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บทคัดยอ
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บริษัท 

เหล็กสยามยามาโตะ จํากัด ที่เปนผลสืบเนื่องมาจากภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมและความพึพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน  เพื่อนําไปกําหนดกลยุทธในการจัดการความพึงพอใจในงานและ
การปฏิบัติงานของพนักงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ เพื่อนําพาใหองคกรประสบ
ความสําเร็จ กาวหนานําคูแขงขันและนําพาองคกรไปสูการพัฒนาระดับโลก

ผลการศึกษาวิจัยสรุปดังนี้ พนักงานของบริษัทบริษัท เหล็กสยามยามาโตะ จํากัด ที่ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 300 คน สวนเปนเพศชาย โสด อายุ 21- 30 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือต่ํากวา มีรายไดตอเดือน 20,001- 30,000 บาท มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกรมาแลว 1-
5 ป และทํางานอยูในประเภทงานฝายผลิต ขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมผลจากการ
ศึกษาวิจัยพบวา  พนักงาน ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา ผูบริหารเปนผูมองการณไกลมี
วิสัยทัศน  ผ็บริหารไดนํานวัตกรรมดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความ
ตองการของตลาด ผูบริหารสนับสนุนใหแสดงทัศนคติและรับฟงความคิดเห็น   ผูบริหารกระตุนให
พนักงานมีผลผการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น 
ผูบริหารสามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน  และผูบริหารเปดโอกาส
และสนับสนุนพนักงานที่มีความรู ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน ขอมูล
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานผลจากการศึกษาวิจัยพบวา  พนักงานมีความคิดเห็นดวย
มาก  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานวา  ไดมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนง
ตามความรู ความสามารถ  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  เห็นดวยมากวาพอใจในอัตราเงินเดือน
ที่ไดรับอยูในขณะนี้  ดานลักษณะงานที่ทํา  เห็นดวยมากวางานที่รับผิดของในปจจุบันมีความสําคัญ
ตอความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน  และดานการควบคุมบังคับบัญชา  เห็นดวยมากวาผูบริหาร
ใหความเปนธรรมตอพนักงาน
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ตารางที่ 29   แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน 96
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บทที่ 1
บทนํา

ความสําคัญและที่มาของเรื่องที่จะศึกษา
บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด หรือ SYS (เอส-วาย-เอส) เปนผูบุกเบิกผลิตเหล็ก

โครงสรางรูปพรรณรีดรอน ซึ่งเปนการรวมทุนระหวาง Yamato Kogyo Co.,Ltd., Mitsui (Thailand) 
Co.,Ltd. Sumitomo Corporation (Thailand) Co.,Ltd. บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) เพื่อ
รองรับการขยายตัวของอุตสาหกรรมการกอสรางและทดแทนการนําเขา ดวยเงินลงทุนกวา 6,500 
ลานบาทโดยใชเครื่องจักรและเทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัยเพื่อผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีด
รอนที่มีคุณภาพไดมาตรฐานทั้งในและตางประเทศโดยมีกําลังการผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีด
รอน ไดถึงปละ 650,000 ตัน ณ นิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง บริษัทมีการเติบโตและ
พัฒนาจนเปนผูผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีดรอนรายใหญที่สุดของประเทศ เปนบริษัทที่ใช
ระบบการบริหารจัดการสมัยใหม โครงสรางการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ ใหอํานาจแก
ผูบริหารที่จะตัดสินใจและใชความรูความสามารถของตนไดอยางเต็มที่ นําประสบการณมา
ประยุกตใชและแกไขปญหา 

ในปจจุบันองคกรในหลายๆองคกรมุงเนนที่จะพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องไมวาจะเปน
ทางดานเทคโนโลยีหรือบุคคลากร เพื่อใหใหตอการเปลี่ยนแปลงตางๆไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลง
ทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองเทคโนโลยีการสื่อสาร ความตองการของผูบริโภค และเพื่อใหองคกร
สามารถแขงขันและสามารถดําเนินธุรกิจอยูได บุคคลากรหรือทรัพยากรมนุษยจึงถือไดวาเปน
สินทรัพยที่มีคาที่จะนําพาองคกรไปสูผลสําเร็จ พนักงานนับเปนหนวยพื้นฐานที่สําคัญยิ่งตอองคกร
หากปราศจากพนักงานแลวองคกรก็จะเกิดขึ้นไมได (สรอยตระกูล ติวยานนท อรรถมานะ, 2545) 
ยิ่งกวานี้ความแตกตางระหวางบุคคลเปนสิ่งที่กําหนดทิศทางการประพฤติปฏิบัติของบุคคลและเปน
ปจจัยสําคัญตอความพึงพอใจในการทํางานและความสําเร็จของงาน ดังนั้นจึงเปนเรื่องสําคัญใน
การศึกษาถึงเรื่ององคประกอบทางดานตางๆอันเกี่ยวของกับความแตกตางระหวางบุคคลเพื่อที่จะ
ทําใหสามารถเขาใจในพฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปนเครื่องมือและขอมูลสนับสนุนในการ
บริหารจัดการใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุขกับงานซึ่งจะสงผลถึงภาพรวมผลผลิตขององคกร
และระบบเศรษฐกิจของประเทศใหเกิดการพัฒนาอยางสมบูรณและมีประสิทธิภาพ

อีกหนึ่งปจจัยที่สําคัญและมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของผูบริหารก็คือ 
ความเปนผูนําและภาวะผูนํา ผูบริหารจึงมีสถานภาพและบทบาทตอการทํางานใหบรรลุสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนดไวเปรียบเสมือนเข็มทิศนําทางใหพนักงานเดินไปตามแนวทางที่องคกรตั้งไว 
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เพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันและนําไปสูจุดหมายเดียวกัน คือความสําเร็จของ
องคกรดวยความรวมมือระหวางบุคคลทุกคนในองคกรภายใตการนําของผูบริหารในองคกรนั้น 
ทางดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงาน ก็ถือวาเปนสิ่งสําคัญสิ่ง
หนึ่งที่ผูบริหารจะตองคํานึงถึง เพราะเมื่อพนักงานพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว จะสงผลไปสูการ
ปฏิบัติงาน โดยตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่ มีประสิทธิภาพ คือ ทํางานดวยความสมัครใจ มีการ
เอื้อเฟอเผื่อแผกันในหมูคณะ มีการชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน ทําใหไดงานที่มีคุณภาพสูง
(ภิญโญ สาธร, 2518) ในการบริหารองคกรใหเกิดประสิทธิภาพแประสิทธิผลในภาพรวมนั้น ควรมี
การบริหารงานและบริหารคนใหเขากันอยางเหมาะสม 

จากเหตุผลดังกลาวจึงนํามาซึ่งการจัดทําโครงงานวิจัยฉบับนี้ขึ้นเพื่อศึกษาถึงความสําคัญใน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนภาวะผูนํารุนใหม การมีความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนน
การตลาด การคนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น การ
พัฒนาตนเองและผูอื่นและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน 
คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับบัญชา โดยใชหัวขอใน
การศึกษาวา “ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด” บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด เปนบริษัทที่อยูใน
เครือบริษัทปูนซีเมนตไทย เปนบริษัทจําหนายเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีดรอน (Hot-Rolled 
Structural Steel) มีคุณสมบัติในการรับแรงในแนวตางๆ ดวยวัสดุน้ําหนักเบากวาโครงสราง
คอนกรีต เหมาะกับสําหรับใชงานโครงสรางชนิดตางๆ เชน โรงงาน อาคารสูง สนามกีฬา เสาสง
ไฟฟา ตลอดจนบานพักอาศัย

วัตถุประสงคของการศึกษา
1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทตาม

ลักษณะทางประชากรศาสตร
2. เพื่อศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานของ

พนักงานในบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงานที่สงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน
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ขอบเขตของการศึกษา
             การวิจัยครั้งนี้ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทสยามยามาโตะนิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง

 ลักษณะกลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชไดแกพนักงานปฏิบัติการของบริษัทสยามยามาโตะนิคมอุตสาหกรรม
มาบตาพุดจังหวัดระยอง โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง 255 คนจากจํานวนพนักงานของบริษัท
ทั้งสิ้น 790 คน ใชสูตรคํานวณขนาดกลุมตัวอยาง Yamane     

 n = 
ଵାమୣ

 สถานที่ทําการศึกษา
บริษัทสยามยามาโตะนิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง

 ระยะเวลาที่ทําการศึกษา
ใชระยะเวลาในการดําเนินการศึกษา 4 เดือน คือเดือนธันวาคม 2553 – ถึงมีนาคม 2554 

 วิธีการศึกษา
การวิจัยในหัวขอเรื่อง “ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด” เปนงานวิจัยเชิงสํารวจโดยใช
แบบสอบถามปลายปดในการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 255 ชุด

กรอบแนวความคิด
การวิจัยครั้งนี้ทําการศึกษาถึงภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรคือ ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ภาวะผูนํารุนใหม การมีความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนนการตลาด การ
คนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น การพัฒนาตนเอง
และผูอื่นและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจางและสิ่ง
ตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับบัญชา วามีความสัมพันธกับปจจัยดานตางๆ
แตกตางหรือไม ดังแสดงใน รูปที่ 1 เพื่อจะไดทราบถึงปจจัยตางๆที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานและเพื่อนําไปกําหนดกลยุทธในการจัดการความพึงพอใจในงานและการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดอยางถูกตองและมีประสิทธิผล
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ภาพที่ 1: กรอบแนวความคิดลักษณะทางประชากรศาสตร ภาวะผูนํารุนใหม และความพึงพอใจใน
 การปฏิบัติงาน

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

สมมุติฐานการวิจัย
ผูทําการวิจัยคาดวาปจจัยทางดานลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน และภาวะผูนํา

ของผูบริหารรุนใหมภาวะผูนํารุนใหม ที่มีความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนนการตลาด การ
คนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น การพัฒนาตนเอง
และผูอื่นกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจางและสิ่ง
ตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับบัญชา ของพนักงานบริษัทเหล็กสยามยามา
โตะจะแตกตางกัน ซึ่งผูวิจัยไดตั้งสมมุติฐานในประเด็นตางๆดังนี้

ลักษณะทางประชากรศาสตร
- เพศ
- อายุ
- ระดับการศึกษา
- สถานภาพ
- รายได
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร
- ประเภทของงานปจจุบัน

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
- ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
- การมุงเนนการตลาด
- การคนหาวิธีการที่ดีกวา
- การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
- การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
- การพัฒนาตนเองและผูอื่น

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
- โอกาสกาวหนาในการทํางาน
- คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
- ลักษณะของงานที่ทํา
- การควบคุมบังคับบัญชา
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1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีปจจัยลักษณะทางประชากรศาสตรที่
ตางกันมีความสัมพันธที่แตกตางกัน

2. ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
การศึกษาครั้งนี้ผูทําการวิจัยคาดหวังวาองคกรสามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนดาน

ตางๆดังนี้
1. เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่แทจริงที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเพื่อที่จะนําไปแกไขและปรับปรุงสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและ
สามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น

2. เพื่อใหเกิดการพัฒนาความเปนภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม พัฒนาความสัมพันธอันดี
ระหวางผูบริหารกับพนักงานและระหวางพนักงานกับองคกร

3. เพื่อพัฒนาองคกรใหมีความกาวหนาและกอใหเกิดแรงจูงใจใหพนักงานทํางานอยูกับ
องคกร

นิยามศัพท
ผูวิจัยขอนิยามศัพทที่ปรากฏในรายงานวิจัยฉบับนี้ ดังนี้
ผูบริหาร หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงของพนักงานตาม

โครงสรางองคกร ซึ่งมีอํานาจในการดูแล ควบคุม และใหคุณใหโทษแกพนักงานที่อยูใตบังคับ
บัญชา

ผูบริหารรุนใหม หมายถึง บุคคลที่มีอายุไมเกิน 40 ป ใชเทคโนโลยีหรือ IT ในการทํางาน มี
ระดับการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรี มีวิธีการทํางานและลักษณะการทํางานแบบกาวหนา

ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการหรือพฤติกรรมการใชอิทธิพลเพื่อควบคุมสั่งการ เกลี้ย
กลอมจูงใจใหผูตามหรือกลุมปฏิบัติตามเพื่อการบรรลุเปาหมาย

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติ
ซึ่งจะทําใหพนักงานบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด มีความกระตือรือรน มุงมั่นที่จะทํางานให
สําเร็จดวยความเต็มใจและมีความสุขในการทํางาน

องคกร หมายถึง กลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายเดียวกันหรือมี
จุดมุงหมายรวมกันในการทํากิจกรรมหรืองานอยางใดอยางหนึ่งโดยอาศัยกระบวนการจัด
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โครงสรางของกิจกรรมหรืองานนั้นๆออกเปนประเภทตางๆ เพื่อแบงงานใหแกสมาชิกในองคกรไป
ดําเนินการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย

การแสดงความมุงมั่นเพื่อใหผลที่ดีเลิศ หมายถึง การมีวิสัยทัศน ความสามารถในการแปลง
วิสัยทัศนสูการสั่งการและกําหนดเปาหมายที่ทาทาย และความรับผิดชอบในการพัฒนาองคกรให
เปนไปตามวิสัยทัศนที่วางไว

การมุงเนนการตลาด หมายถึง การตระหนักถีงสิ่งแวดลอมภายนอกและความเขาใจใน
สภาพธุรกิจ

การคนหาวิธีการที่ดีกวา หมายถึง การปรับปรุงกระบวนการทํางาน โดยการหาหนทางที่จะ
ทําใหกระบวนการนั้นเร็วขึ้น มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และมีการประสานงานสูงขึ้น และมีการ
ประสานงานดีขึ้น

การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงความตองการผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด

การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น หมายถึง ความสามารถจูงใจบุคคลอื่นได ทําใหผูอื่นรักษา
คํามั่นสัญญา และบันดาลใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหไดผลงานที่ดีที่สุด

การพัฒนาตนเองและผูอื่น หมายถึง ความสามารถในการยกขีดความสามารถขององคกร
โดยการพัฒนาตนเองและผูอื่นอ

โอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสไดรับการแตงตั้ง โยกยาย
ตําแหนงในหนวยงาน หรือการไดโอกาสพัฒนาทักษะในวิชาชีพเพิ่มขึ้น

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ หมายถึง ผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจากการทํางานในรูป
ของเงินเดือน โบนัส ตลอดจนสวัสดิการ และประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่บริษัทจัดใหอยางเสมอภาค
และเปนธรรม

ลักษณะของงานที่ทํา หมายถึง ลักษณะโดยเฉพาะของงานตางๆที่องคกรมีใหแกพนักงาน
ประกอบดวย ความนาสนใจ ความทาทาย และความเหมาะสมตอพนักงาน

การควบคุมบังคับบัญชา หมายถึง การควบคุมและการบังคับบัญชาของหัวหนางานตอ
พนักงานตามสายการบังคับบัญชา ประกอบดวย การใหคุณใหโทษผูใตบังคับบัญชา การเปดโอกาส
ใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย การมีมาตราการที่ดีในการประเมิณผลพนักงาน การ
วางแผนงาน และการติดตามผลงาน



บทที่ 2
แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนภาวะผูนํารุนใหม ในดานการมีความมุงมั่น
เพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนนการตลาด การคนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด 
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น การพัฒนาตนเองและผูอื่นและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับ
บัญชา จะนําแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ มาใชอางอิงดังตอไปนี้

1. แนวความคิดเกี่ยวกับผูนํา
2. ทฤษฎีภาวะผูนํา
4. ภาวะผูนําของบริษัทฟลิปส

   5. บทบาทของผูบริหาร
   6. ความพึงพอใจตองานและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจ
   7. แนวคิดดานลักษณะทางประชากรศาสตร

8. งานวิจัยที่เกี่ยวของ

ประวัติบริษัท
บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด หรือ SYS (เอส-วาย-เอส) ดําเนินการกอตั้งในป 2535มี

วัตถุประสงคในการกอตั้งเพื่อผลิตเหล็ก โครงสรางรูปพรรณรีดรอน ซึ่งเปนการรวมทุนระหวาง
Yamato Kogyo Co.,Ltd., Mitsui (Thailand) Co.,Ltd., Sumitomo Corporation (Thailand) Co.,Ltd.,
บริษัทปูนซิเมนต จํากัด (มหาชน) ดวยเงินลงทุนกวา 6,500 ลานบาทโดยใชเครื่องจักรและ
เทคโนโลยีการผลิตที่ทันสมัยเพื่อผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีดรอนที่มีคุณภาพไดมาตรฐานทั้ง
ในและตางประเทศโดยมีกําลังการผลิตเหล็กโครงสรางรูปพรรณรีดรอน ไดถึงปละ 700,000 ตัน
บนพื้นที่กวา 115 ไร ณ นิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง SYS มีคลังสินคา ซึ่งตั้งอยูที่
อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี โดยมีพื้นที่กวา 52ไรเพื่อความสะดวกและรวดเร็วใหการรับและ การ
ขนสงสินคาตอลูกคามีประสิทธิภาพ มีสํานักงานใหญตั้งอยู เลขที่ 1 ถนนปูนซิเมนตไทย บางซื่อ 
กรุงเทพฯ10800 และมีพนักงาน ทั้งในกรุงเทพ คลังศรีราชา และที่โรงงานนิคมอุตสาหกรรม มาบ
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ตาพุดจํานวนทั้งสิ้นกวา 790 คน ปจจุบัน SYSมีโครงการขยาย กําลังการผลิตเหล็กโครงสราง
รูปพรรณรีดรอน ถึงปละ 400,000 ตัน บนพื้นที่กวา 154 ไร ณ นิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวันออก 
จังหวัดระยอง เพื่อให SYS สามารถรุกคืบเขาครอบครองความเปนผูนําตลาดเหล็กโครงสรางรูป
พรรณรีดรอนทั้งในและตางประเทศไดอยางสมบูรณ ดวยการเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง

แนวความคิดเกี่ยวกับผูนํา
ความหมายของผูนํา

เปนที่ยอมรับกันแลววา ผูนํา (Leader) เปนปจจัยที่สําคัญยิ่งประการหนึ่งตอความสําเร็จของ
องคการทั้งนี้ เพราะผูนํามีภาระหนาที่ และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตองวางแผนสั่งการดูแลและ
ควบคุมใหบุคลากรขององคการปฏิบัติงานตางๆใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และ
วัตถุประสงคที่ตั้งไวปญหาที่เปนที่สนใจของนักวิชาการและบุคคลทั่วไปอยูตรงที่วา ผูนําทําอยางไร
หรือมีวิธีการนําอยางไรจึงทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามเกิดความผูกพันกับงานแลวทุมเท
ความสามารถ และพยายามที่จะทําใหงานสําเร็จดวยความเต็มใจ ในขณะที่ผูนําบางคนนําอยางไร
นอกจากผูใตบังคับบัญชาจะไมเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางมประสิทธิภาพแลว ยังเกลียด
ชังและพรอมที่จะรวมกันขับไลผูนําใหไปจากองคการ
 เพื่อใหเขาใจภาวะผูนํา (Leadership) และผูนํา (Leader) ดีขึ้น จึงเสนอความหมายของผูนํา 
(Leader) ไวดังนี้
             ผูนํา คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผูที่ตองปฏิบัติภาระหนาที่ของตําแหนงผูนํา
ที่ไดรับมอบหมายบุคคลอื่นในกลุมที่เหลือก็คือผูตาม แมจะเปนหัวหนากลุมยอย หรือผูชวยในการ
ปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ ก็ตาม ยุคส (Yukl, 1989, หนา 3-4) 

ผูนํา คือ บุคคลที่มาจากการเลือกตั้งหรือแตงตั้ง หรือการยกยองขึ้นมาของกลุม เพื่อใหทํา
หนาที่เปนผูชี้แนะและชวยเหลือใหกลุมประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว

กวี วงศพุฒ (2535, หนา 14-15) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับผูนําไว 5 ประการ คือ
1. ผูนํา หมายถึง ผูซึ่งเปนศูนยกลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุม เปรียบเสมือนแกน

ของกลุม เปนผูมีโอกาสติดตอสื่อสารกับผูอื่นมากกวาทุกคนในกลุม มีอิทธิพลตอการ ตัดสินใจของ
กลุมสูง

2. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งนํากลุมหรือพากลุมไปสูวัตถุประสงคหรือสูจุดหมายที่วางไวแม 
แตเพียงชี้แนะใหกลุมไปสูจุดหมายปลายทางก็ถือวาเปนผูนําทั้งนี้รวมถึงผูนําที่นํากลุมออกนอกลู
นอกทางดวย



9

3. ผูนําหมายถึงบุคคลซึ่งสมาชิกสวนใหญคัดเลือกหรือยกใหเขาเปนผูนําของกลุมซึ่งเปนไป
โดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติของบุคคลเปนฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผูนําได 

4. ผูนําหมายถึงบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะบางอยางคือสามารถสอดแทรกอิทธิพลบาง
ประการอันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุมไดมากที่สุด

5. ผูนํา หมายถึง บุคคลผูซึ่งสามารถนํากลุมไปในทางที่ตองการ เปนบุคคลที่มีสวนรวมและ
เกี่ยวของโดยตรงตอการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเปนผูนํา 

บุญทัน ดอกไทสง (2537) ไดสรุปเกี่ยวกับผูนําไววา ผูนํา (Leader) หมายถึง 
1. ผูมีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลตอกลุมชน เพื่อใหพวกเขามีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให

บรรลุเปาหมายตามตองการ 
2. เปนผูนําและแนะนํา เพราะผูนําตองคอยชวยเหลือกลุมใหบรรลุเปาหมายสูงสุดตาม

ความสามารถ
3. ผูนําไมเพียงแตยืนอยูเบื้องหลังกลุมที่คอยแตวางแผนและผลักดัน แตผูนําจะตองยืนอยู

ขางหนากลุม และนํากลุมปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย
สรุปไดวา ผูนํา (Leader) คือบุคคลที่ไดรับการแตงตั้งหรือการเลือกตั้งหรือการยกยองจาก

กลุมใหทําหนาที่ของตําแหนงผูนํา เชน การชี้แนะ สั่งการ และชวยเหลือใหกลุมสามารถปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จตามจุดประสงคที่ตั้งไวไดมีการเขียนชื่อผูนําแตกตางกันออกไปตามลักษณะงานและ
องคการที่อยู เชน ผูบริหาร ผูจัดการ ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ อธิการบดี ผูบัญชาการเหลาทัพ 
ผูวาราชการ นายอําเภอ กํานัน เจาคณะจังหวัด เจาอาวาส ปลัดกระทรวง คณบดี

ความหมายของภาวะผูนํา
ภาวะผูนํา (Leadership) คือความสามารถที่จะใชอิทธิพลนํากลุมไปสูวัตถุประสงค อิทธิพล

นั้นอาจไดรับมาแบบเปนทางการนั่นคือผูนําอยางเปนทางการ หรือผูนําที่ไมเปนทางการซึ่งคือผูนําที่
ไมไดรับมอบอํานาจอยางเปนทางการแตสามารถนํากลุมและเปนที่ยอมรับ (กรองแกว อยูสุข, 2534 
หนา 132)

ภาวะผูนํา (Leadership) หรือความเปนผูนํา ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการนํา (The 
American Heritage Dictionary, 1985 หนา 719) จึงเปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จของผูนํา ภาวะ
ผูนําไดรับความสนใจ และมีการศึกษามาเปนเวลานานแลว เพื่อใหรูวาอะไรเปนองคประกอบที่ จะ
ชวยใหผูนํามีความสามารถในการนํา หรือมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ

ภาวะผูนํา เปนความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุม เพื่อใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว โรบิน(Robbins, 1989)
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ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง(ผูนํา)ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนชี้นําให
บุคคลอื่น(ผูตาม) มีความกระตือรือรน เต็มใจทําในสิ่งที่เขาตองการ โดยมีเปาหมายขององคการเปน
จุดหมายปลายทาง (พยอม วงศสารศรี, 2534, หนา196) 

ภาวะผูนํา (Leadership) คือกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกวา พยายามใช
อิทธิพลของตนหรือกลุมตน กระตุน ชี้นํา ผลักดัน ใหบุคคลอื่น หรือกลุม บุคคลอื่น มีความเต็มใจ 
และกระตือรือรนในการทําสิ่งตาง ๆ ตามตองการ โดยมีความสําเร็จของกลุม หรือองคการเปน
เปาหมาย และยุคส (Yukl,1989) ไดสรุปแนวทางการศึกษาภาวะผูนําของงานวิจัยไดเปน 4 แนวทาง 
ดังตอไปนี้คือ 

1. ศึกษาอํานาจ-อิทธิพล (Power-Influence Approach) ของผูนํา 
2. ศึกษาพฤติกรรม (Behavior Approach) ของผูนํา 
3. ศึกษาคุณลักษณะ (Trait Approach) ของผูนํา
4. ศึกษาสถานการณ (Situational Approach) ของผูนํา

1. อํานาจ-อิทธิพล (Power-Influence Approach) การศึกษาประสิทธิภาพของ ภาวะผูนําจาก
อํานาจ-อิทธิพลของผูนํา สวนใหญจะเนนหรือพิจารณาที่ขนาด ชนิดและการใชอํานาจ ของผูนํา ดังที่
ยอมรับกันแลววาอํานาจเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนํา เพราะนอกจากจะทําใหมีอิทธิพลตอ ลูกนองแลว 
ยังสามารถมีอิทธิพลตอเพื่อน ผูนําในระดับเดียวกัน ตอผูบังคับบัญชาในระดับสูง รวมทั้ง
บุคคลภายนอกหนวยงานและองคการได ในการศึกษาวิจัยชนิดนี้ นักวิจัยจะมีคําถามที่ตองการ 
คําตอบอยูหลายคําถาม ไดแก

2. ศึกษาพฤติกรรม (Behavior Approach) ของผูนํา การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา
จะแบงออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ โดยกลุมแรกจะทําการศึกษากิจกรรมตาง ๆ ของงานบริหารของ
ผูนําและเวลาที่ผูนําใชในแตละกิจกรรมในระยะตน สวนในปจจุบันจะมุงเนนศึกษาภาระหนาที่หรือ
งานของผูนําแตละชนิด เพื่อคนหาพฤติกรรมของผูนําที่เหมาะหรือทําใหแตละภารกิจประสบ
ความสําเร็จ สําหรับงานวิจัยกลุมที่สองจะศึกษามุงเนนไปที่ความแตกตางระหวางพฤติกรรมที่มี
ประสิทธิภาพและไมมีประสิทธิภาพของผูนํา โดยหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนํา กับ
ความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของผูตามพฤติกรรมของผูนําที่นํามาพิจารณามักเปนพฤติกรรม
ที่สําคัญๆ (Critical Incident) ของการบริหาร 
             3. คุณลักษณะ (Trait Approach) การศึกษาวิจัยแบบนี้จะมุงเนนไปที่คุณลักษณะเฉพาะ ของ
ผูนําซึ่งในอดีตที่ผานมาเชื่อวาผูนําที่ประสบความสําเร็จจะมีคุณสมบัติพิเศษเหนือกวาผูตาม เชนการ
ทํางานไมรูจักเหน็ดเหนื่อย การสามารถหยั่งรูใจคนได การคาดคะเนเหตุการณลวงหนาได แมนยํา
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อยางนามหัศจรรย และมีพรสวรรคในการชักจูงคนไดอยางเหลือเชื่อ การศึกษาคุณลักษณะของผูนํา
ไดมีมากในระหวาง ค.ศ.1930 - 1940 แตก็ไมมีงานวิจัยใดยืนยันไดวาคุณลักษณะของ ผูนําแตละ
คุณลักษณะมีความสัมพันธตอความสําเร็จของผูนําไดอยางไร จึงทําใหนักวิจัยใหความ สนใจใน
คุณลักษณะของผูนํานอยลงตามลําดับ อยางไรก็ตามไดมีความพยายามที่จะศึกษาวาคุณลักษณะของ
ผูนําชนิดที่จําเปนสําหรับงานของผูนําแตละประเภทอยางไรและในสถานการณที่แตกตางกัน 
คุณลักษณะใดที่จะชวยใหผูนําประสบความสําเร็จได

4. สถานการณ (Situation Approach) การศึกษาวิจัยสถานการณที่มีผลตอ ประสิทธิภาพของ
ภาวะผูนํานั้น จะมุงเนนศึกษาสถานการณที่สําคัญ ๆ เชน อํานาจหนาที่ และความ มั่นคงของผูนํา 
ลักษณะงานของผูนํา ความสามารถและแรงจูงใจของผูตาม สภาพแวดลอมภายนอก ความคาดหวัง
และขอเรียกรองตาง ๆ เกี่ยวกับงานของลูกนอง เพื่อนรวมงาน และบุคคลภายนอก องคการ การ
ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสถานการณนี้ แยกออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ โดยกลุมแรกจะมุง เนนวา
สถานการณใดที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมแตละพฤติกรรมของผูนําอยางไร ดังนั้น การวิจัย ประเภท
นี้จึงตองศึกษาวาพฤติกรรมการบริหารงานของผูนําตางองคการ ตางระดับเหมือนหรือ แตกตางกัน
อยางไร สําหรับกลุมที่สอง มุงที่จะศึกษาวา สถานการณลักษณะใดจะมีสวนทําใหพฤติกรรมหรือ
แบบของผูนํา รวมทั้งคุณลักษณะของผูนํามีผลตอประสิทธิภาพของภาวะผูนํา เพราะนักวิจัยกลุมนี้มี 
พื้นฐานความคิดที่วาพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งไมเหมาะสําหรับทุกสถานการณ หรือประสิทธิภาพ 
ของผูนําขึ้นอยูกับความสามารถในการปรับพฤติกรรมใหเปนไปตามการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ หรือเหมาะสมกับสถานการณ

ทฤษฎีภาวะผูนํา
1. ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม
   พื้นฐานความคิดของทฤษฎีพฤติกรรมนิยมโดยสรุป เชื่อวาพฤติกรรมของมนุษยนั้นเกิดขึ้น

จากการเรียนรู สามารถสังเกตพฤติกรรมไดในรูปแบบตางๆ กัน และเชื่อวาการใหตัวเสริมแรง (Rein 
forcer) จะชวยกระตุนใหเกิดพฤติกรรมตามตองการได นักจิตวิทยาที่ไดรับการยอมรับในกลุมนี้ไดแก 
Pavlov ซึ่งเดิมเปนนักวิทยาศาสตรที่มีชื่อเสียงของรัสเซีย วัตสสัน (Watson) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน
ซึ่งไดรับการยอมรับวา เปนบิดาของจิตวิทยากลุมพฤติกรรมนิยม และ สกินเนอร (Skinner) ชาว
อเมริกัน ที่โดดเดนในการนําทฤษฎีดานจิตวิทยามาประยุกตใชเพื่อการเรียนการสอนโดยเฉพาะอยาง
ยิ่งทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเสริม แรง ไดมีการศึกษาวิจัยอยางตอเนื่องจนถึงปจจุบัน

สกินเนอร (Skinner) เชื่อวาตัวเสริมแรง เปนตัวแปรสําคัญในการเปลี่ยนพฤติกรรมหรือการ
เรียนรูของผูเรียน เกี่ยวของกับความเร็ว ความอดทนในการทํางาน ความสามารถบังคับตนเอง และ
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ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค การเสริมแรงอาจเปนรูปแบบของการใหรางวัลที่เหมาะสม หรืออาจ
เปนความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากความสําเร็จในการทํางานหรือทํากิจกรรม

2. ทฤษฎีภาวะผูนําดานการศึกษาวิถีทางสูเปาหมายของเฮาส (House)
เนนบทบาทของผูจัดการที่สามารถเอื้ออํานวยการปฏิบัติงานไปสูจุดหมายปลายทาง 

ดวยการจัดวิถีทางการกําหนดงานใหมีความชัดเจนและการสรางขวัญ มีการจัดรางวัลแกผูปฏิบัติงาน
ที่ทํางานบรรลุประสิทธิผล
  3. ทฤษฎีภาวะผูนําแบบตอเนื่องของทันเนนบอมและชมิดท (Tannenbaum & Schmidt )
          เนนแนวความคิดวากอนจะเลือกใชแบบของผูนําลักษณะใดนั้น จําเปนตองมีการพิจารณา
ปจจัยใหรอบคอบ เพื่อการตัดสินใจแบบผูนําไดผลเหมาะสมกับสถานการณนั้นๆ

 ทฤษฎีความเปนผูนําตามวงจรชีวิต เนนวาแบบของผูนําที่มีประสิทธิภาพมาก
ที่สุดจะเปลี่ยนแปลงไปตามความเจริญวัยของผูใตบังคับบัญชา

 ทฤษฎีสิ่งทดแทนความเปนผูนํา จะชี้ใหเห็นวาปจจัยสถานการณบางอยางสามารถทดแทน
พฤติกรรมของผูนํานั่นคือปจจัยทางสถานการณที่ทําใหพฤติกรรมของผูนําไมจําเปน สิ่งทดแทน
อาจจะเปนคุณลักษณะของพนักงาน ดังนั้นในบางครั้งสมาชิกของกลุมบางคนจะเปนผูนําที่ไมเปน
ทางการ ซึ่งไมตองการผูนําที่เปนทางการชวยเหลือการดําเนินงานประจําวันของกลุมใหบรรลุ
ความสําเร็จ

 ทฤษฎี 3 ทักษะ ประกอบดวยทักษะ 3 ประการ ดวยกันคือทักษะในคตินิยม คือทักษะที่
สามารถเขาใจหนวยงานของตนในทุกลักษณะ ทักษะทางมนุษยสัมพันธ คือทักษะในความสามารถที่
จะทํางานรวมกับคนหลายประเภทไดเปนอยางดีและทักษะทางเทคนิค การทํางานเกี่ยวกับกิจกรรม
เฉพาะอยางที่ตองอาศัยความรู การวิเคราะห การใชเครื่องมือในการปฏิบัติงาน

ในปจจุบันนักวิจัยไดดําเนินการศึกษาถึงความเเตกตางระหวางความเปนผูนําเชิงการจัดการ
เเละความเปนผูนําเชิงการปฏิรูปพบวาความเปนผูนําเชิงการจัดการเปนอยางเดียวกับการบริหารงาน
ประจําวันเนื่องจากการดําเนินการตองการเพียงใหมีประสิทธิภาพเทานั้น เเตนักวิจัยหลายคนยืนยันวา
ความเปนผูนําเชิงการจัดการอยางเดียวอาจจะไมเพียงพอที่จะนําองคการเผชิญกับความทาทายภายใต
สภาพเเวดลอมที่เปลี่ยนเเปลงเเละซับซอนมากขึ้นได ดังนั้นความเปนผูนําเชิงการปฏิรูปจึงมีความ
จําเปน ที่จะจูงใจพนักงานใหกระทํามากกวาที่คาดหวังเอาไวและจะปลุกเราพนักงานใหมอง
นอกเหนือไปจากผลประโยชนสวนตัวของพวกเขาเอง เเละกลายเปนความผูกพันตอการทํางานหนัก
มากขึ้น เพื่อที่จะทําใหโลกทัศนของผูนํากลายเปนความจริง ดังนั้นผูนําเชิงการปฏิรูปจะตองควบคูกับ
ผูนําเชิงการจัดการ เพื่อที่จะรักษาการดําเนินงานขององคการของพวกเขาใหราบรื่นตอไป



13

แตถึงอยางไรก็ตามเมื่อผูนํา ( Leader ) คือ ผูที่จะตองมีอํานาจ ( Power ) หรือเปนผูมีอิทธิพล
เหนือผูอื่น (Influence over others) หรือเปนผูมีอํานาจการบังคับบัญชาตามกฎหมายระเบียบภายใน
องคกร ( Authority ) เมื่อพูดสิ่งใดผูอื่นจะเชื่อถือและทําตาม โดยที่อํานาจจะตั้งอยูบนฐานทั้ง 3 ฐาน
ที่จะสรางอํานาจและมีขีดความสามารถในการเปนผูนําสูงไดดังนี้ ตองอยูบนความชอบธรรมดาน
กฎหมาย ดานสังคมดานฐานบนบารมี ( Base on charisma ) ซึ่งในสังคมไทยบารมีเกิดจากการใหเปน
กระบวนการสะสมกุศลบารมี ทั้งดานทรัพยากร วัตถุ การชวยเหลือดานแรงกายและแรงใจ

สวนบทบาทของการนําที่จะเปนตัวชี้ขาดนั้น จะเปนเรื่องของการนําทางความคิด ซึ่งมี
ความสําคัญกวาการมีตําแหนงการนํา เพราะจะตองเขาใจในตัวของผูตาม และผูนําควรมีความ
รับผิดชอบตอสิ่งที่กระทําเสมอ ซึ่งหัวหนางานควรมีบทบาทการเปนผูนํา โดยจะเปนคนดูแลควบคุม
การทํางานของลูกนองใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการ เปนผูกระจายขาวสารขอมูลใหแก
องคการ และเปนผูริเริ่มใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแนวทางในการทํางานของกลุมสถานภาพทาง
เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ทําใหคนมีบทบาทที่แตกตางกัน ดังนั้นเรายึดสถานภาพอะไรเปน
ตัวกําหนดบทบาทของผูนํา คือยึดตําแหนงทางโครงสรางขององคการยึดสถานภาพทางการและไม
เปนทางการ ยึดความชอบธรรมโดยตําแหนงและโดยการยอมรับดานบารมีรวมทั้งโดยยึดสัญลักษณ
กับผลงาน ซึ่งจะทําใหเห็นที่มาของผูนําสถานภาพและบทบาท ของผูนําที่จะทําใหเราสามารถจําแนก
แยกประเภทภาวะผูนําได 

จากรูปแบบการเปนผูนําทั้งหมดนี้ ผูนําแบบออกคําสั่งไดผลนอยที่สุด เพราะการขมขูสงผล
กระทบตอการทํางานของผูปฏิบัติงานและยังบอนทําลายความภาคภูมิใจของผูรวมงาน แตก็สามารถ
ใชไดผลในบางสถานการณเชนกัน เชนกรณีฉุกเฉิน ดังนั้นการจะใชรูปแบบการเปนผูนําอยางไดผล
ตองอาศัยทักษะความฉลาดทางอารมณ 3 ประการ คือ

1. การสรางอิทธิพลเหนือคนอื่น (Influence)
2. การใฝหาความสําเร็จ (Achievement) 
3. การริเริ่มสรางสรรค (Initiative) 

ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Situational Theories of Leadership)
ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่มีความสลับซับซอนที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธทางสังคม 

โดยมีผลกระทบมาจากปจจัยแวดลอมตางๆ ซึ่งรวมเรียกวา สถานการณ (Situation) ที่ประกอบดวย 
ลักษณะของผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของงานที่ตองปฏิบัติ และธรรมชาติขององคการ มีทฤษฎีภาวะ
ผูนําหลายทฤษฎีซึ่งใหความสําคัญของสถานการณ ดังจะกลาวเปนตัวอยางเพียง 2 ทฤษฎี ไดแก
ทฤษฎีสถานการณของฟดเลอร และทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย 
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1. ทฤษฎีสถานการณของฟดเลอร (Fiedler Contingency Theory)
แมจะมีนักวิชาการหลายคนที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําที่เกี่ยวของกับสถานการณก็ตาม 

แตบุคคลแรกที่ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางที่สุด ไดแก  ฟดเลอร ซึ่งเรียกวา ทฤษฎีสถานการณ
ของฟดเลอร ซึ่งประกอบดวยหลักการสําคัญอยู 3 ประการ ไดแก 

   1. แบบภาวะผูนําถูกกําหนดโดยระบบแรงจูงใจของผูนํา
   2. การควบคุมสถานการณขึ้นอยูกับสามปจจัย คือ บรรยากาศของกลุม โครงสรางของงาน 

และอํานาจในตําแหนงของผูนํา
   3. ประสิทธิผลของกลุมขึ้นอยูกับการจับคู (Matching) ที่เหมาะสม ระหวางแบบภาวะผูนํา

กับการควบคุมสถานการณ
1. แบบภาวะผูนํา (Leadership style) 

จากผลการศึกษายาวนานทําใหฟดเลอรเชื่อวา ผูนําจะมีบทบาทภาวะผูนําเปนแบบใดแบบ
หนึ่ง ไดแก แบบภาวะผูนําที่มุงงาน (Task-oriented leadership) หรือแบบภาวะผูนําที่มุงความสัมพันธ 
(Relationship-oriented leadership) ซึ่งสามารถวัดจากบุคลิกภาพและแรงจูงใจของผูนั้น โดยฟดเลอร
ไดพัฒนาแบบทดสอบบุคลิกภาพฉบับยอขึ้น เรียกวา “แบบวัดเพื่อนรวมงานที่พึงประสงคนอยที่สุด” 
(Least Preferred Co-Worker scale) หรือเรียกยอ ๆ วา แบบวัดแอลพีซี (LPC) ซึ่งเปนการวัดที่มี
ลักษณะของการจําแนกความหมาย ซึ่งประกอบขึ้นดวยคําคุณศัพทที่มีความหมายตรงกันขามจํานวน 
18 คู แตละคูแบงออกเปน 8 ชวงคะแนน ดังตัวอยาง

นาพึงพอใจ 8 7 6 5 4 3 2 1 ไมนาพึงพอใจ
เปนมิตร 8 7 6 5 4 3 2 1 ไมเปนมิตร
ไมยอมรับ 1 2 3 4 5 6 7 8 ยอมรับ
เครียด 1 2 3 4 5 6 7 8 ผอนคลาย

                                                                        ฯลฯ

คะแนนแอลพีซีที่ไดจะเปนเครื่องบงชี้แบบภาวะผูนํา กลาวคือ ถาผูตอบไดคะแนนแอลพีซีต่ํา 
แสดงวา ผูนั้นเปนบุคคลที่มีแรงจูงใจมุงงาน (Task-motivated) แตถาไดคะแนนแอลพีซีสูงก็แสดงวา
ผูตอบมีแรงจูงใจมุงความสัมพันธ (Relationship-motivated)

2. การควบคุมสถานการณ (Situation control)
ฟดเลอรไดกําหนดใหสถานการณประกอบดวย 3 ตัวแปร ไดแก ความสัมพันธระหวางผูนํากับ

สมาชิก โครงสรางของงาน และอํานาจในตําแหนง 
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   2.1 ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-member relations) ไดแก ระดับของการ
ใหความนับถือ ความเชื่อมั่น และความไววางใจที่ผูตามมีตอผูนํา ซึ่งสะทอนถึงการยอมรับในตัวผูนํา

   2.2 โครงสรางของงาน (Task structure) กลาวคือ งานที่มีโครงสรางชัดเจน ตองระบุภารกิจ
ชัดเจน มีวิธีทํางานเพียงวิธีเดียว มีวิธีแกปญหาที่ชัดเจน สามารถตรวจสอบไดทุกขั้นตอนโดยแตละ
คนรูบทบาทหนาที่แนนอนวาตองทําอะไร ทําดวยวิธีใด เปนตน ตรงกันขามกรณีที่โครงสรางของ
งานไมชัดเจน ไดแก งานมีเปาหมายคลุมเครือ มีวิธีทํางานไดหลายวิธี ขาดวิธีแกปญหาที่แนนอน ขาด
ขอมูลปอนกลับ ความไมชัดเจนเหลานี้จึงยากตอการปฏิบัติงานของทั้งผูนําและผูตาม ดังนั้นถา
โครงสรางงานชัดเจน ผูนํายอมสามารถควบคุมทิศทางการทํางานของกลุมไดงายขึ้น

   2.3 อํานาจในตําแหนง (Position power) หมายถึง อํานาจที่มากับตําแหนงที่ผูดํารงอยูอยาง
เปนทางการ ซึ่งสามารถดูไดจากการที่ผูนั้นมีอํานาจเบ็ดเสร็จในการใหคุณใหโทษดวยตนเอง หรือ
ตองเสนอการใหคุณใหโทษแกลูกนองตอผูบังคับบัญชาของตน หรือสามารถเสนอแนะการโยกยาย 
แตงตั้งการดํารงตําแหนงของลูกนองตอผูบังคับบัญชาของตนไดมากเพียงไร สิ่งเหลานี้บงชี้ถึงอํานาจ
ในตําแหนง

ฟดเลอรไดนําองคประกอบในการควบคุมสถานการณทั้ง 3 ดาน แตละดานแบงเปน ดี กับไม
ดี รวมเปน 6 ดาน ดังนี้

- ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกแบงเปน ดี กับ ไมดี
- โครงสรางของาน แบงเปน ชัดเจน กับ ไมชัดเจน
- อํานาจในตําแหนง แบงเปน มาก กับ นอย
3. ความสอดคลองระหวางแบบภาวะผูนํากับสถานการณ ในการหาคําตอบวาภาวะผูนําแบบ

ใดจะมีประสิทธิผลในสถานการณใดนั้น ฟดเลอรไดรวบรวมขอมูลจากการศึกษาไมนอยกวา 800 
กลุมในชวงเวลากวา 10 ป โดยแตละกลุมจะหาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํากับประสิทธิผล
ของกลุม จากนั้นนํามาเขียนเปนกราฟโดยใชมัธยฐาน (Median) ของคาสหสัมพันธในแตละ
สถานการณ ซึ่งปรากฏดังภาพที่ 2 ดังนี้
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ภาพที่ 2: สรุปตัวแบบการวิจัยตามสถานการณของฟดเลอร 
ที่มา : สุเทพ พงศศรีวัฒน. (2545). ภาวะผูนํา: ทฤษฎีและปฏิบัติ. กรุงเทพฯ : บุคสลิงค

   จากแผนภาพดังกลาวแสดงใหเห็นวาความเหมาะสมของแบบภาวะผูนําที่ทําใหกลุมมี
ประสิทธิผลสูงสุดขึ้นอยูกับสถานการณที่เอื้อตอผูนํา หรือสถานการณที่งาย-ยากตอการควบคุมหรือ
ปกครอง จากผลการวิจัย ฟดเลอรจึงสรุปสาระสําคัญของทฤษฎีสถานการณของเขาไวดังนี้

   1. ในสถานการณที่ตองควบคุมมาก ผูนําแบบมุงงาน (มีแอลพีซีต่ํา) จะมีประสิทธิผลสูง
กวาผูนําแบบมุงความสัมพันธ

   2. ในสถานการณที่ตองควบคุมปานกลาง ผูนําแบบมุงสัมพันธ (หรือมีแอลพีซีสูง) จะมี
ประสิทธิผลสูงกวาผูนําแบบมุงงาน

   3. ในสถานการณที่ควบคุมนอย ผูนําแบบมุงงาน (มีแอลพีซีต่ํา) จะมีประสิทธิผลสูงกวา 
ผูนําแบบมุงความสัมพันธ
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1 2 3 4 5 6 7 8ควบคุมมาก ควบคุมนอย

แบบมุงสัมพันธ
มีประสิทธิผลมาก

แบบมุงงาน
มีประสิทธิผลมากแบบมุงงาน

มีประสิทธิผลมาก
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ระหวางแบบ
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ความสัมพันธระหวาง

ผูนํากับสมาชิก
โครงสรางของงาน
อํานาจในตําแหนง
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2. ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path - Goal Theory)
   โดยทฤษฎีวิถีทางเปาหมายนี้ ความรับผิดชอบของผูนําก็คือ การเพิ่มแรงจูงใจใหแกผูตาม

ใหสามารถบรรลุไดทั้งเปาหมายสวนตนและเปาหมายขององคการในขณะเดียวกันซึ่งผูนําสามารถ
เพิ่มแรงจูงใจ แกผูตามไดดวยวิธีใดวิธีหนึ่งในสองวิธีตอไปนี้

   1. ทําใหวิถีทางที่ผูตามจะไดรับรางวัลตอบแทนใหมีความชัดเจน (Path clarification) ซึ่ง
ไดแกการที่ผูนําทําความตกลงที่ชัดเจนกับผูตามเพื่อกําหนดพฤติกรรมหรือวิธีการทํางานใหสําเร็จ
แลว จะไดรับรางวัลตอบแทนจากองคการอยางไร

   2. ใชการเพิ่มปริมาณรางวัล (Increase rewards) ที่ผูตามยอมรับในคุณคาและมีความ
ตองการซึ่งไดแก การที่ผูนําพูดคุยกับผูตามเพื่อจะไดทราบวา รางวัลอะไรที่ผูตามถือวาสําคัญแกตน 
กลาวคือ ผูตามตองการรางวัลที่เปนแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานเองหรือ ตองการรางวัลที่เปน
แรงจูงใจจากภายนอก เชน การขึ้นเงินเดือน หรือการเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานสูงขึ้น เปนตน

   ภารกิจของผูนําในการเพิ่มผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานและการทําความชัดเจนตอ
วิถีทางที่ผูตามสามารถปฏิบัติเพื่อใหสําเร็จและไดรับรางวัลผลตอบแทนจากงานสําเร็จนั้น ผูนํามี
บทบาทตอการเพิ่มแรงจูงใจใหแกผูตามในทฤษฎี วิถีทาง-เปาหมาย

   กลาวโดยยอ ทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายเปนทฤษฎีที่ใชอธิบายวา ผูนําจะสามารถชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาใหเดินไปตามวิถีทางเพื่อไปสูเปาหมาย โดยผูนําเลือกใชพฤติกรรมที่เห็นวา
เหมาะสมที่สุดกับความตองการของผูใตบังคับบัญชาและสถานการณการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
นั้น ซึ่งผูนําจะเลือกใชแบบภาวะผูนํา (Leadership Style) ที่เหมาะสมที่สามารถเพิ่มความคาดหวังใน
ความสําเร็จและความพึงพอใจในงานแกผูใตบังคับบัญชา

3. พฤติกรรมผูนํา (Leader Behavior)
   เฮาสและมิทเชลล (House & Mitchell) แบงประเภทพฤติกรรมของผูนําตามทฤษฎีวิถีทาง 

– เปาหมาย ออกเปน 4 ประเภท แตละประเภทแทนไดดวยแบบภาวะผูนํา (leadership style) ไดแก 
ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบสั่งการ ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน และภาวะผูนํา
แบบใหมีสวนรวม

   1. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive leadership) เปนภาวะผูนําที่คลายกับพฤติกรรมมุง
มิตรสัมพันธ (Consideration behavior) ของผูนําจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทที่เคย
กลาวมาแลว กลาวคือ ผูนําใหการสนับสนุนและมีพฤติกรรมที่เปนมิตรที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถ
เขาถึงไดงายเปนผูนําที่ใสใจในสวัสดิการความเปนอยูและความตองการในฐานะความเปนมนุษยของ
ผูใตบังคับ บัญชาผูนําจะแสดงพฤติกรรมใหการสนับสนุนในการสรางบรรยากาศที่ดีของการทํางาน
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ของผูใตบังคับ บัญชารวมทั้งใหการปฏิบัติอยางเสมอภาคและใหการนับถือตอศักดิ์ศรีของ
ผูใตบังคับบัญชา

   2. ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive leadership) เปนภาวะผูนําที่คลายกับพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงกิจสัมพันธ (Initiating leadership) ของการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตทเปนพฤติกรรม
ของผูนําที่ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา ดวยการใชคําสั่งเกี่ยวกับการทํางาน รวมทั้งแจงความคาดหวัง
ใหทราบ บอกถึงวิธีทํางาน ตลอดจนกําหนดเวลาทํางานสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชาทราบ ผูนําแบบสั่ง
การจะกําหนดมาตรฐานของการทํางานพรอมกับกฎระเบียบตาง ๆ ที่ชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชา

   3. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achievement – oriented Leadership) เปน
พฤติกรรมที่ผูนํากําหนดเปาหมายที่ทาทาย สรางความมีมาตรฐานดานความเปนเลิศสูง (High 
standard of excellence) แกผูใตบังคับบัญชา และแสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง รวมทั้งการตั้งความคาดหวังตอผูใตบังคับบัญชาดวยการแสดงความมั่นใจวา
ผูใตบังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงไดสําเร็จ

   4. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative leadership) เปนผูนําที่แสดงพฤติกรรมตอ 
ผูใตบังคับบัญชาดวยการขอคําปรึกษากอนที่จะตัดสินใจ รวมถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการขอความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจและมีการประชุมกับผูใตบังคับบัญชา
ในที่ทํางานบอยๆ ผูนําแบบใหมีสวนรวมจะกระตุนใหเกิดการอภิปรายของกลุมและเขียน
ขอเสนอแนะตาง ๆ ขึ้นในที่ทํางาน 

เฮาสและมิทเชลล (House & Mitchell) กลาววา ผูนําอาจใชแบบผูนําแบบใดแบบหนึ่งหรือ
หลายแบบกับผูใตบังคับบัญชา และในสถานการณตาง ๆ ก็ได ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย จึงมิใชทฤษฎี
แนวคิดแบบคุณลักษณะ (Trait approach) ที่เชื่อวาผูนํามีแบบภาวะผูนําที่แนนอนตายตัวเพียงแบบ
เดียวเทานั้น แตผูนําจะตองปรับแบบภาวะผูนําของตนใหเขากับสถานการณและความตองการดาน
แรงจูงใจของผูใต บังคับบัญชา กลาวคือ ถาผูใตบังคับบัญชาตองการภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวมใน
ชวงหนึ่งของการทํางาน แตอีกชวงหนึ่งอาจตองการภาวะผูนําแบบสั่งการแทน ผูนําตองสามารถ
เปลี่ยนแบบภาวะผูนําของตนไดตามตองการ โดยสรุปก็คือ สถานการณที่แตกตางกันยอมตองการ
พฤติกรรมแบบผูนําที่ตางกัน นอกจากนี้ในบางเหตุการณผูนําอาจจําเปนตองใชการผสมของแบบ
ภาวะผูนํา ตาง ๆ เขาดวยกันอยางเหมาะสมมากกวาการเลือกใชแตแบบภาวะผูนําเดิมอยูตลอดเวลา

4.  ทฤษฎีภาวะผูนําใหมเชิงเสนหา (Neocharismatic Theories)
เปนกลุมของทฤษฎีภาวะผูนําลาสุดที่ใหความสําคัญดานคุณลักษณะของผูนําที่เปนความสามารถ

พิเศษหรือความมีเสนหา (Charisma) เฉพาะบุคคลซึ่งเปนแนวคิดภาวะผูนําเชิงวีรบุรุษ (Heroic 
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leadership) ไดแก ทฤษฎีภาวะผูนําที่ถูกกลาวขานมากในปจจุบัน ภายใตชื่อตาง ๆ เชน ภาวะผูนําโดย
เสนหา (Charismatic leadership) ภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) ภาวะผูนําเชิง
วิสัยทัศน (Visionary leadership) ภาวะผูนําเชิงศีลธรรม (Moral leadership) เปนตน ในที่นี้จะกลาว
เพียง 2 ทฤษฎีโดยละเอียดดังนี้

ภาวะผูนําโดยเสนหา (Charismatic Leadership) เปนทฤษฎีที่กลาวถึง ผูนําอีกประเภทหนึ่งที่
เกิดขึ้นจากการไดรับการยอมรับยกยองอยางสูงจากลูกนองหรือบุคคลทั่วไป เนื่องจากบุคคลผูนั้นมี
คุณสมบัติพิเศษที่เหนือกวาคนทั่วไป ตัวอยางเชน มหาตมะ คานธี ผูนําที่อุทิศตนในการตอสูเพื่อเอก
ราชของอินเดีย มาติน ลูเธอร  คิง ผูนําในการตอสูเพื่อสิทธิที่เทาเทียมกันของมนุษยเปนตน บุคคล
เหลานี้เปนผูนําเนื่องจากการแสดงพฤติกรรมที่เปนแบบอยางในดานคุณงามความดีและการเสียสละ
อุทิศตนเพื่อคนอื่นและสวนรวม ทําใหคนอื่นเกิดความยกยองชื่นชมพรอมที่จะเชื่อฟงและปฏิบัติตาม 
ทําใหผูนั้นมีอํานาจพระคุณซึ่งมีอิทธิพลตอผูอื่น ในที่นี้ขอเรียกวา “อํานาจโดยเสนหา” (Charisma) 
และเรียกผูนําประเภทนี้วา “ผูนําโดยเสนหา” (Charismatic leaders)

การยอมรับในความเปนผูนํา และการมีอํานาจโดยเสนหาดังกลาวจึงเกิดจากผูตามมีตอตัว
ผูนําคนนั้น โดยผูตามจะแสดงพฤติกรรมและความรูสึกใหสามารถสังเกตและเห็นไดใน 9 ประการ
ตอไปนี้

1. มั่นใจวา ความคิดหรือความเชื่อของผูนําคือสิ่งที่ถูกตอง
2. มีความเชื่อที่คลายกับผูนํา
3. แสดงการยอมรับตอผูนําโดยปราศจากขอสงสัยใด ๆ 
4. แสดงการใหความรักและพึงพอใจตอผูนํา
5. เต็มใจที่จะเคารพเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําสั่งของผูนํา
6. พยายามลอกเลียนแบบและเอาอยางผูนํา
7. มีความรูสึกรวมกับผูนําในการปฏิบัติภารกิจ
8. พยายามยกระดับเปาหมายของกลุมหรือองคการใหสูงขึ้น
9.รูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุมและใหความรวมมือชวยใหงานหรือองคการบรรลุเปาหมาย
ในสวนของตัวผูนําโดยเสนหานั้น ผลการศึกษาของคองเกอรและคานันโก (Conger &

Kanungo, 1998) ไดสรุปเปรียบเทียบพฤติกรรมผูนําโดยเสนหากับผูนําที่มิใชผูนําโดยเสนหา ดัง
ตารางตอไปนี้
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ตารางที่ 2:  แสดงพฤติกรรมของผูนําโดยเสนหากับผูนํามิใชผูนําโดยเสนหา (Charismatic 
                 and non-charismatic leaders behaviors)

ลักษณะของพฤติกรรม ผูนําโดยเสนหา
Charismatic Leaders

ผูนําที่มิใชผูนําโดยเสนหา
Non-Charismatic Leaders

1. การดํารงสถานภาพ (Status 
quo)

2. เปาหมายอนาคต (Future goal)
3. การสรางความรักชอบพอ 
(Likeableness)

4. การสรางความนาไววางใจ  
(Trustworthy)

5. ความเชี่ยวชาญ   (Expertise)

6.พฤติกรรมทั่วไป (Behavior)

1. ไมยึดติดในสถานภาพเดิมแตตองการ
แสวงหาการเปลี่ยนแปลงใหม
2. มีวิสัยทัศนอนาคตเชิงอุดมการณ
ที่แตกตางจากสภาพเดิมมาก
3.สรางมุมมองและแนวคิดตอวิสัยทัศนเชิง
อุดมการณรวมกับลูกนองทําใหลูกนองรัก
ชื่นชมศรัทธาตอหัวหนาและอยาก
เลียนแบบอยางตามหัวหนา
4. แสดงออกดวยพฤติกรรมเสียสละแม
ประโยชนตนเอง แสดงความกลาเสี่ยง
เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายอุดมการณ
ที่วางไว
5.เชี่ยวชาญในการสรางทางเลือกหรือวิธี
ใหมที่ตางจากเดิม โดยพยายามเอาชนะ
อุปสรรค เชน กฎระเบียบตาง ๆ
6. ทาทายคานิยม ปทัสถานเดิมเพื่อให
คนหาสิ่งที่ดีกวา และนําไป

1.พอใจสถานภาพเดิม พยายาม
ปกปองและคงสถานภาพเดิม
ตอไป
2.เปาหมายอนาคตตองไมแตกตาง
จากเดิมนัก
3.ใชแนวคิดและมุมมองตองาน
รวมกับลูกนองทําใหลูกนองรกั
และพึงพอใจตน
4. ใชการชักชวนใหลกูนอง
เสียสละ เพื่อสวนรวม

5. เชี่ยวชาญในการใชวิธีการเดิม 
ภายใตกรอบระเบียบขอบังคับ
ตาง ๆ ที่มีอยูแลว
6. คอนขางอนุรักษนิยม ยึดมั่นตอ
คานิยมและปทัสถานเดิม

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

อยางไรก็ตาม กระบวนการที่ผูนําโดยเสนหาใชในการทําใหผูตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธา
และเกิดความผูกพันขึ้นนั้น ยังเปนเรื่องที่ไมสามารถอธิบายไดชัดเจนนัก แตก็มีแนวโนมที่พอเชื่อ
ไดวา ความรูสึกผูกพันของผูตามจะเพิ่มขึ้นถาผูนําสามารถทําใหวิสัยทัศนมีความชัดเจน สามารถ
เขาใจไดงายจนผูตามรูสึกมั่นใจวาทําไดสําเร็จจริง ผูนําที่ริเริ่มกลยุทธใหมๆ จึงมีความเสี่ยงตอ
ความสําเร็จคอนขางมาก แตเมื่อกลยุทธนั้นประสบความสําเร็จได ก็จะยิ่งเพิ่มลักษณะความเสนหา
ใหแกตัวผูนํายิ่งขึ้นและเพิ่มความสําเร็จขององคการตามไปดวย

ผูนําโดยเสนหาสามารถมีอิทธิพลที่กระทบตอองคการอยางมหาศาล โดยไมจําเปนตองเปน
ผลกระทบดานบวกเสมอไป ดังตัวอยางของผูประกอบการที่สามารถนําพาบริษัทไปสูความรุงเรือง
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มากได แตตอมาดวยความหลงตนเองกับความสําเร็จมากเกินไปจนเกิดพฤติกรรมเผด็จการหลง
อํานาจไมฟง คนอื่น สุดทายทําใหบริษัทพบความหายนะในเวลาตอมา การที่ผูนําโดยเสนหามี
พฤติกรรมหลงอํานาจดังกลาว จะแสดงออกดวยการควบคุมกํากับ ครอบงํา ใชอารมณกับผูตาม ขาด
ความรูสึกที่ไวตอความตองการของผูอื่น และชอบปกปองตนเอง บางครั้งผูนําโดยเสนหาเชิงลบ อาจ
แสดงพฤติกรรมหนาฉากเสมือนเปนผูเสียสละที่คอยกระตุนสนับสนุนการทํางานของผูตามไปสู
อุดมการณขององคการ แตมีพฤติกรรมซอนเรนอยูเบื้องหลังก็คือเพื่อใหไดประโยชนสวนตนเปน
สําคัญ สวนผูนําโดยเสนหา เชิงบวก จะแสดงการเสียสละอยางบริสุทธิ์ใจในการสนับสนุนการ
ดําเนินงานทั้งหลายใหไปสูวิสัยทัศนขององคการอยางแทจริง ในขณะเดียวกันก็จะคอยเอาใจใสไม
ละเลยที่จะตอบสนองความตองการสวนบุคคลของผูตามควบคูไปดวย

5. ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership)
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําที่มีการศึกษาวิจัยมากในชวงตั้งแตทศวรรษ 1980 เปนตนมาไดแก 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) จากชื่อของทฤษฎีนี้ไดบงบอกถึง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพในตัวบุคคล โดยผูนําจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่อง
คานิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมองการณไกลไปในอนาคต ผูนําเปลี่ยนสภาพจะใหความสําคัญ
ตอการประเมินเพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม แลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความ
ตองการและปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย โดยสาระของทฤษฎีแลว ภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพจะกวางขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผูนําโดยเสนหา (Charismatic leadership) 
ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary leadership) รวมทั้งภาวะผูนําเชิงวัฒนธรรม (Cultural leadership) 
ดวย

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่สามารถใชในการอธิบายกระบวนการ
อิทธิพลไดอยางกวางขวาง ตั้งแตระดับจุลภาคระหวางผูนํากับผูตามเปนรายบุคคล ไปจนถึงระดับ
มหาภาคระหวางผูนํากับบุคลากรทั้งองคการ ตลอดจนทั้งระบบวัฒนธรรม แมวาโดยบทบาทหลัก
ของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพคือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ขึ้นในองคการก็ตาม แตตลอดเสนทาง
ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ผูนํากับผูตามจะผูกพันตอกันอยางมั่นคง ทฤษฎีภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพไดรับการยอมรับวามีความสอดคลองกับสถานการณของโลกในยุคที่มีความ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยูตลอดเวลามากทฤษฎีหนึ่งในปจจุบัน 

เบอรน (Burns, 1978) เปนบุคคลแรกที่นําเสนอมโนทัศนเกี่ยวกับภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพใน
ผลงานวิจัยเรื่องผูนําทางการเมืองของตน โดยเบอรนอธิบายภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพวา“เปน
กระบวนการที่ทั้งผูนําและผูตามตางชวยยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันให
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สูงขึ้น” ผูนําดังกลาวจะหาวิธีการยกระดับจิตใจของผูตามดวยการดึงดูดความสนใจมาสูอุดมการณ
และคานิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และความมี
มนุษยธรรม เปนตน และพนจากสิ่งชั่วชาทางอารมณ เชน ความกลัว ความโลภ ความอิจฉาริษยาหรือ
ความเกลียดชัง เปนตน ผูตามจะถูกยกระดับความคิดจาก “ทําพอแควันนี้” ไปสู “ทําเพื่อความดีงามที่
ดีกวาของพรุงนี้” ตามแนวคิดของเบอรนใครก็ไดในองคการจะอยูในตําแหนงหรืออยูในองคการแบบ
ใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพไดทั้งสิ้น โดยสามารถมีอิทธิพลตอเพื่อน
รวมงาน ตอผูบังคับบัญชาหรือตอผูอยูใตบังคับบัญชาก็ได และทั้งสามารถเกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน
ของบุคคลทั่วไปก็ได  เบอรนยังอธิบายถึงความแตกตางระหวางผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
(Transformational leaders) กับผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leaders) โดยที่ผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนจะจูงใจผูตามของตน ดวยการดึงดูดความสนใจใหมาอยูที่ผลประโยชนสวนตัว 
ยกตัวอยางเชน ผูนําทางการเมืองเสนอขอ แลกเปลี่ยนกับผูอื่นวา จะใหงานใหตําแหนง เงินอุดหนุน 
หรือใหผลตอบแทนจากสัมปทานของรัฐ แกหัวคะแนนที่ชวยหาเสียงทําใหตนไดรับเลือกตั้ง หรือ
ผูนําบริษัทเสนอขอแลกเปลี่ยนการขึ้นเงินเดือนหรือตําแหนงหนาที่งาน เมื่อลูกนองขยันขันแข็งและมี
ผลงานดีเยี่ยม เปนตน ผูนําแบบแลกเปลี่ยน เกี่ยวของกับเรื่องคานิยมเชนกัน แตเปนคานิยมที่
สอดคลองกับกระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange process) เชน แลกเปลี่ยนอยางเปนธรรม อยาง
ซื่อสัตย อยางมีความรับผิดชอบและคานิยมอื่นที่มี เกี่ยวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยน เปนตน 
(สุเทพ พงศรีวัฒน, 2545)

แบส (Bass, 1985) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพโดยอาศัยพื้นฐานแนวความคิด
ของเบอรน ซึ่งแบงผูนําออกเปน 2 แบบ ดังกลาวแลว โดยแบสใหทัศนะวา ผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
(Transactional leaders) ใชการใหรางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติตาม สวนผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ (Transformational leaders) นั้นไดใหนิยามในแงผลของผูนําที่กระทบตอผูตามอัน
ไดแก ผูตามใหความไววางใจ มีความรูสึกที่ชื่นชม ใหความจงรักภักดี และความเคารพนับถือตอผูนํา 
จนสามารถสงผลใหเกิดแรงจูงใจทํางานไดผลมากกวาความคาดหวังเดิมที่กําหนดไว โดยแบบอธิบาย
วา ผูนําเปลี่ยนแปลงและจูงใจตอผูตามดวยวิธีการ ดังนี้

1. ทําใหผูตามเกิดตระหนักในความสําคัญของผลงานที่เกิดขึ้น
2. โนมนาวจิตใจของผูตามใหเปลี่ยนจากการยึดในผลประโยชนของตนเอง มาเปนการ

เห็นแกประโยชนสวนรวมขององคการและหมูคณะแทน
3. กระตุนใหผูตามยกระดับของความตองการที่สูงขึ้นกวาเดิม (Higher order needs) แมวา

กระบวนการอิทธิพลที่เกิดจากภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะยังไมสามารถอธิบายไดชัดเจนก็ตาม แต
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ทฤษฎีนี้ก็เชื่อวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะสงเสริมแรงจูงใจและผลงานของผูตามไดมากกวา 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน

1.1 ขอแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับภาวะผูนําโดยเสนหา แบสมีความเห็น
วา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีลักษณะเดนที่ตางไปจากภาวะผูนําโดยเสนหาอยูหลายประการ แบส
(Bass, 1985) กลาวคือ ความเสนหา (Charisma) เปนเพียงองคประกอบหนึ่งที่จําเปนของภาวะผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพเทานั้น และโดยลําพังทฤษฎีภาวะผูนําโดยเสนหาเองนั้น ยังไมมีความสามารถ
พอที่จะกอใหเกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลงขึ้นได ทั้งนี้แมวาผูตามจะชื่นชมศรัทธา ลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมและบุคลิกภาพของผูนําโดยเสนหาแลวก็ตามแตยังไมเกิดแรงจูงใจที่สูงพอที่จะเปลี่ยน
ความติดยึดจากผลประโยชนตนเอง ไปเปนการเห็นแกประโยชนของสวนรวมซึ่งคอนขางมีลักษณะ
เปนนามธรรมไดแตอยางใด สิ่งที่ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเหมือนกับผูนําโดยเสนหาก็คือ การมี
อิทธิพลตอผูตามดวยการปลุกเราดานอารมณและใหเกิดการลอกเลียนแบบอยางของผูนํา รวมทั้งการ
พยายามเปลี่ยนแปลงผูตามโดยผูนําทําหนาที่เปนครู พี่เลี้ยง ผูฝกสอนที่คอยดูแลและแนะนําแกผูตาม 
ทั้งนี้ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะใชวิธีการยกระดับผูตามดวยการมอบอํานาจความรับผิดชอบการ
ตัดสินใจ (Empower) แกผูตาม ในขณะที่ผูนําโดยเสนหาสวนใหญวิธีการที่ใชทําใหผูตามออนแอลง
โดยถูกสอนใหคอยการพึ่งพาและถูกหลอหลอมซึมซับใหจงรักภักดีตอผูนํามากกวาการยึดมั่นตอ
อุดมการณขององคการ

ในทัศนะของแบส ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพพบไดทั่วไปในองคการไมวาแบบใดและไมวา
ระดับตําแหนงใด ในทางตรงกันขาม ผูนําโดยเสนหาเปนสิ่งที่หายากมักจะพบไดในภาวะที่องคการ
ตึงเครียดเนื่องมาจากอํานาจที่เปนทางการไมสามารถใชเพื่อแกปญหาวิกฤติที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะ
ปญหาที่บอนทําลายตอประเพณีความเชื่อและคานิยมดีงามของสวนรวม ผูคนสวนใหญจะออกมา 
ถามหาผูนําโดยเสนหาใหชวยแกปญหาเฉพาะหนาดังกลาว อยางไรก็ตามความเสนหาเปนสิ่งที่มีสอง
ขั้วที่อยูสุดทั้งสองขาง ดังจะเห็นไดจากผูนําโดยเสนหาจะมีทั้งกลุมคนที่รักมาก และกลุมคนที่เกลียด
ชังมากเชนกัน และนี่คือสาเหตุวาทําไมผูนําโดยเสนหาจึงมักถูกลอบปลงชีวิต ในขณะที่กรณีเชนนี้
เกิดขึ้นกับผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนอยมาก

   1.2 พฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transformational 
and transactional behaviors) พฤติกรรมของผูนําตามทฤษฎีของแบส ดังไดกลาวมาแลวแบงออกเปน 
2 แบบใหญ ๆ ไดแก พฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ กับพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
โดยผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีพฤติกรรมอยู 4 องคประกอบ และผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีพฤติกรรมอยู 3 
องคประกอบโดยแบสเห็นวาแมภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
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อยางเดนชัด แตโดยกระบวนการแลวไมสามารถที่จะแยกจากกันไดอยางแทจริงโดยเขายอมรับวา 
ผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําไดทั้งสองแบบในเวลาและสถานการณที่ตางกัน

ตารางที่ 3: พฤติกรรมแบบเปลี่ยนสภาพและพฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน

พฤติกรรมแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Behaviors)
- อิทธิพลดานอุดมการณ (Idealized influence)
- การมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individualized consideration)
- การจูงใจดานแรงดลใจ (Inspirational motivation)
- การกระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation)

พฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน (Transactional   Behaviors)
- การใหรางวัลตามสถานการณ  (Contingent rewards)
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception)
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception)
- ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership)

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

 เมื่อแรกเริ่มเสนอทฤษฎีใหม ๆ แบส (Bass, 1985) ไดระบุพฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพไวเพียง 3 องคประกอบไดแก ความเสนหา (Charisma) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual 
stimulation) และการมุงความสัมพันธเปนรายคน (Individual consideration) เทานั้น ความเสนหา 
(บางทีเรียกวา อิทธิพลดานอุดมการณ (Idealized influence) คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุน
ความรูสึกดานอารมณของผูตามใหสูงขึ้น กอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูนํา การกระตุนการ
ใชปญญา คือพฤติกรรมของผูนําในการทําความเขาใจตอปญหาไดดี จนสามารถทําใหผูตามมอง
ปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนไดเอง สวนการมุงความสัมพันธเปนรายคน เปนพฤติกรรม
ของผูนําที่เกี่ยวกับการใหการสนับสนุนการกระตุนใหกําลังใจและการเปนพี่เลี้ยงสอนแนะแกผูตาม 
ตอมาทฤษฎีของแบสไดปรับปรุงใหม แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990) จึงเพิ่มพฤติกรรม
ของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพอีกหนึ่งองคประกอบ คือ การจูงใจดานแรงดลใจ (Inspirational 
motivation) ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่เกี่ยวกับการสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสูวิสัยทัศน โดยการใช



25

สัญลักษณเพื่อใหเกิดการใชความพยายามสูงขึ้นของผูตาม และการที่ผูนําแสดงแบบอยางของ
พฤติกรรมแกผูตาม เปนตน พฤติกรรมของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพทั้งสี่องคประกอบดังกลาว ตางมี
ความสัมพันธตอกัน และมีปฏิสัมพันธรวมกันในการกอใหเกิดอิทธิพลใหมีการเปลี่ยนแปลงขึ้นแกผู
ตาม

สวนพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยนนั้น ในระยะแรกของทฤษฎี แบส (Bass)ไดระบุ
พฤติกรรมไวเพียง 2 องคประกอบ ไดแก การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) กับ การ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception) การใหรางวัลตาม สถานการณ 
หมายถึง พฤติกรรมของผูนําในการกําหนดความชัดเจนของงานที่เปนเกณฑที่สมควรไดรับรางวัล
และใชเปนเครื่องจูงใจแกผูตาม สวนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ไดแก พฤติกรรมของผูนําที่ใช
การลงโทษตามสถานการณเพื่อใหผูตามเกิดการปรับปรุงแกไขในกรณีผลงานเบี่ยงเบนไปจาก
มาตรฐานที่กําหนด แตเมื่อมีการปรับปรุงทฤษฎีใหม แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1990 ) ได
เพิ่มพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยนอีก 2 องคประกอบ ไดแก การบริหารแบบวางเฉย เชิงรุก 
(Active management by exception) ซึ่งเปนพฤติกรรมของผูนําที่เกี่ยวกับการเขาไปติดตามตรวจสอบ
ผูตามแลวดําเนินการแกไขเพื่อใหแนใจวางานที่สําเร็จออกมานั้นมีประสิทธิผล สวนอีกองคประกอบ
หนึ่งคือ การบริหารแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire) เปนพฤติกรรมของผูนําที่ไมใหความสนใจ
ใด ๆ ไมวาดานงานหรือดานคน (เชนไมเอาใจใสดูแลชวยเหลือ ไมรับรูปญหา ไมสนใจความตองการ
ของลูกนอง) มีลักษณะปลอยใหทุกอยางเกิดขึ้นและเปนไปตามยถากรรมเหมือนไมมีผูนํา ดวยเหตุนี้
นักวิชาการบางคนจึงไมนับการบริหารแบบปลอยตามสบายวา เปนการบริหารหรือเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
(Non-leadership) กรณีนี้ทําใหพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่เกี่ยวของจริงเพียง 3 
องคประกอบเทานั้น และสรุปเปรียบเทียบขอแตกตางระหวางผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับผูนํา
แลกเปลี่ยนดังภาพ
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ภาพที่ 3: รูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
ที่มา : Northouse, P.G . (2001). Leadership : Theory and practice (2nd ed). Orlando : The 
          Dryden Press.

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
Transactional Leadership

องคประกอบที่ 5
-การใหรางวัลตามสถานการณ
(Contingent Reward)

องคประกอบที่ 6
- การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก
(Active Management by Exception)

องคประกอบที่ 7
-การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ
(Passive Management by 
Exception)

ขาดภาวะผูนํา
Non-Leadership

องคประกอบที่ 8
- การบริหารแบบปลอยตามสบาย

(Laissez – Faire)
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ตารางที่ 4: เปรียบเทียบขอแตกตางระหวางผูนําแบบเปลี่ยนสภาพกับผูนําแบบแลกเปลี่ยน

คุณลักษณะ ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ ผูนําแบบแลกเปลี่ยน
-  แนวทาง
-  การปฏิสัมพันธ

-  การใชอิทธิพล

-  การจูงใจโดยใช

-  ใช
-  คานิยม

-  การสื่อสาร

-  มุงสู
-  เปน
-  ผลที่เกิดคือ
-  บทบาท
-  งานหลัก

-  กรอบเวลา
-  บริบทความคิด
-  ทิศทางหลัก

-  วิธีการ

-  ริเริ่มสิ่งใหม 
-  มุงความสัมพันธสวนบุคคลกับสมาชิกกลุม
- ทั้งภายในและภายนอกขอบเขตโครงสราง
หนวยงาน
-  กิจกรรมสรางกําลังใจ (เชิงอารมณให
การแนะนํา)
-  อํานาจอิทธิพล
-  ความรวมมือ เอกภาพ ความเสมอภาค 
ความยุติธรรม และเปนธรรม รวมทั้ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
-  ทางตรงและทางออม แตงานที่มอบ
หมายซ้ําซอนและขาดความชัดเจน
-  ผลปลายทาง (Ends)
-  นักปรัชญา
-  การเปลี่ยนแปลง
-  ใหอิสระในการคิด
-  การใหความหมายและการสื่อสารแก
เปาหมาย การสรางแรงจูงใจ
-  มองอนาคต
-  ระดับสากล
-  แสวงหาสิ่งใหม วิธีการใหม
-  การเปลี่ยนแปลง
-  ใชการนํา (Leading)

-  รักษาสมดุลของงานที่ทําอยู
-  ยึดบทบาทตามหนาที่กําหนด

-  ภายในกลุมที่กําหนด

-  อํานาจทางการและกลไก

-  การควบคุม
-  การประสานงาน ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล

-  ใหความชัดเจนตอทิศทางงานที่
มอบหมายในเชิงรูปธรรม
-  แนวทาง (Means)
-  นักเทคโนโลยี
-  การแลกเปลี่ยน
-  ใหทําตามระบุ
-  นําเปาหมายสูการปฏิบัติ เปนผูสอน
งาน และเปนกรรมการตัดสิน
-  มองปจจุบัน
-  ระดับทองถิ่น
-  การรักษาสภาพเดิม
-  ความมั่นคง
-  การใชการจัดการ (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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ภาวะผูนําของบริษัทฟลิปส
บริษัทฟสิปสจํากัดดําเนินการทามกลางสภาพแวดลอมที่มีการแขงขันสูง ซึ่งบริษัทตองการ

ความยอดเยี่ยมในทุกๆดาน ดังนั้นคุณภาพของผูนําจึงเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของธุรกิจ ภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลิปสถูกกําหนดขึ้นเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับผูบริหารเพื่อสรางความสําเร็จ
ใหกับบริษัท โดยการระบุถึงความสามารถที่องคกรตองการเพื่อบรรลุเปาหมายทางธุรกิจ ดังนั้นภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลลิปสที่กําหนดขึ้นจึงเปนแนวทางสําหรับการคัดเลือกและพัฒนาบุคลากร 
นอกจากนั้นยังใชเปนแนวทางสําหรับการวัดผลปฏิบัติงานเปรียบเทียบองคกรอื่นอีกดวย

การพิจารณาใชภาวะผูนําของฟลลิปสในกระบวนการพัฒนาบุคคลเปนขั้นตอนที่สําคัญซึ่ง
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมภายในองคกร นั่นคือเกิดรูปแบบการบริหารแบบใหมและ
แตกตางจากรูปแบบเดิมรูปแบบใหมดังกวาคือผูบริหารไมเพียงแตจัดองคกรและเปนผูนําเทานั้นแต
จะตองมีวิสัยทัศนและสามารถสรางแรงบันดาลใจและนําผูอื่นสูการปฏิบัติการระดับโลก ฟลลิปสเชื่อ
วาผูนําแตละคนจะมีคุณสมบัติคลายคลึงกัน ความเปนผูนําไมขึ้นกับหนาที่ วัฒนธรรม หรือเหตุการณ
จําเพาะเจาะจง ภาวะผูนํามีผลตอการสรางผลการปฏิบัติการที่โดดเดน และภาวะผูนําตองสามารถ

ในการกําหนดสิ่งที่ตองการสําหรับภาวะผูนําของฟลลิปสที่ประสบความสําเร็จ ฟลลิปสได
ทําการศึกษาถึงเปาหมายทางธุรกิจ  พิจารณาถึงสิ่งที่ฟลลิปสตองการเหนือกวา และมองไปถึง
วัฒนธรรมองคกรที่ตองการใหเปน อาจกลาวไดวา ฟลลิปสจะกาวไปสูที่ที่เราตองการ (where) โดย
การทราบวาตองมีความสามารถอะไร (what) และตองปฏิบัติตนอยางไรเพื่อสรางความสําเร็จใหกับ
องคกร (how) 

Where การทราบถึงเปาหมายของฟลลิปส โดยที่เปาหมายนั้นตองมีความทาทายและเปน
เปาหมายเชิงกลยุทธ

What การทราบถึงความสามารถ หลักขององคกรคืออะไร ในการที่จะทําใหเราบรรลุ
เปาหมายขององคกร

How การกําหนดภาวะผูนําของฟลลิปสจะทําใหเราทราบวาจะตองประพฤติปฏิบัติอยางไร
เพื่อใหธุรกิจประสบความสําเร็จ

บริษัทฟลลิปสไดกําหนดภาวะผูนําเพื่อแสวงหาผูบริหารและฝกฝนพนักงานเพื่อรองรับใน
ตําแหนงสําคัญไว 6 ประการ เพื่อสรางความสําเร็จใหธุรกิจไดแก
1. แสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
2. มุงเนนการตลาด
3. การคนหาวิธีการที่ดีกวา
4. การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
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5. การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
6. การพัฒนาตนเองและผูอื่น

จากภาวะผูนําทั้ง 6 ประการขางตน สามารถจัดกลุมได 2 ประเภทไดแก
1. พฤติกรรมมุงงาน ซึ่งประกอบดวย การแสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การมุงเนน
การตลาด และการคนหาวิธีการที่ดีกวา
2. พฤติกรรมมุงคน ซึ่งประกอบดวย การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น 
และการพัฒนาตนเองและผูอื่น

1. แสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
ผูนําที่มีประสิทธิผลตองพัฒนาวิสัยทัศนวาอะไรที่องคกรตองการจะเปน และสามารถ

แปลงวิสัยทัศนสูการสั่งการและกําหนดเปาหมายที่ทาทาย นอกจากนั้นตองมีความรับผิดชอบใน
การพัฒนาองคกรใหเปนไปตามวิสัยทัศนที่วางไว

พฤติกรรมการแสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศมีดังนี้
1.1 สามารถทําผลงานไดตามความหมายขององคกร หมายถึง

- การทุมเทและรับผิดชอบเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตกลงรวมกัน สามารถสรางผลงานได
ตามความคาดหมายขององคกร มีความนาเชื่อถือ เมื่อเทียบกับเปาหมายที่กําหนดโดยผูอื่น

- ตรวจสอบการปฏิบัติงานของตนเทียบกับเปาหมายที่กําหนด และมีความมุงมั่นในการที่
จะบรรลุตามคําสัญญาที่ใหไว

- ปรับตามแนวทางการทํางานของตนใหสอดคลองกับเปาหมาย เพื่อใหมั่นใจวาจะสามารถ
บรรลุเปาหมายที่วางไวได
1.2 ผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยางตอเนื่อง หมายถึง

- กําหนดและทํางานตามเปาหมายและมาตรฐานที่วัดไดและมีความทาทาย นั่นคือการ
มุงเนนการไดมาซึ่งผลสําเร็จ

- รับผิดชอบในการผลักดันใหเกิดผลลัพธที่เกิดจากการทํารวมกันหรือบังคับบัญชาผูอื่น
โดยสรางความเชื่อมั่นวาผลที่ไดจะตองสอดคลองกับเปาหมายของธุรกิจและทําใหทุกอยางดีขึ้น

- เขาตรวจสอบแกไขทันที เมื่อผลงานอาจไมบรรลุเปาหมาย ใชเวลาตัดสินใจอยาง
เหมาะสมและลงมือปฏิบัติเพื่อพลิกสถานการณใหกลับสูแนวทางที่กําหนดไว
1.3 การสรางคุณคาเกินกวาที่ไดรับการคาดหมาย หมายถึง

- กําหนดและทํางานตามเปาหมายซึ่งสามารถบรรลุไดสูงเกินกวาที่กําหนดไว มุงมั่นทํางาน
เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายนั้น
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- มุมานะโดยไมหยุดหยอนเมื่อเผชิญปญหาที่ทาทายพยายามหาแนวทางที่จะทําใหดีกวา
มาตรฐานเดิม

- มีความกลาในการริเริ่ม การหาชองทางและการลงมือปฏิบัติเพื่อเพิ่มคุณคาสามารถเขาใจ
ถึงความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นและรูวิธีจัดการกับความเสี่ยงนั้น
1.4 เปนผูกําหนดวิถีทางใหกับอุตสาหกรรม หมายถึง

- กําหนดและทํางานตามเปาหมายที่นึกฝนแตมีทางบรรลุได หาทางบรรลุถึงเปาหมายที่คน
อื่นคิดวาไมมีทางบรรลุได

- ริเริ่มในการเปนบรรทัดฐานสําหรับคนอื่นในอุตสาหกรรม และกลายเปนบรรทัดฐานที่
ผูอื่นใชวัดความสําเร็จตน

- ทําสถานการณที่ยุงยากหรือมีความเสี่ยงสูง ใหกลับเปนโอกาสในการสรางผลกําไรมี
ความกลาในการตัดสินใจและลงมือปฏิบัติ
2 มุงเนนการตลาด

การตระหนักถึงสิ่งแวดลอมภายนอกและความเขาใจในสภาพธุรกิจเปนสิ่งสําคัญในการ
พัฒนาวิสัยทัศน ความรูความเขาใจถึงตลาดจึงเปนปจจัยสําคัญ นั่นคือความเขาใจถึงความตองการ
ของลูกคาและความเขาใจในธุรกิจ ผูบริหารตองมีความคิดเชิงกลยุทธ ตองรูจักประยุกตความเขาใจ
ในตลาดและผลกระทบจากสภาพแวดลอมภายนอกสูในทุกๆกิจกรรม

พฤติกรรมการมุงเนนการตลาดมีลักษณะดังนี้
2.1 มีความเขาใจในลูกคา หมายถึง

- ประยุกตความเขาใจในกลไกของธุรกิจกับความรูที่มีตอองคกร เพื่อพัฒนาและสรางสรรค
ความคิกใหมๆ

- คนหาหนทางเพื่อที่จะสรางความเขาใจในลูกคาและความตองการของลูกคา โดยการ
ติดตามขอมูลขาวสารและความเคลื่อนไหวทางธุรกิจทั้งภายในและภายนอกองคกรอยูเสมอ

- ใหคําแนะนําและมีอิทธิพลโนมนาว ในการยกระดับความนาเชื่อถือในผลิตภัณฑและ
บริการ เพื่อการตอบสนองตอความตองการของลูกคาและผูบริโภค
2.2 เขาใจสภาพแวดลอมทางธุรกิจในปจจุบัน หมายถึง

- พัฒนากิจกรรมทางธุรกิจที่มีประสิทธิภาพจากความเขาใจถึงความตองการของลูกคาและ
ความเคลื่อนไหวทางธุรกิจ

- คนหา ตีความ และสื่อขอมูลขาวสารเรื่องลูกคาเพื่อกําหนดแผนและแนวทางในการ
ทํางาน
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- ประเมินและนํานวัฒกรรมดานเทคโนโลยีและการปรับปรุงผลิตภัณฑ ลงมือปฏิบัติโดย
คํานึงถึงความตองการของลูกคา ยอมรับ ดัดแปลงและนําความคิดสรางสรรคไปปฏิบัติ
2.3 มองเห็นทิศทางของธุรกิจ หมายถึง

- สรางและปฏิบัติตามวิสัยทัศนอันจะนําไปสูความสําเร็จโดยคํานึงถึงแนวโนมระยะยาว
ทางธุรกิจ เนนการมองภาพรวม

- คาดหมายแนวโนมความตองการที่เปลี่ยนแปลงของลูกคาและปรับกลยุทธในการทํางาน
เพื่อความพึงพอใจของลูกคา

- จัดการพัฒนาผลิตภัณฑและการบริการเพื่อตอบสนองความตองการในอนาคต
2.4 สรางธุรกิจใหม

- เปลี่ยนกติกาในการทําธุรกิจโดยการปรับกลยุทธจากการตั้งรับมาเปนฝายรุก
 - ล้ําหนาผูอื่นในการทํางานหรือใหบริการและสามารถควาเอาโอกาสโดยใชประโยชนจาก

ความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมและการพัฒนาการในระดับโลก
- กําหนดเวลาและวิธีการในการทํางานหรือใหบริการโดยที่บริษัทไดรับผลนอยที่สุด

3. การคนหาวิธีการที่ดีกวา
ผูบริหารจะตองรูจักการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ โดยการสรางระบบและกระบวนการและ

บริหารกระบวนการนั้น ผูบริหารสามารถปรับปรุงกระบวนการทํางานไดโดย การหาหนทางที่จะ
ทําใหกระบวนการนั้นเร็วขึ้น มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และมีการประสานงานดีขึ้น พฤติกรรมการ
คนหาวิธีการที่ดีกวาประกอบดวย
3.1 ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางาน หมายถึง

- ตั้งคําถามและททบทวนวิธีการทํางานในปจจุบัน คนหาวิธีใหมๆที่ดีกวาและนํามา
ปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิผลมากขึ้น

- บริหารตนทุนใหอยูภายใตงบประมาณที่กําหนด โดยวบริหารจัดการทรัพยากรที่จัดสรร
ใหอยางมีประสิทธิภาพ

- ทํางานรวมกับผูอื่นใหเกิดการพัฒนาทีมงานและองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพแสดง
ความคิดเห็นและใหคําแนะนําทีประโยชน
3.2 ปรับปรุงกระบวนการทํางาน หมายถึง

- สรางและปรับปรุงวิธีการทํางานและการบริหารงานโดยการขจัดอุปสรรคตางๆที่จะทําให
การบรรลุเปาหมายนั้นลาชา

- สรางสมดุลและควบคุมตนทุนใหเหมาะสมกับรายได มองหาวิธีใหมๆในการลดตนทุน
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- สรางความรวมมือระหวางสายงานตางๆใหมีการสื่อสารและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในกระบวนการทํางานรวมกัน
3.3 ทําใหมีประสิทธิภาพสูงทั่วทั้งองคกร

- ดัดแปลงวิธีการทํางานและการบริหารงานอยางตอเนื่องเพื่อใหเกิดความยืดหยุนและการ
ตอบสนองในหนาที่ความรับผิดชอบใหมากขึ้น โดยสามารถประหยัดเวลาและคาใชจาย

- รูและเขาใจวา จะสามารถเพิ่มคุณคาของงานไดในจุดไหน ที่จะทําใหงานสําเร็จและบรรลุ
เปาหมายขององคกร

- ใชประโยชนจากการประสานงานระหวางฝายตางๆในองคกร และกระตุนคนอื่นใหนํา
ความคิดใหมๆลงสูการปฏิบัติเพื่อสรางประโยชนใหกับองคกร
3.4 ใชวิธีการทํางานที่สรางสรรค

- ล้ําหนาคูแขงและผูอื่น โดยการคิดดนวิธีการทํางานใหมๆ ซึ่งเสริมสรางโอกาสในการ
แขงขันทางธุรกิจใหกับองคกร

- มีความเขาใจดีและมีวิธีปฏิบัติอยางเหมาะสมเพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธทางธุรกิจกับ
กระบวนการทํางานตางๆซึ่งสงผลตอรายไดและกําไร

- สามารถประสานผลประโยชนในความขัดแยงและโอกาสหลากหลายที่เกิดขึ้น เพื่อสราง
ความสําเร็จใหกับองคกรในระยะยาว
4. การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด

ผูบริหารสามารถนําวิสัยทัศนสูการกําหนดเปาหมาย โดยที่เปาหมายนั้นตองมีความเปนไป
ได ผูบริหารตองแสดงใหเห็นถึงความตองการผลปฏิบัติการที่ดีที่สุด เปนผูนําดวยการทําตัวเปน
แบบอยาง สามารถทําใหสิ่งที่ตนตองการประสบความสําเร็จและตองรักษาไวใหได พฤติกรรมการ
มุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบดวย
4.1 กําหนดมาตรฐานการทํางานที่สูงสําหรับตนเอง หมายถึง

- กําหนดมาตรฐานและเปาหมายที่ทาทายใหกับตนเองโดยใหความสําคัญกับคุณภาพของ
งาน

- ประเมินผลการทํางานของตนเองเสมอ ประเมินความสําเร็จของการทํางานและใฝหา
วิธีการใหมๆเพื่อพัฒนางาน

- บริสุทธิ์ใจและเปดเผย หรือพูดอยางตรงไปตรงมา แสดงถึงการเปนคนที่มีความซื่อสัตย
และศีลธรรมในการทํางาน
4.2 กําหนดความคาดหมายและทําตัวเปนแบบอยางสําหรับผูอื่น
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- แสดงใหเห็นถึงความตั้งใจและมาตรฐานการปฏิบัติที่สูงของตนเองอยางตอเนื่องซึ่งใช
เปนตัวอยางในการกระตุนและเปนมาตรฐานในการทํางานตอผูอื่น

- ตั้งความคาดหมายที่ชัดเจนใหกับผูอื่นโดยใหสอดคลองกับแผนงานทางธุรกิจที่ทาทาย 
และมีขั้นตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานและความสําเร็จ

- ทาทายและกระตุนเพื่อนรวมงานในเรื่องที่อาจสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงคุณภาพ
และมาตรฐาน
4.3 กระตุนใหผูอื่นสรางผลงาน หมายถึง

- สรางและมุงมั่นทํางานเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายที่ทาทาย ไมยอมรับผลปฏิบัติงานที่ต่ํากวา
มาตรฐาน

- เพิ่มความรับผิดชอบใหกับคนอื่นโดยมีสวนมากขึ้นในการตัดสินใจและการดําเนินงาน
- จัดการอยางรวดเร็วและเด็ดขาดกับปญหาดานบุคคลากร ซึ่งอาจเปนอุปสรรคตอการ

ปฏิบัติงานที่ดี
4.4 เสริมสรางสภาพแวดลอมการทํางานใหมีการปรับปรุงผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง 
หมายถึง

- สรางบรรยากาศที่เต็มไปดวยพลังงานและความมุงมั่นที่จะบรรลุผลสําเร็จโดยมีทีมงาน
เองโดยมุงมั่นจะยกมาตรฐานและผลการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น

- แสดงความเขาใจถึงความสามารถและศักยภาพของคนอื่นและกระตุนเขาใหยกเปาหมาย
ของตนใหสูงขึ้น

- สามารถคาดการณลวงหนาและกลาทําการตัดสินใจที่ยุงยากเกี่ยวกับบุคคลากรจัดการ
อยางตรงไปตรงมาแตยุติธรรมกับผลสืบเนื่องที่จะเกิดขึ้นกับตนเอง กับผูอื่นและองคกร
5. จูงใจใหเกิดความมุงมั่น

ผูนําตองสามารถจูงใจบุคคลอื่นได โดยการมีทักษะการสื่อสารที่ยอดเยี่ยม มีความสามารถ
ในเชิงเหตุผลและอารมณที่จะทําใหผูอื่นรักษาสัญญา สามารถประยุกตความเขาใจเกี่ยวกับมนุษยใน
การจูงใจและบันดาลใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหไดผลงานดีที่สุด พฤติกรรมการจูงใจ
ใหเกิดความมุงมั่นประกอบดวย
5.1 แสดงถึงความสามารถในการปฏิสัมพันธตอผูอื่น หมายถึง

- สื่อสารชัดเจน กะทัดรัดไดใจความ ตั้งใจฟงผูอื่น ใหขาวสารผูอื่นอยางสม่ําเสมอ
- ตระหนักถึงผลกระทบจากพฤติกรรมของตนเองตอผูอื่น มองและปฏิบัติกับผูอื่นในฐานะ

ปจเจกบุคคล
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- ทํางานประสารกับเพื่อนรวมงาน จัดการเรื่องตางๆดวยความตรงไปตรงมา ชวยเหลือใน
การหาขอสรุปจากขอเสนอแนะหรือความคิดเห็นตางๆ
5.2 จูงใจผูอื่น

- แสดงออกอยางกระตือรือรน ถึงความสนใจตอความคิดของผูอื่น ใหผูอื่นเขามารวมใน
กระบวนการวางแผนและตัดสินใจ

- ปรับแนวทางและรูปแบบการทํางานของตนอยางเหมาะสม ยอมรับ และแสดงความนับ
ถือตอวัฒนธรรม คานิยม และวิธีการทํางานของผูอื่น

- ใหคําชมเชยและคําแนะนําที่เปนประโยชนแกผูอื่น ซึ่งแสดงถึงการยอมรับตอความ
พยายามและผลงานของเขา
5.3 สามารถจูงใจใหคนทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน หมายถึง

- สนับสนุนการมีสวนรวมการเสนอแนะขอคิดเห็น ชวยคนอื่นใหมองเห็นภาพรวมและ
บทบาทที่สําคัญของตนเอง

- เสริมสรางความไววางใจและการทํางานเปนทีมของผูมีทักษะ ทัศนคติและวิธีการที่
แตกตางกัน

- ทําใหผูอื่นรูสึกวาตนมีคา ชวยผูอื่นใหปรับเปาหมายและผลงานสวนตัวเขาประสานกับ
เปาหมายและผลงานขององคกร
5.4 สามารถเชื่อมโยงบุคคลากรใหผูกพันอยูกับธุรกิจของบริษัท

- สามารถกระตุนผูอื่นใหมีความกระตือรือรนและสนใจในเปาหมายที่ตั้งไว และทําใหพวก
เขาอยากมีสวนรวมในเปาหมายนั้น

- สามารถทําใหความแตกตางของบุคคลและวัฒนธรรมกลับกลายเปนผลดีสําหรับบริษัท
- เปนแรงบันดาลใจใหผูอื่นและทีมงานมีความภาคภูมิใจและอยากมีสวนรวมใน

ความสําเร็จของบริษัท
6. พัฒนาตนเองและผูอื่น

ผูบริหารที่ดีตองสามารถยกขีดความสามารถขององคกรโดยการพัฒนาตนเองและผูอื่น
อยางตอเนื่อง และโดยการสรางองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เพราะการเรียนรูที่
เร็วกวายอมสรางความไดเปรียบในการแขงขัน ผูนําตองสามารถชวยพัฒนาผูอื่นโดยการสอนงาน
และคอยตรวจตรา พฤติกรรมการพัฒนาตนเองและผูอื่นประกอบดวย
6.1 มีความสามารถในการเรียนรูที่ดีหมายถึง

- การมีความมานะพยายามในการเรียนรูสิ่งใหม รับฟงคําแนะนําและขอติ คนควาหาความรู
ใหมมาเพิ่มเติมอยูเสมอ
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- ดําเนินการพัฒนาตนเองตามแผนที่วางไว แสดงใหเห็นความตั้งใจและความสามารถใน
การเรียนรูสิงใหมๆและประสบการณใหมๆ

- สอนผูอื่นถึงวิธีการทํางานและรักษามาตรฐานการทํางานในแตละวัน ใหคําแนะนําและ
ใหเวลาสําหรับการเรียนรู
6.2 เสริมทักษะที่ยังขาดอยู หมายถึง

- เผยแพรประสบการณและการเรียนรูของตน เพื่อชวยในการพัฒนาผูอื่นอยางเต็มใจได
ประโยชนจากการเรียนรูจากผูอื่น

- ชวยใหคําแนะนําผูอื่นในการยกระดับผลการทํางานและบรรลุเปาหมายในการพัฒนา
ตนเองงและความคาดหวังในอาชีพการงาน สงเสริมจิตสํานึกของการเปนเจาของ

- ชวยคนอื่นใหรูถึงจุดแข็งและจุดออนของเขา และนําแนวทางในการปรับปรุงผลงานใหดี
ขึ้น
6.3 พัฒนาทักษะสําหรับอนาคต หมายถึง 

- รูวาตนเองจําเปนตองปรับปรุงและเพิ่มความสามารถในจุดใด และตั้งใจในการพัฒนา เพื่อ
สงเสริมจุดนั้น

- แนะนําวิธีการที่บุคคลสามารถเรียนรูจากกันและกัน สนับสนุนการใชตนแบบ ใหมีการ
ชวยเหลือกันและถายทอดความรูใหกันและกัน

- ใชเวลาและความพยายามเพื่อพัฒนาทักษะที่จําเปนสําหรับอนาคต ไมเพียงแตพยายาม
บรรลุเปาหมายปจจุบัน
6.4 สรางองคกรที่มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง

- แสวงหาความทาทายที่นอกเหนือความชํานาญ ประสบการณที่ตนเองมีอยู เรียนรูจาก
ประสบการณของผูอื่น

- สงเสริมการพัฒนาในเชิงสรางสรรค กระตุนความอยากรูอยากเห็น และความปรารถนา
ในการเรียนรูอยางตอเนื่อง

- สรางบรรยากาศที่องคกรและบุคคลใหเกิดการเรียนรูจากประสบการณและพยายามใช
ความรูที่ไดรับจากประสบการณและพยายามแสวงหาแนวทางในการใชความรูที่ไดรับจา
ประสบการณเพื่อนํามาเปนประโยชนตอบริษัท

บทบาทของผูบริหาร
บทบาทของผูบริหาร (Management Roles) โรบินและโคลเตอร (Robbins & Coulter,1999) 

ไดเสนอบทบาททางการบริหารไว 3 บทบาท กลาวคือ บทบาทดานมนุษยสัมพันธ (Interpersonal 
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Roles) บทบาทดานขอมูลขาวสาร (Information Roles) และบทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional 
Roles)
1. บทบาทดานมนุษยสัมพันธ ประกอบดวย
-เปนสัญลักษณความเปนหัวหนา (Figurehead) ทําตนใหเปนที่ประจักษวาพึ่งพาได
-เปนผูนํา (Leader) สรางความสัมพันธกับผูอื่น สื่อสาร จูงใจ และสอนงาน (Coach)
-เปนผูเชื่อมโยงเครือขาย (Liaison) ในการติดตอกับบุคคลภายนอกสรางเครือขายขาวสารจาก
ภายนอกใหไปสูบุคลากรภายในองคการ
2. บทบาทดานขอมูลขาวสารภาย ประกอบดวย
-เปนผูหาขาวสาร (Monitor) เสาะหาขาวสารทั้งจากภายในและภายนอกองคการซึ่งจะเปนประเด็นที่
เขามาเกี่ยวของกับการดําเนินงานขององคการ
-เปนผูเผยแพรขาวสาร (Disseminator) สงขาวสารที่เกิดขึ้นภายในและ
-เปนโฆษก (Spokesperson) เผยแพรขาวสารกิจกรรมขององคการใหสาธารณชนทราบ
3. บทบาทดานการตัดสินใจ ประกอบดวย
-เปนผูประกอบการ (Entrepreneurs) ผูบริหารตองการเปนผูริเริ่มผูออกแบบงานและกลาเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงรวมทั้งมีความคิดสรางสรรค
-เปนผูขจัดความขัดแยง (Disturbance Handlers) ผูบริหารจะตองแกปญหาเมื่อองคการเผชิญกับเรื่อง
สําคัญที่ตองตัดสินใจโดยมีวิธีการแกปญหาที่ถูกตอง
-เปนผูจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocators) ผูบริหารจะตองตัดสินใจใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิด
ประโยชนสูงสุด

ทักษะการบริหาร (Management Skills) โรบินและโคลเตอร (Robbins & Coulter,1999) 
ผูบริหารจําเปนตองมีทักษะ 3 ประการ คือ
1. ทักษะดานการปฏิบัติงาน (Technical Skills) หมายถึง ความเขาใจและความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานในหนาที่อยางใดอยางหนึ่งรวมถึงความชํานาญในวิธีการ เทคนิคและเครื่องใชที่เกี่ยวกับ
หนาที่อยางใดอยางหนึ่ง เชน งานวิศวกรรม งานผลิต หรืองานการเงินและความรูเฉพาะดาน 
ความสามารถวิเคราะห สามารถใชเครื่องมือและเทคนิคในการแกปญหาเกี่ยวกับงานในหนาที่ ทักษะ
ดานเทคนิคจําเปนมากสําหรับผูบริหารระดับตน
2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ (Human Skills) หมายถึง ความสามรถทํางานรวมกับผูอื่น และโดยอาศัย
ผูอื่น รวมทั้งสามารถทํางานอยางมีประสิทธิผล ประหนึ่งสมาชิกคนหนึ่งของกลุม ทักษะดานมนุษย
สัมพันธมีความสําคัญตอผูบริหารทุกระดับ
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3. ทักษะดานความคิดรวบยอด (Conceptual Skills) หมายถึง ความสามารถมองภาพรวมทั้งองคการ
และเขาใจความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ทักษะนี้เกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหาร การ
จัดการขอมูลขาวสารและความสามารถในการวางแผน นอกจากนี้ยังเปนเรื่องเกี่ยวกับการรูวาแผนก
งานหนึ่งงานใดมีความเหมาะสมกับองคการโดยรวมเพียงใด และองคการของตนเหมาะกับธุรกิจ
ประเภทนั้นและชุมชน รวมทั้งธุรกิจโดยทั่วไป ภาวะแวดลอมทางสังคม หรือไมเพียงใด กลาวคือ 
เปนเรื่องของการคิดอยางมีกลยุทธซึ่งจะตองมองการณกวางไกลในระยะยาวหมายถึง การมีวิสัยทัศน
นั่นเองทักษะนี้จําเปนสําหรับผูบริหารทุกระดับโดยเฉพาะระดับสูงมีความจําเปนมากที่สุด หลักการ
บริหารงาน 14 ขอ ของเฟโย (Fayol‘ s Fourteen Principles Management) 
1. ควรมีการแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ
2. อํานาจและความรับผิดชอบของคนงานควรไดสัดสวน
3. คนงานควรรักษาระเบียบวินัยอยางเครงครัด
4. คนงานจะตองมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว
5. หนวยงานจะตองกําหนดนโยบายในการปฏิบัติงานใหแนนอน
6. คนงานควรจะเสียสละผลประโยชนสวนตัวเพื่อผลประโยชนขององคการ
7. การกําหนดอัตราคาจางควรจะพิจารณาตามเนื้องาน
8. การบริหารงานที่ดีจะตองมีลักษณะเปนการรวมอํานาจ
9. จะตองกําหนดสายการบังคับบัญชาไวอยางแนนอน
10. ควรกําหนดระเบียบการบริหารไวอยางชัดเจน
11. ควรตองใหความยุติธรรมแกคนงานโดยเสมอหนากัน
12. คนงานตองมีความมั่นคง และไดรับหลักประกันในงานที่กําลังทําอยู
13. ควรมีความคิดริเริ่มและการวางแผนไวลวงหนาสําหรับหารบริหาร

ความพึงพอใจตองาน
ความหมายของความพึงพอใจ

หากพิจารณาวางานเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของชีวิต ความพึงพอใจตองาน ก็เปนสวน
หนึ่งของความพอใจในชีวิต ฉะนั้นความพึงพอใจในงานจะมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
ชีวิตของแตละคนในทุกสังคม ทุกวัฒนธรรม และทุกองคกร ผูบริหารสวนใหญจะพยายาม
บริหารงานอยางมีคุณภาพ สงผลใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจอยูในระดับสูง มีผูใหความ
หมายความพึงพอใจในงานไวหลายทาน ดังจะยกตัวอยางดังตอไปนี้
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มอรส และวิงโก (Morse & Wingo, 1955 ) ไดกลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึงทุก
สิ่งทุกอยางที่ลดความตึงเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความตึงเครียดมากก็จะเกิดความไมพึง
พอใจในการทํางาน ความตึงเครียดเปนผลรวมจากความตองการของมนุษย เมื่อคราวใดความ
ตองการไดรับการตอบสนองก็จะทําใหความเครียดนอยลง ซึ่งเปนผลทําใหเกิดความพึงพอใจ

โวลแมน (Wolman, 1973, อางในรัตนา พงษพานิช, 2536, หนา 16) ไดใหความหมายวา
ความพึงพอใจ หมายถึง “ความรูสึกมีความสุขเมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายความตองการ
หรือแรงจูงใจ ซึ่งสอดคลองกับความเห็นของ เสตราส และเชยเลส (Strauas & Sayles, 1980, อางใน
รัตนา พงษพานิช, 2536,หนา 16) ที่วา “ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทํา
เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ และสามารถตอบสนองความ
ตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลได ซึ่งสมิท (Smith, 1972, อางถึงใน รัตนา พงษพานิช, 2536, หนา
16) ก็มีความเห็นตรงกันวา “ความพึงพอใจในงานที่ทํานั้นเกี่ยวของกับความตองการของบุคคลและ
การจูงใจ และยังเกี่ยวของกับสุขภาพกาย สุขภาพจิต และสภาพแวดลอมอีกดวย โดยไดกลาวถึง
ความพึงพอใจในการทํางานวา “เปนผลรวมทางจิตวิทยาสรีรวิทยา และสิ่งแวดลอม ซึ่งจะทําใหผูทํา
งานในหนวยงานพูดไดอยางจริงใจวาเขาพอใจในงานที่ทํา” เปนตน

เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจตองาน
เปนภาวะ การมีอารมณในทางบวกที่มีผลมาจากการประเมินประสบการณในงานของคนคนหนึ่ง 
สิ่งที่ขาดหายไประหวางงานที่เสนอใหกับสิ่งที่คาดหวังวาจะไดรับ เปนรากฐานแหงความพอใจและ
ความไมพอใจได

วิกเลยสและยุกส (Wexley & Yuke, 1977 อางในศรีสกุล สังขศรี, 2541 ,หนา 12 ) ไดให
ความหมายวา ความพึงพอใจตองานเปนความรูสึกของคนงานที่มีตองานที่เขาทําอยูทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานที่ทํา คาจาง สถานภาพการทํางาน การบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน เนื้อหาของงาน ความ
ปลอดภัย และโอกาสกาวหนา

ล็อค ( Locke, 1976) ไดใหความหมายวา ความพึงพอใจตองานเปนสภาวะอารมณทางบวก
ของบุคคลที่เปนผลจากการประเมิณงานหรือประสบการณในงานของเขา

ฮุลลินส (Hulin,1966 อางในจารุณี ธรนิตยกุล, 2541, หนา 17) ไดใหความหมายวาความพึง
พอใจในงานตองรวมถึงความรูสึกที่เกิดขึ้นกับคนงานตอการตอบสนองในการทํางานของเขา กับ
ความพาดพึงถึงงานที่ทําอยู ความรูสึกนี้ยังรวมไปถึง ความคาดหวังของคนที่ไดรับบริการ และการ
ตอบแทนที่เขาไดรับในการทํางาน
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ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ
อับบารฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ไดกําหนดลําดับขั้นความตองการของ มนุษยไว 5 

ขั้น ดังนี้
ขั้นที่ 1 ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการอันดับแรกของ

มนุษย ไดแก ความตองการสิ่งจําเปนตอการยังชีพ เชน อาหาร อากาศ น้ํา ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม
และสิ่งอื่นๆ ที่ตอบสนองรางกายได

ขั้นที่ 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการ
ทางกายภาพพอสมควรแลว ความตองการขั้นสูงขึ้นไปก็จะตามมา ซึ่งแสดงออกมาในรูปของความ
ตองการที่จะไดรับความคุมครองใหพนจากอันตราย ความตองการความมั่นคงทางเศรษฐกิจ อัน
ไดแก หนาที่การงานซึ่งเปนแหลงที่มาแหงรายได

ขั้นที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมนุษยไดรับการสนองความตองการ
ทางกายภาพ และความตองการความปลอดภัยตามลําดับแลวก็จะเกิดความตองการทางสังคม อัน
เปนความตองการในลําดับที่สูงถัดขึ้นไปอีก เปนตนวา บุคคลแตละคนตองการที่จะไดรวมเปน
สมาชิกคนหนึ่งขององคการ ตองการสมาคมกับบุคคลอื่น ตองการเปนที่รัก ตองการเปนมิตรภาพ
ความรัก หากบุคคลใดยังไมไดรับการสนองตอบดังกลาวแลวนี้ บุคคลนั้นก็จะมีความตองการทาง
สังคมอยางแรงกลาอยู เชนเดียวกับคนหิวตองการอาหารนั่นเอง

ขั้นที่ 4 ความตองการที่จะไดรับการยกยอง (Esteem Needs) อันเปนความตองการใหผูอื่น
นิยมนับถือ ยกยอง รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความสามารถความรู ความนับถือ
ตนเอง ความเปนอิสระและการมีเสรีภาพ ตลอดจนความเปนเดนในสังคมอยางไรก็ตามความ
ตองการในขั้นนี้มักจะไมคอยไดรับการสนองตอบอยางเพียงพอ เพราะเปนที่ประจักษวาเปนความ
ตองการที่ไมรูจักพอ

ขั้นที่ 5 ความตองการประสบความสําเร็จตามปรารถนา หรือความตองการใหความนึกคิด
ของตนเองเปนจริง (Self-Actualization Needs) อันเปนความตองการในลําดับสูงสุดซึ่งไดแก ความ
ตองการใหผูอื่นประจักษความรู ความสามารถของตน ตองการสมปรารถนาทุกประการ ความ
ตองการขั้นนี้มีลักษณะแตกตางกันในแตละบุคคล

ทฤษฎี Alderfer’S ERG Theory
แอลเดอรเฟอร (Alderfer, 1972 อางในพรรณี ประเสริฐวงษ, 2540, หนา 33) ไดกลั่นกรอง

ความตองการ 5 ขั้น ของ มาสโลว (Maslow) ใหเหลือเพียง 3 ขั้น คือ
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1. ความตองการคงอยู (Existence Needs-E) ซึ่งไดแก ความตองการดานวัตถุและดาน
จิตวิทยา ซึ่งเปนสิ่งจําเปนแกการยังชีพ อันไดแก ความตองการทางกายภาพ และความตองการความ
ปลอดภัยของ Maslow

2. ความตองการความเกี่ยวของสัมพันธ (Related Needs-R) อันไดแก ความตองการทาง
สังคม อันรวมถึงความตองการความปลอดภัยและความรักใครของ Maslow

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs-G) ซึ่งเกี่ยวของกับการพัฒนาศักยภาพ
ของมนุษย อันไดแก ความตองการสมปรารถนาในทุกสิ่งของ Maslow และรวมถึงความตองการ
ความรักดวย

แอลเดอรเฟอร Alderfer เชื่อวา ความตองการอยางใดอยางหนึ่งอาจเกิดขึ้นพรอมๆ กับ
ความตองการชนิดอื่นดวย ซึ่งแตกตางจาก Maslow ที่เชื่อวาคนเรามักจะตองไดรับสนองตอบความ
ตองการขั้นต่ํากอนจึงจะตองการขั้นสูงขึ้นไปอีก

ทฤษฎีความตองการที่เกิดจากการเรียนรูของ แมคเคอรแลนด McClelland (Learned 
Needs)

เชอรริงตัน (Cherrington, 1995 อางในพรรณี ประเสริฐวงษ,2540,หนา 34–36) แมคเคอร
แลนด และแอกคินสัน (McClelland & Atkinson) ไดสรุปความตองการตามแนวคิดของ เมอรเลย
(Murray) ออกเปน 3 ชนิด คือ ความสําเร็จ ความผูกพัน และอํานาจบารมี ซึ่งกําหนดเปนตัวยอขึ้น
ดังนี้
Achieve = n Ach ความสําเร็จ
Affiliation = n Aff ความผูกพันในกลุม
Power = n Pow อํานาจ
n = needs ความตองการ

1. ความตองการความสําเร็จ - n Ach จากผลการศึกษาวิจัยของ McClellandไดพบวาบุคคล
ที่บรรลุความตองการขั้นสูง มีคุณสมบัติ 3 ประการ ดังนี้
    -     เปนบุคคลที่มีความประสงคอยางแรงกลาที่จะไดรับผิดชอบในหนาที่
การงานหรือชอบแกไขปญหาและมักจะเปนผูชอบทํางานคนเดียว หากจะมีผูรวมงานเขาก็จะเลือก
ผูที่มีความสามารถมากกวาเพียงเพื่อเปนเพื่อน

- เปนบุคคลที่มักจะกําหนดเปาหมายไวคอนขางยาก และคํานวณความเสี่ยงขนาดปานกลาง ซึ่ง
ตรง

ขามกับผูที่บรรลุความตองการขั้นต่ํามักจะกําหนดความเสี่ยงไวต่ําหรือสูง
- เปนบุคคลที่ตองการรับทราบขอมูลยอนกลับจากผลการทํางาน คืออยากทราบวาตนทํางานไดดี
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เพียงใด ไมวาเขาจะประสบความสําเร็จ หรืออาจลมเหลวก็ตาม
แมคเคอรแลนด (McClelland) ไดกลาววิพากษวิจารณถึงเรื่องความชวยเหลือดานการเงิน

ที่ รัฐบาลสหรัฐไดใหแกประเทศยากจนกวา และไดเสนอแนะวาควรจะใหความชวยเหลือโดย
มุงเนนใหประเทศเหลานั้นเกิดความตองการที่ประสบความสําเร็จมากกวาที่จะใหความชวยเหลือ
ดานการเงิน เนื่องจากเรื่องของการกระตุนใหตองการความสําเร็จนั้นสามารถสอนกันได และใน
การฝกอบรมควรมุงเนน 4 ดาน คือ
1. กระตุนใหผูบริหารกําหนดเปาหมายสวนบุคคลขึ้นและใหทําบันทึกการปฏิบัติงานไวดวย
2. สอนใหผูบริหารทราบถึงภาษาของความสําเร็จ คือ การคิด พูด ทําเชนเดียวกับผูที่ประสบ
ความสําเร็จแลว
3. ใหความรูวาความสําเร็จเปนตัวจูงใจสําคัญที่จะประสบความสําเร็จได
4. จัดใหมีกลุมชวยเหลือ เชน จัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางผูประกอบการตางๆ กลาวคือ ใช
อิทธิพลกลุมเนนย้ําเพื่อจูงใจใหตองการความสําเร็จ โดยรับฟงคําแนะนําปรึกษาจากสมาชิกกลุม

2. ความตองการความผูกพันในกลุม - n Aff หมายถึง ความตองการสรางและ
ธํารงไวซึ่งมิตรภาพและความสัมพันธอันอบอุนกับผูอื่นซึ่งเปรียบไดกับความตองการทางสังคมของ
Maslow คุณสมบัติของผูที่ตองการความผูกพันในกลุมมีดังนี้

- เปนผูมีความตองการสูงในดานการไดรับความยอมรับและการใหความมั่นใจจากผูอื่น
- เปนผูมีความโนมเอียงดานความตองการและไปตามกลุมเพื่อนที่เขาชื่นชอบ
- เปนผูมีความสนใจตอความรูสึกของผูอื่นอยางจริงจังบุคคลประเภท n Aff นี้จะแสวงหาโอกาส

ทํางานเพื่อสนองตอบความตองการความผูกพันในกลุม คือ เขาจะชอบทํางานกับผูอื่นมากกวา
ทํางานคนเดียวและเขาทํางานไดผลดีในสถานการณที่ไดรับความสนับสนุนสวนตัวและไดรับการ
ยอมรับ ดังนั้น ผูบริหารหรือผูนําอาจปฏิบัติตอบุคคลประเภท n Aff โดยใหความรวมมือ สนับสนุน
ภาวะแวดลอมในการทํางาน และในกรณีที่มีขอมูลยอนกลับในทางบวก ซึ่งจะทําใหบุคคลนั้นๆ
บรรลุความตองการ n Aff ไดในขั้นสูงอันจะเปนผลใหไดผลงานสูงดวย

3. ความตองการอํานาจ - n Pow หมายถึง ความตองการที่จะควบคุมผูอื่น
ความตองการมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผูอื่นและตองการที่จะรับผิดชอบแทนผูอื่นซึ่ง
นักจิตวิทยาบางคนถือวาความตองการอํานาจนั้นเปนวัตถุประสงคของกิจกรรมของมนุษยลักษณะ
ของบุคคลประเภท n Pow ดังนี้

- ตองการมีอิทธิพลเหนือและชี้นําผูอื่น
- ตองการมีอํานาจควบคุมผูอื่น
- ยึดหลักความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม
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บุคคลประเภทนี้มักจะชอบใหคําแนะนํามาก ชอบเสนอความคิดเห็น และทําการ
ประเมินผลอยูเสมอ และพยายามนําบุคคลอื่นเขามาเกี่ยวของกับความคิดของตน มักแสวงหา
ตําแหนงผูนําของกลุมแสดงออกโดยการพูดจาคลองแคลว ชางพูด ชางถกเถียง ซึ่ง McClelland 
สรุปวา n Pow มี 2 ประเภท คือ อํานาจสวนบุคคล และอํานาจทางสังคม และเขาเชื่อวาอํานาจทาง
สังคมมีความจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จในการบริหาร ซึ่งผูบริหารพึงมีอันจะเปนประโยชนตอ
องคการ กลาวคือ ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพควรเปนผูบรรลุความตองการขั้นสูงในดานอํานาจทาง
สังคม (Social Power) แตบุคคลประเภทนี้จะตองเสียคารักษาพยาบาลสูง เนื่องจากเปนโรคความดัน
สูงและโรคหัวใจลมเหลว อยางไรก็ตาม ผูบริหารประสบความสําเร็จ จําเปนตองไดรับn Ach สูง
ดวย

ทฤษฎีสองปจจัย Two-Factors Theory ของเฮอรซเบอรก (Herzberg) 
เฮอรซเบอรกและคณะ (Herzberg and Others ไดพัฒนามาจากทฤษฎีของ อับบารฮัม มาส

โลว (Abraham Maslow) พบวามีสองปจจัยที่สงผลใหคนชอบหรือไมชอบงาน โดยที่องคประกอบ
ที่ทําใหพึงพอใจในงานกับองคประกอบที่ทําใหไมพึงพอใจในงานไมเหมือนกัน โดยจําแนกเปน
ปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุน

1. ปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหบุคคล
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาไดรับการตอบสนองและเพียงพอ แตถาขาดไปก็ไมใชสาเหตุให
เกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งเปนสิ่งที่เกี่ยวของโดยตรงกับงาน (Content of the Job) มี 5 ระบบ คือ

- ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆการรูจักปองกันปญหาที่
เกิดขึ้น  ครั้นผลงานสําเร็จเขาจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้นอยางยิ่ง

- การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา
จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจเปนการยกยอง
ชมเชย การแสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับ
ความสามารถเมื่อไดทํางานอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จใน
งานดวย

- ลักษณะงานที่ทํา (The Work Itself หรือ Challenging Work) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตอง
อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค ทาทายใหลงมือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตน          
จนจบไดลําพังแตผูเดียว

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการมอบหมายให
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รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด

- ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคล การมี
โอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม

2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปจจัยค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู
ตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคล บุคคลจะเกิดการไมพึงพอใจขึ้น แตถามี
ปจจัยเหลานี้ก็ไมใชเปนสาเหตุใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งปจจัยเหลานี้ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรง
(Context of the Job) ไดแก

- เงินเดือน (Salary)
- โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth)
- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน(Interpersonal Relation with 

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

ทฤษฎี Discrepancy
ความพึงพอใจในงานเกิดจากความสัมพันธระหวางความเชื่อและคุณคา ซึ่งปจจัยดังกลาว

กอใหเกิดความแตกตางทางดานความพึงพอใจในแตละบุคคลถึงแมวางานนั้นจะเปนงานเดียวกันก็
ตาม พนักงานซึ่งมีความเชื่อเกี่ยวกับงานที่แตกตางกันทําใหการรับรูตางกัน นอกจากนั้นถึงแมวา
พนักงานแตละคนจะมีการรับรูเทากันแต แตละคนอาจจะมีความตองการจากงานตางกันตามคุณคา
ของงาน ทฤษฎี Discrepancy อธิบายวา ความพึงพอใจมากหรือนอยขึ้นอยูกับชองวางระหวางความ
ตองการจากงานที่พนักงานทํากับสิ่งที่พนักงานรับรู เชนพนักงานตองการทํางานพบปะผูคนแตกลับ
ไดงานที่ตองทําประจําออฟฟศ พนักงานคนนั้นมีแนวโนมที่จะมีความไมพึงพอใจในงานในขณะ
เดียวกันถาพนักงานไดรับมากกวาความคาดหวังพนักงานคนนั้นยอมเกิดความพึงพอใจในงานสูง

แนวคิดดานลักษณะทางประชากรศาสตร
ลักษณะทางประชากรศาสตร มีความสําคัญและมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน

อยางมาก โดยผูรับสารแตละคนจะมีลักษณะที่แตกตางกันในดาน ลักษณะทางประชากรศาสตร 
(Demographic characteristics) ซึ่งไดแก เพศ อายุ การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ดังนี้
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1. อายุ อายุนั้นถือไดวาเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องความคิดและ
พฤติกรรม โดยทั่วไปแลว คนที่มีอายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณ ใจรอน และ
มองโลกในแงดีมากกวาคนที่มีอายุมาก ในขณะที่คนที่มีอายุมากจะมีความคิดรอบคอบกวาคนที่อายุ
นอย สาเหตุที่เปนเชนนี้เนื่องจากคนที่มีอายุมีประสบการณในชีวิต ซึ่งเคยผานยุคปญหาตาง ๆ 
ตลอดจนมีความผูกพันที่ยาวนาน และมีผลประโยชนในสังคมมากกวาคนที่อายุนอย (ปรมะ สตะ
เวทิน, 2533)  ในขณะที่เด็กและวัยรุน เด็กจะใชสื่อเพื่อความบันเทิง เชน รายการบันเทิง การตูน 
และเพลงสมัยใหม เด็กวัยรุนมักนิยมฟงเพลงตามสมัยนิยมมากกวาดูโทรทัศน สําหรับวัยผูใหญนั้น 
การเปดรับโทรทัศน วิทยุและหนังสือพิมพ มีมากพอ ๆ กัน แตพออายุ 40 ปขึ้นไป ปริมาณการอาน
หนังสือพิมพจะลดลง แตการดูโทรทัศนจะเพิ่มขึ้น เนื่องจากมีเวลาวางมากขึ้น (ยุบล เบ็ญจรงคกิจ, 
2534) ซึ่งคนที่มีอายุมากมักจะใชสื่อมวลชน เพื่อแสวงหาขาวสารหนัก ๆ มากกวาเพื่อความบันเทิง
ในการฟงวิทยุ คนที่มีอายุมากมักจะฟงรายการที่หนัก ๆ เชน ขาว การอภิปรายปญหาสังคม ดนตรี
คลาสสิค รายการศาสนา

2. เพศ จากการวิจัยทางจิตวิทยาหลายเรื่องไดแสดงใหเห็นวา ผูหญิงกับผูชายมีความ
แตกตางกันอยางมากในเรื่อง ความคิด คานิยม และทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนด
บทบาท และกิจกรรมขอบงคนสองเพศไวตางกัน ผูหญิงจึงมักจะเปนคนที่มีจิตใจออนไหว หรือเจา
อารมณ โอนออนผอนตามและเปนแมบานแมเรือน จากงานวิจัยยังพบอีกวา ผูหญิงถูกชักจูงใจได
งายกวาผูชาย (ปรมะ สตะเวทิน, 2533) จากการศึกษาพฤติกรรมการเปดรับสื่อมวลชน พบวา เพศ
หญิงใชเวลาในการดูโทรทัศนและฟงวิทยุมากกวาเพศชาย โดยนิยมดูรายการละคร ในขณะที่เพศ
ชายนิยมอานหนังสือพิมพมากกวา ถาหากดูโทรทัศน เพศชายมักนิยมดูรายการขาวและกีฬา 
พฤติกรรมการชมภาพยนตรโทรทัศนของเด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายจะสนใจภาพยนตรสงคราม
และจารกรรมมากที่สุด ในขณะที่เด็กวัยรุนสนใจภาพยนตรวิทยาศาสตรกาวหนามากที่สุด 
นอกจากนั้นยังพบวาผูอานขาวชายและหญิงมีผลตอการจําขาว และความนาเชื่อถือขาวของผูฟงชาย
และหญิงดวย

3. การศึกษา มีการศึกษาวิจัยหลายเรื่องไดชี้วาการศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมี
พฤติกรรม การสื่อสารตางกันไปเชนบุคคลที่มีการศึกษาสูงก็จะมีความสนใจในขาวสารกวางแตจะ
ไมคอยเชื่ออะไรงายๆจะตองมีหลักฐานหรือเหตุผลสนับสนุนเพียงพอจึงจะเชื่อหรือผูที่การศึกษาสูง
มักจะใชสื่อสิ่งพิมพ เชน หนังสือพิมพ มากกวาสื่อวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศนและภาพยนตร 
เปนตน ซึ่งการศึกษาเปนตัวแปรหนึ่งที่นักนิเทศศาสตรจะตองตระหนักและเรียนรูใหดีกอนที่จะทํา
การสื่อสาร
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4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ซึ่งหมายรวมถึง อาชีพ รายได เชื้อชาติ ภูมิหลังของ
ครอบครัว จากการวิจัยพบวา สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ ทําใหคนมีวัฒนธรรมที่ตางกัน มี
ประสบการณตางกัน มีทัศนคติ คานิยม และเปาหมายที่ตางกัน งานวิจัยของ ชแรมม และไวท 
(Schramm & White) ซึ่งศึกษาการเปดรับสารของผูรับสารในสังคมอเมริกันพบวา ผูที่มีรายไดสูงมัก
เปนผูนิยมเปดรับสื่อสิ่งพิมพ และนิยมเนื้อหาที่คอนขางหนักไมคอยสนใจเนื้อหาดานความบันเทิง 
งานวิจัยของแม็คเนลลียสและคณะ พบวาคนที่มีฐานะดีและมีการศึกษาสูงเปนกลุมคนที่ไดรับ
ขาวสารที่มีเนื้อหาสาระจากสื่อมวลชนมากที่สุด ผลที่ไดจากการวิจัยในลักษณะเชนนี้ ก็สามารถ
อธิบายไดเชนเดียวกันกรณีของการศึกษา คือ ผูที่มีรายไดสูงนั้นมักมีการศึกษาสูงมีตําแหนงหนาที่
การงานที่ดี จึงมักถูกผลักดันใหมีความจําเปนที่จะตองเรียนรูหาขอมูลขาวสารตาง ๆ ใหทันตอ
เหตุการณอยูเสมอ การเปดรับขาวสารจึงจําเปนสําหรับผูรับสารกลุมนี้มากกวารายการโทรทัศน 
(ยุบล เบ็ญจรงคกิจ, 2534) ซึ่งสวนใหญจะเนนเนื้อหาดานความบันเทิง

5. ภูมิลําเนา ถึงแมวาประเทศไทยจะไมใชประเทศที่ใหญมาก แตดวยลักษณะทาง
ภูมิศาสตร การศึกษา สังคม เศรษฐกิจ การเมือง และวัฒนธรรม ไดทําใหคนไทยที่อยูในที่ตาง ๆ นั้น 
มีคุณสมบัติตางกัน ทั้งยังสงผลตอทัศนคติและพฤติกรรมดวย

สําหรับในงานวิจัยนี้ผูศึกษาไดนําลักษณะทางประชากรศาสตรที่เกี่ยวของและมี
ความสําคัญกับกลุมตัวอยาง ประกอบดวย อายุ เพศ การศึกษา และฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ คือ 
ประเภทของงานปจจุบัน และรายได มาเปนตัวแปรในการศึกษา

งานวิจัยที่เกี่ยวของ
ผูวิจัยไดสืบคนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานโดยสรุปงานวิจัยไดดังนี้
นพการณ ทานคํา(2548) ทําการศึกษาวิจัย ภาวะผูนําของหัวหนางานและความพึงพอใจใน

การทํางาน กรณีศึกษา ฝายทดสอบผลิตภัณฑ บริษัทฟลิปสเซมิคอนดัคเตอร ประเทศไทย ผลการวิจัย
สรุปไดวา เพศมีความสัมพันธตอภาวะผูนําดานการมุงเนนดานการตลาด ดานการคนกาวิธีการที่ดีกวา 
ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น และดานการพัฒนาตนเองและ
ผูอื่น เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําและลักษณะทางสังคม 
อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานสิ่งตอบแทนหระประโยชนเกื้อกูล
ตางๆ ดานการควบคุมบังคับบัญชา และดานลักษณะทางสังคม วุฒิการศึกษาของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานคาจาง ดานสิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ ดาน
ลักษณะงานที่ทํา และดานลักษณะทางสังคม ระดับรายไดมีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
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สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ ดานลักษณะของงานที่ทํา และสถานภาพการทํางาน 
ระยะเวลาที่รวมงานกับองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานสิ่งตอบแทนหรือ
ประโยชนเกื้อกูลตางๆ และลักษณะทางสังคม แผนกงานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะทางสังคมและดานสภาพการทํางาน ระดับงานมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานคาจาง ดานลักษณะของงานที่ทํา และดานสภาพการทํางาน ภาวะผูนํา
ของหัวหนางานดานการแสดงความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานและดานการควบคุมบังคับบัญชา ภาวะผูนําของหัวหนางาน
ดานการมุงเนนดานการตลาดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานคาจาง ภาวะผูนําของ
หัวหนางานดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทุกๆดาน ภาวะ
ผูนําของหัวหนางานดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสกาวหนาในงานหนาที่การงานและดานลักษณะของงานที่ทํา ภาวะผูนําของหัวหนางานดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่นมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
งาน ดานการควบคุมบังคับบัญชาและลักษณะทางสังคม ภาวะผูนําของหัวหนางานดานการพัฒนา
ตนเองปละผูอื่นมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ดาน
ลักษณะของงานที่ทําและดานการควบคุมบังคับบัญชา

ศิริกมล สุขสงบ (2548) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ สารนิพนธ 
บธม. (การจัดการ) กรุงเทพ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานสวนใหญที่ตอบแบบสอบถามเปนหญิงมากกาวาชาย อายุระหวาง 30-38 ป ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 7 ปและมีตําแหนงงานในระดับ4 หรือนอยกวา เปน
สวนมาก หัวหนางานสวนใหญมีภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานและมีรูปแบบคุณลักษณะผูนํา
ที่มีความตองการประสบความสําเร็จ อยูในระดับมาก และปจจัยดานบุคลิกภาพ อยูในระดับที่ดี ความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน และแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคตของ
พนักงานอยูในระดับปานกลาง
ผลการทดสอบสมมุติฐานสรุปไดวา
1. พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา อายุงานและระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีผลตอความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
2. พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
3. ภาวะผูนําของหัวหนางานแบบสนับสนุนมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจ
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โดยรวมในการปฏิบัติงาน อยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
4. ภาวะผูนําของหัวหนางานแบบสั่งการหรือชี้นําไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
5. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยูในระดับคอนขางต่ําอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
6. ภาวะผูนําของหัวหนางานแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจ
โดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
7. คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่มีความเฉลียวฉลาดมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
8. คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่มีความเจริญวัยทางสังคมมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ
ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
9. คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่มีความตองการประสบความสําเร็จมีความสัมพันธในทิศทา
เดียวกันกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.01
10. คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่มีทัศนคติดานมนุษยสัมพันธมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.01
11. ปจจัยดานบุคลิกภาพของหัวหนางานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01
12. ความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ
แนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต อยูในระดับปานกลาง อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01

วาสนา องควงศสกุล (2546) รายงานการวิจัยนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาถึงรูปแบบภาวะผูนํา
กับความพึงพอใจในงานและความภักดีตอองคการของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหโดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงรูปแบบภาวะผูนําซึ่งมีอยู 4 แบบ ประกอบดวยภาวะผูนําแบบเนนงาน
แบบเนนคน แบบประนีประนอมและแบบทีมงาน โดยมีตัวชี้วัดการบริหารงานรวม 6 ดาน คือดาน
การบริหารงาน ดานความคิดริเริ่ม ดานความสัมพันธในองคการ ดานการจัดการความขัดแยงดาน
ขวัญกําลังใจในการทํางานและดานประเมินผลและการฝกอบรม โดยการใชแบบสอบถามวัด
รูปแบบของภาวะผูนํา กับระดับความพึงพอใจในงานและความภักดีตอองคการกลุมตัวอยางคือ
พนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหสํานักงานใหญ จํานวน 1,016 คนสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ไดแก คาเฉลี่ย คารอยละและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อทดสอบคําถามในการวิจัยผลการศึกษา
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พบวา รูปแบบภาวะของผูนําของพนักงานธนาคารอาคารสงเคราะหสํานักงานใหญ มีรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบทีมงานซึ่งมีการบริหารงานในลักษณะของการสรางความสัมพันธในองคการ ในสวนของ
ความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก ซึ่งใหความสําคัญในเรื่องของการที่พนักงานใหความสัมพันธ
อันดีกับผูบังคับบัญชา ในสวนของความภักดีตอองคการพบวา อยูในระดับมาก ซึ่งใหความสําคัญ
ในเรื่องของการที่พนักงานมีความรูสึกมั่นคงในการทํางานเมื่อไดทํางานกับธนาคารแหงนี้

วรางคณา สิริอุฬารวงศ (2550) ทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) ผลการวิจัย พบวา พนักงาน
สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 21-30 ป การศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ปวช. สถานภาพสมรส
ตําแหนงพนักงานประจําสํานักงาน และมีประสบการณทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป โดย
พนักงานมีความคิดเห็นของตอพฤติกรรมผูนําเปนแบบมุงความสัมพันธและมีความคิดเห็นดาน
คุณลักษณะและทักษะของผูนํา โดยรวม อยูในระดับดี ดานทักษะผูนํา อยูในระดับดีมากและดาน
คุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดี และพนักงานมีความพึงพอใจของโดยรวมตอภาวะผูนํา อยูในระดับ
พอใจ ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยูในระดับพอใจมาก สวนดานการตัดสินใจ ดานการควบคุม
และดานการติดตอสื่อสาร อยูในระดับพอใจผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศ อายุ และการศึกษาตางกัน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน

นวรัตน สันติกูล (2546) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ทัศนะของผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณลักษณะ
ของผูนําและความพึงพอใจในงาน กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการกํากับหลักทรัพยและ
ตลาดหลักทรัพย ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะของหัวหนางานสวน ดานมีความฉลาด ดานมีความ
เจริญวัยทางสังคม ดานมีความตองการประสบความสําเร็จ และดานทัศนคติ ดานมีมนุษยสัมพันธ มี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

นพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ทําการศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของ
ผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและ
หนองคาย ผลการวิจัยพบวา 1. ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชน ในจังหวัดอุดรธานี
หนองบัวลําภูและหนองคาย โดยรวมและรายไดอยูในระดับมาก 2. ความพึงพอใจในงานของครู
โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย จําแนกตามประสบการณ
การปฏิบัติงานโดยรวมและรายได อยูในระดับมาก 3. ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย ที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน ยกเวนดานความมั่นคงปลอดภัยมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4.ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี 
หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน
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เอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01

ดุษฎี บวรสันติสุทธิ์ (2547) ทําการวิจัยศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นและความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชา บริษัท กระจกไทยอาซาฮี จํากัด (มหาชน) โรงงานระยอง ผลการวิจัยพบวา 
ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมวามีความเหมาะสมอยู
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูใตบังคับบัญชาเห็นวาผูบังคับบัญชาที่มีลักษณะ
ผูนําแบบทีมงาน เหมาะสมมาก แบบสโมสรและแบบเดินสายกลาง เหมาะสมปานกลาง สวนแบบ
อื่นๆเหมาะสมนอย ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานที่ตางกัน มีความเห็น
ตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมและรายไดแตกตางกัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความเห็นตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวม
และดานแบบสโมสรและปลอยแบบตามสบาย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจตอลักษณะของผูบังคับบัญชาโดยรวมอยูที่ระดับปานกลาง 
ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมแตกตาง
กัน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจตอลักษณะผูนําของ
ผูบังคับบัญชาโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับ
การศึกษาตางกันมีความพึงพอใจตอลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาโดยรวมตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจตอลักษณะผูนําของ
ผูบังคับบัญชาโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01



บทที่ 3

ระเบียบวิธีวิจัย

การวิจัยครั้งนี้จัดทําขึ้นเพื่อทําการศึกษาในหัวขอเรื่อง“ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด” โดยเปน

งานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาถึงภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมที่สงผลกระทบตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีรายละเอียดของกลุมประชากร วิธีการเขาถึงเพื่อเก็บ

ขอมูลและวิธีการวิเคราะหดังนี้

1. ตัวแปรอิสระ
1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

รายได ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร ประเภทของงานปจจุบัน
1.2 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ประกอบดวย ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ การ

มุงเนนการตลาด การคนหาวิธีการที่ดีกวา การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด การจูงใจใหเกิดความ
มุงมั่น การพัฒนาตนเองและผูอื่น
2. ตัวแปรตาม

2.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวยโอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจางและ
สิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทํา การควบคุมบังคับบัญชา

กลุมประชากรและวิธีการเขาถึงเพื่อเขาไปเก็บขอมูล

กลุมประชากรเปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัดซึ่งมี

จํานวนพนักงาน 790 คน โดยแจกแบบสอบถาม 255 ชุด ไปยังแผนกตางๆ ของบริษัท 6 แผนก 

ไดแก งานขายและงานตลาดงานบัญชี งานผลิต งานจัดซื้องานวิศวกรรมและสนับสนุน ซึ่ง

ดําเนินการแจกแบบสอบถามที่ บริษัทสยามยามาโตะนิคมอุตสาหกรรม มาบตาพุดจังหวัดระยอง

กลุมตัวอยางและวิธีการเลือกกลุมตัวอยางพรอมจํานวนที่ใชในการศึกษา

กลุมตัวอยางที่ใชไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด 

โดยใชวิธีการสุมตัวอยางประชากร 255 คน จากประชากรทั้งสิ้น 790 คน ไดคํานวณหาขนาดของ



54

กลุมตัวอยางที่จะใชเปนตัวแทนของประชากรทั้งหมด โดยอาศัยสูตรของ Toro Yamane (Yamane,

1970 หนา 580-581) ดังนี้

n =

เมื่อ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง

N = ขนาดของประชากร

e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง กําหนดใหมีคาเทากับรอยละ 5 (0.05)

จากการคํานวณไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 255 คน และเพิ่มอีกจํานวน 45 คน เพื่อปองกัน

กรณีเก็บแบบสอบถามไดไมครบและแบบสอบถามไมสมบูรณ จะไดกลุมตัวอยางเทากับ 300 คน

และใชวิธีการเก็บขอมูลโดยการออกแบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็น โดยมีรายละเอียดการ

สุมแจกแบบสอบถามไปแตละแผนก 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

ประเภทของขอมูลที่ใชในการศึกษาและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลแหลงขอมูล

ผูวิจัยไดแบงประเภทของขอมูลที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มี 2 ประเภท คือ

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) จากการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการออกแบบสอบถาม
เปนแบบปลายปด จํานวน 300 ชุดจากกลุมตัวอยาง

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากแหลงขอมูลตางๆ เชน ตํารา เอกสารทาง
วิชาการและงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยใชแบบสอบถามปลายปดโดยสุมแจกพนักงานระดับ

ปฏิบัติการของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด โดยรายละเอียดของแบบสอบถามมีดังนี้
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การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามปลายปดในการเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 255 ชุด
โดยแบบสอบถามไดแบงออกเปน 3 สวน อันประกอบดวย

สวนที่ 1 : เปนขอมูลที่เกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาตรของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน

คําถามแบบปด (Closed-ended Question) จํานวน 7 ขอ ประกอบดวย

- เพศ
- อายุ
- สถานภาพ
- ระดับการศึกษา
- รายไดตอเดือน
- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร
- ประเภทของงานปจจุบัน

สวนที่ 2 : เปนสวนที่สอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอภาวะผูนําของ

ผูบริหารรุนใหม มีลักษณะเปนคําถามแบบปด (Closed-ended Question) จํานวน 30 ขอ 

ประกอบดวย

- ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
- การมุงเนนการตลาด
- การคนหาวิธีการที่ดีกวา
- การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
- การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
- การพัฒนาตนเองและผูอื่น

สวนที่ 3 : เปนสวนที่สอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม มี

ลักษณะเปนคําถามแบบปด (Closed-ended Question) จํานวน 20 ขอประกอบดวย

- โอกาสกาวหนาในการทํางาน
- คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
- ลักษณะของงานที่ทํา
- การควบคุมบังคับบัญชา
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เกณฑการใหคะแนน
หลักเกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม ประกอบดวยคําตอบ 5 ระดับที่แสดงความคิดเห็น

ในแตละขอ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยมีการกําหนดน้ําหนักหรือคาของ
คะแนนในแบบสอบถามดังนี้

5  หมายถึง   เห็นดวยมากที่สุด
4  หมายถึง   เห็นดวยมาก
3  หมายถึง   เห็นดวยปานกลาง
2  หมายถึง   เห็นดวยนอย
1  หมายถึง   เห็นดวยนอยที่สุด

การวิเคราะหขอมูลวิธีทางสถิติ
การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยแยกการวิเคราะหออกเปน 2 สวนดังนี้
1. การวิเคราะหขอมูลแบบพรรณนา ไดแกการใชวิธีการคิดคะแนนเปนรอยละ (%) ในสวน

ที่ 1 เพื่อใชในการเปรียบเทียบขอมูล หรือ ตัวแปรในลักษณะของอัตราสวนรอยละ ในสวนของ
ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม อันไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานกับองคกร ประเภทของงานปจจุบัน ในสวนที่ 2 และ 3 ใชวิธีการหาคาเฉลี่ย ( ) และ
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สําหรับมาตรวัดแบบ Likert Scale ในการวิเคราะหปจจัยตางๆ 
เนื่องจากเปนคากลาง  และคาที่แสดงการเบี่ยงเบนของขอมูลที่นิยมใช  เปนขอมูลเชิงปริมาณซึ่งที่
ไดจากการนําขอมูลจากแบบสอบถามมาประมวลผลออกมาเปนลักษณะของตัวเลขคาเฉลี่ย และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน

2. การวิเคราะหขอมูลแบบอางอิงชั้นสูง ไดแก การทดสอบสมมุติฐานของความสัมพันธ
ระหวางปจจัยดานตัวแปรที่ทําการศึกษา 2 ตัวแปรโดยใชสถิติในการทดสอบ สถิติที่ใชในการ
ทดสอบสมมติฐานคือ t-test, One Way Anova และ Pearson Correlation

การวิเคราะหขอมูล สถิติอนุมาน เพื่อการทดสอบสมมติฐาน 

ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูล ดังนี้ การวิเคราะหเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) เปน

การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว ไดแก 

สมมติฐานที่ 1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีปจจัยลักษณะทาง

ประชากรศาสตรที่ตางกันมีความสัมพันธที่แตกตางกันใชสถิติทดสอบการทดสอบความแตกตาง
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ระหวางขอมูลสวนบุคคล 2 กลุม โดยการสุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน 

(Independent t – test)ใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-

tailed) มีคานอยกวา 0.05 และการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อ

เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05

สมมติฐานที่ 2. ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใชสถิติทดสอบคือ คาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

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

สถิติ 0.01) ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 0.01



บทที่  4
การวิเคราะหขอมูล

การนําเสนอผลของการวิเคราะหขอมูล  และการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห
ขอมูลในงานวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ และอักษร
ยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้

n          แทน     จํานวนผูบริโภคในกลุมตัวอยาง
        แทน     คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
S.D.        แทน     คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
t         แทน     คาที่ใชพิจารณา t – Distribution
F        แทน     คาที่ใชพิจารณา F – Distribution
r        แทน     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
HO          แทน     สมมติฐานหลัก
H1          แทน     สมมติฐานรอง
*        แทน     ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 **        แทน     ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 4 สวน

ตามลําดับดังนี้
สวนที่  1      การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนที่  2     การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
สวนที่  3     การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สวนที่  4     การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
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ผลการวิเคราะหขอมูล
สวนที่  1   การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  

สถานภาพสมรส  รายไดตอเดือน  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองคกร และประเภทของงานปจจุบัน  
โดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ  ดังรายละเอียดตอไปนี้

ตารางที่ 5: แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

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

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 5 (ตอ):  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

ระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี             2                  0.8
ปริญญาตรี         142            55.7
สูงกวาปริญญาตรี        111             43.5

รวม        255           100.0

รายไดตอเดือน
ต่ํากวา 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

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกันองคกร
ต่ํากวา 1 ป            81              31.8
1- 5 ป          106              41.6
6- 10 ป           62              24.3
มากกวา 10 ปขึ้นไป            6                2.4

รวม         255                        100.0
 

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 5 (ตอ):  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

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 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 255 คน โดยสามารถจําแนกตามตัวแปรไดดังนี้

เพศ  ผูตอบแบบสอบถาม  สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 56.9 
รองลงมาเปนเพศหญิง จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 43.1 

อายุ  ผูตอบแบบสอบถาม  สวนใหญอายุ 21- 30 ป จํานวน 151 คนคิดเปนรอยละ 59.2  
รองลงมา คืออายุ 31- 40 ป จํานวน 104 คน คิดเปนรอยละ 40.8  

สถานภาพสมรส  ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญโสด จํานวน 142 คน คิดเปนรอยละ 55.7 
รองลงมาคือ สมรส จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 44.3

ระดับการศึกษา  ผูที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีระดับการศึกษาคือ ปริญญาตรี จํานวน 
142 คน คิดเปนรอยละ 55.7 รองลงมาคือ ระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 
43.5 และต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ

รายไดตอเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนเทากับ 30,001- 40,000 บาท 
จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 32.2 รองลงมาคือ 20,001- 30,000 บาท จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 
31.4  10,0001- 20,000 บาท จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 30.6  40,001 บาทขึ้นไป จํานวน 13 คน 
คิดเปนรอยละ 5.1 และต่ํากวา 10,000 บาท จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานรวมกับ
องคกรเปนเวลา 1- 5 ป จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 41.6 รองลงมาคือ ต่ํากวา 1 ป จํานวน 81 คน 
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คิดเปนรอยละ 31.8 6- 10 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 24.3 และมากกวา 10 ป จํานวน 6 คน คิด
เปนรอยละ 2.4 ตามลําดับ

ประเภทของงานปจจุบัน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางานอยูในฝายงานผลิตจํานวน 
129 คน คิดเปนรอยละ 50.6 รองลงมาคือ งานวิศวกรรมและสนับสนุน จํานวน 55 คน คิดเปนรอย
ละ 21.6 งานอื่นๆ จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 11.4 งานขายและการตลาด จํานวน 18 คน คิดเปน
รอยละ 7.0 งานจัดซื้อจัดหา จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 6.3  และงานบัญชีการเงิน จํานวน 8 คน 
คิดเปนรอยละ 3.1 ตามลําดับ

เนื่องจากขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามทางดานระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร  มีความแตกตางทางดานจํานวน(ความถี่)ของขอมูลอยูมาก 
ผูวิจัยจึงนําขอมูลดานดังกลาวมาแบงชั้นจํานวน(ความถี่)ใหม  เพื่อใชสําหรับทดสอบสมมติฐานดัง
ตารางตอไปนี้

ตารางที่ 6 :  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
   (จัดกลุมใหม)

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือต่ํากวา          144             56.5
สูงกวาปริญญาตรี         111              43.5

รวม         255                        100.0

รายไดตอเดือน
ต่ํากวาหรือเทียบเทา 20,000 บาท           80                          31.4
20,001-30,000 บาท                                      80                          31.4
30.001 บาทขึ้นไป                                                              95                          37.3

รวม         255                        100.0

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 6 (ตอ):  แสดงจํานวน (ความถี่) และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
           (จัดกลุมใหม)

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร
นอยกวา 1 ป                                                                  81                          31.8
1-5 ป                                                                                 106                          41.6
6 ปขึ้นไป                                                                            68                          26.7

รวม         255                        100.0

ผลจากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (จัด
กลุมใหม) ซึ่งใชสําหรับทดสอบสมมติฐาน โดยสามารถจําแนกตามตัวแปรไดดังนี้

ระดับการศึกษา ผูที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือต่ํากวา 
จํานวน 144 คน คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมาคือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 
43.5

รายไดตอเดือน  ผูที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีรายไดตอเดือนเทากับ 30,001 บาทขึ้น
ไป จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 37.3 รองลงมาคือ  ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 และ 20,001- 30,000 
บาท จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 31.4 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร  ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานรวมกับ
องคกรเปนเวลา 1- 5 ป จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 41.6 รองลงมาคือ นอยกวา 1 ป จํานวน 81 
คน คิดเปนรอยละ 31.8 และ 6 ปขึ้นไป จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 26.7 ตามลําดับ
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สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม

ตารางที่ 7:  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  
                  ในดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

1. ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
          1.1ผูบริหารของทานสามารถทําผลงานไดตาม

เปาหมายขององคกร
3.64 1.141 เห็นดวยมาก

1.2 ผูบริหารของทานสามารถกําหนดแนวทางการ
ทํางานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร

3.51 1.167 เห็นดวยมาก

1.3 ผูบริหารของทานเปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน 3.76 1.073 เห็นดวยมาก
1.4 ผูบริหารมีการทํางานหรือผลิตผลงานที่มีคุณภาพ
อยางตอเนื่อง

3.71 1.058 เห็นดวยมาก

 1.5 มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน
อยูเสมอ

3.72 1.078 เห็นดวยมาก

รวม 3.67 0.430 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 7 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานความมุงมั่นเพื่อให
ไดผลที่ดีเลิศ พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถาม
เห็นดวยมากในระดับสูงที่สุด คือผูบริหารเปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน ( = 3.76) รองลงมาคือ 
มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของหนวยงานอยูเสมอ ( = 3.72) และผูบริหารมีการทํางานหรือ
ผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยางตอเนื่อง ( = 3.71) ตามลําดับ
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ตารางที่ 8:  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน   
                   ดานการมุงเนนการตลาด ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

2. ดานการมุงเนนการตลาด
          2.1 ผูบริหารของทานมีการปรับทิศทางการทํางาน

เพื่อใหทันตอแนวโนมทางการตลาด
3.80 1.114 เห็นดวยมาก

2.2 นํานวัตกรรมดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน
เพื่อตอบสนองตอความตองการของตลาด

3.82 1.103 เห็นดวยมาก

2.3 ผูบริหารของทานมีความสามารถกาวนําคูแขงขัน
และสามารถนําพาองคกรไปสูการพัฒนาในระดับ
โลก

3.65 1.139 เห็นดวยมาก

2.4 ผูบริหารของทานประเมินความตองการของลูกคา
จัดทําแผนงานเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา

3.56 1.131 เห็นดวยมาก

 2.5 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุง
กระบวนการทํางานใหตอบสนองความตองการของ
ลูกคาไดมากขึ้น

3.74 1.075 เห็นดวยมาก

รวม 3.71 0.460 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 8 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการมุงเนนการตลาด  
พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก  หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมาก
ในระดับสูงที่สุด คือการนํานวัตกรรมดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความ
ตองการของตลาด (  = 3.82) รองลงมาคือ ผูบริหารมีการปรับทิศทางการทํางานเพื่อใหทันตอ
แนวโนมทางการตลาด (  = 3.80) และผูบริหารใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานให
ตอบสนองความตองการของลูกคาไดมากขึ้น ( = 3.74) ตามลําดับ
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ตารางที่ 9: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน
                   ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

3. ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา
          3.1 มีการปรับแนวทางการทํางานในรูปแบบใหมๆอยู

เสมอ
3.65 1.115 เห็นดวยมาก

3.2 นําเทคโนโลยีใหมๆมาใชในการทํางาน 3.65 1.101 เห็นดวยมาก
3.3 เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการ
วางแผนงาน

3.60 1.138 เห็นดวยมาก

3.4 สนับสนุนใหแสดงทัศนะคติและรับฟงความ
คิดเห็น

3.68 1.128 เห็นดวยมาก

 3.5. สามารถทํางานรวมกับหนวยงานอื่นหรือ
สนับสนุนใหพนักงานทํางานรวมกับหนวยงานอื่น

3.51 1.180 เห็นดวยมาก

รวม 3.62 0.465 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 9 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการคนหาวิธีการที่
ดีกวา พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็น
ดวยมากในระดับสูงที่สุด คือการสนับสนุนใหแสดงทัศนะคติและรับฟงความคิดเห็น ( = 3.68) 
รองลงมาคือ มีการปรับแนวทางการทํางานในรูปแบบใหมๆอยูเสมอและการนําเทคโนโลยีใหมๆมา
ใชในการทํางาน ( = 3.65) 
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ตารางที่ 10: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน
                     ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

4. ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
4.1ผูบริหารมีความรูความสามารถในงานที่ทําเปน
อยางดี

3.52 1.086 เห็นดวยมาก

4.2. เปนผูบริหารที่เปนแบบอยางที่ดีสําหรับพนักงาน 3.76 1.128 เห็นดวยมาก
4.3 เปนผูสรางวัฒนธรรม คานิยม และปรับกระบวน
ทัศนคติการทํางานของคนในองคกรใหมุงสูความ
ภูมิใจและรักองคกร

3.60 1.125 เห็นดวยมาก

4.4 ผูบริหารสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อใหเห็น
แงมุมตางๆในการทํางาน

3.66 1.173 เห็นดวยมาก

 4.5 กระตุนผูใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานมี
คุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น

3.77 1.067 เห็นดวยมาก

รวม 3.66 0.492 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 10 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการมุงหวัง
ประสิทธิภาพสูงสุด พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นดวยมากในระดับสูงที่สุด คือการกระตุนผูใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานมี
คุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น (  = 3.77) รองลงมาคือ การเปนผูบริหารที่เปนแบบอยางที่ดีสําหรับ
พนักงาน ( = 3.76)   และการที่ผูบริหารสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อใหเห็นแงมุมตางๆใน
การทํางาน ( = 3.66) ตามลําดับ
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ตารางที่ 11:  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน
       ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

5. ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
5.1 ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายของหนวยงานหรือองคกร

3.58 1.119 เห็นดวยมาก

5.2 ยอมรับนับถือตอวัฒนธรรม คานิยม และวิธีการ
ทํางานของผูอื่น

3.64 1.141 เห็นดวยมาก

5.3 สนับสนุนการมีสวนรวมและการเสนอขอคิดเห็น 3.68 1.108 เห็นดวยมาก
5.4 เปนแรงบันดาลใจใหแกพนักงานใหเกิดความ
ภาคภูมิใจและอยากมีสวนรวมในความสําเร็จของ
บริษัท

3.52 1.187 เห็นดวยมาก

 5.5 สามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกันโดยมี
เปาหมายเดียวกัน

3.77 1.114 เห็นดวยมาก

รวม 3.64 0.516 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 11 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการจูงใจใหเกิดความ
มุงมั่น พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็น
ดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ สามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน ( = 
3.77) รองลงมาคือ สนับสนุนการมีสวนรวมและการเสนอขอคิดเห็น (  = 3.68)   และการยอมรับ
นับถือตอวัฒนธรรม คานิยม และวิธีการทํางานของผูอื่น ( = 3.64) ตามลําดับ
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ตารางที่ 12: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ใน
                    ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  ของผูตอบแบบสอบถาม

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม    S.D. แปลผล
              

6. ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น
6.1 มีการสนับสนุนและพัฒนาความเปนผูนําแก
พนักงาน

3.60 1.138 เห็นดวยมาก

6.2 ผูบริหารของทานมีการเผยแพรประสบการณการ
เรียนรูของตนเพื่อใหเปนประโยชนในการเรียนรูและ
พัฒนาตนเองแกพนักงาน

3.60 1.176 เห็นดวยมาก

6.3 มีการจัดฝกอบรมและพัฒนาความรูใหมๆอยู
เสมอ

3.65 1.104 เห็นดวยมาก

6.4 เปดโอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรู
ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน

3.71 1.113 เห็นดวยมาก

 6.5 สรางบรรยากาศที่องคกรใหเกิดการเรียนรูจาก
ประสบการณและปรารถนาใหเกิดการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง

3.66 1.103 เห็นดวยมาก

รวม 3.64 0.452 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 12 แสดงขอมูลภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ในดานการพัฒนาตนเองและ
ผูอื่น  พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก  หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็น
ดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ  การเปดโอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรูความสามารถเพื่อ
ยกระดับผลงานและตําแหนงงาน (  = 3.71) รองลงมาคือ การสรางบรรยากาศที่องคกรใหเกิดการ
เรียนรูจากประสบการณและปรารถนาใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง ( = 3.66)   และมีการจัด
ฝกอบรมและพัฒนาความรูใหมๆอยูเสมอ ( = 3.65) ตามลําดับ
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สวนที่  3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูตอบ
แบบสอบถาม

ตารางที่ 13: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
       ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
1. โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
1.1งานที่ทานทําอยูมีประโยชนสําหรับการกาวหนา
ไปสูตําแหนงที่สูงกวาในอนาคต

3.64 1.127 เห็นดวยมาก

1.2ทานมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อน
ตําแหนงงานตามความรูความสามารถ

3.75 1.079 เห็นดวยมาก

1.3ทานมีโอกาสไดแสดงหรือใชความสามารถที่
ทานมีอยูกับการทํางานไดอยางเต็มที่

3.58 1.143 เห็นดวยมาก

1.4 ทานมีโอกาสเรียนรูงานดานตางๆเพื่อพัฒนา
ตนเอง

3.58 4 เห็นดวยมาก

1.5ทานไดรับการสนับสนุนในเรื่องการศึกษาตอดู
งาน การเขารวมประชุม สัมมนาหรือการอบรม

3.68 1.132 เห็นดวยมาก

รวม 3.65 0.482 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 13 แสดงขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน  พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก  หัวขอที่ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ  การมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนง
งานตามความรูความสามารถ ( = 3.75) รองลงมาคือ การไดรับการสนับสนุนในเรื่องการศึกษาตอ
ดูงาน การเขารวมประชุม สัมมนาหรือการอบรม(  = 3.68)   และงานที่ทําอยูมีประโยชนสําหรับ
การกาวหนาไปสูตําแหนงที่สูงกวาในอนาคต ( = 3.64) ตามลําดับ
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ตารางที่ 14: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
       ในดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
2. คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
2.1รายไดที่ทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ

3.60 1.107 เห็นดวยมาก

2.2ทานไดรับโบนัสตามความเหมาะสม 3.48 1.111 เห็นดวยมาก
2.3ทานไดรับสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล 
ประกันชีวิตและมีการตรวจสุขภาพประจําป

3.66 1.075 เห็นดวยมาก

2.4รางวัลจากการทํางาน 3.70 1.093 เห็นดวยมาก
2.5ทานพอใจในอัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้ 3.72 1.150 เห็นดวยมาก
รวม 3.63 0.497 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 14 แสดงขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆ พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถาม
เห็นดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ การพอใจในอัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้ ( = 3.72) 
รองลงมาคือ รางวัลจากการทํางาน (  = 3.70)   และการที่ไดรับสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล 
ประกันชีวิตและมีการตรวจสุขภาพประจําป ( = 3.66) ตามลําดับ

ตารางที่ 15: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
       ในดานลักษณะงานที่ทํา  ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
3. ลักษณะงานที่ทํา
3.1 งานที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่นาสนใจและ
ทาทาย

3.52 1.115 เห็นดวยมาก

3.2งานที่รับผิดชอบในปจจุบันเปนงานที่มี
ความสําคัญตอความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน

3.88 1.100 เห็นดวยมาก             

(ตารางมีตอ)
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ผลจากตาราที่ 15 แสดงขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานลักษณะงานที่ทํา  
พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก  หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยมาก
ในระดับสูงที่สุด คือ  งานที่รับผิดชอบในปจจุบันเปนงานที่มีความสําคัญตอความสําเร็จโดยรวม
ของหนวยงาน  (  = 3.88) รองลงมาคือ ในหนวยงานของทานมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบ
อยางชัดเจน ( = 3.76)   และลักษณะงานที่ทําในปจจุบันตรงกับความถนัด ความรู ความสามารถ
ของทานกับ  การที่ทานสามารถตัดสินใจและมีอิสระในการทํางาน   (  = 3.57) ตามลําดับ

ตารางที่ 16: แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
       ในดานการควบคุมบังคับบัญชา ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
4. การควบคุมบังคับบัญชา
4.1 ผูบริหารใหความสนใจเรื่องงานคอยแนะนําใน
การปฏิบัติงานเปนอยางดี

3.68 1.107 เห็นดวยมาก

4.2 ผูบริหารใหความเปนธรรมตอทาน 3.70 1.107 เห็นดวยมาก
4.3ผูบริหารของทานใหคําแนะนําและสอนงาน 3.55 1.145 เห็นดวยมาก

(ตารางมีตอ)

ตารางที่ 15(ตอ) :  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการ                      
                             ปฏิบัติงานในดานลักษณะงานที่ทํา  ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
3.3ลักษณะงานที่ทําในปจจุบันตรงกับความถนัด 
ความรู ความสามารถของทาน
3.4 ทานสามารถตัดสินใจและมีอิสระในการทํางาน

3.57

3.57

1.127

1.120

เห็นดวยมาก

เห็นดวยมาก

3.5ในหนวยงานของทานมีการแบงหนาที่ความ
รับผิดชอบอยางชัดเจน

3.76 1.091 เห็นดวยมาก

รวม 3.66 0.469 เห็นดวยมาก
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ตารางที่ 16 (ตอ):  แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลความพึงพอใจในการ
                             ปฏิบัติงานในดานการควบคุมบังคับบัญชา ของผูตอบแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของการปฏิบัติงาน    S.D. แปลผล
4.4ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
ของทาน

3.66 1.107 เห็นดวยมาก

4.5 ผูบริหารของทานทํางานในลักษณะไดทั้งงาน
และครองใจคน

3.59 1.139 เห็นดวยมาก

รวม 3.64 0.483 เห็นดวยมาก

ผลจากตารางที่ 16 แสดงขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานการควบคุมบังคับ
บัญชา พบวาโดยรวมผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก หัวขอที่ผูตอบแบบสอบถามเห็น
ดวยมากในระดับสูงที่สุด คือ ผูบริหารใหความเปนธรรมตอทาน (  = 3.70) รองลงมาคือ ผูบริหาร
ใหความสนใจเรื่องงานคอยแนะนําในการปฏิบัติงานเปนอยางดี ( = 3.68)   และผูบริหารรับฟง
ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทาน   ( = 3.66) ตามลําดับ

สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐานขอที่ 1: ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีปจจัยลักษณะทาง

ประชากรศาสตรที่ตางกันมีความสัมพันธที่แตกตางกัน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานยอยไดดังนี้
1.1 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและ  ดานการควบคุมบังคับบัญชา
แตกตางกัน ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
H1  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห  เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 

กลุม  โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent t – test) โดยใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95 % ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05
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ตารางที่ 17: แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

t – test for equal variances assumed

อายุ  S.D. t
Sig.(2-
tailed)

ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การงาน

21-30ป 3.63 0.492
-0.746 0.457

31-40ป 3.68 0.468

ดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆ  

21-30ป 3.63 0.530
-0.198 0.843

31-40ป 3.64 0.445

ดานลักษณะงานที่ทํา
21-30ป 3.61 0.476

-2.245* 0.026
31-40ป 3.74 0.450

ดานการควบคุมบังคับบัญชา
21-30ป 3.63 0.434

-0.307 0.759
31-40ป 3.65 0.548

* ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 17 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตางของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Independent t-test ในการทดสอบ
พบวา คา Sig.(2-tailed) ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เทากับ 0.457 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.843 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มี
อายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานลักษณะงานที่ทํา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.026 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)   ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีอายุ
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แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทําแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05

ดานการควบคุมบังคับบัญชา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.759 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานการควบคุมบังคับบัญชาไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05

1.2 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและ  ดานการ
ควบคุมบังคับบัญชาแตกตางกัน 
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน
H1  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน
สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห  เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 

กลุม  โดยที่สุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระจากกัน (Independent t – test) โดยใชระดับ
ความเชื่อมั่น 95 % ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05

ตารางที่ 18: แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
       สถานภาพสมรส

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

t – test for equal variances assumed

สถานภาพ
สมรส  S.D. t

Sig.(2-
tailed)

ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน

โสด 3.60 0.504
-1.837 0.067

สมรส 3.71 0.447

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 18 (ตอ):  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนก
                             ตามสถานภาพสมรส

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

t – test for equal variances assumed

สถานภาพ
สมรส  S.D. t

Sig.(2-
tailed)

ดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆ  

โสด 3.56 0.494
-2.481*

0rtttttttttt.01
4สมรส 3.72 0.489

ดานลักษณะงานที่ทํา
โสด 3.63 0.481

-1.255 0.211
สมรส 3.70 0.453

ดานการควบคุมบังคับ
บัญชา

โสด 3.60 0.532
-1.370 0.172

สมรส 3.68 0.409

* ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 18 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตางของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ จําแนกตามสถานภาพสมรส  โดยใชสถิติ Independent t-test ใน
การทดสอบพบวา คา Sig.(2-tailed) ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  เทากับ 0.067  ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)   ปฏิเสธ สมมติฐานหลัก (HO)  ซึ่งหมายความวา  
พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานลักษณะงานที่ทํา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.211ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (HO)   ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)    ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทําไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05
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ดานการควบคุมบังคับบัญชา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.172 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานการควบคุมบังคับบัญชาไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.249 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธ สมมติฐานรอง (H1)    ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆไม
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานลักษณะงานที่ทํา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.068 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)   ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)    ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานลักษณะงานที่ทําไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ดานการควบคุมบังคับบัญชา  พบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.733 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   ซึ่งหมายความวา  พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานการควบคุมบังคับบัญชาไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

1.3 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่น  ดานลักษณะงานที่ทํา  และดานการควบคุม
บังคับบัญชาแตกตางกัน 

ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้
HO :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน
H1  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใช
ระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ 
Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน  จะตองนําไปทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ



78

เชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – Significant Different (LSD) เพื่อ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู

ตารางที่ 19: แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม 
       รายไดตอเดือน

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน

รายไดตอเดือน  S.D. F
Sig.(2-
tailed)

ดานโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน

ต่ํากวาหรือเทากับ
20,000บาท

3.65 0.430

0.251 0.77820,001-30,000บาท 3.68 0.529

30,001บาทขึ้นไป 3.62 0.486

ดานคาจางและสิ่ง
ตอบแทนอื่น

ต่ํากวาหรือเทากับ
20,000บาท

3.57 0.480

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

30,001บาทขึ้นไป 3.73 0.522

  ดานลักษณะ
งานที่ทํา  

ต่ํากวาหรือเทากับ
20,000บาท

3.63 0.488

0.294 0.74620,001-30,000บาท 3.68 0.502

30,001บาทขึ้นไป 3.67 0.426

ดานการควบคุม
บังคับบัญชา

ต่ํากวาหรือเทากับ
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
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จากตารางที่ 19 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตางของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ  จําแนกตามรายไดตอเดือน  โดยใชสถิติการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  ในการทดสอบพบวา  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.778 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ 
0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่น มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.036 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
comparison) ใชวิธีทดสอบแบบ  LSD  เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 

ดานลักษณะงานที่ทํา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.746 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานลักษณะงานที่ทําไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ดานการควบคุมบังคับบัญชา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.218 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานการควบคุมบังคับบัญชาไมแตกตางกัน  
ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู
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ตารางที่ 20:  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานคาจาง
  และสิ่งตอบแทนอื่นๆ เปนรายคู  จําแนกตามรายไดตอเดือน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ใน
ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ X

ต่ํากวาหรือ
เทากับ20,000
บาท

20,001-
30,000บาท

30,001บาท
ขึ้นไป

ต่ํากวาหรือเทากับ20,000บาท 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 พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 
ของกลมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไปกับ ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000บาทและ 
20,001- 30,000 บาทมีคา Sig. เทากับ 0.026 และ0.029 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 
กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีความแตกตางเปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มี
รายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาทและ 20,001- 30,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
0.05 โดยกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 30,001 บาทขึ้นไป  มีความพึงพอใจในดานคาจาง และสิ่ง
ตอบแทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาทและ 20,001-
30,000 บาท ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

1.4 พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่น  ดานลักษณะงานที่ทํา  และดานการ
ควบคุมบังคับบัญชาแตกตางกัน 
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน
H1  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน
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สถิติที่นํามาใชในการวิเคราะห คือ การวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรที่มากกวา 2 กลุม โดยใช
ระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) เมื่อ 
Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1)  ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน  จะตองนําไปทดสอบดวยวิธีเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison)  โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least – Significant Different (LSD) เพื่อ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู

ตารางที่ 21: แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม 
       ประเภทของงานปจจุบัน

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน

ประเภทของงาน
ปจจุบัน  S.D. F

Sig.(2-
tailed)

ดานโอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน

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 เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.65 0.513

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 21 (ตอ):  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม 
         ประเภทของงานปจจุบัน

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน

ประเภทของงาน
ปจจุบัน  S.D. F

Sig.(2-
tailed)

ดานคาจางและสิ่ง
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 เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.74 0.482

ดานลักษณะ
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 เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.63 0.450

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 21 (ตอ):  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม 
         ประเภทของงานปจจุบัน

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน

ประเภทของงาน
ปจจุบัน  S.D. F

Sig.(2-
tailed)

ดานการควบคุม
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 เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.59 0.439

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 21 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานจากการทดสอบความแตกตางของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ  จําแนกตามประเภทของงานปจจุบัน โดยใชสถิติการวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  ในการทดสอบพบวา  ในดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.215 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันแตกตางกัน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานไมแตกตางกัน  ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่น มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีลักษณะ
ของงานที่ทําแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่น
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple comparison) ใชวิธีทดสอบแบบ  LSD  เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ดานลักษณะงานที่ทํา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.180 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีประเภทของงาน
ปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานลักษณะงานที่ทําไมแตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ดานการควบคุมบังคับบัญชา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.076 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  ซึ่งหมายความวา พนักงานที่มีประเภทของ
งานปจจุบันแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ในดานการควบคุมบังคับบัญชาไม
แตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  จึงไมทดสอบความแตกตางเปนรายคู

ตารางที่ 22:  แสดงการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานคาจาง
       และสิ่งตอบแทนอื่นๆ เปนรายคู  จําแนกตามลักษณะของงานที่ทํา

ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน  ใน
ดานคาจางและสิ่ง
ตอบแทนอื่นๆ

X

งานขาย
และงาน
ตลาด

งานบัญชี
การเงิน

งานผลิต
งานจัดซื้อ
จัดหา

งาน
วิศวกรรม
และ
สนับสนุน

อื่นๆ เชน 
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 เชน งานบุคคล 
งานควบคุมคุณภาพ 

3.74

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05
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จากตารางที่ 22 พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 
ของกลมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานขายและงานตลาดกับ งานบัญชีการเงิน งานผลิต
และ งานวิศวกรรมและการสนับสนุน  มีคา Sig. เทากับ 0.013, 0.000 และ0.017 ตามลําดับ ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา กลุมที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานขายและงานตลาด มีความแตกตาง
เปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชีการเงิน งานผลิตและ งานวิศวกรรม
และการสนับสนุน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปน
งานขายและงานตลาด  มีความพึงพอใจในดานคาจาง และสิ่งตอบแทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชีการเงิน งานผลิตและ งานวิศวกรรมและการสนับสนุน  ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ของกลมตัวอยางที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชีการเงิน กับงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุมคุณภาพ  มีคา 
Sig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา กลุมที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชี
การเงิน มีความแตกตางเปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานอื่นๆ เชน งาน
บุคคล งานควบคุมคุณภาพ    ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่
ทําเปนงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุมคุณภาพ มีความพึงพอใจในดานคาจาง และสิ่งตอบ
แทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานบัญชีการเงิน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ของกลมตัวอยางที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานผลิต กับงานจัดซื้อจัดหา และงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุม
คุณภาพ  มีคา Sig. เทากับ 0.024 และ 0.001 ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา กลุมที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานผลิต มีความแตกตางเปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทํา
เปนงานจัดซื้อจัดหาและงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดย
กลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุมคุณภาพ มีความพึง
พอใจในดานคาจาง และสิ่งตอบแทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานผลิต
และ งานจัดซื้อจัดหา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ของกลมตัวอยางที่มี
ลักษณะของงานที่ทําเปนงานวิศวกรรมและสนับสนุน กับงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุม
คุณภาพ  มีคา Sig. เทากับ 0.046 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา กลุมที่มีลักษณะของงานที่ทําเปน
งานวิศวกรรมและสนับสนุน มีความแตกตางเปนรายคูกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปน
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งานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยกลุมตัวอยางที่มีลักษณะ
ของงานที่ทําเปนงานอื่นๆ เชน งานบุคคล งานควบคุมคุณภาพ มีความพึงพอใจในดานคาจาง และ
สิ่งตอบแทนอื่นๆสูงกวา กลุมตัวอยางที่มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานวิศวกรรมและสนับสนุน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

สมมติฐานขอที่ 2: ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่
ทําและ การควบคุมบังคับบัญชา
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้
2.1 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05
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ตารางที่ 23: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความ
       มุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.305* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.116 0.065

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.270* 0.000*

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.323* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 23 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การทํางาน  ลักษณะงานที่ทําและ การควบคุมบังคับบัญชา โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ในการวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-
tailed) เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  
ลักษณะงานที่ทําและ การควบคุมบังคับบัญชา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.305, 0.270 และ 0.323 ตามลําดับ  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกัน  ระดับคอนขางต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามีความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศมาก
ขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
ทํางาน  ลักษณะของงานที่ทําและ การควบคุมบังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา 
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2.2 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการมุงเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการมุงเนนการตลาด ไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการมุงเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05

ตารางที่ 24:  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       มุงเนนการตลาดและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการมุงเนนการตลาด
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.291* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.159* 0.011

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.231* 0.000

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.271* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 24 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการมุงเนนการตลาดและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
ทํางาน ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา 
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โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ใน
การวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000, 0.011, 0.000 และ 0.000 ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนํา
ของผูบริหารรุนใหม ดานมุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  ที่
ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ดาน โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ลักษณะงานที่ทําและ การควบคุมบังคับบัญชา เทากับ 
0.291, 0.231 และ 0.271 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับคอนขาง
ต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามีความมุงเนนการตลาดมากขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ลักษณะของงานที่ทําและ การควบคุม
บังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา ในขณะที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ เทากับ 0.159 แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับต่ํามาก   หมายความวา  ถาผูนํามีความมุงเนนการตลาดมาก
ขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆ  เพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก

2.3 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05
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ตารางที่ 25: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       คนหาวิธีการที่ดีกวาและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.338* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.505* 0.000

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.192* 0.003

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.346* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 25 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การทํางาน  ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับ
บัญชา โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  ในการวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000, 0.000, 0.003 และ0.000 
ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่ง
หมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆ ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาศกาวหนาในหนาที่การ
ทํางานและ การควบคุมบังคับบัญชา  เทากับ 0.338 และ 0.346 ตามลําดับ  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับคอนขางต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามีการคนหาวิธีการที่ดีกวา
มากขึ้นเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การทํางาน  และ การควบคุมบังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา ในขณะที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ 
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เทากับ 0.505 แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับปานกลาง  
หมายความวา  ถาผูนํามีดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  พิ่มขึ้นในระดับปานกลาง และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานที่ทํา เทากับ 0.192 
แสดงวา  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับต่ํามาก  หมายความวา  ถาผูนํามี
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวาเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในการ
ทํางาน ดานลักษณะงานที่ทํา  พิ่มขึ้นในระดับปานกลาง

2.4 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05
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ตารางที่ 26: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       มุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.107 0.088

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.142* 0.024

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.192* 0.002

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.000 0.997

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 26 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การทํางาน  ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ ดานลักษณะงานที่ทํา และการควบคุมบังคับ
บัญชาโดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  ในการวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) ของความพึงพอใจในดานคาจางและ
คาตอบแทนอื่นๆ และดานลักษณะงานที่ทํา  เทากับ 0.024 และ0.002 ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนําของ
ผูบริหารรุนใหม ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ และดานลักษณะงานที่ทํา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.142 และ 0.192 ตามลําดับ แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับต่ํามาก  หมายความวา  ถาผูนํามีการมุงหวังประสิทธิภาพ
สูงสุดเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆ  และลักษณะของงานที่ทําเพิ่มขึ้นในระดับต่ํามาก 
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2.5 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ  มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05

ตารางที่ 27: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       จูงใจใหเกิดความมุงมั่นและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.223* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.266* 0.000

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.442* 0.000

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.316* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 27 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานจูงใจใหเกิดความมั่นมุงมั่นและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การทํางาน  ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทํา และการควบคุมบังคับบัญชา
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โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ใน
การวิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ในทุกดาน  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานจูงใจใหเกิดความมั่นใจ   มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การทํางาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทําและดานการ
ควบคุมบังคับบัญชา  ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ในดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ และการควบคุมบังคับบัญชา  เทากับ 
0.223, 0.442 และ 0.316 ตามลําดับ แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
ระดับคอนขางต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามีการจูงใจใหเกิดความมั่นใจเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน  ดานคาจางและสิ่งตอบ
แทนอื่นๆ  และดานการควบคุมบังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา  ในขณะที่คาสัมประสิทธ 
(r) ในดานลักษณะงานที่ทําเทากับ  0.442  แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน  ระดับปานกลาง หมายความวา  ถาผูนํามีการจูงใจใหเกิดความมั่นใจเพิ่มขึ้น  ก็จะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานลักษณะงานที่ทําเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง

2.6 ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน
ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้

HO :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
H1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม  ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น    มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สถิติที่นํามาใชวิเคราะหคือ สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาคาความสัมพันธของตัวแปรหรือขอมูล 2 ชุดที่เปนอิสระ
จากกัน โดยใชระดับความเชื่อมั่น 95 % ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(HO) เมื่อ Sig.(2-tailed) นอยกวา 0.05
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ตารางที่ 28: แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
       พัฒนาตนเองและผูอื่นและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  
n r Sig.(2-tailed)

โอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 255 0.220* 0.000

คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 255 0.094 0.135

ลักษณะของงานที่ทํา 255 0.351* 0.000

การควบคุมบังคับบัญชา 255 0.574* 0.000

*ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05

จากตารางที่ 28 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม 
ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่นและ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่
การทํางาน  ดานคาจางและ สิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดานลักษณะงานที่ทํา และการควบคุมบังคับบัญชา
โดยสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  ใน
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  จากการ
วิเคราะหพบวา คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ในทุกดาน  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) ซึ่งหมายความวา  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดาน
การพัฒนาตนเองและผูอื่น    มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การทํางาน   ดานลักษณะงานที่ทําและดานการควบคุมบังคับบัญชา  ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน 
และลักษณะงานที่ทําเทากับ 0.220และ 0.351 ตามลําดับ แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน  ระดับคอนขางต่ํา หมายความวา  ถาผูนํามี การพัฒนาตนเองและผูอื่น  เพิ่มขึ้น  ก็จะ
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การทํางาน และ
ลักษณะการทํางานเพิ่มขึ้นในระดับคอนขางต่ํา  ในขณะที่คาสัมประสิทธ (r) ในดานการควบคุม
บังคับบัญชา  เทากับ  0.571 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  ระดับปาน
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กลาง หมายความวา  ถาผูนํามีการพัฒนาตนเองและผูอื่นเพิ่มขึ้น  ก็จะทําใหพนักงานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชาเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง

ตารางที่ 29: แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐานขอที่ 1  : ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่
มีปจจัยลักษณะทางประชากรศาสตรที่ตางกันมีความสัมพันธที่
แตกตางกัน

สมมติฐานขอที่ 1.1  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
     สมมติฐานขอที่ 1.1.1  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
แตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.1.2  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
แตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.1.3  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทําแตกตางกัน

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 1.2  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
     สมมติฐานขอที่ 1.2.1  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.2.2  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆแตกตางกัน

สอดคลองกับสมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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   ตารางที่ 29 (ตอ):  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
     สมมติฐานขอที่ 1.2.3  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทํา
แตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.2.4  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับ
บัญชาแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 1.3  :  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
     สมมติฐานขอที่ 1.3.1  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.3.2  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทน
อื่นๆแตกตางกัน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.3.3  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงานที่ทํา
แตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 1.3.4  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตาง
กันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับ
บัญชาแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 1.4  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบันที่
แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
     สมมติฐานขอที่ 1.4.1  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบัน
ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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   ตารางที่ 29 (ตอ):  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน

           สมมติฐานขอที่ 1.4.2  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบัน    
     ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่ง
      ตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน

สอดคลองกับสมมติฐาน

           สมมติฐานขอที่ 1.4.3  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบัน   
     ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะงาน
     ทีทําแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

          สมมติฐานขอที่ 1.4.4  :  พนักงานที่มีประเภทของงานปจจุบัน  
     ที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุม  
     บังคับบัญชาแตกตางกัน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2  :ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
ทํางาน  คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ลักษณะของงานที่ทําและ การ
ควบคุมบังคับบัญชา

สมมติฐานขอที่ 2.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานความ
มุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.1.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.1.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.1.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 29 (ตอ): แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.1.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
ความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานการ
มุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.2.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.2.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.2.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.2.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงเนนการตลาด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
คนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.3.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 29 (ตอ):  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.3.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.3.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.3.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
มุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.4.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.4.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.4.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.4.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 29 (ตอ): แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.5  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูง
ใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.5.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.5.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.5.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.5.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

สมมติฐานขอที่ 2.6  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
พัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน
     สมมติฐานขอที่ 2.6.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การพัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.6.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดาน
การพัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน

(ตารางมีตอ)
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ตารางที่ 29 (ตอ):  แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน
     สมมติฐานขอที่ 2.6.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
พัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สอดคลองกับสมมติฐาน

     สมมติฐานขอที่ 2.6.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการ
พัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สอดคลองกับสมมติฐาน

จากตารางที่ 29 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งพบวาผลการศึกษาสมมติฐาน
ดังตอไปนี้ที่มีความสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานขอที่ 1.1.3  :  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดานลักษณะงานที่ทําแตกตางกัน

สมมติฐานขอที่ 1.2.2  :  พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน

     สมมติฐานขอที่ 1.3.2  :  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน

     สมมติฐานขอที่ 1.4.2  :  พนักงานที่มีลักษณะของงานที่ทําแตกตางกันมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน

สมมติฐานขอที่ 2.1.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  
มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

     สมมติฐานขอที่ 2.1.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดี
เลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สมมติฐานขอที่ 2.1.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  
มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สมมติฐานขอที่ 2.2.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงเนนการตลาด มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สมมติฐานขอที่ 2.2.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงเนนการตลาด  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา
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สมมติฐานขอที่ 2.2.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงเนนการตลาด  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สมมติฐานขอที่ 2.3.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สมมติฐานขอที่ 2.3.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

     สมมติฐานขอที่ 2.3.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สมมติฐานขอที่ 2.3.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

     สมมติฐานขอที่ 2.4.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงหวังประสิทธิภาพ
สูงสุด  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

สมมติฐานขอที่ 2.4.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สมมติฐานขอที่ 2.5.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สมมติฐานขอที่ 2.5.2  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ

     สมมติฐานขอที่ 2.5.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

     สมมติฐานขอที่ 2.5.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สมมติฐานขอที่ 2.6.1  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน

สมมติฐานขอที่ 2.6.3  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา

สมมติฐานขอที่ 2.6.4  :  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา

สวนในสมมติฐานขออื่นจะไมสอดคลองกับสมมติฐาน



บทที่  5
สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ

ความมุงหมาย  สมมติฐาน  และวิธีดําเนินการคนควา
การวิจัยนี้มุงศึกษาถึงภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน  กรณีศึกษาบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่สงผลกระทบตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสามารถนําไปแกไขและปรับปรุงกระบวนการทํางาน
ของพนักงานใหเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ

สมมติฐานงานวิจัย
1. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีปจจัยลักษณะทางประชากรศาสตรที่ตางกัน

มีความสัมพันธที่แตกตางกัน
พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดตอเดือน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

กับองคกร ประเภทของงานปจจุบัน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานการควบคุม
บังคับบัญชาแตกตางกัน

2. ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ ดานการมุงเนนการตลาด 
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
และดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ดานลักษณะงานที่ทํา 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล
1.  นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใช (Try out)   กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คนไดคา

ความเชื่อมั่น จากวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha  Coefficient) ดังนี้  
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แบบสอบถามสวนที่ 2 ความคิดเห็นที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7608
ดานการมุงเนนการตลาด ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7608
ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7662
ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7485
ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.8119
ดานการพัฒนาตนเองและ ผูอื่น ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7528

แบบสอบสวนที่ 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7476
ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7747
ดานลักษณะของงานที่ทํา ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7707
ดานการควบคุมบังคับบัญชา ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคเทากับ 0.7674

ซึ่งเมื่อเก็บรวบรวมไดครบจํานวน 300 คน นํามาทําการตรวจสอบความสมบูรณ แลวจึงลงรหัสเพื่อ
ประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร

2. นําขอมูลที่ลงรหัสแลวไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอรเพื่อประมวลผลโดยโปรแกรม
สําเร็จรูป เพื่อวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว

3.  การวิเคราะหขอมูล
3.1 การวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Analysis) โดยการวิเคราะห

จํานวน (ความถี)่ รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
3.2  การวิเคราะหดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐาน

โดยใชสูตรในการทดสอบคือ  t-test, One Way Anova และ Pearson Correlation 

สรุปผลการศึกษา คนควา
ผลจากการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน สามารถสรุปผลไดดังนี้

ลักษณะทางประชากรศาสตร
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ผลจากการศึกษาวิจัยพบวา พนักงานบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  สวนใหญเปนเพศ
ชาย โสด อายุ 21- 30 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ํากวา มีรายไดตอเดือน 20,001- 30,000 
บาท มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกรมาแลว 1-5 ป และทํางานอยูในประเภทงานฝายผลิต

ขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
ผลจากการศึกษาวิจัยพบวา  พนักงานของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ที่ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมาก ในดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศวา ผูบริหารของทาน
เปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน  ดานการมุงเนนการตลาด เห็นดวยมากวาผูนํานํานวัตกรรมดาน
เทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความตองการของตลาด ดานการคนหาวิธีการที่
ดีกวา เห็นดวยมากวาผูนําสนับสนุนใหแสดงทัศนคติและรับฟงความคิดเห็น  ดานการมุงหวัง
ประสิทธิภาพสูงสุด เห็นดวยมากวาผูนํากระตุนใหพนักงานมีผลผการปฏิบัติงานมีคุณภาพและ
มาตรฐานสูงขึ้น ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น เห็นดวยมากวาผูนําสามารถจูงใจใหพนักงาน
ทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน  และดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น เห็นดวยมากวาผูนําเปด
โอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรู ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน

ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ผลจากการศึกษาวิจัยพบวา  พนักงานของบริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ที่ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมาก  ในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานวา  ไดมีโอกาสใน
การโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนงตามความรู ความสามารถ  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  
เห็นดวยมากวาพอใจในอัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้  ดานลักษณะงานที่ทํา  เห็นดวยมากวา
งานที่รับผิดของในปจจุบันมีความสําคัญตอความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน  และดานการ
ควบคุมบังคับบัญชา  เห็นดวยมากวาผูบริหารใหความเปนธรรมตอทาน

อภิปรายผล
ผลจากการศึกษาวิจัยเรื่อง  ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด มีประเด็นที่นํามาอภิปราย 
ดังนี้
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1.  จากผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตรพบวา  พนักงานบริษัทเหล็ก
สยามยามาโตะ จํากัด ที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 255 คน สวนใหญเปนชายโสด อายุ 21- 30 ป   มี
รายไดตอเดือน 20,001- 30,000 บาท มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกรมาแลว 1-5 ป และ
ทํางานอยูในประเภทงานฝายผลิต โดยจะเห็นไดวาบริษัทนี้เปนบริษัทที่ผลิต เหล็กซึ่งเปนวัตถุดิบ
สําคัญในอุตสากรรมตางๆ  ดังนั้นฝายที่มีความสําคัญที่จะพัฒนาสินคาใหมีนวัตกรรมและคุณภาพ
ทัดเทียมกับคูแขงนั้นคือ ฝายผลิต ซึ่งสวนใหญพนักงานในฝายมักจะเปนเพศชายในวันทํางาน  อายุ
ในชวง 21- 30 ปที่ไดศึกษามาในสายชาง หรือวิศวกรรมศาสตร ในระดับปวช. ปวส. หรือปริญญา
ตรี ในสายอาชีพและ การทํางานในประเภทนี้ตองอาศัยความรู ความสามารถ และความชํานาญ
เฉพาะทางในดานวัสดุนั้นๆ  จึงทําใหมีรายไดตอเดือนที่คอนขางสูง  ซึ่งในทางตรงกันขามเนื่องจาก
รายไดตอเดือนที่สูงนี้ทําใหพนักงานมีโอกาสที่จะเลือกทํางานในบริษัทหรือองคกรที่ให
คาตอบแทนที่สูงที่สุด จึงทําใหมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกรสวนใหญเพียง 1- 5 ป ดังนั้น
จึงเปนสิ่งทาทายใหกับผูบริหารขององคกรอยางยิ่งในการที่จะตองสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงานที่ทํางานในฝายนี้ และจากผลการศึกษาวิจัยยังอีกพบวา  พนักงานบริษัทเหล็กสยามยามา
โตะ จํากัดที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานลักษณะงานที่ทําแตกตางกัน  
ซึ่งสืบเนื่องจากความแตกตางทางดานของอายุนั้น แสดงใหเห็นถึงประสบการณในชีวิตที่ไดพบเจอ 
และประสบมา  จึงทําใหมีความแตกตางกันในดานความคิดและพฤติกรรม  โดยคนที่มีอายุนอย
มักจะมีความคิดเสรีนิยมยึดถืออุดมการณ ใจรอน และมองโลกในแงดีมากกวาคนที่มีอายุมาก 
ในขณะที่คนที่มีอายุมากจะมีความคิดรอบคอบกวา  ดังการศึกษาของปรมะ สตะเวทิน (2533)  จาก
การศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันนั้น ยอมมีความคิดหรือวิธีการ
ประเมินถึงการปฏิบัติงาน  ในดานของลักษณะของงานที่ทําอยางแนนอน  โดยลักษณะงานที่มีความ
ยุงยากซับซอน  พนักงานที่มีอายุนอยอาจจะไมตองการที่จะทําเพราะยาก ในขณะที่พนักงานที่มีอายุ
มากกวาคิดวา  มันทาทายและสามารถใชความรูจากประสบการณที่สั่งสมมาแกปญหาได เปนตน 
ซึ่งผลการศึกษานี้มีความสอดคลองไปกับการศึกษาวิจัยของวรางคณา สริรอุฬารวงศ (2550) ที่ได
ทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําบริษัท
ไมวาน(ประเทศไทย)  ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน ในดานการใชภาวะผูนําของผูนําอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และดังที่ ล็อค (Locke, 1976) ไดใหความหมายวาความพึงพอใจตองานเปน
สภาวะอารมณทางบวกของบุคคลที่เปนผลจากการประเมินงานหรือประสบการณในการทํางานของ
เขา
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พนักงานที่มีสถานภาพสมรส  รายไดตอเดือนและ ประเภทของงานปจจุบันแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆแตกตางกัน  สืบเนื่องจากใน
สภาวะปจจุบันที่เศรษฐกิจบีบรัดตัว  สินคาราคาแพงขึ้น ทําใหอํานาจในการซื้อของประชาชนมี
นอยลง  ดังนั้นพนักงานที่ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจที่หมายรวมถึง สถานภาพสมรส รายไดตอ
เดือนและ ประเภทของงานปจจุบันที่สงผลใหมีรายไดที่แตกตางกันนั้น  จึงมีประสบการณ ทัศนคติ 
และเปาหมายที่ตางกัน  เชนผูสมรสแลวจะมีความตองการคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆในระดับที่สูง
กวาคนโสด  เนื่องจากตองใชในการดํารงชีวิตของตนเองและครอบครัวมากกวา เปนตน  ซึ่งผล
การศึกษานี้มีความสอดคลองไปกับการศึกษาวิจัยของวรางคณา สริรอุฬารวงศ (2550) ที่ได
ทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําบริษัท
ไมวาน (ประเทศไทย) ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มี อายุ ตางกันความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน ในดานการใชภาวะผูนําของผูนําอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ
พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน ในดานการติดตอสื่อสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 
2. จากผลการศึกษาวิจัยในขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมพบวา  พนักงาน

ของบริษัทสยามเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมาก  
ในดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศวา ผูบริหารของทานเปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน  

ซึ่งเปนสิ่งที่มีความสําคัญกับการพัฒนาบริษัทในรูปแบบตางๆ ทามกลางสภาวการณแขงขันของ
บริษัทคูแขงในตลาดตางๆที่รุนแรงขณะนี้  ทําใหผูนําตองมีความสามารถ มองการณไกล  เพื่อ
เอื้ออํานวยแนวทางตอการปฏิบัติงานของพนักงานใหไปสูจุดมุงหมาย  ประกอบกับตองมีการจัด
วิถีทางการกําหนดงานใหมีความชัดเจน  ดังทฤษฎีภาวะผูนําดานการศึกษาวิถีทางสูเปาหมายของ 
เฮาส ประกอบกับทฤษฎีภาวะผูนําแบบตอเนื่องของทันเนนบอมและชมิดทที่ได  กลาวไววาผูนํา
ตองมีการพิจารณาปจจัยตางๆ  เพื่อใหไดแนวทางปฏิบัติที่ไดผลเหมาะสมกับสถานการณตางๆทั้ง
ในปจจุบันและ อนาคต  สงผลใหบริษัทประสบผลสําเร็จโดยลดอุปสรรคตางๆที่อาจเกิดขึ้นไดอยาง
ทันทวงที เนื่องจากผูนําตองมีความฉลาดทางอารมณใน 3 รูปแบบนั้นคือ  การสรางอิทธิพลเหนือ
คนอื่น (Influence) การใฝหาความสําเร็จ (Achievement) และการริเริ่มสรางสรรค (Initiative) 
เพื่อใหสามารถมองสถานการณอขององคกรอยางมีวิสัยทัศน  เพื่อที่จะนําองคกรไปในทิศทางที่
ถูกตองเหมาะสม  และดังเชนแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่ไดกําหนดขึ้นเพื่อแสวงหา
ผูบริหารและฝกฝนพนักงานเพื่อรองรับในตําแหนงสําคัญขอหนึ่งนั่นคือ ผูนําตองมีการแสดงความ
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มุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  โดยตองมีการทุมเท และรับผิดชอบในการทําผลงานไดตามเปาหมาย
ขององคกร และไดผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยางตอเนื่องและ ตองเปนผูกําหนดวิถีใหกับ
อุตสาหกรรมนั้นๆ  

ดานการมุงเนนการตลาด  ผูตอบแบบสอบถามีความคิดเห็นดวยมากวา  ผูนํานํานวัตกรรม
ดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อตอบสนองตอความตองการของตลาด   เนื่องจากในปจจุบัน
วิวัฒนาการทางดานเทคโนโลยีในดานตางๆทั้ง  ดานการผลิต การออกแบบ การจัดการกระบวนการ
ทางดานขอมูล และอื่นๆ ทําใหสามารถชวยลดระยะเวลาในการที่พนักงานตองมาทํางานทุกอยางดวย
ตัวเอง ประกอบการลดความผิดพลาดและ สามารถเพิ่มผลผลิตในดานตางๆใหมากขึ้น  สอดคลองกับ
ความตองการของตลาดไดอยางดี  ดังนั้นจึงเปนสิ่งที่สมควรที่ผูนําตองใหความสําคัญในสิ่งนี้ดังเชน
พนักงาน  โดยจากผลการศึกษานี้คอนขางสอดคลองกันแนวคิดของ กวี วงศพุฒ (2535) ที่ไดสรุป
แนวคิดเกี่ยวกับผูนําไดวา  หมายถึงบุคคลที่พากลุมไปสูวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายที่วางไว  โดย
อาศัยหลัก หรือวิธีการตางๆประกอบรวมใหเกิดผลดังที่คาดไว  อีกทั้งยังสอดคลองกับแนวคิดภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่ไดกลาวไววา ผูนําตองมีการมุงเนนการตลาด  โดยตระหนักถึงสิ่งแวดลอม  
เขาใจในสภาพธุรกิจ  เขาใจในความตองการของลูกคา และมองเห็นแนวทางธุรกิจที่จะดําเนินตอไป
ในอนาคต เพื่อที่จะมีการพัฒนาความคิดเชิงกลยุทธการพัฒนาและดําเนินธุรกิจ  หรือแนวทางการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทใหมีความตอบรับและ สรางผลกําไรในสภาวะการณเศรษฐกิจที่ซบ
เซาไดอยางเหมาะสม

ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา ผูที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมากวาผูนํามีการ
สนับสนุนใหแสดงทัศนคติและรับฟงความคิดเห็น  ซึ่งเปนสิ่งที่เหมาะสมในการกระทําของผูนําตอ
พนักงานเชนนี้ เนื่องจากพนักงาน  เปนสวนที่สําคัญมากในการที่จะขับเคลื่อนธุรกิจขององคกรให
ไปสูความสําเร็จดังเปาหมายที่ตั้งไว  ดังนั้นผูนําที่ดีตองใสใจและวางตัวเปนกลาง  และกระตุนให
พนักงานแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงาน  เพื่อสรางความมี
สวนรวมของพนักงานในการพัฒนาองคกร ทําใหพนักงานมีความผูกพันและรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร  อีกทั้งยังไดขอมูลที่เปนประโยชนในการนําไปพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทํางานใหมีความ
เหมาะสมกับการทํางานของพนักงานมากที่สุด  เพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
เปนไปดังแนวคิดของบุญทัน ดอกไทสง (2537) ที่ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับผูนําไววา หมายถึง ผูนํา
เปนผูที่คอยชวยเหลือกลุมในองคกรใหบรรลุเปาหมายสูงสุดตามความสามารถ และแนวคิดภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลิปส ที่ไดกําหนดแนวคิดสวนหนึ่งไววา ผูนําตองมีการรูจักนําวิสัยทัศนมา



110

ประยุกตสูการปฏิบัติ เพื่อปรับปรุงกระบวนการทํางานใหเร็ว มีประสิทธิภาพและ ประสานงานทั้ง
ภายในและ ภายนอกดีขึ้น

ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมากวาผูนํา
กระตุนใหพนักงานมีผลผการปฏิบัติงานมีคุณภาพและมาตรฐานสูงขึ้น เพื่อนําไปสูความสําเร็จของ
องคกร  โดยผูนําตองสรางขวัญและกําลังใจที่ดีใหเกิดขึ้นกับพนักงานใหไดมากที่สุด  ซึ่งผล
การศึกษานี้มีความสอดคลองกับแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส  ที่ไดกลาววา  ผูนําตองมี
แนวทางปฏิบัติเพื่อมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดของพนักงาน  โดยตองมีการนําวิสัยทัศนสูการ
กําหนดเปาหมายที่เปนไปได  และตองทําตัวเปนแบบอยางในการปฏิบัติตนใหประสบความสําเร็จ  
โดยกําหนดมาตรฐานการทํางานที่สูงสําหรับตนเอง  มีการกําหนดความคาดหมายและทําตัวเปน
แบบอยางสําหรับผูอื่น  กระตุนใหผูอื่นสรางผลงานและ เสริมสรางสภาพแวดลอมการทํางานใหมี
การปรับปรุงผลงานใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง

ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น เห็นดวยมากวาผูนําสามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกัน
โดยมีเปาหมายเดียวกัน   จากผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของความสามัคคีในการ
ทํางานของพนักงาน  เพื่อใหมีบรรยากาศในการทํางานที่ดีสงผลใหไดไดผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ เบอรน (Burns, 1978) เปนกระบวนการที่ทั้งผูนํา
และผูตามตางชวยยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันใหสูงขึ้น ผูนําดังกลาวจะหา
วิธีการยกระดับจิตใจของผูตามดวยการดึงดูดความสนใจมาสูอุดมการณและคานิยมทางศีลธรรมที่ดี
งาม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และความมีมนุษยธรรม ผูตามจะถูก
ยกระดับความคิดจาก “ทําพอแควันนี้” ไปสู “ทําเพื่อความดีงามที่ดีกวาของพรุงนี้”  อีกทั้งแนวคิด
ภาวะผูนําของบริษัทฟลิปส ที่ไดกลาวไววา ผูนําตองสามารถจูงใจพนักงานใหเกิดความมุงมั่นในการ
ทํางาน โดยอาศัยทักษะการสื่อสารและ ความสามารถเชิงเหตุผลและอารมณที่ทําใหผูอื่นคลอยตาม 
โดยตองมีความชัดเจน กระทัดรัด เขาใจงายในการสื่อสาร รับฟงและเคารพในความคิดเห็นของคน
อื่น สรางความเขาใจรวมกันของพนักงานในเปาหมายที่ชัดเจนของบริษัทและ เชื่อมโยงบุคลากรให
ผูกพันอยูกับธุรกิจของบริษัท  สรางแรงกระตุนใหพนักงานเขามีสวนรวมในเปาหมายขององคกร 
และแนวคิดโรบินและโคลเตอร (Robbins & Coulter, 1999) บทบาทของผูบริหารดานมนุษยสัมพันธ 
ประกอบดวย เปนสัญลักษณความเปนหัวหนา (Figurehead) ทําตนใหเปนที่ประจักษวาพึ่งพาได เปน
ผูนํา (Leader) สรางความสัมพันธกับผูอื่น สื่อสาร จูงใจ และสอนงาน (Coach) เปนผูเชื่อมโยง
เครือขาย (Liaison) ในการติดตอกับบุคคลภายนอกสรางเครือขายขาวสารจากภายนอกใหไปสู
บุคลากรภายในองคการ
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ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมากวาผูนําเปด
โอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรู ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน  โดย
ผูนําที่ดีตองมีจิตใจที่ดี  สรางและใหโอกาสกับพนักงานที่มีความรูใหประสบความสําเร็จในการ
ทํางานได  เพื่อจะไดเปนที่เคารพ นับถือของพนักงาน  ทําใหเต็มใจปฏิบัติงานตามแนวทางที่ผูนํา
วางไว  กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม  สอดคลองไปกับแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส 
ที่ไดกลาวไววา ผูนําตองมีการพัฒนาตนเองและผูอื่น โดยตองยกขีดความสามารถขององคกรอยาง
ตอเนื่อง ดวยการพัฒนาตนเองและผูอื่น และการสรางองคกรแหงการเรียนรู เพื่อความไดเปรียบใน
การแขงขัน ผูนําตองสามารถชวยพัฒนาผูอื่นโดยการสอนงานและคอยตรวจตรา พฤติกรรมการ
พัฒนาตนเองและผูอื่น และตองใสใจเรียนรู หมั่นพัฒนาทักษะในดานที่ยังขาด และเสริมทักษะ
สําหรับการพัฒนาการทํางานในอนาคต และวางแนวทางการสรางองคกรที่มีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง

3. จากผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวาพนักงานของบริษัท
เหล็กสยามยามาโตะ จํากัด  ที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยมาก  ในดานโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานวา  ไดมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนงตามความรู ความสามารถ  ซึ่ง
เปนสิ่งที่สรางความสุขในการทํางานใหกับพนักงาน ดังแนวคิดของโวลแมน (Wolman, 1973, อาง
ถึงใน รัตนา พงษพานิช, 2536, หนา 16)  ที่ไดกลาวไววา  ความพึงพอใจในการทํางานคือ ความรูสึก
มีความสุขเมื่อไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายความตองการ หรือแรงจูงใจ  เนื่องจากการที่ได
ทํางานในสิ่งที่ตนเองมีความรู ความสามารถนั้น  ทําใหการทํางานเปนไปไดอยางราบรื่น และไดผล
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ   ทําใหมีโอกาสที่จะไดเลื่อนขั้น หรือคาตอบแทนตางเพิ่มขึ้นตาม
เปาหมายในการทํางานของพนักงานนั้นๆ  ดังทฤษฎี Alderfer’S ERG (พรรณี ประเสริฐวงษ,2540) 
ที่ไดสรุปความตองการขั้นพื้นฐานของมาสโลววา สวนหนึ่งคือ ความตองการความเจริญกาวหนา 
(Growth Needs- G) ซึ่งเกี่ยวของกับการตองการพัฒนาศักยภาพของมนุษย และทฤษฎีความตองการ
ที่เกิดจากการเรียนรูของ แมคเคอรแลนด (McClelland) (Learned Needs) คือความตองการ
ความสําเร็จ มีความประสงคอยางแรงกลาที่จะไดรับผิดชอบในหนาที่อยางเต็มที่ และดังทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ในเรื่องของปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation Factors) 
เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหบุคคลทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาไดรับการตอบสนองและ
เพียงพอ ในเรื่องของความกาวหนาในการทํางาน การไดรับเลื่อนขั้นตําแหนงใหสูงขึ้นของบุคคล 
การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม
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ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ผูที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยวา  พอใจใน
อัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้ ถึงแมสภาวะเศรษฐกิจจะซบเซา ทําใหราคาสินคาตางๆเพิ่ม
สูงขึ้น  อํานาจในการซื้อสินคาตางๆของพนักงานก็ลดลงก็ตาม  แตสิ่งที่สําคัญยิ่งกวานั้นคือ การที่
ตองการที่จะมีงานทํา มีรายไดตอเดือนอยางตอเนื่อง  จึงทําใหพนักงานยังคงมีความพึงพอใจใน
อัตราเงินเดือนที่ไดรับ  แตถึงจะเปนเชนนั้นก็ตามหากไดรับคาจางหรือสิ่งตอบแทนอื่นๆที่มากขึ้น  
ก็เปนสิ่งที่ทําใหพนักงานตองการและ สรางความพึงพอใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานไดมากขึ้น  ดัง
ทฤษฎีเชิงสถานการณที่มีความเชื่อวา  การสรางแรงจูงใจในการทํางานแกผูตามได  โดยเพิ่มจํานวน
และชนิดของรางวัล ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานนั้นๆ  โดยความรับผิดชอบของผูนําก็คือ 
การเพิ่มแรงจูงใจใหแกผูตามใหสามารถบรรลุไดทั้งเปาหมายสวนตนและเปาหมายขององคการ  ใน
ขณะเดียวกันผูนําสามารถเพิ่มแรงจูงใจ แกผูตาม  โดยทําใหวิถีทางที่จะไดรับรางวัลตอบแทนมี
ความชัดเจนและ เพิ่มปริมาณรางวัล  เชนเดียวกับแนวคิดของ วิกเลยสและยุกส (Wexley & Yuke, 
1977 อางในศรีสกุล สังขศรี, 2541 หนา 12) ที่ไดใหความหมายของความพึงพอใจตองานวา  เปน
ความรูสึกที่มีตองานที่ทําซึ่งขึ้นอยูกับคาจางเปนองคประกอบสําคัญสวนหนึ่ง แนวคิดของแบส 
(Bass, 1985) การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward)การกําหนดความชัดเจนของงานที่
เปนเกณฑที่สมควรไดรับรางวัลและใชเปนเครื่องจูงใจแกผูตาม และตามแนวคิดการสามารถ
ตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของบุคคลของอับบารฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) เชน ใน
ดานความตองการทางกายภาพ เปนตน รวมถึงทฤษฎีสองปจจัย Two-Factors Theory ของเฮอรซ
เบอรก (Herzberg) ดานปจจัยค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลลมีอยูตลอดเวลาซึ่งเปนปจจัย
ที่ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรงซึ่งรวมถึงเงินเดือน (Salary)

ดานลักษณะงานที่ทํา  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดวยวางานที่รับผิดของในปจจุบัน
มีความสําคัญตอความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน  ซึ่งเปนสิ่งที่มนุษยทุกคนยอมตองการที่จะ
ไดรับการยอมรับหรือยกยองจากคนอื่น  เพื่อใหเห็นถึงความสําคัญของงานที่ตนทํา  สรางความรูสึก
ภูมิใจในตนเองและ มีความสุขในการทํางาน  โดยผลการศึกษานี้สอดคลองไปกับแนวคิดเกี่ยวกับ
ความตองการขั้นพื้นฐานของอับบารฮัม มาสโลว (Abraham Maslow) ที่ไดกําหนดความตองการขั้น
ที่ 3 นั่นคือ ความตองการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมนุษยไดรับการตอบสนองความตองการ
ทางกายภาพและ ความปลอดภัยตามลําดับแลว บุคคลแตละคนก็จะมีความตองการที่จะไดรวมเปน
สมาชิกคนหนึ่งขององคการ ตองการเปนที่รัก ตองการมิตรภาพ ประกอบกับขั้นที่ 4 ความตองการที่
จะไดรับการยกยอง (Esteem Needs) ซึ่งเปนความตองการใหผูอื่นนิยมนับถือ ยกยอง รวมถึงความ
เชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรูความสามารถ ความนับถือตนเอง เชนเดียวกับ
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ทฤษฎีสองปจจัย Two-Factors Theory ของเฮอรซเบอรก (Herzberg) ที่เฮอรซเบอรกและคณะ
(Herzberg & Others) ไดพัฒนามาจากทฤษฎีของ อับบารฮัม มาสโลว (Abraham Maslow)
ดานปจจัยกระตุนหรือแรงจูงใจ (Motivation Factors) ดานลักษณะงานที่ทํา (The Work Itself หรือ
Challenging Work) หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรคทาทายใหลง
มือทําหรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนจบไดลําพังแตผูเดียว และปจจัยค้ําจุนที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในงานคือโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ( Possibility of Growth)
ดังแนวคิดของ  วิกเลยสและยุกส (Wexley & Yuke, 1977 อางในศรีสกุล สังขศรี, 2541, หนา 12) ที่
ไดใหความหมายความพึงพอใจวาเปน ความรูสึกของคนที่มีตองานที่ทํา  ซึ่งขึ้นอยูกับหลายปจจัย  
ซึ่งปจจัยหนึ่งคือ ลักษณะของงานที่ทํา ซึ่งสอดคลองทฤษฏี Discrepancy ความพึงพอใจมากหรือ
นอยขึ้นอยูกับชองวางระหวางความตองการจากงานที่พนักงานทํากับสิ่งที่พนักงานรับรู เชน
พนักงานตองการทํางานพบปะผูคนแตกลับไดงานที่ตองทําประจําออฟฟศ พนักงานคนนั้นมี
แนวโนมที่จะมีความไมพึงพอใจในงานในขณะเดียวกันถาพนักงานไดรับมากกวาความคาดหวัง
พนักงานคนนั้นยอมเกิดความพึงพอใจในงานสูง และฮุลลินส (Hulin,1966 อางในจารุณี ธรนิตยกุล, 
2541, หนา 17 ) ไดใหความหมายวาความพึงพอใจในงานตองรวมถึงความรูสึกที่เกิดขึ้นกับคนงาน
ตอการตอบสนองในการทํางานของเขา กับความพาดพึงถึงงานที่ทําอยู ความรูสึกนี้ยังรวมไปถึง 
ความคาดหวังของคนที่ไดรับบริการ และการตอบแทนที่เขาไดรับในการทํางาน

ดานการควบคุมบังคับบัญชา  ผูที่ตอบแบบสอบมีความคิดเห็นดวยวาผูบริหารใหความเปน
ธรรมตอทาน สิ่งที่สงผลตอประสิทธิภาพของงานที่ปฏิบัติสวนหนึ่งคือ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  
ทั้งในดานกายภาพเชน สภานที่สวยงาม  ความสะอาด  และดานบรรยากาศการทํางานระหวางเพื่อน
รวมงาน  หรือกฎเกณฑการควบคุมบังคับของผูนํา  ดังแนวคิดของมอรส และวิงโก (Morse & 
Wingo, 1955 )ที่ไดใหความหมายเชิงจิตวิทยาไววา  หมายถึงทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความเครียด
ของผูทํางานใหนอยลง  หากมีความเครียดมากจะเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ซึ่งเมื่อไดรับการ
ตอบสนอง  ความเครียดนี้จะลดลงหรือหมดไปทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได  อีกทั้งการ
บังคับบัญชายังเปนปจจัยหนึ่งที่สงผใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่ตางกัน ดัง
แนวคิดของ วิกเลยสและยุกส (Wexley & Yuke, 1977 อางใน ศรีสกุล สังขศรี, 2541, หนา 12 ) ดังนั้น
ผูนําซึ่งไดรับการยอมรับวา  เปนผูที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกรนั้นเพราะ มีภาระหนาที่
และความรับผิดชอบ วางแผน สั่งการ ดูแลและ ควบคุมใหบุคลากรขององคกรปฏิบัติงานตางๆให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงค  จึงตองมีความเปนกลางในการออกกฎเกณฑ  
เพื่อควบคุมและ บังคับในแตละฝายอยางเทาเทียมกัน  และมีความชัดเจนพอที่พนักงานในทุกฝายจะ



114

สามารถทําความเขาใจไดเหมือนกัน และทฤษฎีสองปจจัย Two-Factors Theory ของเฮอรซเบอรก 
(Herzberg) ดานปจจัยค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลลมีอยูตลอดเวลาซึ่งรวมถึงวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา (Supervision Techniques)

4. จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม
ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ  มีควาสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา  และการควบคุมบังคับบัญชา
สืบเนื่องจากการที่ผูนํามีความมุงมั่นไปสูความเปนเลิศ  ดังแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่
ไดกําหนดไวถึงคุณสมบัติของผูนําที่ดีนั่นคือ  การทุมเทและรับผิดชอบงานขององคกรเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่ตกลงรวมกัน  ตรวจสอบการปฏิบัติงานของตนเทียบกับเปาหมายที่กําหนด ผนวกกับ
ปรับแนวทางการทํางานใหสอดคลองกับเปาหมายองคกร  เพื่อใหไดผลการที่มีคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง  ซึ่งถือเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานที่ดีใหกับพนักงาน จึงทําใหพนักงานพยายามตั้งใจ
และมีความพึงพอใจในลักษณะของงานที่ทํา  หรือแมกระทั่งปฏิบัติตนในการทํางานใหเปนไปตาม
กฎระเบียบควบคุมอยางเครงครัด  เพื่อใหผูนําไดเห็นถึงผลการทํางานเพื่อที่จะมีโอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานดังเปาหมายที่พนักงานสวนใหญตั้งไว และสอดคลองกับการศึกษาของนวรัตน สันติ
กูล (2546) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ทัศนะของผูใตบังคับบัญชาที่มีคุณลักษณะของผูนําและความพึง
พอใจในงาน กรณีศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย 
ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะของหัวหนางานสวน ดานมีความฉลาด ดานมีความเจริญวัยทางสังคม 
ดานมีความตองการประสบความสําเร็จ และดานทัศนคติ ดานมีมนุษยสัมพันธ มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงเนนการตลาด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ  ดาน
ลักษณะของงานที่ทํา และดานการควบคุมบังคับบัญา  เนื่องจากผูนําไดแสดงใหพนักงานไดเห็นถึง
การใหความสําคัญตอการพัฒนาธุรกิจของบริษัท  ใหสอดคลองไปกับสภาพธุรกิจ  จึงทําใหเกิด
ความมั่นใจและ พึงพอใจตอการทํางานในดานตางๆ  ดังแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปสที่ได
กําหนดไววา  ผูนําที่ดีควรที่จะตระหนักถึงสิ่งแวดลอมภายนอกและ เขาใจในสภาพธุรกิจ  ประยุกต
ความเขาใจในกลไกธุรกิจกับความรูที่มีตอองคกร  เพื่อพัฒนาและสรางสรรคความคิดใหมๆใหกับ
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องคกร  หรือแมกระทั่งยกระดับความนาเชื่อถือในผลิตภัณฑและบริการเพื่อตอบสนองตอความ
ตองการของลูกคาและผูบริโภคไดตรงจุดมากที่สุด  และมองเห็นทิศทางของธุรกิจ  เพื่อสรางและ
ปฏิบัติตามวิสัยทัศนเพื่อนําไปสูความสําเร็จโดยคํานึงถึงแนวโนมระยะยาวทางธุรกิจในภาพรวม 
และที่สําคัญตองเปลี่ยนกติกาในการทําธุรกิจโดยปรับกลยุทธจากการตั้งรับมาเปนฝายรุก เพื่อล้ํา
หนาคูแขงในการทํางาน  ควาโอกาสโดยใชประโยชนจากความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมและ
การพัฒนาการในระดับโลก  สรางความสําเร็จอยางตอเนื่องใหกับองคกร  มีความสอดคลองกับ
แนวคิดของโรบินและโคลเตอร (Robbins & Coulter, 1999 ) ดานทักษะดานความคิดรวบยอด 
(Conceptual Skills) ความสามารถมองภาพรวมทั้งองคการและเขาใจความสัมพันธระหวาง
องคประกอบตางๆ ทักษะนี้เกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบริหาร การจัดการขอมูลขาวสารและ
ความสามารถในการวางแผน นอกจากนี้ยังเปนเรื่องเกี่ยวกับการรูวาแผนกงานหนึ่งงานใดมีความ
เหมาะสมกับองคการโดยรวมเพียงใด และองคการของตนเหมาะกับธุรกิจประเภทนั้นและชุมชน 
รวมทั้งธุรกิจโดยทั่วไป ภาวะแวดลอมทางสังคม หรือไมเพียงใด กลาวคือ เปนเรื่องของการคิดอยาง
มีกลยุทธซึ่งจะตองมองการณกวางไกลในระยะยาวหมายถึง การมีวิสัยทัศนนั่นเองทักษะนี้จําเปน
สําหรับผูบริหารทุกระดับโดยเฉพาะระดับสูงมีความจําเปนมากที่สุด และสอดคลองกับการศึกษา
ของนพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ที่ไดทําการศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของ
ผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและ
หนองคาย ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี 
หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน
เอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา  มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 
ดานลักษณะของงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  เนื่องจากพนักงานทุกคนตองการ
วิธีการทํางานที่ดีที่สุด  สามารถชวยลดเวลาในการทํางานแตสามารถสรางผลการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพดังที่ตองการ  ซึ่งจะทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานมากขึ้น  ดังแนวคิดภาวะ
ผูนําของบริษัทฟลลิปสที่ไดกลาวไววา  ผูนําตองรูจักการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ  โดยการสราง
ระบบและกระบวนการ หรือนําเอาเทคโนโลยีเขามาชวยในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงให
กระบวนการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและ มีการประสานงานที่ดีขึ้น  และสงเสริมการ
ทํางานรวมกับผูอื่นใหเกิดทีมงานที่เขมแข็งในการเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคกรใหล้ําหนา
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คูแขงทางธุรกิจและมีความสอดคลองกับการศึกษาของนพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ที่ไดทําการศึกษา
ในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน
อนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและ
หนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด  มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา  จากผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นวา  
ความพึงพอใจของพนักงาน  ในดานลักษณะของงานที่ทํานั้นขึ้นอยูกับเปาหมายขององคกร  และ
มาตรฐานในการประเมินของและการปฏิบัติตนเปนตัวอยางของผูนํา   เนื่องดวยภาวะผูนําของ
ผูบริหารรุนใหมดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุดเปนการนําวิสัยทัศนมาสูการกําหนดเปาหมาย
ในการทํางานของพนักงาน  ดังแนวคิดภาวะผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่แสดงใหเห็นวาผูนําตอง
แสดงใหเห็นถึงความตองการผลปฏิบัติการที่ดีที่สุด  และปฏิบัติตนเปนแบบอยางใหกับพนักงาน
อยางสม่ําเสมอ  ทั้งในดานการกําหนดมาตรฐานการทํางานของตนเองที่สูง  และประเมินผลการ
ทํางานของตนเองอยางสม่ําเสมอ  มีความโปรงใส เปดเผย ซื่อสัตยและมีศีลธรรมในการทํางาน  
ผนวกกับการกระตุนใหผูอื่นสรางผลงาน  ดังที่ผูนําไดทําเปนตัวอยาง และเสริมสรางสภาพแวดลอม
การทํางานใหดีขึ้น เสริมสรางบรรยากาศในการทํางานของพนักงานที่ดี  ก็จะทําใหพนักงานมี
ความสุขในการทํางานในแตละลักษณะของานอยางเทาเทียมกันได  เพื่อผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ
มากที่สุดและมีความสอดคลองกับการศึกษาของนพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ที่ไดทําการศึกษาใน
เรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาล
เอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายอยูใน
ระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น  มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานคาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ 
ดานลักษณะของงานที่ทํา และดานการควบคุมบังคับบัญา  เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา  
การจูงใจหรือ การสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานดวยวิธีการตางๆของผูนํานั้น  สงผลให
พนักงานมีความสุขและ ตั้งใจในการทํางานเพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีมากขึ้น  ดังแนวคิดภาวะ
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ผูนําของบริษัทฟลลิปส ที่ไดกลาวไววา ผูนําตองสามารถจูงใจผูอื่น  ใหสามารถปฏิบัติงาน ได
ผลงานที่ดีที่สุด ซึ่งผูนําตองมีความชัดเจนในการสื่อสาร ชักจูงใหพนักงานมีเปาหมายเดียวกันและ
ผูกพันกับองคกร  มีความตรงไปตรงมา และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน  และใหคําชมเชนหรือ
แนะนําที่เปนประโยชนแกผูอื่น  ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลโดยตรงใหพนักงานมีความพึงพอใจและ สามารถ
สรางผลงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสอดคลองกับการศึกษาของนพรัตน ศรีสุวรรณ 
(2551) ที่ไดทําการศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความพึงพอใจใน
งานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคาย ผลการวิจัยพบวา
ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดอุดรธานี 
หนองบัวลําภูและหนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01

ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น  มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานลักษณะของงานที่ทํา และดาน
การควบคุมบังคับบัญา  การที่ผูนําใหความสําคัญกับการพัฒนาตนเองและผูอื่นนั้น  ทําใหพนักงาน
เกิดความเลื่อมใส เคารพเชื่อฟงในการทํางานและคําแนะนําตางๆ  อีกทั้งยังมีความพึงพอใจในดาน
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ดานลักษณะของงานที่ทําและ ดานการควบคุมบังคับบัญชา  จาก
การที่ไดรับความรู  หรือการอบรมทักษะการทํางานในดานตางๆเพิ่มขึ้น  ดังเชนแนวคิดภาวะผูนํา
ของบริษัทฟลลิปส ที่ไดกลาวไววา ผูนําที่สามารถครองใจผูตามไดนั้นงตองสามารถยกขีด
ความสามารถขององคการ  โดยการพัฒนาตนเองและผูอื่นอยางตอเนื่อง ทั้งในดานความรูที่มีอยู
แลวหรือทักษะที่ยังขาดอยู  หรือแมกระทั่งทักษะสําหรับการพัฒนาการปฏิบัติงานในอนาคต เชน 
ใหความรูดานคอมพิวเตอรหรือ ภาษาอังกฤษเพิ่มเติมกับ พนักงานระดับปฏิบัติการ  เปนตนและ
สรางองคกรแหงการเรียนรู เพื่อความไดเปรียบในการแขงขัน  และตองสามารถชวยพัฒนาผูอื่นโดย
การสอนงานและคอยตรวจตรา พฤติกรรมการพัฒนาตนเองและผูอื่นและมีความสอดคลองกับ
การศึกษาของนพรัตน ศรีสุวรรณ (2551) ที่ไดทําการศึกษาในเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
ของผูบริหารกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนอนุบาลเอกชน จังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภู
และหนองคาย ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนอนุบาลเอกชนในจังหวัดอุดรธานี 
หนองบัวลําภูและหนองคายมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียน
เอกชนจังหวัดอุดรธานี หนองบัวลําภูและหนองคายอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01
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ขอเสนอแนะ
1. ผูนําของบริษัทควรที่จะมีการกําหนดแนวทางการทํางานใหสอดคลองกับเปาหมายของ

องคกรอยางชัดเจนและเหมาะสม
2.  ผูนําของบริษัทควรจะประเมินความตองการของลูกคาจัดทําแผนงานเพื่อตอบสนอง

ความตองการของลูกคาอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน
3. ผูนําของบริษัทควรที่จะทํางานรวมกับหนวยงานอื่นหรือสนับสนุนใหพนักงานทํางาน

รวมกับหนวยงานอื่น
4. ผูนําควรที่จะมีความรูความสามารถในงานที่ทําเปนอยางดี
5. ผูนําของบริษัทควรที่จะเปนแรงบันดาลใจใหแกพนักงานใหเกิดความภาคภูมิใจและ

อยากมีสวนรวมในความสําเร็จของบริษัท
6. ผูนําของบริษัทควรที่จะสนับสนุนและพัฒนาความเปนผูนําแกพนักงานและ เผยแพร

ประสบการณการเรียนรูของตนเพื่อใหเปนประโยชนในการเรียนรูและพัฒนาตนเองแกพนักงาน
7. ผูนําของบริษัทควรที่จะเปดโอกาสไดแสดงหรือใชความสามารถที่ทานมีอยูกับการ

ทํางานไดอยางเต็มที่มากขึ้นและ เปดโอกาสเรียนรูงานดานตางๆเพื่อพัฒนาตนเอง
8. ผูนําของบริษัทควรที่จะใหโบนัสพนักงานตามความเหมาะสม
9. ผูนําควรที่จะมอบหมายงานที่นาสนใจและทาทาย
10. ผูนําของบริษัทควรที่จะใหคําแนะนําและสอนงาน
11. ผูนําของบริษัทควรที่จะมีการจัดสรรลักษณะของงานที่ทําใหมีความความเหมาะสม

และ สอดคลองกับความรูความสามารถ และสภาพรางกายของพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน  
12. ผูนําของบริษัทควรที่จะสํารวจความตองการของพนักงานที่มีสภานพสมรส รายไดตอ

เดือน และประเภทของงานปจจุบันที่แตกตางกัน เพื่อที่จะไดสามารถที่จะพัฒนาหรือปรับปรุง การ
สรางแรงจูงใจใหมีความสอดคลองกับความตองการนั้นๆ เพื่อนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพของพนักงาน

13. ผูนําควรที่จะปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับพนักงานทั้งในดานความมุงมั่นเพื่อให
ไดผลที่เปนเลิศ การมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหพนักงานมีความมั่นใจ และเคารพศรัทธาใน
การทํางานของผูนํา และรับฟงคําสั่งหรือชี้แนะในการทํางานมากขึ้น

14. ผูนําควรที่จะมีวิสัยทัศนที่กวางไกล ใสใจหาความรูเกี่ยวเนื่องกับธุรกิจและลูกคาของ
บริษัท เพื่อใหบริษัทสามารถพัฒนาสินคาใหตอบสนองความตองการของลูกคาไดตรงจุด และเปน
ผูนําในกลุมธุรกิจเดียวกันได สรางความมั่นใจในการทํางานของพนักงานในความมั่นคงของบริษัท
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15. ผูนําควรที่จะสรางแรงจูงใจในการทํางานอยางสม่ําเสมอ เชน มีการใหรางวัลพนักงาน
ที่ไมเคยลางาน หรือแมกระทั่งการใหโบนัสสําหรับพนักงานที่สามารถทํายอดขายไดสูงที่สุด เปน
ตน เพื่อใหพนักงานมีแรงกระตุนในการทํางาน เพื่อบรรลุถึงเปาหมายนั้นๆอยูตลอด และสงผล
ใหผลของการปฏิบัติงานสูงขึ้น

16. ผูนําควรที่จะหมั่นพัฒนาความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานทั้งของ
ตนเองและ พนักงานอยางสม่ําเสมอ เพื่อรักษาและพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป
สําหรับการวิจัยครั้งตอไป  ทางผูวิจัยมีความคิดเห็นวาควรทําการศึกษาเรื่อง  แนวทางการ

ปฏิบัติงานของพนักงานที่สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ  เพื่อใหไดขอมูลที่เปนประโยชนใน
การพัฒนาแบบแผนหรือ กฎเกณฑการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีความถูกตอง เหมาะสมกับ
เปาหมายขององคกรมากที่สุด

นอกจากนี้ยังควรทําการศึกษาถึงจุดเดนและ จุดดอยของแนวทางการทํางานเพื่อใหเกิความ
สําเร็จของขององคกร  ที่มีความสัมพันธของพนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน  
เพื่อใชเปนขอมูลในการลดขอดอยในการทํางานและ พัฒนาจุดเดนของการทํางานของพนักงานให
สงผลตอความสําเร็จขององคกรโดยรวม
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ภาคผนวก



แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

เรื่อง ภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหมกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

กรณีศึกษา: บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด

คําชี้แจง การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรม และความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลกระทบ

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อนําไปใชประโยชนในการทํางานวิจัยและงานทางดาน

วิชาการ

ขณะนี้ทานไดรับคัดเลือกใหเปนตัวแทนของพนักงานในการตอบแบบสอบถามชุดนี้  ซึ่งทาน

สามารถเลือกคําตอบไดตามอิสระตามขอเท็จจริงเกี่ยวกับทานใหมากที่สุด โดยความคิดเห็นของทานจะถือ

เปนความลับที่ใชเฉพาะในการศึกษาเทานั้น

แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวยคําถามทั้งหมด 3 สวน ดังนี้

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม

สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

กรุณาทําเครื่องหมาย    ลงใน    หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับสภาพความเปนจริง

ของทาน

1. เพศ

 ชาย  หญิง

2. อายุ

  ต่ํากวา 21 ป  21-30 ป  31-40 ป

3. สถานภาพ

 โสด  สมรส  หยาราง / แยกกันอยู

4. ระดับการศึกษา

 ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  สูงกวาปริญญาตรี



5. รายไดตอเดือน

 ต่ํากวา 10,000 บาท  10,000- 20,000 บาท 20,001- 30,000 บาท 

 30,001- 40,000 บาท  40,001 บาทขึ้นไป

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานรวมกับองคกร

 ต่ํากวา 1 ป  1-5 ป  6-10 ป

 มากกวา 11 ป

7. ประเภทของงานปจจุบัน

 งานขายและงานตลาด  งานบัญชีการเงิน

 งานผลิต  งานจัดซื้อจัดหา

 งานวิศวกรรมและสนับสนุน  อื่นๆ

สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารรุนใหม

กรณีศึกษา: บริษัทเหล็กสยามยามาโตะ จํากัด

กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานใหมากที่สุด โดยแบงความ

คิดเห็นออกเปน 5 ระดับดังนี้

คําชี้แจง 1 = เห็นดวยนอยที่สุด 2 = เห็นดวยนอย

3 = เห็นดวยปานกลาง 4 = เห็นดวยมาก

5 = เห็นดวยมากที่สุด

ภาวะผูนําของผูบริหาร ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

1. ดานความมุงมั่นเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศ               
1.1 ผูบริหารของทานสามารถทําผลงานไดตามเปาหมายของ
องคกร
1.2 ผูบริหารของทานสามารถกําหนดแนวทางการทํางานให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร
1.3 ผูบริหารของทานเปนผูมองการณไกลมีวิสัยทัศน
1.4 ผูบริหารมีการทํางานหรือผลิตผลงานที่มีคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง



ภาวะผูนําของผูบริหาร ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

1.5 มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของหนวยงานอยูเสมอ
2. ดานการมุงเนนการตลาด
2.1 ผูบริหารของทานมีการปรับทิศทางการทํางานเพื่อใหทัน
ตอแนวโนมทางการตลาด
2.2 นํานวัตกรรมดานเทคโนโลยีมาใชในการทํางานเพื่อ
ตอบสนองตอความตองการของตลาด
2.3 ผูบริหารของทานมีความสามารถกาวนําคูแขงขันและ
สามารถนําพาองคกรไปสูการพัฒนาในระดับโลก
2.4 ผูบริหารของทานประเมินความตองการของลูกคาจัดทํา
แผนงานเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา
2.5 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําเพื่อปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานใหตอบสนองความตองการของลูกคาไดมากขึ้น
3. ดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา
3.1 มีการปรับแนวทางการทํางานในรูปแบบใหมๆอยูเสมอ
3.2 นําเทคโนโลยีใหมๆมาใชในการทํางาน
3.3 เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการวางแผนงาน
3.4 สนับสนุนใหแสดงทัศนะคติและรับฟงความคิดเห็น
3.5. สามารถทํางานรวมกับหนวยงานอื่นหรือสนับสนุนให
พนักงานทํางานรวมกับหนวยงานอื่น
4. ดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสุด
4.1 ผูบริหารมีความรูความสามารถในงานที่ทําเปนอยางดี
4.2. เปนผูบริหารที่เปนแบบอยางที่ดีสําหรับพนักงาน
4.3 เปนผูสรางวัฒนธรรม คานิยม และปรับกระบวนทัศนคติ
การทํางานของคนในองคกรใหมุงสูความภูมิใจและรักองคกร
4.4 ผูบริหารสนับสนุนการทํางานเปนทีมเพื่อใหเห็นแงมุม
ตางๆในการทํางาน
4.5 กระตุนผูใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพและ
มาตรฐานสูงขึ้น



ภาวะผูนําของผูบริหาร ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

5  ดานการจูงใจใหเกิดความมุงมั่น
5.1 ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายของหนวยงานหรือองคกร
5.2 ยอมรับนับถือตอวัฒนธรรม คานิยม และวิธีการทํางาน
ของผูอื่น
5.3 สนับสนุนการมีสวนรวมและการเสนอขอคิดเห็น
5.4 เปนแรงบันดาลใจใหแกพนักงานใหเกิดความภาคภูมิใจ
และอยากมีสวนรวมในความสําเร็จของบริษัท
5.5 สามารถจูงใจใหพนักงานทํางานรวมกันโดยมีเปาหมาย
เดียวกัน
6 ดานการพัฒนาตนเองและผูอื่น
6.1 มีการสนับสนุนและพัฒนาความเปนผูนําแกพนักงาน
6.2 ผูบริหารของทานมีการเผยแพรประสบการณการเรียนรู
ของตนเพื่อใหเปนประโยชนในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง
แกพนักงาน
6.3 มีการจัดฝกอบรมและพัฒนาความรูใหมๆอยูเสมอ
6.4 เปดโอกาสและสนับสนุนพนักงานที่มีความรู
ความสามารถเพื่อยกระดับผลงานและตําแหนงงาน
6.5 สรางบรรยากาศที่องคกรใหเกิดการเรียนรูจาก
ประสบการณและปรารถนาใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง



สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานใหมากที่สุด 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

1 โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
1.1 งานที่ทานทําอยูมีประโยชนสําหรับการกาวหนาไปสู
ตําแหนงที่สูงกวาในอนาคต
1.2 ทานมีโอกาสในการโยกยายงานหรือเลื่อนตําแหนงงาน
ตามความรูความสามารถ
1.3 ทานมีโอกาสไดแสดงหรือใชความสามารถที่ทานมีอยูกับ
การทํางานไดอยางเต็มที่
1.4 ทานมีโอกาสเรียนรูงานดานตางๆเพื่อพัฒนาตนเอง
1.5 ทานไดรับการสนับสนุนในเรื่องการศึกษาตอดูงาน การ
เขารวมประชุม สัมมนาหรือการอบรม
2 คาจางและสิ่งตอบแทนอื่นๆ
2.1 รายไดที่ทานไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ
2.2  ทานไดรับโบนัสตามความเหมาะสม
2.3  ทานไดรับสวัสดิการดานการรักษาพยาบาล ประกันชีวิต
และมีการตรวจสุขภาพประจําป
2.4 รางวัลจากการทํางาน
2.5 ทานพอใจในอัตราเงินเดือนที่ไดรับอยูในขณะนี้
3 ลักษณะของงานที่ทํา
3.1 งานที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่นาสนใจและทาทาย
3.2 งานที่รับผิดชอบในปจจุบันเปนงานที่มีความสําคัญตอ
ความสําเร็จโดยรวมของหนวยงาน
3.3 ลักษณะงานที่ทําในปจจุบันตรงกับความถนัด ความรู 
ความสามารถของทาน
3.4 ทานสามารถตัดสินใจและมีอิสระในการทํางาน



ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับความความคิดเห็น
นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด

3.5 ในหนวยงานของทานมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบ
อยางชัดเจน
4  การควบคุมบังคับบัญชา
4.1 ผูบริหารใหความสนใจเรื่องงานคอยแนะนําในการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี
4.2 ผูบริหารใหความเปนธรรมตอทาน
4.3 ผูบริหารของทานใหคําแนะนําและสอนงาน
4.4 ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทาน
4.5 ผูบริหารของทานทํางานในลักษณะไดทั้งงานและครองใจ
คน

****** ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม *****



ประวัติผูวิจัย

ชื่อ – นามสกุล ศิรตา เจริญรบ

ประวัติการศึกษา ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยกรุงเทพ

E-mail sirata-cat @hotmail.com
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