจากท่ีเปนอยู เพ่ือใหบรรลุถึงความพอใจและเขาใจตนเอง ซ่ึงจะเปนความตองการข้ันสุดทายและ

สูงสุดของบุคคล 

จากแนวความคิดในทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ท่ีวาความตองการข้ันตนๆมากอน 

ถายังไมไดสนองความตองการระดับตนๆ ความตองการระดับสูงข้ึนไปจะยังไมเกิด ดังนั้นผูบริหารจึงควร

ศึกษาทําความเขาใจพนักงานกอนวามีความตองการอยูในระดับใด แลวนําสิ่งท่ีซ่ึงสนองความตองการ

ดังกลาวมาเปนสิ่งจูงใจในการทํางาน ซ่ึงในแตละระดับข้ันตอนอาจมีตางๆกันดังตารางตอไปนี้  
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ตารางท่ี 2.1 : แสดงลําดับข้ันความตองการของมนุษย ตามทฤษฎีของมาสโลว 

 

ลําดับข้ันความตองการ ส่ิงท่ีตองการ ส่ิงจูงใจ 

1. ความตองการทางกายภาพ อาหาร น้ํา การพักผอน อากาศ 

เพศ การขับถาย 

คาตอบแทน คาจาง เงินเดือน 

วันหยุด เวลาพัก สวัสดิการ 

2. ความตองการม่ันคง และ 

ความปลอดภัย 

ความปลอดภัย ความม่ันคง การ

คุมครอง 

เงินสงเคราะห ความม่ันคงของ

งาน การประกันภัย ประกันชีวิต 

3. ความตองการมีสวนรวมใน

สังคม 

กลุม พวกพอง ครอบครัว มีสวน

ในสังคม ความรัก การเอาใจใส 

การทํางานเปนทีม ไมตรีจิตรของ

ผูรวมงาน 

4. ความตองการยอมรับนับถือ สถานะทางสังคม การยกยอง

ชมเชย 

ตําแหนงงาน การยอมรับทาง

สังคม โลรางวัล 

5. ความตองการบรรลุในสิ่งท่ี

ตั้งใจ 

ความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ ความคิด

สรางสรรค 

กิจกรรมฝกอบรม งานท่ีทาทาย 

 

ท่ีมา : สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ. (2552). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอสซีบี 

 แคปปตอล เซอรวิส จํากัด. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร. 

 

จากตารางจะเห็นวา ความตองการในแตละลําดับข้ันนําไปสูการทํางานเพ่ือใหไดมาในสิ่งตางๆ แม

บางข้ันตอนจะมีความคาบเก่ียวกันอยูบาง แตก็พอจะมองเห็นความแตกตางในรายละเอียดได  

2. ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ทฤษฎี 2 ปจจัย หมายถึง ทฤษฎีการจูงใจโดย Hertzberg ซ่ึงไดเสนอวาปจจัยในการ

ทํางานเก่ียวชองกับความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจในการทํางานหรือหมายถึง การทํางานโดย

หลักการของเจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน การสรางการจูงใจใหมากเปนสิ่ง

ลําบาก โดย Herzberg สรุปวา บุคคลจะมีความตองการในงานท่ีแยกจากกันเปนอิสระซ่ึงจะข้ึนอยูกับ 2 

ปจจัย ไดแก 

 1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึงสภาพแวดลอมของการทํางานท่ีทําใหบุคคล

เกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะ
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งานท่ีสรางสรรคและทาทาย ความรับผิดชอบในงาน ความกาวหนาในอาชีพ และความเจริญเติบโตของ

องคการ เปนตน 

 2. ปจจัยธํารงรักษา (Maintenance หรือ Hygiene Factors) หมายถึงสภาพแสดลอม

ของการทํางานท่ีปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน และรวมรักษาใหบุคคลปฏิบัติงานในองคการ ไดแก 

นโยบายและการบริหารงานในองคการ วิธีการบังคับบัญชาและการควมคุมดูแลความสัมพันธระหวางบุคคล

ในองคการ คาจางและผลตอบแทน สถานภาพในการทํางาน และความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน  

 

ตารางท่ี 2.2 : แสดงการเปรียบเทียบปจจัยจูงใจ และปจจัยธํารงรักษา 

 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยธํารงรักษา 

ความสําเร็จในการทํางาน นโยบายและการบริหารงานในองคกร 

การยอมรับนับถือ วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 

ลักษณะงานท่ีสรางสรรคและทาทาย ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

ความรับผิดชอบในงาน คาจางและผลตอบแทน 

ความกาวหนาในอาชีพ สถานภาพในการทํางาน 

ความเจริญเติบโตขององคการ ความปลอดภัยในการทํางาน 

 

ท่ีมา : สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552 

 

 ทฤษฎีของ Hergberg ไดรับความสนใจและนําไปใชอยางกวางขวาง โดยเฉพาะในการ

จัดการทรัพยากรมนุษย โดยการธํารงรักษาใหคนท่ีมีความสามารถอยูกับองคการ และกระตุนใหเขา

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจัดระบบงาน การใหคาตอบแทนและผลประโยชน 

การพัฒนาอาชีพ และการบริหารงานภายในองคการ 

3.ทฤษฎี อี-อาร-จี (Alderfer’s ERG Theory)  

 แอลเดอเฟอร (Clayton Alderfer) นักวิชาการแหงมหาวิทยาลัย Yale ไดพัฒนาทฤษฎี

ความตองการการดํารงอยู ความสัมพันธ และความกาวหนา ท่ีเรียกรวมกันวา ทฤษฎี อี-อาร-จี 

(ERGTheory) ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีความตองการของ Maslow โดย Alderfer สรุปวา ความตองการ

ของมนุษยสามารถแบงออกเปน 3 กลุม ไดแก 
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 1. ความตองการการดํารงอยู (Existence Needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐานของ

มนุษยในการท่ีจะดํารง เชน อาหาร น้ํา อากาศ และท่ีอยูอาศัย ซ่ึงสามารถเปรียบเทียบ ไดกับความตองการ

ระดับตนในลําดับข้ันความตองการของ Maslow  

 2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการท่ีจะมี

ปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนในสังคม เชน ความรัก และการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงจะเปรียบเทียบไดกับ

ความตองการการยอมรับและความตองการทางสังคม 

 3. ความตองการความกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการของบุคคลท่ีจะ

กาวหนาและพัฒนาตนเอง 

 

ภาพท่ี 2.2 : แสดงหลักการความพอใจ-ความกาวหนา และหลักการความไมพอใจ-ถดถอย 

 
ท่ีมา : สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552. 

 

ถึงแมทฤษฎี อี-อาร-จี จะมีพ้ืนฐานและความคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ

ของ Maslow แตก็มีความแตกตางท่ีสําคัญคือ Alderfer มีความเห็นวา บุคคลสามารถเกิดความตองการได

มากกวาหนึ่งกลุมในเวลาเดียวกัน ตลอดจนอธิบายปฎิกิริยาของบุคคลเม่ือไมสามารถบรรลุความตองการ 

โดยหลักการความพอใจ-ความกาวหนา (Satisfaction-Prpgression Principle) และหลักการความไม

พอใจ-ถดถอย (Frustration-Regression Principle) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา ถาความตองการของบุคคล

ไมไดรับการตอบสนอง เขาก็จะใหความสําคัญกับความตองการอ่ืนแทน ตัวอยางเชน เนื่องจากรายไดท่ีดี

และความม่ันคงของงาน ทําใหนักวิชาการหลายคนใหการยอมรับวา ทฤษฎี อี-อาร-จี มีความเปนจริงในการ

อธิบายความตองการของมนุษยมากกวาทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ 

 

 

การดํารงอยู ความสัมพันธ ความกาวหนา
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2. แนวคิดท่ีเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

 การปฏิบัติงานท่ีดีนั้นมีความเก่ียวของกับปจจัยหลายดาน มีท้ังสภาพแวดลอมท่ีดี บรรยากาศใน

การทํางานท่ีดี รวมถึงการกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน ท้ังดานโครงสรางและระบบการทํางาน แตสิ่งท่ีสําคัญ

ประการหนึ่งก็คือ ผูบริหารควรใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษยเพราะถาองคการใดใหการสงเสริม

และสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากร ยอมทําใหบุคลากรพัฒนาฝมือ ใหมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน 

 บัญชา ดอกไมหอม (2550, หนา 7 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) กลาววา ความพึงพอ

ในในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึก ของบุคคลท่ีมีตองานท่ีเขาปฏิบัติอยู เกิดจากการไดรับการ

ตบสนองความตองการทางดานวัตถุ และดานจิตใจ โดยถาบุคคลใดไดรับการตอบสนองความตองการมาก 

เขาจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก จะเปนผลทําใหเขาเกิดความกระตือรือรนมีความตั้งใจ เต็มใจ 

และปฏิบัติงานดวยความอุตสาหะ เต็มความสามารถ 

 ณัฐพันธ เขจรนันทน (2547, หนา 42 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) ไดใหความหมายวา

การปฏิบัติงาน (Performance) 

หมายถึง กิจกรรมท่ีบุคลากรใดบุคลากรหนึ่งกระทําข้ึนดวยกําลังกายและกําลังใจ เพ่ือจุดมุงหมายใด

จุดมุงหมายหนึ่งท่ีเขาตองการ เชน เพ่ือการดํารงชีวิต เพ่ือความสบายใจ หรือเพ่ือชวยสงเสริมสังคม เปนตน  

 จิระประภา อัครบวร (2547, หนา 2 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) ไดกลาวถึงผลการ

ปฏิบัติงาน สามารถมองไดอยางนอย 2 ระดับ คือ ผลการปฏิบัติระดับบุคคล (Individual Performance) 

และผลการปฏิบัติงานระดับองคการ (Organization Performance) ผูบริหารตองมีความเขาใจในผลการ

ปฏิบัติงานขององคการทราบวาองคการมีผลผลิตอยางไร อยากไดบริการแบบไหน มีความตองการในการ

พัฒนาองคการใหไดผลผลิตเปนอยางไร เพ่ือจะไดนําไปใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในองคการใหมี

ผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกันกับผลการปฏิบัติงานขององคการ 

 ซีเลนนิค และคนอ่ืนๆ (Zaleanick and Others, 1985, p.40 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ

,2552) ไดกลาววาในการท่ีจะปฏิบัติงานดวยดีหรือไมดีนั้น ผูปฏิบัติจะตองไดรับการตอบสนองความตองการ

ท้ังภายนอก และภายใน ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมหมายถึง การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ซ่ึงความตองการภายนอก ไดแก 

 1. รายไดหรือคาตอบแทน 

 2. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

 3.สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
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 4. ตําแหนงหนาท่ี 

 5. ความตองการเขาหมูคณะ 

 6. ความตองการแสดงความรูสึก ความเปนเพ่ือนและการรักใคร 

 7. ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง 

 จากแนวคิดดังกลาว สรุปวาการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึงกิจกรรท่ีบุคลากรหรือ

พนักงานกระทําข้ึนดวยกําลังกายและกําลังใจ เพ่ือจุดมุงหมายท่ีเขาตองการ โดยการใชความรู 

ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ เพ่ือใหงานนั้นสําเร็จ ซ่ึงการปฏิบัติงานท่ีดีหรือมีประสิทธิภาพนั้น

ข้ึนอยูกับสิ่งท่ีเขาไดรับการตอบสนองในสิ่งท่ีตองการ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนปจจัย

หรือสวนประกอบท่ีสําคัญของประสิทธิผลขององคการ การท่ีจะพัฒนาในเรื่อง การปฏิบัติงานของพนักงาน 

ใหมีประสิทธิภาพนั้น ควรวิเคราะหถึงการท่ีพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการท้ังภายใน และ

ภายนอก เชน คาตอบแทนท่ีเปนธรรม สวัสดิการตางๆ คารักษาพยาบาล เปนตน เนื่องจากสิ่งเหลานี้จะชวย

ลดภาระทางเศรษฐกิจใหกับพนักงานชวยใหดํารงชีวิตงายข้ึน สงเสริมทางดานสุขภาพและพลานามัยท่ีดี

ใหกับพนักงาน จะทําใหพนักงานไมกังวลกับสิ่งแวดลอม มีการพัฒนาสูการเปนบุคคลท่ีสมบูรณและยังเปน

สมาชิกท่ีดีของสังคม นอกจากนี้ยังทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดเต็มความสามารถ มีประสิทธิภาพ

ยิ่งข้ึน สงผลใหองคการมีผลผลิตเพ่ิมข้ึน ตามเปาหมายองคการ 

 

3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

คําวา แรงจูงใจ (Motivation) มีรากศัพทมาจากภาษาลาตินวา Movers ซ่ึงมีความหมายวาการเคลื่อนไหว 

ซ่ึงเปนเรื่องของความรูสึกไมหยุดนิ่ง ทําใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทํา  (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2541 

อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) 

 ดรัคเกอร (Drucker, 1971 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) ไดใหความหมายวา การจูงใจเปนการ

กระทําใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางไดผลสูงสุดและมีความรับผิดชอบในผลงานของเขา  

 กลัค (Glueck, 1982 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง 

สภาวะภายในของบุคคลซ่ึงจะเปนตัวกําหนดทิศทางและระดับของพฤติกรรม ทําใหการทํางานของแตละ

บุคคลมีพลังมากข้ึนและดําเนินเรื่อยไปอยางตอเนื่อง จนบรรลุความตองการของตนเอง  
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน และสมชาย หิรัญกิติติ (2530 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) ไดใหความหมาย

วา การจูงใจหมายถึง วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงค ความตองการมนุษย 

สิ่งจูงใจจะเกิดข้ึนไดจากภายในและภายนอกบุคคล 

 ธงชัย ยมจินดา และจุมพล หนิมพานิช (2524 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) ไดใหความหายวา 

การจูงใจ หมายถึง การสรางแรงพลใจใหเกิดการการกระทําและมุงประสงค เปนสิ่งสําคัญท่ีกําหนด

พฤติกรรมของมนุษยเปนสิ่งยุใหมนุษยไปถึงวัตถุประสงค และเปนความตองการของบุคคลท่ีจะฝาฟนฝา

อุปสรรคเพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

 เรวัฒ สวัสดี (2536 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีเรง

เรา กระตุน และเสริมสรางความปรารถนาของบุคคลหรือคณะบุคคลใหทํางานแกองคการอยางเต็ม

ความสามารถเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

 ธงชัย สันติวงษ (2530 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) ไดใหความหมายของการจูงใจไววา “การจูง

ใจในการปฏิบัติงานคือการพยายามใหประโยชนตอบแทนแกผูปฏิบัติงาน ท้ังนี้เพ่ือใหผูปฏิบัติงานไดเห็นทาง

ท่ีจะไดรับประโยชน และมีผลประโยชนรวมกัน การปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบก็จะเปนไปอยางดีท่ีสุด 

การจูงใจจึงมีหลักสําคัญวา ตองพยายามตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานท้ังในดานรางกายและ

จิตใจอยูเสมอ 

 เอ็ด สาระภูมิ (2549 อางใน เรวัตร พิศ, 2549) ไดใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง การกระตุน 

หรือเรา 

 เพ่ือชวยใหการกระทําตางๆ สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ซ่ึงเปนภาวการณกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดทํางานดวย

ความขยันขันแข็ง มีความกระตือรือรนจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงานโดยมี

ความสํานึกในหนาท่ีความรับผิดชอบควบคูกันไปดวย 

 ความตองการแรงจูงใจ และพฤติกรรม (Needs, Motives, and Behavior)  

 ความตองการของผูบริโภค แรงจูงใจ และพฤติกรรมตางมีคําจํากัดความและสามารถกําหนดใหเห็น

ความสัมพันธกัน ซ่ึงหลักท่ัวไป 3 ประการท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางความตองการ แรงจูงใจและ

พฤติกรรมมีดังนี้ 

 1. พฤติกรรมของมนุษยท้ังหมดตองไดรับการจูงใจหรือกระตุน  

 2. สภาวะของการจูงใจท้ังหมดไมจําเปนจะตองนําไปสูการเกิดพฤติกรรม 

 3. พฤติกรรมท่ีไดรับการจูงใจอาจเกิดข้ึนจากการเรียนรูหรือไมไดเรียนรูก็ได โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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 ประการท่ี 1 เม่ือไรก็ตามท่ีบุคคลไดเขาไปเก่ียวของกับกิจกรรมถือวาบุคคลไดรับการจูงใจ แรงจูงใ จ

ตางๆ จะนําไปสูพฤติกรรมท่ีมุงตอบสนองความตองการใหเปนท่ีพอใจ ตัวอยางเชน รางกายตองการแสวงหา

อาหาร ดังนั้นเม่ือบุคคลเกิดหิวข้ึนมาจะเกิดความรูสึกทรมานเปนเหตุใหบุคคลตองการแสวงหาอาหาร นั่น

คือ ถาปราศจากความหิวก็ไมมีเหตุผลอันใดท่ีบุคคลจะตองรูตัวถึงความขาดของรางกาย ดังนั้น แรงจูงใจจึง

เปนตัวเชื่อมระหวางความตองการกับพฤติกรรม 

 ประการท่ี 2 การจูงใจท่ีเปนอยูในเวลานี้สามารถนําไปสูการไมเกิดพฤติกรรมได เม่ือไมมีการกระทํา

ใดๆ ผูบริโภคจะไมกระทําการใดๆ เม่ือไมมีโอกาสท่ีจะกระทํา หรือแรงจูงใจไมไดรับการกระตุนใหเกิดการ

กระทํา ตัวอยางเชน ผูบริโภคอาจะไดรับการจูงใจอยากไดรถยนตหรือเสื้อผาราคาแพง แตไมสามารถจะ

คาดหวังวาจะมีเงินมาซ้ือไดทําใหไมเกิดการซ้ือสินคาท่ีตองการนั้นได ฉะนั้น จึงไมเกิดพฤติกรรม  

 ประการท่ี 3 พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจสามารถเปนไดท้ังพฤติกรรมท่ีมีการเรียนรูหรือไมมีการ

เรียนรูก็ได 

 การกระทําใดๆ ท่ีมีมาตั้งแตเกิดไมจําเปนตองคิดหรือมีประสบการณมากอนจะถือวาเปนพฤติกรรม

ท่ีไมตองเรียนรู ประเภทของพฤติกรรมท่ีไมตองเรียนรู ประเภทของพฤติกรรมท่ีไมตองเรียนรูมีดวยกัน 2 

ลักษณะ คือ (1) การกระทําแบบสะทอนมาจากประสาทโดยอัตโนมัติ (Refexaction) ซ่ึงการกระทําแบบ

สะทอนกลับมาจากประสาทโดยอัตโนมัติ หมายถึง “การกระทําใดๆท่ีไมไดตั้งใจ หรือเกิดข้ึนโดยอัตโนมัติอัน

เนื่องจากการตอบสนองตอสิ่งกระตุน” (Walters, 1978, p. 220 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) เชน การ

กระพริบตา การเตนของหัวใจ เปนตน สวนการกระทําแบบสัญชาตญาณ หมายถึง “อะไรก็ตามท่ีมีมาแต

กําเนิดท่ีมีแนวโนมจะใหเกิดพฤติกรรมในลักษณะใดลักษณะหนึ่งเปนพิเศษ”(Walters, 1978, p. 220 อาง

ใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) ตัวอยางเชน การรองไหของเด็กเม่ือหิวเปนสัญชาตญาณท่ีเกิดโดยธรรมชาติ แต

ถาการรองไหของเด็กนั้นเพ่ือท่ีจะไดของเลนหรือกินขนมท่ีชอบ ถือวาเปนพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู 

เปนตน 

 สําหรับพฤติกรรมท่ีไดจากการเรียนรู (Learned Behavior) จะไดมาจากการแกไขปญหาหรือการมี

ประสบการณของบุคคล ซ่ึงพฤติกรรมท่ีไดจากการเรียนรูจะเปนเรื่องธรรมดาท่ีพบมากท่ีสุด และมีความ

ซับซอนมากท่ีสุดดวยในบรรดาประเภทของพฤติกรรมมนุษย ตัวอยางเชน เด็กเรียนรูท่ีจะชอบทานขนม

หวานมากกวาขนมจืด เปนตน ถาพฤติกรรมใดของบุคคลไดรับความพอใจก็จะเปนกดลดสภาวะความตึง

เครียดลงไปได แตถาพฤติกรรมใดท่ีบุคคลไดรับไมเปนท่ีพอใจ บุคคลก็จะยังคงอยูในสภาวะของการไดรับ

การจูงใจ และมีพฤติกรรมท่ีมุงไปสูเปาหมายท่ีตองการตอไปเรื่อยๆจนกวาจะบรรลุความพอใจ  
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 สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจ หรือสิ่งกระตุน (Incentive) ใหคนเกิดแรงบีบ (Drive) 

ผลักดันพลังท่ีมีอยูในตนเองออกมา เพ่ือแสดงพฤติกรรมในการทํางานหรือทํากิจกรรมตางๆของแตละบุคคล 

โดยบุคคลนั้นจะปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เต็มใจ พรอมใจ และพึงพอใจท่ีจะทํางานนั้นใหประสบ

ความสําเร็จ และบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ประเภทของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ แบงออกเปน 2 ประเภท 

 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตองการท่ีจะ

กระทําบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนเองท่ีรักการแสวงหา การจูงใจประเภทนี้ไดแก ความสนใจเจตคติ 

ความตองการ การจูงใจประเภทนี้เรียกวามีคุณคาตอการทํางานเปนอยางดี เพราะผูบริหารไมตองหากลวิธี

มาชักจูงใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  

 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรับการกระตุนจาก

ภายนอกใหเห็นจุดหมายปลายทางอันนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ไดแก เปาหมายหรือการ

คาดหวังของบุคคล เครื่องมือตางๆ เชน การชมเชย การติเตียน การประกวด การใหรางวัล การลงโทษ 

(พะยอม วงศสารศรี, 2530 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) 

 พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนอันเนื่องจากความตองการจะเปนอยางไรนั้น ข้ึนอยูกับสิ่งจูงใจหรือสิ่งลอใจ ซ่ึง

อาจแบงประเภทของสิ่งจูงใจได 2 ประเภท คือ (กฤษณา ศักดิ์ศรี, 2534 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) 

 1. สิ่งจูงใจท่ีเปนตัวเงิน (Financial Incentive) มีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ไดแก 

 1.1 อัตราคาจางและเงินเดือน ตองถือหลักความเปนธรรมและความยุติธรรม เพ่ือใหเกิด

ความพึงพอใจ เพราะยอมไมสามารถจะทํางานไดเต็มท่ีหากมีความกังวลใจเก่ียวกับปญหาการเงิน  

 1.2 การจายโบนัส โดยท่ัวไปมักจายในรูปของเงินเปนงวดๆ โดยท่ีงวดหนึ่งอาจแบงเปน

ระยะเวลา 3 เดือน 6 เดือน หรือ 12 เดือน เปนตน ซ่ึงถือวาเปนการเพ่ิมคาจางและเงินเดือนของพนักงาน

โดยทางออม ท้ังนี้เพ่ือจะใหพนักงานมีฐานะทางการเงินสมควรแกฐานานุรูป เปนการจูงใจใหทํางานโดยไม

ตองกังวลเก่ียวกับคาครองชีพของตน ซ่ึงจะทําใหงานไดผลและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 1.3 การแบงปนผลกําไร หมายถึง วิธีการท่ีหนวยงานนายจางจะจายหรือใหผลประโยชน

ตอบแทนแกพนักงานมากกวาปกติ โดยข้ึนอยูกับกําไรท่ีธุรกิจนั้นไดรับมา (ไมใชเปนการใหคาจางเพ่ิม แต

เปนการใหในกรณีพิเศษ) เพ่ือเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานมากข้ึนและมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวาเดิม 

และเปนการตอบแทนทีไดรวมปฏิบัติงานดวยกันมา 
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  1.4 การใหบําเหน็จ อาจจะพิจารณาจากการทํางานมานาน และไมมีความผิดใหปรากฏจน

เปนท่ีนาพอใจ และเม่ือออกจางานแลวก็จะมอบบําเหน็จรางวัลใหบุคคลผูนั้น เพ่ือสนองในความดีท่ีเขาได

กระทําลงไป ซ่ึงเปนวิธีท่ีกระตุนใหผูทํางานหรือบรรดาพนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงานใหเปนไปอยางดีมี

ประสิทธิภาพ และมีความพยายามในการปฏิบัติงาน โดยวิธีนี้ไดแก การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง และเลื่อน

อัตราเงินเดือน เปนตน 

  1.5 การใหบํานาญ จะใหเปนรายเดือน อาจจะนอยกวาหรือเทากับเงินเดือนท่ีไดรับใน

ระยะท่ีปฏิบัติงานตามปกติก็ได ซ่ึงเปนสิ่งจูงใจท่ีทําใหเกิดความม่ันคงตอพนักงาน โดยพนักงานจะไมตอง

เปนหวงวาใครจะเลี้ยงดูตนเม่ืออายุมาก เปนเหตุผลประการหนึ่งท่ีจูงใจใหคนนิยมเขารับราชการ 

  1.6 การใหประโยชนเก้ือกูล เปนการจูงใจท่ีมีตอขวัญ สุขภาพอนามัยของพนักงานชวยใน

ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของพนักงานภายในองคการดีข้ึน ไดแก กองทุนสงเคราะหการประกันภัยการ

ทํางาน บริการทางดานสุขภาพ บริการทางดานสันทนาการ เปนตน 

  1.7 การจัดกองทุนสงเคราะห เพ่ือชวยเหลือพนักงานในกรณีเกิดความเดือดรอนทางดาน

การเงิน โดยพนักงานจะชี้แจงเหตุผลตางๆ แลวทางกองทุนสงเคราะหขององคการจะพิจารณาใหกูยืมเปน

รายๆไป ถือเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานทํางานใหกับองคการดีข้ึน เพราะพนักงานคิดวาทางองคการไมทอดท้ิง

พวกตน ยังพรอมท่ีจะใหความเก้ือกูลแกตนอยูเสมอ เม่ือเกิดความเดือดรอนทางการเงิน  

 2. สิ่งจูงใจท่ีไมเปนเงิน (Non financial Incentive) 

  2.1 การยกยองและการยอมรับนับถือ เปนสิ่งจูงใจสําหรับพนักงานท่ีปฏิบัติไดผลดีเดนควร

ไดรับการยกยองชมเชย เพ่ือทําใหพนักงานมีกําลังใจ รักงาน ทําคุณงามความดีตลอดไป  

  2.2 การมีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ เปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานกอใหเกิด

ความรูสึกเปนพวกพองเดียวกันกับผูรวมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพนักงานมาก ถาหาก

พนักงานเกิดความรูสึกวาสิ่งนี้ถูกทําลาย ความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบัติไมมีทําใหผลงานหรือผลผลิตต่ําลงได  

  2.3 การเขามามีสวนรวม เปนสิ่งจูงใจท่ีดีท่ีสุด ชวยกระตุนใหคนงานตั้งใจและเต็มใจ

ทํางาน เชน จัดใหมีโอกาสเขามามีสวนรวมในการประชุม ใหแสดงความคิดเห็นในนโยบายขององคการ เปน

ตน ซ่ึงเปนการชวยลดความรูสึกตอตานในการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากตัวเองมีสวนไดสวนเสียตอองคการอยู

ดวยนั่นเอง 

  2.4 โอกาสกาวหนา ความเจริญกาวหนายอมเปนสิ่งท่ีปรารถนาของทุกคนในการ

ปฏิบัติงานในทุกระดับชั้นในทุกองคการ ผูบริหารจึงควรใหโอกาสกาวหนาแกพนักงานตามสมควรของแตละ

บุคคล ตลอดจนถึงใหโอกาสไดรับความรู ความสามารถในการทํางานจากการฝกอบรม เปนตน  
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  2.5 ความยุติธรรม หัวหนางานจะใชเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอ

ปลาย เพราะทําใหมีความรูสึกวามีความเทาเทียมกันทุกคน ไมมีการเลือกท่ีรักมักท่ีชัง 

 ประโยชนของแรงจูงใจ 

กฤษณา ศักดิ์ศรี (2534 อางใน เรวัตร พิศเกาะ, 2549) ไดกลาวถึงประโยชนของแรงจูงใจ คือ 

 1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละตัวบุคคลในองคการและหมูคณะ เปนการสราง

พลังรวมรวมกันของกลุม 

 2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 

 3. สรางขวัญและทาทีท่ีดีในการปฏิบัติงานแกคนงาน และพนักงานเจาหนาท่ีในองคการ  

 4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ และเขาใจเปาหมายขององคการอยางแทจริง  

 5. ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่นอยูในกรอบแหงระเบียบวินัย และมีศีลธรรม

อันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 

 6. เก้ือหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตางๆ ในองคการ เปน

การสรางความกาวหนาใหแกพนักงานขององคการ 

 7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อม่ันในองคการท่ีตนปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิดความสุขกายสุขใจ ใน

การทํางานเพราะรางกายท่ีแข็งแรงจะมีอยูคูกับหัวใจท่ีเปนสุขเทานั้น  

 8. การจูงใจกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 9. คนงานจะมีความภาคภูมิใจในหนาท่ีการงานท่ีทําอยู และเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทํานั้นดวย 

เม่ือมีความพอใจแลวงานท่ีทําก็จะไดผลมาก โดยไมตองมีการตรวจตราควบคุมประจําและผลผลิตจะสูงข้ึน

ตลอดเวลา 

 10. เกิดการรวมมือระหวางเพ่ือนรวมงานดวยกัน จึงทําใหเกิดพลังรวมของกลุมข้ึนในองคการ ซ่ึง

เปนสิ่งท่ีปรารถนามากท่ีสุดขององคการ คนงานจะมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จะเกิดการรวมมือ

ประสานงานกับหนวยงานอ่ืนๆ ทําใหการทํางานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

 11. มีความสนใจในการสรางสรรค คนงานมุงทํางานของตนอยางเต็มท่ี มีความคิดริเริ่มและสนใจ

ปญหาตางๆของงานท้ังเปนรายบุคคลและกลุม มีการเสนอแนะวิธีการปรับปรุงงานหรือวิธีการทํางานดวย 

 12. จะเกิดความสนใจ พอใจในงาน และมีความพึงพอใจผูบังคับบัญชาของตน มีสัมพันธภาพท่ีดี 

ผลท่ีตามมาก็คือ คนงานท่ีคิดจะลาออกจากงานจึงไมคอยมีการขัดคําสั่ง โตแยง การหลีกเลี่ยงงานจะไมใคร

เกิดข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่ง จะกอใหเกิดศรัทธาตอผูบังคับบัญชาอยางแทจริง  



21 
 

 

 13. การรองทุกขมีนอย จะไมมีการนินทาผูบังคับบัญชา ถาคนงานเกิดปญหาของใจข้ึนมาก็จะไป

ปรึกษาผูบังคับบัญชาของตนโดยตรงไดทันที 

 14. การควบคุมงาน หรือการใชระเบียบขอบังคับตางๆ ขององคการดําเนินไปดวยความราบรื่น 

การปฏิบัติฝาฝนระเบียบจะมีนอยลง 

 15. ชวยใหเกิดการประหยัดคาจางแรงงานลงอีกจํานวนมาก เนื่องจากมีประสิทธิภาพของคนงาน

เดิมมากแลว 

 16. ชวยเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหผลผลิตสูงข้ึน 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 1. ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

  จากการท่ีเราไดทราบแลววา พฤติกรรมของตนจะถูกกําหนด และควบคุมโดยแรงจูงใจ

ตางๆและแรงจูงใจเหลานี้ก็ยังมีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับแตละคนอีกดวย ดังนั้น จึงเปนสิ่งจําเปนท่ี

ผูบริหารควรจะไดทราบวา แรงจูงใจหรือความตองการของพนักงานในองคการวามีรูปแบบอยางไรบาง 

ความรูเรื่องดังกลาวไดรับการศึกษาอยางถูกตองจนกระท่ังตั้งเปนทฤษฎีท่ัวไป  (General Theory) เก่ียวกับ

การจูงใจคนข้ึนได ผูตั้งทฤษฎีนี้ คือ Maslow ซ่ึงตั้งสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษยได ดังนี้ คือ 

  1. คนทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีสิ้นสุด ขอ

สมมติดังกลาวก็คือ เปนขอเท็จจริงท่ีชัดแจงท่ีวา ทุกคนตางก็จะมีความตองการ และความตองการนี้จะไมมี

วันสิ้นสุดนับแตเกิดจนตาย 

  2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวก็จะมิใชแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีกตอไป 

ตามความหมายนี้แสดงใหเห็นวา ความตองการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมจะตองเปนความตองการท่ีไมไดรับ

การตอบสนอง ความตองการใดๆ ถาหากไดรับการสนองเสร็จสิ้นไปแลว ก็จะไมมีความหมายกับบุคคลนั้น 

และความตองการลําดับตอไปท่ียังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ท่ีจะมีอิทธิพลตอบุคคลดังกลาวได  

  3. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับจากต่ําไปหาสูงตามลําดับของความสําคัญ

ลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นวา ความตองการตางๆ จะมีลักษณะเปนลําดับข้ันตามความสําคัญ ในขณะท่ี

ความตองการข้ันต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการท่ีสูงข้ันตอไปจะตามมา มาสโลวเปนผูมีชื่อเสียง

ในการศึกษาคนควาเรื่องความตองการของมนุษย (Human Needs) ในทฤษฎีความตองการหรือทฤษฎีการ

จูงใจนี้ เขาไดเสนอลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความตองการอยางมี

ระเบียบ ลําดับข้ันของความตองการนี้ คือ “Hierarchy of Needs” มี 5 ข้ันซ่ึงเรียงลําดับจากความตองการ

พ้ืนฐานเพ่ือการอยูรอด (Basic Physiological Survival Needs) ไปจนถึงความตองการทางสังคม (Social 
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Needs) ซ่ึงก็คือ ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Love and Belonging Needs) ความ

ตองการการยอมรับนับถือจากกลุมวาตนมีคุณคา (Needs for Self-Stem) และการพัฒนาตนเองให

กาวหนายิ่งข้ึน (Personal Development or Self-Sctualization) มาสโลวถือวาความตองการท่ีจัดเรียงนี้

มีความสําคัญ โดยมนุษยจะมีความตองการในระดับสูงๆ เม่ือความตองการข้ันตนไดรับการตอบสนอง แต

ท้ังนี้มิไดหมายความวาความตองการข้ันท่ีอยูสูงถัดไปจะเกิดข้ึนไดตอเม่ือความตองการข้ันต่ําเกิดข้ึนใน

ลักษณะเสร็จสมบูรณไป ถึงแมวาความตองการข้ึนต่ํายังไมเสร็จสิ้นสมบูรณความตองการข้ันสูงถัดไปก็

สามารถเกิดข้ึนได 

 จากทฤษฎีความตองการของมาสโลวสามารถอธิบายไดดังนี้ 

  1. ความตองการข้ันพ้ืนฐานหรือความตองการทางรางกาย (Basic Needs or 

Physiological Needs) ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา ปจจัยสี่ ซ่ึงถือวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับชีวิตท้ังนี้

เพราะความจําเปนท่ีจะตองดํารงชีวิตอยู ทําใหมนุษยจําตองใฝหาสิ่งเหลานี้มาตอบสนองกอนสิ่งอ่ืนใด ดวย

เหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวา ในกรณีท่ีมนุษยขาดสิ่งตางๆ ทุกอยางแลว การตอบสนองใหกับความตองการ

ของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งท่ีใชจูงใจมนุษยได เชนมนุษยอยูในสภาพแวดลอมท่ีอดอยากแลว ความตองการ

มนุษยอยางแรกคือ ความตองการทางดานรางกายดังกลาว ดังนั้นผูบริหารมีการกําหนดเงินเดือนท่ีเหมาะสม

ใหกับพนักงาน ก็จะสามารถสนองตอบการข้ันนี้ได มนุษยจะมีความตองการในลําดับข้ันตอไปไดก็ตอเม่ือ

ความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว 

  2. ความตองการความม่ันคงและทางดานความปลอดภัย (Security and Safety Needs) 

หลังจากท่ีรางกายไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความม่ันคง และความปลอดภัย เชน มนุษย

มีความตองการท่ีจะใหตนมีความม่ันคงในการมีชีวิตรอด ถาทํางานตองการใหตนมีความม่ันคงในสถานภาพ

การทํางาน มีความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ มนุษยอยากท่ีจะมีความม่ันคงทางดานเศรษฐกิจ ในรูปของ

คําม่ันสัญญาจากฝายนายจาง หรือผลตอบแทนใหในระยะยาม ในองคการธุรกิจ ความจําเปนในดานความ

ม่ันคงหรือความปลอดภัยท่ีเราจะพบเห็นไดอยูเสมอ ก็ไดแกการท่ีคนงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไม

ม่ันคง อันสืบเนื่องมาจากสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามเศรษฐกิจตกต่ํา การท่ีจะตองออกจาก

งานตางๆ รวมท้ังขาดสถานะทางสังคมดวย ความตองการชนิดนี้อาจสังเกตไดจากกรณีท่ีคนงานไดรับรายได

ท่ีเพียงพอ สําหรับจัดหาสิ่งจําเปนสําหรับรางกายแลว คนงานก็จะทําการออมเงินเพ่ือใหมีไวเปนเครื่อง

ประกัน เหตุการณท่ีอาจเกิดข้ึนและกระทบรายไดในอนาคตได พนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักข้ึนหรือ

ขยันขันแข็งข้ึน เพ่ือใหนายจางเห็นความดีความชอบของตน และจางเขาตอไป หรือในกรณีท่ีพนักงานไม



23 
 

 

แนใจในความม่ันคงในท่ีทํางานเดิม เขาก็อาจจะหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมท่ีใหความม่ันคงแกเขา

มากกวา เปนตน 

  3. ความตองการทางสังคมหรือความตองการการเปนเจาของ (Social or Love and 

Belonging Needs) สิ่งท่ีมนุษยมีความตองการในข้ันนี้ คือความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิก

ในองคการตางๆ ผูบริหารสามารถสนองตอบดวยการบริหารแบบมีสวนรวม จัดกลุมควบคุมคุณภาพ จัด

บริหารโดยยึดวัตถุประสงค ความตองการคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืนตลอดท้ังจะไดรับมิตรภาพ และ

ความเห็นใจจากกลุมเพ่ือนฝูง เปนตน แตถึงอยางไรก็ดี การท่ีคนเราสามารถเขาสมาคมหรือเขากลุมเพ่ือนฝูง

ไดนั้น เขาตองทําตัวใหเปนท่ียอมรับของสมาชิกหรือหมูคนใหเกิดความรูสึกแกตนเองวา เปนผูมีความสําคัญ

ตอสังคมกลุมนั้น สังคมกลุมนี้ และมีบุคคลตางๆ ใหความรัก ความชอบพอตน หรืออาจกลาวไดวาความ

ตองการในข้ันนี้ เปนความตองการดานจิตใจมากข้ึน 

  4. ความตองการความยอมรับนับถือทางสังคม (Esteem or Status Needs) ความ

ตองการท่ีประกอบดวยสิ่งตางๆ ดังนี้ คือ ความม่ันใจในตัวเอง ในเรื่องของความสามารถและความรู และ

ความสําคัญในตัวของตนเอง รวมท้ังความตองการท่ีจะมีฐานะเดนเปนท่ียอมรับของบุคคล หรืออยากใหคน

อ่ืนยอมรับนับถือ หรืออยากใหคนอ่ืนสรรเสริญหรือนับหนาถือตา เปนตน ความตองการยอมรับนับถือ

สามารถจําแนกเปน 2 ประเภท คือ 1) การยอมรับนับถือจากบุคคลท่ัวไป เชน การไดรับการเอาใจใส การ

ไดรับเกียรติยกยอง และ 2) การยอมรับนับถือตนเอง เชน ความปรารถนาท่ีจะไปสูความสําเร็จ 

(Achievement) ความเปนตัวของตัวเอง (Independence) ความเชื่อม่ันในตนเอง (Confidence) และมี

ความอิสระ (Freedom) ในองคการธุรกิจ การดํารงตําแหนงท่ีสําคัญ การมีท่ีทํางานท่ีตกแตงสวยงาม หรือ

การมีโอกาสพูดคุย หรืออยูใกลชินกับบุคคลสําคัญๆ ลวนแลวแตเปนความตองการท่ีจะทําใหมีฐานะเดน การ

ท่ีจะทําใหมีฐานะเดนดังกลาวมักจะแสงออกในรูปท่ีวา บุคคลดังกลาวจะพยายามทําทุกอยาง เพ่ือไดดีเลิศ 

และเกินหนาเกินตาคนอ่ืนๆท่ัวไป ซ่ึงโดยปกติบุคคลท่ัวไปจะวัดความสําเร็จจากการทํางาน เชน การเลื่อน

ข้ัน การเพ่ิมกําไรใหบริษัท การไดรับประโยชนอ่ืนๆในการปฏิบัติงาน 

  5. ความตองการท่ีจะเขาใจตนเอง (Self-actualization) คือความตองการแสวงหา

ความกาวหนาใหแกตนเอง ความตองการในข้ันสูงสุดนี้มนุษยจะมีความสุขในการทํางาน มีความพึงพอใจท่ี

จะสรางความสมบูรณใหแกชีวิต มีความตองการใหตนเจริญกาวหนายิ่งข้ึน เปนความสําเร็จทุกสิ่งทุกอยาง

ตามความนึกคิด เชน ความตองการท่ีจะไดรับชื่อเสียงในฐานะตางๆ อยากไดรับเลือกเปนนายก หรืออยาก

ประสบความสําเร็จในธุรกิจของตน หรืออยากชวยเหลือทางสังคมเพ่ือใหไดรับความสุขทางใจ เปนตน  

 2. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
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  เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959) ไดพัฒนาทฤษฎีของเขาดวยการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางความพึงพอใจในงานกับประสิทธิภาพในการผลิต โดยการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชี จํานวน 

200 คน จากอุตสาหกรรม 11 แหง ในเขตเมืองพิสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย (Pennsylvania) 

โดยมุงคนหาวาสิ่งใดท่ีทําใหคนงานพอใจหรือไมพอใจในงานท่ีทํา ซ่ึงจากคําตอบท่ีไดสามารถจําแนกเปน 2 

กลุม ดังนี้ 

  1. ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน (Motivation Factors)  

 เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจงาน (Job Satisfies) นั้นจะสัมพันธกับลักษณะในเนื้องาน เปน

ผลท่ีเกิดข้ึนโดยตรงจากผลการปฏิบัติงาน ไดแก 

   1.1 ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานไดเสร็จ

สิ้นและประสบผลลําเร็จอยางดี รวมท้ังความสามารถในการแกปญหาตางๆ แรงจูงใจเก่ียวกับความสําเร็จ 

ของงานประกอบดวย 2 สิ่ง คือระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จ และความสามารถท่ีจะทํางานนั้น 

   1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือ

จากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอ่ืน 

   1.3 ลักษณะของงาน (The Work Itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดีตอ

ลักษณะงานวา งานนั้นเปนงานท่ีนาเบื่อหนาย มีความจําเจ ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเริ่ม 

สรางสรรค หรือเปนงานท่ียาก-งาย 

   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆและมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มท่ี 

   1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตําแหนงของ

บุคคลในองคกร โดยใหเกิดการพัฒนาทักษะใหมๆ มีความสามารถและเต็มใจท่ีจะเพ่ิมเติมความรู กรณีท่ี

บุคคลยายแผนกหนึ่งไปสูแผนกหนึ่งขององคการนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนตําแหนงนั้น ไมใชความกาวหนา ถือ

วาเปน 

  2. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หรือปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factors) เปน

ปจจัยท่ีทําใหเกิดความไมพึงพอในใจงาน (Job Dissatisfies) นั้นจะสัมพันธกับสภาพแวดลอมท่ีอยูนอกเนื้อ

งาน หรือเปนปจจัยท่ีปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานได ซ่ึงปจจัยนี้ทําใหคนทํางานไดอยางมีความสุข 

ไดแก 

   2.1 สถานภาพ (Status) หมายถึง สภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืน หรือเปนการ

รับรูจากบุคคลอ่ืน เชน การมีรถประจําตําแหนง 
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   2.2 สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 

Supervisors) หมายถึง ความเปนมิตร การเรียนรูงาน การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา ความเต็มใจรับฟง

ขอเสนอแนะจากลูกนอง ตลอดจนความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา  

   2.3 สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relations Peers) หมายถึง 

ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุมใหม ตลอดจนความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 

   2.4 สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 

Subordinates) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงเปนการแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  

   2.5 นโยบายและการบริหารงานขององคการ (Company Policy and 

Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของบริหารงานของบริษัท การใหอํานาจแก

บุคคลเพ่ือท่ีเขาจะไดดําเนินงานสําเร็จ รวมท้ังการติดตอสื่อสารท่ีดี 

   2.6 ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ

ความม่ันคงในงาน 

   2.7 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง

กายภาพท่ีเหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณและอ่ืนๆ  

   2.8 คาจาง หรือ เงินเดือน (Pay or Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในคาจาง

หรือเงินเดิน 

   2.9 โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาส

ไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีการพัฒนาทักษะเพ่ิมข้ึนในวิชาชีพ  

   2.10 สภาพความเปนอยู (Personal Life) หมายถึง สถานการณของบุคคลท่ี

สงผลตอชีวิตความเปนอยู ซ่ึงทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตองานของเขา 

   2.11 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) หมายถึง 

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมท้ังการมอบหมาย

ความรับผิดชอบตางๆ ใหแกลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา 
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 ตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก สรุปไดวาหากความตองการทางดานสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

ไดรับการตอบสนองอยางไมเต็มท่ีผูปฏิบัติงานจะเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดความ

เสียหายแกองคการได ฉะนั้น การตอบสนองความตองการดานสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานจึงเปน

เง่ือนไขหนึ่งในการลดความไมพึงพอใจในการทํางานลงเทานั้น แตไมสามารถจะทําใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจได 

ในขณะเดียวกัน หากความตองการดานการจูงใจ (Motivator Factors) ไดรับการเสนออยางเต็มท่ี 

ผูปฏิบัติงานจะรูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและกระตือรือรน ดังนั้นหากผูบริหารตองการ

จูงใจใหผูปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดวยความพึงพอใจเพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณภาพ ก็ควรจะจัดใหมีปจจัยจูงใจท่ี

เหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน 

 3. ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552 )  

 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom กลาววา บุคคลเลือกการรับรูความคาดหวังรางวัลท่ีคาดวาจะ

ไดรับในดานงาน บุคคลจะเลือกทํางานในระดับท่ีผลออกมาไดรับผลประโยชนมากท่ีสุด เขาจะทํางานหนัก

ถาเขาคาดหวังวาความพยายามของเขาจะนําไปสูรางวัลท่ีเขาตองการ ในดานรายรับ หรือตําแหนงท่ีสูงข้ึน 

ระดับผลผลิตของบุคคลจะข้ึนอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ คือ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535 อางใน 

สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) 

  1. เปาหมายของบุคคลนั้น 

  2. ความเขาใจหรือการรับรูในความสัมพันธ ระหวางผลผลิตและการประสบผลสําเร็จ ตาม

เปาหมาย 

  3. การรับรูในความสามารถของเขาวาจะมีอิทธิพลมากนอยเพียงใดตอระดับผลผลิต  

 Vroom เชื่อวา ปจจัยท้ัง 3 ประการเปนตัวกําหนดแรงจูงใจในการผลิตของบุคคลหนึ่ง บุคคลใด 

และยังมีความเชื่อในเรื่องของความแตกตางระหวางบุคคล และระดับของแรงจูงใจของพนักงานคนใดคน

หนึ่ง จะข้ึนอยูกับแรงกดดันภายในของบุคคลผูนั้น และแรงกดดันท่ีเกิดข้ึนจากสภาพการณของการทํางาน 

และแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะเปนผลท่ีเกิดจากรางวัลตางๆท่ีมีอยูสําหรับเขาในการทําให

เปาหมายประสบความสําเร็จ 

 4. ทฤษฏีการเสริมแรง (Reinforcement Theories) 

  ทฤษฎีนี้พัฒนาข้ึนโดย สกินเนอร (Skinner, 1953 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 

2552) โดยพ้ืนฐานแลวทฤษฎีเสริมแรงมีความเห็นวาสภาพแวดลอมภายนอกตัวบุคคลโดยรวม เปนสิ่ง

กําหนดพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกไมใชความตองการภายใน รวมท้ังพฤติกรรมท่ีแสดงออก หากไดรับ
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รางวัลหรือผลตอบแทนท่ีนายินดีสําหรับผูแสดง ก็มีแนวโนมจะเปนพฤติกรรมท่ีไดรับการปฏิบัติซํ้าแลวซํ้าอีก

ในอนาคต (ตุลา มหาพสุธานนท, 2545 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) 

 

ภาพท่ี 2.3 : แสดงการเสริมแรงตามแนวคิดของ Skinner 

 
ท่ีมา : สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552 

 

  ทฤษฎีการเสริมแรงของ สกินเนอร เนนย้ําแรงจูงใจซ่ึงเปนพ้ืนฐานในการปรับปรุง

พฤติกรรม และเปนเทคนิคในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยเขาเชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยถูก

เปลี่ยนไปเนื่องจากแรงจูงใจ เทคนิคนี้สามารถทําใหมนุษยเกิดพฤติกรรมซํ้าหรือเปลี่ยนพฤติกรรมอ่ืน ทฤษฎี

การเสริมแรงทําได 4 วิธี คือ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ,2539 อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) 

  1. การเสริมแรงดานบวก (Positive Reinforcement) หมายถึง การบริหารรางวัลตอบ

แทนผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา เปนการสรางใหเกิดพฤติกรรมมาก ข้ึน ดวยการให

รางวัลพิเศษ สําหรับการกระทําอยางใด อยางหนึ่ง เชน การสรรเสริญพนักงานเม่ือทํางานเสร็จตามกําหนด 

เม่ือพนักงานไดรับการชมเชยถือวาเปนการกระตุนใหเกิดผลสําเร็จของการทํางานในอนาคต  

  2. การเรียนรูการหลีกเลี่ยงปญหา (Avoidance Learning) หมายถึง การจัดลําดับ

เหตุการณ (ปญหา) ท่ีไมนาพอใจตอพฤติกรรมท่ีพึงพอใจ การเรียนรูท่ีเกิดข้ึนเพราะพนักงานสามารถปฏิบัติ

ตามหนาท่ีไดทําอยางอ่ืน เนื่องจากกลัวผลรายท่ีจะไดรับ เชน เจานายสั่งลูกนองวา คุณอยาทํางานลาชา การ

เรียนรูการหลีกเลี่ยงปญหา เกิดจากบุคคลตองการเลี่ยงผลลัพธท่ีไมนาพึงพอใจจึงมีพฤติกรรมท่ีไมทําให

เกิดผลลัพธนั้น 

  3. การยับยั้งพฤติกรรม (Extinction) หมายถึง การเลิกใหรางวัลเพ่ือมุงหมายในการยับยั้ง

พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งในอนาคต เปนการลดพฤติกรรมซ่ึงมีผลดานบวกซ่ึงเก่ียวของกับพฤติกรรม เปน

การปราบพฤติกรรมบางอยางโดยการลดการเสริมแรงเก่ียวกับการแสดงออก ตัวอยาง ผูบริหารซ่ึงตองการ

ใหพนักงานทํางานลวงเวลานอยลง โดยการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน จะเลิกขอบคุณพนักงานท่ี

ทํางานลวงเวลา และการทํางานในวันสุดสัปดาหเขาจะไมไดรับการกระตุนใหมีพฤติกรรมตอเนื่อง 

สิ่งเรา
การตอบสนอง

ความตองการ
ผลในเชิงบวก

พฤติกรรมซ้ําที่

ตองการ
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  4. การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การปรับพฤติกรรมซ่ึงเก่ียวของภายใตเง่ือนไขท่ีวา 

ผลท่ีตามดานลบจะชวยลดหรือยับยั้งพฤติกรรม เปนการลดพฤติกรรมเนื่องจากผลลัพธท่ีไมพึงพอใจ แมวา

รางวัลจะเปนวิธีการท่ีมีอํานาจในการกําหนดพฤติกรรมพนักงาน ผูบริหารจะใหสัญญาท่ีผิดพลาดจาก

พฤติกรรมสวนตัว เครื่องมือตางๆท่ีใช เชน การวากลาวตักเตือน การลดอํานาจหนาท่ี 

5. ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor  

McGregor มองธรรมชาติของมนุษยและไดคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 

ตารางท่ี 2.3 : ตารางแสดงขอเปรียบเทียบระหวางทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 

ทฤษฎี x ทฤษฎี y 

1. มนุษยไมมีความจริงใจ 

2. มีความเกลียดคราน ชอบทํางานใหนอยท่ีสุด

เทาท่ีจะทําได 

3. หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ 

4. ไมสนใจวาจะทํางานบรรลุเปาหมายหรือไม 

5. ไมสามารถควบคุมพฤติกรรมตนเองได 

6. ไมสนใจวาองคกรตองการอะไร 

7. ตองการการควบคุมอยางใกลชิด 

8. หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 

9. มนุษยพวกนี้ไมฉลาดนัก 

1. มนุษยมีความจริงใจ 

2. ทํางานหนักเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีไดรับ

มอบหมาย 

3. มีความรับผิดชอบในหนาท่ี 

4. มีความปรารถนาท่ีจะใหงานนั้นบรรลุเปาหมาย 

5. รูจักควบคุมพฤติกรรมตนเองได 

6. ตองการใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

7. ไมชอบการควบคุมบังคับ 

8. รับผิดชอบตอการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ี

ไดรับมอบหมาย 

9. มนุษยพวกนี้ไมใชคนโง 

 

ท่ีมา : สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552 

 

 ทัศนะเก่ียวกับพฤติกรรมของบุคคลในขอสมมติ 2 ประการ โดย Douglas McGregor ซ่ึงเปนท่ีรูจัก

ในชื่อของ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ซ่ึง McGregor ไดศึกษาถึงวิธีการท่ีผูบริหารมองตัวเองสัมพันธกับบุคคล
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อ่ืน ทัศนะนี้ตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติของมนุษย ซ่ึงมีขอสมมติ  2 ประการเก่ียวกับลักษณะของ

บุคคล ดังนี้ 

  1. ขอสมมติเก่ียวกับทฤษฎี X (Theory X Assumptions) ขอสมมติแบบดั้งเดิมเก่ียวกับ

ลักษณะของบุคคลของ McGregor เก่ียวกับทฤษฎี X 

   1.1 โดยท่ัวไปมนุษยไมชอบการทํางานและจะหลีกเลี่ยงงานถาสามารถทําได 

   1.2 จากลักษณะของมนุษยท่ีไมชอบทํางาน คนสวนใหญจึงตองถูกบังคับ ควบคุม

สั่งการและใชวิธีการลงโทษเพ่ือใหใชความพยายามใหเพียงพอเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  

   1.3 มนุษยโดยเฉลี่ยพอใจการถูกบังคับ ตองการเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ

ทะเยอทะยานนอยและตองการความปลอดภัย 

  2. ขอสมมติเก่ียวกับทฤษฏี Y (Theory Y Assumptions) ขอสมมติเก่ียวกับทฤษฎี Y โดย 

McGregor มีดังนี้ 

   2.1 การใชความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดานจิตใจในการทํางาน

ตามธรรมชาติ ไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน 

   2.2 การควบคุมภายนอก และอุปสรรคของการลงโทษ ไมใชวิธีการเดียวในการใช

ความพยายามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจึงใชการควบคุมตัวเองเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ี

ตองการ 

   2.3 ระดับของการใหบรรลุวัตถุประสงค ข้ึนอยูกับขนาดของรางวัลท่ีสัมพันธกับ

ความสําเร็จ 

   2.4 มนุษยโดยเฉลี่ยเรียนรูภายใตสภาพท่ีเหมาะสม ไมแตเพียงการยอมรับความ

รับผิดชอบ แตมีการแสวงหาดวย 

   2.5 สมรรถภาพข้ึนอยูกับระดับของการจินตนาการระดับสูง ความซ่ือสัตยและ

ความคิดสรางสรรค 

   2.6 ภายใตสภาพของอุตสาหกรรมสมัยใหม ศักยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของความเปน

มนุษยโดยเฉลี่ยมีการใชประโยชนบางสวน 
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 จากขอสมมติ 2 ประการท่ีแตกตางกัน ทฤษฎี X เปนการมองโลกในแงราย ไมยืดหยุน การควบคุม

จึงเปนสิ่งสําคัญท่ีผูบังคับบัญชาใชควบคุมผูใตบังคับบัญชา ในทางตรงกันขาม ทฤษฎี Y เปนการมองในแงดี 

ยืดหยุนได และเปนกลไกท่ีมุงท่ีการควบคุมตนเองรวมกับความตองการสวนตัว (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ

, 2542 ; อางใน สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ, 2552) 

 

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับโครงสรางหนาท่ี 

แนวความคิดในการพัฒนาทฤษฎีโครงสรางหนาท่ี เปนผลมาจากการนําเอาแนวความคิดทางดาน

ชีววิทยามาใช โดยอุปมาวา โครงสรางของสังคมเปนเสมือนรางกายท่ีประกอบไปดวยเซลลตางๆ และมองวา  

หนาท่ีของสังคมก็คือ การทําหนาท่ีของอวัยวะสวนตางๆ ของรางกาย  โดยแตละสวนจะชวยเหลือและเก้ือกูล

ซ่ึงกันและกันเพ่ือใหระบบท้ังระบบมี ชีวิตดํารงอยูได  

Merton (1910) ไดจําแนกหนาท่ีทางสังคมดังนี้คือ หนาท่ีหลัก (Manifest) หนาท่ีรอง (Latent) 

หนาท่ีท่ีไมพึงปรารถนา (Dysfunctional) หนาท่ีของ บางโครงสรางของสังคมอาจมีประโยชนตอคนสวน

ใหญ แตขณะเดียวกันคนบางสวนอาจไดรับประโยชนเพียงนอยนิดหรืออาจไมไดรับผล ประโยชนเลย ซ่ึงรวม

ไปถึงอาจจะมีคนบางกลุมหรือบางสวนของสังคมไดรับผลเสียจากการทํางาน  ของโครงสรางสังคมนั้นก็ได 

(Merton, 1910) 

Durkheim (1858) มีแนวความคิดวา หนาท่ีของสังคม คือ สวนท่ีสนับสนุนใหสังคมสามารถดํารง

อยูได ซ่ึงสอดคลองกับ Reginald, Radcliffe,Brown (1881 – 1951) กับ Bronislaw Malinowski (ค.ศ. 

1884 – 1942) ท่ีมองวาหนาท่ีทางสังคม เปนสวนสนับสนุนใหโครงสรางสังคมคงอยูอยางตอเนื่อง เพราะ

สังคมมีกระบวนการทางสังคมท่ีทําใหสังคมเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียว  กัน เชน บรรทัดฐาน คานิยม 

ความเชื่อ วัฒนธรรม และประเพณี เปนตน (อางอิงใน 

http://www.baanjomyut.com/library_2/extension-3/social_change/03.html) 

Parsons (1902) มีแนวความคิดวา สังคมเปนระบบหนึ่งท่ีมีสวนตางๆ (Part) มีความสัมพันธและ

สนับสนุนซ่ึงกันและกัน ความสัมพันธท่ีคงท่ีของแตละสวนจะเปนปจจัยทําใหระบบสังคมเกิดความสมดุล 

(Equilibrium) สวนในดานการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เกิดจากความสมดุลถูกทําลายลง เพราะองคประกอบ

ของสังคมคือ บุคลิกภาพ (Personality) อินทรีย (Organism) และวัฒนธรรม (Culture) เกิดความแตกราว 

โดยมีสาเหตุมาจากท้ังสาเหตุภายนอกระบบสังคม เชน การเกิดสงคราม การแพรกระจายของวัฒนธรรม 

เปนตน และสาเหตุจากภายในระบบสังคมท่ีเกิดจากความตึงเครียด (Strain)  
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เพราะความสัมพันธของโครงสรางบางหนวย (Unit) หรือหลายๆ หนวย ทํางานไมประสานกัน เชน 

การเปลี่ยนแปลงทางประชากร การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เม่ือสวนใดสวนหนึ่งมีการเปลี่ยนแปลงจะ

เปนสาเหตุทําใหสวนอ่ืนๆ มีการเปลี่ยนแปลงตามไปดวย การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอาจเกิดข้ึนเฉพาะสวนใด

สวนหนึ่งหรือท้ังระบบก็ ได Parsonเนนความสําคัญของวัฒนธรรม ซ่ึงรวมถึง ความเชื่อ บรรทัดฐาน และ

คานิยมของสังคม คือ ตัวยึดเหนี่ยวใหสังคมมีการรวมตัวเขาดวยกันและเปนตัวตานทานตอการเปลี่ยนแปลง

ในสังคม (Merton, 1910) 

 

ทฤษฎีโครงสรางหนาท่ี 

 พารสัน (Parsons) เริ่มทฤษฎีโครงสรางหนาท่ีดวยความจําเปนทางหนาท่ี 4 ประการ คือ AGIL 

 หนาท่ี คือ ภารกิจท่ีซับซอนท่ีมุงไปสูการตอบสนองตอความตองการหรือสูความจําเปนของระบบ  

พารสัน เชื่อวามีหนาท่ีท่ีจําเปนจริงอยู  4 อยางคือ 

1. Adaptation (การปรับตัว) ระบบตองปรับเขากับความจําเปนเรงดวน (ฉุกเฉิน) จาก

ภายนอนสถานการณ  ตองปรับเขากับสิ่งแวดลอมและปรับสิ่งแวดลอมไปสูความจําเปน 

2. Goal Attainment (การบรรลุเปาหมาย) ระบบตองกําหนดและบรรลุเปาหมาย

เบื้องตน 

3. Integration (บูรณาการ) ระบบตองสรางระบบความสัมพันธซ่ึงกันและกันของ

องคประกอบตางๆ คือ ตองจัดความจําเปนพ้ืนฐานท้ัง 3 ตัวคือ AGL ใหสอดคลองกัน   

4. Latency (Pattern Maintenance) การรักษาแบบแผนไว ระบบตองธํารงไว รักษา

ฟนฟูท้ังการกระตุนปจเจกชนและแบบแผนทางวัฒนธรรมท่ีสรางและสนับสนุนแรงจูงใจนั้นสิ่งจําเปนพ้ืนฐาน

เหลานี้ เชื่อมกับระบบอินทรีย 4 ประการ คือ 

4.1 ระบบอินทรียทางชีวภาพ  (Biological) + ระบบการปรับตัว (Adaptation) 

4.2 ระบบบุคลิกภาพ  (Personality System) + การบรรลุเปาหมาย 

(Goal Attainment) 

4.3 ระบบทางสังคม  (Social System) + บูรณาการ (Integration) 

4.4 ระบบทางวัฒนธรรม (Cultural System) + การรักษาแบบแผน 

(The Pattern Maintenance) 

 

 



32 
 

 

ระบบการกระทํา 

 ความคิดของพารสันชัดเจนมากในเรื่องของระบบการกระทําซ่ึงเราสามารถแบงออกเปน  

2 ลักษณะ คือ 

1. ระดับลาง (A & G) เปนพ้ืนฐานสําหรับระดับขางบนและจําเปนสําหรับระดับบน 

2. ระดับบน  (L & I) คอยควบคุมระดับลางตามลําดับชั้น 

ระบบสังคม (Social System) = แนวความคิดของพารสันในเรื่อง “ระบบสังคม” เริ่มท่ีจุดเล็กๆ 

คือ การปฏิสัมพันธระหวางตัวเรา (Ego) กับผูอ่ืน (Atter ego) เขาจึงนิยามคําวา “Social System” ดังนั้น 

“ระบบสังคมประกอบไปดวยคนหลายๆคนมาปฏิสัมพันธกันในสถานการณอันใดอันหนึ่งผูกระทําไดรับ

แรงจูงใจในแนวโนมมีความพึงพอใจสูงสุดถูกกําหนดและเชื่อมตอในระบบท่ีมีสัญลักษณทางมีโครงสราง

วัฒนธรรมและรวมกันอยู” 

ความหมายของพารสัน ประกอบไปดวยตัวหลัก 5 ตัว คือ 

1.  Acton = ผูกระทํา    

2.  Interaction = การปฏิสัมพันธ 

3.  Environment = สภาพแวดลอม  

4.  Optimization of gratification = ความพึงพอใจสูงสุด  

5.  Culture = วัฒนธรรม 

สรุปก็คือ  ระบบสังคม  (Social System)   

ระบบสังคม (Social System) คือ การปฏิสัมพันธกันทางสังคมภายในระบบบการปฏิสัมพันธนั้น

พารสันเนนท่ีบทบาทและสถานภาพเปนเรื่องใหญ 

สถานภาพ หมายถึง ตําแหนงทางโครงสรางภายในระบบของสังคม 

บทบาท หมายถึง สิ่งท่ีผูกระทํา กระทําตามสถานภาพผูกระทํา  ตามทัศนะของพารสัน   จึงเปน

สวนหนึ่งในสถานภาพและบทบาทภายในระบบสังคม 

นอกจากนี้แลว  พารสัน  ยังสนใจองคประกอบของโครงสราง  ไดแก ลักษณะสวนรวม  

(Collectivities) บรรทัดฐาน (Norm) คานิยม (Values) 

พารสัน  ยังสนใจเก่ียวกับวิธีท่ีจะนําโครงสรางท้ัง 3 ประการขางตนไปสูผูกระทําใหได นั่นคือ 

กระบวนการ, ขัดเกลาทางสังคม (Socialization) และกระบวนการการปลูกฝง (Internalization) ใหมี

ประสิทธิภาพเพ่ือไดใหสมาชิกในสังคมไดเกิดความสํานึกตอสังคมนั่นหนาท่ีของโครงสรางของบทบาทและ

คานิยมสําคัญของระบบทางสังคม 
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อีกวิธีหนึ่งท่ีจะทําใหประชาชนในสังคมปฏิบัติตามบรรทัดฐานและคานิยม  คือ  การควบคุมทาง

สังคม (Social Control) แตควรใชเพียงเล็กนอยและในสถานการณท่ีเหมาะสมเทานั้น ระบบท่ียืดหยุนจะ

ทําใหระบบแข็งเกร็ง และบูรณาการในตัว 

สรุป  การขัดเกลาทางสังคมและการควบคุมทางสังคมจึงเปนกลไก  (เครื่องมือ)  อยางดีท่ีจะทําให

ระบบทางสังคมอยูในดุลยภาพ 

ระบบวัฒนธรรม (Cultural System) 

 พารสัน เห็นวาวัฒนธรรม  เปนพลังยึดเหนี่ยวท่ีสําคัญของพ้ืนฐานตาง ๆ  (Element)  ของสังคม = 

ระบบการกระทํา (Social System) มันเชื่อมการปฏิสัมพันธกับตัวผูกระทํา และทําใหบุคลิกภาพและระบบ

สังคมสัมบูรณแบบระบบวัฒนธรรมจะเปนสวนหนึ่งของระบบสังคมและอยูในบรรทัดฐานและคานิยม  

 พารสัน มองระบบวัฒนธรรมวาเปนแบบแผนมีระเบียบทางสัญลักษณมีการปลูกฝงดานบุคลิกภาพ  

มีแบบแผนในรูปสถาบัน  ในระบบสังคม เชน มีลักษณะเชิงสัญลักษณและจิตพิสัยและมักถูกถายทอดจาก

คนรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่งเสมอ 

 ระบบวัฒนธรรมสามารถควบคุมระบบการกระทําอีกระบบหนึ่งได  พารสันสรุปวา  มาตรฐานทาง

ศีลธรรมเปนเทคนิคสมบูรณแบบท่ีเชื่อมประสานของระบบการกระทํา   ระบบวัฒนธรรมจึงอยูเหนือระบบ

อ่ืน 

ระบบบุคลิกภาพ (Personality System) 

 ระบบบุคลิกภาพ (Personality System) ถูกควบคุมโดย 3 ระบบ 

1. ระบบวัฒนธรรม  ผานการขัดเกลาทางสังคม 

2. ระบบสังคม  ผานการขัดเกลาทางสังคม 

  3. องคประกอบพ้ืนฐานของบุคลิกภาพ  คือ  การแสดงออกซ่ึงความตองการ   

บุคลิกภาพจึงถูกนิยามความหมายวา  ระบบท่ีจัดระเบียบไวเก่ียวกับแนวทาง  และแรงจูงใจตอการ

กระทําของผูกระทําแตละคน  และมูลเหตุของการจูงใจตองการกระทํา = แรงขับ (Drive) แรงขับถูกกําหนด

โดยบริบททางสังคม 

แรงขับมี  3 ประเภท 

1. การแสวงหาความรัก,  การยอมรับจาก  สังคม 

2. คานิยมท่ีถูกปลูกฝงมา  ซ่ึงนําผูกระทําไปสูมาตรฐานทางวัฒนธรรม 

3. การคาดหวังตอบทบาท  นําไปสูการใหและไดรับการตอบสนองท่ีเหมาะสม 

ระบบอินทรียดานพฤติกรรม (Behavioral Organism) 
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 ระบบอินทรียดานพฤติกรรม = ระบบทางกายภาพภายในรางกาย ซ่ึงกลายพลังและพ้ืนฐานของ

การกระทําในดานตางๆหลงเหลืออยู (Residue System)   

ทฤษฎีโครงสรางหนาท่ีของโรเบริต เมอรตัน(Robert Merton’s Structural Functionalism) 

 เมอรตัน  (Merton)  เปนลูกศิษยของพารสัน  (Parson)  เขาแตงหนังสือชื่อวา  “Toward  the  

codification  of  Functional  Analysis  in  Sociology”  เมอรตันวิจารณทฤษฎีโครงสราง – หนาท่ีวา  

สมมุติฐานของการวิเคราะหเก่ียวกับหนาท่ีมี  3  ประการคือ 

 1.  สมมุติฐานเก่ียวกับเอกภาพของหนาท่ี  (The  Postulate  of  Functional  Unity)  =  ความ

เชื่อและการปฏิบัติทางสังคมและวัฒนธรรมเปนหนาท่ีตอสังคม  เทากับมีหนาท่ีตอปจเจกชน  ความจริงคือ

ถูกสําหรับสังคมเล็ก,  ดั้งเดิม  แตใชกับสังคมใหญ ๆ  และสลับซับซอนกวาไมได 

 2.  สมมุติฐานเก่ียวกับลักษณะสากลของทฤษฎีหนาท่ี  (The  Postulate  of  Universal  

Functionalism) =  โครงสรางทางสังคมและวัฒนธรรม  ตองมีหนาท่ีเชิงบวก  เขาแยงวา  ในโลกแหงความ

จริง  มันชัดเจนวา  ไมใชทุกโครงสรางท่ีเปนอยางนี้  เชน  ลัทธิชาตินิยม  หัวรุนแรง  กลับมีหนาท่ีเชิงลบ 

 3.  สมมุติฐานวาความไมจําเปน (The Postulate of Indispensability) =  ลักษณะของสังคม

ท้ังหมดจําเปนตอสังคม  แตท่ีจริงแลว   ยังมีระบบอ่ืนในสังคมท่ีไมจําเปนดวยก็มี 

 เมอรตัน กลาววา  การวิเคราะหทฤษฎีโครงสรางหนาท่ีตองเนนท่ีกลุมคน,  องคกร,  สังคม,  และ

วัฒนธรรม  โดยเปลี่ยนจากวัตถุวิสัยเปนจิตพิสัย  ดังนี้ 

 บทบาททางสังคม  (Social  Role),  แบบแผนของสถานบัน (Institutionlized  Patterns),  

กระบวนการทางสังคม  (Social  Process)  รูปแบบทางวัฒนธรรม  (Cultural  Patterns)  บรรทัดฐาน

ทางสังคม  (Social  Norms)  การจัดกลุม  (Group  Organization)  โครงสรางทางสังคม  (Social  

Structure)  และเครื่องมือสําหรับการควบคุมทางสังคม  (Devices  for  Social  Control) 

 เมอรตัน  คิดวา  นักทฤษฎีโครงสรางหนาท่ีควรสนใจท่ีหนาท่ีของสังคมมากกวาแรงจูงใจของปจเจก

ชน  เขาปฏิเสธแรงจูงใจดานจิตพิสัยของปจเจกชนตอระบบโครงสรางหนาท่ี   

 หนาท่ี  ตามนิยามของเมอรตัน  คือ  สิ่งท่ีเกิดผลซ่ึงสรางไวสําหรับการปรับตัวกับระบบท่ีกําหนดไว  

คือ  คนมักจะมองหนาท่ีแตในทางบวก  แตความเปนจริงแลว  หนาท่ีในทางลบก็มีเชนกัน  โครงสรางหรือ

สถาบัน  อาจจะกอใหเกิดผลในทางลบตอสับคมเชนกัน 

 นอกจากนี้เมอรตันยังไดเสนอความคิดเรื่องการไมมีหนาท่ี (Non - functions) คือผลท่ีไมเก่ียวเนื่อง

ระบบท่ีคิดไวอยู  ซ่ึงแมจะมีผลท้ังบวกและลบในอดีตแตปจจุบันมันไมมีผลแลว 
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 เมอรตัน  ยังคิดพัฒนา Concept เรื่อง Net Balance (ดุลยภาพสุทธิ) = ความเทาเทียมของท้ัง 2 

อยางใหอยูในระดับท่ีเหมาะสมหนาท่ีควรจะสมดุลยท้ัง 2 ฝายท่ีกลาวไป 

 หนาท่ี 2 ประการของ โรเบริต  เมอรตัน  (Robert  Merton)   

1. หนาท่ีปรากฏชัด  (Manifest  Function) 

2. หนาท่ีแอบแฝง  (Latent  Function) 

เชน  ระบบวรรณะ  หนาท่ีชัด  คือ  การแบงหนาท่ีกันทํา  (Division  of  Labour)  และหนาท่ี

แฝง  คือ  การกดข่ีทางชนชั้น  (Class  Exploitation)  หนาท่ีท้ัง 2 อยางนี้  จะเกิดผล  2 อยางคือ 

1. ผลท่ีไดตั้งใจไว  (Anticipated  Consequences) 

2. ผลท่ีไมไดตั้งใจไว  (Unanticipated  Consequences) 

เมอรตันถือวาผลท้ัง 2 สิ่ง มีความหมายทางสังคมวิทยา เมอรตันกลาวอีกวาโครงสรางบางสวน

อาจจะกอใหเกิดผลลบตอบางสวนของสังคมก็จริง เชน การแบงแยกยิว เปนตน แตหนาท่ีตัวนี้ยังอยูตอไปได 

เพราะมันยังใหประโยชนตอสวนอ่ืน เชน คนสวนใหญ เปนตน    

สรุป โครงสรางบางสวนอาจจะเกิดผลลบก็จริงแตยังอยูไดเพราะใหผลประโยชนกับอีกสวนหนึ่งจึง

อยูได  เชน  ธุรกิจใตดิน  เปนตน 

 

5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

มีคําสําคัญอยู 2 คําท่ีจําเปนตองเขาใจในเริ่มแรก ก็คือคําวา “Leadership” ซ่ึงมักเรียกวา “ภาวะ     

ผูนํา” หรือ “การเปนผูนํา” กับอีกคําหนึ่งคือ “Management” ซ่ึงเรียกวา “การบริหาร” หรือ “การ

บริหารจัดการ” ท้ังสองคํามีความหมายแตกตางกัน โดยมีนักวิชาการคนสําคัญใหทัศนะไวดังนี้  

คอตเตอร (Kotter, 1999) แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด กลาวไววา การบริหารจัดการ 

(Management) หมายถึง  ความสามารถในการเผชิญกับสถานการณท่ีสลับซับซอนได การบริหาร      

จัดการท่ีดีทําใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอยในแง มีแผนงานท่ีเปนทางการ มีโครงสรางขององคการท่ี

แนนอนชัดเจน และมีการกํากับดูแลใหการดําเนินงานเปนไปตามแผน สวนภาวะผูนําหมายถึง    

ความสามารถในการเผชิญกับภาวะการเปลี่ยนแปลงได โดยมีผูนําเปนผูสรางวิสัยทัศนใหเปนตัวกํากับ

ทิศทางขององคการในอนาคต  จากนั้นจึงจัดวางคนพรอมท้ังสื่อความหมายใหเขาใจวิสัยทัศนและสรางแรง

ดลใจแกคนเหลานั้น ใหสามารถเอาชนะอุปสรรคเพ่ือไปสูวิสัยทัศนดังกลาว (House,1999) 
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 เฮาส (House, 1996) แหงมหาวิทยาลัยเพนซิลเวเนีย มีความเห็นคลองจองกับทัศนะดังกลาว โดย

เห็นวา ผูบริหาร(Manager) คือ ผูใชอํานาจทางการ(Authority) ซ่ึงมากับตําแหนงท่ีไดรับแตงตั้งเพ่ือให

สมาชิกขององคการยอมปฏิบัติตาม  การบริหารจัดการจึงประกอบดวยการนําวิสัยทัศนและกลยุทธของผูนํา

ลงสูการปฏิบัติ การประสานงานและการจัดคนทํางานในองคการ ตลอดจนการแกปญหาประจําวันท่ีเกิด

จากการปฏิบัติงาน  

 อยางไรก็ตาม ไดมีผูใหนิยามความหมายของภาวะผูนําจํานวนมากมายหลายรอยนิยามแตนิยามท่ี

เลือกใชในบทนี้ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนความสามารถในการมีอิทธิพลตอกลุมเพ่ือให

ดําเนินงานไดบรรลุเปาหมาย ท้ังนี้แหลงท่ีมาของการมีอิทธิพลอาจเปนอยางทางการ เชนไดกําหนดชัดเจน

มากับตําแหนงทางบริหารขององคการนั้นวามีอํานาจอะไรบางเพียงไร ดังนั้นการไดรับบทบาทการเปนผูนํา

ในตําแหนงบริหารก็ทําใหบุคคลนั้นไดรับอํานาจและเกิดอิทธิพลตอผูอ่ืนตามมา  อยางไร    ก็ตามความเปน

จริงพบวา ไมใชผูนําทุกคนท่ีสามารถเปนผูบริหาร (Not all leaders are managers) และเชนเดียวกันก็

ไมใชผูบริหารทุกคนท่ีสามารถเปนผูนํา (Not all managers are leaders)  ดวยเหตุนี้เพียง แคองคการได

มอบหมายอํานาจหนาท่ีใหแกผูบริหารนั้น ยังไมมีหลักประกันอยางเพียงพอวาผูนั้นจะสามารถในการนําได

อยางมีประสิทธิผล ท้ังนี้อาจมีอิทธิพลจากปจจัยแวดลอมภายนอกท่ีมีผลกระทบมากกวาอิทธิพลท่ี กําหนด

ตามโครงสรางองคการก็ได หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา ผูนําสามารถเกิดข้ึนจากกลุมคนใหการยอมรับนับถือ

ไดเชนเดียวกับท่ีมาจากการแตงตั้งอยางทางการ 

 ในองคการท่ีดีจําเปนตองมีท้ังภาวะผูนําและการบริหารจัดการท่ีเขมแข็งจึงจะทําใหเกิด         

ประสิทธิผลไดสูงสุด โดยเฉพาะภายใตภาวะของโลกท่ีมีพลวัตสูง ยอมตองการไดผูนําท่ีกลาทาทายตอการ

ดํารงสถานภาพเดิม มีความสามารถในการสรางวิสัยทัศนและสามารถในการดลใจสมาชิกท้ังองคการใหมุง

ตอความสําเร็จตามวิสัยทัศนนั้น แตเราก็ยังตองมีการบริหารท่ีสามารถกําหนดรายละเอียดของแผนงาน 

สามารถออกแบบโครงสรางท่ีมีประสิทธิภาพขององคการ รวมท้ังติดตามตรวจสอบดูแล การปฏิบัติงาน

ประจําวันอีกดวย 

 

ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theory) 

เม่ืออดีตนายกรัฐมนตรีของอังกฤษ นางมารกาเรต แทตเชอร อยูในตําแหนง นางไดรับกลาวขานไป

ท่ัวโลกวาเปนหญิงเหล็ก  หัวใจสิงห มีความเชื่อม่ันตนเองสูง มุงม่ันและตัดสินใจท่ีเฉียบขาด  คําอธิบาย

เชนนี้ก็คือ คุณลักษณะ(Traits) ท่ีคนท่ัวไปมีตออดีตนายกรัฐมนตรีผูนั้นและเปนคํายืนยันถึง 
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ความสําคัญของทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํานั่นเอง  มีการกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําคนอ่ืน เชน 

อดีตประธานาธิบดีเนลสัน แมนเดลาของอัฟริกาใต วาเปนผูนําโดยบารมีหรือผูนําโดยเสนหา (Charismatic 

Leaders) เปนตน ไดมีการศึกษาคนควาในตะวันตกตั้งแตทศวรรษ 1930 เรื่อยมาเก่ียวกับคุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพ  ดานสังคมและดานสติปญญาเพ่ือหาคําตอบวา คนท่ีเปนผูนํามีอะไรแตกตางกับคนท่ีไมเปนผูนํา  

โดยพบวาคุณลักษณะสําคัญของคนเปนผูนํามีอยู 6 ประการ ไดแก  

1. ความมีพลังและความทะเยอทะยาน (Energy and Ambition) 

2. ความปรารถนาท่ีจะนําผูอ่ืน (The Desire to Lead) 

3. ความซ่ือสัตยมีจริยธรรมยึดม่ันหลักการ (Honesty and Integrity) 

4. ความเชื่อม่ันตนเอง (Self-confidence) 

5. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) 

6. ความรอบรูในงาน (Job-relevant Knowledge) 

ตอมามีผลวิจัยเพ่ิมเติมท่ีสนับสนุนถึงคุณลักษณะท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งของผูนํา ไดแก  

ความสามารถสูงในการควบคุมตนเอง (High Self-monitoring) โดยคนท่ีมีคุณลักษณะดานนี้มี

ความสามารถในการยืดหยุนตอการปรับพฤติกรรมตนเองใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ ไดดีกลาว

โดยรวมผลการศึกษาวิจัยดานคุณลักษณะของผูนํากวาครึ่งศตวรรษสรุปไดวา คุณลักษณะมีความสําคัญตอ

ความสําเร็จของผูนํามากข้ึน แตยังไมพบวาคุณลักษณะอยางใดอยางหนึ่งท่ีประกันตอความสําเร็จ ดังกลาว

ได 

 การศึกษาภาวะผูนําโดยยึดดานคุณลักษณะเปนเกณฑนั้นพบวามีจุดออนอยูอยางนอย 4 ประการ  

ไดแก  1) ยังไมพบวามีคุณลักษณะใดมีความเปนสากลท่ีสอดคลองกับการเปนผูนําไดดีในทุกสถานการณ  2)  

คุณลักษณะของผูนํามักใชไดกับสถานการณท่ีขาดความชัดเจน (Weak Situation)  แตในสถานการณท่ีมี

ความชัดเจน (Strong Situation) เชน เปนองคการแบบทางการท่ีมีโครงสราง กฎระเบียบชัดเจน มี

ปทัสถานทางพฤติกรรมท่ีปฏิบัติแนนอนในสถานการณเชนนี้ คุณลักษณะของผูนํามี ความสําคัญลดลง   

3) ยังขาดความชัดเจนในแงความเปนเหตุและผลตอกัน เชนผูนํามีความเชื่อม่ันตนเองมากอน หรือวาเม่ือ

ประสบความสําเร็จในงานแลวสงผลใหผูนํามีความม่ันใจตนเอง เปนตน  4)   คุณลักษณะนาจะเปนเครื่องบง

บอกถึงความเปนผูนําไดมากกวาท่ีจะ  ใชแยกคนเปนผูนําออกจากคนท่ีไมใชผูนํา  

 อยางไรก็ตามในยุคศตวรรษท่ี  21 เม่ือองคการท้ังหลายตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว

และมีปญหาท่ีทาทายใหมๆ เกิดข้ึนมากมายบทบาทของผูนําจึงทวีความซับซอนและเพ่ิมความสําคัญยิ่งข้ึน 

ผูนําในอนาคตไมเพียงแตมีคุณลักษณะท่ีกลาวแลว แตตองมีทักษะและสมรรถนะใหม ๆ เพ่ิมข้ึน  
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ไดแก ความสามารถในการคิดเชิงซับซอน (Cognitive Complexity) ความสามารถในการเรียนรูดวยตนเอง 

(Self-Learning) ความสามารถดานพฤติกรรมท่ียืดหยุนไดมากข้ึน (Behavioral Flexibility) ความไวตอ

การรับรูทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) ความสามารถวิเคราะหกระบวนการ (Process Analysis) 

และความสามารถในการประกอบอาชีพอิสระ (Entrepreneurial Ability) เปนตน 

 

ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม 

 ในชวงปลายทศวรรษ  1940  นักวิจัยสวนใหญหันเหการศึกษาภาวะผูนําท่ีมุงเนนดาน            

คุณลักษณะไปสูการศึกษาภาวะผูนําในเชิงกระบวนการและกิจกรรมของผูนําซ่ึงสามารถมองเห็นได     

ชัดเจน ซ่ึงเรียกวา การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม  โดยพิจารณาวา มีพฤติกรรมใดบางท่ีผูนําท่ีประสบ

ความสําเร็จแตกตางจากผูนําทีไมประสบความสําเร็จ  การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมท่ีจะกลาวถึงในท่ีนี้

มี 3 ทฤษฎี ไดแก การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (Ohio State Studies)  การศึกษาภาวะ

ผูนําท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies)  และทฤษฎีตาขายภาวะผูนํา  

(Leadership Grid) รวมท้ังทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 

1. การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท  (The Ohio state  studies) 

คณะนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ในสหรัฐ ไดสรุปผลการวิจัยโดยจําแนก 

พฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 มิติ ไดแก ดานกิจสัมพันธ (Initiating Structure) กับดานมิตรสัมพันธ 

(Consideration) เปนครั้งแรกท่ีเนนความสําคัญท้ังของงานและคนในการประเมินพฤติกรรมของผูนํา  

     1.1 พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงดานกิจสัมพันธ (Initiating Structure) เปนพฤติกรรมของผูนําท่ี   

แสดงออกตอผูตามโดยมุงท่ีความสําเร็จขององคการในเรื่องเก่ียวกับการจัดโครงสรางของงานและ    

องคการ  การกําหนดคุณลักษณะของงานท่ีตองการ  การกําหนดบทบาทของผูนําและผูตาม  การ

มอบหมายงานและความรับผิดชอบ  การกําหนดวิธีสื่อสาร  การกําหนดกระบวนการและวิธีการทํางาน  

เปนตน  ซ่ึงเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงความสําเร็จของงาน โดยผูตามมีโอกาสไดเรียกรองหรือเสนอเง่ือนไข

การทํางานไดนอยมาก 

     1.2  พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงมิตรสัมพันธ (Consideration) เปนพฤติกรรมของผูนําท่ี 

แสดงถึงความรูสึกไวตอการรับรูตอผูตามในแงใหการยอมรับถึงความรูสึก ความคิด  การใหความไววางใจ   

การแสดงความชื่นชม  และรับฟงปญหาของผูตามอยางตั้งใจ  การรับฟงขอเสนอแนะของผูตามเพ่ือ

ประกอบการตัดสินใจ  การแสดงความเอ้ืออาทรหวงใยตอปญหาและความตองการของลูกนอง เปนตน  
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จากพฤติกรรมของผูนําท้ังสองดานดังกลาว  เม่ือนํามาผสมผสานกันทําใหไดแบบของ 

ผูนํา (Leadership Style) ข้ึน 4 แบบ ดังภาพตอไปนี้ 

 

ภาพท่ี 2.4 : แสดงแบบของผูนําตามการศึกษาภาวะผูนําของโอไฮโอสเตท 

 

         สูง 

 

 

 

    มุงมิตรสัมพันธ 

 

 

 

  ต่ํา                    มุงกิจสัมพันธ         สูง 

 

ท่ีมา : DuBrin, A. J. (1998). Leadership : Research findings, practice, and skill. Boston : 

Hougton Miffin. 

2. การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of Michigan studies)   

ในขณะเดียวกันกับการศึกษาภาวะผูนําท่ีโอไฮโอสเตทนั้น คณะนักวิจัยของมหาวิทยาลัย          

มิชิแกน ก็ไดทําการวิจัยเชนกัน  โดยจําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน 2 แบบ ไดแก พฤติกรรมของ    

ผูนําท่ีมุงผลผลิต  (Production-centered Leaders) กับพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงคนงาน (Employee – 

centered Leaders)  ดังนี้ 

 2.1 ผูนําท่ีมุงผลผลิต (Production – centered Leaders) เปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรม

ตาง ๆ   ท่ีเก่ียวกับกระบวนการท่ีนําไปสูการผลิต  เชน พฤติกรรมในการกําหนดมาตรฐาน การจัดแบงงาน  

• กิจสัมพันธต่ํา 

• มิตรสัมพันธสูง 

• กิจสัมพันธสูง 

• มิตรสัมพันธสูง 

• กิจสัมพันธต่ํา 

• มิตรสัมพันธต่ํา 

• กิจสัมพันธสูง 

• มิตรสัมพันธต่ํา 
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การอธิบายข้ันตอนและวิธีการทํางาน  การนิเทศตรวจสอบการปฏิบัติงานของคนท้ังนี้เพ่ือประกัน

ความสําเร็จของงาน 

2.2 ผูนําท่ีมุงคนงาน (Employee-centered Leaders) เปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรมตอ

พนักงาน ดวยการกระตุนใหเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการทํางาน การตัดสินใจท่ีเก่ียวกับการ

ทํางาน พฤติกรรมของผูนําจะแสดงออกดวยการไววางใจเคารพตอกันใชวิธีจูงใจตอการทํางานเพ่ือใหไดผล

ผลิตออกมาสูง 

พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงผลผลิตและมุงคนงาน จึงมีความคลายคลึงกับพฤติกรรมมุงกิจสัมพันธ 

และมุงมิตรสัมพันธท่ีกลาวมาแลวตามลําดับ  สิ่งท่ีเปนขอแตกตางกันก็คือ  แนวคิดตามการศึกษาท่ี       

มิชิแกน ระบุวา ผูนําจะตองมีพฤติกรรมเปนเพียงอยางใดอยางหนึ่ง ระหวางพฤติกรรมท่ีมุงผลผลิตหรือ

พฤติกรรมท่ีมุงคนงาน จึงเปนแนวคิดเชิงมิติเดียว (One Dimension) สวนแนวคิดของการศึกษาท่ี

มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทเปนแนวคิดแบบสองมิติ โดยถือวาผูนําแตละคนจะแสดงพฤติกรรมท้ังมิติมุงกิจ

สัมพันธและมุงมิตรสัมพันธเกิดเปนผูนํา 4 แบบดังกลาวมาแลว 

 

ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย  (Path - goal Theory) 

 เปนทฤษฎีเชิงสถานการณท่ีพัฒนาโดยเฮาสและมิทเชลล (House & Mitchell, 1974)  ซ่ึงมีความ

เชื่อวา  ผูนําสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานแกผูตามได  โดยเพ่ิมจํานวนและชนิดของรางวัล

ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานนั้น  ผูนํายังสามารถสรางแรงจูงใจดวยการทําใหวิถีทาง (Path) ท่ีจะไปสู    

เปาหมายชัดเจนข้ึน และงายพอท่ีผูปฏิบัติจะสามารถทําสําเร็จ  ซ่ึงผูนําแสดงพฤติกรรมดวยการชวยเหลือ

แนะนํา  สอนงานและนําทางหรือเปนพ่ีเลี้ยงคอยดูแล  นอกจากนี้ผูนํายังชวยสรางแรงจูงใจไดดวยการชวย

แกไขอุปสรรคขวางก้ันหนทางไปสูเปาหมาย  รวมท้ังสามารถชวยในการทําใหตัวงานเองมีความนาสนใจ  

และทําใหผูตามเกิดความพึงพอใจตองานท่ีทํา  กรอบแนวคิดของทฤษฎีวิธีทาง -เปาหมาย  สามารถแสดงได

ดังภาพตอไปนี้  
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ภาพท่ี 2.5 : แสดงความคิดเบื้องตนของทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมาย 

 

 

 

 

    อุปสรรค 

 

 

 

ภาวะผูนําแบบวิถีทาง – เปาหมาย 

   กําหนดเปาหมาย 

   ทําวิถีทางใหชัดเจน 

   เคลื่อนยายอุปสรรค 

   ใหการสนับสนุน 

 

 

ท่ีมา :  Northouse, P. G.  (2001),  Leadership : Theory and practice,  Thousand Oaks, CA : Sage. 

 

โดยทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายนี้ ความรับผิดชอบของผูนําก็คือ การเพ่ิมแรงจูงใจใหแกผูตาม  

ใหสามารถบรรลุไดท้ังเปาหมายสวนตนและเปาหมายขององคการในขณะเดียวกันซ่ึงผูนําสามารถเพ่ิม

แรงจูงใจแกผูตามไดดวยวิธีใดวิธีหนึ่งในสองวิธีตอไปนี้ 

1. ทําใหวิถีทางท่ีผูตามจะไดรับรางวัลตอบแทนใหมีความชัดเจน (Path Clarification) 

ซ่ึงไดแก การท่ีผูนําทําความตกลงท่ีชัดเจนกับผูตามเพ่ือกําหนดพฤติกรรมหรือวิธีการทํางานใหสําเร็จแลว จะ

ไดรับรางวัลตอบแทนจากองคการอยางไร 

ภาวะผูนําแบบวิถีทาง - เปาหมาย 

ผูใตบังคับบัญชา เปาหมาย 

(ผลผลิต) 

วิถีทาง วิถีทาง 
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2. ใชการเพ่ิมปริมาณรางวัล (Increase Rewards) ท่ีผูตามยอมรับในคุณคาและมีความ 

ตองการ ซ่ึงไดแก การท่ีผูนําพูดคุยกับผูตามเพ่ือจะไดทราบวา รางวัลอะไรท่ีผูตามถือวาสําคัญแกตน 

กลาวคือ ผูตามตองการรางวัลท่ีเปนแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานเองหรือ ตองการรางวัลท่ีเปนแรงจูงใจจาก

ภายนอก เชน การข้ึนเงินเดือน หรือการเลื่อนตําแหนงหนาท่ีการงานสูงข้ึน เปนตน 

ภารกิจของผูนําในการเพ่ิมผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานและการทําความชัดเจนตอวิถีทางท่ีผูตาม

สามารถปฏิบัติเพ่ือใหสําเร็จและไดรับรางวัลผลตอบแทนจากงานสําเร็จนั้น ผูนํามีบทบาทตอการเพ่ิม

แรงจูงใจใหแกผูตามในทฤษฎี วิถีทาง-เปาหมาย 

 กลาวโดยยอ ทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายเปนทฤษฎีท่ีใชอธิบายวา ผูนําจะสามารถชวยเหลือ

ผูใตบังคับบัญชาใหเดินไป �������������������������������������������������������������������������(Leadership Style) ท่ีเหมาะสมท่ีสามารถเพ่ิมความคาดหวังในความสําเร็จและ������� 

 มโนทัศนของทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายคอนขางมีความซับซอน เพ่ือใหเกิดความเขาใจไดงายข้ึนจึง

แบงทฤษฎีดังกลาวออกเปนสวนยอยๆ ซ่ึงระบุองคประกอบตางๆ ของทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายไดแก 1)

พฤติกรรมผูนํา (Leader Behaviors)  2)คุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา (Subordinate 

Characteristics) 3) คุณลักษณะของงาน (Task Characteristics) และ 4)การจูงใจ (Motivation) ทฤษฎี

วิถีทาง – เปาหมายเชื่อวา พฤติกรรมแตละแบบของผูนําจะมีผลตอแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาแตกตาง

กัน แตท้ังนี้ยังข้ึนอยูกับคุณลักษณะสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชาและคุณลักษณะของงานอีกดวย  

 

พฤติกรรมผูนํา (Leader Behavior) 

เฮาสและมิทเชลล (House and Mitchell, 1974) แบงประเภทพฤติกรรมของผูนําตามทฤษฎี 

วิถีทาง – เปาหมาย ออกเปน 4 ประเภท แตละประเภทแทนไดดวยแบบภาวะผูนํา (Leadership Style)

ไดแก ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน และภาวะผูนํา

แบบใหมีสวนรวม  

 1. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership)  เปนภาวะผูนําท่ีคลายกับพฤติกรรมมุง

มิตรสัมพันธ  (Consideration Behavior)  ของผูนําจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทท่ีเคย

กลาวมาแลว กลาวคือ ผูนําใหการสนับสนุนและมีพฤติกรรมท่ีเปนมิตรท่ีผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาถึงได

งาย เปนผูนําท่ีใสใจในสวัสดิการความเปนอยูและความตองการในฐานะความเปนมนุษยของ

ผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะแสดงพฤติกรรมใหการสนับสนุนในการสรางบรรยากาศท่ีดีของการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา รวมท้ังใหการปฏิบัติอยางเสมอภาคและใหการนับถือตอศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชา 
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 2. ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive Leadership) เปนภาวะผูนําท่ีคลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุง

กิจสัมพันธ (Initiating Leadership) ของการศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทเปนพฤติกรรมของผูนําท่ี

ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ดวยการใชคําสั่งเก่ียวกับการทํางาน รวมท้ังแจงความคาดหวังใหทราบ บอกถึงวิธี

ทํางาน ตลอดจนกําหนดเวลาทํางานสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชาทราบ ผูนําแบบสั่งการจะกําหนดมาตรฐาน

ของการทํางานพรอมกับกฎระเบียบตาง ๆ ท่ีชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชา  

 3. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achievement – Oriented Leadership) เปน

พฤติกรรมท่ีผูนํากําหนดเปาหมายท่ีทาทาย สรางความมีมาตรฐานดานความเปนเลิศสูง (Hight Standard 

of Excellence) แกผูใตบังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง รวมท้ังการ

ตั้งความคาดหวังตอผูใตบังคับบัญชาดวยการแสดงความม่ันใจวาผูใตบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานท่ีมี

มาตรฐานสูงไดสําเร็จ 

 4. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative Leadership) เปนผูนําท่ีแสดงพฤติกรรมตอ 

ผูใตบังคับบัญชาดวยการขอคําปรึกษากอนท่ีจะตัดสินใจ รวมถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการขอความคิดเห็น

และขอเสนอแนะกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีการประชุมกับผูใตบังคับบัญชาในท่ีทํางานบอย 

ๆ ผูนําแบบใหมีสวนรวมจะกระตุนใหเกิดการอภิปรายของกลุมและเขียนขอเสนอแนะตาง ๆ ข้ึนในท่ีทํางาน  

 เฮาสและมิทเชลล กลาววา ผูนําอาจใชแบบผูนําแบบใดแบบหนึ่งหรือหลายแบบกับ

ผูใตบังคับบัญชา และในสถานการณตาง ๆ ก็ได ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย จึงมิใชทฤษฎีแนวคิดแบบ

คุณลักษณะ (Trait Approach) ท่ีเชื่อวาผูนํามีแบบภาวะผูนําท่ีแนนอนตายตัวเพียงแบบเดียวเทานั้น แต

ผูนําจะตองปรับแบบภาวะผูนําของตนใหเขากับสถานการณและความตองการดานแรงจู งใจของ

ผูใตบังคับบัญชา     กลาวคือ ถาผูใตบังคับบัญชาตองการภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวมในชวงหนึ่งของการ

ทํางาน แตอีกชวงหนึ่งอาจตองการภาวะผูนําแบบสั่งการแทน ผูนําตองสามารถเปลี่ยนแบบภาวะผูนําของตน

ไดตามตองการ โดยสรุปก็คือ สถานการณท่ีแตกตางกันยอมตองการพฤติกรรมแบบผูนําท่ีตางกัน นอกจากนี้

ในบางเหตุการณผูนําอาจจําเปนตองใชการผสมของแบบภาวะผูนํา ตาง ๆ เขาดวยกันอยางเหมาะสม

มากกวาการเลือกใชแตแบบภาวะผูนําเดิมอยูตลอดเวลา 
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6. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ศรินทิพย คลองพยาบาล (2551) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ผลการวิจัยพบวา 

พนักงานสวนใหญเปนผูหญิง ความพึงพอใจของพนักงาน ในดานปจจัยจูงใจโดยรวมและปจจัยคํ้าจุนโดย

รวมอยูในระดับมาก และความพึงพอใจในชีวิตความ โดยรวมอยูในระดับมาก มีประสิทธิภาพในการทํางาน

อยูในระดับมาก ลักษณะประชากรศาสตรท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ

ในการทํางานของพนักงานอยูคอนขางสูง และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ความพึงพอใจในการทํางาน

ดานปจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอยูคอนขางสูง และมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน ความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง ละมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  

 เนตรพัณณา ยาวิราชและคณะ (2552) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงานนิคม

อุตสาหกรรมนวนคร ผลการวิจัยพบวา สัดสวนผูกรอกแบบสอบถามสวนใหญเปนผูหญิงมากกวาผูชาย มี

อายุระหวาง 31 ถึง 35 ป จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปท่ี 6 หรือ ต่ํากวา ในดานความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานจําแนกตามปจจัยดานบุคคล พบวา ประสบการณทํางานโดยรวม และตําแหนงงานท่ีแตกตาง

กันสงผลตอระดับความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนระดับ

การศึกษาระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท และรายได ท่ีแตกตางกันไมสงผลตอระดับความผูกพันตอองคกร

ท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และผลจากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัย

ความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคกร พบวา ปจจัยความพึงพอใจในงาน ในดานความม่ันคงใน

อาชีพ ดานความรับผิดชอบในงานท่ีปฏิบัติ และความภาคภูมิใจในตัวผูบังคับบัญชา มีอิทธิพลตอความ

ผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 

 ประนอม แมนมาศวิหค (2553) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของผูบริหาร องคการบริหารสวนตําบลอําเภอเมืองจังหวัดนครสวรรค ผลการวิจัยพบวา ภาวะ

ผูนําเปลี่ยนแปลงใน 4 ดาน คือ ดานการใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการ

กระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ตางมีระดับความสําคัญในระดับปานกลาง

ถึงสูง ตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบล 

 วราภรณ คําเพชรดี (2552) ไดศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงาน

สรรพากรพ้ืนท่ีอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา บุคลากรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง (X ̅ = 3.61) 
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ดานความรับผิดชอบมีคะแนนในระดับสูงสุด (X ̅ = 3.86) โดยมีแรงจูงใจอยูในระดับสูง สวนดานลักษณะงาน

ท่ีทําอยูในระดับปานกลาง (X ̅ = 3.48) และลักษณะประชากรศาสตรท่ีแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไมแตกตางกัน สวนบุคลากรท่ีฝายปฏิบัติงานแตกตางกันมีความ

คิดเห็นตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญท่ีสถิติท่ีระดับ 0.01 

 สาวิตรี อ่ิมบูรณาประวัติ (2552) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

เอสซีบี แคปปตอล เซอรวิส จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท เอสซีบี แคปปตอล เซอรวิส จํากัด มี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (X ̅ = 3.04) และลักษณะประชากรศาสตรท่ีแตกตางกัน 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 อิจจิมา หอมระรื่น (2552) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

แคนนอน ไฮ-เทค (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวม อยูในระดับปางกลาง และเพ่ือพิจารณารายดานคนพบวา ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน

อยูในระดับมากท่ีสุด และพนักงานท่ีมีปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และในสวนเพศ อายุ และระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ไมแตกตางกัน   
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7. กรอบแนวคิด 

 

ภาพท่ี 2.6 : กรอบแนวคิด 

 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ปจจัยแรงจูงใจ 

 

ปจจัยโครงสรางหนาท่ี 

 

ปจจัยภาวะผูนํา 

 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานธนาคาร 
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8. สมมติฐานการวิจัย 

 

 1. ปจจัยแรงจูงใจมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. ปจจัยโครงสรางหนาท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 3. ปจจัยภาวะผูนําผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 



บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งนี้เปนงานวิจัยในระดับบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตซ่ึงเปนการวิจัยพัฒนาศึกษาปจจัยท่ี

สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร  การวิจัยครั้งนี้บรรลุ

วัตถุประสงคท่ีตั้งไวผูวิจัยจึงไดกําหนดวิธีการดําเนินการวิจัย ดังรายละเอียดท่ีจะเสนอดังตอไปนี้  

1. ประเภทของงานวิจัย  

2. การกําหนดประชากร และการสุมกลุมตัวอยาง  

3. เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา  

4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  

5. การจัดทาและการวิเคราะหขอมูล  

6. วิธีการทางสถิติ  

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย  

ขอมูลท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้แบงออกเปน 2 ประเภทคือ  

1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม คือ พนักงานธนาคาร ในกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล จํานวน 400 ตัวอยาง 

2. ขอมูลทุติยภูมิ เปนขอมูลท่ีไดจากการศึกษาคนควาจากเอกสารทางการวิชาการท่ีรวบรวมไว  

คัดลอกจากบทความ เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ เปนตน  

 

3.2 การกําหนดประชากร และกลุมตัวอยาง  

1. ประชากร  

ประชากรท่ีใชในวิจัยนี้ คือ พนักงานธนาคาร ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

2. การสุมกลุมตัวอยาง  

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้แบงเปนเพศชาย และหญิง ในการเปนตัวแทนของประชากรแบบ

สัดสวนหลายข้ันตอนรวม 400 ชุด ดังนั้น ผูวิจัยไดกําหนดใชสูตรของยามาเน (Yamane) โดยกําหนดความ

คลาดเคลื่อนรอยละ 5 ไดขนาดกลุมตัวอยางต่ําคือ 400 ตัวอยาง และสํารอง 30 ตัวอยาง เพ่ือปองกันความ

ผิดพลาด ดังนั้นจึงใชกลุมตัวอยาง 430 ตัวอยาง และใชการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random 
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Sampling) โดยดําเนินการเก็บขอมูลของพนักงานธนาคาร ในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ไดจํานวน

กลุมตัวอยางอยางต่ํา จํานวน 400 ราย 

 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา  

การสรางเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ มีข้ันตอนในการดาเนินงานดังนี้  

การสรางแบบสอบถาม  

1.1 ศึกษาสาระสําคัญเก่ียวกับ การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือเปนขอมูลในการกําหนด

โครงสรางของแบบสอบถาม 

1.2 ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม แลวรางแบบสอบถามใหครอบคลุมเนื้อหาท่ีตองการวิจัยปจจัย

ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคารท่ีจะประกอบดวยตัวแปร

ตางๆ ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 

 1.2.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 1.2.2 ปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 1.2.3 ปจจัยโครงสรางหนาท่ีท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 1.2.4 ปจจัยภาวะผูนําท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.3 เสนอแบบสอบถามท่ีรางเสร็จแลว ตออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมเนื้อหา

ท่ีตองการศึกษา ความถูกตอง ความชัดเจน ของแบบสอบถามเพ่ือตรงตามจุดประสงคท่ีวางไว 

1.4 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากรตัวอยางจานวน 30 คน เพ่ือ

ตรวจสอบความถูกตองและความแมนยานํามาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการหาความ

เชื่อม่ัน โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alphaซ่ึงผลลัพธคาสัมประสิทธิ์อัลฟาท่ีไดจะแสดงถึง

ระดับความคงท่ีของแบบสอบถามโดยจะมีคาระหวาง 0≤α ≤1 คาท่ี ใกลเคียงกับ 1แสดงวามีความเชื่อม่ัน

สูง ตามท่ี (Jump , 1978)ไดเสนอแนะเปนเกณฑการยอมรับไวดังนี้ 

คา α  มากกวาและเทากับ  0.7 สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory research) 

คา α  มากกวาและเทากับ  0.8  สําหรับงานวิจัยพ้ืนฐาน (Basic research) 

คา α  มากกวาและเทากับ  0.9 สําหรับการตัดสินใจ (Important research) 

เม่ือทําการหาความเชื่อม่ันโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติแลวไดผล ดังนี้ 

คาสัมประสิทธิ์α ดานปจจัยแรงจูงใจ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.814 
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คาสัมประสิทธิ์ α  ดานปจจัยโครงสรางหนาท่ี มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.707 

คาสัมประสิทธิ์ α  ดานปจจัยภาวะผูนํา มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.922 

คาสัมประสิทธิ์ α  ดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.873 

คาสัมประสิทธิ์ α  รวมทุกดาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.930 

ดังนั้นจึงจะสรุปไดวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือสูง 

1.5 ปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณยิ่งข้ึน แลวนําไปใชเก็บขอมูลจากกลุมประชากรท่ีตองการ

ศึกษา  

 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  

การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลท่ี

ทาการศึกษาเปน 2 สวน คือ 

- ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการนําขอมูลจากพนักงานธนาคารท่ีตอบแบบสอบถามถึง

ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงผูวิจัยจะแจกแบบสอบถามใหกลุม

ตัวอยางตามธนาคารตางๆในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยแจกแบบสอบถามจํานวน

ท้ังหมด 430 ชุด โดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง เพ่ือท่ีจะสามารถชี้แจงขอสงสัยของผูตอบ

แบบสอบถามได โดยกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 430 คน เม่ือผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามได

ท้ังหมด แลวทําการตรวจสอบความถูกตอง และสมบูรณของแบบสอบถามเพ่ือทาการวิเคราะห

ขอมูลตามข้ันตอนตอไป  

- ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการคนควาขอมูลจากบทความ เอกสารตางๆ วารสาร 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ และแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต ท่ีสามารถอางอิงได เพ่ือใชประกอบการสราง

แบบสอบถาม  

 

ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลจากพนักงานธนาคาร โดยแจกแบบสอบถามดวยตนเอง และรับ

แบบสอบถามคืนจํานวน 430 ชุด ผูวิจัยไดเก็บรวบรวม ตรวจสอบ ความถูกตอง และความสมบูรณของ

แบบสอบถามกอนท่ีจะนําไปประมวลผล และวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  
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3.5 การจัดทํา และการวิเคราะหขอมูล  

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดจัดทําขอมูลโดยดําเนินการตามลําดับดังนี้ 

 1.1 ผูวิจัยทําการรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรับคืนกลับมาแลวโดยตรวจสอบความถูกตอและความ

สมบูรณของแบบสอบถาม หากพบวาแบบสอบถามชุดไหนท่ีกรอกขอมูลไมสมบูรณจะทําการแยก

แบบสอบถามชุดนั้นออกไปจากนั้นจึงนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดมาทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปทางสถิติตอไป 

 1.2 นําขอมูลจากแบบสอบถามท่ีไดตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของขอมูลเรียบรอย

แลว มาดําเนินการลงรหัส (Coding) เพ่ือนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติซ่ึง

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลจะเลือกใชวิธีการทางสถิติท่ีแตกตางกันโดยจะพิจารณาถึงวัตถุประสงคของ

งานวิจัยและความเหมาะสมของขอมูล โดยสถิติท่ีจะนํามาวิเคราะหขอมูลมีดั งนี้ 

1.2.1สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ซ่ึงเปนสถิตพ้ืนฐานท่ีใช ในการวิเคราะห

ขอมูลและบรรยายลักษณะประชากรกลุมตัวอยาง อันประกอบดวย  

 - คาเฉลี่ยรอยละ (Percentage) (พวงรัตน ทวีรัตน ,2540, หนา 143) 

 

คารอยละ =
จํานวนความถ่ี ∗ 100

จํานวนผูตอบท้ังหมด
 

 

 - คาเฉลี่ยเลขคณิต )Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลดานตาง ๆ โดยใช

สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หนา106) 

N

x
x ∑=

 

  เม่ือ   x   แทน  คะแนนเฉลี่ย 

   ∑ x   แทน  ผลรวมของคะแนนท้ังหมดในกลุม 

   N    แทน  จํานวนคน 

   - สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตรดังนี้ (บุญชม ศรี

สะอาดม 2545, หนา106) 
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  เม่ือ   S แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   x  แทน  คะแนน 

   N   แทน จํานวนคน 

   ∑  แทน  ผลรวม  

  1.2.2 สถิติท่ีใชทดสอบคุณภาพ 

  คาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α  - 

Coefficient) ของ Cronbach (พวงรัตน ทวีรัตน , 2540, หนา 125-126) 

α = 











−

−
∑

2

2

1
1 t

i

s

s

n

n  

เม่ือ     α  แทน   สัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 

   n    แทน  จํานวนขอ 

   2
is  แทน    คะแนนความแปรปรวนแตละขอ    

   2
ts  แทน คะแนนความแปรปรวนท้ังฉบับ 

 1.2.3 สถิติท่ีใชทดสอบสมมุติฐาน 

การทดสอบ T-testใชในการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยาง 2 

กลุมท่ีไมเก่ียวของกัน (กัลยา วานิชยบัญชา, 2545, หนา 136) ซ่ึงในการศึกษานี้ใชสําหรับทดสอบคาเฉลี่ย

ระหวางตัวแปรตาม เพศ 

 การทดสอบ F-test ใชในการทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 

กลุมท่ีไมเก่ียวของกัน (กัลยา วานิชยบัญชา ,2545, หนา 135)ซ่ึงในการศึกษานี้ใชสําหรับทดสอบคาเฉลี่ย

ระหวางตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กับตัวแปรตน คือ ปจจัยสวนบุคคลท่ี

มากกวา 2 กลุม ไดแก อายุ ระดับการศึกษา พนักงานธนาคาร ประสบการณทํางาน และรายไดตอเดือน 

 การวิเคราะหสมการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Equation) สมการถดถอย

เชิงซอนในรูปแบบความสัมพันธเชิงเสนตรงโดยสามารถสรางได 2 สมการ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2541, 

หนา153-154) 
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 สมการถดถอยโดยใชคะแนนดิบ  

 

     

เม่ือ      Y     แทน  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 a   แทน     คาคงท่ี 

 b1 แทน     คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรท่ี 1 

 b2 แทน     คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรท่ี 2 

 X1    แทน    คะแนนดิบของตัวแปรท่ี 1 

 X2    แทน    คะแนนดิบของตัวแปรท่ี 2 

 

สมการถดถอยโดยใชคะแนนมาตรฐาน 

 

   

 

เม่ือ Zy  แทน คะแนนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 

    พนักงาน 

 β1  แทน  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรท่ี 1 

 β2 แทน  คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรท่ี 2 

 𝑍𝑍1 แทน คะแนนมาตรฐานของตัวแปรท่ี 1 

 𝑍𝑍2 แทน คะแนนมาตรฐานของตัวแปรท่ี 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

𝑌𝑌 =  a + b1X1 + b2X2  

Zy = β1 Z1 + β2Z2  
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3.6 การแปลผลขอมูล 

ผูทําวิจัยไดกําหนดคาอันตรภาคชั้น สําหรับการแปลผลขอมูลโดยคํานวณคาอันตรภาคชั้น เพ่ือ

กําหนดชวงชั้น ดวยการใชสูตรคํานวณและคําอธิบายสําหรับแตละชวงชั้น ดังนี้ (วิชิต อูอน,2550, หนา114) 

 

อันตรภาคชั้น = คาสูงสุด – คาต่ําสุด 

     จํานวนชั้น 

= 1- 5  = 0.80 

                 5 

   ชวงช้ัน       คําอธิบายสําหรับการแปลผล 

1.00 – 1.80    ระดับนอยท่ีสุด 

1.81 – 2.61    ระดับนอย 

2.62 – 3.40    ระดับปานกลาง/ระดับ 

 3.41 – 4.20    ระดับมาก 

 4.21 – 5.00    ระดับมากท่ีสุด 

 

 

3.7 วิธีการทางสถิติ 

1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใชรอยละ ความถ่ีในการ

อธิบายขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม และใชคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานในการ

วิเคราะห ความตระหนักในปจจัยท่ีมีผลตอการความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยการใชการ

วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา สามารถนามาอธิบายได ดังนี้ 

สวนท่ี 1 เก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ การศึกษา 

พนักงานธนาคาร ประสบการณทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใชมาตรวัด และคําถามแบบ

เลือกตอบ  

สวนท่ี 2 เก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอความพ่ึงพอจารการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โดยใชมาตรวัดแบบ Rating Scale คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด  

สวนท่ี 3 เก่ียวกับปจจัยโครงสรางหนาท่ีท่ีสงผลตอความพ่ึงพอจารการปฏิบัติงานของ

พนักงาน โดยใชมาตรวัดแบบ Rating Scale คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด  
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สวนท่ี 4 ปจจัยภาวะผูนําท่ีสงผลตอความพ่ึงพอจารการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช

มาตรวัดแบบ Rating Scale คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

2. การวิเคราะหโดยใชสถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงเปนการวิเคราะหสมมุติฐาน 

ท้ังสองขอโดยมีการใชสถิติดังนี้ 

2. 1  สมมุติฐานท่ี 1 ลักษณะของประชากรศาสตรท่ีแตกตางสงผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติวิเคราะห T-test 

2. 2 สมมุติฐานท่ี 2 ลักษณะของประชากรศาสตรท่ีแตกตางสงผลตอความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติวิเคราะห F-test 

2. 3 สมมุติฐานท่ี 3 ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยโครงสรางหนาท่ีและปจจัยภาวะผูนําสงผล

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสถิติวิเคราะหการถดถอยเชิง

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 



 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การวิจัย : ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 

ผูวิจัยไดทําการวิจัยเชิงสํารวจโดยใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล มีกลุมตัวอยาง 

คือ ประชาชนท่ีประกอบอาชีพธุรกิจใหบริการ จํานวน 430 ราย แบบสอบถามท่ีถูกสงคืนและมีคําตอบ

ครบถวนสมบูรณ สามารถนํามาใชในการประมวลผลไดจํานวนท้ังสิ้น 400 ราย คิดเปนรอยละ 100 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเรื่อง : ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน: กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหเปน 2 ตอน โดยในการวิเคราะหขอมูลและ

การแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหเกิดความเขาใจและสื่อความหมายท่ีตรงกัน ผูวิจัยจึง

กําหนดสัญลักษณตางๆและอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะห 

n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

S.D.   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

t   แทน คาท่ีใชพิจารณา t - distribution 

F   แทน คาสถิติท่ีใชในการพิจารณาใน F - distribution 

df   แทน องศาของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

SS   แทน ผลโดยรวมกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 

MS   แทน คาเฉลี่ยของความแปรปรวน (Mean Square) 

LSD   แทน คาผลตางนัยสําคัญท่ีคํานวณไดสําหรับประชากร 

Prob.( p)  แทน คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

Sig. 2 tailed  แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

b   แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficients) 

β    แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 
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(Standardized Regression Coefficients) 

S.E.   แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย 

R   แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Regression) 

Adj. R2  แทน ประสิทธิภาพในการทํานายท่ีปรับแลว 

(Adjusted R Squared) 

Ho  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 

H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

* แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

** แทน ความมีมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.01 

 

4.1 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย

ไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ประกอบดวย ความถ่ีรอยละ คาเฉลี่ย และ สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบงผลการวิเคราะหออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร  ของผูตอบ

แบบสอบถาม  

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจ 

สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยโครงสรางหนาท่ี 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยภาวะผูนํา 

สวนท่ี 5

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน จํานวน 3 ขอดังนี้  

 สมมติฐานท่ี 1 แรงจูงใจสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

ธุรกิจธนาคาร 

 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเดียวกัน 

สมมติฐานท่ี 2 โครงสรางสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

ธุรกิจธนาคาร 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

ธุรกิจธนาคาร 
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 

การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา เพ่ืออธิบายขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย ผลการ

วิเคราะห 5 สวน ประกอบดวย 

 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร  ของผูตอบแบบสอบถาม 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา พนักงานธนาคาร ประสบการณทํางาน รายไดตอเดือน โดยการหา

คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ดังนี้  

 

ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละขอมูลลักษณะประชากรศาสตร  ของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ขอมูลลักษณะประชากรของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ                                         ชาย 

                                               หญิง 

                                                                                       

รวม 

166 

234 

400 

41.5 

58.5 

100.0 

อายุ                                        20 - 30 ป 

                                               31 - 40 ป 

                                               41 - 50 ป 

                                               50 ปข้ึนไป 

                                                                                     

รวม 

183 

91 

91 

35 

400 

45.8 

22.8 

22.8 

8.8 

100.0 

ระดับการศึกษา                    มัธยมศึกษา 

                                            ประกาศนียบัตรวิชาชีพ  

                                            ปริญญาตรี  

                                            ปริญญาโทหรือมากกวา 

                                                                                       

รวม 
 

3 

21 

316 

40 

400 

 

0.8 

5.3 

79.0 

15.0 

100.0 
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        (ตารางมีตอ) 

ตารางท่ี 4.1 (ตอ) : จํานวนและรอยละขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ขอมูลลักษณะประชากรของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 

พนักงานธนาคาร               ธนาคารไทยพาณิชย 

                                          ธนาคารกสิกรไทย 

                                          ธนาคารกรุงเทพ 

                                          ธนาคารกรุงไทย 

                                          ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

                                          ธนาคารทหารไทย 

                                          ธนาคารออมสิน 

                                          ธนาคารธนชาติ 

                                          อ่ืนๆ 

                                                                                         

รวม 

44 

41 

224 

9 

25 

20 

8 

27 

2 

400 

11.0 

10.3 

56.0 

2.3 

6.3 

5.0 

2.0 

6.8 

0.5 

100.0 

ประสบการณทํางาน          ไมเกิน 5 ป 

                                            5-10 ป 

                                            11-15 ป 

                                            มากกวา 15 ปข้ึนไป 

                                                                                       

รวม 

141 

81 

33 

145 

400 

35.3 

20.3 

8.3 

36.3 

100.0 

รายไดตอเดือน                    ต่ํากวา 15,000 บาท 

                                           15,001-20,000 บาท     

                                           20,001-25,000 บาท  

                                           25,001-30,000 บาท  

                                           มากกวา 30,000 บาทข้ึน

ไป 

                                                                                       

37 

107 

50 

41 

165 

400 

9.3 

26.8 

12.5 

10.3 

41.3 

100.0 
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รวม 

 

จากตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ของผูตอบแบบสอบถาม

จํานวน 400 คน ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

 

เพศ  

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 234 คน คิดเปนรอยละ 58.5 และเพศชาย 

จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 41.5  

อายุ  

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 20-30  ป จํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 45.8 รองลงมาคือ 

กลุมท่ีมีอายุ 31-40 ป และกลุมท่ีมีอายุ 41-50ป มีจํานวนเทากัน คือ 93 คน คิดเปนรอยละ 22.8 เปน กลุม

ท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 8.8  และกลุมท่ีมีอายุนอยท่ีสุดคือ มีอายุต่ํากวา 20ป 

จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.3  

ระดับการศึกษา 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี จํานวน 316 คน คิดเปนรอย

ละ 79.0 รองลงมาคือ ปริญญาโทหรือมากกวา จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 15.0 ระดับประกาศนียบัตร

วิชาชีพ จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 5.3 และกลุมท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือ ระดับมัธยมศึกษา จํานวนละ 3 

คน คิดเปนรอยละ 0.8 

พนักงานธนาคาร 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํานวน 224 คน คิดเปนรอยละ 56.0 

รองลงมาคือ พนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ 11.0 พนักงานธนาคารกสิกรไทย 

จํานวน 41 คิดเปนรอยละ 10.3 พนักงานธนาคารธนชาติ จํานวน 27 คิดเปนรอยละ 6.8 พนักงานธนาคาร

กรุงศรีอยุธยา จํานวน 25 คิดเปนรอยละ 6.3 พนักงานธนาคารทหารไทย จํานวน 20 คิดเปนรอยละ 5.0 

พนักงานธนาคารกรุงไทย จํานวน 9 คิดเปนรอยละ 2.3 และกลุมท่ีนอยท่ีสุดคือพนักงานธนาคารออมสิน

จํานวน 8 คิดเปนรอยละ 2.0 อ่ืนๆ มีจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.5 

ประสบการณทํางาน 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางานไมเกิน 5 ป จํานวน 141 คน คิดเปน

รอยละ 35.3 รองลงมาคือ มีประสบการณทํางาน มากกวา 15 ปข้ึนไป จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 
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36.3 มีประสบการณทํางาน 5-10 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 20.3 และกลุมท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุดคือ 

มีประสบการณทํางานมากกวา 11-15 ปข้ึนไป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 8.3 

รายไดตอเดือน  

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาทข้ึนไป จํานวน 165 คน คิด

เปนรอยละ 41.3 รองลงมาคือ มีรายไดตอเดือน 15,001-20,000 บาท จํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 

26.8 กลุมท่ีมีรายไดตอเดือน 20,001 - 25,000 บาท จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 12.5 กลุมท่ีมีรายไดตอ

เดือน 25,001-30,000 บาท จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 10.3 และกลุมท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุด คือ มี

เงินเดือนต่ํากวา 15,001 บาท จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 9.3 

 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจโดยการหาคาเฉลี่ย (𝑿𝑿) และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.)  

 

ตารางท่ี 4.2 : คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยแรงจูงใจ ของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ปจจัยแรงจูงใจ  𝑿𝑿 S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

1. ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน 4.20 0.692 มาก 

2. เพ่ือนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 3.94 0.773 มาก 

3. ทานไดรับคํายกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา เม่ือ

ปฏิบัติงานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย 

3.73 0.876 มาก 

4. สถานท่ีทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย สะอาดและ

ปลอดภัย 

3.71 0.920 มาก 

5. อุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานอยูในสภาพพรอมใชและมี

ความทันสมัย 

3.71 0.892 มาก 

6. ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม พัฒนาความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

3.72 0.890 มาก 

7. องคกรและผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานศึกษาตอ 3.53 0.938 มาก 

8. งานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความม่ันคง 3.93 0.764 มาก 
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ปจจัยแรงจูงใจ  𝑿𝑿 S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

9. ทานรูสึกวามีความเปนสวนหนึ่งของงาน 3.95 0.793 มาก 

10. ทานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จภายในระยะเวลาท่ี

ไดรับมอบหมาย 

4.08 0.703 มาก 

เฉล่ีย 3.85 0.824 มาก 

จากตารางท่ี 4.2 เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยแรงจูงใจของผูตอบ

แบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจท้ังหมดอยูในระดับ

มาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ปจจัยแรงจูงใจในหัวขอของทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน โดย

มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 4.20 ซ่ึงหมายความวาปจจัยแรงจูงใจสงผลใหความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน

ไดอยางดีท่ีสุด รองลงมาคือ สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีไดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.08 ทานรูสึกวามีความเปนสวนหนึ่งของงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 เพ่ือนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.94 งานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความม่ันคงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 ทานไดรับคํายกยองชมเชย

จากผูบังคับบัญชา เม่ือปฏิบัติงานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 ทานมีโอกาสไดรับการ

ฝกอบรม พัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สถานท่ีทํางานมีความเปน

ระเบียบเรียบรอย สะอาดและปลอดภัยและอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานอยูในสภาพพรอมใชและมีความ

ทันสมัยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 องคกรและผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานศึกษาตอมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเทากับ 

3.53 ซ่ึงหมายความวาปจจัยแรงจูงใจ สงผลใหผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานศึกษาตอเปนอันดับสุดทาย 

 

สวนท่ี3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยโครงสรางหนาท่ีโดยการหาคาเฉลี่ย (𝑋𝑋) และคา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 

ตารางท่ี 4.3 : คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยโครงสรางหนาท่ีของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ปจจัยโครงสรางหนาท่ี  𝑿𝑿 S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

1. หนาท่ีท่ีทานไดรับมอบหมายเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 

3.82 0.789 มาก 
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ปจจัยโครงสรางหนาท่ี  𝑿𝑿 S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

2. องคกรและหนวยงานของทานมีระเบียบขอบังคับท่ี

เหมาะสม 

3.82 0.791 มาก 

 

(ตารางมีตอ) 

 

ตารางท่ี 4.3 (ตอ) : คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยโครงสรางหนาท่ีของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ปจจัยโครงสรางหนาท่ี  𝑿𝑿 S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

3. ทานสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับองคกรและเพ่ือน

รวมงานท่ีทานปฏิบัติงานอยูไดดี 

4.15 0.677 มาก 

4. ทานเห็นดวยกับเปาหมายขององคกรและหนวยงาน 3.97 0.791 มาก 

5. ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของทานไดเปนอยางดี 4.02 0.665 มาก 

6. ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยาง

ดี 

4.02 0.665 มาก 

7. องคกรและหนวยงานท่ีทานปฏิบัติงาน ยอมรับในผลงาน

ของทาน 

3.79 0.785 มาก 

8. ทานมีความความรูความเขาใจในหนาท่ีของทาน 3.95 0.729 มาก 

9. ทานมีความสุขกับหนาท่ีของทาน 3.87 0.857 มาก 

10. งานท่ีทานไดปฏิบัติอยู ตอบสนองความตองการของ

ทาน 

3.77 0.911 มาก 

เฉล่ีย 3.90 0.767 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3 เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยโครงสรางหนาท่ี ของ

ผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยโครงสรางหนาท่ี ท้ังหมด

อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ปจจัยโครงสรางหนาท่ี ในหัวขอทานสามารถปรับตัวให
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เหมาะสมกับองคกรและเพ่ือนรวมงานท่ีทานปฏิบัติงานอยูไดดี   โดยมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 4.15 ซ่ึง

หมายความวาปจจัยโครงสรางหนาท่ีมีผลทําใหพนักงานสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับองคกรและเพ่ือน

รวมงานท่ีทานปฏิบัติงานอยูไดดีเปนอยางดีมากท่ีสุด รองลงมาคือ ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับเพ่ือน

รวมงานไดเปนอยางดีมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของทานไดเปนอยางดีมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.97 ทานมีความความรูความเขาใจในหนาท่ีของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 ทานเห็นดวยกับ

เปาหมายขององคกรและหนวยงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 ทานมีความสุขกับหนาท่ีของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.87 หนาท่ีท่ีทานไดรับมอบหมายเหมาะสมกับความรูความสามารถของทานและองคกรและหนวยงานของ

ทานมีระเบียบขอบังคับท่ีเหมาะสมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.องคกรและหนวยงานท่ีทานปฏิบัติงาน ยอมรับใน

ผลงานของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 งานท่ีทานไดปฏิบัติอยู ตอบสนองความตองการของทานมีคาเฉลี่ย

นอยท่ีสุดเทากับ 3.77 ซ่ึงหมายความวาปจจัยโครงสรางหนาท่ี สงผลใหงานท่ีทานไดปฏิบัติอยู ตอบสนอง

ความตองการของทานเปนอันดับสุดทาย 

 

สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยภาวะผูนําโดยการหาคาเฉลี่ย (𝑿𝑿) และคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.)  

 

ตารางท่ี 4.4 : คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยภาวะผูนําของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ปจจัยภาวะผูนํา 𝑿𝑿 S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

1. ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ เม่ือทานมีปญหาในการ

ปฏิบัติงาน 

3.97 0.902 มาก 

2. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 3.78 0.944 มาก 

3. ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถและทักษะในการ

ทํางาน 

4.07 0.866 มาก 

4. ผูบังคับบัญชามีความปรารถนาท่ีจะเปนผูนําผูอ่ืน 3.93 0.887 มาก 

5. ผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในตนเอง 4.19 0.834 มาก 

6. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหเหมาะสมกับ

ความสามารถของทาน 

3.89 0.850 มาก 
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7. ผูบังคับบัญชาสามารถถายทอดขอมูลไดดี 3.88 0.914 มาก 

8. ผูบังคับบัญชามีความเมตรากรุณากับทาน 3.91 0.913 มาก 

9. ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีแสวงหาความรู พัฒนาตนเองและ

เรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ 

3.99 0.837 มาก 

 

(ตารางมีตอ) 

ตารางท่ี 4.4 (ตอ) : คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยภาวะผูนําของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ปจจัยภาวะผูนํา 𝑿𝑿 S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

10. ผูบังคับบัญชามีความม่ันใจในตนเอง กลาตัดสินใจ และ

กลาเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึน 

4.10 0.871 มาก 

เฉล่ีย 3.97 0.882 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4 เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานปจจัยภาวะผูนําของผูตอบ

แบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยภาวะผูนําท้ังหมดอยูในระดับ

มาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ปจจัยภาวะผูนํา ในหัวขอผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในตนเอง โดยมี

คาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 4.19 ซ่ึงหมายความวาปจจัยภาวะผูนํามีผลทําใหผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันใน

ตนเองไดอยางดีท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชามีความม่ันใจในตนเอง กลาตัดสินใจ และกลาเผชิญกับ

ปญหาท่ีเกิดข้ึนมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถและทักษะในการทํางานมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.07 ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีแสวงหาความรู พัฒนาตนเองและเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ เม่ือทานมีปญหาในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.97 ผูบังคับบัญชามีความปรารถนาท่ีจะเปนผูนําผูอ่ืนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 ผูบังคับบัญชาสามารถ

ถายทอดขอมูลไดดีมีคาเทากับ 3.91 ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของทานมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.89 ผูบังคับบัญชาสามารถถายทอดขอมูลไดดีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 ผูบังคับบัญชายอมรับ

ฟงความคิดเห็นของทานมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเทากับ 3.78 ซ่ึงหมายความวาปจจัยภาวะผูนําสงผลให

ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของทานเปนอันดับสุดทาย 
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สวนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานโดยการหา

คาเฉลี่ย (𝑿𝑿) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 

 

 

ตารางท่ี 4.5 : คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานของผูตอบ       

แบบสอบถาม 

 

ความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงาน 𝑿𝑿 S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

1. ทานพอใจกับนโยบายในการปฏิบัติงานขององคการและ

หนวยงาน ท่ีทานสังกัดอยู 

3.74 0.882 มาก 

2. ทานไดรับอัตราคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน 3.58 0.990 มาก 

3. ทานพอใจกับอัตราผลตอบแทนท่ีไดรับ 3.53 0.990 มาก 

4. ทานไดรับสวัสดิการท่ีเหมาะสม 3.76 1.709 มาก 

5. การเดินทางสะดวก 3.66 0.982 มาก 

6. ทานไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูรวมงาน 3.84 0.838 มาก 

7. ทานไดรับคําแนะนําและความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน

จากเพ่ือนรวมงาน 

3.92 0.773 มาก 

8. ทานไดทํางานในองคกรท่ีมีความม่ันคง 4.02 0.792 มาก 

9. ทานไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม 3.60 1.002 มาก 

10. ทานพอใจกับงานท่ีปฏิบัติอยู 3.74 0.922 มาก 

เฉล่ีย 3.74 0.988 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5 เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจของพนักงานใน

การปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความพึง

พอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานท้ังหมดอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ความพึงพอใจของ

พนักงานในการปฏิบัติงานในทานไดทํางานในองคกรท่ีมีความม่ันคง โดยมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 4.02 ซ่ึง
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หมายความวาความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานมีผลทําใหทานไดทํางานในองคกรท่ีมีความม่ันคง

ไดอยางดีท่ีสุด รองลงมาคือ ทานไดรับคําแนะนําและความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนรวมงานมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.92 ทานไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูรวมงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 ทานไดรับสวัสดิการท่ี

เหมาะสมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 ทานพอใจกับนโยบายในการปฏิบัติงานขององคการและหนวยงาน ท่ีทาน

สังกัดอยูและทานพอใจกับงานท่ีปฏิบัติอยูมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 การเดินทางสะดวกมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 

ทานไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 ทานไดรับอัตราคาตอบแทนท่ี

เหมาะสมกับตําแหนงงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 ทานพอใจกับอัตราผลตอบแทนท่ีไดรับมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด

เทากับ 3.53 ซ่ึงหมายความวาความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานสงผลใหทานพอใจกับอัตรา

ผลตอบแทนท่ีไดรับเปนอันดับสุดทาย 

 

  ตอนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน 

 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหความแตกตางระหวางเพศกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร โดยใชการทดสอบคาสถิติ T-test 

 

ตารางท่ี 4.6 : ผลการวิเคราะหความแตกตางระหวางเพศกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน        

กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 

 

เพศ N 𝑿𝑿 S.D. t P-value 

ชาย 166 3.79 0.68 1.128 0.899 

หญิง 234 3.70 0.71 1.137 0.899 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวา กลุมตัวอยางท่ีเปนเพศชายและเพศหญิงมีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ท่ีไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 0.05 (Sig = 0.899)  

 

สวนท่ี 2 การวิเคราะหความความแปรปรวนทางเดียว ในความแตกตางระหวางอายุ สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และรายไดตอเดือนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร โดยใชการทดสอบคาสถิติ F-test 
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ตารางท่ี 4.7 : ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน        

กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา พนักงานธนาคาร ประสบการณ            

ทํางาน และรายไดตอเดือน 

 

 F P-value 

อายุ 0.999 0.408 

ระดับการศึกษา 

พนักงานธนาคาร 

ประสบการณทํางาน 

รายไดตอเดือน 

1.415 

2.443 

1.371 

7.313 

0.238 

0.014 

0.251 

0.000 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา กลุมคนท่ีมีอายุตางกันมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาธุรกิจธนาคารท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 0.05 (Sig =0.408) 

กลุมคนท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจ

ธนาคารท่ีไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 0.05 (Sig =0.238)กลุมคนเปน

พนักงานธนาคารตางกันมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคารท่ี

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 0.05 (Sig =0.014) กลุมคนท่ีมีประสบการณ

ทํางานตางกันมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคารท่ีไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 0.05 (Sig =0.251) กลุมคนท่ีมีรายไดตอเดือนตางกันมีผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคารท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับความเชื่อม่ัน 0.05 (Sig =0.000) 

 

 สวนท่ี 3 การวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยโครงสรางหนาท่ี และปจจัยภาวะผูนําท่ีสงผลตอความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร โดยใชสถิติสมการถดถอยเชิงซอน 

(Multiple Regression Equation)   
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ตารางท่ี 4.8 : ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณของปจจัยตางๆท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ    

       ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 

 

ตัวแปรตาม : ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 , r =0.792 , R2 = 0.628,  Constant(a) = -0.086 

ตัวแปรตน Hypot

h-eses 

b β  Std. 

error 

t Sig. สงผลตอ 

(คาคงท่ี)  -0.086  0.153 -0.560 0.576  

แรงจูงใจ H1 0.314 0.270 0.060 5.260 0.000 ใช 

โครงสราง

หนาท่ี 

H2 0.312 0.256 0.066 4.766 0.000 ใช 

ภาวะผูนํา H3 0.353 0.359 0.043 8.274 0.000 ใช 

  

 จากตารางท่ี 4.8 : แสดงวาท่ีระดับความมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ตัวแปรดานแรงจูงใจ โครงสราง

หนาท่ี และภาวะผูนํา สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร และ

ใชพยากรณความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร โดยมีประสิทธิภาพของ

การพยากรณรอยละ 62.8 นั่นคือ ตัวพยากรณท้ัง 3 ตัว รวมกัน อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร ไดรอยละ 62.8 และถาทราบคาของตัวแปรท้ัง 3 

ตัว สามารถคาดคะเนคาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร ไดจาก

สมการถดถอยดังตอไปนี้ 

 สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนดิบ คือ 

 Y (ความพึงพอในในการปฏิบัติงาน) = -0.086 + 0.314 (แรงจูงใจ) + 0.312 (โครงสราง

หนาท่ี) +0.353 (ภาวะผูนํา) 

สมการถดถอยท่ีคํานวณโดยใชคะแนนมาตรฐาน คือ 

 Z (ความพึงพอในในการปฏิบัติงาน) = 0.270 (แรงจูงใจ) + 0.256 (โครงสรางหนาท่ี) 

+0.359 (ภาวะผูนํา) 



บทท่ี 5 

สรุปและอภิปรายผล 

   

 การวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัยดังตอไปนี้ 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยโครงสรางหนาท่ีสงผลตอความพึงพอใจการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานผูนําท่ีสงผลตอความพึงพอใจการปฏิบัติงานของพนั กงาน กรณีศึกษา

ธุรกิจธนาคาร 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 สมมุติฐานท่ี 1 

 

ปจจัยแรงจูงใจมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

สมมติฐานท่ี 2 

 

ปจจัยโครงสรางหนาท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน   

สมมติฐานท่ี 3 

 

ปจจัยภาวะผูนําผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ประกอบดวยความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานโดยแบงผลการวิเคราะหออกเปน 5 สวนดังนี ้

 

สวนท่ี1

 ผลการศึกษาขอมูลของท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร มี

ดังนี้ 

 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  

จากกลุมตัวอยาง คือ กลุมพนักงานธนาคาร ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ผล

การศึกษาพบวาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 234 คน คิดเปนรอย

ละ 58.5  มีชวงอายุ 20-30 ป จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 45 มีระดับการศึกษาอยูในระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 316 คน คิดเปนรอยละ 79 เปนพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํานวน 224 คน คิดเปน
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รอยละ 56  มีประสบการณทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 36.3 และรายได

เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 30,000 บาทจํานวน 165 คน คิดเปนรอยละ 41.3 

 

สวนท่ี2

 ดานปจจัยแรงจูงใจเม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.85 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยแรงจูงใจในหัวขอของทานมีความสัมพันธอันดีกับ

เพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 4.20 ซ่ึงหมายความวาปจจัยแรงจูงใจสงผลให

ความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงานไดอยางดีท่ีสุด รองลงมาคือ สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จภายใน

ระยะเวลาท่ีไดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 ทานรูสึกวามีความเปนสวนหนึ่งของงานมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.95 เพ่ือนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 งานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความ

ม่ันคงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 ทานไดรับคํายกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา เม่ือปฏิบัติงานสําเร็จตามท่ี

ไดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม พัฒนาความรูความสามารถใน

การปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สถานท่ีทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย สะอาดและปลอดภัย

และอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานอยูในสภาพพรอมใชและมีความทันสมัยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 องคกร

และผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานศึกษาตอมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเทากับ 3.53 ซ่ึงหมายความวาปจจัย

แรงจูงใจ สงผลใหผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานศึกษาตอเปนอันดับสุดทาย 

 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจ 

 

 สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยโครงสรางหนาท่ี 

 ดานปจจัยโครงสรางหนาท่ีเม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับมาก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยโครงสรางหนาท่ี ในหัวขอทานสามารถปรับตัว

ใหเหมาะสมกับองคกรและเพ่ือนรวมงานท่ีทานปฏิบัติงานอยูไดดี  โดยมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ  4.15 

ซ่ึงหมายความวาปจจัยโครงสรางหนาท่ีมีผลทําใหพนักงานสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับองคกรและ

เพ่ือนรวมงานท่ีทานปฏิบัติงานอยูไดดีเปนอยางดีมากท่ีสุด รองลงมาคือ ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับ

เพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดีมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของทานไดเปนอยางดีมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.97 ทานมีความความรูความเขาใจในหนาท่ีของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 ทานเห็น

ดวยกับเปาหมายขององคกรและหนวยงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 ทานมีความสุขกับหนาท่ีของทานมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.87 หนาท่ีท่ีทานไดรับมอบหมายเหมาะสมกับความรูความสามารถของทานและ

องคกรและหนวยงานของทานมีระเบียบขอบังคับท่ีเหมาะสมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.องคกรและหนวยงานท่ี

ทานปฏิบัติงาน ยอมรับในผลงานของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 งานท่ีทานไดปฏิบัติอยู ตอบสนอง

ความตองการของทานมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเทากับ 3.77 ซ่ึงหมายความวาปจจัยโครงสรางหนาท่ี สงผลให

งานท่ีทานไดปฏิบัติอยู ตอบสนองความตองการของทานเปนอันดับสุดทาย 
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 สวนท่ี 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยภาวะผูนํา 

 ดานปจจัยภาวะผูนํา เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับมากมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.97 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาปจจัยภาวะผูนํา ในหัวขอผูบังคับบัญชามีความ

เชื่อม่ันในตนเอง โดยมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ 4.19 ซ่ึงหมายความวาปจจัยภาวะผูนํามีผลทําให

ผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในตนเองไดอยางดีท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชามีความม่ันใจในตนเอง 

กลาตัดสินใจ และกลาเผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึนมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 ผูบังคับบัญชามีความรู

ความสามารถและทักษะในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีแสวงหาความรู 

พัฒนาตนเองและเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ เม่ือ

ทานมีปญหาในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.97 ผูบังคับบัญชามีความปรารถนาท่ีจะเปนผูนําผูอ่ืนมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.93 ผูบังคับบัญชาสามารถถายทอดขอมูลไดดีมีคาเทากับ 3.91 ผูบังคับบัญชา

มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของทานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 ผูบังคับบัญชาสามารถ

ถายทอดขอมูลไดดีมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของทานมีคาเฉลี่ยนอย

ท่ีสุดเทากับ 3.78 ซ่ึงหมายความวาปจจัยภาวะผูนําสงผลใหผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของ

ทานเปนอันดับสุดทาย 

 

 สวนท่ี 5 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

ธุรกิจธนาคาร 

 ระดับความคิดเห็นของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมอยูใน

ระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ความพึงพอใจของพนักงานในการ

ปฏิบัติงานในทานไดทํางานในองคกรท่ีมีความม่ันคง โดยมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดเทากับ  4.02 ซ่ึงหมายความ

วาความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานมีผลทําใหทานไดทํางานในองคกรท่ีมีความม่ันคงไดอยาง

ดีท่ีสุด รองลงมาคือ ทานไดรับคําแนะนําและความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากเพ่ือนรวมงานมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.92 ทานไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูรวมงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 ทานไดรับ

สวัสดิการท่ีเหมาะสมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 ทานพอใจกับนโยบายในการปฏิบัติงานขององคการและ

หนวยงาน ท่ีทานสังกัดอยูและทานพอใจกับงานท่ีปฏิบัติอยูมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 การเดินทางสะดวกมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ทานไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรมมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 ทานไดรับ

อัตราคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 ทานพอใจกับอัตราผลตอบแทนท่ี

ไดรับมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดเทากับ 3.53 ซ่ึงหมายความวาความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงาน

สงผลใหทานพอใจกับอัตราผลตอบแทนท่ีไดรับเปนอันดับสุดทาย 
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ตอนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน 

 

สวนท่ี1 การวิเคราะหความแตกตางระหวางเพศกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร พบวากลุมตัวอยางท่ีเปนเพศชายและเพศหญิงสงผล

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน 

 สวนท่ี2 การวิเคราะหความความแปรปรวนทางเดียวในความแตกตางระหวางอายุ ระดับ

การศึกษา พนักงานธนาคาร ประสบการณทํางานและรายไดตอเดือนเดียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร พบวากลุมคนท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา 

และประสบการณทํางานท่ีตางกันมีผลตอตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ท่ีไมแตกตาง

กัน และกลุมพนักงานธนาคารและรายไดตอเดือนท่ีตางกันมีผลตอตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานท่ีแตกตางกัน 

สวนท่ี3 การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยตางๆท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 

 ปจจัยตางๆท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจากผลการวิเคราะหพบวา 

ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยโครงสรางหนาท่ี และปจจัยภาวะผูนํา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

5.2 การอภิปรายผล 

ผลการศึกษาการวิจัยปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

ธุรกิจธนาคารพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยโครงสรางหนาท่ี และปจจัยภาวะผูนํา  มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

สรุปไดวา ปจจัยภาวะผูนํา เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับมาก และมี

คาเฉลี่ยมากท่ีสุด โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในตนเอง จะเห็นไดวา

ผูบังคับบัญชาท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเอง จะสงผลใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ในดานปจจัยโครงสรางหนาท่ี เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับมาก โดยขอท่ีมี

คาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ความสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับองคกรและเพ่ือนรวมงานท่ีทานปฏิบัติงานอยู

ไดดี จะเห็นไดวาพนักงานท่ีสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับองคกรและเพ่ือนรวมงานท่ีทานปฏิบัติ งานอยู

ไดดี จะมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณาในดานองคกรถาพนักงานการยอมรับ

กฎระเบียบขอบังคับภายในองคกรและปฏิบัติตามไดดี จะสงผลดีตอพนักงานและองคกรเองดวย และใน
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ดานการปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงานนั้น พนักงานทุกคนไมควรเอาเรื่องสวนตัวเขามามีสวนรวมในการ

ปฏิบัติงาน จึงจะทําใหพนักงานทุกคนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและในดานปจจัยแรงจูงใจ เม่ือ

พิจารณาระดับความคิดเห็นภาพรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด  โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมาก

ท่ีสุดคือ ความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงแสดงใหเห็นวา เม่ือพนักงานทุกคนภายในองคกรมี

ความสัมพันธอันดีตอกัน จะสงผลใหพนักงานทุกคนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นปจจัยและ

เหตุผลท่ีกลาวมาจะสงผลใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความพึงพอใจ  

ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา ปจจัยดานแรงจูงใจ และ ปจจัยการแขงขันทางธุรกิจ สงผลตอการ

พัฒนาทักษะทางดานภาษาในการเตรียมความพรอมสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จากการศึกษา

งานวิจัย และแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของ สอดคลองกับผลการศึกษา ซ่ึงอธิบายไดวา  

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2552) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงานนิ คมอุตสาหกรรมน

วนคร ผลการวิจัยพบวา สัดสวนผูกรอกแบบสอบถามสวนใหญเปนผูหญิงมากกวาผูชาย มีอายุระหวาง 

31 ถึง 35 ป จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปท่ี 6 หรือ ต่ํากวา ในดานความผูกพัน ตอองคกรของ

พนักงานจําแนกตามปจจัยดานบุคคล พบวา ประสบการณทํางานโดยรวม และตําแ หนงงานท่ีแตกตาง

กันสงผลตอระดับความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนระดับ

การศึกษาระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท และรายได ท่ีแตกตางกันไมสงผลตอระดับความผูกพันตอ

องคกรท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และผลจากการวิเคราะหความสัมพันธ

ระหวางปจจัยความพึงพอใจในงานกับความผูกพันตอองคกร พบวา ปจจัยความพึงพอใจในงาน ในดาน

ความม่ันคงในอาชีพ ดานความรับผิดชอบในงานท่ีปฏิบัติ และความภาคภูมิใจในตัวผูบังคับบัญชา มี

อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด 

 ประนอม แมนมาศวิหค (2553) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของผูบริหาร องคการบริหารสวนตําบลอําเภอเมืองจังหวัดนครสวรรค ผลการวิจัยพบวา 

ภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงใน 4 ดาน คือ ดานการใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ตางมีระดับความสําคัญใน

ระดับปานกลางถึงสูง ตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในองคการบริหารสวนตําบล 

 อิจจิมา หอมระรื่น (2552) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

แคนนอน ไฮ-เทค (ประเทศไทย ) จํากัด ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวม อยูในระดับปางกลาง และเพ่ือพิจารณารายดานคนพบวา ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือน

รวมงานอยูในระดับมากท่ีสุด และพนักงานท่ีมีปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคลตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และในสวนเพศ อายุ และ

ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ไมแตกตางกัน 
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5.3 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลไปใช 

 ผลจากการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

ธุรกิจธนาคาร เพ่ือนํางานวิจัยนี้ไปใชใหเกิดประโยชน ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติมสําหรับการนํา

งานวิจัยไปใชโดยจําแนกตามปจจัยตางๆดังนี้ 

 ปจจัยแรงจูงใจตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน สิ่งท่ีชวยใหเกิดความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน คือ ความสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงาน การจะสรางความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานไดดีนั้น องคกรควรมีกิจกรรมองคกรเพ่ือทําใหพนักงานภายใน

องคกรเกิดความสัมพันธอันดีตอกัน ทําใหพนักงานภายในองคกรเกิดความสามัคคีจําทําใหพนักงานเกิด

ความพึงพอใจสูงสุกในการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยโครงสรางหนาท่ีตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญใหความสําคัญกับ

การปรับตัวใหเหมาะสมกับองคกรและเพ่ือนรวมงานท่ีทานปฏิบัติงานอยู ดังนั้นการทําใหพนักงานรูจัก

องคกรหรือวัฒนธรรมองคกรและเพ่ือนรวมงานไดดี จะทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

องคกรและสามารถปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงานไดดี ทําใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมมี

ปญหากับงานและเพ่ือนรวมงานจนทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยภาวะผูนําตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญใหความสําคัญกับ

ผูบังคับบัญชาท่ีมีความม่ันใจในตนเอง ดังนั้นองคกรควรจัดตั้งหรือสรางผูบังคับบัญชาท่ีมีความม่ันใจใน

ตนเอง สามารถเปนผูนําใหกับพนักงานในองคกรไดดี ซ่ึงจะเปนตัวอยางท่ีดีตอพนักงานหรือ

ผูใตบังคับบัญชาภายในองคกร 

 ดังนั้นการทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงสุดนั้น ตองประกอบดวย 3 ดาน 

คือ ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยโครงสรางหนาท่ี และปจจัยภาวะผูนํา หากองคกรนําปจจัยท้ังหมดไปใชในการ

วางแผนบริหารองคกร รวมถึงการเปนแนวทางในการแกไขปรับปรุง จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ จนทําใหองคกรประสบความสําเร็จใน

ท่ีสุด 

5.4 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 จากการศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา

ธุรกิจธนาคาร เพ่ือใหผลการศึกษาในครั้งนี้เปนประโยชนตอไปสําหรับผูวิจัยทานอ่ืน ท่ีจะนําไปใช

ประโยชนในดานตางๆ ตอไป ผูทําวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 
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5.4.1 ผูวิจัยควรแบงกลุมเปาหมายใหละเอียดยิ่งข้ึน โดยเจาะจงกลุมธนาคารและจํานวน

พนักงานธนาคารในแตละธนาคาร เชน ธนาคารกสิกรไทย ธนาคารกรุงเทพ ธนาคารไทยพาณิชย เปน

ตน เพ่ือใหทราบขอมูลหรือตัวแปรของแตละธนาคาร เหมือนหรือแตกตางกันอยางไร  

5.4.2 ผูวิจัยควรเพ่ิมหรือเปลี่ยนปจจัยอ่ืนๆท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน เพ่ือทําใหผูวิจัยทราบถึงปจจัยดานอ่ืนๆ ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานและตัวแปรอะไรบางท่ีสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมากท่ีสุดหรือ

นอยท่ีสุด 

5.4.3 ผูวิจัยควรเจาะจงกลุมหนวยงานในธุรกิจธนาคารเพ่ือใหทราบวาแตละหนวยงานนั้นมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเหมือนกันหรือแตกตางกันอยางไร  
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แบบสอบถาม 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาธุรกิจธนาคาร 

 แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนเพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา วิชาการศึกษาเฉพาะบุคคล  ตาม

หลักสูตรปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยคําตอบของทานจะใชประกอบการ

วิเคราะหขอมูลเพ่ือการศึกษา และผูศึกษาขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในความอนุเคราะหของทานในการ

ใหขอมูลครั้งนี้ 

คําช้ีแจง : กรุณาทําเครื่องหมาย ลงใน  หนาขอความท่ีเปนคําตอบของทาน 

   แบบสอบถามจะแบงออกเปน 4 สวน ดังนี ้

สวนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

1. เพศ   ชาย   หญิง 

2. อายุ   20-30 ป  31-40 ป  41-50 ป  51 ปข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา  

 ประถมศึกษา   มัธยมศึกษา   ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 

 ปริญญาตรี   ปริญญาโทหรือมากกวา 

4. พนักงานธนาคาร 

 ธนาคารไทยพาณิชย   ธนาคารกสิกรไทย   ธนาคารกรุงเทพ 

 ธนาคารกรุงไทย   ธนาคารกรุงศรีอยุธยา     ธนาคารทหารไทย   

 ธนาคารออมสิน   ธนาคารธนชาต   อ่ืน (โปรด

ระบุ)............................... 

5. ประสบการณทํางาน   

 ไมเกิน 5 ป   5-10 ป  11-15 ป  มากกวา 15 ปข้ึนไป 

https://www.google.co.th/search?biw=1600&bih=755&q=%E0%B8%98%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%A2%E0%B9%8C&spell=1&sa=X&ei=unBOUvnGLouhige3vICQAg&ved=0CCkQvwUoAA�
http://www.bangkokbank.com/�
https://www.krungsri.com/th/consumer-listing.aspx?pid=80�
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6. รายไดตอเดือน  

 ต่ํากวา 15,000 บาท  15,001-20,000 บาท      20,001-25,000 บาท  25,001-

30,000 บาท 

มากกวา 30,000 บาทข้ึนไป 

สวนท่ี 2: แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ขอ ปจจัยแรงจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

( 5 ) 

มาก 

 

( 4 ) 

ปาน

กลาง 

( 3 ) 

นอย 

 

( 2 ) 

นอย

ท่ีสุด 

( 1 ) 

1. ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน      

2. เพ่ือนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน      

3. ทานไดรับคํายกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา เม่ือ

ปฏิบัติงานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย 

     

4. สถานท่ีทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย สะอาดและ

ปลอดภัย 

     

5. อุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานอยูในสภาพพรอมใชและมี

ความทันสมัย 

     

6. ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม พัฒนาความรู

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

7. องคกรและผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานศึกษาตอ      

8. งานท่ีทานปฏิบัติอยูมีความม่ันคง      

9. ทานรูสึกวามีความเปนสวนหนึ่งของงาน      

10. ทานสมารถปฏิบัติงานไดสําเร็จภายในระยะเวลาท่ีไดรับ

มอบหมาย 
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สวนท่ี 3: แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยปจจัยโครงสรางหนาท่ีท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

ขอ ปจจัยโครงสรางหนาท่ี 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

( 5 ) 

มาก 

 

( 4 ) 

ปาน

กลาง 

( 3 ) 

นอย 

 

( 2 ) 

นอย

ท่ีสุด 

( 1 ) 

1. หนาท่ีท่ีทานไดรับมอบหมายเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 

     

2. องคกรและหนวยงานของทานมีระเบียบขอบังคับท่ี

เหมาะสม 

     

3. ทานสามารถปรับตัวใหเหมาะสมกับองคกรและเพ่ือน

รวมงานท่ีทานปฏิบัติงานอยูไดดี 

     

4. ทานเห็นดวยกับเปาหมายขององคกรและหนวยงาน      

5. ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของทานไดเปนอยางดี      

6. ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี      

7. องคกรและหนวยงานท่ีทานปฏิบัติงาน ยอมรับในผลงาน

ของทาน 

     

8. ทานมีความความรูความเขาใจในหนาท่ีของทาน      

9. ทานมีความสุขกับหนาท่ีของทาน      

10. งานท่ีทานไดปฏิบัติอยู ตอบสนองความตองการของทาน      
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สวนท่ี 4: แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยภาวะผูนําท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ขอ ปจจัยภาวะผูนํา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

( 5 ) 

มาก 

 

( 4 ) 

ปาน

กลาง 

( 3 ) 

นอย 

 

( 2 ) 

นอย

ท่ีสุด 

( 1 ) 

1. ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ เม่ือทานมีปญหาในการ

ปฏิบัติงาน 

     

2. ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นของทาน      

3. ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถและทักษะในการ

ทํางาน 

     

4. ผูบังคับบัญชามีความปรารถนาท่ีจะเปนผูนําผูอ่ืน      

5. ผูบังคับบัญชามีความเชื่อม่ันในตนเอง      

6. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถ

ของทาน 

     

7. ผูบังคับบัญชาสามารถถายทอดขอมูลไดดี      

8. ผูบังคับบัญชามีความเมตตากรุณากับทาน      

9. ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีแสวงหาความรู พัฒนาตนเองและ

เรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ 

     

10. ผูบังคับบัญชามีความม่ันใจในตนเอง กลาตัดสินใจ และกลา

เผชิญกับปญหาท่ีเกิดข้ึน 
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สวนท่ี 5: แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ขอ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 

( 5 ) 

มาก 

 

( 4 ) 

ปาน

กลาง 

( 3 ) 

นอย 

 

( 2 ) 

นอย

ท่ีสุด 

( 1 ) 

1. ทานพอใจกับนโยบายในการปฏิบัติงานขององคการและ

หนวยงาน ท่ีทานสังกัดอยู 

     

2. ทานไดรับอัตราคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับตําแหนงงาน      

3. ทานพอใจกับอัตราผลตอบแทนท่ีไดรับ      

4. ทานไดรับสวัสดิการท่ีเหมาะสม      

5. การเดินทางสะดวก      

6. ทานไดรับการดูแลเอาใจใสจากผูรวมงาน      

7. ทานไดรับคําแนะนําและความชวยเหลือในการปฏิบัติงาน

จากเพ่ือนรวมงาน 

     

8. ทานไดทํางานในองคกรท่ีมีความม่ันคง      

9. ทานไดรับการเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม      

10. ทานพอใจกับงานท่ีปฏิบัติอยู      

 

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  
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