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The purpose of this research was to study the degree of job satisfaction of 
employees and its relationship with employees’ characteristics, leadership behavior and 
leadership traits.  Questionnaires were used as tools to collect data. The sample comprised  
257 employees of cosmetics contracted manufacturers. Statistical methods for data 
analyses included percentage, mean, standard deviation, the test of comparative mean of 
two independent population groups (T-test), One-Way Analysis of Variance (One-Way 
ANOVA or F-test), and the multiple comparison to test least significant difference (LSD), 
Pearson’s Product Moment Correlation and Multiple Regression. 

The results are as follows: 
1. Most of the respondents are female with age ranging from 30 to 39 years old, 

single, hold a bachelor’s degree, operating in commercial department, have work 
experience of lower or equal to 5 years and in the group of those who earn a salary of 
lower or equal to 10,000 Baht as well as in the group of ranging from 10,001 to 15,000 
Baht. Most of the employees agree that their leader express behavior of leadership at 
moderate level and had leadership trait at high level. 

2. Job satisfaction in terms of nature of work had relationship with gender, 
education level, work experience, relationship oriented behavior of leader and work oriented 
behavior of leader and leadership traits in terms of honesty and honor, self-confidence and 
knowledge in job. 

3. Job satisfaction in terms of opportunity for advancement had relationship with 
marital status, operating department, relationship oriented behavior of leader and work 
oriented behavior of leader and leadership traits in terms of honesty and honor, self-
confidence and knowledge in job. 

4. Job satisfaction in terms of relationship with supervisor had relationship with 
gender, age, operating department, work experience, relationship oriented behavior of 
leader and work oriented behavior of leader and leadership traits in terms of honesty and 
honor, self-confidence and knowledge in job. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 องคการในปจจุบันทั้งภาครัฐและเอกชน ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรง จาก
ผลที่เกิดจากความกาวหนาทางเทคโนโลยี โลกขอมูลขาวสาร สภาวการณแขงขันที่ไรพรมแดน 
ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจและภาวะที่มีทรัพยากรมีจํากัด ผูนําจึงตองเปนผูมีวิสัยทัศน และมี
ความสามารถในการกระตุนใหบุคลากรในองคการไดใชศักยภาพที่ดี ทํางานใหเกิดผลสูงสุด สราง
พันธมิตรทั้งภายในและภายนอกองคการ สื่อสารกับลูกคาดวยความรูสึกที่ดีตอกัน รวมทั้งเปนผูมี
ทักษะทางการบริหารการจัดการเพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานสูงสุด  ภายใตภาวการณที่
เปลี่ยนแปลงในลักษณะเชนนี้  ผูนําถือวาเปนบุคลากรหลักที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จตาม
เปาหมายไดดี  ซึ่งมีคําถามวาคุณลักษณะของผูนําเชนไรที่จะเหมาะกับสถานการณในยุคของการ
เปลี่ยนปลงหรือการปฏิรูปน้ี เพ่ือจะไดมีการเตรียมผูบริหาร หรือสรางผูบริหารรุนใหมใหมีลักษณะ
เหมาะสมกับยุคปฏิรูป  ทั้งในปจจุบันและอนาคต  
 ภาวะผูนํา หรือ ความเปนผูนํา (Leadership) (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544: 11) จึงเปน
ปจจัยที่สําคัญย่ิงประการหนึ่งตอการดําเนินงานของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ เพราะ
ผูนํามีภาระหนาที่และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะตองวางแผนสั่งการดูแลและควบคุมใหบุคลากร 
ขององคการปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และวัตถุประสงคที่ตั้งไว ปญหาที่
เปนที่สนใจคือ ผูนําทําอยางไรหรือมีวิธีการนําอยางไรจึงทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม ใหเกิด
ความผูกพันกับงานแลวทุมเทความสามารถ และพยายามที่จะทําใหงานสําเร็จดวยความเต็มใจ 
ในขณะที่ผูนําบางคนนําอยางไร ผูใตบังคับบัญชาจะไมเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ คุณลักษณะ 
(Traits) ของผูนํา อํานาจ (Power) ของผูนํา พฤติกรรม(Behavior)ของผูนําแบบตางๆ ในปจจุบันน้ีก็
ยังมีการศึกษาภาวะผูนําอยูตลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผูนําที่มี ประสิทธิภาพในแตละ
องคการและในสถานการณตาง ๆ กัน เพ่ือใหเขาใจภาวะผูนํา (Leadership) และผูนํา (Leader) ดี
ขึ้น 

บริษัทที่ประกอบธุรกิจรับจางผลิตที่มีขนาดใหญ มีพนักงานมากกวา 1,000 คน ซึ่งไมมี
ตราสินคาเปนของตนเองที่จะใชเปนส่ิงยึดเหนี่ยวใหพนักงานมีเอกลักษณขององคการ ยอมตองการ
การบริหารจัดการที่ดีของผูบริหาร รวมถึงภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพซ่ึงสงผลตอความสําเร็จของ
องคการในการบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ภาวะผูนําเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงาน หาก
พนักงานมีความพึงพอใจในรูปแบบภาวะผูนําแลว ก็จะปฎิบัติหนาที่อยางเต็มที่ ดวยความ
กระตือรือรน ผลงานที่ไดก็จะมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเปาหมายที่วางไว ดังน้ันพนักงานจะเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากนอยแคไหน สวนหนึ่งยอมขึ้นอยูกับลักษณะของหัวหนางานที่มี
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  ดังน้ันผูวิจัยจึงมีความสนใจ ที่จะศึกษาถึงรูปแบบภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของ
พนักงานบริษัทรับจางผลิต  ซึ่งขอมูลที่ไดนี้จะสะทอนใหเห็นความสําคัญของ ภาวะผูนํากับความพึง
พอใจในงานของพนักงาน เพ่ือจะไดนําผลการศึกษามาใชเปนแนวทางในการแกไขปญหาทางการ
บริหารขององคการ และพิจารณาปรับปรุงแบบภาวะผูนําของหัวหนางานใหเปนที่พึงพอใจของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานรวมกัน เพ่ือใหเกิดความรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
  การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคที่สําคัญ คือ 

1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรบัจางผลิต  
2.  เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝาย

งานที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต  

3.  เพ่ือศึกษารูปแบบพฤติกรรมภาวะผูนํา ไดแก มิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปน
หลัก และ มิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานบริษัทรับจางผลิต  

4.  เพ่ือศึกษาคุณลักษณะผูนํา ไดแก ความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี ความเชื่อม่ันในตนเอง 
และ ความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท
รับจางผลิต  

 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ขอมูลจากการศึกษาจะเปนประโยชนตอหัวหนางานไดตระหนักถึงความสําคัญของ

ภาวะผูนําของหัวหนางานและสงเสริมศักยภาพภาวะผูนําใหหัวหนางานไดแสดงภาวะผูนําอยาง
เหมาะสม 

2. ขอมูลจากการศึกษาจะเปนประโยชนตอองคการในพัฒนาคุณลักษณะผูนําที่ดีเพ่ือ
คัดเลือก และแตงตั้งบุคคลในระดับหัวหนาอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ขอมูลที่ไดจากการศึกษาจะเปนประโยชนในการวางแผนพัฒนาการบริหารงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งเพ่ือสรางความพึงพอใจในงานของพนักงาน  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษทัรับจางผลิต  
 

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย  
 กลุมตัวอยางของประชากรในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชกรอบการเลือกกลุมตัวอยางจาก
พนักงาน บริษัทรับจางผลิตเครื่องสําอางแหงหน่ึง โดยมีจํานวนฝายในสํานักงานทั้งหมด 5 ฝาย คือ  
1. ฝายทรัพยากรมนุษย 2. ฝายพาณิชย 3. ฝายธุรกิจ 4. ฝายพัฒนาคุณภาพ 5. ฝายเทคนิค มี
พนักงานทั้งสิ้น 630 คน ดังนี้ 
 

 ตาราง 1 จํานวนประชากรทั้งหมด 
 

ชื่อฝายงาน ประชากร 
1. ฝายทรัพยากรมนุษย 139 
2. ฝายพาณิชย 167 
3. ฝายธุรกิจ 83 
4. ฝายพัฒนาคุณภาพ 98 
5. ฝายเทคนิค 143 
รวมทั้งหมด 630 

 
1. โดยอาศัยสูตรการคํานวณของ Taro Yamane (Yamane. 1979: 1088) และใหมีคา

ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางรอยละ 5  
 
สูตรการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยาง 
  

   n = 21 Ne
N

+
 

  
 กําหนดให  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N แทน ขนาดของประชากร 
   e แทน สัดสวนของความคลาดเคลือ่นที่ยอมใหเกิดขึ้นได = 5% = 0.05     
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 แทนคา      n     =           630 
 1+ (630 X .05 2) 
                                  = 244.19 หรือเทียบเทา 245 ตัวอยาง 
 
 จากการคํานวณตามสูตรจะไดกลุมตัวอยางเทากับ 245 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตัวอยาง
เพ่ือปองกันการผิดพลาดที่เกิดประมาณ 5% เทากับ 12 ดังน้ันจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้รวมทั้งสิ้น 257 คน 
  

2. หลังจากไดจํานวนกลุมตัวอยางแลว นํามาใชวิธีแบงชั้นแบบสัดสวน (Proportional 
Stratified Random Sampling)  

ขนาดของกลุมตัวอยางแตละฝายงาน = ประชากรของแตละฝายงาน x 257 
                                                           ประชากรทั้งหมด  
 

ตาราง 2 จํานวนประชากร เปนสัดสวนเมือ่เทียบกบัประชากรทัง้หมด และขนาดตัวอยาง 
 

ชื่อฝายงาน ประชากร กลุมตวัอยาง 
1. ฝายทรัพยากรมนุษย 139 57 
2. ฝายพาณิชย 167 68 
3. ฝายธุรกิจ 83 34 
4. ฝายพัฒนาคุณภาพ 98 40 
5. ฝายเทคนิค 143 58 
รวมทั้งหมด 630 257 

 
3. โดยการเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บรวบรวม

ขอมูลซ่ึงผูวิจัยใชการแจกแจงแบบสอบถามใหกับพนักงานบริษัทรับจางผลิต ในแตละฝายจํานวน 5 
ฝาย เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางที่ตองการ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1.   ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนดังนี้ 

  1.1 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 
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1.1.2 อายุ 
1.1.2.1 20 – 29 ป 
1.1.2.2 30 – 39 ป 
1.1.2.3 40 – 49 ป 
1.1.2.4 50 ปขึ้นไป 

1.1.3 สถานภาพสมรส 
 1.1.3.1 โสด 
 1.1.3.2 สมรส/อยูดวยกัน 
 1.1.3.3 หมาย/หยา/แยกกันอยู 
1.1.4 ระดับการศึกษา 
 1.1.4.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
 1.1.4.2 ปริญญาตรี 
 1.1.4.3 สูงกวาปริญญาตรี 
1.1.5 ฝายงานที่ปฏิบัติงาน 
 1.1.5.1 ฝายทรัพยากรมนุษย 
 1.1.5.2 ฝายพาณิชย 
 1.1.5.3 ฝายธุรกิจ 
 1.1.5.4 ฝายพัฒนาคุณภาพ 
 1.1.5.5 ฝายเทคนิค 
1.1.6 ระยะเวลาการทาํงาน 
 1.1.6.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 
 1.1.6.2 6 – 10 ป 
 1.1.6.3 11 – 15 ป 
 1.1.6.4 16 – 20 ป 
 1.1.6.5 21 ปขึ้นไป 
1.1.7 รายไดตอเดือน 
 1.1.7.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
 1.1.7.2 10,001 – 15,000 บาท 
 1.1.7.3 15,001 – 20,000 บาท 
 1.1.7.4 20,001 – 25,000 บาท 
 1.1.7.5 25,001 – 30,000 บาท 
 1.1.7.6 30,001 ขี้นไป 
 
 

  



 6

  1.2 พฤติกรรมผูนํา 
1.2.1 มิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 
1.2.2 มิติผูนําท่ีมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก 

  1.3 คุณลักษณะผูนํา 
1.3.1 ความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี 
1.3.2 ความเชื่อม่ันในตนเอง 
1.3.3 ความรูเก่ียวกบังานในหนาที่ 

 
2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

2.1 ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต 
ลักษณะของงานที่ทํา     2.1.1   
โอกาสไดรบัความกาวหนา     2.1.2   
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา     2.1.3   

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดนิยามศัพทที่เก่ียวของกับงานวิจัยในครั้งนี ้คือ 

1. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบตัิงานในบริษทัรับจางผลิต  
2. เพศ หมายถึง เพศของพนักงานในบริษทัรับจางผลิต  แบงเปนเพศชาย เพศหญงิ 
3. อายุ หมายถึง อายุของพนักงานในบริษทัรับจางผลิต  แบงเปนอายรุะหวาง 20 – 29 ป 

30 – 39 ป 40 – 49 ป และ 50 ปขึ้นไป 
4. สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพตามกฏหมายของพนักงานในบริษทัรับจางผลิต 

แบงเปนโสด สมรส/อยูดวยกัน และหมาย/หยา/แยกกันอยู 
5. ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิทางการศึกษาขั้นสูงสุด ของพนักงานในบริษัท

รับจางผลิต แบงเปนต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
6. ระยะเวลาการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาเร่ิมตั้งแตเขามาทํางานในบริษัทรบัจางผลิต 

ของพนักงานจนถึงปจจุบัน แบงเปนต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป     6 – 10 ป  11 – 15 ป   16 – 20 ป 
และ 21 ปขึ้นไป 

7. รายไดตอเดือน หมายถึง เงินเดือน ผลตอบแทน และรายไดอ่ืนๆ ที่ไดรับจากการ
ทํางานในบริษัทรับจางผลิตตอเดือน  

8. พฤติกรรมผูนํา หมายถึง รูปแบบการกระทําของผูนําที่พยายามทําทุกอยางตอผูตาม 
เพ่ือใหเกิดความเชื่อ ความรวมมือ เพ่ือผลสําเร็จของงาน ใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ ใน
ที่นี้จะมี 2 รูปแบบ ดังนี้ 
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  8.1 มิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก หมายถึง ผูนําที่พิจารณา หรือ
คํานึงถึงผูอ่ืน ไดแก  ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา มีความเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา ให
โอกาสผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  8.2 มิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก หมายถึง ผูนําที่พิจารณา หรือ
คํานึงถึงตนเอง ไดแก การกําหนดขั้นตอนและวิธีการทํางาน การกําหนดวันเวลาท่ีงานสําเร็จ 
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและกฏระเบียบตาง ๆ  การส่ือสารดวยการสั่งการ มุงเนนผลของ
งานมากวาการปฏิบัติงาน ตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานสูง กําหนดเปาหมายที่ทาทาย  
 9. คุณลักษณะผูนํา หมายถึง ลักษณะของผูนํา ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติหนาที่ 
เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชา เกิดความเชื่อม่ัน เชื่อถือ เชื่อฟงและใหความรวมมืออยางจริงใจ อันจะทําให
การปฏิบัติภารกิจสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
  9.1 ความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี เปนการสรางความไววางใจใหกับผูอ่ืนเกิดความ
เชื่อถือ มีความซื่อสัตย สุจริตในการทํางาน ยึดม่ันและทําในสิ่งที่ถูกตอง กลารับผิดชอบ ปฏิบัติตน
อยูในกฏระเบียบ  
  9.2 ความเชื่อม่ันในตนเอง เปนการแสดงออกถึงความเชื่อม่ันในตนเอง ไดแก การ
แสดงออกทางการพูด การเขียนและการปฏิบัติกิจกรรมในสถานการณตางๆ อยางเชื่อม่ัน หรือ เปน
คนที่กลาคิด กลาทํา มีความเด็ดเด่ียวและมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จ 
  9.3 ความรูเก่ียวกับงานในหนาที่  ความรูและความรอบรูความชํานาญเก่ียวกับงาน
ขององคการ และเทคนิคในการทํางาน 
 10. ความพึงพอใจในงาน   หมายถึง ความคิดเห็น ความรูสึก หรือทัศนคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะของงานที่ทํา ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา เปนตน 
  10.1 ลักษณะของงานที่ทํา หมายถึง ความพอใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ ความพอใจใน
ความยากงายของงาน ความพอใจในความกวางขวางของงาน ความพอใจในความนาสนใจและทา
ทายความสามารถของงาน ความพอใจที่งานตองใชความคิดริเร่ิม ความพอใจที่ไดตัดสินใจ การ
วางแผน และประเมินผลหรือปรับปรุงแกไข 
  10.2 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน หมายถึง ความพอใจการไดรับการ
พิจารณาความดีความชอบประจําป ความพอใจการเลื่อนตําแหนงในหนาที่การงาน ความพอใจการ
ไดเพ่ิมพูนความรูและประสบการณ  
  10.3 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา หมายถึง ความพอใจการใหขอเสนอแนะ
หรือแนวคิดในการทํางานของผูบังคับบัญชา ความพอใจการใหความชวยเหลือของผูบังคับบัญชา  
ความพอใจการเอาใจใสของผูบังคับบัญชา ความพอใจตอความไววางใจของผูบังคับบัญชา ความ
พอใจในการมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา 
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กรอบความคิดงานวจัิย 
เรื่อง ภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต  

 
                      ตัวแปรอิสระ                                             ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
บริษัทรับจางผลิต  

• ลักษณะของงานที่ทํา 

• โอกาสไดรับความกาวหนา 

• ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชา 

ลักษณะสวนบุคคล 
• เพศ 

• อายุ 

• สถานภาพสมรส 

• ระดับการศึกษา 

• ฝายงานที่ปฎิบัติงาน 

• ระยะเวลาการทํางาน 

• รายไดตอเดือน 
 
 
พฤติกรรมผูนํา 
• มิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 

• มิติผูนําท่ีมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก 
 
 
คุณลักษณะผูนํา 
• ความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี 

• ความเชื่อม่ันในตนเอง 

• ความรูเก่ียวกบังานในหนาที่ 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบความคิดงานวิจัย 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1.  เพศของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน   
2.  อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน   
3.  สถานภาพสมรสของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน  
4.  ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน   
5.  ฝายงานที่ปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน   
6.  ระยะเวลาการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน  
   7. รายไดตอเดือนของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน   

8.  พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน  

9.   พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําท่ีมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

10. คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน  

11. คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงาน  

12. คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกบังานในหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน  
 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
  ในการวิจัยเร่ือง “รูปแบบภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท รับจาง

ผลิต ครั้งน้ี ผูวิจัยไดเสนอแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาใชกําหนดกรอบแนวคิด 
และสมมติฐานในการศึกษาดังตอไปน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําและผูนํา 
  1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
  1.2 ความหมายของผูนํา 
  1.3 บทบาทและหนาที่ของภาวะผูนํา 
  1.4 บทบาทและหนาที่ของผูนํา 
  1.5 ทฤษฎีของภาวะผูนํา 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน  
 3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผูนาํและภาวะผูนํา 

1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
มีผูใหคํานิยามเก่ียวกับภาวะผูนํา (Leadership) ไวหลายทัศนะดวยกัน ดังนี้ 
ยูเคิรล (Yukle. 1998: 2) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไว คือ พฤติกรรมสวนตัวของ

บุคคลหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared Goal) 
อารโนลด ฟลดแมน (Arnold, Feldman. 1986: 120) ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่บุคคล

ใดบุคคลหนึ่งพยายามที่จะใหบุคคลอ่ืน ๆ ทําในสิ่งที่บุคคลน้ันตองการ 
ดูบรินน (DuBrin. 1998: 2) ภาวะผูนํา หมายถึง เปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อม่ัน

และใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
ดาฟ (Daft. 1999: 5) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไว คือ เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพล

ระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม (Followers) ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย
รวมกัน (Shared Purposes) 

พลันเค็ทท (Plunkett. 1988: 294) ไดนิยามไววา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการทํา
ใหผูอ่ืนทํางานใหสําเร็จ พรอมกับไดรับความเคารพ ความไววางใจ ความจงรักภักดี และความ
รวมมือดวยความเต็มใจไปพรอม ๆ กัน 
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ลัทธิกาล ศรีวะรมย (2543: 433) กลาวถึง ภาวะผูนํา เปนศิลปะที่จําเปนและสําคัญย่ิงตอ
นักบริหารที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ ผูนําเปนผูตัดสินใจ กําหนดปญหา วางแผนและรับผิดชอบตอ
ความอยูรอดหรือการพัฒนาองคการ การเปนผูนําที่ดีเปนสิ่งกระทําใหสมบูรณยาก ปจจุบันเราตอง
ประสบปญหาการขาดแคลนผูนําในอุดมคติ ที่มีความเสียสละ และเปนประชาธิปไตย การเสริมสราง
ภาวะผูนําเปนศิลปะแบบหนึ่งที่พ่ึงเรียนรูและพัฒนาได 

สมยศ นาวีการ (2540: 155) ไดนิยามศัพทของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนําเปนการใช
อิทธิพลตอบุคคลอ่ืนใหกระทําสิ่งที่ผูนํามีอิทธิพลเหนือผูตาม เพ่ือใหกระทําในสิ่งที่ตองการและบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไวดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 

พะยอม วงศวารศรี (2537: 196) ไดนิยามวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง 
(ผูนํา) ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอ่ืน (ผูตาม) มีความกระตือรือรนเต็มใจทํา
ในสิ่งที่เขาตองการโดยมีเปาหมายขององคกรเปนจุดหมายปลายทาง 

ปรัชญา เวสารัชช (2523: 27) ไดนิยามวา ภาวะผูนําเปนลักษณะความสัมพันธรูปหนึ่ง
ระหวางคนในกลุม เปนความสัมพันธที่บุคคลหน่ึงหรือหลายคนซ่ึงเรียกวา ผูนําสามารถทําใหคนอ่ืน
สวนมาก ซึ่งเปนผูตามดําเนินการไปในทิศทางและวิธีการที่ผูนํากําหนด 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 12) ความหมายภาวะผูนําสามารถสรุปไดวามีลักษณะ ดังนี้ 
1. เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามที่ผูนําตองการ และ

สามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการได 
2.  เปนกระบวนการความเปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่จะควบคุม และประสานงาน 

กิจกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุเปาหมาย 
3.  เปนลักษณะความสัมพันธทางอํานาจอยางหนึ่งของผูนําจนไดรับการยอมรับนับถือใน

พฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุมและกลุมอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ 
4. อิทธิพลในตัวของผูนําที่นํามาใชใหเขากับสถานการณ โดยการชี้แนะผานกระบวนการ

สื่อสารเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว (Specified goal) 
5. การกระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลคนหนึ่งที่ทําหนาที่ใหการชี้นําการกระทํา

ดังกลาวทําใหบุคคลอ่ืน ๆ เชื่อม่ันในผลงานของเขา ซึ่งสามารถพิสูจนไดจากลักษณะการแสดงออก
ในการชี้แนะตามที่เขาไดแนะนําไว 

6. ความคิดริเริ่มและการักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติการรวมกัน 
7.  บุคคลที่มีอิทธพิลมากทําใหเกิดการยอมรับเก่ียวกบัการบริหารงาน ประจําในองคการ 
8. เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลที่มีตอการดําเนินงานของกลุม ใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคกรและมีการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใช
อิทธิพลใหกลุมธํารงไวซึ่งวัฒนธรรมของตน 

จากความหมายของภาวะผูนําที่ไดกลาวในขางตนนั้น พอจะสรุปไดวา ภาวะผูนําเปน
กระบวนการท่ีบุคคลหนึ่ง (ผูนํา) ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอ่ืน (ผูตาม) มี
ความกระตือรือรนเต็มใจทําในสิ่งที่เขาตองการโดยมีเปาหมายขององคการเปนจุดหมายปลายทาง 
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ภาวะผูนําจะเปนผูสรางวิสัยทัศน พันธกิจ แผนกลยุทธ เรียกวา สรางทิศทางการจัดการ
(Path Direction) ใหแกองคการ และการจะทําเชนน้ันได ผูนําตองสรางเครือขายความสัมพันธกับ
หนวยงานตาง ๆ ใหเกิดขึ้น เชน ระบบการทํางาน ระบบการบริหารคน ระบบการคัดเลือก ระบบ
การติดตอสื่อสาร ความรับผิดชอบ การสรางทีมงาน สรางระบบ เปนตน และมอบหมายอํานาจ
หนาที่ ความรับ ผิดชอบใหแกผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาที่พรอมจะชวยทํางานดวยจิตใจ โดยผูที่
เปนภาวะผูนําไมจํา เปนตองคอยควบคุม 

1.2 ความหมายของผูนํา 
มีผูใหคํานิยามเก่ียวกับผูนาํ (Leader) ไวหลายทศันะดวยกัน ดังนี้ 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2524: 207) ไดใหความหมายของคําวา ผูนํา ไวคือ 

ผูใดก็ตามที่ทําใหผูอ่ืนทําส่ิงตางๆ โดยตนเองอาจเปนผูเร่ิมแสดงพฤติกรรมหรือเปนผูวางแผนจัด
ระเบียบหรือควบคุมการกระทําของผูอ่ืน หรือโดยการใชอํานาจหรือตําแหนงของตน และหมายถึง
บุคคลที่ใชความสามารถในการเกลี้ยกลอมใหผูอ่ืนยอมตามดวยความสมัครใจ 

คูซ และพอสเนอร (2542: 46) กลาววา ผูนําจะตองหย่ังรูและเชื่อมโยงวิสัยทัศนที่เก่ียวกับ
อนาคตใหได นอกจากนี้ความเปนผูนํายังถือเปนศิลปะการแสดงแขนงหนึ่งดวย นั่นคือเปนภาพรวม
ของการปฏิบัติและพฤติกรรม โดยไมเก่ียวกับตําแหนง ลูกนองจะไมเต็มใจเดินตามตําแหนง แตพวก
เขาเต็มใจจะเดินตามคนที่มีคุณสมบัติของผูนํา ซึ่งคุณสมบัติของผูนําเปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายในตัว
บุคคลหรืออาจกลาวไดวา ผูนําเปนศิลปะของการควบคุมคนอ่ืนใหทําในส่ิงที่ตองการเพ่ือใหไดมาซ่ึง
สิ่งที่ตองการรวมกัน 

เทอรรี่ (บุบผา พินิจ. 2534: 15; อางอิงจาก Terry. 1997: 140) ผูนํา คือ ผูใชอิทธิพลและ
อํานาจหนาที่ในความสัมพันธที่มีอยูตอผูใตบังคบับัญชาในสถานการณตางๆ เพ่ือปฏิบัติการและ
อํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกัน และกันเพือ่ใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 

มอรเฟท และคณะ (Morphet; et al. 1967: 122) ไดใหความหมายของการเปนผูนําวา
หมายถึง อิทธิพลของการกระทํา พฤติกรรม ความเชื่อถือ และความรูสึกของบุคคลหนึ่งในระบบ
สังคมที่มีตออีกบุคคลหนึ่ง โดยที่ผูถูกกระทําเต็มใจยอมรับอิทธิพลน้ัน ภายใตแนวคิดน้ีจึงเห็นวามี
ผูนํามากมาย แตตางกันที่ระดับและชนิดของอิทธิพลที่มี ผูนําอาจมีตําแหนงหรือไมมีตําแหนงใน
หนวยงานนั้นก็ได ซึ่งสอดคลองกับเทอรรี่ (Terry. 1990: 5) ที่อธิบายวา ผูนํา คือ ลักษณะของผูที่ใช
อิทธิพลตอบุคคลอ่ืน เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุม และเปน
แนวทางเดียวกับ เอกชัยกี่สุขพันธ (2530:18) ซึ่งไดอธิบายไววา ผูนํา คือบุคคลท่ีมีบทบาทหรือมี
อิทธิพลตอผูอ่ืนในองคกร หรือในหนวยงานไมวาจะเปนความคิดหรือพฤติกรรมการทํางาน และ เทน
เนนเบาว และคณะ(Tennenboum; et al. 1985: 256) ก็ไดกลาวไวเปนแนวทางเดียวกันวา ผูนํา คือ 
บุคคลใดบุคคลหนึ่งในบุคคลหลายคนท่ีมีอํานาจ มีอิทธิพล หรือมีความสามารถในการ จูงใจใหคน
ปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการ หรือคําส่ังของตนได 
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ดูบรินน (DuBrin. 1998: 431) ไดใหความหมายของผูนําไวดังน้ี ผูนําเปนบุคคลที่ทําให
องคการประสบความกาวหนา บรรลุเปาหมาย โดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางผูใต 
บังคับบัญชา หรือผูนํา คือ บุคคลซ่ึงกอใหเกิดความม่ันคง และชวยเหลือบุคคลตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายของกลุม 

เสนาะ ติเยาว และคณะ (2521: 204) ไดใหนิยามวา ผูนํา คือ บุคลที่จะใชในกระบวนการ
ตาง ๆ ในการบริหาร เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กระบวนการที่ใชนั้นสวนใหญจะเปน
การชักจูงใจ และใชความสัมพันธโนมนาวใหผูตามปฏิบัติไปในทางที่ผูนําตองการ 

สมพงษ เกษมสิน (ยงยุทธ เกษสาคร. 2541: 36; อางอิงจาก สมพงษ เกษมสิน. 2526: 
221) กลาวถึงผูนําไวอีกแนวทางหนึ่งวา ผูนํา คือ หัวหนาของหนวยงานหรือผูบังคับบัญชาสูงสุดใน
หนวยงานน้ัน โดยทําหนาที่เก่ียวกับอํานวยการ การจูงใจการริเร่ิม การประนีประนอม และการ
ประสานงาน ซึ่งสอดคลองกับ ลัทธิการ ศรีวะรมย (2539: 265) ใหความหมาย ผูนํา วาเปนบุคคลท่ี
ทําใหองคการประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จไดโดยใชการจูงใจ ชักนําผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม 
และผูนํามีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและพนักงาน รวมทั้งสามารถใหอํานาจทั้งโดยทางตรง
และทางออม เพ่ือนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง 

จากความหมายของผูนําที่ไดกลาวในขางตน พอสรุปไดดังน้ี ผูนํา หมายถึง ผูที่มีอิทธิผล 
มีอํานาจในการสั่งการ การควบคุม การประสานงาน การประนีประนอม การวินิจฉัยสั่งการ ตรวจ
ตราผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาที่ของตน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 

1.3 บทบาทและหนาที่ของภาวะผูนํา 
บทบาทและหนาที่ของภาวะผูนํา มีดังนี้ 
1. กําหนดทิศทางการบริหารงาน สรางวิสัยทัศน ทําการมองภาพกวาง ๆ ของความ

รับผิดชอบวาจะนําพาองคการไปทางไหน อยางไร รวมถึงการกําหนดกลยุทธ เพ่ือที่จะนําไปใหถึง
เปาหมายตามที่ไดกําหนดไว 

2. การจัดระเบียบการบริหารงานทรัพยากรมนุษย การบูรณาการเปาหมายตาง ๆ การสราง
ความรวมมือรวมใจ และการสรางทีมงานที่มีทิศทางการดําเนินงานและเปาหมายรวมกัน 

3. สรางแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ กําหนดความรับผิดชอบรวมกัน มอบหมายอํานาจ
หนาที่ ตลอดจนสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน (Kotter. 1990) 

คอนเจอร และคานันโก (Conger; Kanungo. 1998: 9) บทบาทและหนาที่ภาวะผูนํา มี
ดังนี้ 

1. กําหนดวัตถุประสงคระยะยาวสําหรับปรับปรุงระบบแผนกลยุทธ และความแนบเนียน
ในการประสานงาน 

2. แสดงพฤติกรรมผูนํา : ปฏิบัติการเพ่ือนํามาเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงที่สอดคลองกับ
วัตถุประสงคระยะยาว 

3.  การเปลี่ยนแปลงเรื่องตาง ๆ ภายในองคกรทั้งหมดอยางมีแผน 
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4.  ตั้งคําถาม “เม่ือใด” และ “ทําไม” เปลี่ยนแปลงมาตรฐานในการปฏิบตังิาน 
5.  สรางวิสัยทศันที่มีความหมายสําหรับองคการในการเจริญเติบโตสําหรับอนาคต 
6. ใชอิทธิพลในการเปลี่ยนแปลง คานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรม โดยใชตวัอยางบุคคล

และความเชี่ยวชาญเฉพาะเปนตัวเรง 
7. ใชเทคนิคการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหผูตามทํางานอยางสรางสรรควิเคราะหสภาพ

เดิม ๆ ขององคการ และสรางการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ใหเกิดขึ้นใหได 
รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 16) บทบาทของภาวะผูนํา ควรมีลักษณะดังนี้ 
1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ (Figurehead) ผูนําที่มีตําแหนงสูงขององคการจะตอง

เปนตวัแทนทาํกิจกรรมตาง ๆ คือ 
 1.1 เปนตัวแทนที่ดีขององคการ 
 1.2 เปนตัวแทนที่จะรวบรวมขอมูลที่อยูภายนอกองคการ 
 1.3 ใหการตอนรับแขกผูมาเยือน 
2.  เปนนักพูดที่ดี (Spokesperson) ผูนําตองมีความสามารถในการพูดและนําเสนอกิจกรรม 

ตลอดจนมีการวางแผน มีความสามารถในดานตางๆ และมีวิสัยทัศนที่ดีกับบุคคล หรือฝายตาง ๆ 
คือ 

 2.1 ฝายบริหารระดับสูง 
 2.2 ลูกคา 
 2.3 บุคคลภายนอก เชน สหภาพแรงงาน 
 2.4 เพ่ือนรวมอาชีพ 
 2.5 ชุมชน 
3.  เปนนักเจรจาตอรอง (Negotiator) ซึ่งมีคุณสมบัติในการเจรจาตอรอง ดังนี้ 
 3.1 สามารถเจรจาตอรองกับผูบริหาร ผูบังคับบัญชาที่เหนือกวาในการเจรจาดานขอ

เงินทุน สิ่งอํานวย ความสะดวก อุปกรณหรือการสนับสนุนอ่ืน 
 3.2 สามารถตอรองกับหนวยงานตาง ๆ ในองคการ เพ่ือที่จะตอรองดานพนักงานและ

เจรจากับหนวยงานภายนอกในดานสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ และการสนับสนุนอ่ืน ๆ 
 3.3 สามารถตอรองกับลูกคา ผูขายปจจัยการผลิต และผูขายสินคาหรือผูใหบริการ

เพ่ือใหเกิดการซ้ือขาย การกําหนดตารางเวลาและเงื่อนไขการขนสง 
4. การสอนงาน (Coach) ผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองมีเวลาและความสามารถที่จะสอน

ทีมงาน ดังนี้ 
 4.1 ตองพยายามชวยใหทีมงานประสบความสําเร็จ 
 4.2 ชวยใหสมาชิกทีมงานมีการปอนกลับเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน 
 4.3 เพ่ือใหเกิดความเชื่อม่ันวาสมาชิกทีมงานมีขั้นตอนการทํางานและมีการปฏิบัติงาน

ที่ดีขึ้น 
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5.  เปนผูสามารถสรางทีมงานได (Team Builder) ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ ที่เก่ียวของมีดังนี้ 
 5.1 เพ่ือใหเกิดความเชื่อม่ันวาสมาชิกทีมงานมุงม่ันที่จะประสบความสําเร็จ เชน มีการ

ใชจดหมายชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน 
 5.2 ริเร่ิมกิจกรรมที่สรางขวัญและกําลังใจแกกลุม 
 5.3 จัดประชุมพบปะสังสรรคเปนชวง ๆ เพ่ือกระตุนใหสมาชิกในทีมงานมีการอภิปราย

เก่ียวกับเรื่องความสําเร็จ ปญหา และสิ่งที่เก่ียวของอ่ืน ๆ 
6.  แสดงบทบาทการทํางานเปนทีม (Team Player) มีพฤติกรรมที่ผูนําจะตองปฏิบัติ 3 

ประการ ดังนี้ 
 6.1 การวางตัวเปนสมาชิกทีมและผูนําทีมที่เหมาะสม 
 6.2 มีความรวมมือกับหนวยงานอ่ืน ๆ ในองคการ 
 6.3 แสดงความจริงใจตอผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา โดยใหการสนับสนุน

แผนการทํางานเปนทีมและกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเต็มที่ 
7.  สามารถแกปญหาดานเทคนิคได (Technical Problem Solver) เปนส่ิงสําคัญสําหรับ

ผูบังคับบัญชาระดับตนและผูบริหารระดับกลางที่จะชวยสมาชิกของทีมงานแกปญหาดานเทคนิค 
โดยมีกิจกรรม 2 ประการ ดังนี้ 

 7.1 ผูนําควรใหบริการในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญ หรือผูแนะนําดานเทคนิค 
 7.2 เปนผูสรางผลประโยชนเก่ียวกับการทํางานประจํา เชน สนับสนุนการสรางยอดขาย 

หรือปรับปรุงซอมแซมเครื่องจักรตาง ๆ 
8.  การประกอบการ (Entrepreneur) เปนผูใหคําแนะนําความคิดริเร่ิม มีความคิดเชิง

วิเคราะห (Critical Thinking) และมีความรูความสามารถในการเปนผูนําประกอบการ การพัฒนา
เปลี่ยนแปลงธุรกิจ ถึงแมจะไมใชกิจการของตนเอง ซึ่งมีกิจกรรมของการเปนผูนําที่มีบทบาทเปน
ผูประกอบการ 3 ประการ ดังนี้ 

 8.1 หาวิธีการที่จะตองปรับปรุงการปฏิบัติงานของหนวยงาน ซึ่งจะตองมีความเก่ียวของ
กับสถานการณภายนอก เชน การเยี่ยมเยียนธุรกิจ การจัดประชุมกลุมอาชีพ หรือการจัดแสดงสินคา 
หรือการมีสวนรวมในโปรแกรมการศึกษา 

 8.2 มีการพูดคุยกับลูกคาและพักงานถึงความจําเปน และความตองการที่จะมีการ
เปลี่ยนแปลงขององคกร 

 8.3 มีการอานสิ่งตีพิมพ บทความ นิตยสารของกลุมวิชาชีพ เพ่ือที่จะรับรูสิ่งที่จะเกิดขึ้น
ในอุตสาหกรรมและในวงการอาชีพน้ัน 
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1.4 บทบาทและหนาที่ของผูนํา 
สตอกดิลล (Stogdikk. 1974: 7-15) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับการเปนผูนําไว ดังนี้ 
1.  การเปนผูนํา คือศูนยกลางของกระบวนการกลุม เปนศูนยรวมของอํานาจ ความรวมมือ

และเปนผูกําหนดจุดมุงหมายและกิจกรรมตาง ๆ 
2.  ผูนําจะตองมีบุคลิกภาพและลักษณะพิเศษแตกตางจากคนอ่ืน เปนที่นายกยอง นานับ

ถือใหความรวมมือ 
3.  การเปนผูนําเปนศิลปะของผูนําที่จะทําใหผูตามยินยอมใหความรวมมือ เชื่อฟง ยกยอง

และกระทําสิ่งที่ผูนําตองการ และการเปนผูนํายังเปนศิลปะในการเกลี้ยกลอมใหบุคคลมารวมมือกัน 
เพ่ือปฏิบัติภารกิจใหลุลวงบรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไว 

4.  การเปนผูนํา คือการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน เปนความแตกตางของอํานาจและบทบาท
ระหวางผูนํากับผูตาม 

5.  การเปนผูนํา คือเคร่ืองมือเพ่ือใหกลุมสามารถบรรลุจุดมุงหมาย ทําใหสมาชิกมีความ
พึงพอใจ ผูนําจะตองจัดสถานการณในการทํางานทั้งดานการลงทุนและเวลา และหาวิธีที่จะสนอง
ความตองการของสมาชิก 

6. การเปนผูนํา คือผลของปฏิสัมพันธ เปนกระบวนการที่บุคคลกระตุนซ่ึงกันและกัน การ
เปนผูนําจึงเปนผลของการปฏิสัมพันธของสมาชิกของกลุม 

7. การเปนผูนํา คือมีความคิดริเร่ิมในการทํางาน การเปนผูนํามิใชการมีตําแหนงหนาที่
โดยไมกระตือรือรน 

ซึ่งสอดคลองกับ คูซ และพอสเนอร (2542: 27) บทบาทและหนาที่ที่ผูนําพึงปฏิบัติไว ดังนี้ 
1.  คนหาโอกาสที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลง การเติบโต การสรางสรรคสิ่งใหม และการ

ปรับปรุงใหดีขึ้น รวมถึงการยอมรับความเสี่ยงและการเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
2. สรางวิสัยทัศนเพ่ือยกระดับอนาคตใหดีและสูงขึ้น พรอมทั้งชักนําลูกนองใหเกิด

วิสัยทัศนรวม โดยการชักจูงดวยคานิยม ผลประโยชน ความหวัง และความฝน 
3.  สนับสนุนใหเกิดความรวมมือโดยการสงเสริมเปาหมายและสรางความไววางใจให

เกิดขึ้นแกลูกนอง 
4.  เสริมความเขมแข็งใหแกลูกนอง โดยการกระจายอํานาจออกไป การใหทางเลือก การ

พัฒนาขีดความสามารถ การมอบหมายภารกิจสําคัญ และการใหความสนับสนุนที่เปนรูปธรรม เชน 
การสรางตัวอยางใหเห็น เปนตน 

5. ทําใหลูกนองรูสึกวาบรรลุความสําเร็จทีละนอย เพ่ือใหเกิดความรูสึกกาวหนาอยาง
ตอเน่ือง 

6. ยอมรับการมีสวนรวมของลูกนองในความสําเร็จของแตละโครงการ 
7.  ฉลองความสําเร็จของทีมงานอยางสมํ่าเสมอ 
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1.5 ทฤษฎีของภาวะผูนํา 
ไดมีผูทําการศึกษาภาวะผูนําและเสนอทฤษฎีผูนําที่แตกตางกัน ซึง่สามารถนําไปใชไดใน

แตละสถานการณ พอสรุปเปนทฤษฎีตาง ๆ ที่นาสนใจเปน 3 กลุมใหญ ๆ ดังตอไปน้ี 
1.5.1 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theories of Leadership) 
1.5.2 ทฤษฎีผูนําเชิงพฤตกิรรมศาสตร (Behavioral Theories of Leadership) 

ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Situational Theories of Leadership) 1.5.3 
 
1.5.1 ทฤษฎีคุณลกัษณะของผูนํา (Trait Theories of Leadership) 
เคิรกแพตตริก และล็อก (S.A. Kirkpatrick; & E.A. Locke. 1991: 48-60) ไดชี้ใหเห็นวา ผูนํา

ที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานสูงกวาผูที่ไมใชผูนําน้ัน จะตองมีคุณสมบัติที่สําคัญ 6 ประการ 
ดังนี้ 

1. มีแรงจูงใจสูง (Drive) กลาวคือ เปนลักษณะที่ผูนําแสดงออกใหเห็นถึงความเปนผูที่มี
ความพยายามในการทํางานสูงมาก ที่จะทํางานใหบรรลุความสําเร็จ โดยสะทอนออกมาในรูปของ
การเปนผูมีความทะเยอทะยาน (ambitious) มีพลังในการทํางาน (a lot of energy) เปนผูที่ไมเคย
เหน็ดเหนื่อยในการทํางาน และแสดงออกใหเห็นถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูเสมอ (show initiative) 

2. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะนําผูอ่ืน (Desire to Lead) กลาวคือ เปนลักษณะที่
ผูนํามีความตองการอยางแรงกลา (a strong desire) ที่จะมีอิทธิพลและนําผูอ่ืน เปนการแสดงออกให
เห็นถึงความเต็มใจ (Willingness) ที่พรอมจะเขาไปรับผิดชอบ 

3. มีความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี (Honesty and Integrity) กลาวคือ ผูนําจะสรางความ
ไววางใจใหกับผูอ่ืนเกิดความเชื่อถือ ไมมีเลหเหลี่ยมกับผูใตบังคับบัญชา และแสดงออกถึงความ
เสมอตนเสมอปลายในการทํางานรวมกับคนอ่ืน รวมทั้งแสดงใหเห็นวาคําพูดและการปฏิบัติของผูนํา
สอดคลองกันตลอดเวลา 

4. มีความเชื่อม่ันในตนเอง (Self – Confidence) กลาวคือ ผูใตบังคับบัญชาสามารถมอง
ผูนําโดยปราศจากขอกังขาใด ๆ ดังน้ัน ผูนําจะตองแสดงออกถึงความเชื่อม่ันในตนเอง เพ่ือที่จะทํา
ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับ (convince) วาการกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจของผูนํา
เปนสิ่งที่ถูกตอง 

5. มีความฉลาด (Intelligence) กลาวคือ ผูนําจะตองมีความฉลาดเพียงพอที่จะรวบรวม 
สังเคราะหและตีความสารสนเทศที่มีอยูอยางมากมาย หรือมีอยูอยางจํากัด ในอันที่จะนําไปใชเพ่ือ
การกําหนด วิสัยทัศน (vision) การแกปญหา (problem solving)  และการตัดสินใจที่ถูกตอง 
(correct decision) 

6. มีความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ (Job – relevant Knowledge) กลาวคือ ผูนําที่มี
ศักยภาพสูงจะตองมีความรูและความรอบรูเก่ียวกับงานขององคการ ตลอดจนเทคนิคในการทํางาน 
ยิ่งไปกวาน้ัน การที่มีความรูอยางลึกซ้ึงในการทํางาน (in – depth knowledge) จะทําใหผูนําสามารถ
ตัดสินใจ และเขาถึงแนวทางของการนําผลการตัดสินใจไปประยุกตใชได อยางมีประสิทธิภาพ 
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 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 35) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของผูนําไว ดังน้ีคนที่เปนผูนําน้ัน
จะตองมีคุณลักษณะบางประการที่แตกตางจากบุคคลธรรมดา ลักษณะที่สัมพันธกับภาวะผูนํา
สามารถจัดประเภทแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 1) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่ มี
ประสิทธิผล 2) แรงจูงใจของภาวะผูนํา 3) ปจจัยดานสติปญญาเก่ียวกับความรูความเขาใจของภาวะ
ผูนํา การจัดประเภทพฤติกรรมเหลาน้ีมีประโยชนมากในแนวทางเพื่อศึกษาเก่ียวกับผูนํา 

 
1. คุณลักษณะดานบุคลกิภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล 
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล (Personality traits of effective 

leaders) ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิผลมีลักษณะดังน้ี (1) เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบ
ความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จ (2) เปนผูที่มีบทบาทที่สามารถสรางความสัมพันธระหวางบุคคลที่
เปนผูใตบังคับบัญชา (3) การจูงใจผู อ่ืนใหปฏิบัติตาม การติดตอสื่อสาร และมีอิทธิพลเหนือ
ผูใตบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ของการบริหารที่ดํารงตําแหนงอยู (4) ผูนํามีสวนทําใหเกิด
วิสัยทัศนขององคการและของพนักงาน ซึ่งรวมถึงผูนําที่สามารถใชอํานาจ อิทธิพลตาง ๆ ทั้ง
ทางตรงและทางออมเพ่ือนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง (5) ผูนํายังเปนบุคคลที่มีอิทธิพล
ตอกลุม และสามารถนํากลุมใหปฏิบัติงานตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

จากการสังเกตโดยผูบริหารและผู เชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย ชี้วาผูนําจะมี
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่โดดเดนเปนพิเศษ ซึ่งจะชวยใหเกิดประสิทธิผลของภาวะผูนําตาม
รูปแบบของผูนําที่สอดคลองกับสถานการณนั้น อยางไรก็ตามรูปแบบการบริหารและความสามารถ
ดานสติปญญาของผูนําดังกลาวอาจไมเหมาะกับคนงานในแผนกการผลิตก็ไดคุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพของผูนําสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม (1) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป และ (2) 
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล 

 
 
ภาพประกอบ 2 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล (Personality traits of effective leaders)  
      2 ประการ 
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1. คุณลักษณะดานบุคลกิภาพทั่วไป (General personality traits) เปนคุณลกัษณะซึ่ง
สามารถสังเกตไดทั้งภายในและภายนอกงาน คุณลักษณะทัว่ไปจะสัมพันธกับความสําเร็จ และความ
พอใจทั้งชีวิตการทํางานและชีวติสวนตวั 

 

  
 
ภาพประกอบ 3 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูนําที่มีประสิทธิผล (General personality  
       traits of effective leaders) (DuBrin. 1998: 26) 

 
1.1 ความเชื่อม่ันในตนเอง(Self-confidence) เปนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลใน

สถานการณตางๆ ในลักษณะที่มีความสงบเปนผูนําที่ดีไดแมจะอยูภายใตภาวะแรงกดดันและวิกฤต 
1.2 การสรางความไววางใจ (Trustworthiness) เปนบุคคลที่มีลักษณะซ่ือสัตย ซื่อตรง 

และสามารถสรางความเชื่อถือแกกลุมผูใตบังคับบัญชาและผูที่เก่ียวของ สมาชิกของกลุมจะมีความ
เชื่อม่ันวาผูนําตองแสดงความซ่ือสัตย ความม่ันคง และเปนผูที่สามารถเชื่อถือได จึงจะสามารถ
กอใหเกิดความไววางใจแกผูที่เก่ียวของได 

1.3  ลักษณะที่เดน (Dominance) เปนลักษณะเดนของผูนําที่เหนือบุคคลอ่ืน ๆ อยางเห็น
ไดชัดในดานตาง ๆ ผูนําที่มีลักษณะโดดเดนจะมีลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา 
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ตาราง 3 ลักษณะเฉพาะตวัของผูนํา (Personal characteristics of leaders) (Daft. 1999: 66) 
 

  
1.4 เปนคนกลาแสดงออก (Extroversion) เปนบุคลิกลักษณะที่มีการแสดงออกที่เดนชัด

ในสังคมและมีบุคลิกลักษณะโดดเดน โดยจะทําใหคนที่ทํางานดวยเกิดความสบายใจและกลาที่จะ
แสดงความคิดเห็น นอกจากน้ีชวยใหเกิดการรวมกลุมและชวยใหการทํางานกับสมาชิกของกลุมงาย
ขึ้นตลอดจนสามารถสรางพลังกลุมและสรางทีมงานไดดี 

1.5 การเปนคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) เปนความเปดเผยเฉียบ
ขาดในการแสดงความตองการ ความคิดเห็น ความรูสึก และทัศนคติ การเปนคนที่มีการแสดงออกที่
เหมาะสมจะชวยผูนําในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย สามารถเผชิญกับปญหาภายในสมาชิกกลุม 
แสดงการประเมินตนเองดานภาวะผูนํา (Leadership self-assessment): การเปนคนที่มีการ
แสดงออกอยางม่ันใจ (The assertiveness scales) 

1.6 ความม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) เปนความสามารถในการควบคุม
อารมณในการโตตอบไดอยางเหมาะสมแมในภาวะวิกฤต อารมณที่ม่ันคงเปนคุณลักษณะภาวะผูนํา
ที่สําคัญซ่ึงจะชวยใหแกไขสถานการณใหลุลวงไปไดดวยดี 
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1.7  ความกระตือรือรน (enthusiasm) เปนการแสดงออกดวยความสนใจและตั้งใจในการ
ทําส่ิงใดสิ่งหน่ึงอยางกระตือรือรน ผูนําสามารถแสดงความกระตือรือรนทั้งดวยการใชคําพูดและการ
แสดงออก เชน การใชทาทางเปนตน ในสถานการณการบริหารจะตองการผูนําซ่ึงกระตือรือรน เพ่ือ
จูงใจใหเกิดพฤติกรรมการสรางสรรคการทํางาน ตลอดจนชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับสมาชิกใน
ทีมงาน 

1.8  มีอารมณขัน (Sense of humor) เปนการแสดงออกของความเปนคนมีอารมณดีและ
มองเหตุการณหรือส่ิงตาง ๆ โดยไมรูสึกเครียด อารมณขันจะถือเปนบทบาทที่สําคัญของผูนํา 
อารมณขันจะชวยลดความตึงเครียด ความนาเบื่อหนาย และความไมถูกกัน ตลอดจนชวยใหมี
อํานาจเหนือกลุมได 

1.9  ความเปนคนดูอบอุนหรือมีความเอ้ืออารี (Warmth) เปนการแสดงความเห็นอกเห็น
ใจ มีอารมณม่ันคง เขาใจในสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะชวยเหลือแกปญหา โดยชวยใหภาวะ
ผูนํามีประสิทธิผลดังน้ี (1) ชวยใหเกิดความสะดวกในการสรางความสมานจิตใจกัน หรือความมี
ไมตรีใหกับสมาชิกของกลุม (2) เปนคุณลักษณะพิเศษของภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (3) 
เปนคุณลักษณะที่ทําใหสมาชิกกลุมเกิดอารมณดีและชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน 

1.10 มีความอดทนสูงตอความตึงเครียด (ความผิดหวังหรือคับของใจ) (High tolerance 
for frustration) เปนความสามารถที่จะเผชิญปญหาและสามารถแกปญหาใหลุลวงไปดวยดีได 
เน่ืองจากผูนําตองเผชิญหนากับปญหา ความผิดหวัง และความตึงเครียดมากมาย ดังน้ันผูนําจึงตอง
มีความอดทนสูงและสามารถแกปญหาไดดวยสุขภาพจิตที่ดี 

1.11 การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน (Self-awareness and self objectivity) 
เปนการรับรูในจุดแข็งและจุดออนของตนเองซึ่งจะชวยใหเขาสามารถที่จะใชจุดแข็งของเขาใหเกิด
ประโยชน และพัฒนาแกไขจุดออนของตนได ตลอดจนสามารถสรางความไววางใจกับทีมงานเพ่ือให
งานบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว 

 
2. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน (Task-related personality traits) 

เปนคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่แนนอนของผูนําที่มีประสิทธิผลและกอใหเกิดความสําเร็จในการ
ทํางาน ดังภาพประกอบ 5 โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
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ภาพประกอบ 4 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานของผูนําที่มีประสิทธิผล 

    (Task-related personality traits of effective leaders) (DuBrin. 1998: 33) 
 

2.1 มีความคิดริเร่ิม (Initiative) เปนการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานมีการ
ตัดสินใจและทํากิจกรรมตาง ๆ ดวยตัวเอง ซึ่งจะนําไปสูการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 
ตลอดจนมีความสามารถในการคนหาปญหา และความสามารถในการแกไขปญหา ทักษะเหลาน้ี
จําเปนจะตองมีการฝกหัดปฏิบัติเพ่ือพัฒนาทักษะดานนี้ 

2.2 มีความเขาใจอารมณและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Sensitivity to Others and 
empathy) ผูนําตองพยายามสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืนโดยตองเขาใจถึงความรูสึกนึกคิด (ทัศนคติ 
ความสนใจ และอารมณ) ของสมาชิกลุม โดยศึกษาและสังเกตในรายละเอียดวาสมาชิกกลุมเปนใคร 
มีความตองการอยางไร เพ่ือที่จะหาวิธีการส่ือสารที่ดี และสรางอิทธิพลเหนือบุคคลเหลาน้ันได 
ทักษะดานนี้จะชวยปองกันปญหาความขัดแยงและความลมเหลวของผูนํา ตลอดจนชวยในการ
ตัดสินใจและการเจรจาตอรองในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใหบรรลุผล 

2.3 ความสามารถในการยืดหยุนไดและความสามารถในการปรับตัว (Flexibility and 
adaptability) ความยืดหยุนได (Flexibility) เปนความสามารถที่จะปรับภารกิจ และความตองการ
ของทีมงานใหเหมาะสมกับแตละสถานการณที่แตกตางกัน มีลักษณะยืดหยุนไดปรับปรุงให
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมตาง ๆ เชน ความกาวหนาดานเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงดานกําลัง
แรงงาน ฯลฯ 
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2.4 สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal locus of control) เปนลักษณะดานบุคลิกภาพ
ของผูนําซ่ึงมีความเชื่อม่ันวาเปนผูควบคุมและเปนผูกําหนดดวงชะตาชีวิตของตนเอง ซึ่งคุณสมบัตินี้
ผูนําตองมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีจิตใจที่เขมแข็ง อดทน พัฒนาตนเอง จึงจะสามารถควบคุมตนเอง
ได ซึ่งคุณสมบัติเหลาน้ีจะทําใหผูนําเปนที่ยอมรับของสมาชิกกลุม 

2.5 ความกลาหาญ (Courage) ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชิญกับความเสี่ยง ความทาทาย 
ตอสิ่งแปลกใหม ซึ่งจะตองมีความรอบครอบ ระมัดระวัง มีความคิดริเร่ิม ความรับผิดชอบ กลาหาญ
ในการตัดสินใจเพื่อที่จะฉวยโอกาส ขจัดอุปสรรค แกไขปญหา และการใชกลยุทธใหม ๆ ในแตละ
สถานการณใหได 

2.6 ความสามารถกลับคืนสูสภาพเดิม (Resiliency) เปนความสามารถในการที่จะแกปญหา
ใหเรียบรอยไดอยางรวดเร็ว เชน การถูกตัดงบประมาณ การใหพนักงานออก ฯลฯ ผูบริหารระดับสูง
จะไมกังวลถึงความลมเหลว แตจะเกิดความมุมานะบากบั่นไมยอมแพและไมทอถอยในสิ่งใดอยางงาย ๆ 

 
2. แรงจูงใจของภาวะผูนํา 
 แรงจูงใจของภาวะผูนํา แรงจูงใจ เปนความจําเปน ความตองการ แรงกระตุน ความปรารถนา
หรือสภาพภายในของบุคคลซ่ึงมีพลังกระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่จะบรรลุเปาหมาย 

2.1 แรงจูงใจดานอํานาจ (The power motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการการควบคุมและมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ผูนําที่มีประสิทธิผลจะมีความตองการอยางแรงกลาที่จะควบคุมทรัพยากร
ตาง ๆ ผูนําที่มีแรงจูงใจดานอํานาจสูงมีลักษณะเดน 3 ประการ คือ (1) มีการแสดงออกดวยความ
เขมแข็งและใชความพยายามเพ่ือแสวงหาอํานาจ (2) มีการใชเวลาสวนใหญในการคิดหาวิธี
เปลี่ยนแปลงแกไขพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน (3) มีความเอาใจใสเก่ียวกับชีวิตความเปนอยูหรือความ
อยูรอดสมาชิกกลุม 

 
   ภาพประกอบ 5 แรงจูงใจของภาวะผูนํา 
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แรงจูงใจดานอํานาจ เปนส่ิงสําคัญเพราะถาปราศจากอํานาจจะเปนการยากที่จะมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน ผูถืออํานาจจะใชอํานาจเพ่ือแสวงหาอํานาจใน 2 ทาง ดังนี้ 

 2.1.1 แรงจูงใจดานอํานาจเฉพาะตัว (Personalized power motive) เปนการแสวงหา
อํานาจที่ตนเองสนใจใหมากย่ิงขึ้นโดยการเสริมสรางสัญลักษณะ สถานภาพ ความหรูหรา และ
การเงินผูนําบางคนจะพยายามสรางอํานาจแขงขันดานอํานาจหรือบางคนอาจพอใจที่จะมีอํานาจ
เหนือผูอ่ืน 

 2.1.2 แรงจูงใจดานอํานาจสังคม (Socialized power motive) เปนความตองการอํานาจ
ดานการยอมรับและยกยองจากองคการและบุคคลอ่ืน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือวิสัยทัศนของ
องคการตลอดจนเปนการที่ผูนําใชอํานาจเพ่ือชวยเหลือผูอ่ืน ซึ่งแรงจูงใจดานอํานาจสังคมจะตรงกัน
ขามกับแรงจูงใจดานอํานาจเฉพาะตัวเพราะแรงจูงใจดานอํานาจสังคมนี้ผูนํามีแนวโนมที่จะตองมีวุฒิ
ภาวะทางอารมณมากกวา ซึ่งผูนําจะใชอํานาจมากข้ึน และมีการถายโอนอํานาจไปยังผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือการมอบหมายอํานาจ มีการยอมรับคําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญมากขึ้นจะชวยใหผูนํามีวิสัยทัศน
กวางขึ้น 

2.2 แรงกระตุนและแรงจูงใจใหประสบความสําเร็จ (Drive and achievement motivation) 
แรงกระตุน (Drive) หมายถึง สิ่งที่เปนพลังที่ผลักดันใหบรรลุเปาหมาย ตลอดจนเปนแรงจูงใจใหเกิด
พฤติกรรมในการคนหาวิธีการเพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ มนุษยเราจะเกิดความตองการขึ้นตองการ
ขึ้นมากอนแลวเกิดแรงจูงใจ และแรงกระตุน ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมตามลําดับ แรงกระตุนจะมีแรง
กดดันใหเกิดพฤติกรรมมากกวาแรงจูงใจ 

การจูงใจ (Motivation) เปนแรงกระตุนใหกระทําหรือดําเนินการเพ่ือใหไดมาซ่ึงเปาหมาย
ที่ตั้งไว หรือเปนพลังกระตุนที่อยูภายในตัวบุคคลซึ่งกระตุนใหบุคคลปฏิบัติตาม เพ่ือ (1) ใชความ
พยายามเพ่ือแสวงหาความสําเร็จและมีความรับผิดชอบตอความลมเหลว (2) กลาที่จะเผชิญความ
เส่ียงโดยใชความพยายามของตนเองอยางเต็มที่ (3) ยอมรับการปอนกลับในผลของการปฏิบัติงาน
และนํามาใชในการแกไขปรับปรุง (4) นําเสนอความแปลกใหมนวัตกรรมหรือการแกปญหาเชิง
สรางสรรค (5) การวางแผนและกําหนดเปาหมาย 

2.3  ยึดม่ันในจริยธรรมการทํางาน (Strong work ethic) จริยธรรม (Ethics) เปนความ
เชื่อถือหรือวินัยของบุคคล ซึ่งเกี่ยวของกับสิ่งที่ดีและเลว หรือส่ิงที่ถูกหรือผิด ผูนําที่มีประสิทธิผลจะ
มีจริยธรรมในการทํางานอยางเครงครัด บริษัทจะมีความเชื่อในศักด์ิศรีของงาน บุคคลที่มีจริยธรรม
ในการทํางานจะไดรับแรงจูงใจที่ดี เพราะวาเขาจะเห็นคุณคาของการทํางานอยางมาก 

2.4  ความมุงม่ัน (Tenacity) เปนความตั้งใจจริงที่จะฟนฝาอุปสรรคตาง ไปใหได ไมคิดที่
จะเลิกหรือยอมแพงาย ๆ ผูนําจะตองเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ใหได ความมุงม่ันจึงเปนคุณสมบัติ
สําคัญสําหรับผูนําขององคการ เพราะวาองคการจะตองใชความพยายามและความตั้งใจจริงในการ
ปฏิบัติโปรแกรมใหม ๆ ใหประสบความสําเร็จ 
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3. ปจจัยดานสติปญญาเก่ียวกับความรูความเขาใจและภาวะผูนํา 
ปจจัยดานสติปญญาเก่ียวกับความรูความเขาใจและภาวะผูนํา (Cognitive factors andleadership) 

ความเขาใจ หมายถึง กระบวนการดานสติปญญาในการรวบรวมความรูความเขาใจเก่ียวกับภาวะ
ผูนํา ความสามารถดานสติปญญาเปนส่ิงสําคัญสําหรับความสําเร็จของภาวะผูนํา ผูนําจําเปนตองมี
ระดับสติปญญาที่เฉลียวฉลาดเพราะจะทําใหเกิดความคิดสรางสรรค การแกปญหา และทักษะดาน
การใชสติปญญาดานความรู ความเขาใจจะเก่ียวของกับหัวขอตอไปน้ี 

3.1 ทฤษฎีความสามารถดานสติปญญาและทฤษฎีความรูความเขาใจ (Intelligence and 
cognitive resource theory) เปนทฤษฎีที่ชวยสนับสนุน และพัฒนาภาวะผูนําใหเกิดความ 

สามารถดานสติปญญาและความรูความเขาในการเปนผูนําที่มีประสิทธิผล ทฤษฎีความ
เขาใจ มีสมมติฐานที่เปนพื้นฐานสําคัญ 2 ประการ คือ (1) ผูนําที่มีระดับสติปญญาและมี
ความสามารถสูงกวามีแผนงาน มีการตัดสินใจ และมีกลยุทธที่ดีกวา ผูนําที่มีระดับสติปญญาและ
ความสามารถต่ํากวา (2) ผูนํากลุมงาน (Task group) จะสื่อสารแผนงานมีการตัดสินใจ และมีกล
ยุทธการปฏิบัติงานเริ่มแรกในรูปของพฤติกรรมแบบบงการ 
 

 
 
ภาพประกอบ 6 ปจจัยดานความเขาใจ และภาวะผูนํา(Cognitive factors and leadership)  
      (DuBrin. 1998: 43) 
 
ทฤษฎีความรูความเขาจะขึน้อยูกับสมมตฐิานซึ่งมุงที่ความสามารถดานสติปญญา ดังนี้ 

 3.1.1 ถาผูนําเนนประสบการณ (Experiencing stress) จะทําใหความ สามารถและ
สติปญญาของเขาหันเหไปจากงานที่มีอยู ซึ่งเปนผลใหการวัดระดับสติปญญาและความสามารถของ
ผูนําจะไมสัมพันธกับการทํางานกลุม 

  



 26

 3.1.2  ความสามารถดานสติปญญา (Intellectual abilities) ของผูนําแบบบงการ (Directive 
leaders) จะสัมพันธอยางสูงกับผลการปฏิบัติงานของกลุมมากกวาความสามารถดานสติปญญา
มากกวาผูนําที่ไมใชแบบบงการ 

 3.1.3 ความสามารถดานสติปญญาของผูนําจะสัมพันธกับผลปฏิบัติงานของกลุมซึ่ง
จะตองใชความสามารถดานสติปญญาดวย 

โดยทั่ว ๆ ไปแลวทฤษฎีความเขาใจเปนส่ิงที่มีเหตุผลและมีความสําคัญอยางเห็นไดชัดใน
ดานสติปญญา Robert P. Vecchio ไดตรวจสอบและวิเคราะหทฤษฎีนี้และใหการสนับสนุน
สมมติฐานที่ 2 คือ ระดับสติปญญาจะสามารถชวยผูนําแบบบงการไดมากกวา เพราะจะเสนอแนะ
ปญหาไดมากกวาผูนําแบบไมบงการ ตัวอยางสมาชิกกลุมอาจถามผูนําแบบบงการวา “มีโครงการ
ใหมอะไรในปตอไปที่ควรจะตองทํา” ผูนําแบบบงการอาจตอบวา “นี่คือส่ิงที่ฉันตองการใหทานทํา” 
ผูนําแบบบงการอาจตอบวา “นี่คือสิ่งที่ฉันตองการใหทานทํา ฉันไดเตรียมรายการไวแลวตอนนี้” 
สวนผูนําแบบไมบงการอาจตอบวา “ทานคิดวาโครงการอะไรที่ควรจะทําตอ” 

3.2 ความรูดานธุรกิจ (Knowledge of the business) ความสามารถดานสติปญญาจะมี
ความสัมพันธอยางใกลชิดกับการมีความรูดานธุรกิจ ผูนําที่ มีประสิทธิผลจะมีเทคนิคหรือ
ความสามารถในบางสาขา โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือมีการชักนํากลุมผูเชี่ยวชาญเปนการยากสําหรับ
ผูนําที่จะสรางความพรอมเพรียงใหกับสมาชิกกลุม ถาผูนําไมรูจะทําอะไรและเมื่อกลุมไมนับถือ
ทักษะดานเทคนิคของผูนํา ถาผูนํามีความรูธุรกิจมากจะทําใหบุคคลเกิดความนับถือมากขึ้น ซึ่งเปน
คุณลักษณะของภาวะผูนําดานการบริหาร ผูนําในทุกระดับจะนําความคิดที่มีประโยชนมาเพ่ือ
สนับสนุนภาระหนาที่ขององคการ หรือหนวยงานขององคการจากการวิเคราะหภาวะผูนําของ
ผูบริหารระดับสูงเม่ือไมนานมานี้พบวา วิธีพ้ืนฐานหน่ึงผูบริหารระดับสูงทําก็คือการใชความ
เชี่ยวชาญการใชความเช่ียวชาญ เปนวิธีการซ่ึงใชขอบเขตความเชี่ยวชาญ ซึ่งจะทําใหเกิดขอ
ไดเปรียบทางการแขงขัน กลาวคือ ผูบริหารระดับสูงจะอุทิศเวลาทั้งหมดของเขาเพื่อการปรับปรุง
ความเชี่ยวชาญอยางตอเนื่อง ดวยวิธีการศึกษางานวิจัยดานเทคโนโลยีใหม ๆ วิเคราะหผลิตภัณฑ
ของคูแขงขัน และการประชุมปรึกษาหารือกับลูกคาและวิศวกรอยางไรก็ตามผูนําที่มีความสามารถ
อาจลมเหลวไมเปนไปตามความคาดหวังก็ได เพราะวาเขาขาดความรูความสามารถที่สําคัญ 

3.3 ความคิดสรางสรรค (Creativity) เปนกระบวนการของการพัฒนาความคิดริเร่ิม ทัศนะ
และจิตนาการในสถานการณตาง ๆ ผูนําที่มีประสิทธิผลจะมีความคิดสรางสรรคในดานจิตนาการซึ่ง
เปนจุดเร่ิมตนองการแกปญหาที่ซับซอน ผูนําบางคนอาจมีความคิดสรางสรรคมากกวาอีกคนหนึ่ง 
เชนผูนําทางธุรกิจที่คิดผลิตภัณฑและบริการที่มีนวัตกรรมใหม ๆ ซึ่งผูนําจะตองคนหาจิตนาการ หา
แนวทางแกปญหาขององคการอยางเปนมาตรฐานและสรางสรรค 

3.4 ความสามารถหยั่งลึกถึงบุคคลและสถานการณ (Insight into people and situations)
เปนความสามารถในการหยั่งลึกถึงความรูสึกนึกคิดของบุคคล ความสามารถในการหยั่งลึกนี้จะ
สัมพันธกับลักษณะตอไปน้ี (1) ความคิดสรางสรรคเนื่องจากมีสวนประกอบที่เกิดจากความรูสึกที่
เกิดขึ้นเอง (2) การเขาใจอยางลึกซ้ึงจะเปนลักษณะสําคัญของผูนําการบริหารดวย ผูบริหารจะ
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3.5 มองการณไกล (Farsightedness) เปนความสามารถเขาในใจวิสัยทัศนและกลยุทธ
องคการโดยสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติและกําหนดนโยบายไดในระยะยาวและใน
ขณะเดียวกันผูนําควรมีการพัฒนาแบบหมุนเวียนดวยแผนระยะปานกลางและระยะสั้นดวย เพ่ือ
พัฒนาวิสัยทัศนและกลยุทธบริษัท 

3.6 การเปดรับตอประสบการณ (Openness to experience) เปนการมุงสูการเรียนรูในส่ิง
ที่มีประโยชนซึ่งจะทําใหเพ่ิมประสบการณและมีการพัฒนาระดับสติปญญาที่ดี การพัฒนาน้ีจะรวมถึง
การมีจิตนาการมีวัฒนธรรมที่ดี มีความคิดริเร่ิม ความอยากรูอยากเห็น ความมีใจกวาง การมีระดับ
สติปญญา และความสามารถเปดรับตอนวัตกรรมใหม 

อิทธิผลของพันธุกรรมและสภาพแวดลอมของภาวะผูนํา 
อิทธิผลของพันธุกรรมและสภาพแวดลอมของภาวะผูนํา บุคคลจะมีความเปนภาวะผูนําที่

ดีถาไดรับการผสมผสานจากอิทธิพลจากพันธุกรรม และสภาพแวดลอมดวย กลาวคือ (1) เปน
ลักษณะที่มีการถายทอดจากบรรพบุรุษจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพของภาวะผูนําไดมากขึ้นไดหรือไม 
ผูนําเกิดมาเพ่ือเปนผูนําใชหรือไม คําตอบของคนจํานวนมากจะตอบวาคุณลักษณะ จูงใจ และ
ลักษณะผูนําจะตองการประสิทธิภาพของภาะวผูนําโดยจะเปนการผสมผสานของพันธุกรรมและ
สิ่งแวดลอมคุณลักษณะดานบุคลิกภาพและความสามารถดานจิตใจ จะเปนพื้นฐานที่สําคัญสําหรับ
การพัฒนาและสรางใหเกิดโอกาสที่มากขึ้น ปจจัยดานกายภาพและปจจัยดานชีวภาพก็เปนส่ิงสําคัญ
เพราะบางคนเกิดมามีพลังมากกวาผูอ่ืน พลังเชนน้ีจะเปนชองทางที่ชวยบุคคลใหเปนผูนําที่มี
ประสิทธิภาพได 

จุดแข็งและขอจํากัดของแนวคิดดานคุณลักษณะ 
จุดแข็งและขอจํากัดของแนวคิดดานคุณลักษณะเปนความพยายามที่จะกําหนดลักษณะ

ผูนําที่มีความคงที่สอดคลองกับลักษณะที่ถาวรเพื่อสรางความแตกตางของความเปนผูนํา ชี้ใหเห็น
วาผูนําจะมีลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางจากผูที่ไมไดเปนผูนํา ผูนําไมจําเปนตองเปนผูยิ่งใหญดวย
การทีสติปญญาที่เฉลียวฉลาด หรือมีความรู แตผูนําจําเปนตองมีการกระทําที่ถูกตองดวย 

จุดแข็งและขอจํากัดของแนวคิดดานคุณลักษณะ (The strengths of the trait approach) 
การเขาใจคุณลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะเปนแนวทางที่สําคัญในการเลือกภาวะผูนําถาเชื่อวา
ความซื่อสัตย การมีความคิดสรางสรรค และมีจินตนาการเปนคุณลักษณะภาวะผูนําที่จําเปนแลวเรา
จะสามารถเลือกผูนําไดตามลักษณะเหลานั้นจุดแข็งที่สําคัญอีกประการหน่ึงของการศึกษา
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ขอจํากัดของการศึกษาคุณลักษณะผูนํา (Limitations of the trait approach) คือ 
การที่ไมสามารถบอกไดวาคุณลักษณะใดที่จําเปนอยางแทจริงในสถานการณของภาวะผูนํา และการ
ที่ไมสามารถบอกไดวาคุณลักษณะหรือการจูงใจมากนอยเทาใดคือจํานวนที่ถูกตอง เชน ผูนําบางคน
อาจพบกับปญหาดานกฎหมายและจริยธรรมเปนตน 

จากลักษณะและคุณสมบัติของผูนําดังที่กลาวขางตน พอจะสรุปไดวาลักษณะผูนําจะเปน
การมีอิทธิพล การควบคุม การบังคับบัญชางานของผูอ่ืน รวมถึงความสามารถในการตัดสินใจ
แกปญหาวางแนวทางปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได นอกจากน้ีควรเปนผูที่มีมนุษย
สัมพันธที่ดี สามารถชักจูงใหบุคคลมารวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานได แตทั้งนี้ตองอยูภายใตกรอบ
จริยธรรมและศีลธรรมอันดี 

สเปคเตอร (Spector. 1996: 330-331) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของผูนํา เปนทฤษฎีที่
นักจิตวิทยา และนักวิจัยพิจารณาคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนํา เพ่ือศึกษาวาการเปนผูนําน้ัน
จะตองมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวอยางไรบาง นักวิจัยสวนใหญจะทําการวิจัยในเรื่อง คุณลักษณะทาง
รางกายภูมิหลังทางสังคม สติปญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เก่ียวพันกับงาน และคุณลักษณะทาง
สังคม 

ในการคนหาคุณลักษณะของผูนํา นักวิจัยใชวิธีการ 2 อยางคือ 
1. เปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูนําและบุคคลที่เปนผูตาม 
2. เปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิภาพกับผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ 
ผลการวิจัยพบวา ไมสามารถระบุคุณลักษณะที่แนนอนที่แบงแยกระหวางบุคคลที่เปนผูนํา

และบุคคลที่ไมเปนผูนําได ดังนั้นในปจจุบันจึงไมนิยมศึกษาภาวะผูนําตามแนวทางทฤษฎีวาดวย
คุณลักษณะของผูนํา 

 
1.5.2 ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) 
ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรมเปนทฤษฎีที่มุงเนนศึกษาพฤติกรรมของผูนํา แบงออกเปน ดังนี้ 
1. การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Studies) 
มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษาพฤติกรรมของผูนําและแบงพฤติกรรมของผูนํา

ออกเปน 2 ประเภท (Riggp. 1990: 285-287) คือ 
1.1 พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน (Employee – Centered Behavior) ผูนําแบบน้ีจะสนใจ

ความตองการทางสังคมและอารมณของผูใตบังคับบัญชา 
1.2 พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน (Job – Centered Behavior) ผูนําประเภทน้ีจะสนใจที่

ความสําเร็จของงาน ไมสนใจความตองการทางสังคมหรืออารมณของผูใตบังคับบัญชา 
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สรุปผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดการแบงขั้วบนเสนความ
ตอเน่ืองของ Tannenbaum & Schmidt นี้ แตเรียกดานหนึ่งเปน แบบมุงคน และอีกดานหน่ึงเปน 
แบบมุงงานหรือแบบมุงการผลิต โดยดานที่มุงคนนั้นจะคํานึงถึงปจจัยความเปนมนุษยของคนงาน
และการพัฒนาทีมงานในขณะที่ดานการมุงงานหรือมุงการผลิตจะเนนการแบงงานออกเปนงาน
ประจํา (Routine Tasks) กําหนดวิธีการทํางาน แลวมีการควบคุมอยางใกลชิดเพ่ือใหไดผลงานตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาก็ยังไมมีความชัดเจน เน่ืองจากวาบางหนวยงาน
ที่มีผูบริหารแบบมุงคนกลับมีผลผลิตต่ําและบางหนวยงานที่มีผลผลิตสูงกลับมีผูบริหารแบบมุงงาน
เปนตน 

 
2. การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies) 
นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Stodill; & Coons. 1957: 123-127) พบวาพฤติกรรม

ของผูนําสามารถอธิบายได 2 มิติ คือ มิติการมุงคน (Consideration) และมิติการมุงงาน (Initiating 
Structure) 

2.1 มิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) คือ พฤติกรรมของผูนําที่
มุงการสรางความไววางใจรวมกัน ใชการติดตอส่ือสารแบบสองทาง เคารพตอความคิดเห็นและให
ความสําคัญกับความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 

2.2 มิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure) คือ พฤติกรรมของ
ผูนําที่มุงระบุงานและความรับผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกองคการใหชัดเจน กําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ประสานกิจกรรมของพนักงานและใหความสําคัญกับหมายกําหนดการ 

ผลการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ พยายามจะกําหนดพฤติกรรมผูนําที่สําคัญขึ้น โดยใช
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมผูนําที่แตกตางกัน และศึกษาปจจัยบางประการ เชน การทํางานเปนทีม
กับความพึงพอใจวาอยางไหนมีประสิทธิผลมากที่สุด ในที่สุดก็ไดรูปแบบพฤติกรรมผูนํา 2 รูปแบบ
คือแบบมุงโครงสรางงาน ซึ่งคลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน คือ เปนระดับของพฤติกรรมที่ผูนํา
ไดกําหนดบทบาททั้งตัวของผูนําเองและของผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุจุดหมายขององคการ 
โดยเฉพาะบทบาทในหนาที่พ้ืนฐานทางการบริหาร เชน การวางแผน การจัดองคการ และการสั่งการ 
เปนตน ซึ่งไดเนนเรื่องงานเปนหลัก อีกรูปแบบหนึ่งคือ แบบมุงความสัมพันธคลายกับพฤติกรรม
ผูนําแบบมุงคนงานเปนระดับของพฤติกรรมผูนําเก่ียวกับการสรางความไววางใจกับผูใตบงัคบับญัชา 
เคารพในความคิดเห็นและคํานึงถึงความรูสึกของพวกเขา มุงความเปนมิตร มีการตอตอสื่อสาร       
สองทาง และใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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ตาราง 4 พฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัย Ohio (Ohio State Leader Behaviors) 
 

 
 

ทฤษฎีตาขายภาวะผูนํา (Managerial Grid Theory) 
เบลคและมูตัน (Blake; & Mouton. 1964) เปนผูเสนอทฤษฎีนี้ ตาขายการบริหารจะมี

ลักษณะคลายคลึงกับการศึกษาของมิชิแกน และการศึกษาของโอไฮโอคือ ประกอบ ดวย 2 มิติ คือ 
มิติการเนนงาน (Concern for Production) และมิติการเนนคน (Concern for People) แตตาขายนี้
สามารถจําแนกภาวะผูนําออกไปถึง 81 รูปแบบ (9 X 9) แตมีรูปแบบที่สําคัญ 5 รูปแบบ คือ 

 
 

ภาพประกอบ 7 ตารางการจัดการหรือตาขายภาวะผูนํา (Bateman & Snell, 2002, Management  
      Competing in the new era, 5th ed.) 
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1. ตําแหนง 1,9 เปนการจัดการสโมสร (Country Club Management) มุงตอบสนอง
ความตองการของสมาชิก เพ่ือนําไปสูความสบายใจ ความเปนมิตร บรรยากาศท่ีดี และความสนุกใน
การทํางาน 

2. ตําแหนง 1,1 เปนการจัดการแบบดอยคุณภาพ การบริหารที่ทําใหแยลง(Impoverished 
Management) ใชความพยายามในระดับต่ําในการสนับสนุนสมาชิกเพ่ือทํางานใหไดผลที่ตองการ 

3.  ตําแหนง 5,5 เปนการจัดการผูนําที่เดินสายกลาง (Middle-of-the-road Management) 
มุงความพอดี คํานึงถึงความสมดุลระหวางการปฏิบัติงานกับขวัญกําลังใจของสมาชิกในระดับที่พึง
พอใจ 

4.  ตําแหนง 9,9 เปนการจัดการแบบทีมงาน (Team Management) เนนความ สําเร็จของ
งานมาจากความมีพันธะผูกพันของสมาชิก พ่ึงพาซ่ึงกันและกันเพ่ือบรรลุจุดหมายองคการและ
นําไปสูความสัมพันธระหวางความไววางใจและการยอมรับ 

5. ตําแหนง 9,1 เปนการจัดการแบบเผด็จการ การบริหารใชอํานาจและการเชื่อฟง
(Authority – Compliance Management) ประสิทธิภาพในการทํางานมาจากการจัดสภาพของงานที่
ปจจัยดานมนุษยไดรับความสําคัญในระดับต่ํา 

รูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่ดีที่สุดตามทฤษฎีตาขายการบริหาร คือ แบบทีมงาน (9,9) 
คือ ผูนําควรจะมุงทั้งงานสูงและมุงคนสูง 

1.5.3 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Situational Theories of Leadership) 
1.  ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร (Fieldler’s Contingency Theory) 
ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedler's Contingency theories) 

เปนทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบัติงานของกลุมที่มีประสิทธิผล ซึ่งขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวาง
รูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และสถานการณขององคการท่ีมี
อิทธิพลตอผูนํา โมเดลน้ีจึงเปนรูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่กําหนดขึ้น เพ่ือนําสมาชิกขององคการ
ใหเปนไปตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสม 

ฟดเลอร (Fiedler. 1976: 13-15) ไดกําหนดพฤติกรรมหรือแบบภาวะผูนําไว 2 ลักษณะ
คือ 
 1. ผูนําแบบมุงงาน (Task oriented) หมายถึง ผูมีความตองการอยางแรงกลาที่จะโนมนํา
กลุมของตนใหทํางานอยางมีประสิทธิผล เพ่ือใหงานของกลุมสําเร็จลุลวงไปโดยเร็วอยางมีปริมาณ
และคุณภาพสูง ผูนําแบบน้ีจะใหความสนใจกับลูกนองนอยเฉพาะในเรื่องของงานในหนาที่เทาน้ัน 
จะไมเขาไปยุงเรื่องสวนตัว 
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 2. ผูนําแบบมุงความสัมพันธ (Relationship oriented) หมายถึง ผูนําที่ใหความสําคัญ
กับความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม มีความเห็นอกเห็นใจลูกนอง และเชื่อวาการที่กลุมมี
ความสัมพันธอยางแนนแฟน จะทําใหงานของกลุมลุลวงไปดวยดี ผูนําแบบน้ีจะทําใหความสําคัญใน
เรื่องสวนตัว 
 สถานการณกลุม (Favorableness of situation control) หมายถึง ระดับของสถานการณ
ที่ผูนําสามารถใชอํานาจควบคุมและใชอิทธิพลใหสงผลตองานของกลุมหรือองคการไดองคประกอบนี้
จะเปนเครื่องชี้ใหเห็นโอกาสในการกระทําของผูนําวาจะใชบทบาทดําเนินการอยางไรจึงจะทําให
เกิดผลสําเร็จของงาน ซึ่งสถานการณกลุมมี 3 องคประกอบ คือ 

1. ความสัมพันธระหวางผูนํากับลูกนอง (Leader-member relationship) หมายถึง
ระดับของความเชื่อม่ันไววางใจ การยอมรับนับถือที่ผูนํามีตอผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงาน
ความสัมพันธยิ่งเปนกันเองมากระหวางผูนํากับผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาก็ยิ่งงายสําหรับการ
รวมมือและความพยายามของกลุม ความสัมพันธนี้อาจจะแยกหรือจําแนกเปนความสัมพันธที่ดี
หรือไมดีตอกัน 

2. โครงสรางของงาน (Task structure) หมายถึง ความยุงยากซับซอนของงานที่ปฏิบัติ
เปนกิจวัตรประจําวันวามีมากนอยเพียงใด โดยทั่วไปองคประกอบโครงสรางของงานไดแก 

 2.1 ความชัดเจนของเปาหมาย (Goal clarity) 
 2.2 แนวทางหลายแนวทางที่จะไปสูเปาหมาย (Goal-path multiplicity) 
 2.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการตัดสินใจ (Decision verifiability) 
 2.4 วิธีการตัดสินใจในการแกปญหาเฉพาะเจาะจง (Decision specificity) 
3. อํานาจประจําตําแหนง (Position power) หมายถึง ขอบเขตของอํานาจที่ผูนําเปน

เจาของ ไมวาจะเปนอํานาจอันชอบธรรม อํานาจในการใหผลตอบแทนหรือรางวัล หรืออํานาจบังคับ
เปนอํานาจที่ผูนําสามารถมีอิทธิพลตอผูรวมงาน อํานาจดังกลาวที่มีอยูจะเปนอํานาจที่มีอิทธิพล
หรือไม พิจารณาจากความสามารถของผูนําที่จะใชอํานาจเลื่อนขั้นตําแหนงผูใตบังคับบัญชา หรือสั่ง
การใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดหรือไม 

การประเมินทฤษฎีเชิงสถานการณของฟดเลอร (Evaluation of Fiedler's contingencytheory) 
ฟดเลอร (Fiedler) ไดทดสอบความสัมพันธระหวางรูปแบบของผูนํา สถานการณที่สามารถทําใหเปน
ที่ชื่นชอบและมีผลการปฏิบัติงานของกลุมสูง เขาพบวารูปแบบที่แสดงในภาพประกอบ 8 (1) ผูนําที่
มุงงานจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่ I, II, III เปนที่พึงพอใจมาก (Highly Favorable) (2) 
สถานการณที่ไมเปนที่พึงพอใจมาก (Highly unfavorable) คือ สถานการณที่ VII, VIIIสวนผูนําที่มุง
ความสัมพันธจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่ เปนที่ พึงพอใจปานกลาง(Moderate 
favorability) คือ สถานการณที่ IV, V, VI (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544: 101) 
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จากภาพประกอบ 8 ผูนําที่มุงงาน จะเหมาะสมมากในสถานการณที่เปนที่พึงพอใจ 
เพราะวาทุกคนตองทํางานไปดวยกัน จึงทําใหไดงานชัดเจนและผูนํามีอํานาจในการ

ปฏิบัติหนาที่ และมีการจัดทิศทางการทํางาน ในทํานองเดียวกันถาสถานการณที่มีตอผูนําไมเปนที่
พึงพอใจสูง ผูนําจะมีความตองการการจัดโครงสรางของงาน และมีการกําหนดทิศทางการทํางานที่
รัดกุม เน่ืองจากตองการผูนํา ที่เข็มแข็ง จะมีการกําหนดโครงสรางของงานและสามารถสรางอํา นาจ
หนาที่เหนือผูใตบังคับบัญชา เพราะวาความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก (พนักงาน) ไมดี จึงตอง
มีการมุงงานอยางมาก (Strong task orientation) เพ่ือไมทําใหเกิดความแตกตางกับการเปนที่
ยอมรับในผูนํา 

 
     

ภาพประกอบ 8 รูปแบบของผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณของฟดเลอร (Fiedler) 
 

สวน ผูนําที่มุงความสัมพันธ จะสรางสถานการณที่เปนที่พึงพอใจปานกลางไดดีกวา 
เพราะวาทักษะดานมนุษยสัมพันธเปนสิ่งสําคัญในการทําใหบรรลุผลการปฏิบัติงานท่ีสูง ใน
สถานการณเชนน้ีผูนําอาจปฏิบัติงานไดดีระดับปานกลางดวยการมีอํานาจบางอยาง ถาการแนะนํา
งานมีความคลุมเครือบางประการ ผูนําที่มีทักษะการติดตอระหวางบุคคลที่ดีจะสามารถสราง
บรรยากาศในกลุมใหเปนบวก ซึ่งจะสามารถปรับปรุงใหเกิดความสัมพันธ ทําใหโครงสรางของงาน
ชัดเจน และสรางอํานาจตามตําแหนงได 
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2. แนวความคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
พรรณราย ทรัพยะประภา (2529: 160) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนผลที่เกิดจาก

ทัศนคติหลายๆ ประการที่คนงานมีตองานของเขา ตอองคประกอบอ่ืนๆ ที่มีความสัมพันธกับงาน 
และตอชีวิตของเขาเองโดยทั่วๆ ไป 

สรอยตระกูล ติวยานนท (2542: 133) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติหรือ
ความรูสึกชอบ หรือไมชอบโดยเฉพาะของผูปฏิบัติงานซึ่งเกี่ยวกับงาน จะเห็นไดวาเรื่องความพึง
พอใจในงานนี้เปนเรื่องของทัศนคติ หรือเจตคติโดยตรง 

มอรส (1955: 27) ไดใหความหมายวา หมายถึงทุกส่ิงที่ลดความตึงเครียดในการทํางาน
ของพนักงานใหนอยลง โดยอธิบายเพ่ิมเติมวา ความเครียดน้ันเกิดจากความตองการ หรือความ
อยากของมนุษย เม่ือมีความตองการจะเกิดการเรียกรอง เม่ือไดรับการตอบสนองความเครียดน้ันก็
ลดลงหรือหมดไป ซึ่งจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 

เซอรเมอรฮอรน (Schermerhorn. 1981: 223) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนระดับ
หรือขั้นความรูสึกในดานบวก หรือลบของคนที่มีลักษณะตาง ๆ ของงาน รวมทั้งงานท่ีไดรับมอบหมาย 
การจัดระบบงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

บลัมและเนยเลอร (ณัฐณิชา ปานศักด์ิ. 2544; อางอิงจาก Blum; & Naylor. 1968) ไดกลาวถึง 
ความพึงพอใจในการทํางานวา เปนทัศนคติตาง ๆ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัยตางๆ เชน คาจาง 
การปกครองบังคับบัญชา ความม่ันคงในการประกอบอาชีพ สภาพของงาน โอกาสกาวหนาในการ
ปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความเหมาะสมของปริมาณงาน สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน 
ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอพนักงาน 

นิวสตรอม และเดวิส (Newstrom; & Davis. 1989: 83) กลาววา ความพึงพอใจในงาน
เปนทัศนคติที่ชอบหรือไมชอบของผูปฏิบัติงานที่ทํา ซึ่งแสดงใหเห็นวามีขอผูกพันหรือขอตกลง
ระหวางความคาดหวังจากงานของผูปฏิบัติกับผลตอบแทนที่จะไดรับจากงาน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542: 130) ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกรวมของ
บุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับ
ผลตอบแทน คือผลที่เปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคลลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจ สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานรวมทั้งการ
สงผลตอความสําเร็จขององคการ 

ดังน้ัน จากความหมายดังกลาวขางตน ความพึงพอใจในงาน หมายถึงทัศนคติหรือ
ความรูสึกในเชิงบวกของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน การรูสึกมีความสุขของบุคคลตอการทํางานซึ่ง
เปนความสุขที่เกิดขึ้น เม่ือผูปฏิบัติงานไดรับการตอบสนองความตองการในดานตาง ๆ ทั้งดาน
กายภาพ และดานจิตใจจนเปนที่พอใจ ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ และยินดี
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ จนงานที่ทําเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลที่ดี 
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แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
สําหรับการประเมินความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารน้ัน

ผูวิจัยไดนําเกณฑการประเมินแบบภาวะผูนําของ อรุณ รักธรรม (สารภี แยมสาย. 2538: 21-22; 
อางอิงจาก อรุณ รักธรรม. 2532: 336-352. มนุษยสัมพันธกับนักบริหาร.) มาดัดแปลง ซึ่งเกณฑใน
การประเมินแบบภาวะผูนํามีดังนี้ 

1. การใชภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา โดยพิจารณาวา หากผูบังคับบัญชาใหความเชื่อถือ
และไววางใจตอผูใตบังคับบัญชาใหความสนับสนุนเก้ือกูลผูใตบังคับบัญชาในดานตาง ๆ ตามความ
จําเปนและเหมาะสม และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการบริหาร ก็แสดงวา
ผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ ในทํานองเดียวกันหากผูบังคับบัญชามิไดมีการปฏิบัติใน
ลักษณะนี้ ก็แสดงวาผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงงาน 

2. การจูงใจ ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงงานจะใชวิธีการลงโทษอันเปนการจูงใจ
ในทางลบ สวนผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธจะใชวิธีการจูงใจในทางบวก ซึ่งหมายถึง
การใหรางวัลเพ่ือจูงใจผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 

3. การติดตอสื่อสาร หากระบบการติดตอสื่อสารมีความคลองตัวเปนไปอยางอิสระทั้ง
ในทางด่ิงและทางราบ คือ จากเบื้องบนสูเบื้องลาง และจากเบื้องลางสูเบื้องบน ขาวสารในองคการมี
ความนาเชื่อถือ มีการเสนอขอมูลที่ถูกตอง จะแสดงใหเห็นถึงผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุง
สัมพันธในทางกลับกันหากผูบังคับบัญชามีภาวะผูนําแบบมุงงาน การติดตอส่ือสารก็จะมีลักษณะ
ตรงกันขามกับลักษณะดังกลาวขางตน 

4. การตัดสินใจ ในการบริหารงานของผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ จะเปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา การตัดสินใจ หากผูบังคับบัญชามีภาวะผูนํา
แบบมุงงาน การตัดสินใจจะมีลักษณะของการรวมอํานาจไวที่ผูบังคับบัญชาคนเดียว  

5. การมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา การท่ีผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชามีความเขาใจในกันและกันเปนอันดี มีความใกลชิดกัน รูและเขาใจในปญหาของแต
ละฝายมีความสัมพันธอยางใกลชิด ไมมีความเขาใจในกันและกันความสัมพันธจะเปนไปในลักษณะ
ที่เปนทางการ 

6. การควบคุม หากผูบังคับบัญชากําหนดวิธีการปฏิบัติงานใหผูใตบังคับบัญชาในทุก
ขั้นตอน และคอยติดตามควบคุมการทํางานอยางใกลชิด ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีอิสระ
ในการใชความคิดหรือแนวทางของตนเอง จะแสดงใหเห็นถึงแบบภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาที่มี
ลักษณะมุงงาน แตผูบังคับบัญชาท่ีมีภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ จะปลอยใหผูใตบังคับบัญชามี
อิสระในการทํางาน กําหนดแนวทางในการปฏิบัติโดยหวังเพียงผลสําเร็จของงานแตจะไมเขาไปกาว
กายวิธีปฏิบัติงาน 
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7.  การมีคุณธรรม ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ จะเปนผูนําที่มีหลักธรรม
ประจําใจ รูจักการใหปน มีความเมตตา รูจักการใหอภัย ระมัดระวังการแสดงออก รูจักควบคุม
อารมณ และการใชถอยคําสุภาพสมํ่าเสมอ 

การวัดความพึงพอใจในงาน (Measuring job satisfaction) 
การวัดเจตคติพบวาคนอาจเปดเผยสิ่งที่เปนเจตคติเพียงบางสวน โดยสวนใหญจะถูกเก็บ

เปนความลับสวนตัว หรือแมผูนั้นเต็มใจที่จะเปดเผยแตดวยเหตุที่เจตคติเปนเรื่องที่สลับซับซอนจึง
ยากที่จะถายทอดออกมาไดถูกตองตรงตามที่ตองการ ประเด็นเหลาน้ีลวนเปนเรื่องที่ทาทายตอนัก
สังคมศาสตร ใหเกิดความพยายามที่จะสรางเคร่ืองมือที่ใชวัดความพึงพอใจในงานไดอยางเปนระบบ 
มีความเที่ยงตรงแมนยําสูงและมีความนาเชื่อถือไดขึ้นหลายวิธี ทั้งที่อยูในลักษณะมาตราสวน
ประเมินคา (Rating scale) แบบสอบถาม (Questionnaires) การใชกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical 
incidents) และการสัมภาษณ เปนตน 

1. มาตราสวนประเมินคาและแบบสอบถาม (Rating scale and questionnaire) เคร่ืองมือที่
ใชกันคอนขางแพรหลายในการวัดความพึงพอใจในงาน ไดแก แบบสอบถามโดยมีตัวเลือกเปนมา
ตราสวนประเมินคา ที่ผูตอบใหตามลําดับคานํ้าหนักของแตละตัวเลือกจนครบทุกตัวเลือก เคร่ืองมือ
วัดในลักษณะนี้มีหลายแบบซึ่งเรียกชื่อตางกันดังนี้ 

 1.1 ดัชนีบงชี้งาน (Job Descriptive Index, JDI) เปนเคร่ืองมือที่นิยมใชแพรหลาย
ที่สุด ประกอบดวยคําถาม 5 ดานที่เก่ียวกับการทํางาน ไดแก ดานเกี่ยวกับลักษณะของงานเอง 
(Work itself) ดานเงินเดือนคาตอบแทน (Pay) ดานโอกาสกาวหนา (Promotional opportunities) 
ดานการนิเทศงาน (Supervision) และดานเกี่ยวกับคนหรือเพ่ือนรวมงาน (People) โดยแตละดาน
จะใชคําคุณศัพทตาง ๆ ที่เก่ียวกับงานในดานน้ันใหผูตอบตอบวาใชหรือไมใช 

 1.2 แบบสอบถามความพึงพอใจ ของมินเนโซตา (Monnesota Satisfaction 
Questionnaire, MSQ) เปนวิธีที่ใหผูตอบระบุระดับของความพึงพอใจ หรือไมพึงพอใจ ในแตละดาน
ของงาน เชน ดานเงินเดือนคาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนา เปนตน ถาไดคะแนนมากแสดงวา
ผูตอบมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 

 1.3 แบบสอบถามความพึงพอใจคาตอบแทน (Pay Satisfaction Questionnaire, 
PSQ) สําหรับเครื่องมือวัด PSQ แตกตางไปจากเครื่องมือวัด 2 แบบแรกตรงที่มีความแคบกวา 
เพราะเจาะจงเรื่องเงินเดือนคาตอบแทนผูกพันกับความพึงพอใจ โดยเครื่องมือ PSQ จะวัดระดับ
ความพึงพอใจที่มีตอแตละประเด็นที่เกี่ยวกับเงินเดือนคาตอบแทน เชน ระดับเงินเดือน การขึ้น
เงินเดือนหรือเพ่ิมคาตอบแทน การใหผลประโยชนตอบแทนในลักษณะตาง ๆ โครงสรางและการ
บริหารระบบเงินเดือนคาตอบแทน เปนตน 

2. การใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) เปนอีกเทคนิคหน่ึงที่ใชใน
การวัดความพึงพอใจในงาน โดยใหผูตอบเขียนบรรยายถึงเหตุการณสําคัญที่เกิดกับตน ซึ่งนํามาสู
ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตองานจากน้ันผูเชี่ยวขาญจะนําคําบรรยายดังกลาวไปวิเคราะหเพ่ือ
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3. เทคนิคการสัมภาษณและการประชุมแบบเผชิญหนา (Interviews and confrontation 
meetings) เทคนิคนี้เปนวิธีวัดความพึงพอใจในงานดวยการสัมภาษณพูดคุยแบบสองตอสองกับ
พนักงานอยางละเอียด เพ่ือใหทราบเจตคติอยางลุมลึกมากกวาวิธีการใหตอบแบบสอบถาม แตตอง
เลือกคําถามสัมภาษณอยางรอบคอบพรอมทั้งมีระบบการบันทึกคําตอบที่ดี จะชวยใหผูถามทราบถึง
สาเหตุตาง ๆ ของเจตคติที่เก่ียวกับการทํางานไดชัดเจนแมนยําขึ้น 

บางครั้งการสัมภาษณอาจทําเปนหมูก็ไดโดยใหกลุมพนักงานมารวมอภิปรายถึงคํารอง
ทุกขหรือปญหาความเดือดรอนของตน รูปแบบการสัมภาษณกลุมเชนน้ีเรียกวา การประชุมแบบ
เผชิญหนา ซึ่งถาผูดําเนินการมีความเชี่ยวชาญ และสรางบรรยากาศไดดีจนผูเขาประชุมรูสึกเปน
กันเอง กลาพูดซักถามอยางอิสระโดยตองแนใจวาจะไมมีผลกระทบดานลบตอตนแตอยางใด ก็จะทํา
ใหทราบขอมูลซอนเรนที่กระทบตอความพึงพอใจในงานเปดเผยออกมา จะชวยใหการแกหรือขจัด
ปญหาที่เกิดขึ้นทําไดทันทวงทีตั้งแตตน ดังน้ันการใชเทคนิคการประชุมแบบเผชิญหนาจะไดผลดีก็
ตอเม่ือผูตอบพูดความจริงมีความซื่อสัตยตอกัน และสามารถระบายความรูสึกที่แทจริงของตน
ออกมา ดวยเหตุนี้การไดรับความรวมมือคือจุดสําคัญของความสําเร็จ นอกจากน้ีตองสรางความ
ไววางใจในการไมเปดเผยขอมูลที่เปนความลับเฉพาะตัวพนักงาน การบันทึกขอมูลตาง ๆ โดยไม
ระบุชื่อผูตอบจึงเปนวิธีที่ดี และเพ่ิมความถูกตองแมนยําดานความพึงพอใจเก่ียวกับการทํางาน
ไดมากขึ้น 

ทฤษฎีเก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน 
เฮอรซเบิรกและคนอ่ืนๆ (Herzberg; others. 1959: 113 – 115) กลาวถึงความพอใจของ

มนุษย โดยแยกพิจารณาเปน 2 ปจจัย 
1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) มีอยู 5 ชนิด ซึ่งเปนปจจัยที่จะชวยกระตุนใหมนุษยมี 

ความพอใจทีจ่ะทํางาน ไดแก 
   ผลสัมฤทธิ์ในหนาที่ (Achievement) 
   การยอมรับนับถือ (Recognition) 
   ลักษณะของงาน (Work Itself) 
   ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
   ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 
 2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ไมอาจกระตุนจูงใจได แตถาหากปจจัย
เหลาน้ีขาดหายไป จะทําใหมนุษยเกิดความไมพอใจในการทํางานได ไดแก 

 2.1  เงินเดือน (Salary) 
 2.2  การมีโอกาสไดรับความกาวหนา (Possibility of Growth) 
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2.3  ความสัมพันธกับผูใตบงัคับบัญชา (Interpersonal Relation with subordinates) 
2.4  ฐานะอาชีพ (Status) 
2.5  ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา (Interpersonal Relation with Supervisor) 
2.6  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation with Peers) 
2.7  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) 
2.8  สภาพการทํางาน (Working Condition) 
2.9  ความเปนอยูสวนตวั (Personal Life) 
2.10 ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542: 130) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก
รวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและ
ไดรับผลตอบแทน คือ ผลที่เปนความพึงพอที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่
จะทํางาน มีขวัญ และกําลังใจ สิ่งเหลาน้ีมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้ง
การสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการจึงอาจกลาวไดวาความพึงพอใจใน
การทํางานมีความสําคัญ คือ 
 1. การรับรูปจจัยตางๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจงานทําใหหนวยงาน สามารถ
นําไปใชในการสรางปจจัยเหลาน้ี ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอการทํางาน 
 2. ความพึงพอใจในการทํางาน จะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางานลดการขาดงาน 
การลางาน การมาทํางานสายและการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 
 3. ความพึงพอใจในการทํางานเปนการเพ่ิมผลผลิตของบุคคลทําใหองคการมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ไดบรรลุเปาหมายขององคการ 
 องคประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 ในการทํางานใหออกมามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจําเปนที่จะตองอาศัยปจจัยหรือ
องคประกอบตางๆ เปนจํานวนมากเพื่อสรางความพึงพอใจในงานใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานเกิด
ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน และทําใหงานที่ออกมามีคุณภาพและประสิทธิภาพ ซึ่งองคประกอบ
สําคัญตางๆ ที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจในงานก็จะมีหลากหลายตัวแปรดวยกัน เชนการใหโอกาส
ในการทํางาน  การทําตามคํารองขอของพนักงาน ความเบื่อหนายในงาน การทําตามคําแนะนําที่
ไดรับจากพนักงาน ชวงเวลาในการทํางาน ความรูสึกเหนื่อยกับงาน ลักษณะของหัวหนางาน 
คาตอบแทน ความสําคัญของงานที่ทํา การเลื่อนตําแหนง และความเปนอิสระ เปนตน ซึ่งหาก
องคประกอบเหลาน้ีมีความเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการของพนักงาน ก็จะทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจและเต็มใจที่จะทํางาน ก็จะสงผลใหงานที่ไดมีประสิทธิภาพได ซึ่งการ
กลาวถึงองคประกอบตางๆ เหลาน้ี ก็ไดมีนักวิจัยหลากหลายทานไดใหแนวคิดตางๆ ที่เก่ียวกับ
องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานไวมากมาย ดังนี้ 
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 สมิธ และคณะ (Smith; others. 1969: 169) ไดกลาวถึงองคประกอบของความพึงพอใจใน
การทํางาน มี 5 องคประกอบ ไดแก 

1. ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะได
เรียนรูและศึกษางาน โอกาสท่ีจะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรู หนาที่ความรับผิดชอบ การควบคุม
การทํางานและวิธีการทํางาน 

2. การบังคับบัญชา ไดแก รูปแบบของการบังคับบัญชา การใหคุณใหโทษ การใชเทคนิค
ในการบริหาร ความมีนนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา และทักษะของผูบังคับบัญชา 

3. รายได หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรม หรือความเทาเทียมกันของรายได 
4. การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ไดแก โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ความยุติธรรมใน

การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และหลักเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
5. เพ่ือนรวมงาน หมายถึง บุคลากรที่ทํางานในหนวยงานที่มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย 

ชักชวนกันทํางาน การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ตลอดจนมิตรภาพที่ดีระหวางกัน 
 มิลตัน (Milton. 1981: 159) ไดกลาวถึง องคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
ดังนี้ 

1.   ลักษณะงาน หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน ความแปลกใหมของงาน โอกาส
ที่จะไดเรียนรู ปริมาณงาน โอกาสที่จะทําใหสําเร็จ งานที่ไดใชความรูคความสามารถ 

2.   เงินเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรมหรือความเทาเทียมกันของ
รายได วิธีการจายเงิน 

3.   การเลื่อนตําแหนงการงาน หมายถึง โอกาสในการเล่ือนขั้น เลื่อนตําแหนง ความ
ยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 

4.   การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยในผลสําเร็จของงาน 
ความเชื่อม่ันในผลงาน 

5.   ผลประโยชน หมายถึง บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล วันหยุด 
6.   สภาพการทํางาน หมายถึง ชั่วโมงการทํางาน การหยุดพัก วัสดุอุปกรณ บรรยากาศ

ในการทํางาน สถานที่ตั้ง สิ่งอํานวยความสะดวกทางกาย 
7.   การนิเทศงาน หมายถึง เทคนิควิธีการของการนิเทศ ความมีมนุษยสัมพันธในการ

นิเทศ และทักษะการบริหารของผูนิเทศ 
8.   ความสัมพันธกับผูรวมงาน หมายถึง การยกยองนับถือ การชวยเหลือ และความมี

ไมตรีที่ดีตอกัน 
9.   การบริหารงาน หมายถึง นโยบายการบริหารงาน 
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ผลที่ไดรับจากความพึงพอใจในงาน  
 การสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นในองคการและสงผลดีตอองคการ (ณัฐณิชา 
ปานศักด์ิ. 2544: 32 – 33) ดังตอไปน้ี 

1. ลดอัตราการเขาออกของงาน ยิ่งผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานเทาใด อัตราการ
เขาออกงานก็ยิ่งนอยลงเทาน้ัน  องคการท่ีไมตองการใหคนเขาออกสูงจึงควรสรางความพึงพอใจใน
การทํางานใหเกิดมากขึ้น โดยเฉพาะในชวงที่มีการจางงานเต็มที่ในตลาด ซึ่งคนงานมีโอกาสเลือก
งานที่ทําใหมากกวาหรืองานนั้นจําเปนตองอาศัยผูมีความสามารถเฉพาะและมีประสบการณสูง 

2. ลดอัตราการขาดงาน ความสัมพันธระหวางการขาดงานจะมีความผูกพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานนั่นเอง ยิ่งคนมีความพอใจในงานมาก การขาดงานจะย่ิงนอยลง แตถาความไม
พอใจในงานมีมากข้ึน ผูปฏิบัติงานมีแนวโนมขาดงานมากและการขาดงานนั้นจะไมมีเหตุผลสมควร
ดวยอัตราการเขาออกของงาน และการขาดงานที่ไมมีเหตุผลสมควรยอมเปนตัวชี้ถึงระดับความไม
พอใจในงานไดเปนอยางดี และเปนตัวชี้ที่ผูบริหารองคการตองพึงใหความสนใจเปนพิเศษ 

3. ลดการรองทุกข องคการที่มีการจัดระบบการแกไขขอรองทุกขที่ดี ไมวาจะเปนเรื่อง
การรองทุกขเก่ียวกับการทํางาน หรือเก่ียวกับการปฏิบัติงานระหวางบุคคลที่มีการรองทุกขนอยลง 
ถาผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงานเพิ่มขึ้น จะเปนการลดปญหารองทุกขดวย 

4. ลดขอพิพาทแรงงาน การสรางความพึงพอใจในการทํางาน จะทําใหผูปฏิบัติงานไมมี
แรงกดดันในการเรียกรองใหปรับปรุงสภาพการทํางานหรือผลตอบแทนในการทํางานปญหาขอพิพาท
แรงงานที่เกิดจากการเรียกรอง และเจรจาตอรองที่ตกลงกันไมไดจึงมีนอยลง แตถาผูปฏิบัติงานมี
ความไมพอใจในงานมาก ขอพิพาทแรงงานอาจมีความรุนแรงถึงขั้นนัดหยุดงานหรือปดงานงดจาง
ได 

5. สุขภาพของคนงานดีขึ้น ความไมพอใจในงานนําไปสูสุขภาพจิตที่เสื่อมโทรมโดยเฉพาะ
ความเคลียด และความกังวลจะนําไปสูความเจ็บปวย โรคหัวใจ โรคกระเพาะอาหาร ความเคลียดใน
งานอาจเกิดจากความไมแนใจในบทบาท การไดรับมอบหมายงานเกิดความสามารถหรือการมี
สัมพันธภาพที่ไมดีในที่ทํางานได 

6. ลดพฤติกรรมการกาวราว คนทํางานที่มีระดับความพึงพอใจในการทํางานต่ํา อาจกอ
พฤติกรรมกาวราวไดดวย เชน การจงใจทําผิด การเปดเผยความลับขององคการแกองคการอ่ืน การ
เฉื่อยงาน การลักขโมย การละเมิดขอบังคับในการทํางาน การขัดคําสั่งในการทํางาน การขัดคําสั่ง
ผูบังคับบัญชา การทะเลาะวิวาทกับเพ่ือนรวมงาน เปนตน การสรางความพึงพอใจในการทํางานจึง
เปนการลดพฤติกรรมกาวราวเหลาน้ีดวย 
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7. การเพ่ิมผลผลิต แมวาจะไมมีการศึกษาใดที่ชี้ชัดวา ความพึงพอใจในการทํางานจะมี
สวนเพิ่มผลผลิตใหกับองคการหรือไมเพียงใด อยางนอยความพึงพอใจในการทํางานก็เปนการลด
ความสูญเสียในการทํางาน กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีการทํางานเปนทีมและทําใหบุคคลสามารถ
ทํางานในองคการไดอยางมีความสุข และเม่ือองคการมีระดับความพอใจในงานที่ดีแลว ผูบริหารยอม
สามารถสงเสริมใหมีการเพ่ิมผลผลิตในรูปแบบและกิจกรรมตางๆ ไดงายขึ้น 

 
การสรางความพึงพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจในงานเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหพนักงานเกิดความเต็มใจในการทํางานสงผลให
งานที่ทํามีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเปนส่ิงที่ชวยใหบุคคลแสดงถึงพฤติกรรมตางๆ ที่เก่ียวของกับการ
ทํางานออกมาดวย เชน การขาดงาน การกาวราว การลาออกจากงาน เปนตน ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะทําให
เกิดผลเสียตอองคการ ดังน้ัน การสรางความพึงพอใจในงานจึงเปนสิ่งที่สําคัญที่ผูบังคับบัญชา
จําเปนตองทําใหเกิดขึ้นกับพนักงาน เพ่ือทําใหงานเปนไปตามเปาหมายที่ไดวางไวขององคการ ซึ่ง
จากความสําคัญดังกลาวไดมีผูเสนอแนวคิดเก่ียวกับการสรางความพึงพอใจในการทํางานไว ดังนี้ 
 นิวคัมเมอร (Newcomer. 1955: 22) ไดกลาวถึงวิธีจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
โดยดูความตองการของคนงานเปนหลัก ซึ่งเปนวิธีจูงใจเชิงจิตวิทยา ดังนี้ 
 1. ความเขาใจและความซาบซึ้งตอคุณภาพของงานและความสามารถของแตละบุคคล 
โดยมีความสัมพันธดีกับผูรวมงาน ผูอยูใตบังคับบัญชา ดวยวิธีการสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
กลุม โดยวิธีใหเกียรติในโอกาสที่เหมาะสม เม่ือจะตําหนิก็เรียกมาเปนการสวนตัว พรอมกับมอง
หาทางชวยเหลือแกไขใหดีขึ้นมากกวาจะเปนการลงโทษอยางเดียว นอกจากน้ันยังมีการอธิบายงาน
ที่มอบให เพ่ือใหเขาใจชัดเจนและแสดงความเขาใจในความคิดและคําแนะนําของผูรวมงานและมี
วิธีการควบคุมงานที่เหมาะสม 
 2. คนทํางานควรจะไดรับความกาวหนาของตนเอง และบทบาทของหนวยงานของเขาวามี
ความสําคัญมากนอยเพียงใด เพ่ือเขาจะไดทราบสายการเลื่อนขั้น และโอกาสสําหรับความกาวหนา
ของตนเอง 
 3. ควรมอบงานที่ทาทายให เพราะงานที่ซ้ําซากจะทําใหเกิดความเบื่อหนาย 
 4. กําหนดเวลาพักผอนใหแนนอน การไดพักผอนชั่วระยะหนึ่งจะเปนการลดความเบื่อ
หนาย ฝายจัดการและฝายบริหารแมจะไมสามารถเปลี่ยนแปลงปจจัยเกี่ยวกับบุคคล เชน อายุ เพศ 
การศึกษา บุคลิกภาพ แตก็สามารถจัดและสรรหา รวมทั้งบรรจุบุคลากรใหเหมาะสมกับงานที่ทํา ซึ่ง
ควรพิจารณาถึงปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับบุคคลที่มีสวนในการใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ดวย 
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ภิญโญ สาธร (2523: 360 – 361) กลาววา แนวทางสรางความพึงพอใจในการทํางาน
เพ่ือใหผูปฏิบตัิงานทํางานไดอยางมีประสิทธภาพ ตองอาศัยสิ่งจูงใจหลายประการ ที่สําคัญไดแก 
 1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ เชน เงิน สิ่งของ 
 2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาส เชน การใหโอกาสท่ีจะมีชื่อเสียง เกียรติยศ อํานาจ และประจํา
ตําแหนงที่สูงขึ้น 
 3. สิ่งจูงใจที่เปนสภาพของการทํางาน เชน การไมแบงกลุมแบงพวก ความเทาเทียมกัน  
ทุกดาน 

 

3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ธีรวิทย วัฒนพงศ (2524) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบังคับบัญชากับ
ขวัญและความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาในกระทรวงศึกษาธิการ โดยกลุมตัวอยาง
ประชากร คือ ขาราชการผูใตบังคับบัญชาของหัวหนากองผูอํานวยการ และหัวหนาสํานักงานที
เทียบเทากอง ในกระทรวงศึกษาธิการ รวม 67 หนวยงาน หนวยงานละ 10 คน รวมกลุมตัวอยาง
ประชากรทั้งสิ้น 670 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาในกระทรวงศึกษาธิการ ทั้ง
แบบมุงงานและแบบมุงสัมพันธ โดยเฉลี่ยอยูในระดับกลาง และมีความสัมพันธกับระดับขวัญและ
ความพ่ึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาในทางบวก ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานที่
ผูใตบังคับบัญชามีภาวะผูนําสูง ปานกลางและต่ํา แตกตางกัน มีระดับขวัญและความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกัน 
 อรพรรณ กอรม (2546) ศึกษาความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอรูปแบบภาวะผูนํา
ศึกษากรณีสวนตรวจสอบภาษี 1-6 ศูนยบริหารภาษีธุรกิจขนาดใหญ กรมสรรพากร โดยมีการ
วิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอรูปแบบภาวะผูนําแตละดาน คือ ลักษณะ
กระบวนการสื่อสาร ดานความสัมพันธเก่ียวของระหวางกัน ดานกระบวนตัดสินใจ ดานแรงจูงใจ 
ดานกําหนดเปาหมายการทํางานหรือการออกคําสั่ง พบวา ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นวามี
ความตองการรูปแบบภาวะผูนําโดยรวมแบบมีสวนรวม สวนในดานของกระบวนการควบคุมและ
ดานการใชกระบวนการภาวะผูนําน้ัน พบวา ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นวามีความตองการ
รูปแบบภาวะผูนําโดยรวมแบบปรึกษาหารือ 
 ลาวัณย คุณากร (2546) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาวะผูนํา
ของผูจัดการธนาคารกรุงไทย กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในสํานักงานเขตนคร
หลวง 5 ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเห็นวาผูจัดการธนาคารกรุงไทยที่ทํางานดวยมีภาวะ
ผูนําแบบปรึกษาหารือ เม่ือพิจารณาขอมูลในเรื่องผลการปฏิบัติงาน สวนใหญเห็นวาการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมีคุณภาพในดานความพึงพอใจในงาน พนักงานสวนใหญเห็นวาพนักงานมีความพึง
พอใจเนื่องจากการมีโอกาสกาวหนาและการไดรับโอกาสในการฝกอบรม นอกจากนั้น การวิจัย
พบวา ระดับการศึกษาและรายไดของพนักงานมีความสัมพันธกับทัศนคติตอภาวะผูนําของผูจัดการ
ธนาคาร สวน เพศ อายุ ระดับตําแหนง และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานไมมีความสัมพันธ
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โสภา เกริกไกรกุล (2528: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
แพทยโรงพยาบาลศิริราช โดยใชแบบสอบถามกับแพทยในโรงพยาบาลศิริราชเพ่ือหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ผลการศึกษาพบวา แพทยที่มีหนวยสังกัดตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีภูมิลําเนาตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน แพทยที่มีอายุตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  

พงษศักด์ิ นวมนคร (2546) ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝายจัดเก็บคาผานทาง กองจัดเก็บคาผานทาง 1 การทางพิเศษแหงประเทศไทย 
ผลการวิจัยพบวา ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงานประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษา ตําแหนง
งาน และระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 

โสภาวดี อักษรมัต (2547) ไดศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูจัดการ
ธนาคารพาณิชยในทัศนะของพนักงานในเขตอําเภอเมือง จ.ราชบุรี พบวา พนักงานมีทัศนะตอ
พฤติกรรมผูนําดานมุงเนนงาน ดานมุงความสัมพันธโดยรวมของผูจัดการธนาคารพาณิชย อยูใน
เกณฑคอนขางสูง จากการพิจารณาถึงพฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิภาพตามแนวคิดของฮาลปล 
(Halpin) กลาววา พฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นจะมีพฤติกรรมผูนําทั้งทางดานมุงงานและดาน
มุงความสัมพันธอยูในระดับสูง 

อรวรรณ เมษทัศน (2543: 6) ไดกลาวสรุปถึงความพึงพอใจไววา ความรูสึกที่มีตอส่ิงหน่ึง 
อันเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการของแตละบุคคล ทําใหเกิดความพึงพอใจยัง
เก่ียวเน่ืองกับปจจัยตางๆ เพราะแตละบุคคลมีความพอใจในสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน และไมเทากัน 
ดังน้ันความแตกตางกันของแตละบุคคลก็เปนปจจัยหน่ึงที่ทําใหความพึงพอใจในสิ่งตาง ๆ มีความ
แตกตางกันได 

แนวคิดของ Porter (ชูเสถียร ศรศรี. 2539: 10) ไดทําการศึกษาพบวามีปจจัยสําคัญ             
4 ประการที่สัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ไดแก 1 ปจจัยทั่วไปเก่ียวกับองคการ 2.สิ่งแวดลอมใน
การทํางาน 3.ลักษณะของงาน และ 4.ปจจัยสวนบุคคล 

นาเกิล (Nagle. 1987: 33 - A) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูบริหารในวิทยาลัยมินิโซตา พบวา ตัวแปรดานชีวสังคมบางตัวมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน ดังนี้ 

1. คนโสดมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนแตงงาน 
2. เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาเพศชาย 
3. ผูบริหารอาวุโสที่มีประสบการณทํางานมากกวา จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน

มากกวาผูบริหารที่มีอายุในการทํางานนอยกวา 
4. ระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางดานลบ 
5. ระดับเงินเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางดานลบ 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยเรือ่ง ภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต ซึ่ง

ผูวิจัยไดดําเนินงานตามลําดับขั้นตอน ดังนี้ 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้เปนพนักงานบริษัทรับจางผลิต 
 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางของประชากรในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชกรอบการเลือกกลุมตัวอยางจาก

พนักงาน บริษัทรับจางผลิตเครื่องสําอางแหงหน่ึง โดยมีจํานวนฝายในสํานักงานทั้งหมด 5 ฝาย คือ 
1. ฝายทรัพยากรมนุษย 2. ฝายพาณิชย 3. ฝายธุรกิจ 4. ฝายพัฒนาคุณภาพ 5. ฝายเทคนิค มี
พนักงานทั้งสิ้น 630 คน ดังนี้ 

 
ชื่อฝายงาน   ประชากร 
1. ฝายทรัพยากรมนุษย 139 
2. ฝายพาณิชย  167 
3. ฝายธุรกิจ   83 
4. ฝายพัฒนาคุณภาพ  98 
5. ฝายเทคนิค   143  
รวมทั้งหมด      630 

  
1. โดยอาศัยสูตรการคํานวณของ Taro Yamane (Yamane. 1979: 1088) และใหมีคา

ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางรอยละ 5  
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สูตรการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยาง 
  

   n = 21 Ne
N

+
 

  
 กําหนดให  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N แทน ขนาดของประชากร 
  e แทน สัดสวนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได = 5% = 0.05     
          
 แทนคา      n     =           630 
 1+ (630 X .05 2) 
                                     = 244.19 หรือเทียบเทา 245 ตัวอยาง 
 

จากการคํานวณตามสูตรจะไดกลุมตัวอยางเทากับ 245 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตัวอยาง
เพ่ือปองกันการผิดพลาดที่เกิดประมาณ 5% เทากับ 12 ดังน้ันจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
คร้ังนี้รวมทั้งสิ้น 257 คน 

 
2. หลังจากไดจํานวนกลุมตัวอยางแลว นํามาใชวิธีแบงชั้นแบบสัดสวน (Proportional 

Stratified Random Sampling)  
 
ขนาดของกลุมตัวอยางแตละฝายงาน = ประชากรของแตละฝายงาน x 257 

                                                           ประชากรทั้งหมด 
 

ชื่อฝายงาน   ประชากร  กลุมตวัอยาง 
1. ฝายทรัพยากรมนุษย 139   57 
2. ฝายพาณิชย  167   68 
3. ฝายธุรกิจ   83   34 
4. ฝายพัฒนาคุณภาพ  98     40 
5. ฝายเทคนิค   143    58 
รวมทั้งหมด   630   257 

 
3.  โดยการเลือกกลุมตวัอยางโดยวิธีสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บรวบรวม

ขอมูลซ่ึงผูวิจัยใชการแจกแจงแบบสอบถามใหกับพนักงานบริษัทรับจางผลิต ในแตละฝายจํานวน 5 
ฝาย เพ่ือใหไดกลุมตัวอยางที่ตองการ 
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2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  
ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม

ที่สรางขึ้นตามวัตถุประสงคการวิจัย เพ่ือใชวิจัยถึง ภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของบริษัท
รับจางผลิต ซึ่งประกอบดวยคําถามลักษณะปลายปด (Closed response question) โดยแบงเปน          
4 ตอนดังน้ี 

ตอนที่ 1 เปนแบบสอบเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7 ขอ 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝายงานที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการทํางาน และ
รายไดตอเดือน เปนขอคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) โดยแตละขอ
ใชมาตรวัดขอมูลดังนี้ 
 ขอที่ 1 เพศ เปนมาตรวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ไดแก 
   (1) เพศชาย 
   (2) เพศหญิง 
 ขอที่ 2 อายุ เปนมาตรวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยแบงออกเปน 4 ชวง 
ไดแก 
   (1) 20 – 29 ป 
   (2) 30 – 39 ป 
   (3) 40 – 49 ป 
   (4) 50 ปขึ้นไป  
 ขอที่ 3 สถานภาพสมรส เปนมาตรวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ไดแก 
   (1) โสด 
   (2) สมรส/อยูดวยกัน 
   (3) หมาย/หยา/แยกกันอยู    
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษา เปนมาตรวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ไดแก 
   (1) ต่ํากวาปริญญาตร ี
   (2) ปริญญาตรี 
                    (3) สูงกวาปริญญาตรี 
 ขอที่ 5 ฝายงานที่ปฏบิัติงานเปนมาตรวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ไดแก 
   (1) ฝายทรัพยากรมนุษย  
   (2) ฝายพาณิชย 
   (3) ฝายธุรกิจ 
   (4) ฝายพัฒนาคุณภาพ 
   (5) ฝายเทคนิค 
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 ขอที่ 6 ระยะเวลาการทํางาน เปนมาตรวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดย
แบงออกเปน 5 ชวง ไดแก 
   (1) ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 
   (2) 06 – 10 ป 
   (3) 11 – 15 ป 
   (4) 16 –  20 ป 
   (5) 21 ปขึ้นไป 
 ขอที่ 7 รายไดตอเดือน เปนมาตรวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดย 
แบงออกเปน 6 ชวงรายไดตอเดือนดังน้ี 
   (1) ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
   (2) 10,001 – 15,000 บาท 
   (3)  15,001 – 20,000 บาท 
   (4)  20,001 – 25,000 บาท 
   (5)  25,001 – 30,000 บาท 
   (6)   30,001 บาท ขึ้นไป 
 ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา ซึ่งประกอบดวยพฤติกรรมผูนํา 2 
ดาน โดยมีคําถามทั้งสิ้น 12 ขอ ไดแก   
   (1) มิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก   จํานวน 5 ขอ (ขอ 1-5)  

มิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก จํานวน 7 ขอ (ขอ 6-12)   (2)  
 โดยเปนแบบสอบถามชนิดคําถามปลายปด (Close-Ended Question) มีหลายคําตอบให
เลือก (Multiple choice question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ ลิเคิรท 
(Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยผูตอบแบบสอบถาม
สามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็น โดยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
   คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด   
   คะแนน 4 หมายถึง มาก     
   คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายถึง นอย  
   คะแนน 1 หมายถึง นอยที่สุด   
  การอภิปรายผลการวิจัยของแบบสอบถามตอนที่ 2  จะใชมาตรวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคา
คะแนน ไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2549: 129) 
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 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                              จํานวนชั้น  
       = 5 – 1 
          5 
       = 0.8 
 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 
ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 มีพฤติกรรมในระดับมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 มีพฤติกรรมในระดับมาก 
    คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 มีพฤติกรรมในระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 มีพฤติกรรมในระดับนอย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 มีพฤติกรรมในระดับนอยที่สุด 

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบเกี่ยวกับคุณลักษะผูนํา ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะผูนํา 3 ดาน 
โดยมีคําถามทั้งสิ้น 15 ขอ ไดแก 

(1) ความซื่อสัตยและศักด์ิศรี  จํานวน 6 ขอ (ขอ 1-6)  
(2) ความเชื่อม่ันในตนเอง จํานวน 4 ขอ (ขอ 7-10) 
(3) ความรูเก่ียวกบังานในหนาที่ จํานวน 5 ขอ (ขอ 11-15) 

 โดยเปนแบบสอบถามชนิดคําถามปลายปด (Close-Ended Question) มีหลายคําตอบให
เลือก (Multiple choice question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ ลิเคิรท 
(Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยผูตอบแบบสอบถาม
สามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็น โดยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
   คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด   
   คะแนน 4 หมายถึง มาก     
   คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายถึง นอย  
   คะแนน 1 หมายถึง นอยที่สุด   
 การอภิปรายผลการวิจัยของแบบสอบถามตอนที่ 3  จะใชมาตรวัดขอมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น (Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ได
ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2549: 129) 
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 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                             จํานวนชั้น  
       = 5 – 1 
            5 
       = 0.8 
 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวคุณลักษณผูนํา ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 มีคุณลักษณะในระดับมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 มีคุณลักษณะในระดับมาก 
    คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 มีคุณลักษณะในระดับปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 มีคุณลักษณะในระดับนอย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 มีคุณลักษณะในระดับนอยที่สุด 

ตอนที่ 4 เปนแบบสอบเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งมี 3 ดาน โดยมีคําถามทั้งสิ้น  
14 ขอ ไดแก 

(1) ลักษณะของงานที่ทํา  จํานวน 6 ขอ (ขอ 1-6)  
(2) โอกาสไดรับความกาวหนา จํานวน 3 ขอ (ขอ 7-9) 
(3) ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชา จํานวน 5 ขอ (ขอ 10-14) 

 โดยเปนแบบสอบถามชนิดคําถามปลายปด (Close-Ended Question) มีหลายคําตอบให
เลือก (Multiple choice question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval scale) เปนการวัดแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของ ลิเคิรท 
(Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ โดยผูตอบแบบสอบถาม
สามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็น โดยไดกําหนดเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
   คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด   
   คะแนน 4 หมายถึง มาก     
   คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายถึง นอย  
   คะแนน 1 หมายถึง นอยที่สุด     
 การอภิปรายผลการวิจัยของแบบสอบถามตอนที่ 4  จะใชมาตรวัดขอมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น (Interval scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนน ได
ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2549: 129) 
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 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                             จํานวนชั้น  
       = 5 – 1 
            5 
       = 0.8 
 จากน้ันกําหนดเกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวความพอใจในงาน
ดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 มีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด   
   คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 มีความพึงพอใจในระดับมาก 
    คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 มีความพึงพอใจในระดับนอย 
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 มีความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 
  
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถามซึ่งมีขั้นตอนการสราง
เคร่ืองมือตามลําดับตอไปน้ี 
 1. ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมผูนํา คุณลักษณะผูนํา และ
ความพอใจในงาน เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม    
 2. สรางแบบสอบถาม   โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เก่ียวกับ ลักษณะสวนบุคคล พฤติกรรม
ผูนํา คุณลักษณะผูนํา และความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต  
 3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตองและใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหถูกตองเหมาะสม  
 4. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา 
 5. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา 
(Content validity) และตรวจสอบความถูกตองของภาษา 
 6. นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางในธุรกิจ
รับจางผลิต ที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคา
ความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficiency) 
ของครอนบัค Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449) คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความ
คงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง  คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความ
เชื่อม่ันสูง  

0 ≤≤α 1

 7.  นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตวัอยางจํานวน 257 คน 
 

 



 51

3. การเก็บรวบรวมขอมูล          
 การวิจัยในครั้งน้ีเปนการศึกษาถึง พฤติกรรมผูนํา คุณลักษณะผูนํา และความพึงพอใจใน
งานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต โดยมีแหลงขอมูลในการศึกษาคนควาประกอบดวย 2 สวนคือ 
  1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลที่ไดจากการใชแบบสอบถามใน
การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 257 คน 
  2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนการคนควาหาขอมูลจากหนังสือทาง
วิชาการ เอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได สารนิพนธ ปริญญานิพนธ ผลงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของ 
รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต  
                   

4. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดทําขอมูล  
 เม่ือไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังนี้ 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวลงรหัสตามกําหนดไว
ลวงหนาสําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
 3. นําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรเพ่ือการประมวลผลขอมูลโดย
ใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร(Statistical Package for the Social Sciences 
หรือ SPPS)  

การวิเคราะหขอมูล   
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแก 
  1.1 หาคารอยละ (Percentage) และคาความถี่ (Frequency) สําหรับวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน
คําถามปลายปด มี 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝายงานที่ปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน  
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean: ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 ขอมูลพฤติกรรมผูนํา ไดแก ดานมิติที่มุงคน
หรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก และดานมิติที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก ขอมูลแบบสอบถาม
ตอนที่ 3 คุณลักษณะผูนํา ไดแก ดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี ดานความเช่ือม่ันในตนเอง และ
ความรูเก่ียกับงานในหนาที่ และขอมูลแบบสอบถามตอนที่ 4 ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดาน
โอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

X

 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) สถิติที่ใชในการ
ทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
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  2.1 สถิตวิิเคราะหคาที (Independent Statistic) โดยทดสอบความแตกตางระหวาง
คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ   
  2.2 สถิตวิิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way analysis of Variance) โดย
ทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน
ขอที่ 2-7 ดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝายงานที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการทํางาน 
และรายไดตอเดือน  
   2.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) โดยหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 8-9 พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และสมมติฐานขอที่ 10-
12 คุณลักษณะผูนํามีความสัมพันธกับความพอใจในงาน  
  2.4 สถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชใน
การวิเคราะหสมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน สําหรับตัวแปรอิสระ 2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวาสอง
ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันในสมการ ณ ชวงเวลาหนึ่ง เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมผูนําและ
คุณลักษณะผูนํา ที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชสถติิพ้ืนฐาน 
ไดแก 
  1.1 คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบคุคล (กัลยา วานิชยบญัชา. 
2550: 44) ใชสูตรดังนี้   
 

    P  = x100n
f   

   
  เม่ือ  P แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 
    f แทน ความถี่ที่สํารวจได 
    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 1.2 คาเฉลี่ย (Mean: ) เพ่ืออธิบายลักษณะพื้นฐานขอมูล โดย (กัลยา วานิชยบญัชา. 
2550: 48) ใชสูตรดังนี้ 

X
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    X  = n
x∑   

 
  เม่ือ   แทน คาคะแนนเฉลีย่ X
    ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือใชอธิบายลักษณะพืน้ฐาน  
กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49) ใชสูตรดังนี้ (

 

    S  = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−  

 
  เม่ือ  S  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
    ∑ x  2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
     ∑ 2x)( แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
    n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติที่ใชตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม หาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

(Reliability of the test) โดยใชวธิีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35) 
  

    α  = 
variance/covariance1)(k1

variance/ covariance k
−+

 

 
   เม่ือ α แทน คาความเชื่อม่ัน 
    K       แทน     จํานวนคําถาม 
    Covariance   แทน     คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
    Variance      แทน     ความเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 3.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  3.1 คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม   
ที่เปนอิสระตอกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 173) 
 

 



 54

  กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน ≠  
2
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  กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  =  2

1S 2
2S

 

    t  =  
( ) ( )

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

−+
−−

−

2121

2
21

2
11

21

11
2
11

nnnn
SnSn

XX
 

 
  โดยที่ df  =   221 −+ nn

 
  เม่ือ  t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
        1X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
        2X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
          2

1S แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 
          2

2S แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 
         1n แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
         2n แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
        df  แทน องศาอิสระ (Degree of freedom) 
           
 3.2 คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) 
ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตวัอยางมากกวา 2 กลุม (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2546: 135) 
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ตาราง 5 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 

แหลงของการ
แปรปรวน 

ผลรวมกําลังสอง
SS 

df คาประมาณของความ
แปรปรวน MS 

F 

ระหวางกลุม SSb 

SSw 

k-1
n-k 

MSb 

MSw 

MSb/MSw 

ภายในกลุม 
ทั้งหมด SSt n-1  

 

    F = 
w

b

MS
MS  

    
  เม่ือ  k-1 แทน Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

    n-k แทน Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfw 

    F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา F- distribution 
    MSb  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MSw แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    SSb แทน ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม 
    SSw แทน ผลบวกกําลังสองภายในกลุม 
    K  แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
                        N  แทน จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
    dfb แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
     dfw แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 
 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่ความ
แปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังนี้ 
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    B   =  
'MSW

MSB
 

 

  โดยคา  =    'MSW ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −

k

i
i

i S
N
n

1

21

 
 

  เม่ือ  B  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe  
    MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม  
    MSW’  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิต ิBrown- 
        forsythe  
    K   แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง  
    n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
    N  แทน  ขนาดประชากร 

     2
iS แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

 

 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคูที่ระดับ
นัยสําคัญ แอลฟา = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน 
โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 

  เม่ือ  ni  ≠   nj  LSD =  ⎟⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−−
ji

kn nn
MSEt 11

;
2

1 α

  ถา  ni  =  nj  LSD =  
i

kn n
MSEt 2

;
2

1 −−
α

 

  โดยที่   dfw = n-k 
 
  เม่ือ  LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง   

        กลุมที่ i และ j   
แทน คา Mean square error (MSw)     MSE 

    k  แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
    n  แทน จํานวนกลุมตวัอยางทั้งหมด 
           α  แทน คาความคลาดเคลื่อน 

    ni  แทน จํานวนตวัอยางในกลุมที่ i 

    nj  แทน จํานวนตวัอยางในกลุมที่ j 
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 สูตรวเิคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู Dunnett T3 (Kappel. 1982: 153 – 155) สามารถ
เขียนได ดังนี้ 
 

( )
S
MSq ASD /2

    d D =  

   
  เม่ือ   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dunnett test Dd

แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test       Dq

แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม             ASMS /

    S  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 3.3 คาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment  
Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันหรือ
ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 131) 
 

    rxy  = 
( ) ( ) ⎥⎦

⎤
⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn
 

 
  เม่ือ  rxy    แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
    ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
    ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุม 

     2x∑ แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

     2y∑ แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
    ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
     n  แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 
 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง -1 r 1 ความหมายของคา r คือ ≤ ≤

   1. คา r เปนลบ  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม 
   2. คา r เปนบวก  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั 
   3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธกันมาก 
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   4. ถา r มีคาเขาใกล –1 หมายถึง x  และ  y  มีความสัมพันธในทศิทางตรงขาม
กันและมีความสัมพันธกันมาก 
   5. ถา  r = 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
   6. ถา  r เขาใกล  0 แสดงวา  x  และ  y  มีความสัมพันธกันนอย 
 
 เกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  มีดังนี้ (ชศูรี วงศรตันะ. 2544: 
316)  
 
  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)   ความหมาย 
   0.91-1.00    มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
   0.71-0.90     มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
   0.31-0.70    มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
   0.01-0.30     มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
    0     ไมมีความสัมพันธกันในเชิงเสนตรง 
 
 3.4 สถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชวิเคราะห
สมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน สําหรับตัวแปรอิสระ 2 ตัว หรือตัวแปรท่ีมากกวาสองตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกัน โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 302) 
 
      
  โดยที่ 
    Y แทน ตัวแปรตาม 
    X แทน ตัวแปรอิสระ 
     แทน คาคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 

    e แทน ความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากตัวอยางระหวางคาจริง Y 
      และคาที่ไดจากสมการ    (hat) 
     แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coeffcient) 
      ของตัวแปรอิสระตวัที่ i(x) 
 
 

 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําและความพึงพอใจในการงาน

ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอตางๆ ที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูล ดังนี้ 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา t-distribution 
F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา F-distribution 
df แทน ระดับขั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of squares) 
SS(B) แทน ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม (Between group sum of Square) 
SS(W) แทน ผลรวมของกําลังสองภายในกลุม (Within groups sum of Square) 
MS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean of squares) 
MS(B) แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 

(Mean Square between Groups) 
MS(W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square within Groups) 
r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) 
* แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
Sig แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบที่โปรแกรม SPSS คํานวณได 
  ใชในการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
H0 แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 

แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) H1 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังน้ี

ผูวิจัยไดวิเคราะห และนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 5 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 

 
ตอนที่  1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับพฤติกรรมผูนําของหัวหนางาน 
      ของบริษัท รับจางผลิต 
ตอนที่  3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับลักษณะผูนําของหัวหนางาน

บริษัท รับจางผลิต 
ตอนที่  4 การวิเคราะหขอมูลระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท รับจางผลิต 
ตอนที่  5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
   การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝายงานที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการทํางาน และ รายไดตอเดือน 
โดยแจกแจงจํานวน(ความถี่) และคารอยละ ดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 6 จํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

              ขอมูลลักษณะสวนบุคคล                                           จํานวน(คน)           รอยละ
1. เพศ  
 ชาย 68  26.50 
 หญิง 189  73.50 
 รวม 257 100.00
2. อายุ 
 20 – 29 ป 98   38.10 
 30 – 39 ป                                                       103           40.10 
 40 – 49 ป 52   20.20 
 50 ปขึ้นไป  4    1.60 
 รวม 257 100.00
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ตาราง 6 (ตอ)  
 

              ขอมูลลักษณะสวนบุคคล                                           จํานวน(คน)           รอยละ
3. สถานภาพสมรส
               โสด                                                                136              52.90 
               สมรส/อยูดวยกัน                                                 112              43.60 
               หมาย/หยา/แยกกันอยู                                            9               3.50  
 รวม 257 100.00
4. ระดับการศึกษา
 ต่ํากวาปริญญาตรี                                                101   39.30 
 ปริญญาตรี  131   51.00 
 สูงกวาปริญญาตรี 25    9.70
 รวม 257 100.00
5. ฝายงานที่ปฏิบัติงาน 
 ฝายทรัพยากรมนุษย 57   22.20 
 ฝายพาณิชย 68   26.50 
 ฝายธุรกิจ 34   13.20 
 ฝายพัฒนาคุณภาพ 40                15.60 
               ฝายเทคนิค                                                         58                22.60    
 รวม 257 100.00
6. ระยะเวลาการทํางาน 
 ต่ําหรือเทากับ 5 ป 94   36.60 
 06 – 10 ป 63   24.50 
 11 – 15 ป 47   18.30 
 16 – 20 ป 31   12.10 
       21 ป ขึ้นไป                                                       22                  8.60 
 รวม 257 100.00
7. อัตราเงินเดือน 
 ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 67   26.10 
 10,001 – 15,000 บาท 67   26.10 
 15,001 – 20,000 บาท 34   13.20 
 20,001 – 25,000 บาท 22     8.60 
 25,001 – 30,000 บาท 34 13.20 
 30,001 บาท ขึ้นไป                                              33                12.80
 รวม 257 100.00
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จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปน
กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 257 คน พบวา 

1. เพศ พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มี
จํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 73.50 และเพศชาย จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 26.50 ตามลําดับ 

2. อายุ พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนผูมีอายุระหวาง 
30-39 ป มีจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 40.10 รองลงมาเปนผูมีอายุระหวาง 20-29 ป มีจํานวน 
98 คน คิดเปนรอยละ 38.10 ถัดมาเปนผูมีอายุระหวาง 40 - 49 ป มีจํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 
20.20 และเปนผูมีอายุ 50 ปขึ้นไป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.60 ตามลําดับ 

3. สถานภาพสมรส พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมี
สถานภาพโสด มีจํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 52.90 รองลงมาคือ สมรส/อยูดวยกัน มีจํานวน 
112 คน คิดเปนรอยละ 43.60 และสถานภาพหมาย/หยา/แยกกันอยู มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 
3.50 ตามลําดับ 

4.  ระดับการศึกษา พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนผูมี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 51.00 รองลงมาเปนผูมีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 39.30 และเปนผูมีระดับการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรี มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 9.70 ตามลําดับ 

5. ฝายงานที่ปฏิบัติงาน พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
ผูปฏิบัติงานฝายพาณิชย มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 26.50 รองลงมาเปนผูปฏิบัติงานฝาย
เทคนิค มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 22.60 ถัดมาเปนผูปฏิบัติงานฝายทรัพยากรมนุษย มี
จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 22.20 ถัดมาเปนผูปฏิบัติงานฝายพัฒนาคุณภาพ มีจํานวน 40 คน 
คิดเปนรอยละ 15.60 และเปนผูปฏิบัติงานฝายธุรกิจ มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.20 
ตามลําดับ 

6. ระยะเวลาการทํางาน พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
ผูมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 36.60 รองลงมา
เปนผูมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6-10 ป มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 24.50 ถัดมาเปนผูมี
ระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 – 15 ป มีจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 18.30  ถัดมาเปนผูมี
ระยะเวลาการทํางานระหวาง 16-20 ป มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 12.10 และเปนผูมี
ระยะเวลาการทํางาน 21 ขึ้นไป มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.60 ตามลําดับ 

7. รายไดตอเดือน พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมี
อัตราเงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 26.10 ซึ่งเทากับ 
อัตราเงินเดือนระหวาง 10,001-15,000 บาท มีจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 26.10 รองลงมาเปนผู
มีอัตราเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาท มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.20 ซึ่งเทากับ
อัตราเงินเดือนระหวาง 25,001-30,000 บาท มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.20 ถัดมาเปนผูมี
อัตราเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 12.80 และเปนผูมีอัตรา
เงินเดือนระหวาง 20,001-25,000 บาท มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.60 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวดัระดับพฤติกรรมผูนําของหัวหนา
งานบริษัท รับจางผลติ  

การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานบริษัท
รับจางผลิต เปนแบบมาตรวัดของลิเคอรท (Likert Scale) จํานวน 12 ขอ โดยแสดงคาเฉลี่ยและคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งนี้พฤติกรรมผูนําของหัวหนางานแบงออกเปน 2 ดาน ไดแก ดานมิติผูนําที่
มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก และ ดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก โดยผล
การศึกษามีดังนี้ 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานบริษัท 

รับจางผลิต โดยรวมและรายดาน 
x

 

พฤติกรรมผูนําของหัวหนางาน 
ระดับพฤติกรรม

S.D. X แปลผล

ดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 3.42 .61 มาก 
ดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก 3.34  .58 ปานกลาง

   พฤติกรรมผูนําของหัวหนางานโดยรวม 3.38 .51 ปานกลาง 

 
จากตาราง 7 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวาหัวหนางานมีพฤติกรรมผูนําโดยรวม อยู

ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.38 และเม่ือศึกษาระดับพฤติกรรมผูนําเปนรายดาน
พบวาพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานในดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก เปน
พฤติกรรมผูนําของหัวหนางานที่แสดงออกอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.42 และ
พฤติกรรมผูนําของหัวหนางานในดานมิติผูนํามุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก เปนพฤติกรรม
ผูนําของหัวหนางานที่แสดงออกอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.34 ตามลําดับ  
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ตาราง 8 คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานบริษัท
รับจางผลิต ดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 

x

 

พฤติกรรมผูนําของหัวหนางาน 
ระดับพฤติกรรม

S.D. X แปลผล

ดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก   

1. ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจในการทํางานแกทานเม่ือ
มอบหมายงานใหทํา 

3.65 .66 มาก

2. ผูบังคับบัญชาปฎิบัติตอทานเหมือนเปนเพื่อนรวมงานมากกวา
เปนเจานาย 

3.38 .84 ปานกลาง

3. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 3.60 .85 มาก
4. ผูบังคับบัญชาของทานจัดใหมีการประชุมในเรื่องตาง ๆ อยู

เสมอ 
3.16 .97 ปานกลาง

5. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆ ของทานกอน
การตัดสินใจ 

3.32 .83 ปานกลาง

ดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักโดยรวม 3.42 .61 มาก 

 
จากตาราง 8 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวา หัวหนางานเปนผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึง

ผูอ่ืนเปนหลักโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.42  
เม่ือวิเคราะหพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานในดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปน

หลัก เปนรายขอ พบวา หัวหนางานใหความไววางใจในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาเม่ือ
มอบหมายงานใหทํา และหัวหนางานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ เปน
พฤติกรรมผูนําที่หัวหนางานแสดงออก อยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และ 3.60 
ตามลําดับ และหัวหนางานปฎิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเหมือนเปนเพื่อนรวมงานมากกวาเปนเจานาย 
หัวหนางานใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆ ของผูใตบังคับบัญชากอนการตัดสินใจ และหัวหนา
งานจัดใหมีการประชุมในเรื่องตาง ๆ อยูเสมอ เปนพฤติกรรมผูนําที่หัวหนางานแสดงออก อยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 3.32 และ 3.16 ตามลําดับ 
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ตาราง 9 คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานบริษัท
รับจางผลิต ดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก 

x

 

พฤติกรรมผูนําของหัวหนางาน 
ระดับพฤติกรรม 

S.D.X แปลผล 

ดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก 
6.  ผูบังคับบัญชากําหนดขั้นตอน และวิธีการทํางานอยาง 3.15 .96 ปานกลาง
    ละเอียดใหกับทาน 
7.  ผูบังคับบัญชากําหนดตารางเวลาที่ทานตองทํางานให 3.23 .89 ปานกลาง 
    เสร็จอยางเครงครัด 
8.  ผูบังคับบัญชากําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และ 3.35 .92 ปานกลาง 
    กฎระเบียบตาง ๆ อยางชัดเจน 
9.  ผูบังคบับญัชาติดตอส่ือสารกับทานในลักษณะสั่งการลงมา 3.07 .93 ปานกลาง 
10. ผูบังคับบัญชาคํานึงถึงผลงานของทานมากกวาการตรวจ 3.28 .94 ปานกลาง 
     ตราดูแลการปฏิบัติงาน 
11. ผูบังคับบัญชาของทานคาดหวังวาทานจะปฏิบัติงานที่มี 3.83 .69 มาก 
     มาตรฐาน และผลงานอยูในระดับสูง 
12. ผูบังคับบัญชากําหนดเปาหมายที่ทาทายใหกับทาน 3.44 .76 มาก 

ดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก
โดยรวม 

3.34 .58 ปานกลาง 

 

จากตาราง 9 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวา หัวหนางานเปนผูนําที่มุงงานหรือ
คํานึงถึงตนเองเปนหลักโดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.34  
   เม่ือวิเคราะหพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานในดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเอง
เปนหลัก เปนรายขอ พบวา หัวหนางานคาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน และ
ผลงานอยูในระดับสูง และหัวหนางานกําหนดเปาหมายท่ีทาทายใหกับผูใตบังคับบัญชา เปน
พฤติกรรมผูนําที่หัวหนางานแสดงออก อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 และ 3.44 
ตามลําดับ และหัวหนางานกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และกฎระเบียบตาง ๆ อยางชัดเจน  
หัวหนางานคํานึงถึงผลงานมากกวาการตรวจตราดูแลการปฏิบัติงาน หัวหนางานกําหนด
ตารางเวลาการทํางานใหเสร็จอยางเครงครัด หัวหนางานกําหนดขั้นตอน และวิธีการทํางานอยาง
ละเอียดใหกับผูใตบังคับบัญชา และหัวหนางานติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาในลักษณะสั่งการ
ลงมา เปนพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานที่แสดงออก อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  
3.35 3.28 3.23 3.15 และ 3.07 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับลักษณะผูนําของหัวหนางาน
บริษัท รับจางผลิต 

การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับลักษณะผูนําของหัวหนางานบริษัท รับจาง
ผลิต เปนแบบมาตรวัดของลิเคอรท (Likert Scale) จํานวน 15 ขอโดยแสดงคาเฉลี่ยและคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ีคุณลักษณะของหัวหนางานแบงออกเปน 3 ดานไดแก ดานความซื่อสัตย
และมีศักด์ิศรี ดานความเชื่อม่ันในตนเอง และความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ โดยผลการศึกษามีดังนี้ 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคุณลักษณะผูนําของหัวหนางาน

บริษัทรับจางผลิต โดยรวมและรายดาน 
x

 

คุณลักษณะผูนําของหัวหนางาน 
ระดับลักษณะ
S.D. X แปลผล

ดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี 3.68  .73 มาก 
ดานความเชื่อม่ันในตนเอง 3.73 .79 มาก
ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ 3.67 .77 มาก

คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานโดยรวม 3.69 .69 มาก 

 
จากตาราง 10 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวาหัวหนางานมีลักษณะผูนําโดยรวม อยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.69 และเมื่อศึกษาระดับคุณลักษณะผูนําเปนรายดานพบวา 
คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานในดานความเชื่อม่ันในตนเอง ดานความซ่ือสัตยและมีศักด์ิศรี   
และดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ เปนคุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่แสดงออกอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.73 3.68 และ 3.67 ตามลําดับ   
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ตาราง 11  คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคุณลักษณะผูนําของหัวหนางาน
บริษัทรับจางผลิต ดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี 

x

 

คุณลักษณะผูนําของหัวหนางาน 
ระดับลักษณะ 

S.D.X แปลผล 
1. ผูบังคับบัญชาไดรับความไววางใจจากทานและผูอ่ืนใน 3.56 .76
   บริษัท 

มาก 

2. ผูบังคับบัญชามีความซื่อสัตย สุจริต ในการทํางาน 3.98 .69 มาก 

3. ผูบังคับบัญชายึดม่ันและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง 3.79 .81 มาก 

4. ผูบังคับบัญชากลาออกมารับผิดชอบเสมอเม่ือเกิด 3.47 1.08 มาก 

   ขอผิดพลาดของตนเองและทีมงาน 
5. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตนอยูในกฎระเบียบอยางเครงครัด 3.68 .87 มาก 

6. ผูบังคับบัญชาเปนตัวอยางที่ดีของทาน 3.57 .96 มาก 

ดานความซือ่สัตยและมีศักด์ิศรีโดยรวม 3.68 .73 มาก 

 
จากตาราง 11 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวา หัวหนางานมีความซ่ือสัตยและมีศักด์ิศรี

โดยรวมในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.68  
   เม่ือวิเคราะหคุณลักษณะผูนําของหัวหนางานในดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี    เปนราย
ขอ พบวา หัวหนางานมีความซ่ือสัตย สุจริต ในการทํางาน  หัวหนางานยึดม่ันและยืนหยัดทําในสิ่ง
ที่ถูกตอง หัวหนางานปฏิบัติตนอยูในกฎระเบียบอยางเครงครัด หัวหนางานเปนตัวอยางที่ดีของ
พนักงาน หัวหนางานไดรับความไววางใจจากผูใตบังคับบัญชาและผูอ่ืนในบริษัท และหัวหนางาน
กลาออกมารับผิดชอบเสมอเม่ือเกิดขอผิดพลาดของตนเองและทีมงาน เปนคุณลักษณะที่หัวหนา
งานแสดงออกในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 3.79 3.68 3.57 3.56 และ 3.47 ตามลําดับ  
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ตาราง 12  คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคุณลักษณะผูนําของหัวหนางาน
บริษัทรับจางผลิต ดานความเชื่อม่ันในตนเอง 

x

 

คุณลักษณะผูนําของหัวหนางาน 
ระดับลักษณะ 

S.D.X แปลผล 

ดานความเชื่อม่ันในตนเอง 
7. ผูบังคับบัญชาของทานมีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง 3.94 .85 มาก 
8. ผูบังคับบัญชากลาแสดงออกในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ 3.66 .91 มาก 

9. ผูบังคับบัญชาของทานเปนคน กลาคิด กลาทํา กลา 3.62 .97 มาก 

    ตัดสินใจ  
10.ผูบังคับบัญชามีความเด็ดเด่ียว และมุงม่ันเพื่อการทํางาน 3.70 .96 มาก 

    ใหสําเร็จลุลวง 

ดานความเชือ่ม่ันในตนเองโดยรวม 3.73 .79 มาก 

 
จากตาราง 12 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวา หัวหนางานมีความเชื่อม่ันในตนเอง

โดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.73  
     เม่ือวิเคราะหคุณลักษณะผูนําของหัวหนางานในดานความเช่ือม่ันในตนเอง เปนรายขอ 
พบวา หัวหนางานมีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง หัวหนางานมีความเด็ดเด่ียว และมุงม่ันเพื่อการทํางาน
ใหสําเร็จลุลวง หัวหนางานกลาแสดงออกในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ  และหัวหนางานเปนคน กลา
คิด กลาทํา กลาตัดสินใจ เปนคุณลักษณะผูนําที่หัวหนางานแสดงออกในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.94 3.70 3.66 และ 3.62 ตามลําดับ  
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ตาราง 13  คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของคุณลักษณะผูนําของหัวหนางาน
บริษัทรับจางผลิต ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ 

x

  

คุณลักษณะผูนําของหัวหนางาน 
ระดับลักษณะ 

S.D.X แปลผล 

ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ 
11. ผูบังคับบัญชามีความรู และความชํานาญในตําแหนงที่ 3.87 .84 มาก 
     ตนดํารงอยู 
12. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและแกไขปญหาใหทานได 3.59 1.00 มาก 

     เปนอยางดีเม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 
13. ผูบังคับบัญชามีความสามารถในการใชเทคโนโลยีในการ 3.57 .81 มาก 

     ทํางาน 
14. ผูบังคับบัญชาสามารถแนะนําแนวทางและเทคนิคการ 3.59 .91 มาก 

     ทํางานที่ดีไดกับทาน 
15. ผูบังคับบัญชามีความรอบรูงานโดยรวมขององคการ 3.72 .87 มาก 

ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่โดยรวม 3.67 .77 มาก 

 
จากตาราง 13 พบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวา หัวหนางานมีความรูเก่ียวกับงานใน

หนาที่โดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.67  
     เม่ือวิเคราะหคุณลักษณะผูนําของหัวหนางานในดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่    เปน
รายขอ พบวา หัวหนางานมีความรูและความชํานาญในตําแหนงที่ตนดํารงอยู  หัวหนางานมีความ
รอบรูงานโดยรวมขององคการ  หัวหนางานใหคําแนะนําและแกไขปญหาใหพนักงานไดเปนอยางดี
เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน  หัวหนางานสามารถแนะนําแนวทางและเทคนิคการทํางานที่ดีได 
และหัวหนางานมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีในการทํางาน เปนคุณลักษณะผูนําที่หัวหนางาน
แสดงออกในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 3.72 3.59 3.59 และ 3.57 ตามลําดับ 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท  
รับจางผลิต 

การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท 
รับจางผลิต เปนแบบมาตรวัดของลิเคอรท (Likert Scale) จํานวน 14 ขอ โดยแสดงคาเฉลี่ยและคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ีความพึงพอใจในงานของพนักงาน แบงออกเปน 3 ดานไดแก ดานลักษณะ
ของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา โดยผล
การศึกษามีดังนี้ 
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ตาราง 14 คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษัทรับจางผลิต โดยรวมและรายดาน 

x

 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน   
ระดับความพอใจ

S.D. X แปลผล

ดานลักษณะของงานที่ทํา 3.72  .51 มาก 
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา 3.33 .69 ปานกลาง
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 3.44 .76 มาก

ความพึงพอใจในงานของพนักงานโดยรวม 3.50 .54 มาก 

 
จากตาราง 14 พบวา   ผูตอบแบบสอบถามมีความพอใจในดานความพึงพอใจในงาน

โดยรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณารายดานพบวา พนักงานมี
ความพอใจในดานลักษณะของงานที่ทํา และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.72 และ 3.44 ตามลําดับ และพนักงานมีความพอใจในดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนา  อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.33  
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ตาราง 15  คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษัทรับจางผลิต ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ 

x

 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
ระดับความพอใจ 
S.D.X แปลผล 

ดานลักษณะของงานที่ทํา 
1. ทานพอใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ 3.66 .62 มาก 
2. ทานพอใจในงานที่ทําใหทานไดเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน 3.78 .61 มาก 

    เพ่ิมขึ้นแมงานจะมีลักษณะยากขึ้นก็ตาม 
3. ทานพอใจในงานที่ทําใหทานไดความรู ความเชี่ยวชาญ 3.79 .64 มาก 

    เพ่ิมขึ้นแมงานจะมีความกวางขวางขึ้นก็ตาม 
4. ทานพอใจในงานที่มีความนาสนใจและทาทายตอความรู 3.84 .62 มาก 

    ความสามารถของทาน 
5. ทานพอใจงานลักษณะที่ทําใหทานมีโอกาสใชความคิด 3.78 .69 มาก 

    ริเร่ิมสรางสรรค 
6. ทานพอใจการทํางานที่ทานตองทําเองตั้งแตตนจนจบ 3.48 .80 มาก 

    เพียงผูเดียว เชน ไดตัดสินใจในการวางแผน ประเมินผล 
    และปรับปรุงแกไข 

ดานลักษณะของงานที่ทําโดยรวม 3.72 .51 มาก 

 
จากตาราง 15 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความพอใจในงานในดานลักษณะของงานที่ทํา 

อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.72 
     เม่ือวิเคราะหความพึงพอใจในงานของพนักงานในดานลักษณะของงานที่ทํา    เปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีความพอใจ  งานที่มีความนาสนใจและทาทายตอความรูความสามารถ งานที่ทําให
ไดความรู ความเชี่ยวชาญเพ่ิมขึ้นแมงานจะมีความกวางขวางขึ้น งานที่ทําใหไดเพ่ิมพูนทักษะการ
ทํางานเพ่ิมขึ้นแมงานจะมีลักษณะยากขึ้น  งานที่มีลักษณะที่ทําใหมีโอกาสใชความคิดริเริ่ม
สรางสรรค  หนาที่ที่รับผิดชอบ และการทํางานที่ตองทําเองตั้งแตตนจนจบเพียงผูเดียว เชน ได
ตัดสินใจในการวางแผน ประเมินผลและปรับปรุงแกไข อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 
3.79 3.78 3.78 3.66 และ 3.48 ตามลําดับ 
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ตาราง 16 คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษัทรับจางผลิต ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ 

x

 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
ระดับความพอใจ 
S.D.X แปลผล 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา 
7. ทานพอใจการไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 3.34 .78 ปานกลาง
    ประจําป 
8. ทานพอใจการเลื่อนตําแหนงในหนาที่ที่ทานปฏิบัติงานอยู 3.12 .84 ปานกลาง
9. ทานพอใจที่บริษทัของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการ 3.53 .84 มาก 
    ฝกอบรม และศึกษาดูงานเพื่อเพ่ิมพูนความรู และ 
    ประสบการณ 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนาโดยรวม 3.33 .69 ปานกลาง 

 
จากตาราง 16 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความพอใจในงานในดานโอกาสไดรับ

ความกาวหนาโดยรวม ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.33 
     เม่ือวิเคราะหความพึงพอใจในงานของพนักงานในดานโอกาสไดรับความกาวหนา   เปน
รายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพอใจ  ที่บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการฝกอบรม 
และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู และประสบการณ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.53 
และผูตอบแบบสอบถามมีความพอใจ การไดรับการพิจารณาความดีความชอบประจําป และการ
เลื่อนตําแหนงในหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.34 และ 3.12 
ตามลําดับ  
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ตาราง 17 คาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษัทรับจางผลิต ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

x

 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
ระดับความพอใจ 
S.D.X แปลผล 

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
10. ทานพอใจในขอเสนอแนะหรือแนวคิดในการทํางานของ 3.45 .82 มาก 
     ผูบังคับบัญชา 
11. ทานพอใจในความชวยเหลือของผูบังคับบัญชาเม่ือทานมี 3.49 .86 มาก 
     ปญหาในการปฏิบัติงาน 
12. ทานพอใจในการเอาใจใสดูแลของผูบังคับบัญชา 3.38 .92 ปานกลาง
13. ทานพอใจในความไววางใจในการปฏิบัติงาน ของ 3.59 .81 มาก 
     ผูบังคับบัญชา 
14. ทานพอใจที่ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหในปริมาณที่ 3.29 .90 ปานกลาง
     เหมาะสมกับความสามารถและคาตอบแทนที่ไดรับ 

ดานความสมัพันธระหวางผูบังคับบญัชาโดยรวม 3.44 .76 มาก 

 
จากตาราง 17 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความพอใจในงานในดานโอกาสไดรับ

ความกาวหนาโดยรวม ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.44 
     เ ม่ือวิ เคราะหความพึงพอใจในงานของพนักงานในดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา เปนรายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพอใจ ความไววางใจในการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชา  ความชวยเหลือของผูบังคับบัญชาเม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน  และ
ขอเสนอแนะหรือแนวคิดในการทํางานของผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.59 3.49 และ 3.45 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความพอใจ การเอาใจใสดูแลของ
ผูบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหในปริมาณที่เหมาะสมกับความสามารถและ
คาตอบแทนที่ไดรับ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 และ 3.29 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูล เพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
ในสวนนี้เปนการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติที่ใช

ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก  สถิติ Independent Sampling t-test  เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอ
ที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลดานเพศ สถิติ One-way ANOVA (One Way Analysis of Variance) 
เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 – สมมติฐานขอที่ 7 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ฝายงานที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน สถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) สถิติ
วิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 8 
และสมมติฐานขอที่ 12 ขอมูลดานพฤติกรรมผูนํา คุณลักษณะผูนํา และความพึงพอใจในงานของ 
พนักงานบริษัท รับจางผลิต ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
ในสวนนี้เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางเพศกับความพึงพอใจในงาน 3 ดาน ไดแก 

ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา โดยมีสมมติฐานในการวิจัย และสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานลักษณะ
ของงานที่ทํา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา
ไมแตกตางกัน 

H1 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา
แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.2 เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานโอกาส
ไดรับความกาวหนา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนาไมแตกตางกัน 

H1 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนาแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.3 เพศมีความ สัมพันธ กับความพึ งพอใจในงานในด าน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน 

H1 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาแตกตางกัน  
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สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจใน
งานของกลุมเพศทั้ง 2 กลุม คือ สถิติ Independent Sampling t-test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผล
การทดสอบจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) Probability (p) มีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมากกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) 
Probability (p) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 

การทดสอบสมมติฐานดังกลาวจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนกอนโดยใชสถิติ 
Levene’s test ในการทดสอบหากพบวาคาความแปรปรวนของกลุมเพศทั้ง 2 กลุม ไมแตกตางกัน 
(คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) จะใชคา Equal variances assumed แตหากพบวาคา
ความแปรปรวนของกลุมเพศทั้ง 2 กลุมแตกตางกัน (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) จะใชคา Equal 
variances not assumed ในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึง
พอใจในงานของกลุมเพศทั้ง 2 กลุม โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

H0 :  คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงแตกตางกัน 
ผลการทดสอบความความแปรปรวนของกลุมเพศทั้ง 2 กลุม โดยใชสถิติ Levene’s test 

ดังแสดงในตาราง 18 
 

ตาราง 18 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจาง
ผลิต รายดานกับเพศ 

 

ความพึงพอใจในงาน 
Levene’s test for Equality of Variances

F Sig. 
ดานลักษณะของงานที่ทํา 1.257 .263 
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา 4.392 .037 
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบญัชา 0.607 .437 

 
จากตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของ

พนักงานบริษัท รับจางผลิต รายดาน พบวา 
ดานลักษณะของงานที่ทํา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.263 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 

หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
เพศชายและเพศหญิงมีคาความแปรปรวนของของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใช t-test กรณี Equal variances  
assumed 

 



 76

ดานโอกาสที่ไดรับความกาวหนา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.037 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและเพศ
หญิงมีคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานดานโอกาสที่ไดรับความกาวหนาแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใช t-test กรณี Equal variances not assumed 

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.437 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชาย
และเพศหญิงมีคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใช t-test กรณี Equal variances 
assumed 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกตาง
ของความพึงพอใจในงานของกลุมเพศทั้ง 2 กลุม โดยใชสถิติ Independent Sampling t-test ที่
ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) 
Probability (p) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมากกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) Probability (p) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบดังแสดงในตาราง 19 
 
ตาราง 19 การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท รับจางผลติ ราย

ดาน จําแนกตามเพศ 
 

t-test for Equality of Means 
ความพึงพอใจในงาน 

S.D. t df Sig.เพศ n X
ดานลักษณะของงานที่ทํา ชาย 68 3.88 .47

3.056* 255 .002 
หญิง 189 3.66 .52 

ดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนา 

ชาย 68 3.44 .78
1.404 102.456 .163 

หญิง 189 3.29 .65
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา 

ชาย 68 3.65 .73
2.638* 255 .009 

หญิง 189 3.37 .76

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาส
ไดรับความกาวหนา และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามเพศ พบวา 
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ดานลักษณะของงานที่ทํา พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 
0.05 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชาย
และเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําแตกตางกัน นั่นคือ เพศมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ 0.163 ซึ่ง
มากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาไมแตกตาง
กัน นั่นคือ เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับชา พบวา คานัยสําคัญ (Sig.) มีคาเทากับ 0.009 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานแตกตางกัน นั่นคือ เพศมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานนนดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 2 อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
ในสวนนี้เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางอายุกับความพึงพอใจในงาน 3 ดาน ไดแก 

ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา โดยมีสมมติฐานในการวิจัย และสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2.1 อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานลักษณะ
ของงานที่ทํา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมอายุไม
แตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของอยางนอย 2 กลุม
อายุแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2.2 อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานโอกาส
ไดรับความกาวหนา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมอายุ
ไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของอยางนอย 2 
กลุมอายุแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 2.3 อายุ มีความสัม พันธ กับความพึ งพอใจในงานในด าน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของทุก
กลุมอายุไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของ
อยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจใน
งานของทุกกลุมอายุ ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็
ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ถาใชสถิติ 
ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน และหากมีสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) แตถาใช
สถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐาน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 

การทดสอบสมมติฐานดังกลาวจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนกอน โดยใชสถิติ 
Levene Statistic Test ในการทดสอบ หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
(คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) จะใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน แตหาก
พบวาคาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) จะใช
สถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจ
ในงานของทุกกลุมอายุ โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

H0 :  คาความแปรปรวนของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 
ผลการทดสอบความความแปรปรวนของทุกกลุมอายุ โดยใชสถิติ Levene Statistic Test 

ดังแสดงในตาราง 20 
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ตาราง 20 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจาง
ผลิต รายดาน กับอายุ 

 
ความพึงพอใจในงาน Levene Statistic df1 df2 Sig.

ดานลักษณะของงานที่ทํา 1.730 3 253 .161
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา 1.849 3 253 .139
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบญัชา 

3.690 3 253 .013* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของ

พนักงานบริษัท รับจางผลิต รายดาน พบวา 
ดานลักษณะของงานที่ทํา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.161 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 

หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวนของความพึง
พอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.139 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 
หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวนของความพึง
พอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.013 ซึ่งมีคานอยกวา 
0.05 หมายความวา นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับชาของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตาง
ของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมอายุ ดานลักษณะของงานที่ทํา และดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนา ซึ่งทุกกลุมอายุมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน โดยจะใชสถิติ ANOVA ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ
มากกวา 0.05 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 21 
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สวนดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งแตละกลุมระดับการศึกษามีความ
แปรปรวนแตกตางกัน โดยจะใชสถิติ Brown-Frosythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ
มากกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) มีคาระดับนัยสําคัญทาง
สถิตินอยกวา 0.05 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 22 

 
ตาราง 21 การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต 

ดานลักษณะของงานที่ทํา และดานโอกาสไดรับความกาวหนา จําแนกตามอายุ ดวยวิธีการ
ทดสอบแบบ ANOVA 

 

ความพึงพอใจในงาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig.

ดานลักษณะงานที่ทํา ระหวางกลุม 3 1.452 .484 1.819 .144
ภายในกลุม 253 67.315 .266   
รวม 256 68.767     

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ระหวางกลุม 3 3.497 1.166 2.457 .064
ภายในกลุม 253 120.057 .475   
รวม 256 123.554     

 
ตาราง 22 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต ดาน

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามอายุ ดวยวิธีการทดสอบแบบ Brown-Frosythe 
  

ความพึงพอใจในงาน Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig.
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 3.750 3 180.052 .012*

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 21 และ 22 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึง

พอใจในงานของพนักงานบริษัท รับจางผลิต แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา 
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามอายุ 
พบวา 
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ดานลักษณะของงานที่ทํา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มีคา 
Sig. เทากับ 0.144 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
หมายความวา อายุไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.064 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
หมายความวา อายุไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา มี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยาง 

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ Brown-
Frosythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.012 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน หมายความวา อายุมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยาง 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ซึ่ง
ดานที่ใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ดานการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ จะใชวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 23 
 

ตาราง 23 การเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษัท รบัจางผลิต ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบญัชา เปนรายคูจําแนกตามอายุ ดวย
วิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 

 

 20 – 29 ป 30 – 39 ป 40 – 49 ป 50 อายุ ปข้ึนไป 
X  3.45 3.56 3.21 3. 0 1   

20 – 29 ป 3.45 - -.11 .23 .35* 
(0.855) (0.467) (0.009)

30 – 39 ป 3.56 - .35 .46* 
(0.066) (0.000)

40 – 49 ป 3.21 - .11 
 (0.927)

50 3.10 - 
 

ปข้ึนไป 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 



 82

จากตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท รับจางผลิต เปนรายคูจําแนกตามอายุ ดวยวิธีการทดสอบ
แบบ Dunnett’s T3 พบวา    

พนักงานที่มีอายุ 50 ป ขึ้นไป มีความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชานอยกวากลุมอายุ 20-29 ป และ กลุมอายุ 30-39 ป อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคาเฉลี่ย
ของความพึงพอใจนอยกวาเทากับ 0.35 และ 0.46 ตามลําดับ  

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

สมมติฐานที่ 3 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
ในสวนน้ีเปนการทดสอบความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสกับความพึงพอใจในงาน 

3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา โดยมีสมมติฐานในการวิจัย และสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.1 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานใน
ดานลักษณะของงานที่ทํา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมสถานภาพ
สมรสไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานของอยางนอย 2 กลุม
สถานภาพสมรสแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 3.2 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานใน
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุม
สถานภาพสมรสไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของอยางนอย 2 
กลุมสถานภาพสมรสแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 3.3 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานใน
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของทุก
กลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของ
อยางนอย 2 กลุมสถานภาพสมรสแตกตางกัน 

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจใน
งานของทุกกลุมสถานภาพสมรส ที่ระดับความเช่ือม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ถา
ใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน และหากมีสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
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การทดสอบสมมติฐานดังกลาวจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนกอน โดยใชสถิติ 
Levene Statistic Test ในการทดสอบ หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมสถานภาพสมรสไม
แตกตางกัน (คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) จะใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน 
แตหากพบวาคาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมสถานภาพสมรสแตกตางกัน (คา Sig. มีคา
นอยกวา 0.05) จะใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกตางของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมสถานภาพสมรส โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

H0 :  คาความแปรปรวนของทุกกลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมสถานภาพสมรสแตกตางกัน 
ผลการทดสอบความความแปรปรวนของทุกสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ Levene 

Statistic Test ดังแสดงในตาราง 24 
 

ตาราง 24 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจาง
ผลิต รายดาน กับสถานภาพสมรส 

 

ความพึงพอใจในงาน Levene Statistic df1 df2 Sig.
ดานลักษณะของงานที่ทํา 2.711 2 254 .068
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา 2.663 2 254 .072
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบญัชา 

8.160 2 254 .000* 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของ
พนักงานบริษัท รับจางผลิต รายดาน พบวา 

ดานลักษณะของงานที่ทํา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.068 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 
หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมสภาพสมรสไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.072 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 
หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งมีคานอยกวา 
0.05 หมายความวา นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมสถานภาพสมรสแตกตางกัน หมายความวา คาความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับชาของอยางนอย 2 กลุม
สถานภาพสมรสแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตาง
ของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมสถานภาพสมรส ดานลักษณะของงานที่ทํา และดานโอกาส
ไดรับความกาวหนา ซึ่งทุกกลุมสถานภาพสมรสมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน โดยจะใชสถิติ 
ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมากกวา 0.05 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 25 

สวนดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งแตละกลุมสถานภาพสมรสมีความ
แปรปรวนแตกตางกัน โดยจะใชสถิติ Brown-Frosythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ
มากกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 26 
 

ตาราง 25 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต 
ดานลักษณะของงานที่ทํา และดานโอกาสไดรับความกาวหนา จําแนกตามสถานภาพ สมรส
ดวยวิธีการทดสอบแบบ ANOVA 

 

ความพึงพอใจในงาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig.

ดานลักษณะงานที่ทํา ระหวางกลุม 2 1.046 .523 1.962* .143
ภายในกลุม 254 67.721 .267   
รวม 256 68.767     

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ระหวางกลุม 2 3.809 1.904 4.039* .019
ภายในกลุม 254 119.745 .471   
รวม 256 123.554     

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต 
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามสถานภาพสมรส ดวยวิธีการทดสอบแบบ 
Brown-Frosythe 

  

ความพึงพอใจในงาน Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig.
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 2.175 2 15.706 .147

 
จากตาราง 25 และ 26 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึง

พอใจในงานของพนักงานบริษัท รับจางผลิต แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา 
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามสถานภาพ
สมรส พบวา 

ดานลักษณะของงานที่ทํา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มีคา 
Sig. เทากับ 0.143 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมสถานภาพสมรสไม
แตกตางกัน หมายความวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะ
ของงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.019 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของอยางนอย 2 กลุม
สถานภาพสมรสแตกตางกัน หมายความวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานโอกาสไดรับความกาวหนา มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวอยาง 

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ Brown-
Frosythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.147 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของทุกกลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน หมายความวา 
สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยาง 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ซึ่ง
ดานที่ใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ดานโอกาสไดรับความกาวหนา จะใชวิธีการ
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 27 
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ตาราง 27 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท 
รับจางผลิต ดานโอกาสไดรับความกาวหนา เปนรายคูจําแนกตามสถานภาพสมรส ดวยวิธีการ
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 

 

สถานภาพ
สมรส 

 โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/หยา/แยกกันอยู

 3.25 3.46 3.00 X
โสด 3.25 - -.21* .25 

(0.016) (0.286) 
3.46 - .46 

  (0.052) 
สมรส/อยู
ดวยกัน 

3.00 - - - 
   

หมาย/หยา/
แยกกันอยู 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท รับจางผลิต เปนรายคูจําแนกตามสถานภาพสมรส ดวย
วิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) พบวา 

พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนานอย
กวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจนอย
กวาเทากับ -.21  

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สมมติฐานที่ 4 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
ในสวนนี้เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางระดับการศึกษากับความพึงพอใจในงาน 3 

ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา โดยมีสมมติฐานในการวิจัย และสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4.1 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานใน
ดานลักษณะของงานที่ทํา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมระดับ
การศึกษาไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานของอยางนอย 2 กลุมระดับ
การศึกษาแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 4.2 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานใน
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมระดับ
การศึกษาไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของอยางนอย 2 
กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 4.3 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานใน
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของทุก
กลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของ
อยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจใน
งานของทุกกลุมระดับการศึกษา ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ถาใช
สถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน และหากมีสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) แตถาใช
สถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐาน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 

การทดสอบสมมติฐานดังกลาวจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนกอน โดยใชสถิติ 
Levene Statistic Test ในการทดสอบ หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมระดับการศึกษาไม
แตกตางกัน (คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) จะใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน 
แตหากพบวาคาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน (คา Sig. มีคา
นอยกวา 0.05) จะใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกตางของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมระดับการศึกษา โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

H0 :  คาความแปรปรวนของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 
ผลการทดสอบความความแปรปรวนของทุกระดับการศึกษา โดยใชสถิติ Levene 

Statistic Test ดังแสดงในตาราง 28 
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ตาราง 28 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจาง
ผลิต รายดาน กับระดับการศึกษา 

 

ความพึงพอใจในงาน Levene Statistic df1 df2 Sig.
ดานลักษณะของงานที่ทํา 2.129 2 254 .121
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา .874 2 254 .419
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบญัชา 

.330 2 254 .719 

 
จากตาราง 28 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของ

พนักงานบริษัท รับจางผลิต รายดาน พบวา 
ดานลักษณะของงานที่ทํา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.121 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 

หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.419 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 
หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.719 ซึ่งมีคามากกวา 
0.05 หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา คาความแปรปรวนของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับชาของทุกกลุมระดับการศึกษาไมตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตาง
ของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมระดับการศึกษา ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนา และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งทุกกลุมสถานภาพสมรสมีความ
แปรปรวนไมแตกตางกัน โดยจะใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 
95% ผลการทดสอบจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. 
(2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมากกวา 0.05 ผลการทดสอบดังแสดงใน
ตาราง 29 
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ตาราง 29 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต 
ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา จําแนกตามระดับการศึกษา ดวยวิธีการทดสอบแบบ ANOVA 

 

ความพึงพอใจในงาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig.

ดานลักษณะงานที่ทํา ระหวางกลุม 2 1.875 .937 3.559* .030
ภายในกลุม 254 66.892 .263   
รวม 256 68.767     

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ระหวางกลุม 2 1.895 .947 1.978 .140
ภายในกลุม 254 121.659 .479   
รวม 256 123.554     

ด านความสั ม พันธ ร ะหว า ง
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 2 3.332 1.666 2.901 .057
ภายในกลุม 254 145.846 .574   
รวม 256 149.178     

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาส
ไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามระดับการศึกษา 
พบวา 

ดานลักษณะของงานที่ทํา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มีคา 
Sig. เทากับ 0.030 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของของอยางนอย 2 กลุมระดับ
การศึกษาแตกตางกัน หมายความวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ลักษณะของงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.140 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมระดับการศึกษาไม
แตกตางกัน หมายความวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาส
ไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA 
พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.057 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมระดับ
การศึกษาไมแตกตางกัน หมายความวา ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ซึ่ง
ดานที่ใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา จะใชวิธีการ
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 30 
 
ตาราง 30 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพนักงาน

บริษัทรับจางผลิต ดานลักษณะของงานที่ทํา เปนรายคูจําแนกตามระดับการศึกษา ดวยวิธีการ
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 

 

ระดับ
การศึกษา 

ต่ํากวา
ปริญญาตร ี ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตร ี

 3.82 3.64 3.75 X
ต่ํากวา

ปริญญาตร ี
3.82 - .18* .07 

 (0.008) (0.523) 

3.64 - -.10 
(0.340) 

ปริญญาตร ี

3.75 - - - 
   

สูงกวา
ปริญญาตร ี

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต เปนรายคูจําแนกตามระดับการศึกษา ดวย
วิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) พบวา    
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พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในงานดานลักษณะของ
งานที่ทํามากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคาเฉลี่ยของความ
พึงพอใจมากกวา เทากับ .18 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สมมติฐานที่ 5 ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
ในสวนน้ีเปนการทดสอบความสัมพันธระหวางฝายงานที่ปฏิบัติงานกับความพึงพอใจใน

งาน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา โดยมีสมมติฐานในการวิจัย และสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 5.1 ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ในดานลักษณะของงานที่ทํา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมฝายงานที่
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานของอยางนอย 2 กลุมฝาย
งานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 5.2 ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมฝาย
งานที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของอยางนอย 2 
กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 5.3 ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของทุก
กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของ
อยางนอย 2 กลุมฝายงานที่ปฏิบัติแตกตางกัน 

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจใน
งานของทุกกลุมฝายงานที่ปฏิบัติงาน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ถา
ใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน และหากมีสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) แต
ถาใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐาน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
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การทดสอบสมมติฐานดังกลาวจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนกอน โดยใชสถิติ 
Levene Statistic Test ในการทดสอบ หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมฝายงานท่ี
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) จะใชสถิติ ANOVA ในการ
ทดสอบสมมติฐาน แตหากพบวาคาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงาน
แตกตางกัน (คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) จะใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐาน
เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมฝายงานที่ปฏิบัติงาน โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 

H0 :  คาความแปรปรวนของทุกกลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
ผลการทดสอบความความแปรปรวนของทุกฝายงานที่ปฏิบัติงาน โดยใชสถิติ Levene 

Statistic Test ดังแสดงในตาราง 31 
 

ตาราง 31 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจาง
ผลิต รายดาน กับฝายงานที่ปฏิบัติงาน 

 

ความพึงพอใจในงาน Levene Statistic df1 df2 Sig.
ดานลักษณะของงานที่ทํา 3.923 4 252 .004*
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา .095 4 252 .984
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบญัชา 

3.626 4 252 .007* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 31 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของ

พนักงานบริษัทรับจางผลิต รายดาน พบวา 
ดานลักษณะของงานที่ทํา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 

หมายความวา นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน หมายความวา คาความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมฝายงานที่ปฏิบัติงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.984 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 
หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน หมายความวา คาความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมฝายงานที่ปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งมีคานอยกวา 
0.05 หมายความวา นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา คาความแปรปรวนของทุกกลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน หมายความวา คาความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับชาของอยางนอย 2 กลุมฝาย
งานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตาง
ของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมฝายงานที่ปฏิบัติงาน ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ซึ่งทุก
กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน โดยจะใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบ
สมมติฐาน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมากกวา 
0.05 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 32 

สวนดานลักษณะของงานที่ทํา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งแตละกลุม
ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความแปรปรวนแตกตางกัน โดยจะใชสถิติ Brown-Frosythe ที่ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-
Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมากกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ 
Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ผลการทดสอบดังแสดงใน
ตาราง 33 
 
ตาราง 32 การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต 

ดานโอกาสไดรบัความกาวหนา จําแนกตามฝายงานทีป่ฏิบัติงานดวยวิธกีารทดสอบแบบ ANOVA 
 

ความพึงพอใจในงาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig.

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ระหวางกลุม 4 7.146 1.787 3.867* .005
ภายในกลุม 252 116.408 .462   
รวม 256 123.554     

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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ตาราง 33 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท รับจางผลิต ดาน
ลักษณะของงานที่ทํา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามฝายงานที่
ปฏิบัติงาน ดวยวิธีการทดสอบแบบ Brown-Frosythe 

 

ความพึงพอใจในงาน Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig.
ดานลักษณะของงานที่ทํา ระหวางกลุม .905 4 225.498 .462
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 4.545 4 180.357* .002

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 32 และ 33 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึง

พอใจในงานของพนักงานบริษัท รับจางผลิต แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา 
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามฝายงานที่
ปฏิบัติงาน พบวา 

ดานลักษณะของงานท่ีทํา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ Brown-Frosythe พบวา 
มีคา Sig. เทากับ 0.462 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานของทุก
กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน หมายความวา ฝายงานที่ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.005 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของอยางนอย  2 กลุมฝาย
งานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน หมายความวา ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ Brown-
Frosythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของอยางนอย 2 กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
หมายความวา ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.01 ซึ่ง
ดานที่ใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ดานโอกาสไดรับความกาวหนา จะใชวิธีการ
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 34 

สวนดานที่ใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา จะใชวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 35 

 
ตาราง 34 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพนักงาน

บริษัทรับจางผลิต ดานโอกาสไดรับความกาวหนา เปนรายคูจําแนกตามฝายงานที่ปฏิบัติงาน 
ดวยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 

 

ฝายงานที่
ปฏิบัติงาน 

ทรัพยากร
มนุษย 

พาณิชย ธุรกิจ ฝายพัฒนา
คุณภาพ 

เทคนิค 
 

 3.49 3.47 3.18 3.03 3.31  X
ทรัพยากร
มนุษย 

3.49 - .01 .30* .45* .17 

 (0.898) (0.039) (0.001) (0.168) 

3.47  - .28* .44* .15 
  (0.044) (0.001) (0.191) 

พาณิชย 

3.18   - .15 -.12 
   (0.366) (0.377) 

ธุรกิจ 

3.03    - -.28* 

    (0.044) 
ฝายพัฒนา
คุณภาพ 

3.31     - 
     

เทคนิค 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 34 แสดงผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท รับจางผลิต เปนรายคูจําแนกตามฝายงานที่ปฏิบัติงาน 
ดวยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) พบวา 
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พนักงานฝายทรัพยากรมนุษย มีความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา
มากกวาพนักงานฝายธุรกิจและฝายพัฒนาคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคาเฉลี่ยของความพึง
พอใจมากกวา เทากับ .30 และ .45 ตามลําดับ  

พนักงานฝายพาณิชย มีความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนามากกวา
พนักงานฝายธุรกิจและฝายพัฒนาคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจมาก
วา เทากับ .28 และ .44 ตามลําดับ 

พนักงานฝายพัฒนาคุณภาพ มีความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนานอย
กวาพนักงานฝายเทคนิค อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยกวา เทากับ -.28 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 35 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพนักงาน

บริษัทรับจางผลิต ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  เปนรายคูจําแนกตามฝายที่
ปฏิบัติงาน ดวยวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 

 
ฝายงานที่
ปฏิบัติงาน 

ทรัพยากร
มนุษย 

พาณิชย ธุรกิจ ฝายพัฒนา
คุณภาพ 

เทคนิค 
 

 3.61 3.66 3.10 3.32 3.30  X
ทรัพยากร
มนุษย 

3.61 - -05 .51 .28 .30 

 (1.000) (0.066) (0.399) (0.249) 

3.66  - .56* .34 .36 
  (0.023) (0.145) (0.066) 

พาณิชย 

3.10   - -.22 -.20 
   (0.944) (0.961) 

ธุรกิจ 

3.32    - .01 

    (1.000) 
ฝายพัฒนา
คุณภาพ 

3.30     - 
     

เทคนิค 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 35 แสดงผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต เปนรายคูจําแนกตามฝายงานท่ีปฏิบัติงาน 
ดวยวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 พบวา   
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พนักงานฝายพาณิชย มีความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
มากกวาพนักงานฝายธุรกิจ อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานมากกวา 
เทากับ .56 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
สมมติฐานที่ 6 ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
ในสวนนี้เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางระยะเวลาการทํางานกับความพึงพอใจใน

งาน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา โดยมีสมมติฐานในการวิจัย และสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 6.1 ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ในดานลักษณะของงานที่ทํา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมระยะเวลา
การทํางานไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานของอยางนอย 2 กลุม
ระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 6.2 ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ในดานโอกาสไดรับความกาวหนา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุม
ระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของอยางนอย 2 
กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 6.3 ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของทุก
กลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของ
อยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจใน
งานของทุกกลุมระยะเวลาการทํางาน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ถา
ใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน และหากมีสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) แต
ถาใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐาน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
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การทดสอบสมมติฐานดังกลาวจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนกอน โดยใชสถิติ 
Levene Statistic Test ในการทดสอบ หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมระยะเวลาการ
ทํางานไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) จะใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบ
สมมติฐาน แตหากพบวาคาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 
(คา Sig. มีคานอยกวา 0.05) จะใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมระยะเวลาการทํางาน โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 

H0 :  คาความแปรปรวนของทุกกลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 
ผลการทดสอบความความแปรปรวนของทุกระยะเวลาการทํางาน โดยใชสถิติ Levene 

Statistic Test ดังแสดงในตาราง 36 
 

ตาราง 36 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจาง
ผลิต รายดาน กับระยะเวลาการทํางาน 

 

ความพึงพอใจในงาน Levene Statistic df1 df2 Sig.
ดานลักษณะของงานที่ทํา .839 4 252 .501
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา 1.641 4 252 .164
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบญัชา 

3.567 4 252* .008 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของ

พนักงานบริษัทรับจางผลิต รายดาน พบวา 
ดานลักษณะของงานที่ทํา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.501 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 

หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน หมายความวา คาความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมระยะเวลาการทํางานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.164 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 
หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน หมายความวา คาความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมระยะเวลาการ
ทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.008 ซึ่งมีคานอยกวา 
0.05 หมายความวา นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน หมายความวา คา
ความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับชาของทุกกลุม
ระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตาง
ของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมระยะเวลาการทํางาน ดานลักษณะของงานที่ทํา และดาน
โอกาสไดรับความกาวหนา ซึ่งทุกกลุมระยะเวลาการทํางานมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน โดยจะ
ใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติมากกวา 0.05 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 37 

สวนดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งแตละกลุมระยะเวลาการทํางานมีความ
แปรปรวนแตกตางกัน โดยจะใชสถิติ Brown-Frosythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะ
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ
มากกวา 0.05 และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 38 
 

ตาราง 37 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัทรับจางผลิต 
ลักษณะของงานที่ทํา และดานโอกาสไดรับความกาวหนา จําแนกตามระยะเวลาการทํางานดวย
วิธีการทดสอบแบบ ANOVA 

 

ความพึงพอใจในงาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig.

ดานลักษณะของงานที่ทํา ระหวางกลุม 4 2.650 .662 2.525* .041
ภายในกลุม 252 66.118 .262   
รวม 256 68.767     

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ระหวางกลุม 4 3.313 .828 1.736 .143
ภายในกลุม 252 120.240 .477   
รวม 256 123.554     

 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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ตาราง 38 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัทรับจางผลิต ดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน ดวยวิธีการทดสอบแบบ 
Brown-Frosythe 

 

ความพึงพอใจในงาน Brown-Forsythe Statistic df1 df2 Sig.
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 3.472 4 117.331* .010

  
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 37 และ 38 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึง

พอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา 
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามระยะเวลา
การทํางาน พบวา 

ดานลักษณะของงานที่ทํา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มีคา 
Sig. เทากับ 0.041 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของอยางนอย  2 กลุมระยะเวลาการ
ทํางานแตกตางกัน หมายความวา ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานลักษณะของงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.143 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมระยะเวลาการ
ทํางานไมแตกตางกัน หมายความวา ระยะเวลาการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานโอกาสไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ Brown-
Frosythe พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.01 ซึ่งมีคานอยกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 
หมายความวา ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ซึ่ง
ดานที่ใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา จะใชวิธีการ
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 39 

สวนดานที่ใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา จะใชวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 40 
 
ตาราง 39 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพนักงาน

บริษัทรับจางผลิต ดานลักษณะของงานที่ทําเปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน ดวย
วิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 

 
ระยะเวลาการ

ทํางาน  
ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 5 ป 6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 ปข้ึนไป 

 3.67 3.73 3.74 3.62 4.03 X
ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 5 ป 

3.67 - -.05 -.06 .05 -.35* 

 (0.541) (0.498) (0.638) (0.003) 

6 – 10 ป 3.73 - -.01 .10 -.30* 
(0.912) (0.369) (0.016)

11 – 15 ป 3.74 - .11 -.29* 
(0.345) (0.026)

16 – 20 ป 3.62 - -.40* 
(0.005)

21 4.03 - 
 

ปข้ึนไป 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 39 แสดงผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
ดวยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) พบวา 

พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป ระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป 
ระยะเวลาการทํางาน 11-15 ป และระยะเวลาการทํางาน 16-20 ป มีความพึงพอใจในงานดาน
ลักษณะของงานที่ทํานอยกวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 21 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญ โดย
มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยกวา เทากับ -.003 -.016 -.026 และ -.005 ตามลําดับ 
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ตาราง 40 การเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
บริษัทรับจางผลิต ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลา
การทํางาน ดวยวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 

 
ระยะเวลาการ

ทํางาน  
ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 5 ป 6 – 10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 ปข้ึนไป 

 3.42 3.59 3.61 3.30 2.97 X
ตํ่ากวาหรือ
เทากับ 5 ป 

3.42 - -.17 -.19 .11 -.44 

 (0.871) (0.590) (0.992) (0.390) 

6 – 10 ป 3.59 - -.01 .29 .62 
(1.000) (0.512) (0.112)

11 – 15 ป 3.61 - .30 .64* 
(0.289) (0.074)

16 – 20 ป 3.30 - .33 
(0.830)

21 2.97 - 
 

ปข้ึนไป 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 40 ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของความพึง
พอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต เปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน ดวยวิธีการ
ทดสอบแบบ Dunnett’s T3 พบวา คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ 0.05 แต
เม่ือนํามาเปรียบเทียบวิเคราะหเปนรายคูกลับพบวาไมมีคูใดแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 7  รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
ในสวนนี้เปนการทดสอบความสัมพันธระหวางรายไดตอเดือนกับความพึงพอใจในงาน 3 

ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา โดยมีสมมติฐานในการวิจัย และสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 7.1 รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดาน
ลักษณะของงานที่ทํา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมรายไดตอ
เดือนไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานของอยางนอย 2 กลุมรายได
ตอเดือนแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 7.2 รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสไดรับความกาวหนา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุม
รายไดตอเดือนไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉล่ียของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของอยางนอย 2 
กลุมรายไดตอเดือนแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 7.3 รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังนี้ 

H0 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของทุก
กลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน 

H1 : คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของ
อยางนอย 2 กลุมรายไดตอเดือนแตกตางกัน 

สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจใน
งานของทุกกลุมรายไดตอเดือน ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 ถาใช
สถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน และหากมีสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน 
(Multiple Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) แตถาใช
สถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐาน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยวิธีการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังน้ี 

การทดสอบสมมติฐานดังกลาวจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนกอน โดยใชสถิติ 
Levene Statistic Test ในการทดสอบ หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมรายไดตอเดือนไม
แตกตางกัน (คา Sig. มีคามากกวาหรือเทากับ 0.05) จะใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน 
แตหากพบวาคาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมรายไดตอเดือนแตกตางกัน (คา Sig. มีคา
นอยกวา 0.05) จะใชสถิติ Brown-Frosythe ในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกตางของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมฝายงานที่ปฏิบัติงาน โดยมีสมมติฐานดังนี้ 

H0 :  คาความแปรปรวนของทุกกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมรายไดตอเดือนแตกตางกัน 
ผลการทดสอบความความแปรปรวนของทุกกลุมรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ Levene 

Statistic Test ดังแสดงในตาราง 41 
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ตาราง 41 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจาง
ผลิต รายดาน กับรายไดตอเดือน 

 

ความพึงพอใจในงาน Levene Statistic df1 df2 Sig.
ดานลักษณะของงานที่ทํา .126 5 251 .986
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา 1.283 5 251 .272
ดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบญัชา 

1.741 5 251 .126 

 
จากตาราง 41 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานของ

พนักงานบริษัทรับจางผลิต รายดาน พบวา 
ดานลักษณะของงานที่ทํา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.986 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 

หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุกกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.272 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 
หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
คาความแปรปรวนของทุกกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.126 ซึ่งมีคามากกวา 
0.05 หมายความวา นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา คาความแปรปรวนของทุกกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน หมายความวา คาความแปรปรวน
ของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของทุกกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดังน้ัน ผูวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตาง
ของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมรายไดตอเดือน ดานลักษณะการทํางาน ดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความแปรปรวนไมแตกตางกัน โดยจะ
ใชสถิติ ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับความเช่ือม่ัน 95% ผลการทดสอบจะยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติมากกวา 0.05 ผลการทดสอบดังแสดงในตาราง 42 
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ตาราง 42 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัทรับจางผลิต 
ดานลักษณะงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
จําแนกตามรายไดตอเดือนดวยวิธีการทดสอบแบบ ANOVA 

 

ความพึงพอใจในงาน แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig.

ดานลักษณะงานที่ทํา ระหวางกลุม 5 1.341 .268 .999 .419
ภายในกลุม 251 67.426 .269   
รวม 256 68.767     

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ระหวางกลุม 5 .929 .186 .380 .862
ภายในกลุม 251 122.625 .489   
รวม 256 123.554     

ด านคว ามสั ม พันธ ร ะหว า ง
ผูบังคับบัญชา 

ระหวางกลุม 5 2.954 .591 1.014 .410
ภายในกลุม 251 146.225 .583   
รวม 256 149.178     

 
จากตาราง 42 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานบริษัทรับจางผลิต แบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาส
ไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา จําแนกตามรายไดตอเดือน 
พบวา 

ดานลักษณะของงานที่ทํา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มีคา 
Sig. เทากับ 0.419 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานของทุกกลุม
รายไดตอเดือนไมแตกตางกัน หมายความวา รายไดตอเดือนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานลักษณะของงานที่ทํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA พบวา มี
คา Sig. เทากับ 0.862 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานของทุกกลุมรายไดตอเดือนไม
แตกตางกัน หมายความวา รายไดตอเดือนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาส
ไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ซึ่งทดสอบสมมติฐานดวยวิธีการแบบ ANOVA 
พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.410 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาของทุกกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน หมายความวา รายไดตอเดือนไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ในสวนของสมมติฐานที่ 8-12 จะทําการทดสอบสมมติฐานดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และ การวิเคราะหการ
ถดถอย แบบพหุคูณ (Multiple Regression) ซึ่งเปนการทดสอบความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
ผูนําโดยมีทั้งหมด 2 ดานคือ ดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก และมิติผูนําที่มุงงาน
หรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก และ คุณลักษณะผูนําโดยมีทั้งหมด 3 ดานคือ ดานความซื่อสัตยและมี
ศักด์ิศรี ความเชื่อม่ันในตนเอง และความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ กับความพึงพอใจในงานโดยมี
ทั้งหมด 3 ดานไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา โดยมีสมมติฐานในการวิจัยและสมมติฐานทางสถิติดังนี้ 

สมมติฐานที่ 8 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 8.1 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานลักษณะของงานที่ทํา 

H0 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักกับความพึงพอใจใน
งานดานลักษณะของงานที่ทําไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักกับความพึงพอใจใน
งานดานลักษณะของงานที่ทํามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 8.2 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานโอกาสไดรับความกาวหนา 

H0 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักกับความพึงพอใจใน
งานดานโอกาสไดรับความกาวหนาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักกับความพึงพอใจใน
งานดานโอกาสไดรับความกาวหนามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 8.3 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

H0 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักกับความพึงพอใจใน
งานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักกับความพึงพอใจใน
งานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
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สมมติฐานที่ 9 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 9.1 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานลักษณะของงานที่ทํา 

H0 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักกับความพึงพอใจ
ในงานดานลักษณะของงานที่ทําไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองกับความพึงพอใจในงาน
ดานลักษณะของงานที่ทํามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 9.2 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานโอกาสไดรับความกาวหนา 

H0 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักกับความพึงพอใจ
ในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักกับความพึงพอใจ
ในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 9.3 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

H0 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักกับความพึงพอใจ
ในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักกับความพึงพอใจ
ในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 10 คุณลั กษณะ ผู นํ า ด า นคว ามซื่ อ สั ต ย แ ล ะมี ศั ก ดิ์ ศ รี มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 10.1 คุณลั กษณะ ผู นํ า ด า นคว ามซื่ อ สั ต ย แ ล ะมี ศั ก ดิ์ ศ รี มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานลักษณะของงานที่ทํา 

H0 : คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีกับความพึงพอใจในงานดาน
ลักษณะของงานที่ทําไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีกับความพึงพอใจในงานดาน
ลักษณะของงานที่ทํามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 10.2 คุณลั กษณะ ผู นํ า ด า นค ว าม ซ่ื อ สั ต ย แ ล ะ มี ศั ก ดิ์ ศ รี มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานโอกาสไดรับความกาวหนา 

H0 : คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีกับความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสไดรับความกาวหนาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
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H1 : คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีกับความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสไดรับความกาวหนามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 10.3 คุณลั กษณะ ผู นํ า ด า นค ว าม ซ่ื อ สั ต ย แ ล ะ มี ศั ก ดิ์ ศ รี มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

H0 : คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีกับความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีกับความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 11 คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 11.1 คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานในดานลักษณะของงานที่ทํา 

H0 : คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะ
ของงานที่ทําไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะ
ของงานที่ทํามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 11.2 คุณลักษณะผูนําดานความเช่ือม่ันในตนเองมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานในดานโอกาสไดรับความกาวหนา 

H0 : คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองกับความพึงพอใจในงานดานโอกาส
ไดรับความกาวหนาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองกับความพึงพอใจในงานดานโอกาส
ไดรับความกาวหนามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 11.3 คุณลักษณะผูนําดานความเช่ือม่ันในตนเองมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

H0 : คุณลักษณะผูนําดานความเช่ือม่ันในตนเองกับความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : คุณลักษณะผูนําดานความเช่ือม่ันในตนเองกับความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 12 คุณลั กษณะ ผู นํ าด านความ รู เ ก่ี ยว กับงานในหน าที่ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 12.1 คุณลั กษณะ ผู นํ าด านความ รู เ ก่ี ยว กับงานในหน าที่ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานลักษณะของงานที่ทํา 
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H0 : คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่กับความพึงพอใจในงานดาน
ลักษณะของงานที่ทําไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่กับความพึงพอใจในงานดาน
ลักษณะของงานที่ทํามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 12.2 คุณลั กษณะ ผู นํ าด านความ รู เ ก่ี ยว กับงานในหน าที่ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานโอกาสไดรับความกาวหนา 

H0 : คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่กับความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสไดรับความกาวหนาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่กับความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสไดรับความกาวหนามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สมมติฐานที่ 12.3 คุณลั กษณะ ผู นํ าด านความ รู เ ก่ี ยว กับงานในหน าที่ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

H0 : คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่กับความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

H1 : คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่กับความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
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ตาราง 43 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําและคุณลักษณะผูนํากับความพึง
พอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต  

 

พฤติกรรมผูนํา
และลักษณะผูนํา 

ความพึงพอใจในงาน 
 

ลักษณะของงานที่ทํา  โอกาสไดรับ   
  ความกาวหนา  

ความสัมพันธ
ระหวาง

ผูบังคับบัญชา 
 

 Pearson 
Correlation  

Sig.
(2-tailed) 

Pearson 
Correlation 

Sig.
(2-tailed)

Pearson 
Correlation  

Sig.
(2-tailed)

มิติผูนําที่มุงคนหรือ
คํานึงถึงผูอื่นเปน
หลัก 
 

.425* .000 .401* .000 .692* .000 

มิติผูนําที่มุงงาน
หรือคํานึงถึงตนเอง
เปนหลัก 
 

.303* .000 .375* .000 .482* .000 

ความซื่อสัตยและมี
ศักดิ์ศรี 

.373* .000 .517* .000 .790* .000 

ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง 

.341* .000 .400* .000 .648* .000 

ความรูเกี่ยวกับงาน
ในหนาท่ี 

.348* .000 .482* .000 .791* .000 

    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 43 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําและคุณลักษณะ

ผูนําและความพึงพอใจในงาน โดยวิเคราะหดวย Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
สามารถวิเคราะหไดดังตอไปน้ี 

ดานลักษณะของงานที่ทํา  
   ในการทดสอบความพึงพอใจในงานในดานลักษณะของงานที่ทํา พบวา พฤติกรรมผูนํา

ดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก คุณลักษณะผูนําดานความซ่ือสัตยและมีศักด์ิศรี 
คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ และคุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเอง มี
ความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา Sig. (2-tailed) 
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ดานโอกาสไดรับความกาวหนา 
ในการทดสอบความพึงพอใจในงานในดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวา คุณลักษณะ

ผูนําดานความซ่ือสัตยและมีศักด์ิศรี คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ พฤติกรรม
ผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนและหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเอง 
และพฤติกรรมผูนํามิติผูนําที่มุงงานและหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักกับความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสไดรับความกาวหนา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ โดยมีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ .517 .482 .401 .400 
และ .375 ตามลําดับ 

ดานความสมัพันธระหวางผูบังคับบญัชา 
ในการทดสอบความพึงพอใจในงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวา 

คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ และความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีกับความพึงพอใจ
ในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูง โดยมี
คาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 อยางมีคานัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ .791 
และ .790 ตามลําดับ และพฤติกรรมผูนํามิติผูนําที่มุงคนและหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก คุณลักษณะ
ผูนําความเชื่อม่ันในตนเอง และพฤติกรรมผูนํามิติผูนําที่มุงงานและหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักกับ
ความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาคา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.000 อยางมีคานัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคา
สัมประสิทธิ์ เทากับ .692 .648 และ .482 ตามลําดับ 
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ตาราง 44 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําและคุณลักษณะผูนํากับความพึง
พอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของพนักงานบริษัทรับจางผลิต โดยใชวิธี Mulitple 
Regression 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ 
คาสัมประสิทธความถดถอย 

t p Unstandardized 
(β) 

Standardized 
Beta 

คาคงท่ี (Constant) (β0) 2.237  11.411 .000 

มิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงผูอื่นเปน
หลัก (β1) 

.241* .288 3.783 .000 

มิติผูนําท่ีมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปน
หลัก (β2) 

.067 .075 1.058 .291 

ความซื่อสัตยและมีศักดิ์ศรี (β3) .077 .108 1.102 .272 

เชื่อมั่นในตนเอง (β4) .050 .076 .838 .403 

ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี (β5) -.008 -.011 -.110 .913 

Adjusted R Square .192    
Std. Error of the Estimate .465    
F 13.138    
Sig. .000**   

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 44 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ไดแก พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนํามุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก  

จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .192 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปรดาน
มิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก สามารถธิบายความพึงพอใจงานดานลักษณะของงานที่
ทําไดรอยละ 19.2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนํามุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 
แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา 
หมายความวา เม่ือพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนํามุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก เพ่ิมขึ้น 1 หนวย
โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเกี่ยวของ พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานดานลักษณะของ
งานที่ทําเพ่ิมขึ้น .241 หนวย 
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ตาราง 45 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําและคุณลักษณะผูนํากับความพึง
พอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาของพนักงานบริษัทรับจางผลิต โดยใชวิธี Mulitple 
Regression 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ 
คาสัมประสิทธความถดถอย 

t p Unstandardized 
(β) 

Standardized 
Beta 

คาคงท่ี (Constant) (β0) 1.111  4.482 .000 

มิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงผูอื่นเปน
หลัก (β1) 

.083 .074 1.028 .305 

มิติผูนําท่ีมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปน
หลัก (β2) 

.135 .113 1.682 .094 

ความซื่อสัตยและมีศักดิ์ศรี (β3) .290* .304 3.283 .001 

เชื่อมั่นในตนเอง (β4) -.032 -.037 -.434 .665 

ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี (β5) .149 .166 1.688 .093 

Adjusted R Square .281    
Std. Error of the Estimate .589    
F 20.962    
Sig. .000**   

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง 45 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ไดแก คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี  

จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .281 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปร
คุณลักษณะดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี สามารถอธิบายความพึงพอใจงานดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนาได รอยละ 28.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของคุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี แสดงวา ตัวแปร
นี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา หมายความวา 
เม่ือคุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี  เพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปร
อ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาเพ่ิมขึ้น .290 
หนวย 
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ตาราง 46 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําและคุณลักษณะผูนํากับความพึง
พอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาของพนักงานบริษัทรับจางผลิต โดยใชวิธี 
Mulitple Regression 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงพหุ 
คาสัมประสิทธความถดถอย 

t p Unstandardized 
(β) 

Standardized 
Beta 

คาคงท่ี (Constant) (β0) -.231  -1.383 .168 

มิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงผูอื่นเปน
หลัก (β1) 

.303* .245 5.570 .000 

มิติผูนําท่ีมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปน
หลัก (β2) 

-.015 -.011 -.277 .782 

ความซื่อสัตยและมีศักดิ์ศรี (β3) .368* .352 6.176 .000 

เชื่อมั่นในตนเอง (β4) .011 .012 .223 .824 

ดานความรูเกี่ยวกับงานในหนาท่ี (β5) .352* .359 5.932 .000 

Adjusted R Square .729    
Std. Error of the Estimate .397    
F 138.452    
Sig. .000*   

 

จากตาราง 46 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก คุณลักษณะ
ผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี และ
พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 

จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .729 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 3 
ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายความพึงพอใจงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาไดรอยละ 
72.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของคุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ แสดงวา ตัว
แปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
หมายความวา เม่ือคุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่  เพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น .352 หนวย 
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คาสัมประสิทธิ์ (B) ของคุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี แสดงวา ตัวแปร
นี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
หมายความวา เม่ือคุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี  เพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น .368 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 
แสดงวา ตัวแปรน้ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา หมายความวา เม่ือพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก     
เพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเกี่ยวของ พนักงานจะมีความพึงพอใจในงาน
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น .303 หนวย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 116

ตาราง 47 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช 

ความพึงพอใจในงาน 

ดานลักษณะ
ของงานที่ทํา 

ดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนา 

ดานความสัมพันธ
ระหวาง

ผูบังคับบญัชา 
 ลักษณะสวนบุคคล     

1. เพศ t-test     
2. อายุ F-test     
3. สถานภาพสมรส F-test     
4. ระดับการศึกษา F-test     
5. ฝายงานที่ปฏิบัติงาน F-test     
6. ระยะเวลาการทํางาน F-test     
7. รายไดตอเดือน F-test     
 พฤติกรรมผูนํา     

1. ดานมิติผูนําที่มุงคนหรือ
คํานึงถึงผูอื่นเปนหลัก 

Pearson Correlation     
 Multiple Regression     

2. ดานมิติผูนําที่มุงงานหรือ
ตนเองเปนหลัก 

Pearson Correlation     
 Multiple Regression     

 คุณลักษณะผูนํา     

1. ดานซื่อสัตยและมีศักดิ์ศรี Pearson Correlation     
 Multiple Regression     

2. ดานความเชื่อมั่นในตนเอง Pearson Correlation     
 Multiple Regression     

3. ดานความรูเกี่ยวกับงาน 
ในหนาท่ี 

Pearson Correlation     
 Multiple Regression     

 
หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย  หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 

  การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีวัตถปุระสงคที่สําคัญ คือ 
1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรบัจางผลิต  
2. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝาย

งานที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต  

3. เพ่ือศึกษารูปแบบพฤติกรรมภาวะผูนํา ไดแก มิติผูนําท่ีมุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปน
หลัก และ มิตผิูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลกั ที่มีความสมัพันธกับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานบริษัทรับจางผลิต  

4. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะผูนํา ไดแก ความซื่อสัตยและมีศกัด์ิศรี ความเชื่อม่ันในตนเอง 
และความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท
รับจางผลิต  
 

ความสําคญัของการวิจัย 
1. ขอมูลจากการศึกษาจะเปนประโยชนตอหัวหนางานไดตระหนักถึงความสําคัญของ

ภาวะผูนําของหัวหนางานและสงเสริมศักยภาพภาวะผูนําใหหัวหนางานไดแสดงภาวะผูนําอยาง
เหมาะสม 

2. ขอมูลจากการศึกษาจะเปนประโยชนตอองคการในพัฒนาคุณลักษณะผูนําที่ดีเพ่ือ
คัดเลือก และแตงตั้งบุคคลในระดับหัวหนาอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ขอมูลที่ไดจากการศึกษาจะเปนประโยชนในการวางแผนพัฒนาการบริหารงานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งเพ่ือสรางความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษทัรับจางผลิต  
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กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางของประชากรในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชกรอบการเลือกกลุมตัวอยางจาก
พนักงาน  บริษัทรับจางผลิตเครื่องสําอางแหงหน่ึง โดยมีจํานวนฝายในสํานักงานทั้งหมด 5 ฝาย คือ  
1. ฝายทรัพยากรมนุษย 2. ฝายพาณิชย 3. ฝายธุรกิจ 4. ฝายพัฒนาคุณภาพ 5. ฝายเทคนิค มี
พนักงานทั้งสิ้น 630 คน อาศัยสูตรการคํานวณของ Taro Yamane (Yamane. 1979:1088) และใหมี
คาความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางรอยละ 5 จากการคํานวณตามสูตรจะไดกลุมตัวอยางเทากับ 
245 คน ผูวิจัยไดเพ่ิมจํานวนตัวอยางเพ่ือปองกันการผิดพลาดที่เกิดประมาณ 5% เทากับ 12 ดังน้ัน
จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีรวมทั้งสิ้น 257 คน 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
1.  เพศของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน   
2.  อายุของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน   
3.  สถานภาพสมรสของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน  
4.  ระดับการศึกษาของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน   
5.  ฝายงานที่ปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน   
6.  ระยะเวลาการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน  
   7. รายไดตอเดือนของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน   

8.  พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน  

9.   พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

10. คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน  

11. คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงาน  

12. คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน  
 
ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งน้ีคือ แบบสอบถามซึ่งมีขั้นตอนการสราง
เคร่ืองมือตามลําดับตอไปน้ี 
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 1. ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมผูนํา คุณลักษณะผูนํา และ
ความพอใจในงาน เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม    
 2. สรางแบบสอบถาม   โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เก่ียวกับ ลักษณะสวนบุคคล พฤติกรรม
ผูนํา คุณลักษณะผูนํา และความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัทรับจางผลิต  
 3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตองและใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหถูกตองเหมาะสม  
 4. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา 
 5. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา 
(Content validity) และตรวจสอบความถูกตองของภาษา 
 6. นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางในธุรกิจ
รับจางผลิต ที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคา
ความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficiency) 
ของครอนบัค Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449) คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่
ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง  คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ันสูง 
โดยไดคาความเชื่อม่ันดังนี้ 

0 ≤≤α 1

 

พฤติกรรมผูนํา   

- ดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.677 

- ดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.672 

คุณลักษณะผูนํา   

- ดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.902 

- ดานความเชื่อม่ันในตนเอง คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.888 

- ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.905 

ความพึงพอใจในงาน   

- ดานลักษณะของงานที่ทํา คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.787 

- ดานโอกาสไดรับความกาวหนา คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.775 

- ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา คาความเชื่อม่ันเทากับ 0.860 

 
 7. นําแบบสอบถามฉบบัสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตวัอยางจํานวน 257 คน 
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การเก็บรวบรวมขอมูล          
 การวิจัยในครั้งน้ีเปนการศึกษาถึง พฤติกรรมผูนํา คุณลักษณะผูนํา และความพึงพอใจใน
งานของพนักงานบริษัทรับจางผลิต โดยมีแหลงขอมูลในการศึกษาคนควาประกอบดวย 2 สวนคือ 
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลที่ไดจากการใชแบบสอบถามในการเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 257 คน 
 2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนการคนควาหาขอมูลจากหนังสือทาง
วิชาการ เอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได สารนิพนธ ปริญญานิพนธ ผลงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของ 
รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต  
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดทําขอมูล  
 เม่ือไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการดังนี้ 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวลงรหัสตามกําหนดไว
ลวงหนาสําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
 3. นําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรเพ่ือการประมวลผลขอมูลโดย
ใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร(Statistical Package for the Social 
Sciences หรือ SPPS)  

การวิเคราะหขอมูล   
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแก 
  1.1 หาคารอยละ (Percentage) และคาความถี่ (Frequency) สําหรับวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลดานลักษณะลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะ
เปนคําถามปลายปด มี 7 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝายงานท่ี
ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการทํางาน และรายไดตอเดือน  
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean: ) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: 
S.D) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 ขอมูลพฤติกรรมผูนํา ไดแก ดานมิติที่มุงคน
หรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก และดานมิติที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก ขอมูลแบบสอบถาม
ตอนที่ 3 คุณลักษณะผูนํา ไดแก ดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี ดานความเช่ือม่ันในตนเอง และ
ความรูเก่ียกับงานในหนาที่ และขอมูลแบบสอบถามตอนที่ 4 ไดแก ดานลักษณะของงานที่ทํา ดาน
โอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 

X
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 2.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) สถิติที่ใชใน
การทดสอบสมมุติฐาน ไดแก 
  2.1  สถิติวิเคราะหคาที (Independent Statistic) โดยทดสอบความแตกตางระหวาง
คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ   
  2.2 สถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way analysis of Variance) โดย
ทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน
ขอที่ 2-7 ดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝายงานที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการทํางาน 
และรายไดตอเดือน  
   2.3 สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) โดยหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 8-9 พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และสมมติฐานขอที่ 10-
12 คุณลักษณะผูนํามีความสัมพันธกับความพอใจในงาน  
  2.4 สถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชใน
การวิเคราะหสมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน สําหรับตัวแปรอิสระ 2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวาสอง
ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันในสมการ ณ ชวงเวลาหนึ่ง เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมผูนําและ
คุณลักษณะผูนํา ที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชสถิติ
พ้ืนฐาน ไดแก 
  1.1 คารอยละ(Percentage) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2550: 44) 
  1.2 คาเฉล่ีย (Mean: ) เพ่ืออธิบายลักษณะพื้นฐานขอมูล (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2550: 48) 

X

  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือใชอธิบายลักษณะพื้นฐาน 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49)  
 2. สถิติที่ใชตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

(Reliability of the test) โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35) ใชสูตรดังนี้  
 3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  3.1 คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม
ที่เปนอิสระตอกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 173) 
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  3.2 คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of Variance) 
ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2546: 135)  
  3.3 คาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันหรือความสัมพันธ
ระหวางขอมูล 2 ชุด (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 131) โดยใชสูตรดังนี้ 
  3.4 สถิติวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ใชวิเคราะห
สมการของตัวแปรท่ีเก่ียวของกัน สําหรับตัวแปรอิสระ 2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวาสองตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกัน โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 302) 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะหขอมูลเรื่องภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัทรับจางผลิต 
สามารถสรุปไดดังนี้ 

1. ขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัทรับจางผลิต 
เพศ พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 

189 คน คิดเปนรอยละ 73.50 และเพศชาย จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 26.50 ตามลําดับ 
อายุ พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนผูมีอายุระหวาง 30-

39 ป มีจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 40.10 รองลงมาเปนผูมีอายุระหวาง 20-29 ป มีจํานวน 98 คน 
คิดเปนรอยละ 38.10 ถัดมาเปนผูมีอายุระหวาง 40 - 49 ป มีจํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 20.20 
และเปนผูมีอายุ 50 ปขึ้นไป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.60 ตามลําดับ 

สถานภาพสมรส พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีสถานภาพ
โสด มีจํานวน 136 คน คิดเปนรอยละ 52.90 รองลงมาคือ สมรส/อยูดวยกัน มีจํานวน 112 คน คิด
เปนรอยละ 43.60 และสถานภาพหมาย/หยา/แยกกันอยู มีจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 3.50 
ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนผูมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 51.00 รองลงมาเปนผูมีระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรี มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 39.30 และเปนผูมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญา
ตรี มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 9.70 ตามลําดับ 

ฝายงานที่ปฏิบัติงาน พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน
ผูปฏิบัติงานฝายพาณิชย มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 26.50 รองลงมาเปนผูปฏิบัติงานฝาย
เทคนิค มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 22.60 ถัดมาเปนผูปฏิบัติงานฝายทรัพยากรมนุษย มี
จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 22.20 ถัดมาเปนผูปฏิบัติงานฝายพัฒนาคุณภาพ มีจํานวน 40 คน 
คิดเปนรอยละ 15.60 และเปนผูปฏิบัติงานฝายธุรกิจ มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.20 ตามลําดับ 
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ระยะเวลาการทํางาน พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมี
ระยะเวลาการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป มีจํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 36.60 รองลงมาเปนผู
มีระยะเวลาการทํางานระหวาง 6-10 ป มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 24.50 ถัดมาเปนผูมี
ระยะเวลาการทํางานระหวาง 11 – 15 ป มีจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 18.30  ถัดมาเปนผูมี
ระยะเวลาการทํางานระหวาง 16-20 ป มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 12.10 และเปนผูมีระยะเวลา
การทํางาน 21 ขึ้นไป มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.60 ตามลําดับ 

รายไดตอเดือน พนักงานบริษัทรับจางผลิต ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอัตรา
เงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 26.10 ซึ่งเทากับ อัตรา
เงินเดือนระหวาง 10,001-15,000 บาท มีจํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 26.10 รองลงมาเปนผูมี
อัตราเงินเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาท มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.20 ซึ่งเทากับอัตรา
เงินเดือนระหวาง 25,001-30,000 บาท มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.20 ถัดมาเปนผูมีอัตรา
เงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 12.80 และเปนผูมีอัตราเงินเดือน
ระหวาง 20,001-25,000 บาท มีจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 8.60 ตามลําดับ 
 2. การวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2.1 การวิเคราะหขอมูลพฤติกรรมผูนํา 
ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมของหัวหนางานที่แสดงออกโดยรวมนั้น อยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.38 เม่ือวิเคราะหระดับพฤติกรรมผูนําเปนรายดานพบวา พฤติกรรมผูนําของ
หัวหนางานในดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก เปนพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานที่
แสดงออกอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.42 และพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานในดานมิติ
ผูนํามุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก เปนพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานที่แสดงออกอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.34 ตามลําดับ  

    เม่ือวิเคราะหระดับพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานของบริษัทรับจางผลิตเปนราย
ดานและรายขอ สรุปไดวา 

หัวหนางานบริษัทรับจางผลิต มีระดับพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือ
คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก สรุปไดดังน้ี หัวหนางานใหความไววางใจในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชา
เม่ือมอบหมายงานใหทํา และหัวหนางานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 
เปนพฤติกรรมผูนําที่หัวหนางานแสดงออก อยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และ 3.60 
ตามลําดับ และหัวหนางานปฎิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเหมือนเปนเพ่ือนรวมงานมากกวาเปนเจานาย 
หัวหนางานใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆ ของผูใตบังคับบัญชากอนการตัดสินใจ และหัวหนา
งานจัดใหมีการประชุมในเรื่องตาง ๆ อยูเสมอ เปนพฤติกรรมผูนําที่หัวหนางานแสดงออก อยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 3.32 และ 3.16 ตามลําดับ 
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       หัวหนางานบริษัทรับจางผลิต มีระดับพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือ
คํานึงถึงตนเองเปนหลัก สรุปไดดังนี้ หัวหนางานคาดหวังวาผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานที่มี
มาตรฐาน  และผลงานอยู ในระดับสูง  และหัวหนางานกําหนดเปาหมายที่ทาทายให กับ
ผูใตบังคับบัญชา เปนพฤติกรรมผูนําที่หัวหนางานแสดงออก อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.83 และ 3.44 ตามลําดับ และหัวหนางานกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และกฎระเบียบตาง ๆ 
อยางชัดเจน  หัวหนางานคํานึงถึงผลงานมากกวาการตรวจตราดูแลการปฏิบัติงาน หัวหนางาน
กําหนดตารางเวลาการทํางานใหเสร็จอยางเครงครัด หัวหนางานกําหนดขั้นตอน และวิธีการทํางาน
อยางละเอียดใหกับผูใตบังคับบัญชา และหัวหนางานติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาในลักษณะสั่ง
การลงมา เปนพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานที่แสดงออก อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ  3.35 3.28 3.23 3.15 และ 3.07 ตามลําดับ 
 2.2 การวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะผูนํา 

ผลการศึกษาระดับคุณลักษณะของหัวหนางานที่แสดงออกโดยรวมนั้น อยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.69 เม่ือวิเคราะหระดับคุณลักษณะผูนําเปนรายดานพบวา 
คุณลักษณะผูนําของหัวหนางานในดานความเชื่อม่ันในตนเอง ดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี   และ
ดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ เปนคุณลักษณะผูนําของหัวหนางานที่แสดงออกอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.73 3.68 และ 3.67 ตามลําดับ   

 เม่ือวิเคราะหระดับคุณลักษณะผูนําของหัวหนางานของบริษัทรับจางผลิตเปน
รายดานและรายขอ สรุปไดวา 

 หัวหนางานบริษัทรับจางผลิต มีระดับคุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมี
ศักด์ิศรี สรุปไดดังนี้ หัวหนางานมีความซื่อสัตย สุจริต ในการทํางาน  หัวหนางานยึดม่ันและยืนหยัด
ทําในสิ่งที่ถูกตอง หัวหนางานปฏิบัติตนอยูในกฎระเบียบอยางเครงครัด หัวหนางานเปนตัวอยางที่ดี
ของพนักงาน หัวหนางานไดรับความไววางใจจากผูใตบังคับบัญชาและผูอ่ืนในบริษัท และหัวหนา
งานกลาออกมารับผิดชอบเสมอเมื่อเกิดขอผิดพลาดของตนเองและทีมงาน เปนคุณลักษณะที่
หัวหนางานแสดงออกในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 3.79 3.68 3.57 3.56 และ 3.47 
ตามลําดับ  

หัวหนางานบริษัทรับจางผลิต มีระดับคุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันใน
ตนเอง สรุปไดดังน้ี หัวหนางานมีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง หัวหนางานมีความเด็ดเด่ียว และมุงม่ัน
เพ่ือการทํางานใหสําเร็จลุลวง หัวหนางานกลาแสดงออกในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ  และหัวหนา
งานเปนคน กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ เปนคุณลักษณะผูนําที่หัวหนางานแสดงออกในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 3.70 3.66 และ 3.62 ตามลําดับ  

หัวหนางานบริษัทรับจางผลิต มีระดับคุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงาน
ในหนาที่ สรุปไดดังน้ี หัวหนางานมีความรูและความชํานาญในตําแหนงที่ตนดํารงอยู  หัวหนางานมี
ความรอบรูงานโดยรวมขององคการ  หัวหนางานใหคําแนะนําและแกไขปญหาใหพนักงานไดเปน
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 2.3 การวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในงาน 
ผลการศึกษาระดับความพอใจในดานความพึงพอใจในงานของพนักงาน

โดยรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.50 เม่ือวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานเปนรายดานพบวา พนักงานมีความพอใจในดานลักษณะของงานที่ทํา และ
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.72 และ 3.44 
ตามลําดับ และพนักงานมีความพอใจในดานโอกาสไดรับความกาวหนา  อยูในระดับปานกลาง โดย
มีคาเฉลี่ย เทากับ 3.33  

เม่ือวิเคราะหระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจางผลิตเปนราย
ดานและรายขอ สรุปไดวา 

 พนักงานบริษัทรับจางผลิต มีระดับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่
ทํา สรุปไดดังน้ี พนักงานมีความพอใจ  งานที่มีความนาสนใจและทาทายตอความรูความสามารถ 
งานท่ีทําใหไดความรู ความเชี่ยวชาญเพิ่มขึ้นแมงานจะมีความกวางขวางขึ้น งานที่ทําใหไดเพ่ิมพูน
ทักษะการทํางานเพ่ิมขึ้นแมงานจะมีลักษณะยากขึ้น  งานที่มีลักษณะที่ทําใหมีโอกาสใชความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค  หนาที่ที่รับผิดชอบ และการทํางานท่ีตองทําเองตั้งแตตนจนจบเพียงผูเดียว เชน ได
ตัดสินใจในการวางแผน ประเมินผลและปรับปรุงแกไข อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 
3.79 3.78 3.78 3.66 และ 3.48 ตามลําดับ 

พนักงานบริษัทรับจางผลิต มีระดับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนา สรุปไดดังน้ี พนักงานมีความพอใจที่บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการฝกอบรม 
และศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู และประสบการณ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
และพนักงานมีความพอใจการไดรับพิจารณาความดีความชอบประจําป และพอใจการเลื่อนตําแหนง
ในหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 และ 3.12 ตามลําดับ 

พนักงานบริษัทรับจางผลิต มีระดับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชา สรุปไดดังน้ี พนักงานพอใจในความไววางใจในการปฏิบัติงาน ของ
ผูบังคับบัญชา พนักงานพอใจในความชวยเหลือของผูบังคับบัญชาเม่ือทานมีปญหาในการ
ปฏิบัติงาน และพนักงานพอใจในขอเสนอแนะหรือแนวคิดในการทํางานของผูบังคับบัญชา อยูใน
ระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 3.49 และ 3.45 ตามลําดับ พนักงานพอใจในการเอาใจใสดูแล
ของผูบังคับบัญชา และ พนักงานพอใจที่ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหในปริมาณท่ีเหมาะสมกับ
ความสามารถและคาตอบแทนที่ไดรับ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 และ 3.29 
ตามลําดับ 
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 3. การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน สามารถสรุปผล

การวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1.1 เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดาน

ลักษณะของงานที่ทําแตกตางกัน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไวอยาง 

สมมติฐานที่ 1.2 เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดาน
โอกาสไดรับความกาวหนาไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 1.3 เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 2 อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน สามารถสรุปผล

การวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 
สมมติฐานที่ 2.1 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุก

กลุมอายุไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
สมมติฐานที่ 2.2 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา

ของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 2.3 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 3 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.1 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุก
กลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 3.2 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา
ของอยางนอย 2 กลุมระดับตําแหนงงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 3.3 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาของทุกกลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 4 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4.1 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของ
อยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 4.2 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา
ของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 4.4 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 5 ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 5.1 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุก 
กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 5.2 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา
ของอยางนอย 2 กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 5.3 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาของอยางนอย 2 กลุมฝายงานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 6 ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 6.1 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของ
อยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 6.2 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา
ของทุกกลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 6.3 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 7 รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 7.1 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําของทุก 
กลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 7.2 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา
ของทุกกลุมรายไดตอเดือนไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 7.3 คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาของทุกกลุมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 8 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปน
หลักมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย 
ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 8.1   
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึง
ผูอ่ืนเปนหลัก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.241 หมายความวา เม่ือ
พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักเพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมีความพึงพอใจใน
งานดานลักษณะของงานที่ทําเพ่ิมขึ้น 0.241 หนวย 

สมมติฐานที่ 8.2 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวาพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึง
ผูอ่ืนเปนหลัก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 8.3 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวาพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึง
ผูอ่ืนเปนหลัก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) พบวา พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.303 หมายความวา เม่ือ
พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักเพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมีความพึงพอใจใน
งานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา เพ่ิมขึ้น 0.303 หนวย 

สมมติฐานที่ 9 พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปน
หลักมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย 
ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 9.1 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวา พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเอง
เปนหลัก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานท่ีทําในทิศทางเดียวกันใน
ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) พบวา พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 9.2 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวาพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเอง
เปนหลัก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) พบวา พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําท่ีมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 9.3 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) พบวาพฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเอง
เปนหลัก มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) พบวา พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําท่ีมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 10 คุณลั กษณะ ผู นํ าด านความซื่ อ สัตย และมี ศั กดิ์ ศ รี มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 10.1 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา ไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง 

สมมติฐานที่ 10.2 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความซ่ือสัตยและมีศักด์ิศรีมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความโอกาสไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่ 10.3 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี 
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในทิศทางเดียวกัน
ในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความซ่ือสัตยและมีศักด์ิศรีมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.368 หมายความวา เม่ือ
คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีเพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมีความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา เพ่ิมขึ้น 0.368 หนวย 

สมมติฐานที่ 11 คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงาน สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 11.1 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเอง มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 11.2 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเอง มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความโอกาสไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 11.3  
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเอง มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเองที่ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 12 คุณลักษณะผู นํ าด านความรู เ ก่ียว กับงานในหนาที่ มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน สามารถสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานยอย ไดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 12.1 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานใน
หนาที่ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานที่ 12.2 
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานใน
หนาที่ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนาในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานความโอกาสไดรับความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 12.3  
จากการวิเคราะหขอมูล โดยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานใน
หนาที่ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในทิศทาง
เดียวกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

จากการวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย 0.352 หมายความวา เม่ือ
คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่เพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมีความพึงพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา เพ่ิมขึ้น 0.352 หนวย 

 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาคนควาเรื่องภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจาง
ผลิต สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปน้ี 
 ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
 1. เพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 จากการวิจัยพบวา เพศของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดาน
ลักษณะของงานที่ทําและดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา โดยพนักงานพศชายจะมีความ
พึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทําและความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชามากพนักงานเพศ
หญิง เนื่องจากบริษัทรับจางผลิตเคร่ืองสําอาง มีลักษณะงานที่ละเอียดซับซอน ทั้งในเรื่องลักษณะ
สินคา รายละเอียดปลีกยอยของตัวสินคาตางๆ เชน สูตรการผลิต ลักษณะบรรจุภัณฑ ขนาดสินคา 
วิธีการแพ็คสินคา ชนิดของสินคา การสั่งวัตถุดิบจากในประเทศ และทั่วโลก และยังตองรูถึงกระแส
ความนิยมของตัวสินคา นวตกรรมใหมในเรื่องของเคร่ืองจักร วิธีการบรรจุ สวนผสมตางๆ ซึ่งตองมี
การปรับเปลี่ยนใหทันตามยุคสมัย งานเหลาน้ีจะสั่งการใหพนักงานเพศหญิงเปนผูปฏิบัติเปนสวน
ใหญ ซึ่งเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานเพศหญิงมีปริมาณงานมากและมีรายละเอียดของงานที่ตองทํา
ละเอียดลึกซ้ึงมากกวาพนักงานเพศชายซึ่งปฏิบัติหนาที่ในงานดานการใหบริการลักษณะงานไมมี
รายละเอียดซับซอนมาก เชน จัดสินคา ขับรถรับสงพนักงาน ลักษณะงานไมมีความตอเนื่องผูกพัน
กัน จึงทําใหพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจในงานในดานลักษณะงานมากกวาพนักงานเพศหญิง 

 ในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาพนักงานเพศชายจะมีความพึงพอใจ
มากกวาพนักงานเพศหญิง อันสืบเนื่องจากลักษณะของงานที่ไมมีความซับซอนมีการส่ังงานที่ไม
เปนทางการมากนักมีการเรียกประชุมในยอยในสายงานของตนเองจึงสงผลใหมีความใกลชิดกับ
ผูบังคับบัญชามากกวาพนักงานเพศหญิงซ่ึงมีลักษณะงานที่ซับซอนการประชุมแตละครั้งอาจมีฝาย
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2. อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 จากการวิจัยพบวา อายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในดานความสัมพันธ

ระหวางผูบังคับบัญชา โดยพนักงานอายุระหวาง 20-29 ป และ 30-39 ป มีความพอใจในงานดาน
ความสัมพันธระหวางหัวหนางานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไป เน่ืองจากพนักงานที่มีอายุ
มากขึ้นอาจใหความสําคัญในดานอ่ืนๆ มากกวาความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  

3. สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 จากการวิจัยพบวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานใน

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน มีความพึงพอใจในการ
ดานโอกาสไดรับความกาวหนามากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด อาจเน่ืองจากวาพนักงานที่
สมรสแลวมีความตองการความมั่นคงในชีวิต ซึ่งรวมถึงความมั่นคงในหนาที่การงานที่ตนปฏิบัติอยู
ไดมีโอกาสไดรับความกาวหนามากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด  

4. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 จากการวิจัยพบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานลักษณะ

ของงานที่ทํา เน่ืองจากระดับการศึกษา มีความสําคัญตอลักษณะงานที่ทําโดยตรง การนําความรูใน
การศึกษามาใชในการทํางานที่ตนเองปฏิบัติงาน จะทําใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวา 
และใชความรูที่ไดศึกษาเพ่ือสมัครเขาทํางานในตําแหนงที่มีลักษณะของงานที่ทําเหมาะกับสามารถ
ที่ไดเรียนมา จึงสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน  

5. ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 จากการวิจัยพบวา ฝายงานที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดาน

โอกาสไดรับความกาวหนาและดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  
 ในดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวามีกลุมฝายงานที่แตกตางกันดังน้ี กลุมที่1 

พนักงานฝายทรัพยากรมนุษยมีความพึงพอใจในมากกวาพนักงานฝายธุรกิจและฝายพัฒนาคุณภาพ  
กลุมที่ 2 พนักงานฝายพาณิชยมีความพึงพอใจในงานมากกวาฝายธุรกิจและฝายพัฒนาคุณภาพ 
กลุมที่ 3 พนักงานฝายพัฒนาคุณภาพมีความพึงพอใจนอยกวาฝายเทคนิค เน่ืองจากวาหัวหนางาน
จนถึงผูบังคับบัญชาในระดับสูงของแตฝายงานมีการประเมินผลงานแตกตางกัน และมีการกําหนด
เปาหมายในงานทํางานแตกตางกัน ทํางานใหโอกาสไดรับความกาวหนาในแตและฝายงานมีความ
แตกตางกันดวย และยังมีการโยกยายพนักงานของหนวย สวนและแผนก จากฝายงานเดิมไปสูฝาย
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ในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา พบวาพนักงานฝายพาณิชยมีความพึงพอใจ
ในงานมากกวาฝายธุรกิจ เนื่องจากหัวหนางานและผูบริหารระดับสูงในแตฝายมีพฤติกรรมและ
คุณลักษณะของผูนําแตกตางกันสงผลใหความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
แตกตางกันดวย   

6. ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 จากการวิจัยพบวา ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงานใน

ดานลักษณะของงานที่ทํา โดยพนังงานที่มีระยะเวลาการทํางาน ต่ํากวาหรือเทากับ 5  ป ระยะเวลา
การทํางาน 6-10 ป 11-15 ป และ 16-20 ป ตามลําดับ มีความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงาน
ที่ทํานอยกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 21 ปขึ้น อาจเน่ืองจากวา พนักงานทํางานที่ทํางาน
กับองคการมาเปนระยะเวลานาน ทําใหเกิดทักษะ ความรู ความชํานาญ และประสบการณในงานที่
ตนเองปฏิบัติและพัฒนางานที่ตนเองปฏิบัติสงผลใหพนักงานเกิดความภาคภูมิใจในองคความรูที่
ตนเองไดใชเวลาสั่งสมมายาวนาน จึงสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานดานลักษณะของงานที่ทํา
มากกวาพนักงานที่ระยะเวลาการทํางานนอยกวาในกลุมอ่ืน ซึ่งอาจจะยังไมมีความรู ความเขาใจใน
ลักษณะงานที่ตนปฏิบัติดีพอ 

7. รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
  จากการวิจัยพบวา รายไดตอเดือนไมมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในงาน อาจ

เน่ืองจาก มีปจจัยอ่ืนที่สงผลตอความพึงพอใจในงานมากกวากรายไดตอเดือนที่ไดรับ เชน ลักษณะ
การทํางาน โอกาสไดรับความกาวหนา และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ที่พนักงานให
ความสําคัญมากกวา เน่ืองจาก 3 ปจจัยดังกลาวมีผลทําใหพนักงานมีความภาคภูมิใจลักษณะงานที่
ทํา รูสึกเติบโตไปกับองคการถามีโอกาสไดรับความกาวหนา และไมความกดดันและความสุขในการ
ปฏิบัติงาน และความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาอยูในระดับที่ดี   

จากการวิจัยในดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงานโดยรวม พบวา เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ฝายงานที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาการทํางานของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พงษศักด์ิ นวมนคร 
(2546) ไดทําการศึกษาวิจัยในเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายจัดเก็บคาผาน
ทาง กองจัดเก็บคาผานทาง 1 การทางพิเศษแหงประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ลักษณะ
ประชากรศาสตรของพนักงานประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษา ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานและรายไดไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
โดยรวม ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของอรวรรณ เมษทัศน (2543: 6) ไดกลาวสรุปถึงความพึงพอใจไว
วา ความรูสึกที่มีตอสิ่งหน่ึง อันเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการของแตละบุคคล 



 136

 1.  คนโสดมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนแตงงาน 
 2.  เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาเพศชาย 
 3.  ผูบริหารอาวุโสที่มีประสบการณทํางานมากกวา จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวาผูบรหิารที่มีอายุในการทํางานนอยกวา 
 4.  ระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางดานลบ 
 5.  ระดับเงินเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางดานลบ 
  โสภา เกริกไกรกุล (2528: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
แพทยโรงพยาบาลศิริราช โดยใชแบบสอบถามกับแพทยในโรงพยาบาลศิริราชเพ่ือหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ผลการศึกษาพบวา แพทยที่มีหนวยสังกัดตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน แพทยที่มีภูมิลําเนาตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน แพทยที่มีอายุตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  
 8.  พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนํามุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธตอ
ความพึงพอใจในงาน 
 จากการวิจัยพบวา ระดับพฤติกรรมผูนําของหัวหนางานดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึง
ผูอ่ืนเปนหลัก เปนระดับพฤติกรรมที่หัวหนางานที่แสดงออกในเร่ืองการใหความไววางใจพนักงาน
เม่ือมีการมอบหมายงานใหทําและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินคาคอนขาง
สูง และมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานที่ทํา ดานความ
โอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในระดับปานกลาง ทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากซ่ึงผูใตบังคับบัญชาตองการการยอมรับจากหัวหนางาน
และตองการเปนสวนหนึ่งในการรวมตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ตนเองปฏิบัติอยู ซึ่งสอดคลองกับงาน
ของนักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Stodill; & Coons. 1957: 123-127) พบวาพฤติกรรม
ของผูนํามิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงการ
สรางความไววางใจรวมกัน ใชการติดตอสื่อสารแบบสองทาง เคารพตอความคิดเห็นและให
ความสําคัญกับความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 
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9. พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนํามุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมีความสัมพันธ
ตอความพึงพอใจในงาน 

จากการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของหัวหนางานดานมิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืน
เปนหลัก เปนระดับพฤติกรรมที่หัวหนางานแสดงออกในเรื่องการคาดหวังใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน และผลงานอยูในระดับสูง และยังกําหนดเปาหมายที่ทาทายใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาในระดับอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในงาน
ดานโอกาสไดรับความกาวหนา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในระดับปานกลาง และ
ดานลักษณะของงานที่ทําในระดับต่ํา เน่ืองจากวาถาผูใตบังคับบัญชาไดรับมอบหมายงานที่มีความ
ทาทาย และกําหนดมาตรฐานการทํางานในระดับสูงจะใหพนักงานมีกระตือลือลนในการทํางานมาก
ขึ้น ทําใหพนักงานไดใชความรูความสามารถที่ตนเองมีอยางเต็ม จึงทําใหพนักงานมีความพึงใจใน
งาน มากกวางานทําแบบซํ้า แบบเดิมซ่ึงทําใหพนักงานเกิดความเบื่อหนาย ซึ่งพฤติกรรมผูนําแบบ
มุงงานนี้สอดคลองกับงานวิจัยของนักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Stodill; & Coons. 1957: 
123-127) พบวาพฤติกรรมมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure) คือ 
พฤติกรรมของผูนําที่มุงระบุงานและความรับผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกองคการใหชัดเจน กําหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ประสานกิจกรรมของพนักงานและใหความสําคัญกับหมายกําหนดการ 

 
10. คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักดิ์ศรีมีความสัมพันธตอความพึง

พอใจในงาน 
 จากการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี เปนระดับคุณลักษณะ
ผูนําที่หัวหนางานที่แสดงออกในเร่ืองความซื่อสัตย สุจริต ในการทํางาน และยึดม่ัน ยืนหยัดทําในสิ่ง
ที่ถูกตองในระดับมาก และมีความสัมพันธทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในงาน   ดานความสัมพันธ
ระหวางผูบังคับบัญชาในระดับปานสูง รองลงมาคือดานลักษณะของงานที่ทํา และดานโอกาสไดรับ
ความกาวหนาในระดับปานกลาง เนื่องจากพนักงานมีความภาคภูมิใจหัวหนางานที่มีความซื่อสัตย
และปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตอง จึงทําใหเกิดความพึงพอใจในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และ
เชื่อม่ันวาจะมีโอกาสไดรับความกาวหนาเพราะหัวหนาเปนคนมุงทําในสิ่งที่ถูกตองไมลําเอียงในการ
ประเมินผลงาน  

11. คุณลักษณะผูนําดานความเช่ือม่ันในตนเองมีความสัมพันธตอความพึงพอใจ
ในงาน 

จากการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูนําดานความเช่ือมันในตนเอง เปนระดับคุณลักษณะผูนํา
ที่หัวหนางานที่แสดงออกในเร่ืองมีความเช่ือม่ันในตนเองสูง และมีความเด็ดเด่ียว มุงม่ันพ่ือทํางาน
ใหสําเร็จลุลวงในระดับมาก และมีความสัมพันธทิศทางเดียวกับความพึงพอใจในงานในระดับ       
ปานกลาง เนื่องจากลักษณะผูนําที่จะพาผูใตบังคับบัญชาหรือทีมงานในฝายของตนเองไปสู
ความสําเร็จนั้นตามเปาหมายของฝายและองคการผูนําตองมีความเชื่อม่ันในตนเอง กลาคิด กลา
ตัดสินใจ และมุงม่ันเพ่ือความสําเร็จของงาน ความเชื่อม่ันในตนเองของหัวหนางานจึงมีความสัมพันธตอ
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
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12. คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานในหนาที่มีความสัมพันธตอความพึง
พอใจในงาน 

จากการวิจัยพบวา คุณลักษณะผูนําดานความรู เ ก่ียวกับงานในหนาที่ เปนระดับ
คุณลักษณะผูนําที่หัวหนางานที่แสดงออกในเรื่องมีความรูและความชํานาญในหนาที่ที่ตนดํารงอยู 
และมีความรอบรูงานโดยรวมขององคการในระดับมาก และมีความสัมพันธทิศทางเดียวกับความพึง
พอใจในงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในระดับสูง รองลงมาดานลักษณะของงานที่
ทําและดานโอกาสไดรับความกาวหนาในระดับปานกลาง   เน่ืองจากลักษณะผูนําที่มีความสําคัญ
มากที่ผูนําจําตองมีคือ ความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ ที่ตนเองปฏิบัติอยูจึงจะสามารถใหคําแนะแก
ผูใตบังคับบัญชา แกไขปญหา แนะนําแนวทางการทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิภาพ จึงจะ
สามารถนําตนและทีมงานใหประสบความสําเร็จ และยังตองมีความรูโดยรวมขององคการเพ่ือจะ
สามารถทํางานรวมกับฝายงานอ่ืนไดดี เม่ือหัวหนางานมีความรูในงานสูงยอมทําใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความพึงพอใจในงานดวย 

ในเร่ืองคุณลักษณะผูนําทั้ง 3 ดานนี้มีทฤษฎีของเคิรกแพตตริก และ ล็อก (S.A. Kirkpatrick; 
& E.A. Locke. 1991: 48-60) ไดชี้ใหเห็นวา คุณลักษณะของผูนําที่จะประสบความสําเร็จในการ
ทํางานสูงกวาผูที่ไมใชผูนําน้ัน จะตองมีคุณสมบัติที่สําคัญ  

1. มีความซ่ือสัตยและมีศักด์ิศรี (Honesty and Integrity) กลาวคือ ผูนําจะสรางความ
ไววางใจใหกับผูอ่ืนเกิดความเชื่อถือ ไมมีเลหเหลี่ยมกับผูใตบังคับบัญชา และแสดงออกถึงความ
เสมอตนเสมอปลายในการทํางานรวมกับคนอ่ืน รวมทั้งแสดงใหเห็นวาคําพูดและการปฏิบัติของผูนํา
สอดคลองกันตลอดเวลา 

2.  มีความเชื่อม่ันในตนเอง (Self – Confidence) กลาวคือ ผูใตบังคับบัญชาสามารถมอง
ผูนําโดยปราศจากขอกังขาใด ๆ ดังน้ัน ผูนําจะตองแสดงออกถึงความเชื่อม่ันในตนเอง เพ่ือที่จะทํา
ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับ (convince) วาการกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจของผูนํา
เปนสิ่งที่ถูกตอง 

3. มีความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ (Job – relevant Knowledge) กลาวคือ ผูนําที่มีศักยภาพ
สูงจะตองมีความรูและความรอบรูเก่ียวกับงานขององคการ ตลอดจนเทคนิคในการทํางาน ยิ่งไปกวา
นั้น การที่มีความรูอยางลึกซ้ึงในการทํางาน (in – depth knowledge) จะทําใหผูนําสามารถตัดสินใจ 
และเขาถึงแนวทางของการนําผลการตัดสินใจไปประยุกตใชได อยางมีประสิทธิภาพ 
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13. ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
ดานลักษณะของงานที่ทํา  
จากการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากตองานที่มีความนาสนใจและทา

ทายตอความรูและความสามารถ และงานที่ทําใหไดความรู ความเชี่ยวชาญเพิ่มขึ้นแมงานจะมีความ
กวางขวางขึ้น 

ดานโอกาสไดรับความกาวหนา  
จากการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากตอบริษัทเปดโอกาสใหพนักงาน

ไดมีการฝกอบรม และศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู และประสบการณ 
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  
จากการวิจัยพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในงานมากตอความไววางใจในการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางาน ความชวยเหลือของหัวหนางานเม่ือพนักงานมีปญหาในการปฏิบัติงาน 
และพอใจในขอเสนอแนะหรือแนวคิดในการทํางานของหัวหนางาน  

สรุปไดวาลักษณะของงานที่ทํา โอกาสไดรับความกาวหนา และความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชา ตางมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงานทั้งสิ้น ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีของเฮอรซเบิรกและคนอ่ืนๆ (Herzberg; others. 1959: 113 – 115) กลาวถึงความพอใจของ
มนุษย โดยแยกพิจารณาเปน 2 ปจจัย 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) มีอยู 5 ชนิด ซึ่งเปนปจจัยที่จะชวยกระตุนใหมนุษย 
มีความพอใจที่จะทํางาน ไดแก 
 ผลสัมฤทธิ์ในหนาที่ (Achievement) 
 การยอมรับนับถือ (Recognition) 
 ลักษณะของงาน (Work Itself) 
 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) 

2.  ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ไมอาจกระตุนจูงใจได แตถาหากปจจัยเหลาน้ี
ขาดหายไป จะทําใหมนุษยเกิดความไมพอใจในการทํางานได ไดแก 
 2.1  เงินเดือน (Salary) 
 2.2  การมีโอกาสไดรับความกาวหนา (Possibility of Growth) 
 2.3  ความสัมพันธกับผูใตบงัคับบัญชา (Interpersonal Relation with subordinates) 
 2.4  ฐานะอาชีพ (Status) 
 2.5  ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา (Interpersonal Relation with Supervisor) 
 2.6  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation with Peers) 
 2.7  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) 
 2.8  สภาพการทํางาน (Working Condition) 
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 2.9  ความเปนอยูสวนตวั (Personal Life) 
 2.10 ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) 
 

ขอเสนอแนะเก่ียวกับงานวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเรื่องภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทรับจาง
ผลิต ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับนําผลไปใชประโยชนทางการปฏิบัติและการทําศึกษาคนควาคร้ัง
ตอไป ดังตอไปน้ี 

1. พฤติกรรมผูนําที่มุงงานหรือคํานึงตนเองเปนหลักมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานในลักษณะของงานที่ทําในระดับต่ํา ดังน้ันเพ่ือใหหัวหนางานตระหนักถึงพฤติกรรม
ภาวะผูนําของตนเองที่ตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งหัวหนางานควรที่จะชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา ให
บรรลุเปาหมายในงาน และเปาหมายสวนบุคคล ชี้ทิศทางและใหการสนับสนุนงานที่ทํา พรอมทั้ง
ชวยลดอุปสรรคที่เกิดขึ้น หัวหนางานจะตองชวยผูใตบังคับบัญชาใหเขาใจ และเรียนรูอยางชัดเจนวา
จะตองทําอะไร และอยางไร เพ่ือใหประสบความสําเร็จในงาน และไดรับความกาวหนาในงานที่
ปฏิบัติ ตองสรางความเขาใจ และความชัดเจนวาผูใตบังคับบัญชาจะไดรับความกาวหนาในหนาที่ที่
ตองการภายใตเง่ือนใดบาง สิ่งที่สําคัญคือ หัวหนางานจะตองใชรูปแบบพฤติกรรมผูนําใหสอดคลอง
กับสถานการณ เชน โครงสรางงาน กลุมงาน และลักษณะของผูใตบังคับบัญชา เชน ความรู
ความสามารถ ประสบการณ เปนตน ซึ่งหัวหนางานสามารถใชพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสถานการณ 
และลักษณะของผูใตบังคับบัญชา 

2. ความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนา พบวาพนักงานมีความพึงพอใจ
ในงานนอยกวาลักษณะของงานที่ทํา และดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผลการวิจัย
ยังพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีจํานวนคิดเปนรอยละ 30 ของจํานวน
พนักงานทั้งหมด จึงเปนกลุมพนักงานที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ หัวหนางานและ
องคการตองหาวิธีการสรางความพึงพอใจในดานโอกาสไดรับความกาวหนา  โดยจัดการฝกอบรม 
สัมมนาเพื่อพัฒนาความรู และเพิ่มทักษะในการทํางาน และ ใหโอกาสพนักงานไดการศึกษาตอ
เพ่ือใหมีระดับการศึกษาที่สูงขึ้นเพ่ือที่จะไดนําความรูมาใชกับงานในองคการและควรมีการพิจารณา
เลื่อนตําแหนงใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถที่พนักงานมี จะชวยเพ่ิมกําลังใจและความพึง
พอใจในการทํางานในดานลักษณะงานที่ทําได 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรศึกษารูปแบบพฤติกรรมผูนําของหัวหนางาน คุณลักษณะผูนําของหัวหนางาน และ

บุคลิกภาพของหัวหนางาน ที่พนักงานตอง หรือคาดหวังใหมีในองคกร 
2. ศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และแนวโนมพฤติกรรมการทํางานในอนาคต

ของพนักงาน ที่เปนผลจากความพึงพอใจในงาน หรือความพึงพอใจตอหัวหนางานแบบสอบถาม
ทราบอยางชัดเจน 

3.  ศึกษาปจจัยดานอ่ืนที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน เชน การนําเทคโนโลยี
มาพัฒนาการทํางานเพ่ือชวยใหลักษณะของงานที่พนักงานมีความงายและทํางานไดรวดเร็วขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
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ชุดที่..................... 
แบบสอบถาม 

เร่ือง ภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัทรับจางผลติ 
 

เรียน : ทานผูตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท วิชาเอกการจัดการ ภาควิชา

บริหารธุรกิจคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลจากการวิจัยในคร้ังน้ีจะเปนแนวทาง
ใหแกผูสนใจนําขอมูลไปปรับปรุงตลอดจนเสริมสรางยุทธวิธีในการบริหารทรัพยากรมนุษยภายใน
องคกรใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานจึงขอความรวมมือทานในการตอบแบบสอบถามใหตรงตาม
ความเปนจริงมากที่สุด และผูวิจัยขอขอบพระคุณทานที่กรุณาใหขอมูลที่เปนประโยชนมา ณ โอกาสน้ี 
 ทุกคําตอบของทานจะเก็บรวบรวมไวเปนความลับโดยใชขอมูลนําเสนอใหเห็นเปนภาพรวม
เทาน้ัน ขาพเจาขอขอบพระคุณเปนอยางสูงสําหรับความกรุณาและความพยายามของทานในการตอบ
แบบสอบถามในครั้งนี้ 
 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 4 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 : แบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลลกัษณะสวนบคุคล 
ตอนที่ 2 : แบบสอบถามเกีย่วกับพฤติกรรมผูนํา 
ตอนที่ 3 : แบบสอบถามเกีย่วกับคุณลักษณะผูนํา 

       ตอนที่ 4 : แบบสอบถามเกีย่วกับความพงึพอใจในงานของพนักงาน บริษัทรับจางผลิต 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย    ลงใน    ซึ่งตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทาน 
      1.    เพศ  

 1.1 1.2 ชาย หญิง 
 

2. อายุ 

 2.1 20 – 29 2.2 30 – 39 ป ป 

 2.3 40 – 49 2.4 50 ป ปขึ้นไป 
 

3. สถานภาพสมรส 

 3.1 3.2 โสด สมรส / อยูดวยกัน 

 3.3 หมาย / หยา / แยกกันอยู 
 

4. ระดับการศึกษา 

 4.1 4.2 ต่ํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตรี 

 4.3 สูงกวาปริญญาตรี
 

5. ฝายงานที่ปฏบิัติงาน 

 5.1 5.2 ฝายทรัพยากรมนุษย ฝายพาณิชย 

 5.3 5.4ฝายธุรกิจ ฝายพัฒนาคุณภาพ 

 5.5 ฝายเทคนิค 
 

6. ระยะเวลาการทํางาน 

 6.1 6.2 6 – 10 ต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป ป 

 6.3 11 – 15 6.4 16 – 20 ป ป 

 6.5 21 ปขึ้นไป  
 

7. รายไดตอเดือน 

 7.1 ต่ํากวาหรือเทากับ10,000 บาท 7.2 10,001 – 15,000 บาท 

 7.3 15,001 – 20,000 7.4 20,001 – 25,000 บาท บาท 

 7.5 25,001 – 30,000 7.6 30,001 บาท ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤตกิรรมผูนํา 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองวางซ่ึงตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับหัวหนาของทาน 

ระดับพฤติกรรม

ปา
นก

ลา
ง พฤติกรรมผูนําในบริษัทที่ทานทํางานอยู 

มา
กท

ี่สุด
 

นอ
ย 

มา
ก 

นอ
ยท

ี่สุด
 

 (5) (4) (3) (2) (1)
พฤติกรรมของผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก   

1. ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจในการทํางานแกทานเม่ือ
มอบหมายงานใหทํา 

     

2. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอทานเหมือนเปนเพ่ือนรวมงาน
มากกวาเปนเจานาย 

     

3. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ   
4. ผูบังคับบัญชาของทานจัดใหมีการประชุมในเรื่องตาง ๆ 

อยูเสมอ 
     

5. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับคําแนะนําตางๆ ของทาน
กอนการตัดสินใจ 

     

พฤติกรรมของผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก   

6. ผูบังคับบัญชากําหนดขั้นตอน และวิธีการทํางานอยาง
ละเอียดใหกับทาน 

     

7. ผูบังคับบัญชากําหนดตารางเวลาที่ทานตองทํางานใหเสร็จ
อยางเครงครัด 

     

8. ผูบังคับบัญชากําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และ
กฎระเบียบตาง ๆ อยางชัดเจน 

     

9. ผูบังคับบัญชาติดตอส่ือสารกับทานในลักษณะสั่งการลงมา   
10. ผูบังคับบัญชาคํานึงถึงผลงานของทานมากกวาการตรวจ

ตราดูแลการปฏิบัติงาน 
     

11. ผูบังคับบัญชาของทานคาดหวังวาทานจะปฏิบัติงานที่มี
มาตรฐาน และผลงานอยูในระดับสูง 

     

12. ผูบังคับบัญชากําหนดเปาหมายที่ทาทายใหกับทาน   
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวคุณลักษณะผูนํา 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองวางซ่ึงตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับหัวหนาของทาน 

ระดับลักษณะ

ปา
นก

ลา
ง 

มา
กท

ี่สุด
 

คุณลักษณะผูนําในบริษัทที่ทานทํางานอยู 

นอ
ย 

มา
ก 

นอ
ยท

ี่สุด
 

 (5) (4) (3) (2) (1)
คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี   

1. ผูบังคับบัญชาไดรับความไววางใจจากทานและผูอ่ืนใน
บริษัท 

     

2. ผูบังคับบัญชามีความซื่อสัตย สุจริต ในการทํางาน   
3. ผูบังคับบัญชายึดม่ันและยืนหยัดทําในสิ่งที่ถูกตอง   
4. ผูบั งคับบัญชากลาออกมารับผิดชอบเสมอเ ม่ือเ กิด

ขอผิดพลาดของตนเองและทีมงาน 
     

5. ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตนอยูในกฎระเบียบอยางเครงครัด   
6. ผูบังคับบัญชาเปนตัวอยางที่ดีของทาน   
คุณลักษณะผูนําดานความเชื่อม่ันในตนเอง   

7. ผูบังคับบัญชาของทานมีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง   
8. ผูบังคับบัญชากลาแสดงออกในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ   
9. ผูบังคับบัญชาของทานเปนคน กลาคิด กลาทํา กลา

ตัดสินใจ  
     

10. ผูบังคับบัญชามีความเด็ดเด่ียว และมุงม่ันเพ่ือการทํางาน
ใหสําเร็จลุลวง 

     

คุณลักษณะผูนําดานความรูเก่ียวกับงานที่ทํา   

11. ผูบังคับบัญชามีความรู และความชํานาญในตําแหนงที่ตน
ดํารงอยู 

     

12. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําและแกไขปญหาใหทานไดเปน
อยางดีเม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 

     

13. ผูบังคับบัญชามีความสามารถในการใชเทคโนโลยีในการ
ทํางาน 

     

14. ผูบังคับบัญชาสามารถแนะนําแนวทางและเทคนิคการ
ทํางานที่ดีไดกับทาน 

     

15. ผูบังคับบัญชามีความรอบรูงานโดยรวมขององคการ   
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน ของบริษัทรับจางผลิต 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย    ลงในชองวางซ่ึงตรงกับความพอใจของทาน 

ระดับความพอใจ

ปา
นก

ลา
ง 

มา
กท

ี่สุด
 

ความพึงพอใจในงานที่ทํา 

นอ
ย 

มา
ก 

นอ
ยท

ี่สุด
 

 (5) (4) (3) (2) (1)
ความพอใจในลักษณะของงานที่ทํา   
1. ทานพอใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ   
2. ทานพอใจในงานที่ทําใหทานไดเพ่ิมพูนทักษะการทํางาน

เพ่ิมขึ้นแมงานจะมีลักษณะยากขึ้นก็ตาม 
     

3. ทานพอใจในงานที่ทําใหทานไดความรู ความเชี่ยวชาญ
เพ่ิมขึ้นแมงานจะมีความกวางขวางขึ้นก็ตาม 

     

4. ทานพอใจในงานที่มีความนาสนใจและทาทายตอความรู
ความสามารถของทาน 

     

5. ทานพอใจงานลักษณะที่ทําใหทานมีโอกาสใชความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค 

     

6. ทานพอใจการทํางานที่ทานตองทําเองตั้งแตตนจนจบเพียง
ผูเดียว เชน ไดตัดสินใจในการวางแผน ประเมินผล และ
ปรับปรุงแกไข 

     

ความพอใจโอกาสไดรับความกาวหนา   

7. ทานพอใจการไดรับการพิจารณาความดีความชอบ
ประจําป 

     

8. ทานพอใจการเลื่อนตําแหนงในหนาที่ที่ทานปฏิบัติงานอยู   
9. ทานพอใจที่บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการ

ฝกอบรม และศึกษาดูงานเพื่อเพ่ิมพูนความรู และ
ประสบการณ 

     

ความพอใจความสัมพันธระหวางผูบงัคับบญัชา   

10. ทานพอใจในขอเสนอแนะหรือแนวคิดในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชา 

     

11. ทานพอใจในความชวยเหลือของผูบังคับบัญชาเม่ือทานมี
ปญหาในการปฏิบัติงาน 

     

12. ทานพอใจในการเอาใจใสดูแลของผูบังคับบัญชา   
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13. ทานพอใจในความไววางใจในการปฏิบัติ งาน ของ
ผูบังคับบัญชา 

     

14. ทานพอใจที่ผูบังคับบัญชามอบหมายงานใหในปริมาณท่ี
เหมาะสมกับความสามารถและคาตอบแทนที่ไดรับ 

     

 
 

ขอขอบคุณที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจคณุภาพเครื่องมือวจิัย 
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ภาคผนวก ค 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครือ่งมือวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 
 

  รายชื่อ     ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1.  อาจารย สันติ เติมประเสริฐกุล  อาจารยประจํา 
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      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2.  อาจารย ปญญา มีถาวรกุล   อาจารยประจํา 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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