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บทคัดยอ
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 

เหล็กสยามยามาโตะ จํากัด ที่เปนผลสืบเนื่องมาจากภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมและความพึพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน  เพื่อนําไปกําหนดกลยุทธในการจัดการความพึงพอใจในงานและ
การปฏิบัติงานของพนักงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ เพื่อนําพาใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ กาวหนานําคูแขงขันและนําพาองคกรไปสูการพัฒนาระดับโลก

ผลการศึกษาวิจัยสรุปดังนี้ พนักงานของบริษัทบริษัท เหล็กสยามยามาโตะ จํากัด ที่ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 300 คน สวนเปนเพศชาย โสด อายุ 21- 30 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือต่ํากวา มีรายไดตอเดือน 20,001- 30,000 บาท มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกรมาแลว 1-
5 ป และทํางานอยูในประเภทงานฝายผลิต ขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมผลจากการ
ศึกษาวิจัยพบวา  พนักงาน ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา ผูบริหารเปนผูมองการณไกลมี
วิสัยทัศน  ผ็บริหารไดนํานวัตกรรมดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความ
ตองการของตลาด ผูบริหารสนับสนุนใหแสดงทัศนคติและรับฟงความคิดเห็น   ผูบริหารกระตุนให
พนักงานมีผลผการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น 
ผูบริหารสามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน  และผูบริหารเปดโอกาส
และสนับสนุนพนักงานที่มีความรู ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน ขอมูล
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานผลจากการศึกษาวิจัยพบวา  พนักงานมีความคิดเห็นดวย
มาก  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานวา  ไดมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนง
ตามความรู ความสามารถ  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  เห็นดวยมากวาพอใจในอัตราเงินเดือน
ที่ไดรับอยูในขณะนี้  ดานลักษณะงานที่ทํา  เห็นดวยมากวางานที่รับผิดของในปจจุบันมีความสําคัญ
ตอความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน  และดานการควบคุมบังคับบัญชา  เห็นดวยมากวาผูบริหาร
ใหความเปนธรรมตอพนักงาน
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บทที่ 1
บทนํา

ความสําคัญและที่มาของเรื่องที่จะศึกษา
บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด หรือ SYS (เอส-วาย-เอส) เปนผูบุกเบิกผลิตเหล็ก

โครงสรางรูปพรรณรีดรอน ซึ่งเปนการรวมทุนระหวาง Yamato Kogyo Co.,Ltd., Mitsui (Thailand) 
Co.,Ltd. Sumitomo Corporation (Thailand) Co.,Ltd. บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) เพื่อ
รองรับการขยายตัวของอุตสาหกรรมการกอสรางและทดแทนการนําเขา ดวยเงินลงทุนกวา 6,500 
ลานบาทโดยใชเครื่องจักรและเทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัยเพื่อผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีด
รอนที่มีคุณภาพไดมาตรฐานทั้งในและตางประเทศโดยมีกําลังการผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีด
รอน ไดถึงปละ 650,000 ตัน ณ นิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง บริษัทมีการเติบโตและ
พัฒนาจนเปนผูผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีดรอนรายใหญที่สุดของประเทศ เปนบริษัทที่ใช
ระบบการบริหารจัดการสมัยใหม โครงสรางการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ ใหอํานาจแก
ผูบริหารที่จะตัดสินใจและใชความรูความสามารถของตนไดอยางเต็มที่ นําประสบการณมา
ประยุกตใชและแกไขปญหา 

ในปจจุบันองคกรในหลายๆองคกรมุงเนนที่จะพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องไมวาจะเปน
ทางดานเทคโนโลยีหรือบุคคลากร เพื่อใหใหตอการเปลี่ยนแปลงตางๆไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลง
ทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองเทคโนโลยีการสื่อสาร ความตองการของผูบริโภค และเพื่อใหองคกร
สามารถแขงขันและสามารถดําเนินธุรกิจอยูได บุคคลากรหรือทรัพยากรมนุษยจึงถือไดวาเปน
สินทรัพยที่มีคาที่จะนําพาองคกรไปสูผลสําเร็จ พนักงานนับเปนหนวยพื้นฐานที่สําคัญยิ่งตอองคกร
หากปราศจากพนักงานแลวองคกรก็จะเกิดขึ้นไมได (สรอยตระกูล ติวยานนท อรรถมานะ, 2545) 
ยิ่งกวานี้ความแตกตางระหวางบุคคลเปนสิ่งที่กําหนดทิศทางการประพฤติปฏิบัติของบุคคลและเปน
ปจจัยสําคัญตอความพึงพอใจในการทํางานและความสําเร็จของงาน ดังนั้นจึงเปนเรื่องสําคัญใน
การศึกษาถึงเรื่ององคประกอบทางดานตางๆอันเกี่ยวของกับความแตกตางระหวางบุคคลเพื่อที่จะ
ทําใหสามารถเขาใจในพฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปนเครื่องมือและขอมูลสนับสนุนในการ
บริหารจัดการใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุขกับงานซึ่งจะสงผลถึงภาพรวมผลผลิตขององคกร
และระบบเศรษฐกิจของประเทศใหเกิดการพัฒนาอยางสมบูรณและมีประสิทธิภาพ

อีกหนึ่งปจจัยที่สําคัญและมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของผูบริหารก็คือ 
ความเปนผูนําและภาวะผูนํา ผูบริหารจึงมีสถานภาพและบทบาทตอการทํางานใหบรรลุสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดไวเปรียบเสมือนเข็มทิศนําทางใหพนักงานเดินไปตามแนวทางที่องคกรตั้งไว 
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เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันและนําไปสูจุดหมายเดียวกัน คือความสําเร็จของ
องคกรดวยความรวมมือระหวางบุคคลทุกคนในองคกรภายใตการนําของผูบริหารในองคกรนั้น 
ทางดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงาน ก็ถือวาเปนสิ่งสําคัญสิ่ง
หนึ่งที่ผูบริหารจะตองคํานึงถึง เพราะเมื่อพนักงานพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว จะสงผลไปสูการ
ปฏิบัติงาน โดยตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีประสิทธิภาพ คือ ทํางานดวยความสมัครใจ มีการ
เอื้อเฟอเผื่อแผกันในหมูคณะ มีการชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ทําใหไดงานที่มีคุณภาพสูง
(ภิญโญ สาธร, 2518) ในการบริหารองคกรใหเกิดประสิทธิภาพแประสิทธิผลในภาพรวมนั้น ควรมี
การบริหารงานและบริหารคนใหเขากันอยางเหมาะสม 

จากเหตุผลดังกลาวจึงนํามาซึ่งการจัดทําโครงงานวิจัยฉบับนี้ขึ้นเพื่อศึกษาถึงความสําคัญใน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนภาวะผูนํารุนใหม การมีความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนน
การตลาด การคนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น การ
พัฒนาตนเองและผูอื่นและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับบัญชา โดยใชหัวขอใน
การศึกษาวา “ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด” บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด เปนบริษัทที่อยูใน
เครือบริษัทปูนซีเมนตไทย เปนบริษัทจําหนายเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีดรอน (Hot-Rolled 
Structural Steel) มีคุณสมบัติในการรับแรงในแนวตางๆ ดวยวัสดุน้ําหนักเบากวาโครงสราง
คอนกรีต เหมาะกับสําหรับใชงานโครงสรางชนิดตางๆ เชน โรงงาน อาคารสูง สนามกีฬา เสาสง
ไฟฟา ตลอดจนบานพักอาศัย

วัตถุประสงคของการศึกษา
1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทตาม

ลักษณะทางประชากรศาสตร
2. เพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานของ

พนักงานในบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงานที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน
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ขอบเขตของการศึกษา
             การวิจัยครั้งนี้ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทสยามยามาโตะนิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง

 ลักษณะกลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชไดแกพนักงานปฏิบัติการของบริษัทสยามยามาโตะนิคมอุตสาหกรรม
มาบตาพุดจังหวัดระยอง โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง 255 คนจากจํานวนพนักงานของบริษัท
ทั้งสิ้น 790 คน ใชสูตรคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง Yamane     

 n = ୒
ଵା୒మୣ

 สถานที่ทําการศึกษา
บริษัทสยามยามาโตะนิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง

 ระยะเวลาที่ทําการศึกษา
ใชระยะเวลาในการดําเนินการศึกษา 4 เดือน คือเดือนธันวาคม 2553 – ถึงมีนาคม 2554 

 วิธีการศึกษา
การวิจัยในหัวขอเรื่อง “ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด” เปนงานวิจัยเชิงสํารวจโดยใช
แบบสอบถามปลายปดในการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 255 ชุด

กรอบแนวความคิด
การวิจัยครั้งนี้ทําการศึกษาถึงภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรคือ ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ภาวะผูนํารุนใหม การมีความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนนการตลาด การ
คนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น การพัฒนาตนเอง
และผูอื่นและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจางและสิ่ง
ตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับบัญชา วามีความสัมพันธกับปจจัยดานตางๆ
แตกตางหรือไม ดังแสดงใน รูปที่ 1 เพื่อจะไดทราบถึงปจจัยตางๆที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและเพื่อนําไปกําหนดกลยุทธในการจัดการความพึงพอใจในงานและการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิผล
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ภาพที่ 1: กรอบแนวความคิดลักษณะทางประชากรศาสตร ภาวะผูนํารุนใหม และความพึงพอใจใน
 การปฏิบัติงาน

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

สมมุติฐานการวิจัย
ผูทําการวิจัยคาดวาปจจัยทางดานลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน และภาวะผูนํา

ของผูบริหารรุนใหมภาวะผูนํารุนใหม ที่มีความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนนการตลาด การ
คนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น การพัฒนาตนเอง
และผูอื่นกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจางและสิ่ง
ตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับบัญชา ของพนักงานบริษัทเหล็กสยามยามา
โตะจะแตกตางกัน ซึ่งผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานในประเด็นตางๆดังนี้

ลักษณะทางประชากรศาสตร
- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- สถานภาพ
- รายได
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร
- ประเภทของงานปจจุบัน

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
- ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
- การมุงเนนการตลาด
- การคนหาวิธีการที่ดีกวา
- การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
- การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
- การพัฒนาตนเองและผูอื่น

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
- โอกาสกาวหนาในการทํางาน
- คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
- ลักษณะของงานที่ทํา
- การควบคุมบังคับบัญชา



5

1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีปจจัยลักษณะทางประชากรศาสตรที่
ตางกันมีความสัมพันธที่แตกตางกัน

2. ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
การศึกษาครั้งนี้ผูทําการวิจัยคาดหวังวาองคกรสามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนดาน

ตางๆดังนี้
1. เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่แทจริงที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเพื่อที่จะนําไปแกไขและปรับปรุงสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและ
สามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น

2. เพื่อใหเกิดการพัฒนาความเปนภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม พัฒนาความสัมพันธอันดี
ระหวางผูบริหารกับพนักงานและระหวางพนักงานกับองคกร

3. เพื่อพัฒนาองคกรใหมีความกาวหนาและกอใหเกิดแรงจูงใจใหพนักงานทํางานอยูกับ
องคกร

นิยามศัพท
ผูวิจัยขอนิยามศัพทที่ปรากฏในรายงานวิจัยฉบับนี้ ดังนี้
ผูบริหาร หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของพนักงานตาม

โครงสรางองคกร ซึ่งมีอํานาจในการดูแล ควบคุม และใหคุณใหโทษแกพนักงานที่อยูใตบังคับ
บัญชา

ผูบริหารรุนใหม หมายถึง บุคคลที่มีอายุไมเกิน 40 ป ใชเทคโนโลยีหรือ IT ในการทํางาน มี
ระดับการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีวิธีการทํางานและลักษณะการทํางานแบบกาวหนา

ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรมการใชอิทธิพลเพื่อควบคุมสั่งการ เกลี้ย
กลอมจูงใจใหผูตามหรือกลุมปฏิบัติตามเพื่อการบรรลุเปาหมาย

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติ
ซึ่งจะทําใหพนักงานบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด มีความกระตือรือรน มุงมั่นที่จะทํางานให
สําเร็จดวยความเต็มใจและมีความสุขในการทํางาน

องคกร หมายถึง กลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกันหรือมี
จุดมุงหมายรวมกันในการทํากิจกรรมหรืองานอยางใดอยางหนึ่งโดยอาศัยกระบวนการจัด
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โครงสรางของกิจกรรมหรืองานนั้นๆออกเปนประเภทตางๆ เพื่อแบงงานใหแกสมาชิกในองคกรไป
ดําเนินการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย

การแสดงความมุงมั่นเพื่อใหผลที่ดีเลิศ หมายถึง การมีวิสัยทัศน ความสามารถในการแปลง
วิสัยทัศนสูการสั่งการและกําหนดเปาหมายที่ทาทาย และความรับผิดชอบในการพัฒนาองคกรให
เปนไปตามวิสัยทัศนที่วางไว

การมุงเนนการตลาด หมายถึง การตระหนักถีงสิ่งแวดลอมภายนอกและความเขาใจใน
สภาพธุรกิจ

การคนหาวิธีการที่ดีกวา หมายถึง การปรับปรุงกระบวนการทํางาน โดยการหาหนทางที่จะ
ทําใหกระบวนการนั้นเร็วขึ้น มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และมีการประสานงานสูงขึ้น และมีการ
ประสานงานดีขึ้น

การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงความตองการผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด

การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น หมายถึง ความสามารถจูงใจบุคคลอื่นได ทําใหผูอื่นรักษา
คํามั่นสัญญา และบันดาลใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหไดผลงานที่ดีที่สุด

การพัฒนาตนเองและผูอื่น หมายถึง ความสามารถในการยกขีดความสามารถขององคกร
โดยการพัฒนาตนเองและผูอื่นอ

โอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสไดรับการแตงตั้ง โยกยาย
ตําแหนงในหนวยงาน หรือการไดโอกาสพัฒนาทักษะในวิชาชีพเพิ่มขึ้น

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ หมายถึง ผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจากการทํางานในรูป
ของเงินเดือน โบนัส ตลอดจนสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่บริษัทจัดใหอยางเสมอภาค
และเปนธรรม

ลักษณะของงานที่ทํา หมายถึง ลักษณะโดยเฉพาะของงานตางๆที่องคกรมีใหแกพนักงาน
ประกอบดวย ความนาสนใจ ความทาทาย และความเหมาะสมตอพนักงาน

การควบคุมบังคับบัญชา หมายถึง การควบคุมและการบังคับบัญชาของหัวหนางานตอ
พนักงานตามสายการบังคับบัญชา ประกอบดวย การใหคุณใหโทษผูใตบังคับบัญชา การเปดโอกาส
ใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย การมีมาตราการที่ดีในการประเมิณผลพนักงาน การ
วางแผนงาน และการติดตามผลงาน



บทที่ 2
แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนภาวะผูนํารุนใหม ในดานการมีความมุงมั่น
เพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนนการตลาด การคนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด 
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น การพัฒนาตนเองและผูอื่นและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับ
บัญชา จะนําแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ มาใชอางอิงดังตอไปนี้

1. แนวความคิดเกี่ยวกับผูนํา
2. ทฤษฎีภาวะผูนํา
4. ภาวะผูนําของบริษัทฟลิปส

   5. บทบาทของผูบริหาร
   6. ความพึงพอใจตองานและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ
   7. แนวคิดดานลักษณะทางประชากรศาสตร

8. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ประวัติบริษัท
บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด หรือ SYS (เอส-วาย-เอส) ดําเนินการกอตั้งในป 2535มี

วัตถุประสงคในการกอตั้งเพื่อผลิตเหล็ก โครงสรางรูปพรรณรีดรอน ซึ่งเปนการรวมทุนระหวาง
Yamato Kogyo Co.,Ltd., Mitsui (Thailand) Co.,Ltd., Sumitomo Corporation (Thailand) Co.,Ltd.,
บริษัทปูนซิเมนต จํากัด (มหาชน) ดวยเงินลงทุนกวา 6,500 ลานบาทโดยใชเครื่องจักรและ
เทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัยเพื่อผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีดรอนที่มีคุณภาพไดมาตรฐานทั้ง
ในและตางประเทศโดยมีกําลังการผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีดรอน ไดถึงปละ 700,000 ตัน
บนพื้นที่กวา 115 ไร ณ นิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง SYS มีคลังสินคา ซึ่งตั้งอยูที่
อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี โดยมีพื้นที่กวา 52ไรเพื่อความสะดวกและรวดเร็วใหการรับและ การ
ขนสงสินคาตอลูกคามีประสิทธิภาพ มีสํานักงานใหญตั้งอยู เลขที่ 1 ถนนปูนซิเมนตไทย บางซื่อ 
กรุงเทพฯ10800 และมีพนักงาน ทั้งในกรุงเทพ คลังศรีราชา และที่โรงงานนิคมอุตสาหกรรม มาบ
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ตาพุดจํานวนทั้งสิ้นกวา 790 คน ปจจุบัน SYSมีโครงการขยาย กําลังการผลิตเหล็กโครงสราง
รูปพรรณรีดรอน ถึงปละ 400,000 ตัน บนพื้นที่กวา 154 ไร ณ นิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวันออก 
จังหวัดระยอง เพื่อให SYS สามารถรุกคืบเขาครอบครองความเปนผูนําตลาดเหล็กโครงสรางรูป
พรรณรีดรอนทั้งในและตางประเทศไดอยางสมบูรณ ดวยการเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง

แนวความคิดเกี่ยวกับผูนํา
ความหมายของผูนํา

เปนที่ยอมรับกันแลววา ผูนํา (Leader) เปนปจจัยที่สําคัญยิ่งประการหนึ่งตอความสําเร็จของ
องคการทั้งนี้ เพราะผูนํามีภาระหนาที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตองวางแผนสั่งการดูแลและ
ควบคุมใหบุคลากรขององคการปฏิบัติงานตางๆใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และ
วัตถุประสงคที่ตั้งไวปญหาที่เปนที่สนใจของนักวิชาการและบุคคลทั่วไปอยูตรงที่วา ผูนําทําอยางไร
หรือมีวิธีการนําอยางไรจึงทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามเกิดความผูกพันกับงานแลวทุมเท
ความสามารถ และพยายามที่จะทําใหงานสําเร็จดวยความเต็มใจ ในขณะที่ผูนําบางคนนําอยางไร
นอกจากผูใตบังคับบัญชาจะไมเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางมประสิทธิภาพแลว ยังเกลียด
ชังและพรอมที่จะรวมกันขับไลผูนําใหไปจากองคการ
 เพื่อใหเขาใจภาวะผูนํา (Leadership) และผูนํา (Leader) ดีขึ้น จึงเสนอความหมายของผูนํา 
(Leader) ไวดังนี้
             ผูนํา คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผูที่ตองปฏิบัติภาระหนาที่ของตําแหนงผูนํา
ที่ไดรับมอบหมายบุคคลอื่นในกลุมที่เหลือก็คือผูตาม แมจะเปนหัวหนากลุมยอย หรือผูชวยในการ
ปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ก็ตาม ยุคส (Yukl, 1989, หนา 3-4) 

ผูนํา คือ บุคคลที่มาจากการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง หรือการยกยองขึ้นมาของกลุม เพื่อใหทํา
หนาที่เปนผูชี้แนะและชวยเหลือใหกลุมประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว

กวี วงศพุฒ (2535, หนา 14-15) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับผูนําไว 5 ประการ คือ
1. ผูนํา หมายถึง ผูซึ่งเปนศูนยกลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุม เปรียบเสมือนแกน

ของกลุม เปนผูมีโอกาสติดตอสื่อสารกับผูอื่นมากกวาทุกคนในกลุม มีอิทธิพลตอการ ตัดสินใจของ
กลุมสูง

2. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งนํากลุมหรือพากลุมไปสูวัตถุประสงคหรือสูจุดหมายที่วางไวแม 
แตเพียงชี้แนะใหกลุมไปสูจุดหมายปลายทางก็ถือวาเปนผูนําทั้งนี้รวมถึงผูนําที่นํากลุมออกนอกลู
นอกทางดวย
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3. ผูนําหมายถึงบุคคลซึ่งสมาชิกสวนใหญคัดเลือกหรือยกใหเขาเปนผูนําของกลุมซึ่งเปนไป
โดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติของบุคคลเปนฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผูนําได 

4. ผูนําหมายถึงบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะบางอยางคือสามารถสอดแทรกอิทธิพลบาง
ประการอันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุมไดมากที่สุด

5. ผูนํา หมายถึง บุคคลผูซึ่งสามารถนํากลุมไปในทางที่ตองการ เปนบุคคลที่มีสวนรวมและ
เกี่ยวของโดยตรงตอการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเปนผูนํา 

บุญทัน ดอกไทสง (2537) ไดสรุปเกี่ยวกับผูนําไววา ผูนํา (Leader) หมายถึง 
1. ผูมีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลตอกลุมชน เพื่อใหพวกเขามีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให

บรรลุเปาหมายตามตองการ 
2. เปนผูนําและแนะนํา เพราะผูนําตองคอยชวยเหลือกลุมใหบรรลุเปาหมายสูงสุดตาม

ความสามารถ
3. ผูนําไมเพียงแตยืนอยูเบื้องหลังกลุมที่คอยแตวางแผนและผลักดัน แตผูนําจะตองยืนอยู

ขางหนากลุม และนํากลุมปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย
สรุปไดวา ผูนํา (Leader) คือบุคคลที่ไดรับการแตงตั้งหรือการเลือกตั้งหรือการยกยองจาก

กลุมใหทําหนาที่ของตําแหนงผูนํา เชน การชี้แนะ สั่งการ และชวยเหลือใหกลุมสามารถปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จตามจุดประสงคที่ตั้งไวไดมีการเขียนชื่อผูนําแตกตางกันออกไปตามลักษณะงานและ
องคการที่อยู เชน ผูบริหาร ผูจัดการ ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ อธิการบดี ผูบัญชาการเหลาทัพ 
ผูวาราชการ นายอําเภอ กํานัน เจาคณะจังหวัด เจาอาวาส ปลัดกระทรวง คณบดี

ความหมายของภาวะผูนํา
ภาวะผูนํา (Leadership) คือความสามารถที่จะใชอิทธิพลนํากลุมไปสูวัตถุประสงค อิทธิพล

นั้นอาจไดรับมาแบบเปนทางการนั่นคือผูนําอยางเปนทางการ หรือผูนําที่ไมเปนทางการซึ่งคือผูนําที่
ไมไดรับมอบอํานาจอยางเปนทางการแตสามารถนํากลุมและเปนที่ยอมรับ (กรองแกว อยูสุข, 2534 
หนา 132)

ภาวะผูนํา (Leadership) หรือความเปนผูนํา ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการนํา (The 
American Heritage Dictionary, 1985 หนา 719) จึงเปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จของผูนํา ภาวะ
ผูนําไดรับความสนใจ และมีการศึกษามาเปนเวลานานแลว เพื่อใหรูวาอะไรเปนองคประกอบที่ จะ
ชวยใหผูนํามีความสามารถในการนํา หรือมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ

ภาวะผูนํา เปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม เพื่อใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว โรบิน(Robbins, 1989)
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ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง(ผูนํา)ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนชี้นําให
บุคคลอื่น(ผูตาม) มีความกระตือรือรน เต็มใจทําในสิ่งที่เขาตองการ โดยมีเปาหมายขององคการเปน
จุดหมายปลายทาง (พยอม วงศสารศรี, 2534, หนา196) 

ภาวะผูนํา (Leadership) คือกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกวา พยายามใช
อิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ชี้นํา ผลักดัน ใหบุคคลอื่น หรือกลุม บุคคลอื่น มีความเต็มใจ 
และกระตือรือรนในการทําสิ่งตาง ๆ ตามตองการ โดยมีความสําเร็จของกลุม หรือองคการเปน
เปาหมาย และยุคส (Yukl,1989) ไดสรุปแนวทางการศึกษาภาวะผูนําของงานวิจัยไดเปน 4 แนวทาง 
ดังตอไปนี้คือ 

1. ศึกษาอํานาจ-อิทธิพล (Power-Influence Approach) ของผูนํา 
2. ศึกษาพฤติกรรม (Behavior Approach) ของผูนํา 
3. ศึกษาคุณลักษณะ (Trait Approach) ของผูนํา
4. ศึกษาสถานการณ (Situational Approach) ของผูนํา

1. อํานาจ-อิทธิพล (Power-Influence Approach) การศึกษาประสิทธิภาพของ ภาวะผูนําจาก
อํานาจ-อิทธิพลของผูนํา สวนใหญจะเนนหรือพิจารณาที่ขนาด ชนิดและการใชอํานาจ ของผูนํา ดังที่
ยอมรับกันแลววาอํานาจเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนํา เพราะนอกจากจะทําใหมีอิทธิพลตอ ลูกนองแลว 
ยังสามารถมีอิทธิพลตอเพื่อน ผูนําในระดับเดียวกัน ตอผูบังคับบัญชาในระดับสูง รวมทั้ง
บุคคลภายนอกหนวยงานและองคการได ในการศึกษาวิจัยชนิดนี้ นักวิจัยจะมีคําถามที่ตองการ 
คําตอบอยูหลายคําถาม ไดแก

2. ศึกษาพฤติกรรม (Behavior Approach) ของผูนํา การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา
จะแบงออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ โดยกลุมแรกจะทําการศึกษากิจกรรมตาง ๆ ของงานบริหารของ
ผูนําและเวลาที่ผูนําใชในแตละกิจกรรมในระยะตน สวนในปจจุบันจะมุงเนนศึกษาภาระหนาที่หรือ
งานของผูนําแตละชนิด เพื่อคนหาพฤติกรรมของผูนําที่เหมาะหรือทําใหแตละภารกิจประสบ
ความสําเร็จ สําหรับงานวิจัยกลุมที่สองจะศึกษามุงเนนไปที่ความแตกตางระหวางพฤติกรรมที่มี
ประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพของผูนํา โดยหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนํา กับ
ความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของผูตามพฤติกรรมของผูนําที่นํามาพิจารณามักเปนพฤติกรรม
ที่สําคัญๆ (Critical Incident) ของการบริหาร 
             3. คุณลักษณะ (Trait Approach) การศึกษาวิจัยแบบนี้จะมุงเนนไปที่คุณลักษณะเฉพาะ ของ
ผูนําซึ่งในอดีตที่ผานมาเชื่อวาผูนําที่ประสบความสําเร็จจะมีคุณสมบัติพิเศษเหนือกวาผูตาม เชนการ
ทํางานไมรูจักเหน็ดเหนื่อย การสามารถหยั่งรูใจคนได การคาดคะเนเหตุการณลวงหนาได แมนยํา
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อยางนามหัศจรรย และมีพรสวรรคในการชักจูงคนไดอยางเหลือเชื่อ การศึกษาคุณลักษณะของผูนํา
ไดมีมากในระหวาง ค.ศ.1930 - 1940 แตก็ไมมีงานวิจัยใดยืนยันไดวาคุณลักษณะของ ผูนําแตละ
คุณลักษณะมีความสัมพันธตอความสําเร็จของผูนําไดอยางไร จึงทําใหนักวิจัยใหความ สนใจใน
คุณลักษณะของผูนํานอยลงตามลําดับ อยางไรก็ตามไดมีความพยายามที่จะศึกษาวาคุณลักษณะของ
ผูนําชนิดที่จําเปนสําหรับงานของผูนําแตละประเภทอยางไรและในสถานการณที่แตกตางกัน 
คุณลักษณะใดที่จะชวยใหผูนําประสบความสําเร็จได

4. สถานการณ (Situation Approach) การศึกษาวิจัยสถานการณที่มีผลตอ ประสิทธิภาพของ
ภาวะผูนํานั้น จะมุงเนนศึกษาสถานการณที่สําคัญ ๆ เชน อํานาจหนาที่ และความ มั่นคงของผูนํา 
ลักษณะงานของผูนํา ความสามารถและแรงจูงใจของผูตาม สภาพแวดลอมภายนอก ความคาดหวัง
และขอเรียกรองตาง ๆ เกี่ยวกับงานของลูกนอง เพื่อนรวมงาน และบุคคลภายนอก องคการ การ
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสถานการณนี้ แยกออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ โดยกลุมแรกจะมุง เนนวา
สถานการณใดที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมแตละพฤติกรรมของผูนําอยางไร ดังนั้น การวิจัย ประเภท
นี้จึงตองศึกษาวาพฤติกรรมการบริหารงานของผูนําตางองคการ ตางระดับเหมือนหรือ แตกตางกัน
อยางไร สําหรับกลุมที่สอง มุงที่จะศึกษาวา สถานการณลักษณะใดจะมีสวนทําใหพฤติกรรมหรือ
แบบของผูนํา รวมทั้งคุณลักษณะของผูนํามีผลตอประสิทธิภาพของภาวะผูนํา เพราะนักวิจัยกลุมนี้มี 
พื้นฐานความคิดที่วาพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งไมเหมาะสําหรับทุกสถานการณ หรือประสิทธิภาพ 
ของผูนําขึ้นอยูกับความสามารถในการปรับพฤติกรรมใหเปนไปตามการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ หรือเหมาะสมกับสถานการณ

ทฤษฎีภาวะผูนํา
1. ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม
   พื้นฐานความคิดของทฤษฎีพฤติกรรมนิยมโดยสรุป เชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยนั้นเกิดขึ้น

จากการเรียนรู สามารถสังเกตพฤติกรรมไดในรูปแบบตางๆ กัน และเชื่อวาการใหตัวเสริมแรง (Rein 
forcer) จะชวยกระตุนใหเกิดพฤติกรรมตามตองการได นักจิตวิทยาที่ไดรับการยอมรับในกลุมนี้ไดแก 
Pavlov ซึ่งเดิมเปนนักวิทยาศาสตรที่มีชื่อเสียงของรัสเซีย วัตสสัน (Watson) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน
ซึ่งไดรับการยอมรับวา เปนบิดาของจิตวิทยากลุมพฤติกรรมนิยม และ สกินเนอร (Skinner) ชาว
อเมริกัน ที่โดดเดนในการนําทฤษฎีดานจิตวิทยามาประยุกตใชเพื่อการเรียนการสอนโดยเฉพาะอยาง
ยิ่งทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริม แรง ไดมีการศึกษาวิจัยอยางตอเนื่องจนถึงปจจุบัน

สกินเนอร (Skinner) เชื่อวาตัวเสริมแรง เปนตัวแปรสําคัญในการเปลี่ยนพฤติกรรมหรือการ
เรียนรูของผูเรียน เกี่ยวของกับความเร็ว ความอดทนในการทํางาน ความสามารถบังคับตนเอง และ
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ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค การเสริมแรงอาจเปนรูปแบบของการใหรางวัลที่เหมาะสม หรืออาจ
เปนความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากความสําเร็จในการทํางานหรือทํากิจกรรม

2. ทฤษฎีภาวะผูนําดานการศึกษาวิถีทางสูเปาหมายของเฮาส (House)
เนนบทบาทของผูจัดการที่สามารถเอื้ออํานวยการปฏิบัติงานไปสูจุดหมายปลายทาง 

ดวยการจัดวิถีทางการกําหนดงานใหมีความชัดเจนและการสรางขวัญ มีการจัดรางวัลแกผูปฏิบัติงาน
ที่ทํางานบรรลุประสิทธิผล
  3. ทฤษฎีภาวะผูนําแบบตอเนื่องของทันเนนบอมและชมิดท (Tannenbaum & Schmidt )
          เนนแนวความคิดวากอนจะเลือกใชแบบของผูนําลักษณะใดนั้น จําเปนตองมีการพิจารณา
ปจจัยใหรอบคอบ เพื่อการตัดสินใจแบบผูนําไดผลเหมาะสมกับสถานการณนั้นๆ

 ทฤษฎีความเปนผูนําตามวงจรชีวิต เนนวาแบบของผูนําที่มีประสิทธิภาพมาก
ที่สุดจะเปลี่ยนแปลงไปตามความเจริญวัยของผูใตบังคับบัญชา

 ทฤษฎีสิ่งทดแทนความเปนผูนํา จะชี้ใหเห็นวาปจจัยสถานการณบางอยางสามารถทดแทน
พฤติกรรมของผูนํานั่นคือปจจัยทางสถานการณที่ทําใหพฤติกรรมของผูนําไมจําเปน สิ่งทดแทน
อาจจะเปนคุณลักษณะของพนักงาน ดังนั้นในบางครั้งสมาชิกของกลุมบางคนจะเปนผูนําที่ไมเปน
ทางการ ซึ่งไมตองการผูนําที่เปนทางการชวยเหลือการดําเนินงานประจําวันของกลุมใหบรรลุ
ความสําเร็จ

 ทฤษฎี 3 ทักษะ ประกอบดวยทักษะ 3 ประการ ดวยกันคือทักษะในคตินิยม คือทักษะที่
สามารถเขาใจหนวยงานของตนในทุกลักษณะ ทักษะทางมนุษยสัมพันธ คือทักษะในความสามารถที่
จะทํางานรวมกับคนหลายประเภทไดเปนอยางดีและทักษะทางเทคนิค การทํางานเกี่ยวกับกิจกรรม
เฉพาะอยางที่ตองอาศัยความรู การวิเคราะห การใชเครื่องมือในการปฏิบัติงาน

ในปจจุบันนักวิจัยไดดําเนินการศึกษาถึงความเเตกตางระหวางความเปนผูนําเชิงการจัดการ
เเละความเปนผูนําเชิงการปฏิรูปพบวาความเปนผูนําเชิงการจัดการเปนอยางเดียวกับการบริหารงาน
ประจําวันเนื่องจากการดําเนินการตองการเพียงใหมีประสิทธิภาพเทานั้น เเตนักวิจัยหลายคนยืนยันวา
ความเปนผูนําเชิงการจัดการอยางเดียวอาจจะไมเพียงพอที่จะนําองคการเผชิญกับความทาทายภายใต
สภาพเเวดลอมที่เปลี่ยนเเปลงเเละซับซอนมากขึ้นได ดังนั้นความเปนผูนําเชิงการปฏิรูปจึงมีความ
จําเปน ที่จะจูงใจพนักงานใหกระทํามากกวาที่คาดหวังเอาไวและจะปลุกเราพนักงานใหมอง
นอกเหนือไปจากผลประโยชนสวนตัวของพวกเขาเอง เเละกลายเปนความผูกพันตอการทํางานหนัก
มากขึ้น เพื่อที่จะทําใหโลกทัศนของผูนํากลายเปนความจริง ดังนั้นผูนําเชิงการปฏิรูปจะตองควบคูกับ
ผูนําเชิงการจัดการ เพื่อที่จะรักษาการดําเนินงานขององคการของพวกเขาใหราบรื่นตอไป
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แตถึงอยางไรก็ตามเมื่อผูนํา ( Leader ) คือ ผูที่จะตองมีอํานาจ ( Power ) หรือเปนผูมีอิทธิพล
เหนือผูอื่น (Influence over others) หรือเปนผูมีอํานาจการบังคับบัญชาตามกฎหมายระเบียบภายใน
องคกร ( Authority ) เมื่อพูดสิ่งใดผูอื่นจะเชื่อถือและทําตาม โดยที่อํานาจจะตั้งอยูบนฐานทั้ง 3 ฐาน
ที่จะสรางอํานาจและมีขีดความสามารถในการเปนผูนําสูงไดดังนี้ ตองอยูบนความชอบธรรมดาน
กฎหมาย ดานสังคมดานฐานบนบารมี ( Base on charisma ) ซึ่งในสังคมไทยบารมีเกิดจากการใหเปน
กระบวนการสะสมกุศลบารมี ทั้งดานทรัพยากร วัตถุ การชวยเหลือดานแรงกายและแรงใจ

สวนบทบาทของการนําที่จะเปนตัวชี้ขาดนั้น จะเปนเรื่องของการนําทางความคิด ซึ่งมี
ความสําคัญกวาการมีตําแหนงการนํา เพราะจะตองเขาใจในตัวของผูตาม และผูนําควรมีความ
รับผิดชอบตอสิ่งที่กระทําเสมอ ซึ่งหัวหนางานควรมีบทบาทการเปนผูนํา โดยจะเปนคนดูแลควบคุม
การทํางานของลูกนองใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการ เปนผูกระจายขาวสารขอมูลใหแก
องคการ และเปนผูริเริ่มใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแนวทางในการทํางานของกลุมสถานภาพทาง
เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ทําใหคนมีบทบาทที่แตกตางกัน ดังนั้นเรายึดสถานภาพอะไรเปน
ตัวกําหนดบทบาทของผูนํา คือยึดตําแหนงทางโครงสรางขององคการยึดสถานภาพทางการและไม
เปนทางการ ยึดความชอบธรรมโดยตําแหนงและโดยการยอมรับดานบารมีรวมทั้งโดยยึดสัญลักษณ
กับผลงาน ซึ่งจะทําใหเห็นที่มาของผูนําสถานภาพและบทบาท ของผูนําที่จะทําใหเราสามารถจําแนก
แยกประเภทภาวะผูนําได 

จากรูปแบบการเปนผูนําทั้งหมดนี้ ผูนําแบบออกคําสั่งไดผลนอยที่สุด เพราะการขมขูสงผล
กระทบตอการทํางานของผูปฏิบัติงานและยังบอนทําลายความภาคภูมิใจของผูรวมงาน แตก็สามารถ
ใชไดผลในบางสถานการณเชนกัน เชนกรณีฉุกเฉิน ดังนั้นการจะใชรูปแบบการเปนผูนําอยางไดผล
ตองอาศัยทักษะความฉลาดทางอารมณ 3 ประการ คือ

1. การสรางอิทธิพลเหนือคนอื่น (Influence)
2. การใฝหาความสําเร็จ (Achievement) 
3. การริเริ่มสรางสรรค (Initiative) 

ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Situational Theories of Leadership)
ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่มีความสลับซับซอนที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธทางสังคม 

โดยมีผลกระทบมาจากปจจัยแวดลอมตางๆ ซึ่งรวมเรียกวา สถานการณ (Situation) ที่ประกอบดวย 
ลักษณะของผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของงานที่ตองปฏิบัติ และธรรมชาติขององคการ มีทฤษฎีภาวะ
ผูนําหลายทฤษฎีซึ่งใหความสําคัญของสถานการณ ดังจะกลาวเปนตัวอยางเพียง 2 ทฤษฎี ไดแก
ทฤษฎีสถานการณของฟดเลอร และทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย 
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1. ทฤษฎีสถานการณของฟดเลอร (Fiedler Contingency Theory)
แมจะมีนักวิชาการหลายคนที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําที่เกี่ยวของกับสถานการณก็ตาม 

แตบุคคลแรกที่ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางที่สุด ไดแก  ฟดเลอร ซึ่งเรียกวา ทฤษฎีสถานการณ
ของฟดเลอร ซึ่งประกอบดวยหลักการสําคัญอยู 3 ประการ ไดแก 

   1. แบบภาวะผูนําถูกกําหนดโดยระบบแรงจูงใจของผูนํา
   2. การควบคุมสถานการณขึ้นอยูกับสามปจจัย คือ บรรยากาศของกลุม โครงสรางของงาน 

และอํานาจในตําแหนงของผูนํา
   3. ประสิทธิผลของกลุมขึ้นอยูกับการจับคู (Matching) ที่เหมาะสม ระหวางแบบภาวะผูนํา

กับการควบคุมสถานการณ
1. แบบภาวะผูนํา (Leadership style) 

จากผลการศึกษายาวนานทําใหฟดเลอรเชื่อวา ผูนําจะมีบทบาทภาวะผูนําเปนแบบใดแบบ
หนึ่ง ไดแก แบบภาวะผูนําที่มุงงาน (Task-oriented leadership) หรือแบบภาวะผูนําที่มุงความสัมพันธ 
(Relationship-oriented leadership) ซึ่งสามารถวัดจากบุคลิกภาพและแรงจูงใจของผูนั้น โดยฟดเลอร
ไดพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพฉบับยอขึ้น เรียกวา “แบบวัดเพื่อนรวมงานที่พึงประสงคนอยที่สุด” 
(Least Preferred Co-Worker scale) หรือเรียกยอ ๆ วา แบบวัดแอลพีซี (LPC) ซึ่งเปนการวัดที่มี
ลักษณะของการจําแนกความหมาย ซึ่งประกอบขึ้นดวยคําคุณศัพทที่มีความหมายตรงกันขามจํานวน 
18 คู แตละคูแบงออกเปน 8 ชวงคะแนน ดังตัวอยาง

นาพึงพอใจ 8 7 6 5 4 3 2 1 ไมนาพึงพอใจ
เปนมิตร 8 7 6 5 4 3 2 1 ไมเปนมิตร
ไมยอมรับ 1 2 3 4 5 6 7 8 ยอมรับ
เครียด 1 2 3 4 5 6 7 8 ผอนคลาย

                                                                        ฯลฯ

คะแนนแอลพีซีที่ไดจะเปนเครื่องบงชี้แบบภาวะผูนํา กลาวคือ ถาผูตอบไดคะแนนแอลพีซีต่ํา 
แสดงวา ผูนั้นเปนบุคคลที่มีแรงจูงใจมุงงาน (Task-motivated) แตถาไดคะแนนแอลพีซีสูงก็แสดงวา
ผูตอบมีแรงจูงใจมุงความสัมพันธ (Relationship-motivated)

2. การควบคุมสถานการณ (Situation control)
ฟดเลอรไดกําหนดใหสถานการณประกอบดวย 3 ตัวแปร ไดแก ความสัมพันธระหวางผูนํากับ

สมาชิก โครงสรางของงาน และอํานาจในตําแหนง 
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   2.1 ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-member relations) ไดแก ระดับของการ
ใหความนับถือ ความเชื่อมั่น และความไววางใจที่ผูตามมีตอผูนํา ซึ่งสะทอนถึงการยอมรับในตัวผูนํา

   2.2 โครงสรางของงาน (Task structure) กลาวคือ งานที่มีโครงสรางชัดเจน ตองระบุภารกิจ
ชัดเจน มีวิธีทํางานเพียงวิธีเดียว มีวิธีแกปญหาที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบไดทุกขั้นตอนโดยแตละ
คนรูบทบาทหนาที่แนนอนวาตองทําอะไร ทําดวยวิธีใด เปนตน ตรงกันขามกรณีที่โครงสรางของ
งานไมชัดเจน ไดแก งานมีเปาหมายคลุมเครือ มีวิธีทํางานไดหลายวิธี ขาดวิธีแกปญหาที่แนนอน ขาด
ขอมูลปอนกลับ ความไมชัดเจนเหลานี้จึงยากตอการปฏิบัติงานของทั้งผูนําและผูตาม ดังนั้นถา
โครงสรางงานชัดเจน ผูนํายอมสามารถควบคุมทิศทางการทํางานของกลุมไดงายขึ้น

   2.3 อํานาจในตําแหนง (Position power) หมายถึง อํานาจที่มากับตําแหนงที่ผูดํารงอยูอยาง
เปนทางการ ซึ่งสามารถดูไดจากการที่ผูนั้นมีอํานาจเบ็ดเสร็จในการใหคุณใหโทษดวยตนเอง หรือ
ตองเสนอการใหคุณใหโทษแกลูกนองตอผูบังคับบัญชาของตน หรือสามารถเสนอแนะการโยกยาย 
แตงตั้งการดํารงตําแหนงของลูกนองตอผูบังคับบัญชาของตนไดมากเพียงไร สิ่งเหลานี้บงชี้ถึงอํานาจ
ในตําแหนง

ฟดเลอรไดนําองคประกอบในการควบคุมสถานการณทั้ง 3 ดาน แตละดานแบงเปน ดี กับไม
ดี รวมเปน 6 ดาน ดังนี้

- ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกแบงเปน ดี กับ ไมดี
- โครงสรางของาน แบงเปน ชัดเจน กับ ไมชัดเจน
- อํานาจในตําแหนง แบงเปน มาก กับ นอย
3. ความสอดคลองระหวางแบบภาวะผูนํากับสถานการณ ในการหาคําตอบวาภาวะผูนําแบบ

ใดจะมีประสิทธิผลในสถานการณใดนั้น ฟดเลอรไดรวบรวมขอมูลจากการศึกษาไมนอยกวา 800 
กลุมในชวงเวลากวา 10 ป โดยแตละกลุมจะหาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํากับประสิทธิผล
ของกลุม จากนั้นนํามาเขียนเปนกราฟโดยใชมัธยฐาน (Median) ของคาสหสัมพันธในแตละ
สถานการณ ซึ่งปรากฏดังภาพที่ 2 ดังนี้
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ภาพที่ 2: สรุปตัวแบบการวิจัยตามสถานการณของฟดเลอร 
ที่มา : สุเทพ พงศศรีวัฒน. (2545). ภาวะผูนํา: ทฤษฎีและปฏิบัติ. กรุงเทพฯ : บุคสลิงค

   จากแผนภาพดังกลาวแสดงใหเห็นวาความเหมาะสมของแบบภาวะผูนําที่ทําใหกลุมมี
ประสิทธิผลสูงสุดขึ้นอยูกับสถานการณที่เอื้อตอผูนํา หรือสถานการณที่งาย-ยากตอการควบคุมหรือ
ปกครอง จากผลการวิจัย ฟดเลอรจึงสรุปสาระสําคัญของทฤษฎีสถานการณของเขาไวดังนี้

   1. ในสถานการณที่ตองควบคุมมาก ผูนําแบบมุงงาน (มีแอลพีซีต่ํา) จะมีประสิทธิผลสูง
กวาผูนําแบบมุงความสัมพันธ

   2. ในสถานการณที่ตองควบคุมปานกลาง ผูนําแบบมุงสัมพันธ (หรือมีแอลพีซีสูง) จะมี
ประสิทธิผลสูงกวาผูนําแบบมุงงาน

   3. ในสถานการณที่ควบคุมนอย ผูนําแบบมุงงาน (มีแอลพีซีต่ํา) จะมีประสิทธิผลสูงกวา 
ผูนําแบบมุงความสัมพันธ
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2. ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path - Goal Theory)
   โดยทฤษฎีวิถีทางเปาหมายนี้ ความรับผิดชอบของผูนําก็คือ การเพิ่มแรงจูงใจใหแกผูตาม

ใหสามารถบรรลุไดทั้งเปาหมายสวนตนและเปาหมายขององคการในขณะเดียวกันซึ่งผูนําสามารถ
เพิ่มแรงจูงใจ แกผูตามไดดวยวิธีใดวิธีหนึ่งในสองวิธีตอไปนี้

   1. ทําใหวิถีทางที่ผูตามจะไดรับรางวัลตอบแทนใหมีความชัดเจน (Path clarification) ซึ่ง
ไดแกการที่ผูนําทําความตกลงที่ชัดเจนกับผูตามเพื่อกําหนดพฤติกรรมหรือวิธีการทํางานใหสําเร็จ
แลว จะไดรับรางวัลตอบแทนจากองคการอยางไร

   2. ใชการเพิ่มปริมาณรางวัล (Increase rewards) ที่ผูตามยอมรับในคุณคาและมีความ
ตองการซึ่งไดแก การที่ผูนําพูดคุยกับผูตามเพื่อจะไดทราบวา รางวัลอะไรที่ผูตามถือวาสําคัญแกตน 
กลาวคือ ผูตามตองการรางวัลที่เปนแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานเองหรือ ตองการรางวัลที่เปน
แรงจูงใจจากภายนอก เชน การขึ้นเงินเดือน หรือการเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานสูงขึ้น เปนตน

   ภารกิจของผูนําในการเพิ่มผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานและการทําความชัดเจนตอ
วิถีทางที่ผูตามสามารถปฏิบัติเพื่อใหสําเร็จและไดรับรางวัลผลตอบแทนจากงานสําเร็จนั้น ผูนํามี
บทบาทตอการเพิ่มแรงจูงใจใหแกผูตามในทฤษฎี วิถีทาง-เปาหมาย

   กลาวโดยยอ ทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายเปนทฤษฎีที่ใชอธิบายวา ผูนําจะสามารถชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาใหเดินไปตามวิถีทางเพื่อไปสูเปาหมาย โดยผูนําเลือกใชพฤติกรรมที่เห็นวา
เหมาะสมที่สุดกับความตองการของผูใตบังคับบัญชาและสถานการณการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
นั้น ซึ่งผูนําจะเลือกใชแบบภาวะผูนํา (Leadership Style) ที่เหมาะสมที่สามารถเพิ่มความคาดหวังใน
ความสําเร็จและความพึงพอใจในงานแกผูใตบังคับบัญชา

3. พฤติกรรมผูนํา (Leader Behavior)
   เฮาสและมิทเชลล (House & Mitchell) แบงประเภทพฤติกรรมของผูนําตามทฤษฎีวิถีทาง 

– เปาหมาย ออกเปน 4 ประเภท แตละประเภทแทนไดดวยแบบภาวะผูนํา (leadership style) ไดแก 
ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน และภาวะผูนํา
แบบใหมีสวนรวม

   1. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive leadership) เปนภาวะผูนําที่คลายกับพฤติกรรมมุง
มิตรสัมพันธ (Consideration behavior) ของผูนําจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทที่เคย
กลาวมาแลว กลาวคือ ผูนําใหการสนับสนุนและมีพฤติกรรมที่เปนมิตรที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถ
เขาถึงไดงายเปนผูนําที่ใสใจในสวัสดิการความเปนอยูและความตองการในฐานะความเปนมนุษยของ
ผูใตบังคับ บัญชาผูนําจะแสดงพฤติกรรมใหการสนับสนุนในการสรางบรรยากาศที่ดีของการทํางาน
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ของผูใตบังคับ บัญชารวมทั้งใหการปฏิบัติอยางเสมอภาคและใหการนับถือตอศักดิ์ศรีของ
ผูใตบังคับบัญชา

   2. ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive leadership) เปนภาวะผูนําที่คลายกับพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงกิจสัมพันธ (Initiating leadership) ของการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทเปนพฤติกรรม
ของผูนําที่ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ดวยการใชคําสั่งเกี่ยวกับการทํางาน รวมทั้งแจงความคาดหวัง
ใหทราบ บอกถึงวิธีทํางาน ตลอดจนกําหนดเวลาทํางานสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชาทราบ ผูนําแบบสั่ง
การจะกําหนดมาตรฐานของการทํางานพรอมกับกฎระเบียบตาง ๆ ที่ชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชา

   3. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achievement – oriented Leadership) เปน
พฤติกรรมที่ผูนํากําหนดเปาหมายที่ทาทาย สรางความมีมาตรฐานดานความเปนเลิศสูง (High 
standard of excellence) แกผูใตบังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง รวมทั้งการตั้งความคาดหวังตอผูใตบังคับบัญชาดวยการแสดงความมั่นใจวา
ผูใตบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงไดสําเร็จ

   4. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative leadership) เปนผูนําที่แสดงพฤติกรรมตอ 
ผูใตบังคับบัญชาดวยการขอคําปรึกษากอนที่จะตัดสินใจ รวมถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการขอความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีการประชุมกับผูใตบังคับบัญชา
ในที่ทํางานบอยๆ ผูนําแบบใหมีสวนรวมจะกระตุนใหเกิดการอภิปรายของกลุมและเขียน
ขอเสนอแนะตาง ๆ ขึ้นในที่ทํางาน 

เฮาสและมิทเชลล (House & Mitchell) กลาววา ผูนําอาจใชแบบผูนําแบบใดแบบหนึ่งหรือ
หลายแบบกับผูใตบังคับบัญชา และในสถานการณตาง ๆ ก็ได ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย จึงมิใชทฤษฎี
แนวคิดแบบคุณลักษณะ (Trait approach) ที่เชื่อวาผูนํามีแบบภาวะผูนําที่แนนอนตายตัวเพียงแบบ
เดียวเทานั้น แตผูนําจะตองปรับแบบภาวะผูนําของตนใหเขากับสถานการณและความตองการดาน
แรงจูงใจของผูใต บังคับบัญชา กลาวคือ ถาผูใตบังคับบัญชาตองการภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวมใน
ชวงหนึ่งของการทํางาน แตอีกชวงหนึ่งอาจตองการภาวะผูนําแบบสั่งการแทน ผูนําตองสามารถ
เปลี่ยนแบบภาวะผูนําของตนไดตามตองการ โดยสรุปก็คือ สถานการณที่แตกตางกันยอมตองการ
พฤติกรรมแบบผูนําที่ตางกัน นอกจากนี้ในบางเหตุการณผูนําอาจจําเปนตองใชการผสมของแบบ
ภาวะผูนํา ตาง ๆ เขาดวยกันอยางเหมาะสมมากกวาการเลือกใชแตแบบภาวะผูนําเดิมอยูตลอดเวลา

4.  ทฤษฎีภาวะผูนําใหมเชิงเสนหา (Neocharismatic Theories)
เปนกลุมของทฤษฎีภาวะผูนําลาสุดที่ใหความสําคัญดานคุณลักษณะของผูนําที่เปนความสามารถ

พิเศษหรือความมีเสนหา (Charisma) เฉพาะบุคคลซึ่งเปนแนวคิดภาวะผูนําเชิงวีรบุรุษ (Heroic 
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leadership) ไดแก ทฤษฎีภาวะผูนําที่ถูกกลาวขานมากในปจจุบัน ภายใตชื่อตาง ๆ เชน ภาวะผูนําโดย
เสนหา (Charismatic leadership) ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) ภาวะผูนําเชิง
วิสัยทัศน (Visionary leadership) ภาวะผูนําเชิงศีลธรรม (Moral leadership) เปนตน ในที่นี้จะกลาว
เพียง 2 ทฤษฎีโดยละเอียดดังนี้

ภาวะผูนําโดยเสนหา (Charismatic Leadership) เปนทฤษฎีที่กลาวถึง ผูนําอีกประเภทหนึ่งที่
เกิดขึ้นจากการไดรับการยอมรับยกยองอยางสูงจากลูกนองหรือบุคคลทั่วไป เนื่องจากบุคคลผูนั้นมี
คุณสมบัติพิเศษที่เหนือกวาคนทั่วไป ตัวอยางเชน มหาตมะ คานธี ผูนําที่อุทิศตนในการตอสูเพื่อเอก
ราชของอินเดีย มาติน ลูเธอร  คิง ผูนําในการตอสูเพื่อสิทธิที่เทาเทียมกันของมนุษยเปนตน บุคคล
เหลานี้เปนผูนําเนื่องจากการแสดงพฤติกรรมที่เปนแบบอยางในดานคุณงามความดีและการเสียสละ
อุทิศตนเพื่อคนอื่นและสวนรวม ทําใหคนอื่นเกิดความยกยองชื่นชมพรอมที่จะเชื่อฟงและปฏิบัติตาม 
ทําใหผูนั้นมีอํานาจพระคุณซึ่งมีอิทธิพลตอผูอื่น ในที่นี้ขอเรียกวา “อํานาจโดยเสนหา” (Charisma) 
และเรียกผูนําประเภทนี้วา “ผูนําโดยเสนหา” (Charismatic leaders)

การยอมรับในความเปนผูนํา และการมีอํานาจโดยเสนหาดังกลาวจึงเกิดจากผูตามมีตอตัว
ผูนําคนนั้น โดยผูตามจะแสดงพฤติกรรมและความรูสึกใหสามารถสังเกตและเห็นไดใน 9 ประการ
ตอไปนี้

1. มั่นใจวา ความคิดหรือความเชื่อของผูนําคือสิ่งที่ถูกตอง
2. มีความเชื่อที่คลายกับผูนํา
3. แสดงการยอมรับตอผูนําโดยปราศจากขอสงสัยใด ๆ 
4. แสดงการใหความรักและพึงพอใจตอผูนํา
5. เต็มใจที่จะเคารพเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งของผูนํา
6. พยายามลอกเลียนแบบและเอาอยางผูนํา
7. มีความรูสึกรวมกับผูนําในการปฏิบัติภารกิจ
8. พยายามยกระดับเปาหมายของกลุมหรือองคการใหสูงขึ้น
9.รูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุมและใหความรวมมือชวยใหงานหรือองคการบรรลุเปาหมาย
ในสวนของตัวผูนําโดยเสนหานั้น ผลการศึกษาของคองเกอรและคานันโก (Conger &

Kanungo, 1998) ไดสรุปเปรียบเทียบพฤติกรรมผูนําโดยเสนหากับผูนําที่มิใชผูนําโดยเสนหา ดัง
ตารางตอไปนี้
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ตารางที่ 2:  แสดงพฤติกรรมของผูนําโดยเสนหากับผูนํามิใชผูนําโดยเสนหา (Charismatic 
                 and non-charismatic leaders behaviors)

ลักษณะของพฤติกรรม ผูนําโดยเสนหา
Charismatic Leaders

ผูนําที่มิใชผูนําโดยเสนหา
Non-Charismatic Leaders

1. การดํารงสถานภาพ (Status 
quo)

2. เปาหมายอนาคต (Future goal)
3. การสรางความรักชอบพอ 
(Likeableness)

4. การสรางความนาไววางใจ  
(Trustworthy)

5. ความเชี่ยวชาญ   (Expertise)

6.พฤติกรรมทั่วไป (Behavior)

1. ไมยึดติดในสถานภาพเดิมแตตองการ
แสวงหาการเปลี่ยนแปลงใหม
2. มีวิสัยทัศนอนาคตเชิงอุดมการณ
ที่แตกตางจากสภาพเดิมมาก
3.สรางมุมมองและแนวคิดตอวิสัยทัศนเชิง
อุดมการณรวมกับลูกนองทําใหลูกนองรัก
ชื่นชมศรัทธาตอหัวหนาและอยาก
เลียนแบบอยางตามหัวหนา
4. แสดงออกดวยพฤติกรรมเสียสละแม
ประโยชนตนเอง แสดงความกลาเสี่ยง
เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายอุดมการณ
ที่วางไว
5.เชี่ยวชาญในการสรางทางเลือกหรือวิธี
ใหมที่ตางจากเดิม โดยพยายามเอาชนะ
อุปสรรค เชน กฎระเบียบตาง ๆ
6. ทาทายคานิยม ปทัสถานเดิมเพื่อให
คนหาสิ่งที่ดีกวา และนําไป

1.พอใจสถานภาพเดิม พยายาม
ปกปองและคงสถานภาพเดิม
ตอไป
2.เปาหมายอนาคตตองไมแตกตาง
จากเดิมนัก
3.ใชแนวคิดและมุมมองตองาน
รวมกับลูกนองทําใหลูกนองรกั
และพึงพอใจตน
4. ใชการชักชวนใหลกูนอง
เสียสละ เพื่อสวนรวม

5. เชี่ยวชาญในการใชวิธีการเดิม 
ภายใตกรอบระเบียบขอบังคับ
ตาง ๆ ที่มีอยูแลว
6. คอนขางอนุรักษนิยม ยึดมั่นตอ
คานิยมและปทัสถานเดิม

ที่มา : Conger, J.A,& Kanungo, R.N. (1998). Charismatic leadership in organizations. Thousand 
          Oaks, CA : Sage.

อยางไรก็ตาม กระบวนการที่ผูนําโดยเสนหาใชในการทําใหผูตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธา
และเกิดความผูกพันขึ้นนั้น ยังเปนเรื่องที่ไมสามารถอธิบายไดชัดเจนนัก แตก็มีแนวโนมที่พอเชื่อ
ไดวา ความรูสึกผูกพันของผูตามจะเพิ่มขึ้นถาผูนําสามารถทําใหวิสัยทัศนมีความชัดเจน สามารถ
เขาใจไดงายจนผูตามรูสึกมั่นใจวาทําไดสําเร็จจริง ผูนําที่ริเริ่มกลยุทธใหมๆ จึงมีความเสี่ยงตอ
ความสําเร็จคอนขางมาก แตเมื่อกลยุทธนั้นประสบความสําเร็จได ก็จะยิ่งเพิ่มลักษณะความเสนหา
ใหแกตัวผูนํายิ่งขึ้นและเพิ่มความสําเร็จขององคการตามไปดวย

ผูนําโดยเสนหาสามารถมีอิทธิพลที่กระทบตอองคการอยางมหาศาล โดยไมจําเปนตองเปน
ผลกระทบดานบวกเสมอไป ดังตัวอยางของผูประกอบการที่สามารถนําพาบริษัทไปสูความรุงเรือง
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มากได แตตอมาดวยความหลงตนเองกับความสําเร็จมากเกินไปจนเกิดพฤติกรรมเผด็จการหลง
อํานาจไมฟง คนอื่น สุดทายทําใหบริษัทพบความหายนะในเวลาตอมา การที่ผูนําโดยเสนหามี
พฤติกรรมหลงอํานาจดังกลาว จะแสดงออกดวยการควบคุมกํากับ ครอบงํา ใชอารมณกับผูตาม ขาด
ความรูสึกที่ไวตอความตองการของผูอื่น และชอบปกปองตนเอง บางครั้งผูนําโดยเสนหาเชิงลบ อาจ
แสดงพฤติกรรมหนาฉากเสมือนเปนผูเสียสละที่คอยกระตุนสนับสนุนการทํางานของผูตามไปสู
อุดมการณขององคการ แตมีพฤติกรรมซอนเรนอยูเบื้องหลังก็คือเพื่อใหไดประโยชนสวนตนเปน
สําคัญ สวนผูนําโดยเสนหา เชิงบวก จะแสดงการเสียสละอยางบริสุทธิ์ใจในการสนับสนุนการ
ดําเนินงานทั้งหลายใหไปสูวิสัยทัศนขององคการอยางแทจริง ในขณะเดียวกันก็จะคอยเอาใจใสไม
ละเลยที่จะตอบสนองความตองการสวนบุคคลของผูตามควบคูไปดวย

5. ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership)
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มีการศึกษาวิจัยมากในชวงตั้งแตทศวรรษ 1980 เปนตนมาไดแก 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) จากชื่อของทฤษฎีนี้ไดบงบอกถึง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพในตัวบุคคล โดยผูนําจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่อง
คานิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมองการณไกลไปในอนาคต ผูนําเปลี่ยนสภาพจะใหความสําคัญ
ตอการประเมินเพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม แลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความ
ตองการและปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย โดยสาระของทฤษฎีแลว ภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพจะกวางขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผูนําโดยเสนหา (Charismatic leadership) 
ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary leadership) รวมทั้งภาวะผูนําเชิงวัฒนธรรม (Cultural leadership) 
ดวย

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่สามารถใชในการอธิบายกระบวนการ
อิทธิพลไดอยางกวางขวาง ตั้งแตระดับจุลภาคระหวางผูนํากับผูตามเปนรายบุคคล ไปจนถึงระดับ
มหาภาคระหวางผูนํากับบุคลากรทั้งองคการ ตลอดจนทั้งระบบวัฒนธรรม แมวาโดยบทบาทหลัก
ของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพคือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ขึ้นในองคการก็ตาม แตตลอดเสนทาง
ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ผูนํากับผูตามจะผูกพันตอกันอยางมั่นคง ทฤษฎีภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพไดรับการยอมรับวามีความสอดคลองกับสถานการณของโลกในยุคที่มีความ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยูตลอดเวลามากทฤษฎีหนึ่งในปจจุบัน 

เบอรน (Burns, 1978) เปนบุคคลแรกที่นําเสนอมโนทัศนเกี่ยวกับภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพใน
ผลงานวิจัยเรื่องผูนําทางการเมืองของตน โดยเบอรนอธิบายภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพวา“เปน
กระบวนการที่ทั้งผูนําและผูตามตางชวยยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันให
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สูงขึ้น” ผูนําดังกลาวจะหาวิธีการยกระดับจิตใจของผูตามดวยการดึงดูดความสนใจมาสูอุดมการณ
และคานิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และความมี
มนุษยธรรม เปนตน และพนจากสิ่งชั่วชาทางอารมณ เชน ความกลัว ความโลภ ความอิจฉาริษยาหรือ
ความเกลียดชัง เปนตน ผูตามจะถูกยกระดับความคิดจาก “ทําพอแควันนี้” ไปสู “ทําเพื่อความดีงามที่
ดีกวาของพรุงนี้” ตามแนวคิดของเบอรนใครก็ไดในองคการจะอยูในตําแหนงหรืออยูในองคการแบบ
ใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพไดทั้งสิ้น โดยสามารถมีอิทธิพลตอเพื่อน
รวมงาน ตอผูบังคับบัญชาหรือตอผูอยูใตบังคับบัญชาก็ได และทั้งสามารถเกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน
ของบุคคลทั่วไปก็ได  เบอรนยังอธิบายถึงความแตกตางระหวางผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
(Transformational leaders) กับผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leaders) โดยที่ผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนจะจูงใจผูตามของตน ดวยการดึงดูดความสนใจใหมาอยูที่ผลประโยชนสวนตัว 
ยกตัวอยางเชน ผูนําทางการเมืองเสนอขอ แลกเปลี่ยนกับผูอื่นวา จะใหงานใหตําแหนง เงินอุดหนุน 
หรือใหผลตอบแทนจากสัมปทานของรัฐ แกหัวคะแนนที่ชวยหาเสียงทําใหตนไดรับเลือกตั้ง หรือ
ผูนําบริษัทเสนอขอแลกเปลี่ยนการขึ้นเงินเดือนหรือตําแหนงหนาที่งาน เมื่อลูกนองขยันขันแข็งและมี
ผลงานดีเยี่ยม เปนตน ผูนําแบบแลกเปลี่ยน เกี่ยวของกับเรื่องคานิยมเชนกัน แตเปนคานิยมที่
สอดคลองกับกระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange process) เชน แลกเปลี่ยนอยางเปนธรรม อยาง
ซื่อสัตย อยางมีความรับผิดชอบและคานิยมอื่นที่มี เกี่ยวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยน เปนตน 
(สุเทพ พงศรีวัฒน, 2545)

แบส (Bass, 1985) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพโดยอาศัยพื้นฐานแนวความคิด
ของเบอรน ซึ่งแบงผูนําออกเปน 2 แบบ ดังกลาวแลว โดยแบสใหทัศนะวา ผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional leaders) ใชการใหรางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติตาม สวนผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ (Transformational leaders) นั้นไดใหนิยามในแงผลของผูนําที่กระทบตอผูตามอัน
ไดแก ผูตามใหความไววางใจ มีความรูสึกที่ชื่นชม ใหความจงรักภักดี และความเคารพนับถือตอผูนํา 
จนสามารถสงผลใหเกิดแรงจูงใจทํางานไดผลมากกวาความคาดหวังเดิมที่กําหนดไว โดยแบบอธิบาย
วา ผูนําเปลี่ยนแปลงและจูงใจตอผูตามดวยวิธีการ ดังนี้

1. ทําใหผูตามเกิดตระหนักในความสําคัญของผลงานที่เกิดขึ้น
2. โนมนาวจิตใจของผูตามใหเปลี่ยนจากการยึดในผลประโยชนของตนเอง มาเปนการ

เห็นแกประโยชนสวนรวมขององคการและหมูคณะแทน
3. กระตุนใหผูตามยกระดับของความตองการที่สูงขึ้นกวาเดิม (Higher order needs) แมวา

กระบวนการอิทธิพลที่เกิดจากภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะยังไมสามารถอธิบายไดชัดเจนก็ตาม แต
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ทฤษฎีนี้ก็เชื่อวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะสงเสริมแรงจูงใจและผลงานของผูตามไดมากกวา 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน

1.1 ขอแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับภาวะผูนําโดยเสนหา แบสมีความเห็น
วา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีลักษณะเดนที่ตางไปจากภาวะผูนําโดยเสนหาอยูหลายประการ แบส
(Bass, 1985) กลาวคือ ความเสนหา (Charisma) เปนเพียงองคประกอบหนึ่งที่จําเปนของภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพเทานั้น และโดยลําพังทฤษฎีภาวะผูนําโดยเสนหาเองนั้น ยังไมมีความสามารถ
พอที่จะกอใหเกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงขึ้นได ทั้งนี้แมวาผูตามจะชื่นชมศรัทธา ลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมและบุคลิกภาพของผูนําโดยเสนหาแลวก็ตามแตยังไมเกิดแรงจูงใจที่สูงพอที่จะเปลี่ยน
ความติดยึดจากผลประโยชนตนเอง ไปเปนการเห็นแกประโยชนของสวนรวมซึ่งคอนขางมีลักษณะ
เปนนามธรรมไดแตอยางใด สิ่งที่ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเหมือนกับผูนําโดยเสนหาก็คือ การมี
อิทธิพลตอผูตามดวยการปลุกเราดานอารมณและใหเกิดการลอกเลียนแบบอยางของผูนํา รวมทั้งการ
พยายามเปลี่ยนแปลงผูตามโดยผูนําทําหนาที่เปนครู พี่เลี้ยง ผูฝกสอนที่คอยดูแลและแนะนําแกผูตาม 
ทั้งนี้ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะใชวิธีการยกระดับผูตามดวยการมอบอํานาจความรับผิดชอบการ
ตัดสินใจ (Empower) แกผูตาม ในขณะที่ผูนําโดยเสนหาสวนใหญวิธีการที่ใชทําใหผูตามออนแอลง
โดยถูกสอนใหคอยการพึ่งพาและถูกหลอหลอมซึมซับใหจงรักภักดีตอผูนํามากกวาการยึดมั่นตอ
อุดมการณขององคการ

ในทัศนะของแบส ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพพบไดทั่วไปในองคการไมวาแบบใดและไมวา
ระดับตําแหนงใด ในทางตรงกันขาม ผูนําโดยเสนหาเปนสิ่งที่หายากมักจะพบไดในภาวะที่องคการ
ตึงเครียดเนื่องมาจากอํานาจที่เปนทางการไมสามารถใชเพื่อแกปญหาวิกฤติที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะ
ปญหาที่บอนทําลายตอประเพณีความเชื่อและคานิยมดีงามของสวนรวม ผูคนสวนใหญจะออกมา 
ถามหาผูนําโดยเสนหาใหชวยแกปญหาเฉพาะหนาดังกลาว อยางไรก็ตามความเสนหาเปนสิ่งที่มีสอง
ขั้วที่อยูสุดทั้งสองขาง ดังจะเห็นไดจากผูนําโดยเสนหาจะมีทั้งกลุมคนที่รักมาก และกลุมคนที่เกลียด
ชังมากเชนกัน และนี่คือสาเหตุวาทําไมผูนําโดยเสนหาจึงมักถูกลอบปลงชีวิต ในขณะที่กรณีเชนนี้
เกิดขึ้นกับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนอยมาก

   1.2 พฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transformational 
and transactional behaviors) พฤติกรรมของผูนําตามทฤษฎีของแบส ดังไดกลาวมาแลวแบงออกเปน 
2 แบบใหญ ๆ ไดแก พฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ กับพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
โดยผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีพฤติกรรมอยู 4 องคประกอบ และผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีพฤติกรรมอยู 3 
องคประกอบโดยแบสเห็นวาแมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
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อยางเดนชัด แตโดยกระบวนการแลวไมสามารถที่จะแยกจากกันไดอยางแทจริงโดยเขายอมรับวา 
ผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําไดทั้งสองแบบในเวลาและสถานการณที่ตางกัน

ตารางที่ 3: พฤติกรรมแบบเปลี่ยนสภาพและพฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน

พฤติกรรมแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Behaviors)
- อิทธิพลดานอุดมการณ (Idealized influence)
- การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized consideration)
- การจูงใจดานแรงดลใจ (Inspirational motivation)
- การกระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation)

พฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน (Transactional   Behaviors)
- การใหรางวัลตามสถานการณ  (Contingent rewards)
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception)
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception)
- ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership)

ที่มา : Northouse, P.G . (2001). Leadership : Theory and practice (2nd ed). Orlando : The 
          Dryden Press.

 เมื่อแรกเริ่มเสนอทฤษฎีใหม ๆ แบส (Bass, 1985) ไดระบุพฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพไวเพียง 3 องคประกอบไดแก ความเสนหา (Charisma) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual 
stimulation) และการมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individual consideration) เทานั้น ความเสนหา 
(บางทีเรียกวา อิทธิพลดานอุดมการณ (Idealized influence) คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุน
ความรูสึกดานอารมณของผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูนํา การกระตุนการ
ใชปญญา คือพฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจตอปญหาไดดี จนสามารถทําใหผูตามมอง
ปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนไดเอง สวนการมุงความสัมพันธเปนรายคน เปนพฤติกรรม
ของผูนําที่เกี่ยวกับการใหการสนับสนุนการกระตุนใหกําลังใจและการเปนพี่เลี้ยงสอนแนะแกผูตาม 
ตอมาทฤษฎีของแบสไดปรับปรุงใหม แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990) จึงเพิ่มพฤติกรรม
ของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพอีกหนึ่งองคประกอบ คือ การจูงใจดานแรงดลใจ (Inspirational 
motivation) ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่เกี่ยวกับการสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสูวิสัยทัศน โดยการใช
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สัญลักษณเพื่อใหเกิดการใชความพยายามสูงขึ้นของผูตาม และการที่ผูนําแสดงแบบอยางของ
พฤติกรรมแกผูตาม เปนตน พฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพทั้งสี่องคประกอบดังกลาว ตางมี
ความสัมพันธตอกัน และมีปฏิสัมพันธรวมกันในการกอใหเกิดอิทธิพลใหมีการเปลี่ยนแปลงขึ้นแกผู
ตาม

สวนพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยนนั้น ในระยะแรกของทฤษฎี แบส (Bass)ไดระบุ
พฤติกรรมไวเพียง 2 องคประกอบ ไดแก การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) กับ การ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception) การใหรางวัลตาม สถานการณ 
หมายถึง พฤติกรรมของผูนําในการกําหนดความชัดเจนของงานที่เปนเกณฑที่สมควรไดรับรางวัล
และใชเปนเครื่องจูงใจแกผูตาม สวนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่ใช
การลงโทษตามสถานการณเพื่อใหผูตามเกิดการปรับปรุงแกไขในกรณีผลงานเบี่ยงเบนไปจาก
มาตรฐานที่กําหนด แตเมื่อมีการปรับปรุงทฤษฎีใหม แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990 ) ได
เพิ่มพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยนอีก 2 องคประกอบ ไดแก การบริหารแบบวางเฉย เชิงรุก 
(Active management by exception) ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่เกี่ยวกับการเขาไปติดตามตรวจสอบ
ผูตามแลวดําเนินการแกไขเพื่อใหแนใจวางานที่สําเร็จออกมานั้นมีประสิทธิผล สวนอีกองคประกอบ
หนึ่งคือ การบริหารแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire) เปนพฤติกรรมของผูนําที่ไมใหความสนใจ
ใด ๆ ไมวาดานงานหรือดานคน (เชนไมเอาใจใสดูแลชวยเหลือ ไมรับรูปญหา ไมสนใจความตองการ
ของลูกนอง) มีลักษณะปลอยใหทุกอยางเกิดขึ้นและเปนไปตามยถากรรมเหมือนไมมีผูนํา ดวยเหตุนี้
นักวิชาการบางคนจึงไมนับการบริหารแบบปลอยตามสบายวา เปนการบริหารหรือเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
(Non-leadership) กรณีนี้ทําใหพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่เกี่ยวของจริงเพียง 3 
องคประกอบเทานั้น และสรุปเปรียบเทียบขอแตกตางระหวางผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับผูนํา
แลกเปลี่ยนดังภาพ
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ภาพที่ 3: รูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
ที่มา : Northouse, P.G . (2001). Leadership : Theory and practice (2nd ed). Orlando : The 
          Dryden Press.

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
Transactional Leadership

องคประกอบที่ 5
-การใหรางวัลตามสถานการณ
(Contingent Reward)

องคประกอบที่ 6
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก
(Active Management by Exception)

องคประกอบที่ 7
-การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ
(Passive Management by 
Exception)

ขาดภาวะผูนํา
Non-Leadership

องคประกอบที่ 8
- การบริหารแบบปลอยตามสบาย

(Laissez – Faire)
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ตารางที่ 4: เปรียบเทียบขอแตกตางระหวางผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับผูนําแบบแลกเปลี่ยน

คุณลักษณะ ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ผูนําแบบแลกเปลี่ยน
-  แนวทาง
-  การปฏิสัมพันธ

-  การใชอิทธิพล

-  การจูงใจโดยใช

-  ใช
-  คานิยม

-  การสื่อสาร

-  มุงสู
-  เปน
-  ผลที่เกิดคือ
-  บทบาท
-  งานหลัก

-  กรอบเวลา
-  บริบทความคิด
-  ทิศทางหลัก

-  วิธีการ

-  ริเริ่มสิ่งใหม 
-  มุงความสัมพันธสวนบุคคลกับสมาชิกกลุม
- ทั้งภายในและภายนอกขอบเขตโครงสราง
หนวยงาน
-  กิจกรรมสรางกําลังใจ (เชิงอารมณให
การแนะนํา)
-  อํานาจอิทธิพล
-  ความรวมมือ เอกภาพ ความเสมอภาค 
ความยุติธรรม และเปนธรรม รวมทั้ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
-  ทางตรงและทางออม แตงานที่มอบ
หมายซ้ําซอนและขาดความชัดเจน
-  ผลปลายทาง (Ends)
-  นักปรัชญา
-  การเปลี่ยนแปลง
-  ใหอิสระในการคิด
-  การใหความหมายและการสื่อสารแก
เปาหมาย การสรางแรงจูงใจ
-  มองอนาคต
-  ระดับสากล
-  แสวงหาสิ่งใหม วิธีการใหม
-  การเปลี่ยนแปลง
-  ใชการนํา (Leading)

-  รักษาสมดุลของงานที่ทําอยู
-  ยึดบทบาทตามหนาที่กําหนด

-  ภายในกลุมที่กําหนด

-  อํานาจทางการและกลไก

-  การควบคุม
-  การประสานงาน ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล

-  ใหความชัดเจนตอทิศทางงานที่
มอบหมายในเชิงรูปธรรม
-  แนวทาง (Means)
-  นักเทคโนโลยี
-  การแลกเปลี่ยน
-  ใหทําตามระบุ
-  นําเปาหมายสูการปฏิบัติ เปนผูสอน
งาน และเปนกรรมการตัดสิน
-  มองปจจุบัน
-  ระดับทองถิ่น
-  การรักษาสภาพเดิม
-  ความมั่นคง
-  การใชการจัดการ (Managing)

ที่มา : Yukl, G.A. (1998). A new taxonomy for integrating diverse perspectives on managerial 
           behavior. In Leadership in Organizations (4th ed ). Englewood Cliffs, NJ : Prentice – Hall.
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ภาวะผูนําของบริษัทฟลิปส
บริษัทฟสิปสจํากัดดําเนินการทามกลางสภาพแวดลอมที่มีการแขงขันสูง ซึ่งบริษัทตองการ

ความยอดเยี่ยมในทุกๆดาน ดังนั้นคุณภาพของผูนําจึงเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของธุรกิจ ภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลิปสถูกกําหนดขึ้นเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับผูบริหารเพื่อสรางความสําเร็จ
ใหกับบริษัท โดยการระบุถึงความสามารถที่องคกรตองการเพื่อบรรลุเปาหมายทางธุรกิจ ดังนั้นภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลลิปสที่กําหนดขึ้นจึงเปนแนวทางสําหรับการคัดเลือกและพัฒนาบุคลากร 
นอกจากนั้นยังใชเปนแนวทางสําหรับการวัดผลปฏิบัติงานเปรียบเทียบองคกรอื่นอีกดวย

การพิจารณาใชภาวะผูนําของฟลลิปสในกระบวนการพัฒนาบุคคลเปนขั้นตอนที่สําคัญซึ่ง
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมภายในองคกร นั่นคือเกิดรูปแบบการบริหารแบบใหมและ
แตกตางจากรูปแบบเดิมรูปแบบใหมดังกวาคือผูบริหารไมเพียงแตจัดองคกรและเปนผูนําเทานั้นแต
จะตองมีวิสัยทัศนและสามารถสรางแรงบันดาลใจและนําผูอื่นสูการปฏิบัติการระดับโลก ฟลลิปสเชื่อ
วาผูนําแตละคนจะมีคุณสมบัติคลายคลึงกัน ความเปนผูนําไมขึ้นกับหนาที่ วัฒนธรรม หรือเหตุการณ
จําเพาะเจาะจง ภาวะผูนํามีผลตอการสรางผลการปฏิบัติการที่โดดเดน และภาวะผูนําตองสามารถ

ในการกําหนดสิ่งที่ตองการสําหรับภาวะผูนําของฟลลิปสที่ประสบความสําเร็จ ฟลลิปสได
ทําการศึกษาถึงเปาหมายทางธุรกิจ  พิจารณาถึงสิ่งที่ฟลลิปสตองการเหนือกวา และมองไปถึง
วัฒนธรรมองคกรที่ตองการใหเปน อาจกลาวไดวา ฟลลิปสจะกาวไปสูที่ที่เราตองการ (where) โดย
การทราบวาตองมีความสามารถอะไร (what) และตองปฏิบัติตนอยางไรเพื่อสรางความสําเร็จใหกับ
องคกร (how) 

Where การทราบถึงเปาหมายของฟลลิปส โดยที่เปาหมายนั้นตองมีความทาทายและเปน
เปาหมายเชิงกลยุทธ

What การทราบถึงความสามารถ หลักขององคกรคืออะไร ในการที่จะทําใหเราบรรลุ
เปาหมายขององคกร

How การกําหนดภาวะผูนําของฟลลิปสจะทําใหเราทราบวาจะตองประพฤติปฏิบัติอยางไร
เพื่อใหธุรกิจประสบความสําเร็จ

บริษัทฟลลิปสไดกําหนดภาวะผูนําเพื่อแสวงหาผูบริหารและฝกฝนพนักงานเพื่อรองรับใน
ตําแหนงสําคัญไว 6 ประการ เพื่อสรางความสําเร็จใหธุรกิจไดแก
1. แสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
2. มุงเนนการตลาด
3. การคนหาวิธีการที่ดีกวา
4. การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
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5. การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
6. การพัฒนาตนเองและผูอื่น

จากภาวะผูนําทั้ง 6 ประการขางตน สามารถจัดกลุมได 2 ประเภทไดแก
1. พฤติกรรมมุงงาน ซึ่งประกอบดวย การแสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนน
การตลาด และการคนหาวิธีการที่ดีกวา
2. พฤติกรรมมุงคน ซึ่งประกอบดวย การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น 
และการพัฒนาตนเองและผูอื่น

1. แสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
ผูนําที่มีประสิทธิผลตองพัฒนาวิสัยทัศนวาอะไรที่องคกรตองการจะเปน และสามารถ

แปลงวิสัยทัศนสูการสั่งการและกําหนดเปาหมายที่ทาทาย นอกจากนั้นตองมีความรับผิดชอบใน
การพัฒนาองคกรใหเปนไปตามวิสัยทัศนที่วางไว

พฤติกรรมการแสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศมีดังนี้
1.1 สามารถทําผลงานไดตามความหมายขององคกร หมายถึง

- การทุมเทและรับผิดชอบเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตกลงรวมกัน สามารถสรางผลงานได
ตามความคาดหมายขององคกร มีความนาเชื่อถือ เมื่อเทียบกับเปาหมายที่กําหนดโดยผูอื่น

- ตรวจสอบการปฏิบัติงานของตนเทียบกับเปาหมายที่กําหนด และมีความมุงมั่นในการที่
จะบรรลุตามคําสัญญาที่ใหไว

- ปรับตามแนวทางการทํางานของตนใหสอดคลองกับเปาหมาย เพื่อใหมั่นใจวาจะสามารถ
บรรลุเปาหมายที่วางไวได
1.2 ผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยางตอเนื่อง หมายถึง

- กําหนดและทํางานตามเปาหมายและมาตรฐานที่วัดไดและมีความทาทาย นั่นคือการ
มุงเนนการไดมาซึ่งผลสําเร็จ

- รับผิดชอบในการผลักดันใหเกิดผลลัพธที่เกิดจากการทํารวมกันหรือบังคับบัญชาผูอื่น
โดยสรางความเชื่อมั่นวาผลที่ไดจะตองสอดคลองกับเปาหมายของธุรกิจและทําใหทุกอยางดีขึ้น

- เขาตรวจสอบแกไขทันที เมื่อผลงานอาจไมบรรลุเปาหมาย ใชเวลาตัดสินใจอยาง
เหมาะสมและลงมือปฏิบัติเพื่อพลิกสถานการณใหกลับสูแนวทางที่กําหนดไว
1.3 การสรางคุณคาเกินกวาที่ไดรับการคาดหมาย หมายถึง

- กําหนดและทํางานตามเปาหมายซึ่งสามารถบรรลุไดสูงเกินกวาที่กําหนดไว มุงมั่นทํางาน
เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายนั้น
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- มุมานะโดยไมหยุดหยอนเมื่อเผชิญปญหาที่ทาทายพยายามหาแนวทางที่จะทําใหดีกวา
มาตรฐานเดิม

- มีความกลาในการริเริ่ม การหาชองทางและการลงมือปฏิบัติเพื่อเพิ่มคุณคาสามารถเขาใจ
ถึงความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นและรูวิธีจัดการกับความเสี่ยงนั้น
1.4 เปนผูกําหนดวิถีทางใหกับอุตสาหกรรม หมายถึง

- กําหนดและทํางานตามเปาหมายที่นึกฝนแตมีทางบรรลุได หาทางบรรลุถึงเปาหมายที่คน
อื่นคิดวาไมมีทางบรรลุได

- ริเริ่มในการเปนบรรทัดฐานสําหรับคนอื่นในอุตสาหกรรม และกลายเปนบรรทัดฐานที่
ผูอื่นใชวัดความสําเร็จตน

- ทําสถานการณที่ยุงยากหรือมีความเสี่ยงสูง ใหกลับเปนโอกาสในการสรางผลกําไรมี
ความกลาในการตัดสินใจและลงมือปฏิบัติ
2 มุงเนนการตลาด

การตระหนักถึงสิ่งแวดลอมภายนอกและความเขาใจในสภาพธุรกิจเปนสิ่งสําคัญในการ
พัฒนาวิสัยทัศน ความรูความเขาใจถึงตลาดจึงเปนปจจัยสําคัญ นั่นคือความเขาใจถึงความตองการ
ของลูกคาและความเขาใจในธุรกิจ ผูบริหารตองมีความคิดเชิงกลยุทธ ตองรูจักประยุกตความเขาใจ
ในตลาดและผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอกสูในทุกๆกิจกรรม

พฤติกรรมการมุงเนนการตลาดมีลักษณะดังนี้
2.1 มีความเขาใจในลูกคา หมายถึง

- ประยุกตความเขาใจในกลไกของธุรกิจกับความรูที่มีตอองคกร เพื่อพัฒนาและสรางสรรค
ความคิกใหมๆ

- คนหาหนทางเพื่อที่จะสรางความเขาใจในลูกคาและความตองการของลูกคา โดยการ
ติดตามขอมูลขาวสารและความเคลื่อนไหวทางธุรกิจทั้งภายในและภายนอกองคกรอยูเสมอ

- ใหคําแนะนําและมีอิทธิพลโนมนาว ในการยกระดับความนาเชื่อถือในผลิตภัณฑและ
บริการ เพื่อการตอบสนองตอความตองการของลูกคาและผูบริโภค
2.2 เขาใจสภาพแวดลอมทางธุรกิจในปจจุบัน หมายถึง

- พัฒนากิจกรรมทางธุรกิจที่มีประสิทธิภาพจากความเขาใจถึงความตองการของลูกคาและ
ความเคลื่อนไหวทางธุรกิจ

- คนหา ตีความ และสื่อขอมูลขาวสารเรื่องลูกคาเพื่อกําหนดแผนและแนวทางในการ
ทํางาน
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- ประเมินและนํานวัฒกรรมดานเทคโนโลยีและการปรับปรุงผลิตภัณฑ ลงมือปฏิบัติโดย
คํานึงถึงความตองการของลูกคา ยอมรับ ดัดแปลงและนําความคิดสรางสรรคไปปฏิบัติ
2.3 มองเห็นทิศทางของธุรกิจ หมายถึง

- สรางและปฏิบัติตามวิสัยทัศนอันจะนําไปสูความสําเร็จโดยคํานึงถึงแนวโนมระยะยาว
ทางธุรกิจ เนนการมองภาพรวม

- คาดหมายแนวโนมความตองการที่เปลี่ยนแปลงของลูกคาและปรับกลยุทธในการทํางาน
เพื่อความพึงพอใจของลูกคา

- จัดการพัฒนาผลิตภัณฑและการบริการเพื่อตอบสนองความตองการในอนาคต
2.4 สรางธุรกิจใหม

- เปลี่ยนกติกาในการทําธุรกิจโดยการปรับกลยุทธจากการตั้งรับมาเปนฝายรุก
 - ล้ําหนาผูอื่นในการทํางานหรือใหบริการและสามารถควาเอาโอกาสโดยใชประโยชนจาก

ความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมและการพัฒนาการในระดับโลก
- กําหนดเวลาและวิธีการในการทํางานหรือใหบริการโดยที่บริษัทไดรับผลนอยที่สุด

3. การคนหาวิธีการที่ดีกวา
ผูบริหารจะตองรูจักการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ โดยการสรางระบบและกระบวนการและ

บริหารกระบวนการนั้น ผูบริหารสามารถปรับปรุงกระบวนการทํางานไดโดย การหาหนทางที่จะ
ทําใหกระบวนการนั้นเร็วขึ้น มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และมีการประสานงานดีขึ้น พฤติกรรมการ
คนหาวิธีการที่ดีกวาประกอบดวย
3.1 ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางาน หมายถึง

- ตั้งคําถามและททบทวนวิธีการทํางานในปจจุบัน คนหาวิธีใหมๆที่ดีกวาและนํามา
ปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิผลมากขึ้น

- บริหารตนทุนใหอยูภายใตงบประมาณที่กําหนด โดยวบริหารจัดการทรัพยากรที่จัดสรร
ใหอยางมีประสิทธิภาพ

- ทํางานรวมกับผูอื่นใหเกิดการพัฒนาทีมงานและองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพแสดง
ความคิดเห็นและใหคําแนะนําทีประโยชน
3.2 ปรับปรุงกระบวนการทํางาน หมายถึง

- สรางและปรับปรุงวิธีการทํางานและการบริหารงานโดยการขจัดอุปสรรคตางๆที่จะทําให
การบรรลุเปาหมายนั้นลาชา

- สรางสมดุลและควบคุมตนทุนใหเหมาะสมกับรายได มองหาวิธีใหมๆในการลดตนทุน
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- สรางความรวมมือระหวางสายงานตางๆใหมีการสื่อสารและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในกระบวนการทํางานรวมกัน
3.3 ทําใหมีประสิทธิภาพสูงทั่วทั้งองคกร

- ดัดแปลงวิธีการทํางานและการบริหารงานอยางตอเนื่องเพื่อใหเกิดความยืดหยุนและการ
ตอบสนองในหนาที่ความรับผิดชอบใหมากขึ้น โดยสามารถประหยัดเวลาและคาใชจาย

- รูและเขาใจวา จะสามารถเพิ่มคุณคาของงานไดในจุดไหน ที่จะทําใหงานสําเร็จและบรรลุ
เปาหมายขององคกร

- ใชประโยชนจากการประสานงานระหวางฝายตางๆในองคกร และกระตุนคนอื่นใหนํา
ความคิดใหมๆลงสูการปฏิบัติเพื่อสรางประโยชนใหกับองคกร
3.4 ใชวิธีการทํางานที่สรางสรรค

- ล้ําหนาคูแขงและผูอื่น โดยการคิดดนวิธีการทํางานใหมๆ ซึ่งเสริมสรางโอกาสในการ
แขงขันทางธุรกิจใหกับองคกร

- มีความเขาใจดีและมีวิธีปฏิบัติอยางเหมาะสมเพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธทางธุรกิจกับ
กระบวนการทํางานตางๆซึ่งสงผลตอรายไดและกําไร

- สามารถประสานผลประโยชนในความขัดแยงและโอกาสหลากหลายที่เกิดขึ้น เพื่อสราง
ความสําเร็จใหกับองคกรในระยะยาว
4. การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด

ผูบริหารสามารถนําวิสัยทัศนสูการกําหนดเปาหมาย โดยที่เปาหมายนั้นตองมีความเปนไป
ได ผูบริหารตองแสดงใหเห็นถึงความตองการผลปฏิบัติการที่ดีที่สุด เปนผูนําดวยการทําตัวเปน
แบบอยาง สามารถทําใหสิ่งที่ตนตองการประสบความสําเร็จและตองรักษาไวใหได พฤติกรรมการ
มุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบดวย
4.1 กําหนดมาตรฐานการทํางานที่สูงสําหรับตนเอง หมายถึง

- กําหนดมาตรฐานและเปาหมายที่ทาทายใหกับตนเองโดยใหความสําคัญกับคุณภาพของ
งาน

- ประเมินผลการทํางานของตนเองเสมอ ประเมินความสําเร็จของการทํางานและใฝหา
วิธีการใหมๆเพื่อพัฒนางาน

- บริสุทธิ์ใจและเปดเผย หรือพูดอยางตรงไปตรงมา แสดงถึงการเปนคนที่มีความซื่อสัตย
และศีลธรรมในการทํางาน
4.2 กําหนดความคาดหมายและทําตัวเปนแบบอยางสําหรับผูอื่น
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- แสดงใหเห็นถึงความตั้งใจและมาตรฐานการปฏิบัติที่สูงของตนเองอยางตอเนื่องซึ่งใช
เปนตัวอยางในการกระตุนและเปนมาตรฐานในการทํางานตอผูอื่น

- ตั้งความคาดหมายที่ชัดเจนใหกับผูอื่นโดยใหสอดคลองกับแผนงานทางธุรกิจที่ทาทาย 
และมีขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานและความสําเร็จ

- ทาทายและกระตุนเพื่อนรวมงานในเรื่องที่อาจสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงคุณภาพ
และมาตรฐาน
4.3 กระตุนใหผูอื่นสรางผลงาน หมายถึง

- สรางและมุงมั่นทํางานเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายที่ทาทาย ไมยอมรับผลปฏิบัติงานที่ต่ํากวา
มาตรฐาน

- เพิ่มความรับผิดชอบใหกับคนอื่นโดยมีสวนมากขึ้นในการตัดสินใจและการดําเนินงาน
- จัดการอยางรวดเร็วและเด็ดขาดกับปญหาดานบุคคลากร ซึ่งอาจเปนอุปสรรคตอการ

ปฏิบัติงานที่ดี
4.4 เสริมสรางสภาพแวดลอมการทํางานใหมีการปรับปรุงผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 
หมายถึง

- สรางบรรยากาศที่เต็มไปดวยพลังงานและความมุงมั่นที่จะบรรลุผลสําเร็จโดยมีทีมงาน
เองโดยมุงมั่นจะยกมาตรฐานและผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น

- แสดงความเขาใจถึงความสามารถและศักยภาพของคนอื่นและกระตุนเขาใหยกเปาหมาย
ของตนใหสูงขึ้น

- สามารถคาดการณลวงหนาและกลาทําการตัดสินใจที่ยุงยากเกี่ยวกับบุคคลากรจัดการ
อยางตรงไปตรงมาแตยุติธรรมกับผลสืบเนื่องที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง กับผูอื่นและองคกร
5. จูงใจใหเกิดความมุงมั่น

ผูนําตองสามารถจูงใจบุคคลอื่นได โดยการมีทักษะการสื่อสารที่ยอดเยี่ยม มีความสามารถ
ในเชิงเหตุผลและอารมณที่จะทําใหผูอื่นรักษาสัญญา สามารถประยุกตความเขาใจเกี่ยวกับมนุษยใน
การจูงใจและบันดาลใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหไดผลงานดีที่สุด พฤติกรรมการจูงใจ
ใหเกิดความมุงมั่นประกอบดวย
5.1 แสดงถึงความสามารถในการปฏิสัมพันธตอผูอื่น หมายถึง

- สื่อสารชัดเจน กะทัดรัดไดใจความ ตั้งใจฟงผูอื่น ใหขาวสารผูอื่นอยางสม่ําเสมอ
- ตระหนักถึงผลกระทบจากพฤติกรรมของตนเองตอผูอื่น มองและปฏิบัติกับผูอื่นในฐานะ

ปจเจกบุคคล
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- ทํางานประสารกับเพื่อนรวมงาน จัดการเรื่องตางๆดวยความตรงไปตรงมา ชวยเหลือใน
การหาขอสรุปจากขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นตางๆ
5.2 จูงใจผูอื่น

- แสดงออกอยางกระตือรือรน ถึงความสนใจตอความคิดของผูอื่น ใหผูอื่นเขามารวมใน
กระบวนการวางแผนและตัดสินใจ

- ปรับแนวทางและรูปแบบการทํางานของตนอยางเหมาะสม ยอมรับ และแสดงความนับ
ถือตอวัฒนธรรม คานิยม และวิธีการทํางานของผูอื่น

- ใหคําชมเชยและคําแนะนําที่เปนประโยชนแกผูอื่น ซึ่งแสดงถึงการยอมรับตอความ
พยายามและผลงานของเขา
5.3 สามารถจูงใจใหคนทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน หมายถึง

- สนับสนุนการมีสวนรวมการเสนอแนะขอคิดเห็น ชวยคนอื่นใหมองเห็นภาพรวมและ
บทบาทที่สําคัญของตนเอง

- เสริมสรางความไววางใจและการทํางานเปนทีมของผูมีทักษะ ทัศนคติและวิธีการที่
แตกตางกัน

- ทําใหผูอื่นรูสึกวาตนมีคา ชวยผูอื่นใหปรับเปาหมายและผลงานสวนตัวเขาประสานกับ
เปาหมายและผลงานขององคกร
5.4 สามารถเชื่อมโยงบุคคลากรใหผูกพันอยูกับธุรกิจของบริษัท

- สามารถกระตุนผูอื่นใหมีความกระตือรือรนและสนใจในเปาหมายที่ตั้งไว และทําใหพวก
เขาอยากมีสวนรวมในเปาหมายนั้น

- สามารถทําใหความแตกตางของบุคคลและวัฒนธรรมกลับกลายเปนผลดีสําหรับบริษัท
- เปนแรงบันดาลใจใหผูอื่นและทีมงานมีความภาคภูมิใจและอยากมีสวนรวมใน

ความสําเร็จของบริษัท
6. พัฒนาตนเองและผูอื่น

ผูบริหารที่ดีตองสามารถยกขีดความสามารถขององคกรโดยการพัฒนาตนเองและผูอื่น
อยางตอเนื่อง และโดยการสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เพราะการเรียนรูที่
เร็วกวายอมสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ผูนําตองสามารถชวยพัฒนาผูอื่นโดยการสอนงาน
และคอยตรวจตรา พฤติกรรมการพัฒนาตนเองและผูอื่นประกอบดวย
6.1 มีความสามารถในการเรียนรูที่ดีหมายถึง

- การมีความมานะพยายามในการเรียนรูสิ่งใหม รับฟงคําแนะนําและขอติ คนควาหาความรู
ใหมมาเพิ่มเติมอยูเสมอ



35

- ดําเนินการพัฒนาตนเองตามแผนที่วางไว แสดงใหเห็นความตั้งใจและความสามารถใน
การเรียนรูสิงใหมๆและประสบการณใหมๆ

- สอนผูอื่นถึงวิธีการทํางานและรักษามาตรฐานการทํางานในแตละวัน ใหคําแนะนําและ
ใหเวลาสําหรับการเรียนรู
6.2 เสริมทักษะที่ยังขาดอยู หมายถึง

- เผยแพรประสบการณและการเรียนรูของตน เพื่อชวยในการพัฒนาผูอื่นอยางเต็มใจได
ประโยชนจากการเรียนรูจากผูอื่น

- ชวยใหคําแนะนําผูอื่นในการยกระดับผลการทํางานและบรรลุเปาหมายในการพัฒนา
ตนเองงและความคาดหวังในอาชีพการงาน สงเสริมจิตสํานึกของการเปนเจาของ

- ชวยคนอื่นใหรูถึงจุดแข็งและจุดออนของเขา และนําแนวทางในการปรับปรุงผลงานใหดี
ขึ้น
6.3 พัฒนาทักษะสําหรับอนาคต หมายถึง 

- รูวาตนเองจําเปนตองปรับปรุงและเพิ่มความสามารถในจุดใด และตั้งใจในการพัฒนา เพื่อ
สงเสริมจุดนั้น

- แนะนําวิธีการที่บุคคลสามารถเรียนรูจากกันและกัน สนับสนุนการใชตนแบบ ใหมีการ
ชวยเหลือกันและถายทอดความรูใหกันและกัน

- ใชเวลาและความพยายามเพื่อพัฒนาทักษะที่จําเปนสําหรับอนาคต ไมเพียงแตพยายาม
บรรลุเปาหมายปจจุบัน
6.4 สรางองคกรที่มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง

- แสวงหาความทาทายที่นอกเหนือความชํานาญ ประสบการณที่ตนเองมีอยู เรียนรูจาก
ประสบการณของผูอื่น

- สงเสริมการพัฒนาในเชิงสรางสรรค กระตุนความอยากรูอยากเห็น และความปรารถนา
ในการเรียนรูอยางตอเนื่อง

- สรางบรรยากาศที่องคกรและบุคคลใหเกิดการเรียนรูจากประสบการณและพยายามใช
ความรูที่ไดรับจากประสบการณและพยายามแสวงหาแนวทางในการใชความรูที่ไดรับจา
ประสบการณเพื่อนํามาเปนประโยชนตอบริษัท

บทบาทของผูบริหาร
บทบาทของผูบริหาร (Management Roles) โรบินและโคลเตอร (Robbins & Coulter,1999) 

ไดเสนอบทบาททางการบริหารไว 3 บทบาท กลาวคือ บทบาทดานมนุษยสัมพันธ (Interpersonal 
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Roles) บทบาทดานขอมูลขาวสาร (Information Roles) และบทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional 
Roles)
1. บทบาทดานมนุษยสัมพันธ ประกอบดวย
-เปนสัญลักษณความเปนหัวหนา (Figurehead) ทําตนใหเปนที่ประจักษวาพึ่งพาได
-เปนผูนํา (Leader) สรางความสัมพันธกับผูอื่น สื่อสาร จูงใจ และสอนงาน (Coach)
-เปนผูเชื่อมโยงเครือขาย (Liaison) ในการติดตอกับบุคคลภายนอกสรางเครือขายขาวสารจาก
ภายนอกใหไปสูบุคลากรภายในองคการ
2. บทบาทดานขอมูลขาวสารภาย ประกอบดวย
-เปนผูหาขาวสาร (Monitor) เสาะหาขาวสารทั้งจากภายในและภายนอกองคการซึ่งจะเปนประเด็นที่
เขามาเกี่ยวของกับการดําเนินงานขององคการ
-เปนผูเผยแพรขาวสาร (Disseminator) สงขาวสารที่เกิดขึ้นภายในและ
-เปนโฆษก (Spokesperson) เผยแพรขาวสารกิจกรรมขององคการใหสาธารณชนทราบ
3. บทบาทดานการตัดสินใจ ประกอบดวย
-เปนผูประกอบการ (Entrepreneurs) ผูบริหารตองการเปนผูริเริ่มผูออกแบบงานและกลาเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงรวมทั้งมีความคิดสรางสรรค
-เปนผูขจัดความขัดแยง (Disturbance Handlers) ผูบริหารจะตองแกปญหาเมื่อองคการเผชิญกับเรื่อง
สําคัญที่ตองตัดสินใจโดยมีวิธีการแกปญหาที่ถูกตอง
-เปนผูจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocators) ผูบริหารจะตองตัดสินใจใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิด
ประโยชนสูงสุด

ทักษะการบริหาร (Management Skills) โรบินและโคลเตอร (Robbins & Coulter,1999) 
ผูบริหารจําเปนตองมีทักษะ 3 ประการ คือ
1. ทักษะดานการปฏิบัติงาน (Technical Skills) หมายถึง ความเขาใจและความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่อยางใดอยางหนึ่งรวมถึงความชํานาญในวิธีการ เทคนิคและเครื่องใชที่เกี่ยวกับ
หนาที่อยางใดอยางหนึ่ง เชน งานวิศวกรรม งานผลิต หรืองานการเงินและความรูเฉพาะดาน 
ความสามารถวิเคราะห สามารถใชเครื่องมือและเทคนิคในการแกปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่ ทักษะ
ดานเทคนิคจําเปนมากสําหรับผูบริหารระดับตน
2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ (Human Skills) หมายถึง ความสามรถทํางานรวมกับผูอื่น และโดยอาศัย
ผูอื่น รวมทั้งสามารถทํางานอยางมีประสิทธิผล ประหนึ่งสมาชิกคนหนึ่งของกลุม ทักษะดานมนุษย
สัมพันธมีความสําคัญตอผูบริหารทุกระดับ
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3. ทักษะดานความคิดรวบยอด (Conceptual Skills) หมายถึง ความสามารถมองภาพรวมทั้งองคการ
และเขาใจความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ทักษะนี้เกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหาร การ
จัดการขอมูลขาวสารและความสามารถในการวางแผน นอกจากนี้ยังเปนเรื่องเกี่ยวกับการรูวาแผนก
งานหนึ่งงานใดมีความเหมาะสมกับองคการโดยรวมเพียงใด และองคการของตนเหมาะกับธุรกิจ
ประเภทนั้นและชุมชน รวมทั้งธุรกิจโดยทั่วไป ภาวะแวดลอมทางสังคม หรือไมเพียงใด กลาวคือ 
เปนเรื่องของการคิดอยางมีกลยุทธซึ่งจะตองมองการณกวางไกลในระยะยาวหมายถึง การมีวิสัยทัศน
นั่นเองทักษะนี้จําเปนสําหรับผูบริหารทุกระดับโดยเฉพาะระดับสูงมีความจําเปนมากที่สุด หลักการ
บริหารงาน 14 ขอ ของเฟโย (Fayol‘ s Fourteen Principles Management) 
1. ควรมีการแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ
2. อํานาจและความรับผิดชอบของคนงานควรไดสัดสวน
3. คนงานควรรักษาระเบียบวินัยอยางเครงครัด
4. คนงานจะตองมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว
5. หนวยงานจะตองกําหนดนโยบายในการปฏิบัติงานใหแนนอน
6. คนงานควรจะเสียสละผลประโยชนสวนตัวเพื่อผลประโยชนขององคการ
7. การกําหนดอัตราคาจางควรจะพิจารณาตามเนื้องาน
8. การบริหารงานที่ดีจะตองมีลักษณะเปนการรวมอํานาจ
9. จะตองกําหนดสายการบังคับบัญชาไวอยางแนนอน
10. ควรกําหนดระเบียบการบริหารไวอยางชัดเจน
11. ควรตองใหความยุติธรรมแกคนงานโดยเสมอหนากัน
12. คนงานตองมีความมั่นคง และไดรับหลักประกันในงานที่กําลังทําอยู
13. ควรมีความคิดริเริ่มและการวางแผนไวลวงหนาสําหรับหารบริหาร

ความพึงพอใจตองาน
ความหมายของความพึงพอใจ

หากพิจารณาวางานเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของชีวิต ความพึงพอใจตองาน ก็เปนสวน
หนึ่งของความพอใจในชีวิต ฉะนั้นความพึงพอใจในงานจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
ชีวิตของแตละคนในทุกสังคม ทุกวัฒนธรรม และทุกองคกร ผูบริหารสวนใหญจะพยายาม
บริหารงานอยางมีคุณภาพ สงผลใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจอยูในระดับสูง มีผูใหความ
หมายความพึงพอใจในงานไวหลายทาน ดังจะยกตัวอยางดังตอไปนี้
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มอรส และวิงโก (Morse & Wingo, 1955 ) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึงทุก
สิ่งทุกอยางที่ลดความตึงเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความตึงเครียดมากก็จะเกิดความไมพึง
พอใจในการทํางาน ความตึงเครียดเปนผลรวมจากความตองการของมนุษย เมื่อคราวใดความ
ตองการไดรับการตอบสนองก็จะทําใหความเครียดนอยลง ซึ่งเปนผลทําใหเกิดความพึงพอใจ

โวลแมน (Wolman, 1973, อางในรัตนา พงษพานิช, 2536, หนา 16) ไดใหความหมายวา
ความพึงพอใจ หมายถึง “ความรูสึกมีความสุขเมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายความตองการ
หรือแรงจูงใจ ซึ่งสอดคลองกับความเห็นของ เสตราส และเชยเลส (Strauas & Sayles, 1980, อางใน
รัตนา พงษพานิช, 2536,หนา 16) ที่วา “ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทํา
เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความ
ตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลได ซึ่งสมิท (Smith, 1972, อางถึงใน รัตนา พงษพานิช, 2536, หนา
16) ก็มีความเห็นตรงกันวา “ความพึงพอใจในงานที่ทํานั้นเกี่ยวของกับความตองการของบุคคลและ
การจูงใจ และยังเกี่ยวของกับสุขภาพกาย สุขภาพจิต และสภาพแวดลอมอีกดวย โดยไดกลาวถึง
ความพึงพอใจในการทํางานวา “เปนผลรวมทางจิตวิทยาสรีรวิทยา และสิ่งแวดลอม ซึ่งจะทําใหผูทํา
งานในหนวยงานพูดไดอยางจริงใจวาเขาพอใจในงานที่ทํา” เปนตน

เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจตองาน
เปนภาวะ การมีอารมณในทางบวกที่มีผลมาจากการประเมินประสบการณในงานของคนคนหนึ่ง 
สิ่งที่ขาดหายไประหวางงานที่เสนอใหกับสิ่งที่คาดหวังวาจะไดรับ เปนรากฐานแหงความพอใจและ
ความไมพอใจได

วิกเลยสและยุกส (Wexley & Yuke, 1977 อางในศรีสกุล สังขศรี, 2541 ,หนา 12 ) ไดให
ความหมายวา ความพึงพอใจตองานเปนความรูสึกของคนงานที่มีตองานที่เขาทําอยูทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานที่ทํา คาจาง สถานภาพการทํางาน การบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เนื้อหาของงาน ความ
ปลอดภัย และโอกาสกาวหนา

ล็อค ( Locke, 1976) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจตองานเปนสภาวะอารมณทางบวก
ของบุคคลที่เปนผลจากการประเมิณงานหรือประสบการณในงานของเขา

ฮุลลินส (Hulin,1966 อางในจารุณี ธรนิตยกุล, 2541, หนา 17) ไดใหความหมายวาความพึง
พอใจในงานตองรวมถึงความรูสึกที่เกิดขึ้นกับคนงานตอการตอบสนองในการทํางานของเขา กับ
ความพาดพึงถึงงานที่ทําอยู ความรูสึกนี้ยังรวมไปถึง ความคาดหวังของคนที่ไดรับบริการ และการ
ตอบแทนที่เขาไดรับในการทํางาน
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ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ
อับบารฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดกําหนดลําดับขั้นความตองการของ มนุษยไว 5 

ขั้น ดังนี้
ขั้นที่ 1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการอันดับแรกของ

มนุษย ไดแก ความตองการสิ่งจําเปนตอการยังชีพ เชน อาหาร อากาศ น้ํา ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม
และสิ่งอื่นๆ ที่ตอบสนองรางกายได

ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการ
ทางกายภาพพอสมควรแลว ความตองการขั้นสูงขึ้นไปก็จะตามมา ซึ่งแสดงออกมาในรูปของความ
ตองการที่จะไดรับความคุมครองใหพนจากอันตราย ความตองการความมั่นคงทางเศรษฐกิจ อัน
ไดแก หนาที่การงานซึ่งเปนแหลงที่มาแหงรายได

ขั้นที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมนุษยไดรับการสนองความตองการ
ทางกายภาพ และความตองการความปลอดภัยตามลําดับแลวก็จะเกิดความตองการทางสังคม อัน
เปนความตองการในลําดับที่สูงถัดขึ้นไปอีก เปนตนวา บุคคลแตละคนตองการที่จะไดรวมเปน
สมาชิกคนหนึ่งขององคการ ตองการสมาคมกับบุคคลอื่น ตองการเปนที่รัก ตองการเปนมิตรภาพ
ความรัก หากบุคคลใดยังไมไดรับการสนองตอบดังกลาวแลวนี้ บุคคลนั้นก็จะมีความตองการทาง
สังคมอยางแรงกลาอยู เชนเดียวกับคนหิวตองการอาหารนั่นเอง

ขั้นที่ 4 ความตองการที่จะไดรับการยกยอง (Esteem Needs) อันเปนความตองการใหผูอื่น
นิยมนับถือ ยกยอง รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความสามารถความรู ความนับถือ
ตนเอง ความเปนอิสระและการมีเสรีภาพ ตลอดจนความเปนเดนในสังคมอยางไรก็ตามความ
ตองการในขั้นนี้มักจะไมคอยไดรับการสนองตอบอยางเพียงพอ เพราะเปนที่ประจักษวาเปนความ
ตองการที่ไมรูจักพอ

ขั้นที่ 5 ความตองการประสบความสําเร็จตามปรารถนา หรือความตองการใหความนึกคิด
ของตนเองเปนจริง (Self-Actualization Needs) อันเปนความตองการในลําดับสูงสุดซึ่งไดแก ความ
ตองการใหผูอื่นประจักษความรู ความสามารถของตน ตองการสมปรารถนาทุกประการ ความ
ตองการขั้นนี้มีลักษณะแตกตางกันในแตละบุคคล

ทฤษฎี Alderfer’S ERG Theory
แอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1972 อางในพรรณี ประเสริฐวงษ, 2540, หนา 33) ไดกลั่นกรอง

ความตองการ 5 ขั้น ของ มาสโลว (Maslow) ใหเหลือเพียง 3 ขั้น คือ
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1. ความตองการคงอยู (Existence Needs-E) ซึ่งไดแก ความตองการดานวัตถุและดาน
จิตวิทยา ซึ่งเปนสิ่งจําเปนแกการยังชีพ อันไดแก ความตองการทางกายภาพ และความตองการความ
ปลอดภัยของ Maslow

2. ความตองการความเกี่ยวของสัมพันธ (Related Needs-R) อันไดแก ความตองการทาง
สังคม อันรวมถึงความตองการความปลอดภัยและความรักใครของ Maslow

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs-G) ซึ่งเกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพ
ของมนุษย อันไดแก ความตองการสมปรารถนาในทุกสิ่งของ Maslow และรวมถึงความตองการ
ความรักดวย

แอลเดอรเฟอร Alderfer เชื่อวา ความตองการอยางใดอยางหนึ่งอาจเกิดขึ้นพรอมๆ กับ
ความตองการชนิดอื่นดวย ซึ่งแตกตางจาก Maslow ที่เชื่อวาคนเรามักจะตองไดรับสนองตอบความ
ตองการขั้นต่ํากอนจึงจะตองการขั้นสูงขึ้นไปอีก

ทฤษฎีความตองการที่เกิดจากการเรียนรูของ แมคเคอรแลนด McClelland (Learned 
Needs)

เชอรริงตัน (Cherrington, 1995 อางในพรรณี ประเสริฐวงษ,2540,หนา 34–36) แมคเคอร
แลนด และแอกคินสัน (McClelland & Atkinson) ไดสรุปความตองการตามแนวคิดของ เมอรเลย
(Murray) ออกเปน 3 ชนิด คือ ความสําเร็จ ความผูกพัน และอํานาจบารมี ซึ่งกําหนดเปนตัวยอขึ้น
ดังนี้
Achieve = n Ach ความสําเร็จ
Affiliation = n Aff ความผูกพันในกลุม
Power = n Pow อํานาจ
n = needs ความตองการ

1. ความตองการความสําเร็จ - n Ach จากผลการศึกษาวิจัยของ McClellandไดพบวาบุคคล
ที่บรรลุความตองการขั้นสูง มีคุณสมบัติ 3 ประการ ดังนี้
    -     เปนบุคคลที่มีความประสงคอยางแรงกลาที่จะไดรับผิดชอบในหนาที่
การงานหรือชอบแกไขปญหาและมักจะเปนผูชอบทํางานคนเดียว หากจะมีผูรวมงานเขาก็จะเลือก
ผูที่มีความสามารถมากกวาเพียงเพื่อเปนเพื่อน

- เปนบุคคลที่มักจะกําหนดเปาหมายไวคอนขางยาก และคํานวณความเสี่ยงขนาดปานกลาง ซึ่ง
ตรง

ขามกับผูที่บรรลุความตองการขั้นต่ํามักจะกําหนดความเสี่ยงไวต่ําหรือสูง
- เปนบุคคลที่ตองการรับทราบขอมูลยอนกลับจากผลการทํางาน คืออยากทราบวาตนทํางานไดดี
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เพียงใด ไมวาเขาจะประสบความสําเร็จ หรืออาจลมเหลวก็ตาม
แมคเคอรแลนด (McClelland) ไดกลาววิพากษวิจารณถึงเรื่องความชวยเหลือดานการเงิน

ที่ รัฐบาลสหรัฐไดใหแกประเทศยากจนกวา และไดเสนอแนะวาควรจะใหความชวยเหลือโดย
มุงเนนใหประเทศเหลานั้นเกิดความตองการที่ประสบความสําเร็จมากกวาที่จะใหความชวยเหลือ
ดานการเงิน เนื่องจากเรื่องของการกระตุนใหตองการความสําเร็จนั้นสามารถสอนกันได และใน
การฝกอบรมควรมุงเนน 4 ดาน คือ
1. กระตุนใหผูบริหารกําหนดเปาหมายสวนบุคคลขึ้นและใหทําบันทึกการปฏิบัติงานไวดวย
2. สอนใหผูบริหารทราบถึงภาษาของความสําเร็จ คือ การคิด พูด ทําเชนเดียวกับผูที่ประสบ
ความสําเร็จแลว
3. ใหความรูวาความสําเร็จเปนตัวจูงใจสําคัญที่จะประสบความสําเร็จได
4. จัดใหมีกลุมชวยเหลือ เชน จัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูประกอบการตางๆ กลาวคือ ใช
อิทธิพลกลุมเนนย้ําเพื่อจูงใจใหตองการความสําเร็จ โดยรับฟงคําแนะนําปรึกษาจากสมาชิกกลุม

2. ความตองการความผูกพันในกลุม - n Aff หมายถึง ความตองการสรางและ
ธํารงไวซึ่งมิตรภาพและความสัมพันธอันอบอุนกับผูอื่นซึ่งเปรียบไดกับความตองการทางสังคมของ
Maslow คุณสมบัติของผูที่ตองการความผูกพันในกลุมมีดังนี้

- เปนผูมีความตองการสูงในดานการไดรับความยอมรับและการใหความมั่นใจจากผูอื่น
- เปนผูมีความโนมเอียงดานความตองการและไปตามกลุมเพื่อนที่เขาชื่นชอบ
- เปนผูมีความสนใจตอความรูสึกของผูอื่นอยางจริงจังบุคคลประเภท n Aff นี้จะแสวงหาโอกาส

ทํางานเพื่อสนองตอบความตองการความผูกพันในกลุม คือ เขาจะชอบทํางานกับผูอื่นมากกวา
ทํางานคนเดียวและเขาทํางานไดผลดีในสถานการณที่ไดรับความสนับสนุนสวนตัวและไดรับการ
ยอมรับ ดังนั้น ผูบริหารหรือผูนําอาจปฏิบัติตอบุคคลประเภท n Aff โดยใหความรวมมือ สนับสนุน
ภาวะแวดลอมในการทํางาน และในกรณีที่มีขอมูลยอนกลับในทางบวก ซึ่งจะทําใหบุคคลนั้นๆ
บรรลุความตองการ n Aff ไดในขั้นสูงอันจะเปนผลใหไดผลงานสูงดวย

3. ความตองการอํานาจ - n Pow หมายถึง ความตองการที่จะควบคุมผูอื่น
ความตองการมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูอื่นและตองการที่จะรับผิดชอบแทนผูอื่นซึ่ง
นักจิตวิทยาบางคนถือวาความตองการอํานาจนั้นเปนวัตถุประสงคของกิจกรรมของมนุษยลักษณะ
ของบุคคลประเภท n Pow ดังนี้

- ตองการมีอิทธิพลเหนือและชี้นําผูอื่น
- ตองการมีอํานาจควบคุมผูอื่น
- ยึดหลักความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม
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บุคคลประเภทนี้มักจะชอบใหคําแนะนํามาก ชอบเสนอความคิดเห็น และทําการ
ประเมินผลอยูเสมอ และพยายามนําบุคคลอื่นเขามาเกี่ยวของกับความคิดของตน มักแสวงหา
ตําแหนงผูนําของกลุมแสดงออกโดยการพูดจาคลองแคลว ชางพูด ชางถกเถียง ซึ่ง McClelland 
สรุปวา n Pow มี 2 ประเภท คือ อํานาจสวนบุคคล และอํานาจทางสังคม และเขาเชื่อวาอํานาจทาง
สังคมมีความจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จในการบริหาร ซึ่งผูบริหารพึงมีอันจะเปนประโยชนตอ
องคการ กลาวคือ ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพควรเปนผูบรรลุความตองการขั้นสูงในดานอํานาจทาง
สังคม (Social Power) แตบุคคลประเภทนี้จะตองเสียคารักษาพยาบาลสูง เนื่องจากเปนโรคความดัน
สูงและโรคหัวใจลมเหลว อยางไรก็ตาม ผูบริหารประสบความสําเร็จ จําเปนตองไดรับn Ach สูง
ดวย

ทฤษฎีสองปจจัย Two-Factors Theory ของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
เฮอรซเบอรกและคณะ (Herzberg and Others ไดพัฒนามาจากทฤษฎีของ อับบารฮัม มาส

โลว (Abraham Maslow) พบวามีสองปจจัยที่สงผลใหคนชอบหรือไมชอบงาน โดยที่องคประกอบ
ที่ทําใหพึงพอใจในงานกับองคประกอบที่ทําใหไมพึงพอใจในงานไมเหมือนกัน โดยจําแนกเปน
ปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุน

1. ปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหบุคคล
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาไดรับการตอบสนองและเพียงพอ แตถาขาดไปก็ไมใชสาเหตุให
เกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งเปนสิ่งที่เกี่ยวของโดยตรงกับงาน (Content of the Job) มี 5 ระบบ คือ

- ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆการรูจักปองกันปญหาที่
เกิดขึ้น  ครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง

- การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา
จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจเปนการยกยอง
ชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับ
ความสามารถเมื่อไดทํางานอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จใน
งานดวย

- ลักษณะงานที่ทํา (The Work Itself หรือ Challenging Work) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตน          
จนจบไดลําพังแตผูเดียว

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการมอบหมายให
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รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด

- ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคล การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม

2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปจจัยค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคล บุคคลจะเกิดการไมพึงพอใจขึ้น แตถามี
ปจจัยเหลานี้ก็ไมใชเปนสาเหตุใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งปจจัยเหลานี้ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรง
(Context of the Job) ไดแก

- เงินเดือน (Salary)
- โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth)
- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน(Interpersonal Relation with 

Superior, Subordinate, Peers)
- สถานภาพหรืออาชีพ (Status)
- วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision Techniques)

ทฤษฎี Discrepancy
ความพึงพอใจในงานเกิดจากความสัมพันธระหวางความเชื่อและคุณคา ซึ่งปจจัยดังกลาว

กอใหเกิดความแตกตางทางดานความพึงพอใจในแตละบุคคลถึงแมวางานนั้นจะเปนงานเดียวกันก็
ตาม พนักงานซึ่งมีความเชื่อเกี่ยวกับงานที่แตกตางกันทําใหการรับรูตางกัน นอกจากนั้นถึงแมวา
พนักงานแตละคนจะมีการรับรูเทากันแต แตละคนอาจจะมีความตองการจากงานตางกันตามคุณคา
ของงาน ทฤษฎี Discrepancy อธิบายวา ความพึงพอใจมากหรือนอยขึ้นอยูกับชองวางระหวางความ
ตองการจากงานที่พนักงานทํากับสิ่งที่พนักงานรับรู เชนพนักงานตองการทํางานพบปะผูคนแตกลับ
ไดงานที่ตองทําประจําออฟฟศ พนักงานคนนั้นมีแนวโนมที่จะมีความไมพึงพอใจในงานในขณะ
เดียวกันถาพนักงานไดรับมากกวาความคาดหวังพนักงานคนนั้นยอมเกิดความพึงพอใจในงานสูง

แนวคิดดานลักษณะทางประชากรศาสตร
ลักษณะทางประชากรศาสตร มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน

อยางมาก โดยผูรับสารแตละคนจะมีลักษณะที่แตกตางกันในดาน ลักษณะทางประชากรศาสตร 
(Demographic characteristics) ซึ่งไดแก เพศ อายุ การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ดังนี้
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1. อายุ อายุนั้นถือไดวาเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องความคิดและ
พฤติกรรม โดยทั่วไปแลว คนที่มีอายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณ ใจรอน และ
มองโลกในแงดีมากกวาคนที่มีอายุมาก ในขณะที่คนที่มีอายุมากจะมีความคิดรอบคอบกวาคนที่อายุ
นอย สาเหตุที่เปนเชนนี้เนื่องจากคนที่มีอายุมีประสบการณในชีวิต ซึ่งเคยผานยุคปญหาตาง ๆ 
ตลอดจนมีความผูกพันที่ยาวนาน และมีผลประโยชนในสังคมมากกวาคนที่อายุนอย (ปรมะ สตะ
เวทิน, 2533)  ในขณะที่เด็กและวัยรุน เด็กจะใชสื่อเพื่อความบันเทิง เชน รายการบันเทิง การตูน 
และเพลงสมัยใหม เด็กวัยรุนมักนิยมฟงเพลงตามสมัยนิยมมากกวาดูโทรทัศน สําหรับวัยผูใหญนั้น 
การเปดรับโทรทัศน วิทยุและหนังสือพิมพ มีมากพอ ๆ กัน แตพออายุ 40 ปขึ้นไป ปริมาณการอาน
หนังสือพิมพจะลดลง แตการดูโทรทัศนจะเพิ่มขึ้น เนื่องจากมีเวลาวางมากขึ้น (ยุบล เบ็ญจรงคกิจ, 
2534) ซึ่งคนที่มีอายุมากมักจะใชสื่อมวลชน เพื่อแสวงหาขาวสารหนัก ๆ มากกวาเพื่อความบันเทิง
ในการฟงวิทยุ คนที่มีอายุมากมักจะฟงรายการที่หนัก ๆ เชน ขาว การอภิปรายปญหาสังคม ดนตรี
คลาสสิค รายการศาสนา

2. เพศ จากการวิจัยทางจิตวิทยาหลายเรื่องไดแสดงใหเห็นวา ผูหญิงกับผูชายมีความ
แตกตางกันอยางมากในเรื่อง ความคิด คานิยม และทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนด
บทบาท และกิจกรรมขอบงคนสองเพศไวตางกัน ผูหญิงจึงมักจะเปนคนที่มีจิตใจออนไหว หรือเจา
อารมณ โอนออนผอนตามและเปนแมบานแมเรือน จากงานวิจัยยังพบอีกวา ผูหญิงถูกชักจูงใจได
งายกวาผูชาย (ปรมะ สตะเวทิน, 2533) จากการศึกษาพฤติกรรมการเปดรับสื่อมวลชน พบวา เพศ
หญิงใชเวลาในการดูโทรทัศนและฟงวิทยุมากกวาเพศชาย โดยนิยมดูรายการละคร ในขณะที่เพศ
ชายนิยมอานหนังสือพิมพมากกวา ถาหากดูโทรทัศน เพศชายมักนิยมดูรายการขาวและกีฬา 
พฤติกรรมการชมภาพยนตรโทรทัศนของเด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายจะสนใจภาพยนตรสงคราม
และจารกรรมมากที่สุด ในขณะที่เด็กวัยรุนสนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรกาวหนามากที่สุด 
นอกจากนั้นยังพบวาผูอานขาวชายและหญิงมีผลตอการจําขาว และความนาเชื่อถือขาวของผูฟงชาย
และหญิงดวย

3. การศึกษา มีการศึกษาวิจัยหลายเรื่องไดชี้วาการศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมี
พฤติกรรม การสื่อสารตางกันไปเชนบุคคลที่มีการศึกษาสูงก็จะมีความสนใจในขาวสารกวางแตจะ
ไมคอยเชื่ออะไรงายๆจะตองมีหลักฐานหรือเหตุผลสนับสนุนเพียงพอจึงจะเชื่อหรือผูที่การศึกษาสูง
มักจะใชสื่อสิ่งพิมพ เชน หนังสือพิมพ มากกวาสื่อวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศนและภาพยนตร 
เปนตน ซึ่งการศึกษาเปนตัวแปรหนึ่งที่นักนิเทศศาสตรจะตองตระหนักและเรียนรูใหดีกอนที่จะทํา
การสื่อสาร
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4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งหมายรวมถึง อาชีพ รายได เชื้อชาติ ภูมิหลังของ
ครอบครัว จากการวิจัยพบวา สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ทําใหคนมีวัฒนธรรมที่ตางกัน มี
ประสบการณตางกัน มีทัศนคติ คานิยม และเปาหมายที่ตางกัน งานวิจัยของ ชแรมม และไวท 
(Schramm & White) ซึ่งศึกษาการเปดรับสารของผูรับสารในสังคมอเมริกันพบวา ผูที่มีรายไดสูงมัก
เปนผูนิยมเปดรับสื่อสิ่งพิมพ และนิยมเนื้อหาที่คอนขางหนักไมคอยสนใจเนื้อหาดานความบันเทิง 
งานวิจัยของแม็คเนลลียสและคณะ พบวาคนที่มีฐานะดีและมีการศึกษาสูงเปนกลุมคนที่ไดรับ
ขาวสารที่มีเนื้อหาสาระจากสื่อมวลชนมากที่สุด ผลที่ไดจากการวิจัยในลักษณะเชนนี้ ก็สามารถ
อธิบายไดเชนเดียวกันกรณีของการศึกษา คือ ผูที่มีรายไดสูงนั้นมักมีการศึกษาสูงมีตําแหนงหนาที่
การงานที่ดี จึงมักถูกผลักดันใหมีความจําเปนที่จะตองเรียนรูหาขอมูลขาวสารตาง ๆ ใหทันตอ
เหตุการณอยูเสมอ การเปดรับขาวสารจึงจําเปนสําหรับผูรับสารกลุมนี้มากกวารายการโทรทัศน 
(ยุบล เบ็ญจรงคกิจ, 2534) ซึ่งสวนใหญจะเนนเนื้อหาดานความบันเทิง

5. ภูมิลําเนา ถึงแมวาประเทศไทยจะไมใชประเทศที่ใหญมาก แตดวยลักษณะทาง
ภูมิศาสตร การศึกษา สังคม เศรษฐกิจ การเมือง และวัฒนธรรม ไดทําใหคนไทยที่อยูในที่ตาง ๆ นั้น 
มีคุณสมบัติตางกัน ทั้งยังสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมดวย

สําหรับในงานวิจัยนี้ผูศึกษาไดนําลักษณะทางประชากรศาสตรที่เกี่ยวของและมี
ความสําคัญกับกลุมตัวอยาง ประกอบดวย อายุ เพศ การศึกษา และฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ คือ 
ประเภทของงานปจจุบัน และรายได มาเปนตัวแปรในการศึกษา

งานวิจัยที่เกี่ยวของ
ผูวิจัยไดสืบคนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยสรุปงานวิจัยไดดังนี้
นพการณ ทานคํา(2548) ทําการศึกษาวิจัย ภาวะผูนําของหัวหนางานและความพึงพอใจใน

การทํางาน กรณีศึกษา ฝายทดสอบผลิตภัณฑ บริษัทฟลิปสเซมิคอนดัคเตอร ประเทศไทย ผลการวิจัย
สรุปไดวา เพศมีความสัมพันธตอภาวะผูนําดานการมุงเนนดานการตลาด ดานการคนกาวิธีการที่ดีกวา 
ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น และดานการพัฒนาตนเองและ
ผูอื่น เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําและลักษณะทางสังคม 
อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานสิ่งตอบแทนหระประโยชนเกื้อกูล
ตางๆ ดานการควบคุมบังคับบัญชา และดานลักษณะทางสังคม วุฒิการศึกษาของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานคาจาง ดานสิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ ดาน
ลักษณะงานที่ทํา และดานลักษณะทางสังคม ระดับรายไดมีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน



46

สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ ดานลักษณะของงานที่ทํา และสถานภาพการทํางาน 
ระยะเวลาที่รวมงานกับองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานสิ่งตอบแทนหรือ
ประโยชนเกื้อกูลตางๆ และลักษณะทางสังคม แผนกงานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะทางสังคมและดานสภาพการทํางาน ระดับงานมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานคาจาง ดานลักษณะของงานที่ทํา และดานสภาพการทํางาน ภาวะผูนํา
ของหัวหนางานดานการแสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานและดานการควบคุมบังคับบัญชา ภาวะผูนําของหัวหนางาน
ดานการมุงเนนดานการตลาดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานคาจาง ภาวะผูนําของ
หัวหนางานดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทุกๆดาน ภาวะ
ผูนําของหัวหนางานดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสกาวหนาในงานหนาที่การงานและดานลักษณะของงานที่ทํา ภาวะผูนําของหัวหนางานดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่นมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
งาน ดานการควบคุมบังคับบัญชาและลักษณะทางสังคม ภาวะผูนําของหัวหนางานดานการพัฒนา
ตนเองปละผูอื่นมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ดาน
ลักษณะของงานที่ทําและดานการควบคุมบังคับบัญชา

ศิริกมล สุขสงบ (2548) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ สารนิพนธ 
บธม. (การจัดการ) กรุงเทพ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานสวนใหญที่ตอบแบบสอบถามเปนหญิงมากกาวาชาย อายุระหวาง 30-38 ป ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 7 ปและมีตําแหนงงานในระดับ4 หรือนอยกวา เปน
สวนมาก หัวหนางานสวนใหญมีภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานและมีรูปแบบคุณลักษณะผูนํา
ที่มีความตองการประสบความสําเร็จ อยูในระดับมาก และปจจัยดานบุคลิกภาพ อยูในระดับที่ดี ความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน และแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของ
พนักงานอยูในระดับปานกลาง
ผลการทดสอบสมมุติฐานสรุปไดวา
1. พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา อายุงานและระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีผลตอความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
2. พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
3. ภาวะผูนําของหัวหนางานแบบสนับสนุนมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจ
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โดยรวมในการปฏิบัติงาน อยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
4. ภาวะผูนําของหัวหนางานแบบสั่งการหรือชี้นําไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
5. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยูในระดับคอนขางต่ําอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
6. ภาวะผูนําของหัวหนางานแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
7. คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่มีความเฉลียวฉลาดมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
8. คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่มีความเจริญวัยทางสังคมมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
9. คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่มีความตองการประสบความสําเร็จมีความสัมพันธในทิศทา
เดียวกันกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01
10. คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่มีทัศนคติดานมนุษยสัมพันธมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01
11. ปจจัยดานบุคลิกภาพของหัวหนางานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
12. ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ
แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต อยูในระดับปานกลาง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01

วาสนา องควงศสกุล (2546) รายงานการวิจัยนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาถึงรูปแบบภาวะผูนํา
กับความพึงพอใจในงานและความภักดีตอองคการของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหโดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงรูปแบบภาวะผูนําซึ่งมีอยู 4 แบบ ประกอบดวยภาวะผูนําแบบเนนงาน
แบบเนนคน แบบประนีประนอมและแบบทีมงาน โดยมีตัวชี้วัดการบริหารงานรวม 6 ดาน คือดาน
การบริหารงาน ดานความคิดริเริ่ม ดานความสัมพันธในองคการ ดานการจัดการความขัดแยงดาน
ขวัญกําลังใจในการทํางานและดานประเมินผลและการฝกอบรม โดยการใชแบบสอบถามวัด
รูปแบบของภาวะผูนํา กับระดับความพึงพอใจในงานและความภักดีตอองคการกลุมตัวอยางคือ
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหสํานักงานใหญ จํานวน 1,016 คนสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ไดแก คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อทดสอบคําถามในการวิจัยผลการศึกษา
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พบวา รูปแบบภาวะของผูนําของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหสํานักงานใหญ มีรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบทีมงานซึ่งมีการบริหารงานในลักษณะของการสรางความสัมพันธในองคการ ในสวนของ
ความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก ซึ่งใหความสําคัญในเรื่องของการที่พนักงานใหความสัมพันธ
อันดีกับผูบังคับบัญชา ในสวนของความภักดีตอองคการพบวา อยูในระดับมาก ซึ่งใหความสําคัญ
ในเรื่องของการที่พนักงานมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานเมื่อไดทํางานกับธนาคารแหงนี้

วรางคณา สิริอุฬารวงศ (2550) ทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) ผลการวิจัย พบวา พนักงาน
สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 21-30 ป การศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ปวช. สถานภาพสมรส
ตําแหนงพนักงานประจําสํานักงาน และมีประสบการณทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป โดย
พนักงานมีความคิดเห็นของตอพฤติกรรมผูนําเปนแบบมุงความสัมพันธและมีความคิดเห็นดาน
คุณลักษณะและทักษะของผูนํา โดยรวม อยูในระดับดี ดานทักษะผูนํา อยูในระดับดีมากและดาน
คุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดี และพนักงานมีความพึงพอใจของโดยรวมตอภาวะผูนํา อยูในระดับ
พอใจ ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยูในระดับพอใจมาก สวนดานการตัดสินใจ ดานการควบคุม
และดานการติดตอสื่อสาร อยูในระดับพอใจผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศ อายุ และการศึกษาตางกัน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน

นวรัตน สันติกูล (2546) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ทัศนะของผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณลักษณะ
ของผูนําและความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการกํากับหลักทรัพยและ
ตลาดหลักทรัพย ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะของหัวหนางานสวน ดานมีความฉลาด ดานมีความ
เจริญวัยทางสังคม ดานมีความตองการประสบความสําเร็จ และดานทัศนคติ ดานมีมนุษยสัมพันธ มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

นพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ทําการศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของ
ผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและ
หนองคาย ผลการวิจัยพบวา 1. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในจังหวัดอุดรธานี
หนองบัวลําภูและหนองคาย โดยรวมและรายไดอยูในระดับมาก 2. ความพึงพอใจในงานของครู
โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย จําแนกตามประสบการณ
การปฏิบัติงานโดยรวมและรายได อยูในระดับมาก 3. ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย ที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน ยกเวนดานความมั่นคงปลอดภัยมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4.ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี 
หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน
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เอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01

ดุษฎี บวรสันติสุทธิ์ (2547) ทําการวิจัยศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นและความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชา บริษัท กระจกไทยอาซาฮี จํากัด (มหาชน) โรงงานระยอง ผลการวิจัยพบวา 
ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมวามีความเหมาะสมอยู
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูใตบังคับบัญชาเห็นวาผูบังคับบัญชาที่มีลักษณะ
ผูนําแบบทีมงาน เหมาะสมมาก แบบสโมสรและแบบเดินสายกลาง เหมาะสมปานกลาง สวนแบบ
อื่นๆเหมาะสมนอย ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานที่ตางกัน มีความเห็น
ตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมและรายไดแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความเห็นตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวม
และดานแบบสโมสรและปลอยแบบตามสบาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจตอลักษณะของผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูที่ระดับปานกลาง 
ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมแตกตาง
กัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจตอลักษณะผูนําของ
ผูบังคับบัญชาโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีความพึงพอใจตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจตอลักษณะผูนําของ
ผูบังคับบัญชาโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01



บทที่ 3

ระเบียบวิธีวิจัย

การวิจัยครั้งนี้จัดทําขึ้นเพื่อทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง“ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด” โดยเปน

งานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาถึงภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมที่สงผลกระทบตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีรายละเอียดของกลุมประชากร วิธีการเขาถึงเพื่อเก็บ

ขอมูลและวิธีการวิเคราะหดังนี้

1. ตัวแปรอิสระ
1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

รายได ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร ประเภทของงานปจจุบัน
1.2 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ประกอบดวย ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การ

มุงเนนการตลาด การคนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความ
มุงมั่น การพัฒนาตนเองและผูอื่น
2. ตัวแปรตาม

2.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยโอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจางและ
สิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับบัญชา

กลุมประชากรและวิธีการเขาถึงเพื่อเขาไปเก็บขอมูล

กลุมประชากรเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัดซึ่งมี

จํานวนพนักงาน 790 คน โดยแจกแบบสอบถาม 255 ชุด ไปยังแผนกตางๆ ของบริษัท 6 แผนก 

ไดแก งานขายและงานตลาดงานบัญชี งานผลิต งานจัดซื้องานวิศวกรรมและสนับสนุน ซึ่ง

ดําเนินการแจกแบบสอบถามที่ บริษัทสยามยามาโตะนิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง

กลุมตัวอยางและวิธีการเลือกกลุมตัวอยางพรอมจํานวนที่ใชในการศึกษา

กลุมตัวอยางที่ใชไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด 

โดยใชวิธีการสุมตัวอยางประชากร 255 คน จากประชากรทั้งสิ้น 790 คน ไดคํานวณหาขนาดของ
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กลุมตัวอยางที่จะใชเปนตัวแทนของประชากรทั้งหมด โดยอาศัยสูตรของ Toro Yamane (Yamane,

1970 หนา 580-581) ดังนี้

n =

เมื่อ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง

N = ขนาดของประชากร

e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง กําหนดใหมีคาเทากับรอยละ 5 (0.05)

จากการคํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 255 คน และเพิ่มอีกจํานวน 45 คน เพื่อปองกัน

กรณีเก็บแบบสอบถามไดไมครบและแบบสอบถามไมสมบูรณ จะไดกลุมตัวอยางเทากับ 300 คน

และใชวิธีการเก็บขอมูลโดยการออกแบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็น โดยมีรายละเอียดการ

สุมแจกแบบสอบถามไปแตละแผนก ดังนี้

งานขายและงานตลาด จํานวน      18  คน

งานบัญชีการเงิน จํานวน         8  คน

งานผลิต จํานวน     129  คน

งานจัดซื้อจัดหา จํานวน       16  คน

งานวิศวกรรมและสนับสนุน จํานวน      55  คน

งานอื่นๆ จํานวน      29  คน

ประเภทของขอมูลที่ใชในการศึกษาและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลแหลงขอมูล

ผูวิจัยไดแบงประเภทของขอมูลที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มี 2 ประเภท คือ

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการออกแบบสอบถาม
เปนแบบปลายปด จํานวน 300 ชุดจากกลุมตัวอยาง

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากแหลงขอมูลตางๆ เชน ตํารา เอกสารทาง
วิชาการและงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใชแบบสอบถามปลายปดโดยสุมแจกพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด โดยรายละเอียดของแบบสอบถามมีดังนี้
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การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามปลายปดในการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 255 ชุด
โดยแบบสอบถามไดแบงออกเปน 3 สวน อันประกอบดวย

สวนที่ 1 : เปนขอมูลที่เกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาตรของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน

คําถามแบบปด (Closed-ended Question) จํานวน 7 ขอ ประกอบดวย

- เพศ
- อายุ
- สถานภาพ
- ระดับการศึกษา
- รายไดตอเดือน
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร
- ประเภทของงานปจจุบัน

สวนที่ 2 : เปนสวนที่สอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอภาวะผูนําของ

ผูบริหารรุนใหม มีลักษณะเปนคําถามแบบปด (Closed-ended Question) จํานวน 30 ขอ 

ประกอบดวย

- ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
- การมุงเนนการตลาด
- การคนหาวิธีการที่ดีกวา
- การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
- การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
- การพัฒนาตนเองและผูอื่น

สวนที่ 3 : เปนสวนที่สอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม มี

ลักษณะเปนคําถามแบบปด (Closed-ended Question) จํานวน 20 ขอประกอบดวย

- โอกาสกาวหนาในการทํางาน
- คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
- ลักษณะของงานที่ทํา
- การควบคุมบังคับบัญชา
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เกณฑการใหคะแนน
หลักเกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม ประกอบดวยคําตอบ 5 ระดับที่แสดงความคิดเห็น

ในแตละขอ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยมีการกําหนดน้ําหนักหรือคาของ
คะแนนในแบบสอบถามดังนี้

5  หมายถึง   เห็นดวยมากที่สุด
4  หมายถึง   เห็นดวยมาก
3  หมายถึง   เห็นดวยปานกลาง
2  หมายถึง   เห็นดวยนอย
1  หมายถึง   เห็นดวยนอยที่สุด

การวิเคราะหขอมูลวิธีทางสถิติ
การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยแยกการวิเคราะหออกเปน 2 สวนดังนี้
1. การวิเคราะหขอมูลแบบพรรณนา ไดแกการใชวิธีการคิดคะแนนเปนรอยละ (%) ในสวน

ที่ 1 เพื่อใชในการเปรียบเทียบขอมูล หรือ ตัวแปรในลักษณะของอัตราสวนรอยละ ในสวนของ
ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานกับองคกร ประเภทของงานปจจุบัน ในสวนที่ 2 และ 3 ใชวิธีการหาคาเฉลี่ย ( ) และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สําหรับมาตรวัดแบบ Likert Scale ในการวิเคราะหปจจัยตางๆ 
เนื่องจากเปนคากลาง  และคาที่แสดงการเบี่ยงเบนของขอมูลที่นิยมใช  เปนขอมูลเชิงปริมาณซึ่งที่
ไดจากการนําขอมูลจากแบบสอบถามมาประมวลผลออกมาเปนลักษณะของตัวเลขคาเฉลี่ย และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน

2. การวิเคราะหขอมูลแบบอางอิงชั้นสูง ไดแก การทดสอบสมมุติฐานของความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานตัวแปรที่ทําการศึกษา 2 ตัวแปรโดยใชสถิติในการทดสอบ สถิติที่ใชในการ
ทดสอบสมมติฐานคือ t-test, One Way Anova และ Pearson Correlation

การวิเคราะหขอมูล สถิติอนุมาน เพื่อการทดสอบสมมติฐาน 

ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูล ดังนี้ การวิเคราะหเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) เปน

การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ไดแก 

สมมติฐานที่ 1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีปจจัยลักษณะทาง

ประชากรศาสตรที่ตางกันมีความสัมพันธที่แตกตางกันใชสถิติทดสอบการทดสอบความแตกตาง
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ระหวางขอมูลสวนบุคคล 2 กลุม โดยการสุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน 

(Independent t – test)ใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-

tailed) มีคานอยกวา 0.05 และการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อ

เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05

สมมติฐานที่ 2. ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใชสถิติทดสอบคือ คาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่น 99%  (ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.01) ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 0.01



บทที่  4
การวิเคราะหขอมูล

การนําเสนอผลของการวิเคราะหขอมูล  และการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห
ขอมูลในงานวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ และอักษร
ยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้

n          แทน     จํานวนผูบริโภคในกลุมตัวอยาง
        แทน     คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
S.D.        แทน     คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
t         แทน     คาที่ใชพิจารณา t – Distribution
F        แทน     คาที่ใชพิจารณา F – Distribution
r        แทน     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
HO          แทน     สมมติฐานหลัก
H1          แทน     สมมติฐานรอง
*        แทน     ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 **        แทน     ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 4 สวน

ตามลําดับดังนี้
สวนที่  1      การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่  2     การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
สวนที่  3     การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สวนที่  4     การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
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ผลการวิเคราะหขอมูล
สวนที่  1   การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  

สถานภาพสมรส  รายไดตอเดือน  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร และประเภทของงานปจจุบัน  
โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ  ดังรายละเอียดตอไปนี้

ตารางที่ 5: แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

เพศ
          ชาย 185   61.7
          หญิง 115   38.3

รวม 255 100.0

อายุ
      21- 30 ป 181   60.3

31- 40 ป 119   39.7
รวม 255 100.0

สถานภาพสมรส
      โสด 172   57.3

สมรส 128   42.7
รวม 255 100.0

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 5 (ตอ):  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี             2                  0.8
ปริญญาตรี         142            55.7
สูงกวาปริญญาตรี        111             43.5

รวม        255           100.0

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา 10,000 บาท 2                      0.8
10,001- 20,000 บาท            78                      30.6
20,001- 30,000 บาท            80       31.4
30,001- 40,000 บาท            82              32.2
40,001 บาทขึ้นไป            13               5.1

รวม          255              100.0

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกันองคกร
ต่ํากวา 1 ป            81              31.8
1- 5 ป          106              41.6
6- 10 ป           62              24.3
มากกวา 10 ปขึ้นไป            6                2.4

รวม         255                        100.0
 

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 5 (ตอ):  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

ลักษณะของงานที่ทํา
งานขายและ งานตลาด           18 7.0
งานบัญชีการเงิน            8 3.1
งานผลิต         129              50.6
งานจัดซื้อจัดหา           16 6.3
งานวิศวกรรมและสนับสนุน           55              21.6
อื่นๆ           29              11.4

รวม         255            100.0

ผลจากตารางที่ 5 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 255 คน โดยสามารถจําแนกตามตัวแปรไดดังนี้

เพศ  ผูตอบแบบสอบถาม  สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 56.9 
รองลงมาเปนเพศหญิง จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 43.1 

อายุ  ผูตอบแบบสอบถาม  สวนใหญอายุ 21- 30 ป จํานวน 151 คนคิดเปนรอยละ 59.2  
รองลงมา คืออายุ 31- 40 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 40.8  

สถานภาพสมรส  ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญโสด จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 55.7 
รองลงมาคือ สมรส จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 44.3

ระดับการศึกษา  ผูที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีระดับการศึกษาคือ ปริญญาตรี จํานวน 
142 คน คิดเปนรอยละ 55.7 รองลงมาคือ ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 
43.5 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ

รายไดตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนเทากับ 30,001- 40,000 บาท 
จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 32.2 รองลงมาคือ 20,001- 30,000 บาท จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 
31.4  10,0001- 20,000 บาท จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 30.6  40,001 บาทขึ้นไป จํานวน 13 คน 
คิดเปนรอยละ 5.1 และต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานรวมกับ
องคกรเปนเวลา 1- 5 ป จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 41.6 รองลงมาคือ ต่ํากวา 1 ป จํานวน 81 คน 
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คิดเปนรอยละ 31.8 6- 10 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 24.3 และมากกวา 10 ป จํานวน 6 คน คิด
เปนรอยละ 2.4 ตามลําดับ

ประเภทของงานปจจุบัน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางานอยูในฝายงานผลิตจํานวน 
129 คน คิดเปนรอยละ 50.6 รองลงมาคือ งานวิศวกรรมและสนับสนุน จํานวน 55 คน คิดเปนรอย
ละ 21.6 งานอื่นๆ จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 11.4 งานขายและการตลาด จํานวน 18 คน คิดเปน
รอยละ 7.0 งานจัดซื้อจัดหา จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 6.3  และงานบัญชีการเงิน จํานวน 8 คน 
คิดเปนรอยละ 3.1 ตามลําดับ

เนื่องจากขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามทางดานระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร  มีความแตกตางทางดานจํานวน(ความถี่)ของขอมูลอยูมาก 
ผูวิจัยจึงนําขอมูลดานดังกลาวมาแบงชั้นจํานวน(ความถี่)ใหม  เพื่อใชสําหรับทดสอบสมมติฐานดัง
ตารางตอไปนี้

ตารางที่ 6 :  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
   (จัดกลุมใหม)

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือต่ํากวา          144             56.5
สูงกวาปริญญาตรี         111              43.5

รวม         255                        100.0

รายไดตอเดือน
ต่ํากวาหรือเทียบเทา 20,000 บาท           80                          31.4
20,001-30,000 บาท                                      80                          31.4
30.001 บาทขึ้นไป                                                              95                          37.3

รวม         255                        100.0

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 6 (ตอ):  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
           (จัดกลุมใหม)

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร
นอยกวา 1 ป                                                                  81                          31.8
1-5 ป                                                                                 106                          41.6
6 ปขึ้นไป                                                                            68                          26.7

รวม         255                        100.0

ผลจากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (จัด
กลุมใหม) ซึ่งใชสําหรับทดสอบสมมติฐาน โดยสามารถจําแนกตามตัวแปรไดดังนี้

ระดับการศึกษา ผูที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา 
จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 
43.5

รายไดตอเดือน  ผูที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีรายไดตอเดือนเทากับ 30,001 บาทขึ้น
ไป จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 37.3 รองลงมาคือ  ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 และ 20,001- 30,000 
บาท จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 31.4 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานรวมกับ
องคกรเปนเวลา 1- 5 ป จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 41.6 รองลงมาคือ นอยกวา 1 ป จํานวน 81 
คน คิดเปนรอยละ 31.8 และ 6 ปขึ้นไป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 26.7 ตามลําดับ
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สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม

ตารางที่ 7:  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  
                  ในดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

1. ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
          1.1ผูบริหารของทานสามารถทําผลงานไดตาม

เปาหมายขององคกร
3.64 1.141 เห็นดวยมาก

1.2 ผูบริหารของทานสามารถกําหนดแนวทางการ
ทํางานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร

3.51 1.167 เห็นดวยมาก

1.3 ผูบริหารของทานเปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน 3.76 1.073 เห็นดวยมาก
1.4 ผูบริหารมีการทํางานหรือผลิตผลงานที่มีคุณภาพ
อยางตอเนื่อง

3.71 1.058 เห็นดวยมาก

 1.5 มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน
อยูเสมอ

3.72 1.078 เห็นดวยมาก

รวม 3.67 0.430 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 7 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานความมุงมั่นเพื่อให
ไดผลที่ดีเลิศ พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถาม
เห็นดวยมากในระดับสูงที่สุด คือผูบริหารเปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน ( = 3.76) รองลงมาคือ 
มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของหนวยงานอยูเสมอ ( = 3.72) และผูบริหารมีการทํางานหรือ
ผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยางตอเนื่อง ( = 3.71) ตามลําดับ
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ตารางที่ 8:  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน   
                   ดานการมุงเนนการตลาด ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

2. ดานการมุงเนนการตลาด
          2.1 ผูบริหารของทานมีการปรับทิศทางการทํางาน

เพื่อใหทันตอแนวโนมทางการตลาด
3.80 1.114 เห็นดวยมาก

2.2 นํานวัตกรรมดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน
เพื่อตอบสนองตอความตองการของตลาด

3.82 1.103 เห็นดวยมาก

2.3 ผูบริหารของทานมีความสามารถกาวนําคูแขงขัน
และสามารถนําพาองคกรไปสูการพัฒนาในระดับ
โลก

3.65 1.139 เห็นดวยมาก

2.4 ผูบริหารของทานประเมินความตองการของลูกคา
จัดทําแผนงานเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา

3.56 1.131 เห็นดวยมาก

 2.5 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุง
กระบวนการทํางานใหตอบสนองความตองการของ
ลูกคาไดมากขึ้น

3.74 1.075 เห็นดวยมาก

รวม 3.71 0.460 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 8 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการมุงเนนการตลาด  
พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก  หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมาก
ในระดับสูงที่สุด คือการนํานวัตกรรมดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความ
ตองการของตลาด (  = 3.82) รองลงมาคือ ผูบริหารมีการปรับทิศทางการทํางานเพื่อใหทันตอ
แนวโนมทางการตลาด (  = 3.80) และผูบริหารใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานให
ตอบสนองความตองการของลูกคาไดมากขึ้น ( = 3.74) ตามลําดับ
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ตารางที่ 9: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน
                   ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

3. ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา
          3.1 มีการปรับแนวทางการทํางานในรูปแบบใหมๆอยู

เสมอ
3.65 1.115 เห็นดวยมาก

3.2 นําเทคโนโลยีใหมๆมาใชในการทํางาน 3.65 1.101 เห็นดวยมาก
3.3 เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการ
วางแผนงาน

3.60 1.138 เห็นดวยมาก

3.4 สนับสนุนใหแสดงทัศนะคติและรับฟงความ
คิดเห็น

3.68 1.128 เห็นดวยมาก

 3.5. สามารถทํางานรวมกับหนวยงานอื่นหรือ
สนับสนุนใหพนักงานทํางานรวมกับหนวยงานอื่น

3.51 1.180 เห็นดวยมาก

รวม 3.62 0.465 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 9 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการคนหาวิธีการที่
ดีกวา พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็น
ดวยมากในระดับสูงที่สุด คือการสนับสนุนใหแสดงทัศนะคติและรับฟงความคิดเห็น ( = 3.68) 
รองลงมาคือ มีการปรับแนวทางการทํางานในรูปแบบใหมๆอยูเสมอและการนําเทคโนโลยีใหมๆมา
ใชในการทํางาน ( = 3.65) 
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ตารางที่ 10: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน
                     ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

4. ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
4.1ผูบริหารมีความรูความสามารถในงานที่ทําเปน
อยางดี

3.52 1.086 เห็นดวยมาก

4.2. เปนผูบริหารที่เปนแบบอยางที่ดีสําหรับพนักงาน 3.76 1.128 เห็นดวยมาก
4.3 เปนผูสรางวัฒนธรรม คานิยม และปรับกระบวน
ทัศนคติการทํางานของคนในองคกรใหมุงสูความ
ภูมิใจและรักองคกร

3.60 1.125 เห็นดวยมาก

4.4 ผูบริหารสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อใหเห็น
แงมุมตางๆในการทํางาน

3.66 1.173 เห็นดวยมาก

 4.5 กระตุนผูใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานมี
คุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น

3.77 1.067 เห็นดวยมาก

รวม 3.66 0.492 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 10 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการมุงหวัง
ประสิทธิภาพสูงสุด พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นดวยมากในระดับสูงที่สุด คือการกระตุนผูใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานมี
คุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น (  = 3.77) รองลงมาคือ การเปนผูบริหารที่เปนแบบอยางที่ดีสําหรับ
พนักงาน ( = 3.76)   และการที่ผูบริหารสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อใหเห็นแงมุมตางๆใน
การทํางาน ( = 3.66) ตามลําดับ
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ตารางที่ 11:  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน
       ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

5. ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
5.1 ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายของหนวยงานหรือองคกร

3.58 1.119 เห็นดวยมาก

5.2 ยอมรับนับถือตอวัฒนธรรม คานิยม และวิธีการ
ทํางานของผูอื่น

3.64 1.141 เห็นดวยมาก

5.3 สนับสนุนการมีสวนรวมและการเสนอขอคิดเห็น 3.68 1.108 เห็นดวยมาก
5.4 เปนแรงบันดาลใจใหแกพนักงานใหเกิดความ
ภาคภูมิใจและอยากมีสวนรวมในความสําเร็จของ
บริษัท

3.52 1.187 เห็นดวยมาก

 5.5 สามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกันโดยมี
เปาหมายเดียวกัน

3.77 1.114 เห็นดวยมาก

รวม 3.64 0.516 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 11 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการจูงใจใหเกิดความ
มุงมั่น พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็น
ดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ สามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน ( = 
3.77) รองลงมาคือ สนับสนุนการมีสวนรวมและการเสนอขอคิดเห็น (  = 3.68)   และการยอมรับ
นับถือตอวัฒนธรรม คานิยม และวิธีการทํางานของผูอื่น ( = 3.64) ตามลําดับ
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ตารางที่ 12: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน
                    ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

6. ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น
6.1 มีการสนับสนุนและพัฒนาความเปนผูนําแก
พนักงาน

3.60 1.138 เห็นดวยมาก

6.2 ผูบริหารของทานมีการเผยแพรประสบการณการ
เรียนรูของตนเพื่อใหเปนประโยชนในการเรียนรูและ
พัฒนาตนเองแกพนักงาน

3.60 1.176 เห็นดวยมาก

6.3 มีการจัดฝกอบรมและพัฒนาความรูใหมๆอยู
เสมอ

3.65 1.104 เห็นดวยมาก

6.4 เปดโอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรู
ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน

3.71 1.113 เห็นดวยมาก

 6.5 สรางบรรยากาศที่องคกรใหเกิดการเรียนรูจาก
ประสบการณและปรารถนาใหเกิดการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง

3.66 1.103 เห็นดวยมาก

รวม 3.64 0.452 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 12 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการพัฒนาตนเองและ
ผูอื่น  พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก  หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็น
ดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ  การเปดโอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรูความสามารถเพื่อ
ยกระดับผลงานและตําแหนงงาน (  = 3.71) รองลงมาคือ การสรางบรรยากาศที่องคกรใหเกิดการ
เรียนรูจากประสบการณและปรารถนาใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง ( = 3.66)   และมีการจัด
ฝกอบรมและพัฒนาความรูใหมๆอยูเสมอ ( = 3.65) ตามลําดับ
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สวนที่  3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูตอบ
แบบสอบถาม

ตารางที่ 13: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
       ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
1. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
1.1งานที่ทานทําอยูมีประโยชนสําหรับการกาวหนา
ไปสูตําแหนงที่สูงกวาในอนาคต

3.64 1.127 เห็นดวยมาก

1.2ทานมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อน
ตําแหนงงานตามความรูความสามารถ

3.75 1.079 เห็นดวยมาก

1.3ทานมีโอกาสไดแสดงหรือใชความสามารถที่
ทานมีอยูกับการทํางานไดอยางเต็มที่

3.58 1.143 เห็นดวยมาก

1.4 ทานมีโอกาสเรียนรูงานดานตางๆเพื่อพัฒนา
ตนเอง

3.58 4 เห็นดวยมาก

1.5ทานไดรับการสนับสนุนในเรื่องการศึกษาตอดู
งาน การเขารวมประชุม สัมมนาหรือการอบรม

3.68 1.132 เห็นดวยมาก

รวม 3.65 0.482 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 13 แสดงขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน  พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก  หัวขอที่ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ  การมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนง
งานตามความรูความสามารถ ( = 3.75) รองลงมาคือ การไดรับการสนับสนุนในเรื่องการศึกษาตอ
ดูงาน การเขารวมประชุม สัมมนาหรือการอบรม(  = 3.68)   และงานที่ทําอยูมีประโยชนสําหรับ
การกาวหนาไปสูตําแหนงที่สูงกวาในอนาคต ( = 3.64) ตามลําดับ
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ตารางที่ 14: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
       ในดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
2. คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
2.1รายไดที่ทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ

3.60 1.107 เห็นดวยมาก

2.2ทานไดรับโบนัสตามความเหมาะสม 3.48 1.111 เห็นดวยมาก
2.3ทานไดรับสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล 
ประกันชีวิตและมีการตรวจสุขภาพประจําป

3.66 1.075 เห็นดวยมาก

2.4รางวัลจากการทํางาน 3.70 1.093 เห็นดวยมาก
2.5ทานพอใจในอัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้ 3.72 1.150 เห็นดวยมาก
รวม 3.63 0.497 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 14 แสดงขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆ พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถาม
เห็นดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ การพอใจในอัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้ ( = 3.72) 
รองลงมาคือ รางวัลจากการทํางาน (  = 3.70)   และการที่ไดรับสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล 
ประกันชีวิตและมีการตรวจสุขภาพประจําป ( = 3.66) ตามลําดับ

ตารางที่ 15: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
       ในดานลักษณะงานที่ทํา  ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
3. ลักษณะงานที่ทํา
3.1 งานที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่นาสนใจและ
ทาทาย

3.52 1.115 เห็นดวยมาก

3.2งานที่รับผิดชอบในปจจุบันเปนงานที่มี
ความสําคัญตอความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน

3.88 1.100 เห็นดวยมาก             

(ตารางมีตอ)
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ผลจากตาราที่ 15 แสดงขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานลักษณะงานที่ทํา  
พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก  หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมาก
ในระดับสูงที่สุด คือ  งานที่รับผิดชอบในปจจุบันเปนงานที่มีความสําคัญตอความสําเร็จโดยรวม
ของหนวยงาน  (  = 3.88) รองลงมาคือ ในหนวยงานของทานมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบ
อยางชัดเจน ( = 3.76)   และลักษณะงานที่ทําในปจจุบันตรงกับความถนัด ความรู ความสามารถ
ของทานกับ  การที่ทานสามารถตัดสินใจและมีอิสระในการทํางาน   (  = 3.57) ตามลําดับ

ตารางที่ 16: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
       ในดานการควบคุมบังคับบัญชา ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
4. การควบคุมบังคับบัญชา
4.1 ผูบริหารใหความสนใจเรื่องงานคอยแนะนําใน
การปฏิบัติงานเปนอยางดี

3.68 1.107 เห็นดวยมาก

4.2 ผูบริหารใหความเปนธรรมตอทาน 3.70 1.107 เห็นดวยมาก
4.3ผูบริหารของทานใหคําแนะนําและสอนงาน 3.55 1.145 เห็นดวยมาก

(ตารางมีตอ)

ตารางที่ 15(ตอ) :  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการ                      
                             ปฏิบัติงานในดานลักษณะงานที่ทํา  ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
3.3ลักษณะงานที่ทําในปจจุบันตรงกับความถนัด 
ความรู ความสามารถของทาน
3.4 ทานสามารถตัดสินใจและมีอิสระในการทํางาน

3.57

3.57

1.127

1.120

เห็นดวยมาก

เห็นดวยมาก

3.5ในหนวยงานของทานมีการแบงหนาที่ความ
รับผิดชอบอยางชัดเจน

3.76 1.091 เห็นดวยมาก

รวม 3.66 0.469 เห็นดวยมาก
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ตารางที่ 16 (ตอ):  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการ
                             ปฏิบัติงานในดานการควบคุมบังคับบัญชา ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
4.4ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
ของทาน

3.66 1.107 เห็นดวยมาก

4.5 ผูบริหารของทานทํางานในลักษณะไดทั้งงาน
และครองใจคน

3.59 1.139 เห็นดวยมาก

รวม 3.64 0.483 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 16 แสดงขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานการควบคุมบังคับ
บัญชา พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็น
ดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ ผูบริหารใหความเปนธรรมตอทาน (  = 3.70) รองลงมาคือ ผูบริหาร
ใหความสนใจเรื่องงานคอยแนะนําในการปฏิบัติงานเปนอยางดี ( = 3.68)   และผูบริหารรับฟง
ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทาน   ( = 3.66) ตามลําดับ

สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐานขอที่ 1: ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีปจจัยลักษณะทาง

ประชากรศาสตรที่ตางกันมีความสัมพันธที่แตกตางกัน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานยอยไดดังนี้
1.1 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและ  ดานการควบคุมบังคับบัญชา
แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
H1  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห  เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 

กลุม  โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent t – test) โดยใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95 % ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05
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ตารางที่ 17: แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

t – test for equal variances assumed

อายุ  S.D. t
Sig.(2-
tailed)

ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การงาน

21-30ป 3.63 0.492
-0.746 0.457

31-40ป 3.68 0.468

ดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆ  

21-30ป 3.63 0.530
-0.198 0.843

31-40ป 3.64 0.445

ดานลักษณะงานที่ทํา
21-30ป 3.61 0.476

-2.245* 0.026
31-40ป 3.74 0.450

ดานการควบคุมบังคับบัญชา
21-30ป 3.63 0.434

-0.307 0.759
31-40ป 3.65 0.548

* ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 17 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตางของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ
พบวา คา Sig.(2-tailed) ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เทากับ 0.457 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.843 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มี
อายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานลักษณะงานที่ทํา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.026 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)   ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีอายุ
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แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทําแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05

ดานการควบคุมบังคับบัญชา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.759 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานการควบคุมบังคับบัญชาไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05

1.2 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและ  ดานการ
ควบคุมบังคับบัญชาแตกตางกัน 
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน
H1  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน
สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห  เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 

กลุม  โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent t – test) โดยใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95 % ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05

ตารางที่ 18: แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
       สถานภาพสมรส

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

t – test for equal variances assumed

สถานภาพ
สมรส  S.D. t

Sig.(2-
tailed)

ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน

โสด 3.60 0.504
-1.837 0.067

สมรส 3.71 0.447

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 18 (ตอ):  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนก
                             ตามสถานภาพสมรส

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

t – test for equal variances assumed

สถานภาพ
สมรส  S.D. t

Sig.(2-
tailed)

ดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆ  

โสด 3.56 0.494
-2.481*

0rtttttttttt.01
4สมรส 3.72 0.489

ดานลักษณะงานที่ทํา
โสด 3.63 0.481

-1.255 0.211
สมรส 3.70 0.453

ดานการควบคุมบังคับ
บัญชา

โสด 3.60 0.532
-1.370 0.172

สมรส 3.68 0.409

* ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 18 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตางของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ จําแนกตามสถานภาพสมรส  โดยใชสถิติ Independent t-test ใน
การทดสอบพบวา คา Sig.(2-tailed) ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  เทากับ 0.067  ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   ปฏิเสธ สมมติฐานหลัก (HO)  ซึ่งหมายความวา  
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานลักษณะงานที่ทํา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.211ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (HO)   ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)    ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทําไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05
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ดานการควบคุมบังคับบัญชา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.172 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานการควบคุมบังคับบัญชาไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.249 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธ สมมติฐานรอง (H1)    ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆไม
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานลักษณะงานที่ทํา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.068 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)   ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)    ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานลักษณะงานที่ทําไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานการควบคุมบังคับบัญชา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.733 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานการควบคุมบังคับบัญชาไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

1.3 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่น  ดานลักษณะงานที่ทํา  และดานการควบคุม
บังคับบัญชาแตกตางกัน 

ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้
HO :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน
H1  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใช
ระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ 
Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน  จะตองนําไปทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ
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เชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – Significant Different (LSD) เพื่อ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู

ตารางที่ 19: แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม 
       รายไดตอเดือน

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน

รายไดตอเดือน  S.D. F
Sig.(2-
tailed)

ดานโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน

ต่ํากวาหรือเทากับ
20,000บาท

3.65 0.430

0.251 0.77820,001-30,000บาท 3.68 0.529

30,001บาทขึ้นไป 3.62 0.486

ดานคาจางและสิ่ง
ตอบแทนอื่น

ต่ํากวาหรือเทากับ
20,000บาท

3.57 0.480

3.374* 0.03620,001-30,000บาท 3.57 0.467

30,001บาทขึ้นไป 3.73 0.522

  ดานลักษณะ
งานที่ทํา  

ต่ํากวาหรือเทากับ
20,000บาท

3.63 0.488

0.294 0.74620,001-30,000บาท 3.68 0.502

30,001บาทขึ้นไป 3.67 0.426

ดานการควบคุม
บังคับบัญชา

ต่ํากวาหรือเทากับ
20,000บาท

3.71 0.452

1.532 0.21820,001-30,000บาท 3.57 0.492

30,001บาทขึ้นไป 3.63 0.496

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05



79

จากตารางที่ 19 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตางของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ  จําแนกตามรายไดตอเดือน  โดยใชสถิติการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  ในการทดสอบพบวา  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.778 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่น มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.036 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
comparison) ใชวิธีทดสอบแบบ  LSD  เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 

ดานลักษณะงานที่ทํา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.746 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานลักษณะงานที่ทําไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ดานการควบคุมบังคับบัญชา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.218 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานการควบคุมบังคับบัญชาไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู
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ตารางที่ 20:  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานคาจาง
  และสิ่งตอบแทนอื่นๆ เปนรายคู  จําแนกตามรายไดตอเดือน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ใน
ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ X

ต่ํากวาหรือ
เทากับ20,000
บาท

20,001-
30,000บาท

30,001บาท
ขึ้นไป

ต่ํากวาหรือเทากับ20,000บาท 3.57
-0.0025
(0.974)

-0.1668*
(0.026)

20,001-30,000บาท 3.57
-0.1643*
(0.029)

30,001บาทขึ้นไป 3.73
*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 20 พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 
ของกลมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไปกับ ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000บาทและ 
20,001- 30,000 บาทมีคา Sig. เทากับ 0.026 และ0.029 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีความแตกตางเปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มี
รายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาทและ 20,001- 30,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
0.05 โดยกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  มีความพึงพอใจในดานคาจาง และสิ่ง
ตอบแทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาทและ 20,001-
30,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

1.4 พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่น  ดานลักษณะงานที่ทํา  และดานการ
ควบคุมบังคับบัญชาแตกตางกัน 
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน
H1  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน



81

สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใช
ระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ 
Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน  จะตองนําไปทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – Significant Different (LSD) เพื่อ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู

ตารางที่ 21: แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม 
       ประเภทของงานปจจุบัน

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน

ประเภทของงาน
ปจจุบัน  S.D. F

Sig.(2-
tailed)

ดานโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน

งานขายและ
งานตลาด

3.61 0.426

1.247 0.215

งานบัญชีการเงิน 3.77 0.397

งานผลิต 3.68 0.450

งานจัดซื้อจัดหา 3.46 0.454

งานวิศวกรรมและ
สนับสนุน

3.70 0.546

อื่นๆ เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.65 0.513

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 21 (ตอ):  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม 
         ประเภทของงานปจจุบัน

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน

ประเภทของงาน
ปจจุบัน  S.D. F

Sig.(2-
tailed)

ดานคาจางและสิ่ง
ตอบแทนอื่น

งานขายและงาน
ตลาด

3.81 0.486

4.163* 0.001

งานบัญชีการเงิน 3.49 0.500

งานผลิต 3.42 0.423

งานจัดซื้อจัดหา 3.68 0.533

งานวิศวกรรมและ
สนับสนุน

3.56 0.488

อื่นๆ เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.74 0.482

ดานลักษณะ
งานที่ทํา  

งานขายและงาน
ตลาด

3.53 0.404

1.533 0.180

งานบัญชีการเงิน 3.65 0.478

งานผลิต 3.76 0.489

งานจัดซื้อจัดหา 3.62 0.448

งานวิศวกรรมและ
สนับสนุน

3.75 0.519

อื่นๆ เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.63 0.450

(ตารางมีตอ)



83

ตารางที่ 21 (ตอ):  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม 
         ประเภทของงานปจจุบัน

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน

ประเภทของงาน
ปจจุบัน  S.D. F

Sig.(2-
tailed)

ดานการควบคุม
บังคับบัญชา

งานขายและงาน
ตลาด

3.75 0.441

2.021 0.076

งานบัญชีการเงิน 3.64 0.389

งานผลิต 3.75 0.469

งานจัดซื้อจัดหา 3.66 0.457

งานวิศวกรรมและ
สนับสนุน

3.49 0.599

อื่นๆ เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.59 0.439

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 21 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตางของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ  จําแนกตามประเภทของงานปจจุบัน โดยใชสถิติการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  ในการทดสอบพบวา  ในดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.215 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันแตกตางกัน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่น มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีลักษณะ
ของงานที่ทําแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่น
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple comparison) ใชวิธีทดสอบแบบ  LSD  เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ดานลักษณะงานที่ทํา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.180 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีประเภทของงาน
ปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานลักษณะงานที่ทําไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ดานการควบคุมบังคับบัญชา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.076 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีประเภทของ
งานปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานการควบคุมบังคับบัญชาไม
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ตารางที่ 22:  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานคาจาง
       และสิ่งตอบแทนอื่นๆ เปนรายคู  จําแนกตามลักษณะของงานที่ทํา

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  ใน
ดานคาจางและสิ่ง
ตอบแทนอื่นๆ

X

งานขาย
และงาน
ตลาด

งานบัญชี
การเงิน

งานผลิต
งานจัดซื้อ
จัดหา

งาน
วิศวกรรม
และ
สนับสนุน

อื่นๆ เชน 
งานบุคคล 
งาน
ควบคุม
คุณภาพ

งานขายและงานตลาด 3.81
0.3191*
(0.013)

0.3878*
(0.000)

0.1326
(0.251)

0.2467*
(0.017)

0.0659
(0.493)

งานบัญชีการเงิน 3.49
0.0687
(0.584)

-0.1865
(0.166)

-0.072
(0.559)

-0.2532*
(0.003)

งานผลิต 3.42
-0.2552*
(0.024)*

-0.1410
(0.158)

-0.3219*
(0.001)

งานจัดซื้อจัดหา 3.68
0.1142
(0.303)

-0.0667
(0.524)

งานวิศวกรรมและ
สนับสนุน

3.56
-0.1809*
(0.046)

อื่นๆ เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.74

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05



85

จากตารางที่ 22 พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 
ของกลมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานขายและงานตลาดกับ งานบัญชีการเงิน งานผลิต
และ งานวิศวกรรมและการสนับสนุน  มีคา Sig. เทากับ 0.013, 0.000 และ0.017 ตามลําดับ ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา กลุมที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานขายและงานตลาด มีความแตกตาง
เปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชีการเงิน งานผลิตและ งานวิศวกรรม
และการสนับสนุน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปน
งานขายและงานตลาด  มีความพึงพอใจในดานคาจาง และสิ่งตอบแทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชีการเงิน งานผลิตและ งานวิศวกรรมและการสนับสนุน  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ของกลมตัวอยางที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชีการเงิน กับงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุมคุณภาพ  มีคา 
Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา กลุมที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชี
การเงิน มีความแตกตางเปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานอื่นๆ เชน งาน
บุคคล งานควบคุมคุณภาพ    ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่
ทําเปนงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุมคุณภาพ มีความพึงพอใจในดานคาจาง และสิ่งตอบ
แทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชีการเงิน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ของกลมตัวอยางที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานผลิต กับงานจัดซื้อจัดหา และงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุม
คุณภาพ  มีคา Sig. เทากับ 0.024 และ 0.001 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา กลุมที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานผลิต มีความแตกตางเปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทํา
เปนงานจัดซื้อจัดหาและงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดย
กลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุมคุณภาพ มีความพึง
พอใจในดานคาจาง และสิ่งตอบแทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานผลิต
และ งานจัดซื้อจัดหา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ของกลมตัวอยางที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานวิศวกรรมและสนับสนุน กับงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุม
คุณภาพ  มีคา Sig. เทากับ 0.046 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา กลุมที่มีลักษณะของงานที่ทําเปน
งานวิศวกรรมและสนับสนุน มีความแตกตางเปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปน
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งานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยกลุมตัวอยางที่มีลักษณะ
ของงานที่ทําเปนงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุมคุณภาพ มีความพึงพอใจในดานคาจาง และ
สิ่งตอบแทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานวิศวกรรมและสนับสนุน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

สมมติฐานขอที่ 2: ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่
ทําและ การควบคุมบังคับบัญชา
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้
2.1 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05
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ตารางที่ 23: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความ
       มุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.305* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.116 0.065

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.270* 0.000*

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.323* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 23 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การทํางาน  ลักษณะงานที่ทําและ การควบคุมบังคับบัญชา โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ในการวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  
ลักษณะงานที่ทําและ การควบคุมบังคับบัญชา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.305, 0.270 และ 0.323 ตามลําดับ  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกัน  ระดับคอนขางต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามีความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศมาก
ขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
ทํางาน  ลักษณะของงานที่ทําและ การควบคุมบังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 
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2.2 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการมุงเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการมุงเนนการตลาด ไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการมุงเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05

ตารางที่ 24:  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       มุงเนนการตลาดและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการมุงเนนการตลาด
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.291* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.159* 0.011

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.231* 0.000

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.271* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 24 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการมุงเนนการตลาดและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
ทํางาน ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา 
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โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ใน
การวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000, 0.011, 0.000 และ 0.000 ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนํา
ของผูบริหารรุนใหม ดานมุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ดาน โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ลักษณะงานที่ทําและ การควบคุมบังคับบัญชา เทากับ 
0.291, 0.231 และ 0.271 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับคอนขาง
ต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามีความมุงเนนการตลาดมากขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ลักษณะของงานที่ทําและ การควบคุม
บังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา ในขณะที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ เทากับ 0.159 แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับต่ํามาก   หมายความวา  ถาผูนํามีความมุงเนนการตลาดมาก
ขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆ  เพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก

2.3 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05
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ตารางที่ 25: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       คนหาวิธีการที่ดีกวาและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.338* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.505* 0.000

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.192* 0.003

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.346* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 25 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การทํางาน  ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับ
บัญชา โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  ในการวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000, 0.000, 0.003 และ0.000 
ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่ง
หมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆ ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาศกาวหนาในหนาที่การ
ทํางานและ การควบคุมบังคับบัญชา  เทากับ 0.338 และ 0.346 ตามลําดับ  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับคอนขางต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามีการคนหาวิธีการที่ดีกวา
มากขึ้นเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การทํางาน  และ การควบคุมบังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา ในขณะที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ 
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เทากับ 0.505 แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับปานกลาง  
หมายความวา  ถาผูนํามีดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  พิ่มขึ้นในระดับปานกลาง และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่ทํา เทากับ 0.192 
แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับต่ํามาก  หมายความวา  ถาผูนํามี
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในการ
ทํางาน ดานลักษณะงานที่ทํา  พิ่มขึ้นในระดับปานกลาง

2.4 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05
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ตารางที่ 26: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       มุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.107 0.088

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.142* 0.024

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.192* 0.002

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.000 0.997

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 26 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การทํางาน  ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ ดานลักษณะงานที่ทํา และการควบคุมบังคับ
บัญชาโดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  ในการวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) ของความพึงพอใจในดานคาจางและ
คาตอบแทนอื่นๆ และดานลักษณะงานที่ทํา  เทากับ 0.024 และ0.002 ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนําของ
ผูบริหารรุนใหม ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ และดานลักษณะงานที่ทํา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.142 และ 0.192 ตามลําดับ แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับต่ํามาก  หมายความวา  ถาผูนํามีการมุงหวังประสิทธิภาพ
สูงสุดเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆ  และลักษณะของงานที่ทําเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 
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2.5 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ  มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05

ตารางที่ 27: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       จูงใจใหเกิดความมุงมั่นและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.223* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.266* 0.000

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.442* 0.000

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.316* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานจูงใจใหเกิดความมั่นมุงมั่นและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การทํางาน  ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทํา และการควบคุมบังคับบัญชา
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โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ใน
การวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ในทุกดาน  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ   มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การทํางาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและดานการ
ควบคุมบังคับบัญชา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ในดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ และการควบคุมบังคับบัญชา  เทากับ 
0.223, 0.442 และ 0.316 ตามลําดับ แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
ระดับคอนขางต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามีการจูงใจใหเกิดความมั่นใจเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆ  และดานการควบคุมบังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา  ในขณะที่คาสัมประสิทธ 
(r) ในดานลักษณะงานที่ทําเทากับ  0.442  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน  ระดับปานกลาง หมายความวา  ถาผูนํามีการจูงใจใหเกิดความมั่นใจเพิ่มขึ้น  ก็จะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานลักษณะงานที่ทําเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง

2.6 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น    มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05
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ตารางที่ 28: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       พัฒนาตนเองและผูอื่นและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.220* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.094 0.135

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.351* 0.000

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.574* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 28 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่นและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การทํางาน  ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทํา และการควบคุมบังคับบัญชา
โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ใน
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  จากการ
วิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ในทุกดาน  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดาน
การพัฒนาตนเองและผูอื่น    มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การทํางาน   ดานลักษณะงานที่ทําและดานการควบคุมบังคับบัญชา  ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 
และลักษณะงานที่ทําเทากับ 0.220และ 0.351 ตามลําดับ แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน  ระดับคอนขางต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามี การพัฒนาตนเองและผูอื่น  เพิ่มขึ้น  ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน และ
ลักษณะการทํางานเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา  ในขณะที่คาสัมประสิทธ (r) ในดานการควบคุม
บังคับบัญชา  เทากับ  0.571 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับปาน
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กลาง หมายความวา  ถาผูนํามีการพัฒนาตนเองและผูอื่นเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง

ตารางที่ 29: แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐานขอที่ 1  : ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่
มีปจจัยลักษณะทางประชากรศาสตรที่ตางกันมีความสัมพันธที่
แตกตางกัน

สมมติฐานขอที่ 1.1  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
     สมมติฐานขอที่ 1.1.1  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
แตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.1.2  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
แตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.1.3  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทําแตกตางกัน

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 1.2  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
     สมมติฐานขอที่ 1.2.1  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.2.2  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆแตกตางกัน

สอดคลองกับสมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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   ตารางที่ 29 (ตอ):  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
     สมมติฐานขอที่ 1.2.3  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทํา
แตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.2.4  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับ
บัญชาแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 1.3  :  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
     สมมติฐานขอที่ 1.3.1  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.3.2  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆแตกตางกัน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.3.3  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทํา
แตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.3.4  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับ
บัญชาแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 1.4  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันที่
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
     สมมติฐานขอที่ 1.4.1  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบัน
ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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   ตารางที่ 29 (ตอ):  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน

           สมมติฐานขอที่ 1.4.2  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบัน    
     ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่ง
      ตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน

สอดคลองกับสมมติฐาน

           สมมติฐานขอที่ 1.4.3  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบัน   
     ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน
     ทีทําแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

          สมมติฐานขอที่ 1.4.4  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบัน  
     ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุม  
     บังคับบัญชาแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2  :ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
ทํางาน  คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทําและ การ
ควบคุมบังคับบัญชา

สมมติฐานขอที่ 2.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานความ
มุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.1.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.1.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.1.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 29 (ตอ): แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.1.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
มุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.2.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.2.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.2.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.2.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
คนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.3.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 29 (ตอ):  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.3.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.3.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.3.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
มุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.4.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.4.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.4.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.4.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 29 (ตอ): แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.5  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูง
ใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.5.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.5.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.5.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.5.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.6  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
พัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.6.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การพัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.6.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การพัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 29 (ตอ):  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
     สมมติฐานขอที่ 2.6.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
พัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.6.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
พัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

จากตารางที่ 29 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งพบวาผลการศึกษาสมมติฐาน
ดังตอไปนี้ที่มีความสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานขอที่ 1.1.3  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดานลักษณะงานที่ทําแตกตางกัน

สมมติฐานขอที่ 1.2.2  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน

     สมมติฐานขอที่ 1.3.2  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน

     สมมติฐานขอที่ 1.4.2  :  พนักงานที่มีลักษณะของงานที่ทําแตกตางกันมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน

สมมติฐานขอที่ 2.1.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  
มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

     สมมติฐานขอที่ 2.1.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดี
เลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สมมติฐานขอที่ 2.1.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  
มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สมมติฐานขอที่ 2.2.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงเนนการตลาด มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สมมติฐานขอที่ 2.2.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงเนนการตลาด  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา
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สมมติฐานขอที่ 2.2.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงเนนการตลาด  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สมมติฐานขอที่ 2.3.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สมมติฐานขอที่ 2.3.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

     สมมติฐานขอที่ 2.3.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สมมติฐานขอที่ 2.3.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

     สมมติฐานขอที่ 2.4.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงหวังประสิทธิภาพ
สูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สมมติฐานขอที่ 2.4.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สมมติฐานขอที่ 2.5.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สมมติฐานขอที่ 2.5.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

     สมมติฐานขอที่ 2.5.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

     สมมติฐานขอที่ 2.5.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สมมติฐานขอที่ 2.6.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สมมติฐานขอที่ 2.6.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สมมติฐานขอที่ 2.6.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สวนในสมมติฐานขออื่นจะไมสอดคลองกับสมมติฐาน



บทที่  5
สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ

ความมุงหมาย  สมมติฐาน  และวิธีดําเนินการคนควา
การวิจัยนี้มุงศึกษาถึงภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  กรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่สงผลกระทบตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสามารถนําไปแกไขและปรับปรุงกระบวนการทํางาน
ของพนักงานใหเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ

สมมติฐานงานวิจัย
1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีปจจัยลักษณะทางประชากรศาสตรที่ตางกัน

มีความสัมพันธที่แตกตางกัน
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

กับองคกร ประเภทของงานปจจุบัน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานการควบคุม
บังคับบัญชาแตกตางกัน

2. ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ ดานการมุงเนนการตลาด 
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
และดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ดานลักษณะงานที่ทํา 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล
1.  นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช (Try out)   กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คนไดคา

ความเชื่อมั่น จากวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha  Coefficient) ดังนี้  
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แบบสอบถามสวนที่ 2 ความคิดเห็นที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7608
ดานการมุงเนนการตลาด ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7608
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7662
ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7485
ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.8119
ดานการพัฒนาตนเองและ ผูอื่น ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7528

แบบสอบสวนที่ 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7476
ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7747
ดานลักษณะของงานที่ทํา ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7707
ดานการควบคุมบังคับบัญชา ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7674

ซึ่งเมื่อเก็บรวบรวมไดครบจํานวน 300 คน นํามาทําการตรวจสอบความสมบูรณ แลวจึงลงรหัสเพื่อ
ประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร

2. นําขอมูลที่ลงรหัสแลวไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอรเพื่อประมวลผลโดยโปรแกรม
สําเร็จรูป เพื่อวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว

3.  การวิเคราะหขอมูล
3.1 การวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Analysis) โดยการวิเคราะห

จํานวน (ความถี)่ รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
3.2  การวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน

โดยใชสูตรในการทดสอบคือ  t-test, One Way Anova และ Pearson Correlation 

สรุปผลการศึกษา คนควา
ผลจากการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน สามารถสรุปผลไดดังนี้

ลักษณะทางประชากรศาสตร



106

ผลจากการศึกษาวิจัยพบวา พนักงานบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  สวนใหญเปนเพศ
ชาย โสด อายุ 21- 30 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา มีรายไดตอเดือน 20,001- 30,000 
บาท มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกรมาแลว 1-5 ป และทํางานอยูในประเภทงานฝายผลิต

ขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
ผลจากการศึกษาวิจัยพบวา  พนักงานของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ที่ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมาก ในดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศวา ผูบริหารของทาน
เปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน  ดานการมุงเนนการตลาด เห็นดวยมากวาผูนํานํานวัตกรรมดาน
เทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความตองการของตลาด ดานการคนหาวิธีการที่
ดีกวา เห็นดวยมากวาผูนําสนับสนุนใหแสดงทัศนคติและรับฟงความคิดเห็น  ดานการมุงหวัง
ประสิทธิภาพสูงสุด เห็นดวยมากวาผูนํากระตุนใหพนักงานมีผลผการปฏิบัติงานมีคุณภาพและ
มาตรฐานสูงขึ้น ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น เห็นดวยมากวาผูนําสามารถจูงใจใหพนักงาน
ทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน  และดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น เห็นดวยมากวาผูนําเปด
โอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรู ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน

ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ผลจากการศึกษาวิจัยพบวา  พนักงานของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ที่ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมาก  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานวา  ไดมีโอกาสใน
การโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนงตามความรู ความสามารถ  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  
เห็นดวยมากวาพอใจในอัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้  ดานลักษณะงานที่ทํา  เห็นดวยมากวา
งานที่รับผิดของในปจจุบันมีความสําคัญตอความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน  และดานการ
ควบคุมบังคับบัญชา  เห็นดวยมากวาผูบริหารใหความเปนธรรมตอทาน

อภิปรายผล
ผลจากการศึกษาวิจัยเรื่อง  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด มีประเด็นที่นํามาอภิปราย 
ดังนี้
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1.  จากผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตรพบวา  พนักงานบริษัทเหล็ก
สยามยามาโตะ จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 255 คน สวนใหญเปนชายโสด อายุ 21- 30 ป   มี
รายไดตอเดือน 20,001- 30,000 บาท มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกรมาแลว 1-5 ป และ
ทํางานอยูในประเภทงานฝายผลิต โดยจะเห็นไดวาบริษัทนี้เปนบริษัทที่ผลิต เหล็กซึ่งเปนวัตถุดิบ
สําคัญในอุตสากรรมตางๆ  ดังนั้นฝายที่มีความสําคัญที่จะพัฒนาสินคาใหมีนวัตกรรมและคุณภาพ
ทัดเทียมกับคูแขงนั้นคือ ฝายผลิต ซึ่งสวนใหญพนักงานในฝายมักจะเปนเพศชายในวันทํางาน  อายุ
ในชวง 21- 30 ปที่ไดศึกษามาในสายชาง หรือวิศวกรรมศาสตร ในระดับปวช. ปวส. หรือปริญญา
ตรี ในสายอาชีพและ การทํางานในประเภทนี้ตองอาศัยความรู ความสามารถ และความชํานาญ
เฉพาะทางในดานวัสดุนั้นๆ  จึงทําใหมีรายไดตอเดือนที่คอนขางสูง  ซึ่งในทางตรงกันขามเนื่องจาก
รายไดตอเดือนที่สูงนี้ทําใหพนักงานมีโอกาสที่จะเลือกทํางานในบริษัทหรือองคกรที่ให
คาตอบแทนที่สูงที่สุด จึงทําใหมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกรสวนใหญเพียง 1- 5 ป ดังนั้น
จึงเปนสิ่งทาทายใหกับผูบริหารขององคกรอยางยิ่งในการที่จะตองสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงานที่ทํางานในฝายนี้ และจากผลการศึกษาวิจัยยังอีกพบวา  พนักงานบริษัทเหล็กสยามยามา
โตะ จํากัดที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานลักษณะงานที่ทําแตกตางกัน  
ซึ่งสืบเนื่องจากความแตกตางทางดานของอายุนั้น แสดงใหเห็นถึงประสบการณในชีวิตที่ไดพบเจอ 
และประสบมา  จึงทําใหมีความแตกตางกันในดานความคิดและพฤติกรรม  โดยคนที่มีอายุนอย
มักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณ ใจรอน และมองโลกในแงดีมากกวาคนที่มีอายุมาก 
ในขณะที่คนที่มีอายุมากจะมีความคิดรอบคอบกวา  ดังการศึกษาของปรมะ สตะเวทิน (2533)  จาก
การศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันนั้น ยอมมีความคิดหรือวิธีการ
ประเมินถึงการปฏิบัติงาน  ในดานของลักษณะของงานที่ทําอยางแนนอน  โดยลักษณะงานที่มีความ
ยุงยากซับซอน  พนักงานที่มีอายุนอยอาจจะไมตองการที่จะทําเพราะยาก ในขณะที่พนักงานที่มีอายุ
มากกวาคิดวา  มันทาทายและสามารถใชความรูจากประสบการณที่สั่งสมมาแกปญหาได เปนตน 
ซึ่งผลการศึกษานี้มีความสอดคลองไปกับการศึกษาวิจัยของวรางคณา สริรอุฬารวงศ (2550) ที่ได
ทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําบริษัท
ไมวาน(ประเทศไทย)  ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน ในดานการใชภาวะผูนําของผูนําอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และดังที่ ล็อค (Locke, 1976) ไดใหความหมายวาความพึงพอใจตองานเปน
สภาวะอารมณทางบวกของบุคคลที่เปนผลจากการประเมินงานหรือประสบการณในการทํางานของ
เขา
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พนักงานที่มีสถานภาพสมรส  รายไดตอเดือนและ ประเภทของงานปจจุบันแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน  สืบเนื่องจากใน
สภาวะปจจุบันที่เศรษฐกิจบีบรัดตัว  สินคาราคาแพงขึ้น ทําใหอํานาจในการซื้อของประชาชนมี
นอยลง  ดังนั้นพนักงานที่ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจที่หมายรวมถึง สถานภาพสมรส รายไดตอ
เดือนและ ประเภทของงานปจจุบันที่สงผลใหมีรายไดที่แตกตางกันนั้น  จึงมีประสบการณ ทัศนคติ 
และเปาหมายที่ตางกัน  เชนผูสมรสแลวจะมีความตองการคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆในระดับที่สูง
กวาคนโสด  เนื่องจากตองใชในการดํารงชีวิตของตนเองและครอบครัวมากกวา เปนตน  ซึ่งผล
การศึกษานี้มีความสอดคลองไปกับการศึกษาวิจัยของวรางคณา สริรอุฬารวงศ (2550) ที่ได
ทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําบริษัท
ไมวาน (ประเทศไทย) ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มี อายุ ตางกันความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน ในดานการใชภาวะผูนําของผูนําอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ
พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน ในดานการติดตอสื่อสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 
2. จากผลการศึกษาวิจัยในขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมพบวา  พนักงาน

ของบริษัทสยามเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมาก  
ในดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศวา ผูบริหารของทานเปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน  

ซึ่งเปนสิ่งที่มีความสําคัญกับการพัฒนาบริษัทในรูปแบบตางๆ ทามกลางสภาวการณแขงขันของ
บริษัทคูแขงในตลาดตางๆที่รุนแรงขณะนี้  ทําใหผูนําตองมีความสามารถ มองการณไกล  เพื่อ
เอื้ออํานวยแนวทางตอการปฏิบัติงานของพนักงานใหไปสูจุดมุงหมาย  ประกอบกับตองมีการจัด
วิถีทางการกําหนดงานใหมีความชัดเจน  ดังทฤษฎีภาวะผูนําดานการศึกษาวิถีทางสูเปาหมายของ 
เฮาส ประกอบกับทฤษฎีภาวะผูนําแบบตอเนื่องของทันเนนบอมและชมิดทที่ได  กลาวไววาผูนํา
ตองมีการพิจารณาปจจัยตางๆ  เพื่อใหไดแนวทางปฏิบัติที่ไดผลเหมาะสมกับสถานการณตางๆทั้ง
ในปจจุบันและ อนาคต  สงผลใหบริษัทประสบผลสําเร็จโดยลดอุปสรรคตางๆที่อาจเกิดขึ้นไดอยาง
ทันทวงที เนื่องจากผูนําตองมีความฉลาดทางอารมณใน 3 รูปแบบนั้นคือ  การสรางอิทธิพลเหนือ
คนอื่น (Influence) การใฝหาความสําเร็จ (Achievement) และการริเริ่มสรางสรรค (Initiative) 
เพื่อใหสามารถมองสถานการณอขององคกรอยางมีวิสัยทัศน  เพื่อที่จะนําองคกรไปในทิศทางที่
ถูกตองเหมาะสม  และดังเชนแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่ไดกําหนดขึ้นเพื่อแสวงหา
ผูบริหารและฝกฝนพนักงานเพื่อรองรับในตําแหนงสําคัญขอหนึ่งนั่นคือ ผูนําตองมีการแสดงความ
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มุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  โดยตองมีการทุมเท และรับผิดชอบในการทําผลงานไดตามเปาหมาย
ขององคกร และไดผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยางตอเนื่องและ ตองเปนผูกําหนดวิถีใหกับ
อุตสาหกรรมนั้นๆ  

ดานการมุงเนนการตลาด  ผูตอบแบบสอบถามีความคิดเห็นดวยมากวา  ผูนํานํานวัตกรรม
ดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความตองการของตลาด   เนื่องจากในปจจุบัน
วิวัฒนาการทางดานเทคโนโลยีในดานตางๆทั้ง  ดานการผลิต การออกแบบ การจัดการกระบวนการ
ทางดานขอมูล และอื่นๆ ทําใหสามารถชวยลดระยะเวลาในการที่พนักงานตองมาทํางานทุกอยางดวย
ตัวเอง ประกอบการลดความผิดพลาดและ สามารถเพิ่มผลผลิตในดานตางๆใหมากขึ้น  สอดคลองกับ
ความตองการของตลาดไดอยางดี  ดังนั้นจึงเปนสิ่งที่สมควรที่ผูนําตองใหความสําคัญในสิ่งนี้ดังเชน
พนักงาน  โดยจากผลการศึกษานี้คอนขางสอดคลองกันแนวคิดของ กวี วงศพุฒ (2535) ที่ไดสรุป
แนวคิดเกี่ยวกับผูนําไดวา  หมายถึงบุคคลที่พากลุมไปสูวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายที่วางไว  โดย
อาศัยหลัก หรือวิธีการตางๆประกอบรวมใหเกิดผลดังที่คาดไว  อีกทั้งยังสอดคลองกับแนวคิดภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่ไดกลาวไววา ผูนําตองมีการมุงเนนการตลาด  โดยตระหนักถึงสิ่งแวดลอม  
เขาใจในสภาพธุรกิจ  เขาใจในความตองการของลูกคา และมองเห็นแนวทางธุรกิจที่จะดําเนินตอไป
ในอนาคต เพื่อที่จะมีการพัฒนาความคิดเชิงกลยุทธการพัฒนาและดําเนินธุรกิจ  หรือแนวทางการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทใหมีความตอบรับและ สรางผลกําไรในสภาวะการณเศรษฐกิจที่ซบ
เซาไดอยางเหมาะสม

ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา ผูที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมากวาผูนํามีการ
สนับสนุนใหแสดงทัศนคติและรับฟงความคิดเห็น  ซึ่งเปนสิ่งที่เหมาะสมในการกระทําของผูนําตอ
พนักงานเชนนี้ เนื่องจากพนักงาน  เปนสวนที่สําคัญมากในการที่จะขับเคลื่อนธุรกิจขององคกรให
ไปสูความสําเร็จดังเปาหมายที่ตั้งไว  ดังนั้นผูนําที่ดีตองใสใจและวางตัวเปนกลาง  และกระตุนให
พนักงานแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงาน  เพื่อสรางความมี
สวนรวมของพนักงานในการพัฒนาองคกร ทําใหพนักงานมีความผูกพันและรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร  อีกทั้งยังไดขอมูลที่เปนประโยชนในการนําไปพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานใหมีความ
เหมาะสมกับการทํางานของพนักงานมากที่สุด  เพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
เปนไปดังแนวคิดของบุญทัน ดอกไทสง (2537) ที่ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับผูนําไววา หมายถึง ผูนํา
เปนผูที่คอยชวยเหลือกลุมในองคกรใหบรรลุเปาหมายสูงสุดตามความสามารถ และแนวคิดภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลิปส ที่ไดกําหนดแนวคิดสวนหนึ่งไววา ผูนําตองมีการรูจักนําวิสัยทัศนมา
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ประยุกตสูการปฏิบัติ เพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานใหเร็ว มีประสิทธิภาพและ ประสานงานทั้ง
ภายในและ ภายนอกดีขึ้น

ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมากวาผูนํา
กระตุนใหพนักงานมีผลผการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น เพื่อนําไปสูความสําเร็จของ
องคกร  โดยผูนําตองสรางขวัญและกําลังใจที่ดีใหเกิดขึ้นกับพนักงานใหไดมากที่สุด  ซึ่งผล
การศึกษานี้มีความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส  ที่ไดกลาววา  ผูนําตองมี
แนวทางปฏิบัติเพื่อมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดของพนักงาน  โดยตองมีการนําวิสัยทัศนสูการ
กําหนดเปาหมายที่เปนไปได  และตองทําตัวเปนแบบอยางในการปฏิบัติตนใหประสบความสําเร็จ  
โดยกําหนดมาตรฐานการทํางานที่สูงสําหรับตนเอง  มีการกําหนดความคาดหมายและทําตัวเปน
แบบอยางสําหรับผูอื่น  กระตุนใหผูอื่นสรางผลงานและ เสริมสรางสภาพแวดลอมการทํางานใหมี
การปรับปรุงผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง

ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น เห็นดวยมากวาผูนําสามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกัน
โดยมีเปาหมายเดียวกัน   จากผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของความสามัคคีในการ
ทํางานของพนักงาน  เพื่อใหมีบรรยากาศในการทํางานที่ดีสงผลใหไดไดผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ เบอรน (Burns, 1978) เปนกระบวนการที่ทั้งผูนํา
และผูตามตางชวยยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันใหสูงขึ้น ผูนําดังกลาวจะหา
วิธีการยกระดับจิตใจของผูตามดวยการดึงดูดความสนใจมาสูอุดมการณและคานิยมทางศีลธรรมที่ดี
งาม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และความมีมนุษยธรรม ผูตามจะถูก
ยกระดับความคิดจาก “ทําพอแควันนี้” ไปสู “ทําเพื่อความดีงามที่ดีกวาของพรุงนี้”  อีกทั้งแนวคิด
ภาวะผูนําของบริษัทฟลิปส ที่ไดกลาวไววา ผูนําตองสามารถจูงใจพนักงานใหเกิดความมุงมั่นในการ
ทํางาน โดยอาศัยทักษะการสื่อสารและ ความสามารถเชิงเหตุผลและอารมณที่ทําใหผูอื่นคลอยตาม 
โดยตองมีความชัดเจน กระทัดรัด เขาใจงายในการสื่อสาร รับฟงและเคารพในความคิดเห็นของคน
อื่น สรางความเขาใจรวมกันของพนักงานในเปาหมายที่ชัดเจนของบริษัทและ เชื่อมโยงบุคลากรให
ผูกพันอยูกับธุรกิจของบริษัท  สรางแรงกระตุนใหพนักงานเขามีสวนรวมในเปาหมายขององคกร 
และแนวคิดโรบินและโคลเตอร (Robbins & Coulter, 1999) บทบาทของผูบริหารดานมนุษยสัมพันธ 
ประกอบดวย เปนสัญลักษณความเปนหัวหนา (Figurehead) ทําตนใหเปนที่ประจักษวาพึ่งพาได เปน
ผูนํา (Leader) สรางความสัมพันธกับผูอื่น สื่อสาร จูงใจ และสอนงาน (Coach) เปนผูเชื่อมโยง
เครือขาย (Liaison) ในการติดตอกับบุคคลภายนอกสรางเครือขายขาวสารจากภายนอกใหไปสู
บุคลากรภายในองคการ
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ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมากวาผูนําเปด
โอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรู ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน  โดย
ผูนําที่ดีตองมีจิตใจที่ดี  สรางและใหโอกาสกับพนักงานที่มีความรูใหประสบความสําเร็จในการ
ทํางานได  เพื่อจะไดเปนที่เคารพ นับถือของพนักงาน  ทําใหเต็มใจปฏิบัติงานตามแนวทางที่ผูนํา
วางไว  กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม  สอดคลองไปกับแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส 
ที่ไดกลาวไววา ผูนําตองมีการพัฒนาตนเองและผูอื่น โดยตองยกขีดความสามารถขององคกรอยาง
ตอเนื่อง ดวยการพัฒนาตนเองและผูอื่น และการสรางองคกรแหงการเรียนรู เพื่อความไดเปรียบใน
การแขงขัน ผูนําตองสามารถชวยพัฒนาผูอื่นโดยการสอนงานและคอยตรวจตรา พฤติกรรมการ
พัฒนาตนเองและผูอื่น และตองใสใจเรียนรู หมั่นพัฒนาทักษะในดานที่ยังขาด และเสริมทักษะ
สําหรับการพัฒนาการทํางานในอนาคต และวางแนวทางการสรางองคกรที่มีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง

3. จากผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวาพนักงานของบริษัท
เหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมาก  ในดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานวา  ไดมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนงตามความรู ความสามารถ  ซึ่ง
เปนสิ่งที่สรางความสุขในการทํางานใหกับพนักงาน ดังแนวคิดของโวลแมน (Wolman, 1973, อาง
ถึงใน รัตนา พงษพานิช, 2536, หนา 16)  ที่ไดกลาวไววา  ความพึงพอใจในการทํางานคือ ความรูสึก
มีความสุขเมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายความตองการ หรือแรงจูงใจ  เนื่องจากการที่ได
ทํางานในสิ่งที่ตนเองมีความรู ความสามารถนั้น  ทําใหการทํางานเปนไปไดอยางราบรื่น และไดผล
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ   ทําใหมีโอกาสที่จะไดเลื่อนขั้น หรือคาตอบแทนตางเพิ่มขึ้นตาม
เปาหมายในการทํางานของพนักงานนั้นๆ  ดังทฤษฎี Alderfer’S ERG (พรรณี ประเสริฐวงษ,2540) 
ที่ไดสรุปความตองการขั้นพื้นฐานของมาสโลววา สวนหนึ่งคือ ความตองการความเจริญกาวหนา 
(Growth Needs- G) ซึ่งเกี่ยวของกับการตองการพัฒนาศักยภาพของมนุษย และทฤษฎีความตองการ
ที่เกิดจากการเรียนรูของ แมคเคอรแลนด (McClelland) (Learned Needs) คือความตองการ
ความสําเร็จ มีความประสงคอยางแรงกลาที่จะไดรับผิดชอบในหนาที่อยางเต็มที่ และดังทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ในเรื่องของปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation Factors) 
เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหบุคคลทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาไดรับการตอบสนองและ
เพียงพอ ในเรื่องของความกาวหนาในการทํางาน การไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคล 
การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม
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ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ผูที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยวา  พอใจใน
อัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้ ถึงแมสภาวะเศรษฐกิจจะซบเซา ทําใหราคาสินคาตางๆเพิ่ม
สูงขึ้น  อํานาจในการซื้อสินคาตางๆของพนักงานก็ลดลงก็ตาม  แตสิ่งที่สําคัญยิ่งกวานั้นคือ การที่
ตองการที่จะมีงานทํา มีรายไดตอเดือนอยางตอเนื่อง  จึงทําใหพนักงานยังคงมีความพึงพอใจใน
อัตราเงินเดือนที่ไดรับ  แตถึงจะเปนเชนนั้นก็ตามหากไดรับคาจางหรือสิ่งตอบแทนอื่นๆที่มากขึ้น  
ก็เปนสิ่งที่ทําใหพนักงานตองการและ สรางความพึงพอใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานไดมากขึ้น  ดัง
ทฤษฎีเชิงสถานการณที่มีความเชื่อวา  การสรางแรงจูงใจในการทํางานแกผูตามได  โดยเพิ่มจํานวน
และชนิดของรางวัล ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานนั้นๆ  โดยความรับผิดชอบของผูนําก็คือ 
การเพิ่มแรงจูงใจใหแกผูตามใหสามารถบรรลุไดทั้งเปาหมายสวนตนและเปาหมายขององคการ  ใน
ขณะเดียวกันผูนําสามารถเพิ่มแรงจูงใจ แกผูตาม  โดยทําใหวิถีทางที่จะไดรับรางวัลตอบแทนมี
ความชัดเจนและ เพิ่มปริมาณรางวัล  เชนเดียวกับแนวคิดของ วิกเลยสและยุกส (Wexley & Yuke, 
1977 อางในศรีสกุล สังขศรี, 2541 หนา 12) ที่ไดใหความหมายของความพึงพอใจตองานวา  เปน
ความรูสึกที่มีตองานที่ทําซึ่งขึ้นอยูกับคาจางเปนองคประกอบสําคัญสวนหนึ่ง แนวคิดของแบส 
(Bass, 1985) การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward)การกําหนดความชัดเจนของงานที่
เปนเกณฑที่สมควรไดรับรางวัลและใชเปนเครื่องจูงใจแกผูตาม และตามแนวคิดการสามารถ
ตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลของอับบารฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) เชน ใน
ดานความตองการทางกายภาพ เปนตน รวมถึงทฤษฎีสองปจจัย Two-Factors Theory ของเฮอรซ
เบอรก (Herzberg) ดานปจจัยค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลลมีอยูตลอดเวลาซึ่งเปนปจจัย
ที่ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรงซึ่งรวมถึงเงินเดือน (Salary)

ดานลักษณะงานที่ทํา  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยวางานที่รับผิดของในปจจุบัน
มีความสําคัญตอความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน  ซึ่งเปนสิ่งที่มนุษยทุกคนยอมตองการที่จะ
ไดรับการยอมรับหรือยกยองจากคนอื่น  เพื่อใหเห็นถึงความสําคัญของงานที่ตนทํา  สรางความรูสึก
ภูมิใจในตนเองและ มีความสุขในการทํางาน  โดยผลการศึกษานี้สอดคลองไปกับแนวคิดเกี่ยวกับ
ความตองการขั้นพื้นฐานของอับบารฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ที่ไดกําหนดความตองการขั้น
ที่ 3 นั่นคือ ความตองการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการ
ทางกายภาพและ ความปลอดภัยตามลําดับแลว บุคคลแตละคนก็จะมีความตองการที่จะไดรวมเปน
สมาชิกคนหนึ่งขององคการ ตองการเปนที่รัก ตองการมิตรภาพ ประกอบกับขั้นที่ 4 ความตองการที่
จะไดรับการยกยอง (Esteem Needs) ซึ่งเปนความตองการใหผูอื่นนิยมนับถือ ยกยอง รวมถึงความ
เชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรูความสามารถ ความนับถือตนเอง เชนเดียวกับ
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ทฤษฎีสองปจจัย Two-Factors Theory ของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ที่เฮอรซเบอรกและคณะ
(Herzberg & Others) ไดพัฒนามาจากทฤษฎีของ อับบารฮัม มาสโลว (Abraham Maslow)
ดานปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation Factors) ดานลักษณะงานที่ทํา (The Work Itself หรือ
Challenging Work) หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรคทาทายใหลง
มือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนจบไดลําพังแตผูเดียว และปจจัยค้ําจุนที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในงานคือโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ( Possibility of Growth)
ดังแนวคิดของ  วิกเลยสและยุกส (Wexley & Yuke, 1977 อางในศรีสกุล สังขศรี, 2541, หนา 12) ที่
ไดใหความหมายความพึงพอใจวาเปน ความรูสึกของคนที่มีตองานที่ทํา  ซึ่งขึ้นอยูกับหลายปจจัย  
ซึ่งปจจัยหนึ่งคือ ลักษณะของงานที่ทํา ซึ่งสอดคลองทฤษฏี Discrepancy ความพึงพอใจมากหรือ
นอยขึ้นอยูกับชองวางระหวางความตองการจากงานที่พนักงานทํากับสิ่งที่พนักงานรับรู เชน
พนักงานตองการทํางานพบปะผูคนแตกลับไดงานที่ตองทําประจําออฟฟศ พนักงานคนนั้นมี
แนวโนมที่จะมีความไมพึงพอใจในงานในขณะเดียวกันถาพนักงานไดรับมากกวาความคาดหวัง
พนักงานคนนั้นยอมเกิดความพึงพอใจในงานสูง และฮุลลินส (Hulin,1966 อางในจารุณี ธรนิตยกุล, 
2541, หนา 17 ) ไดใหความหมายวาความพึงพอใจในงานตองรวมถึงความรูสึกที่เกิดขึ้นกับคนงาน
ตอการตอบสนองในการทํางานของเขา กับความพาดพึงถึงงานที่ทําอยู ความรูสึกนี้ยังรวมไปถึง 
ความคาดหวังของคนที่ไดรับบริการ และการตอบแทนที่เขาไดรับในการทํางาน

ดานการควบคุมบังคับบัญชา  ผูที่ตอบแบบสอบมีความคิดเห็นดวยวาผูบริหารใหความเปน
ธรรมตอทาน สิ่งที่สงผลตอประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติสวนหนึ่งคือ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  
ทั้งในดานกายภาพเชน สภานที่สวยงาม  ความสะอาด  และดานบรรยากาศการทํางานระหวางเพื่อน
รวมงาน  หรือกฎเกณฑการควบคุมบังคับของผูนํา  ดังแนวคิดของมอรส และวิงโก (Morse & 
Wingo, 1955 )ที่ไดใหความหมายเชิงจิตวิทยาไววา  หมายถึงทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความเครียด
ของผูทํางานใหนอยลง  หากมีความเครียดมากจะเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ซึ่งเมื่อไดรับการ
ตอบสนอง  ความเครียดนี้จะลดลงหรือหมดไปทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได  อีกทั้งการ
บังคับบัญชายังเปนปจจัยหนึ่งที่สงผใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่ตางกัน ดัง
แนวคิดของ วิกเลยสและยุกส (Wexley & Yuke, 1977 อางใน ศรีสกุล สังขศรี, 2541, หนา 12 ) ดังนั้น
ผูนําซึ่งไดรับการยอมรับวา  เปนผูที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกรนั้นเพราะ มีภาระหนาที่
และความรับผิดชอบ วางแผน สั่งการ ดูแลและ ควบคุมใหบุคลากรขององคกรปฏิบัติงานตางๆให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงค  จึงตองมีความเปนกลางในการออกกฎเกณฑ  
เพื่อควบคุมและ บังคับในแตละฝายอยางเทาเทียมกัน  และมีความชัดเจนพอที่พนักงานในทุกฝายจะ
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สามารถทําความเขาใจไดเหมือนกัน และทฤษฎีสองปจจัย Two-Factors Theory ของเฮอรซเบอรก 
(Herzberg) ดานปจจัยค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลลมีอยูตลอดเวลาซึ่งรวมถึงวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา (Supervision Techniques)

4. จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา  และการควบคุมบังคับบัญชา
สืบเนื่องจากการที่ผูนํามีความมุงมั่นไปสูความเปนเลิศ  ดังแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่
ไดกําหนดไวถึงคุณสมบัติของผูนําที่ดีนั่นคือ  การทุมเทและรับผิดชอบงานขององคกรเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่ตกลงรวมกัน  ตรวจสอบการปฏิบัติงานของตนเทียบกับเปาหมายที่กําหนด ผนวกกับ
ปรับแนวทางการทํางานใหสอดคลองกับเปาหมายองคกร  เพื่อใหไดผลการที่มีคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง  ซึ่งถือเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานที่ดีใหกับพนักงาน จึงทําใหพนักงานพยายามตั้งใจ
และมีความพึงพอใจในลักษณะของงานที่ทํา  หรือแมกระทั่งปฏิบัติตนในการทํางานใหเปนไปตาม
กฎระเบียบควบคุมอยางเครงครัด  เพื่อใหผูนําไดเห็นถึงผลการทํางานเพื่อที่จะมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานดังเปาหมายที่พนักงานสวนใหญตั้งไว และสอดคลองกับการศึกษาของนวรัตน สันติ
กูล (2546) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ทัศนะของผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณลักษณะของผูนําและความพึง
พอใจในงาน กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย 
ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะของหัวหนางานสวน ดานมีความฉลาด ดานมีความเจริญวัยทางสังคม 
ดานมีความตองการประสบความสําเร็จ และดานทัศนคติ ดานมีมนุษยสัมพันธ มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดาน
ลักษณะของงานที่ทํา และดานการควบคุมบังคับบัญา  เนื่องจากผูนําไดแสดงใหพนักงานไดเห็นถึง
การใหความสําคัญตอการพัฒนาธุรกิจของบริษัท  ใหสอดคลองไปกับสภาพธุรกิจ  จึงทําใหเกิด
ความมั่นใจและ พึงพอใจตอการทํางานในดานตางๆ  ดังแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปสที่ได
กําหนดไววา  ผูนําที่ดีควรที่จะตระหนักถึงสิ่งแวดลอมภายนอกและ เขาใจในสภาพธุรกิจ  ประยุกต
ความเขาใจในกลไกธุรกิจกับความรูที่มีตอองคกร  เพื่อพัฒนาและสรางสรรคความคิดใหมๆใหกับ
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องคกร  หรือแมกระทั่งยกระดับความนาเชื่อถือในผลิตภัณฑและบริการเพื่อตอบสนองตอความ
ตองการของลูกคาและผูบริโภคไดตรงจุดมากที่สุด  และมองเห็นทิศทางของธุรกิจ  เพื่อสรางและ
ปฏิบัติตามวิสัยทัศนเพื่อนําไปสูความสําเร็จโดยคํานึงถึงแนวโนมระยะยาวทางธุรกิจในภาพรวม 
และที่สําคัญตองเปลี่ยนกติกาในการทําธุรกิจโดยปรับกลยุทธจากการตั้งรับมาเปนฝายรุก เพื่อล้ํา
หนาคูแขงในการทํางาน  ควาโอกาสโดยใชประโยชนจากความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมและ
การพัฒนาการในระดับโลก  สรางความสําเร็จอยางตอเนื่องใหกับองคกร  มีความสอดคลองกับ
แนวคิดของโรบินและโคลเตอร (Robbins & Coulter, 1999 ) ดานทักษะดานความคิดรวบยอด 
(Conceptual Skills) ความสามารถมองภาพรวมทั้งองคการและเขาใจความสัมพันธระหวาง
องคประกอบตางๆ ทักษะนี้เกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหาร การจัดการขอมูลขาวสารและ
ความสามารถในการวางแผน นอกจากนี้ยังเปนเรื่องเกี่ยวกับการรูวาแผนกงานหนึ่งงานใดมีความ
เหมาะสมกับองคการโดยรวมเพียงใด และองคการของตนเหมาะกับธุรกิจประเภทนั้นและชุมชน 
รวมทั้งธุรกิจโดยทั่วไป ภาวะแวดลอมทางสังคม หรือไมเพียงใด กลาวคือ เปนเรื่องของการคิดอยาง
มีกลยุทธซึ่งจะตองมองการณกวางไกลในระยะยาวหมายถึง การมีวิสัยทัศนนั่นเองทักษะนี้จําเปน
สําหรับผูบริหารทุกระดับโดยเฉพาะระดับสูงมีความจําเปนมากที่สุด และสอดคลองกับการศึกษา
ของนพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ที่ไดทําการศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของ
ผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและ
หนองคาย ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี 
หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน
เอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 
ดานลักษณะของงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  เนื่องจากพนักงานทุกคนตองการ
วิธีการทํางานที่ดีที่สุด  สามารถชวยลดเวลาในการทํางานแตสามารถสรางผลการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพดังที่ตองการ  ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานมากขึ้น  ดังแนวคิดภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลลิปสที่ไดกลาวไววา  ผูนําตองรูจักการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ  โดยการสราง
ระบบและกระบวนการ หรือนําเอาเทคโนโลยีเขามาชวยในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงให
กระบวนการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและ มีการประสานงานที่ดีขึ้น  และสงเสริมการ
ทํางานรวมกับผูอื่นใหเกิดทีมงานที่เขมแข็งในการเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคกรใหล้ําหนา
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คูแขงทางธุรกิจและมีความสอดคลองกับการศึกษาของนพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ที่ไดทําการศึกษา
ในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน
อนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและ
หนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา  จากผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นวา  
ความพึงพอใจของพนักงาน  ในดานลักษณะของงานที่ทํานั้นขึ้นอยูกับเปาหมายขององคกร  และ
มาตรฐานในการประเมินของและการปฏิบัติตนเปนตัวอยางของผูนํา   เนื่องดวยภาวะผูนําของ
ผูบริหารรุนใหมดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดเปนการนําวิสัยทัศนมาสูการกําหนดเปาหมาย
ในการทํางานของพนักงาน  ดังแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่แสดงใหเห็นวาผูนําตอง
แสดงใหเห็นถึงความตองการผลปฏิบัติการที่ดีที่สุด  และปฏิบัติตนเปนแบบอยางใหกับพนักงาน
อยางสม่ําเสมอ  ทั้งในดานการกําหนดมาตรฐานการทํางานของตนเองที่สูง  และประเมินผลการ
ทํางานของตนเองอยางสม่ําเสมอ  มีความโปรงใส เปดเผย ซื่อสัตยและมีศีลธรรมในการทํางาน  
ผนวกกับการกระตุนใหผูอื่นสรางผลงาน  ดังที่ผูนําไดทําเปนตัวอยาง และเสริมสรางสภาพแวดลอม
การทํางานใหดีขึ้น เสริมสรางบรรยากาศในการทํางานของพนักงานที่ดี  ก็จะทําใหพนักงานมี
ความสุขในการทํางานในแตละลักษณะของานอยางเทาเทียมกันได  เพื่อผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ
มากที่สุดและมีความสอดคลองกับการศึกษาของนพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ที่ไดทําการศึกษาใน
เรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายอยูใน
ระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 
ดานลักษณะของงานที่ทํา และดานการควบคุมบังคับบัญา  เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา  
การจูงใจหรือ การสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานดวยวิธีการตางๆของผูนํานั้น  สงผลให
พนักงานมีความสุขและ ตั้งใจในการทํางานเพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีมากขึ้น  ดังแนวคิดภาวะ
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ผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่ไดกลาวไววา ผูนําตองสามารถจูงใจผูอื่น  ใหสามารถปฏิบัติงาน ได
ผลงานที่ดีที่สุด ซึ่งผูนําตองมีความชัดเจนในการสื่อสาร ชักจูงใหพนักงานมีเปาหมายเดียวกันและ
ผูกพันกับองคกร  มีความตรงไปตรงมา และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน  และใหคําชมเชนหรือ
แนะนําที่เปนประโยชนแกผูอื่น  ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลโดยตรงใหพนักงานมีความพึงพอใจและ สามารถ
สรางผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสอดคลองกับการศึกษาของนพรัตน ศรีสุวรรณ 
(2551) ที่ไดทําการศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจใน
งานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย ผลการวิจัยพบวา
ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดอุดรธานี 
หนองบัวลําภูและหนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานลักษณะของงานที่ทํา และดาน
การควบคุมบังคับบัญา  การที่ผูนําใหความสําคัญกับการพัฒนาตนเองและผูอื่นนั้น  ทําใหพนักงาน
เกิดความเลื่อมใส เคารพเชื่อฟงในการทํางานและคําแนะนําตางๆ  อีกทั้งยังมีความพึงพอใจในดาน
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ดานลักษณะของงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  จาก
การที่ไดรับความรู  หรือการอบรมทักษะการทํางานในดานตางๆเพิ่มขึ้น  ดังเชนแนวคิดภาวะผูนํา
ของบริษัทฟลลิปส ที่ไดกลาวไววา ผูนําที่สามารถครองใจผูตามไดนั้นงตองสามารถยกขีด
ความสามารถขององคการ  โดยการพัฒนาตนเองและผูอื่นอยางตอเนื่อง ทั้งในดานความรูที่มีอยู
แลวหรือทักษะที่ยังขาดอยู  หรือแมกระทั่งทักษะสําหรับการพัฒนาการปฏิบัติงานในอนาคต เชน 
ใหความรูดานคอมพิวเตอรหรือ ภาษาอังกฤษเพิ่มเติมกับ พนักงานระดับปฏิบัติการ  เปนตนและ
สรางองคกรแหงการเรียนรู เพื่อความไดเปรียบในการแขงขัน  และตองสามารถชวยพัฒนาผูอื่นโดย
การสอนงานและคอยตรวจตรา พฤติกรรมการพัฒนาตนเองและผูอื่นและมีความสอดคลองกับ
การศึกษาของนพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ที่ไดทําการศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
ของผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภู
และหนองคาย ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี 
หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน
เอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01
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ขอเสนอแนะ
1. ผูนําของบริษัทควรที่จะมีการกําหนดแนวทางการทํางานใหสอดคลองกับเปาหมายของ

องคกรอยางชัดเจนและเหมาะสม
2.  ผูนําของบริษัทควรจะประเมินความตองการของลูกคาจัดทําแผนงานเพื่อตอบสนอง

ความตองการของลูกคาอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน
3. ผูนําของบริษัทควรที่จะทํางานรวมกับหนวยงานอื่นหรือสนับสนุนใหพนักงานทํางาน

รวมกับหนวยงานอื่น
4. ผูนําควรที่จะมีความรูความสามารถในงานที่ทําเปนอยางดี
5. ผูนําของบริษัทควรที่จะเปนแรงบันดาลใจใหแกพนักงานใหเกิดความภาคภูมิใจและ

อยากมีสวนรวมในความสําเร็จของบริษัท
6. ผูนําของบริษัทควรที่จะสนับสนุนและพัฒนาความเปนผูนําแกพนักงานและ เผยแพร

ประสบการณการเรียนรูของตนเพื่อใหเปนประโยชนในการเรียนรูและพัฒนาตนเองแกพนักงาน
7. ผูนําของบริษัทควรที่จะเปดโอกาสไดแสดงหรือใชความสามารถที่ทานมีอยูกับการ

ทํางานไดอยางเต็มที่มากขึ้นและ เปดโอกาสเรียนรูงานดานตางๆเพื่อพัฒนาตนเอง
8. ผูนําของบริษัทควรที่จะใหโบนัสพนักงานตามความเหมาะสม
9. ผูนําควรที่จะมอบหมายงานที่นาสนใจและทาทาย
10. ผูนําของบริษัทควรที่จะใหคําแนะนําและสอนงาน
11. ผูนําของบริษัทควรที่จะมีการจัดสรรลักษณะของงานที่ทําใหมีความความเหมาะสม

และ สอดคลองกับความรูความสามารถ และสภาพรางกายของพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน  
12. ผูนําของบริษัทควรที่จะสํารวจความตองการของพนักงานที่มีสภานพสมรส รายไดตอ

เดือน และประเภทของงานปจจุบันที่แตกตางกัน เพื่อที่จะไดสามารถที่จะพัฒนาหรือปรับปรุง การ
สรางแรงจูงใจใหมีความสอดคลองกับความตองการนั้นๆ เพื่อนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของพนักงาน

13. ผูนําควรที่จะปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับพนักงานทั้งในดานความมุงมั่นเพื่อให
ไดผลที่เปนเลิศ การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหพนักงานมีความมั่นใจ และเคารพศรัทธาใน
การทํางานของผูนํา และรับฟงคําสั่งหรือชี้แนะในการทํางานมากขึ้น

14. ผูนําควรที่จะมีวิสัยทัศนที่กวางไกล ใสใจหาความรูเกี่ยวเนื่องกับธุรกิจและลูกคาของ
บริษัท เพื่อใหบริษัทสามารถพัฒนาสินคาใหตอบสนองความตองการของลูกคาไดตรงจุด และเปน
ผูนําในกลุมธุรกิจเดียวกันได สรางความมั่นใจในการทํางานของพนักงานในความมั่นคงของบริษัท
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15. ผูนําควรที่จะสรางแรงจูงใจในการทํางานอยางสม่ําเสมอ เชน มีการใหรางวัลพนักงาน
ที่ไมเคยลางาน หรือแมกระทั่งการใหโบนัสสําหรับพนักงานที่สามารถทํายอดขายไดสูงที่สุด เปน
ตน เพื่อใหพนักงานมีแรงกระตุนในการทํางาน เพื่อบรรลุถึงเปาหมายนั้นๆอยูตลอด และสงผล
ใหผลของการปฏิบัติงานสูงขึ้น

16. ผูนําควรที่จะหมั่นพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานทั้งของ
ตนเองและ พนักงานอยางสม่ําเสมอ เพื่อรักษาและพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป
สําหรับการวิจัยครั้งตอไป  ทางผูวิจัยมีความคิดเห็นวาควรทําการศึกษาเรื่อง  แนวทางการ

ปฏิบัติงานของพนักงานที่สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ  เพื่อใหไดขอมูลที่เปนประโยชนใน
การพัฒนาแบบแผนหรือ กฎเกณฑการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีความถูกตอง เหมาะสมกับ
เปาหมายขององคกรมากที่สุด

นอกจากนี้ยังควรทําการศึกษาถึงจุดเดนและ จุดดอยของแนวทางการทํางานเพื่อใหเกิความ
สําเร็จของขององคกร  ที่มีความสัมพันธของพนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน  
เพื่อใชเปนขอมูลในการลดขอดอยในการทํางานและ พัฒนาจุดเดนของการทํางานของพนักงานให
สงผลตอความสําเร็จขององคกรโดยรวม
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ภาคผนวก



แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

กรณีศึกษา: บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด

คําชี้แจง การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรม และความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลกระทบ

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อนําไปใชประโยชนในการทํางานวิจัยและงานทางดาน

วิชาการ

ขณะนี้ทานไดรับคัดเลือกใหเปนตัวแทนของพนักงานในการตอบแบบสอบถามชุดนี้  ซึ่งทาน

สามารถเลือกคําตอบไดตามอิสระตามขอเท็จจริงเกี่ยวกับทานใหมากที่สุด โดยความคิดเห็นของทานจะถือ

เปนความลับที่ใชเฉพาะในการศึกษาเทานั้น

แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยคําถามทั้งหมด 3 สวน ดังนี้

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม

สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

กรุณาทําเครื่องหมาย    ลงใน    หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับสภาพความเปนจริง

ของทาน

1. เพศ

 ชาย  หญิง

2. อายุ

  ต่ํากวา 21 ป  21-30 ป  31-40 ป

3. สถานภาพ

 โสด  สมรส  หยาราง / แยกกันอยู

4. ระดับการศึกษา

 ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  สูงกวาปริญญาตรี



5. รายไดตอเดือน

 ต่ํากวา 10,000 บาท  10,000- 20,000 บาท 20,001- 30,000 บาท 

 30,001- 40,000 บาท  40,001 บาทขึ้นไป

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร

 ต่ํากวา 1 ป  1-5 ป  6-10 ป

 มากกวา 11 ป

7. ประเภทของงานปจจุบัน

 งานขายและงานตลาด  งานบัญชีการเงิน

 งานผลิต  งานจัดซื้อจัดหา

 งานวิศวกรรมและสนับสนุน  อื่นๆ

สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม

กรณีศึกษา: บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด

กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานใหมากที่สุด โดยแบงความ

คิดเห็นออกเปน 5 ระดับดังนี้

คําชี้แจง 1 = เห็นดวยนอยที่สุด 2 = เห็นดวยนอย

3 = เห็นดวยปานกลาง 4 = เห็นดวยมาก

5 = เห็นดวยมากที่สุด

ภาวะผูนําของผูบริหาร ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

1. ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ               
1.1 ผูบริหารของทานสามารถทําผลงานไดตามเปาหมายของ
องคกร
1.2 ผูบริหารของทานสามารถกําหนดแนวทางการทํางานให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร
1.3 ผูบริหารของทานเปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน
1.4 ผูบริหารมีการทํางานหรือผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง



ภาวะผูนําของผูบริหาร ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

1.5 มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของหนวยงานอยูเสมอ
2. ดานการมุงเนนการตลาด
2.1 ผูบริหารของทานมีการปรับทิศทางการทํางานเพื่อใหทัน
ตอแนวโนมทางการตลาด
2.2 นํานวัตกรรมดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อ
ตอบสนองตอความตองการของตลาด
2.3 ผูบริหารของทานมีความสามารถกาวนําคูแขงขันและ
สามารถนําพาองคกรไปสูการพัฒนาในระดับโลก
2.4 ผูบริหารของทานประเมินความตองการของลูกคาจัดทํา
แผนงานเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา
2.5 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานใหตอบสนองความตองการของลูกคาไดมากขึ้น
3. ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา
3.1 มีการปรับแนวทางการทํางานในรูปแบบใหมๆอยูเสมอ
3.2 นําเทคโนโลยีใหมๆมาใชในการทํางาน
3.3 เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการวางแผนงาน
3.4 สนับสนุนใหแสดงทัศนะคติและรับฟงความคิดเห็น
3.5. สามารถทํางานรวมกับหนวยงานอื่นหรือสนับสนุนให
พนักงานทํางานรวมกับหนวยงานอื่น
4. ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
4.1 ผูบริหารมีความรูความสามารถในงานที่ทําเปนอยางดี
4.2. เปนผูบริหารที่เปนแบบอยางที่ดีสําหรับพนักงาน
4.3 เปนผูสรางวัฒนธรรม คานิยม และปรับกระบวนทัศนคติ
การทํางานของคนในองคกรใหมุงสูความภูมิใจและรักองคกร
4.4 ผูบริหารสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อใหเห็นแงมุม
ตางๆในการทํางาน
4.5 กระตุนผูใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและ
มาตรฐานสูงขึ้น



ภาวะผูนําของผูบริหาร ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

5  ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
5.1 ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายของหนวยงานหรือองคกร
5.2 ยอมรับนับถือตอวัฒนธรรม คานิยม และวิธีการทํางาน
ของผูอื่น
5.3 สนับสนุนการมีสวนรวมและการเสนอขอคิดเห็น
5.4 เปนแรงบันดาลใจใหแกพนักงานใหเกิดความภาคภูมิใจ
และอยากมีสวนรวมในความสําเร็จของบริษัท
5.5 สามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกันโดยมีเปาหมาย
เดียวกัน
6 ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น
6.1 มีการสนับสนุนและพัฒนาความเปนผูนําแกพนักงาน
6.2 ผูบริหารของทานมีการเผยแพรประสบการณการเรียนรู
ของตนเพื่อใหเปนประโยชนในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง
แกพนักงาน
6.3 มีการจัดฝกอบรมและพัฒนาความรูใหมๆอยูเสมอ
6.4 เปดโอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรู
ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน
6.5 สรางบรรยากาศที่องคกรใหเกิดการเรียนรูจาก
ประสบการณและปรารถนาใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง



สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานใหมากที่สุด 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

1 โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
1.1 งานที่ทานทําอยูมีประโยชนสําหรับการกาวหนาไปสู
ตําแหนงที่สูงกวาในอนาคต
1.2 ทานมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนงงาน
ตามความรูความสามารถ
1.3 ทานมีโอกาสไดแสดงหรือใชความสามารถที่ทานมีอยูกับ
การทํางานไดอยางเต็มที่
1.4 ทานมีโอกาสเรียนรูงานดานตางๆเพื่อพัฒนาตนเอง
1.5 ทานไดรับการสนับสนุนในเรื่องการศึกษาตอดูงาน การ
เขารวมประชุม สัมมนาหรือการอบรม
2 คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
2.1 รายไดที่ทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ
2.2  ทานไดรับโบนัสตามความเหมาะสม
2.3  ทานไดรับสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ประกันชีวิต
และมีการตรวจสุขภาพประจําป
2.4 รางวัลจากการทํางาน
2.5 ทานพอใจในอัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้
3 ลักษณะของงานที่ทํา
3.1 งานที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่นาสนใจและทาทาย
3.2 งานที่รับผิดชอบในปจจุบันเปนงานที่มีความสําคัญตอ
ความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน
3.3 ลักษณะงานที่ทําในปจจุบันตรงกับความถนัด ความรู 
ความสามารถของทาน
3.4 ทานสามารถตัดสินใจและมีอิสระในการทํางาน



ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

3.5 ในหนวยงานของทานมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบ
อยางชัดเจน
4  การควบคุมบังคับบัญชา
4.1 ผูบริหารใหความสนใจเรื่องงานคอยแนะนําในการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี
4.2 ผูบริหารใหความเปนธรรมตอทาน
4.3 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําและสอนงาน
4.4 ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทาน
4.5 ผูบริหารของทานทํางานในลักษณะไดทั้งงานและครองใจ
คน

****** ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม *****
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