
ง

ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ     การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว เคมิคอลส                              
(ประเทศไทย) จํ ากัด

ผูศึกษา   นายพีรวัตร  เนตรสุวรรณ  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบัณทิต
อาจารยท่ีปรึกษา    รองศาสตราจารย ดร. กิ่งพร ทองใบ  ปการศึกษา  2546

บทคัดยอ

การศึกษาคนควาอิสระนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน
สวนบุคคลกับความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส                     
(ประเทศไทย) จํ ากัด (2) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร กับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด และ (3) เพ่ือเปน
แนวทางสํ าหรับผูบริหารในการปรับปรุงพฤติกรรมในการบริหารพนักงานเพือ่ใหเกิดประสิทธภิาพสูง
สุดในการท ํางาน

กลุมตัวอยางของการศึกษาคนควาอิสระนี ้คือพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัทพีคิว
เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ที่มีอายุงานมากกวาหนึ่งปขี้นไป จํ านวน 92 คน เครื่องมือที่ใชเก็บรวบ
รวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่ผูศึกษาคนควาอิสระสรางขึ้นและใชคาทดสอบสมมุติฐานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน Factor
Analysis T- test   F- test และคา Correlation แบบเพียรสัน โดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS/PC

ผลการศึกษาพบวาปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในดานปจจัยอนามัย
คือ อายุของพนักงาน และปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในดานปจจัยจูงใจ คือ อายุ
ของพนักงานเชนกัน สวนปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลในดานอื่น ๆ เชน เพศ วุฒิการศึกษาและระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้พบวาไมมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ สวนพฤติกรรมผูนํ าที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ระดับ ปฎิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด คือ พฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ

คํ าส ําคัญ   พฤติกรรมผูนํ า  ความพึงพอใจในงาน  พนักงานระดับปฏิบัติการ



จ

กิตติกรรมประกาศ

                  ในการศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง “ การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ” ใน
คร้ังน้ี ผูศึกษาตองขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. กิ่งพร ทองใบ อาจารยที่ปรึกษาการ
ศึกษาคนควาอิสระ และเปนอาจารยทานแรกของผูศึกษาในการศึกษาระดับมหาบัณทิต ดวยความมี
เมตตาจิตของอาจารยในการสละเวลาและใหคํ าปรึกษา แนะนํ า กล่ันกรองเน้ือหา ตลอดจนการ
ตรวจทานแกไขขอบกพรองตางๆ เพื่อใหการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้สํ าเร็จดวยความถูกตอง
สมบูรณ

ผูศึกษาขอขอบคุณ มร. แฟรงค ทิมมอนส ผูจัดการโรงงาน บริษัทพีคิว เคมิคอลส
(ประเทศไทย) จํ ากัด ที่ไดใหการสนับสนุนการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้เปนอยางดียิ่ง รวมถงึ
พนักงานบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ที่ไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม

นอกจากนี้ผูศึกษาขอขอบคุณ คุณขนิษฐา ชุนโป ซึ่งเปนญาติสนิทและเปนผูที่ชวยให
การศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้เสร็จสมบูรณ ความดีและความส ําเร็จท้ังหมดน้ีขอมอบใหแกผูท่ีมี
ความอดทนที่สุด เสียสละเพื่อผูศึกษามากที่สุด และเปนกํ าลังใจเสมอมา คือ ภรรยา และ บุตรสาว ผู
เปนที่รักยิ่งของผูศึกษา

พีรวัตร  เนตรสุวรรณ
                  ธันวาคม  2546
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บทที ่1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

ธุรกิจปโตรเคมีเปนธุรกิจที่มีการใชเงินลงทุนจ ํานวนมากเนื่องจากมีการใชเทคโนโลยีที่มี
ความทันสมัย แตเน่ืองจากในกระบวนการผลิตบางข้ันตอนมีสารไฮโดรคารบอนซ่ึงไดจากกระบวนการ
ผลิตหรือใชในกระบวนการผลิตซึ่งมีความเสี่ยงในการเกิดเพลิงไหมและอาจเกิดการระเบิดขึ้นไดซึ่งจะ
กอใหเกิดความสูญเสียทั้งชีวิตและทรัพยสิน หรือมีสารบางชนิดที่ใชในกระบวนผลิต หรือไดจาก
กระบวนการผลิตท่ีมีการกัดกรอน เชน เปนกรด หรือ เปนดางเขมขน ซึ่งเปนอันตรายตอสุขภาพของผู
ปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงมีความจํ าเปนที่ธุรกิจประเภทนี้จะตองหาทางลดความเสี่ยงเพื่อหลีกเลี่ยงหรือ ขจัด 
ความสูญเสียดังกลาว การเลือกใชเคร่ืองมือ อุปกรณและเทคโนโลยีที่ทันสมัยจึงเปนทางเลือกที่เหมาะ
สมที่สุดในการที่จะลดความเสี่ยงเหลานี้ เมื่อมีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย การเลือกบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถก็มีความจํ าเปนเชนกัน เพราะแมวาจะมีการใชเทคโนโลยีที่มีความทันสมัยเชนไร แตถา
ขาดบุคลากรที่มีความรูความเขาใจอยางถองแทการท ํางานก็ไมอาจสัมฤทธิ์ผลได

แตเนื่องจากบุคลากรคือมนุษยปถุชน ที่มีความรูสึกนึกคิด มีจิตใจ ดังน้ันประสิทธิภาพหรือ
ผลงานที่ออกมายอมมีความสัมพันธกับอารมณและจิตใจ  หรือความพึงพอใจของผูปฎิบัติงานดวยเชน
กัน ด่ังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวเน่ืองในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรแก
บัณฑิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ณ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เม่ือวันเสาร ที ่10 กรกฎาคม พ.ศ. 2536 ซึ่ง
มีใจความส ําคัญตอนหน่ึงวา

“…..การปฏิบัติงานทั้งปวงนั้น กลาวโดยหลักการตองอาศัยปจจัยพื้นฐานประกอบกันสอง
อยาง อยางหนึ่งไดแก ความรูความสามารถโดยเบ็ดเสร็จของผูปฏิบัติ อีกอยางหนึ่งไดแก ระเบียบแบบ
แผนและวิธีการที่ก ําหนดไวใหใชในการปฏิบัติงานนั้น ๆ เมื่อใดปจจัยทั้งสองประกอบพรอมกัน เม่ือ
น้ันงานก็ดํ าเนินไปได แตโดยความจริงที่ปรากฏ งานที่อาศัยเฉพาะปจจัยสองประการนั้นไมแนวาจะ
สํ าเร็จผลดีไดเสมอไป อาจไมสํ าเร็จผลสมบูรณดังตองการหรือไมสํ าเร็จผลเลยก็เปนได ทั้งนี้เพราะงาน
ทุกอยางมีบุคคลซึ่งมีชีวิตจิตใจ  มีความนึกคิดเปนผูกระท ําถาผูท ํามีจิตใจไมพรอมจะท ํางาน เชน   ไม
ศรัทธาในงาน ไมสนใจผูกพันกับงาน ผลงานที่ท ําก็ยอมบกพรองไมคงที่ ตอเมื่อผูปฏิบัติมีศรัทธาเขาใจ
ซึ้งถึงประโยชนของงาน พรอมใจและพอใจที่จะขวนขวายปฏิบัติงานโดยเต็มก ําลังความสามารถงานจึง
จะดํ าเนินไปไดโดยราบรื่นและบรรลุผลตามที่มุงหมายเห็นไดวาการปฏิบัติงานทั้งใหญนอยทุกประเภท



2

ทุกสาขา จํ าเปนตองอาศัยปจจัย สวนความรูสึกนึกคิด เขาประกอบเกื้อกูลดวยเสมอ... ”   และเน่ืองจาก
การทํ างานในทุกระดับชั้นยอมมีความสัมพันธกันระหวางสายการบังคับบัญชาของพนักงานกับผูน ําใน
ระดับตาง ๆ และจากความหมายของผูน ําที่หมายถึง ผูที่สามารถชักจูงหรือโนมนาวหรือใชอิทธิพลใหผู
อื่นหรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหส ําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิ
ราช, 2543 : 182) นั้นคือไมวาผูน ําจะใชความสามารถในการชักจูงหรือโนมนาวจิตใจผูใตบังคับบัญชา
หรือผูนํ าจะใชอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาอยางไรแตทั้งนี้ก็เพื่อเปาหมายอยางเดียวกันนั่นคือตองการให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหส ําเร็จตามเปาหมายที่ไดก ําหนดไวรวมกันแตเน่ืองจากวิธีการหรือการ
แสดงออกของผูน ําที่ตางกันยอมใหผลที่ตางกันในแงของความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา
เนื่องจากมนุษยไมใชเครื่องจักร  นอกจากมนุษยจะตองการปจจัยสี่ที่เปนพื้นฐานของความตองการแลว
มนุษยยังตองการไดรับการยกยอง ชื่อเสียง เกียรติยศ ฯลฯ ดังน้ันการแสดงออกหรือพฤติกรรมผูนํ ายอม
สงผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํ างาน
และความส ําเร็จขององคกรดวยเชนกัน

จากการที่ บริษัทพีคิว เคมิคอลส  (ประเทศไทย)  จํ ากัด ซึ่งตั้งอยู เลขท่ี 38/13 นิคมอุตสาห-
กรรมแหลมฉบัง หมูที่ 5 ถนนสุขุมวิท ตํ าบล ทุงศุขลา อํ าเภอศรีราชา จังหวัด ชลบุรี ไดรับ BOI ในป 
2534 เพื่อท ําการผลิตซีโอไลท  ซึ่งเปนสารที่เติมในผงซักฟอกเพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการซักลาง 
โดยมีก ําลังการผลิตเริ่มแรกอยูที ่ 20,000 ตันตอป และไดขยายก ําลังการผลิตเปน 40,000 ตันตอป ในป 
พ.ศ. 2541 และถือหุน 100% โดยบริษัทแมที่มีสัญชาติอเมริกัน  ดังน้ันจึงมีเจาหนาท่ีระดับบริหารบาง
ทานที่เปนชาวตางชาติ และดวยความมุงมั่นของผูบริหารที่จะนํ าบริษัทเขาสูโลกการแขงขันทางธุรกิจ 
และเปนผูนํ าในธุรกิจประเภทนี ้ แตเน่ืองจากความแตกตางทางดานวัฒนธรรม การสื่อความหมาย การ
ติดตอสื่อสารจากระดับบริหารสูพนักงานระดับปฏิบัติการ หรือจากระดับปฏบัิติการสูระดับบริหารยัง
ขาดประสิทธิภาพ ซึ่งสงผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยเปนที่นาสังเกตวาเมื่อมี
การเปลี่ยนแปลงผูบริหารบางคร้ังผลของการปฏิบัติงานมีแนวโนมวาจะเปนไปไดดีแตเมื่อมีการเปลี่ยน
แปลง มีการโยกยาย มีการลาออกของผูบริหารก็ดูเหมือนจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจและเกี่ยวเนื่อง
ไปสูผลของการปฏิบัติงาน ซึ่งบางครั้งก็เปนไปในทางดีขึ้น เชน มีก ําลังการผลิตมากขึ้น มีการใสใจเร่ือง
ความปลอดภัย เรื่องความสะอาดมากขึ้น ในทางตรงกันขาม บางคร้ังเม่ือมีการเปล่ียนแปลงของระดับ
บริหารจะสงผลกระทบตอพนักงานระดับปฏิบัติการเชนการไมปฏิบัติตามระเบียบวินัย ขาดการเอาใจ
ใสเร่ืองความปลอดภัย ละเลยเร่ืองความสะอาดเปนตน

เน่ืองจากสินคาของบริษัทเกี่ยวของกับความสะอาด และบริษัทมีความมุงมั่นที่จะดํ าเนิน
ธุรกิจบนรากฐานของความปลอดภัยของพนักงาน ซึ่งจากแนวความคิดของบริษัทที่วาความสะอาดเปน
รากฐานของความปลอดภัยและพนักงานที่คํ านึงถึงความปลอดภัยก็จะตระหนักถึงความสามารถในการ
เพิ่มผลผลิตและเพิ่มโอกาสในการทํ ากํ าไรใหกับบริษัทซึ่งทั้งหมดน้ีลวนแตมีการเกี่ยวของกับความพึง
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พอใจในงานของผูปฏิบัติงานเพราะเมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานก็จะมีจิตส ํานึกและมีความพึง
ปรารถนาที่สรางสิ่งดี ๆ ใหเกิดขึ้นในองคกรของตนแตเน่ืองจากการทํ างานที่มีสายการบังคับบัญชาและ
การมีผูนํ าในแตละหนวยงาน ดังน้ันพฤติกรรมผูนํ ายอมสงผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานดวยการศึกษาคนควาอิสระเพื่อคนหาเพื่อพิสูจนสมมติฐานในเร่ืองของความสัมพันธของพฤติ
กรรมผูนํ ากับความพึงพอใจในงานของพนักงานจึงเปนเร่ืองที่นาสนใจ ทั้งน้ีเพื่อเปนแนวทางในการ
บริหารงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํ างานของพนักงานเพื่อใหสามารถแขงขันไดในธุรกิจยุคโลกา
ภิวัฒน ซึ่งมีการแขงขันที่เขมขนและรุนแรงที่ธุรกิจตางสรรหากลยุทธเขามาชวยในการด ําเนินธุรกิจ ซึ่ง
หน่ึงในจํ านวนน้ันและเปนกลยุทธที่สํ าคัญที่สุดก็คือกลยุทธทางดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งจากแนวคิดที่
เชื่อวาพลังงานทางดานความคิดสรางสรรคในคนเราไมมีที่สิ้นสุดถาคนท ํางานดวยความพึงพอใจและมี
ความสุขในงานที่ท ํา ซึ่งพฤติกรรมผูนํ าก็ยอมสงผลกระทบกับความพึงพอใจ ดังน้ันจึงเปนเร่ืองท่ีนาสน
ใจที่จะทํ าการศึกษาคนควาอิสระวาพฤติกรรมใดของผูนํ าที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ในระดับปฏิบัติการ

2.  วตัถุประสงคของการศึกษา

2.1  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด

2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหาร กับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด

2.3  เพื่อเปนแนวทางส ําหรับผูบริหารในการปรับปรุงพฤติกรรมในการบริหารพนักงาน
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท ํางาน

3.  กรอบแนวคดิการศกึษา

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ํา ตลอด
จนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของผูศึกษาขอกํ าหนดแนวคิดของการศึกษาโดยบูรณาการจากทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรซเบอรกและทฤษฎีลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลว รวมทั้งทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ํา
จากการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ  ซึ่งประกอบดวยตัวแปรตนและตัวแปรตามดังน้ี



4

3.1  ตัวแปรตน (Independent Variable)
3.1.1  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล

1)  อายุ
2)  เพศ
3)  วุฒิการศึกษาสูงสุด
4)  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

3.1.2  พฤติกรรมผูนํ า
1)  พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ
2)  พฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพ

3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable)
ความพึงพอใจในงาน

กรอบแนวคดิการศกึษา

ตัวแปรตน                        ตัวแปรตาม

พฤติกรรมผูนํ า

กิจสัมพันธ
สัมพันธภาพ

ความพึงพอใจในงาน

ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล

อายุ
เพศ
วุฒิการศึกษาสูงสุด
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
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4.  สมมติฐานในการศึกษา

4.1  พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลตางกันจะมีระดับความพึงพอใจ
ในงานตางกัน

4.2  พฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพ มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมากกวาพฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ

5.  นิยามคํ าศัพทเฉพาะ

5.1  พฤติกรรมผูนํ า (Leadership Behaviors) พฤติกรรมผูนํ าในการศึกษาครั้งนี้หมายถึง
รูปแบบหรือชุดของพฤติกรรมท่ีผูนํ าแสดงตอผูตามซึ่งกอใหเกิดความไววางใจ ความศรัทธา ซึ่งจะนํ ามา
สูการท ํางานใหส ําเร็จลุลวงและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร

5.2  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความพึงพอใจในงานในการศึกษาครั้งนี ้ 
หมายถึง ความรูสึกของปจเจกบุคคลท่ีมีตองานของตนซ่ึงเกิดจากการประเมินหรือประสบการณในการ
ทํ างานของบุคคลนั้น และมักจะเกี่ยวของกับคุณคาและความคาดหวังของแตละบุคคลวาจะพึงพอใจใน
งานเพียงใด

5.3  พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operation Staff)  พนักงานระดับปฏิบัติการในการศึกษา
ครั้งนี้หมายถึง พนักงานต้ังแตระดับหัวหนาหนวยปฏิบัติการตาง ๆ ลงไปจนถึงพนักงานระดับผูชวยผู
ปฏิบัติการซึ่งเปนพนักงานระดับลางสุด ซึ่งไมไดอยูในกลุมพนักงานซึ่งมีอํ านาจหนาที่ในการก ําหนด
นโยบายการบริหารงานของบริษัท

5.4  ผูบริหาร (Management)  ผูบริหารในการศึกษาครั้งนี้หมายถึง พนักงานต้ังแตระดับผู
จัดการแผนกข้ึนไป ซึ่งมีอํ านาจหนาที่ในการก ําหนดนโยบายการบริหารงานของบริษัท

5.5  ซีโอไลท (Zeolite)  ซีโอไลท คือ ผลึกของโซเดียมอะลูมิโนซิลิเกต มีลักษณะเปนผง
ละเอียดใชเติมในผงซักฟอกเพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการซักลาง

6.  ขอบเขตการศึกษา

6.1  ขอบเขตดานประชากร ประชากรในที่นี้คือพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว
เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ที่มีอายุงานมากกวา 1 ปขึ้นไป ซึ่งมีจํ านวนทั้งสิ้น 119 คน (ฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด : 2546)



6

6.2  ขอบเขตดานเน้ือหา จะศึกษาถึงความสัมพันธของพฤติกรรมผูนํ ากับความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด

6.3  ขอบเขตทางดานเวลา ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา คือต้ังแตเดือน กรกฎาคม 2546 จน
ถึง เดือน ตุลาคม 2546

6.4  ขอบเขตทางดานตัวแปร
6.4.1  ตัวแปรอิสระ

1)  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก
-  อายุ
-  เพศ
-  วุฒิการศึกษาสูงสุด
-  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด

2)  พฤติกรรมผูนํ า
-  กิจสัมพันธ
-  สัมพันธภาพ

6.4.2  ตัวแปรตาม  ไดแก  ความพึงพอใจในงาน

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

7.1 ทํ าใหฝายบริหารของบริษัทฯ ไดทราบวาพฤติกรรมใดของผูนํ าที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน

7.2!เพื่อการพัฒนาในดานการบริหารองคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีการท ํางาน
เปนทีม (Team work)

7.3  สามารถนํ าผลการศึกษาคนควาที่ไดไปเปนขอมูลในการศึกษาคนควาตอไปส ําหรับ
หนวยงานหรือองคกรอ่ืน ๆ ที่มีความสนใจในประเด็นปญหาที่คลายกัน



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาคนควาอิสระเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับความพึง
พอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัดนี ้ผูศึกษาได
คนควาบทความ เอกสาร ตลอดจนผลการวิจัยตาง ๆ เพื่อเปนขอมูลในการศึกษาโดยเสนอแนวคิดทฤษฎ ี
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตามล ําดับในประเด็นหัวขอดังตอไปน้ี

1.  ความหมายของผูน ํา
2.  ความหมายของพฤติกรรมผูน ํา
3.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูน ํา
4.  ความหมายของความพึงพอใจ
5.  ทฤษฎีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

1.  ความหมายของผูนํ า

ผูนํ าหรือภาวะผูนํ าตรงกับภาษาอังกฤษวา Leader หรือ Leadership สํ าหรับการใหความ
หมายที่เกี่ยวของผูน ําไดมีผูใหความหมายไวหลายประการดังนี้

ฮาลปน (Halpin. 1964 : 34)  ผูนํ า หมายถึง บุคคลที่เปนหัวหนางานมีบทบาท หรืออิทธิพล
ตอคนในหนวยงานมากกวาผูอื่น อาจมีตํ าแหนงจากการบริหารโดยการแตงต้ัง เลือกตั้งหรือโดยบทบาท
ของตัวเองทํ าหนาที่ในการสั่งการชี้แนะใหกลุมปฏิบัต ิเพื่อใหดํ าเนินงานของหนวยงานบรรลุเปาหมายท่ี
วางไว ในหนวยงานหน่ึงอาจมีผูนํ าหลายระดับแตตองขึ้นอยูกับผูน ําสูงสุดเพียงผูเดียว

เนกเกล อีแวน และลีน (Neagley Evans and Lynn) ไดใหความหมายของค ําวาผูนํ าไว           
6  ประการ คือ

1.  ผูนํ า คือ ศูนยกลางของกลุม  (Central Figure) ซึ่งหมายถึงการที่ผูน ําศูนยกลางของกลุม
เปนผูนํ าที่มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกวาบุคคลอื่น ๆ ในกลุม สามารถดึงดูดความสนใจของกลุมและน ํา
ความสนใจนั้นมาใชเปนประโยชนตอกลุม

2.  ผูนํ า คือ ผูกํ าหนดเปาหมายของกลุม (Group Goal Determines) ซึ่งหมายถึงผูน ํากลุม
ที่เปนผูที่ตัดสินใจในการกํ าหนดเปาหมายหรือจุดมุงหมายปลายทางในการดํ าเนินงานของกลุม
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3.  ผูนํ า คือ ผูที่กลุมเปนผูเลือกหรือผูท่ีเปนท่ีนิยมของกลุม (Sociometric Choice) ซึ่งหมาย
ถึงบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกจากสมาชิกภายในกลุม เพราะไดรับความนิยมเน่ืองจากเห็นวามีความ
สามารถและคุณสมบัติพิเศษที่จะน ํากลุมได

4.  ผูนํ าคือ ผูที่มีความประพฤติผูน ํา (Leadership Behavior) ซึ่งหมายถึงบุคคลที่แสดง
หรือประพฤติปฏิบัติเปนผูน ําในเร่ืองตาง ๆ เสมอ โดยอาจจะอาสาสมัครนํ าเองก็ไดหรือแสดงตนเปนผู
นํ าในขณะที่ก ําลังรวมกิจกรรมภายในกลุมก็ได

5.  ผูนํ า คือ ผูที่ปฏิบัติตามบทบาท (Role Image) ซึ่งหมายถึงบุคคลที่แสดงพฤติกรรมให
เปนไปตามบทบาทซึ่งกลุมของเขาคิดวานาจะแสดงบทบาทเชนนั้น

6. ผูนํ า คือ ผูที่กอใหเกิดความผสมกลมกลืนเพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายของกลุมที่ตั้งไว
เปนที่ตั้งใจ และพยายามท ําความเขาใจความคิดเห็นของสมาชิก คํ านึงถึงความสามัคคีเปนที่ตั้ง

คูนซและโอดันเนล (Koontz and O’Donnel)  อางในวีระพันธ  สมเทพ, 2534 : 15) ไดให
ความหมายของผูนํ าไววาความเปนผูนํ าคือ การมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปา
หมายของกลุมอยางมีสัมฤทธิผล

อเล็กซ เบฟลาส (Alex Bavelas, อางใน เสถียร เหลืองอราม, 2537 : 90-92) ไดเสนอความ
เห็นไววา โดยทั่วไปคนเรานั้นมีความเชื่อมั่นอยางเต็มใจและมีความมั่นใจในตัวผูน ํา มีความเคารพนับ
ถือและใหความรวมมือกับผูนํ าดวยความจริงใจ เพื่อจะไดปฏิบัติกิจการใหลุลวงไปดวยด ี หัวหนาท่ีดี
เดนนั้นไมเพียงแตจะมีเครดิต และความสามารถปกติในการปกครองของคนสวนใหญเทานั้นแตเขายังมี
อํ านาจภายในที่แฝงอยูอีก เชน ในดานจิตใจคนอีกดวย

มยุร ี รัตนมุง (2534 : 27) ใหความหมาย ผูนํ าเปน 2 นัยคือ
1.  ผูนํ า คือบุคคลที่ด ํารงตํ าแหนงหัวหนาในหนวยงาน อาจโดยการแตงต้ังหรือโดยการได

รับเลือกผูนํ าประเภทน้ีเปนผูนํ าโดยตํ าแหนง
2. ผูนํ า คือบุคคลหนึ่งบุคคลใดที่มีบทบาทในการมีอิทธิพล นํ าใหคนอื่นปฏิบัติตามความ

ประสงคของตนไดตามนัยนี ้ ผูนํ าจึงไมจ ําเปนตองเปนผูท่ีมีตํ าแหนงการบริหาร ผูนํ าประเภทน้ีเปนผูนํ า
โดยบทบาทหรือผูนํ าออกแบบ

สุวรรณ  ขวัญแกว (2533 : 10) ใหความหมายของผูน ําวา คือบุคคลที่มีอํ านาจ (Authority) 
มีบารมีหรืออํ านาจบารมี (Power) และมีบทบาท (Role) เหนือบุคคลอื่นในหนวยงานเปนผูมีทั้งศาสตร
และศลิปในการสรางสรรค ชักน ําบุคคล และกลุมบุคคลในหนวยงานใหมีความตองการและศรัทธาที่จะ
ปฏิบัติงานดวยความจริงใจไปสูเปาหมายของหนวยงานที่วางไว ผูนํ าอาจมาจากการเลือกต้ังหรือแตงต้ัง
ก็ได และอาจเปนผูเดียวกับผูบริหารหรือไมก็ได
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นิพนธ  ศศิธร (อางใน วีระพันธ  สมเทพ, 2534 :  14)  ใหความหมายของผูน ําไววา “ผูนํ า 
คือผูที่สรางอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา เพื่อที่จะกอใหเกิดความพยายามในการด ําเนินงานใหบรรลุถึง
วัตถปุระสงครวมกัน”

อรุณ  รักธรรม (2532 : 187) กลาวไววา ผูนํ า หมายถึงบุคคลซึ่งไดรับการแตงตั้งขึ้นมา หรือ
ไดรับคํ ายกยองใหเปนหัวหนาผูตัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและจะพาผู
ใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางท่ีดีหรือช่ัวได

ทรงพล  ภูมิพัฒน (2538 : 189) ใหความหมายของผูน ําไววา ผูนํ าหมายถึงลักษณะที่แสดง
ถึงความสามารถในการน ําพาการดํ าเนินกิจการ การแกไขปรับปรุง และการรักษาขวัญกํ าลังใจของกลุม
เพื่อใหกลุมบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการมากที่สุด

จากการศึกษาความหมายของคํ าวาผูนํ าและภาวะผูนํ า จากบุคคลตาง ๆ ตามที่ไดกลาวมา
ขางตน พอจะสรุปไดวา  ผูนํ า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธพลตอบุคคลอื่นในกลุมซึ่งมีความสามารถที่จะ
สรางความศรัทธาสามารถสรางแรงจูงใจชักจูงโนมนาวใหผูอื่นเห็นคลอยตามและใหความรวมมือรวม
ใจในการดํ าเนินงานตามภารกิจของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และ
นอกจากน้ีผูนํ ายังมีความสามารถในการริเร่ิมในการปฏิบัติงานและการเปนผูนํ านั้น ในบางคร้ังอาจไมจ ํา
เปนเสมอไปท่ีผูนํ าจะตองเปนหัวหนางานหรือผูบริหาร แตผูน ําคือบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุมดังกลาวมา
แลวขางตน

2.  ความหมายของพฤติกรรมผูนํ า

กว ีวงศพุฒ (2539 : 95)  ไดใหความหมายของพฤติกรรมผูนํ าไววาพฤติกรรมผูนํ า หมายถึง 
การกระทํ าของผูนํ าที่พยายามทํ าทุกอยางตอผูตาม เพื่อใหความเชื่อถือ ความรวมมือ เพื่อผลสํ าเร็จของ
งานใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร (กว ี วงศพุฒ. 2539 : 95)

Bass (1985 : 67) ไดใหความหมายของพฤติกรรมผูนํ าไววาพฤติกรรมผูนํ า หมายถึง           
การกระตุนใหผูตามมีความกระตือรือรน และการสรางความไววางใจในความสามารถของกลุม เพื่อให
งานบรรลุวัตถุประสงค

จากความหมายดังกลาวจึงพอสรุปไดวา พฤติกรรมผูนํ า หมายถึง รูปแบบหรือชดุของพฤติ
กรรมท่ีผูนํ าแสดงตอผูตามซึ่งกอใหเกิดความไววางใจ ความศรัทธา ซึ่งจะนํ ามาสูการทํ างานใหส ําเร็จ   
ลุลวงและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร
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3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมผูนํ า

การศึกษาแบบพฤติกรรมผูนํ าปรากฏใหเห็นหลายทฤษฎีดวยกันแตในทฤษฎีที่นาสนใจที่
จะกลาวถึงในที่นี้มี 4 ทฤษฎีคือ

3.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan)  ไดศึกษาพฤติกรรมโดยพิจารณา
ความสัมพันธระหวางผูน ํา และผูใตบังคับบัญชากับประสิทธิผลในการท ํางานไดขอสรุป 2 ประการดังน้ี

3.1.1  พฤติกรรมผูนํ าแบบมุงคน  โดยจะเนนความสัมพันธระหวางบุคคลยอมรับ
ความแตกตางระหวางบุคคลสนใจและเขาใจความตองการของบุคคล

3.1.2  พฤติกรรมผูนํ าแบบมุงงาน  โดยจะแสดงพฤติกรรมที่ตรงกันขามคือจะเนนงาน
และเทคนิคตาง ๆ เปนสํ าคัญ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่กํ าหนด สวนคนเปนเพียงปจจัยใหงานส ําเร็จ
เทาน้ัน

นักวิชาการกลุมน้ีเห็นพฤติกรรมที่มุงคนทํ าใหเปนผูนํ าที่มีประสิทธิภาพมากกวาเนื่อง
จากคนพอใจเต็มใจท ํางาน งานจะมีประสิทธิภาพ สวนพฤติกรรมที่มุงงานก็จะใหผลตรงกันขาม

Tosi (1982 : 366)  ไดท ําการศึกษาตอและสามารถขยายผลไดวา มีพฤติกรรมที่ส ําคัญ     
4  ประการที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงาน ไดแก

1)  การสนับสนุน  พฤติกรรมท่ีจะทํ าใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีคุณคามีความส ําคัญ
2)   การแสดงออกงาย ๆ  เปนพฤติกรรมที่กระตุนหรือสงเสริมใหสมาชิกมีการพัฒนา
3)   เนนเปาหมาย  พฤติกรรมที่ชวยกระตุนกลุมกระตือรือรนเพื่อผลส ําเร็จ
4)  ท ําใหงานงายขึ้น  พฤติกรรมที่ชวยใหบรรลุวัตถุประสงคตามแผนที่กํ าหนดไว

3.2  การศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio) ไดพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใชวัด
พฤติกรรมผูนํ าเพื่อประเมินประสิทธิผลของงาน จากการศึกษานี้สามารถสรุปแบบพฤติกรรมผูน ําได
2 แบบคือ

3.2.1  พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธหรือพฤติกรรมท่ีเนนโครงสรางการทํ างาน 
(Initiating structure)  โดยผูนํ าจะก ําหนดบทบาทความสัมพันธของตนเองและผูใตบังคับบัญชา เพ่ือให
บรรลุเปาหมายขององคกรและพยายามที่จะสรางรูปแบบการปฏิบัติงานชองทางการติดตอสื่อสารและ
เปนระเบียบวิธีการปฏิบัติงานไวใหผู ใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม ตัวอยางพฤติกรรมแบบน้ีไดแก        
การวิจารณผลการทํ างานที่ไมมีประสิทธิภาพ การใหความสํ าคัญตอการทํ างานใหเสร็จตามเวลาที่
กํ าหนด การก ําหนดหนาที่และงานใหแกผูใตบังคับบัญชา การรักษามาตรฐานของการปฏิบัติงาน การ
ประสานงานกับผูใตบังคับบัญชาและการดํ าเนินงานเพื่อใหมั่นใจวาผูใตบังคับบัญชาทํ างานอยางเต็ม
ความสามารถ
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3.2.2  พฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพหรือพฤติกรรมผูนํ าท่ีเนนความสัมพันธ 
(Consideration)  โดยพฤติกรรมของผูน ําแบบนี้จะตองแสดงออกถึง ความไววางใจ เปนมิตร ยอมรับ
นับถือความคิด ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาหวงใยเอาใจใสในความเปนอยูทั้งเร่ืองงาน และเร่ือง
สวนตัว ปฏิบัติตอกันอยางเสมอภาคและความสัมพันธของการท ํางานออกมาในรูปความไววางใจซึ่งกัน
และกัน ตัวอยางของพฤติกรรมแบบน้ีไดแก การรับฟงปญหาของผูใตบังคับบัญชา การสนับสนุนและ
ปกปองผูใตบังคับบัญชา การชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีโอกาส การปรึกษาผูใตบังคับบัญชาใน
เรื่องงาน การยอมรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา การเอาใจใสดูแลขวัญและ
กํ าลังใจและสวัสดิการของผูใตบังคับบัญชา การใหความเสมอภาคตอผูใตบังคับบัญชา

3.3  การศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของเคริท เลวิน (Kurt Lewin)  เคริท เลวินและคณะจาก
มหาวิทยาลัยไอโอวา นับเปนกลุมนักวิจัยกลุมแรกที่สนใจศึกษาพฤติกรรมผูนํ าในชวงปลายป
ค.ศ. 1930 โดยศึกษาจากการที่กลุมนักเรียนในคายฤดูรอนมีปฏิกิริยาตอผูน ํา 3 แบบคือ ผูนํ าแบบเผด็จ
การ  ผูนํ าแบบประชาธิปไตย และผูน ําแบบเสรีนิยม ดังน้ี

3.3.1  ผูนํ าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader)  เปนผูน ําท่ีตัดสินใจดวยตนเอง ชอบ
ออกคํ าสั่งใหผูอ่ืนปฏิบัติตามหรือใชการติดตอสื่อสารแบบทางเดียว จํ ากัดการใหขอมูลขาวสารแกผูใต
บังคับบัญชา ชอบใชอํ านาจควบคุมและบางครั้งใชการลงโทษและเนนผลงาน

3.3.2  ผูนํ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader)  เปนผูน ําท่ีเนนการมีสวนรวม
ของผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจ และในการกํ าหนดวิธีการท ํางาน ใหขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายของ
งาน ใหขอมูลสะทอนกลับเพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา คํ านึงถึงความตองการและความรูสึกของผูตาม 
เนนความสัมพันธระหวางผูน ําและผูตาม

3.3.3  ผูนํ าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leader)  เปนผูน ําที่ใหอิสระในการท ํางานแกผู
ใตบังคับบัญชา ใหทรัพยากรหรือวัตถุดิบที่จํ าเปนในการทํ างาน มีสวนรวมเพียงชวยตอบค ําถามและ
หลีกเลี่ยงการใหขอมูลสะทอนกลับ ไมสนใจในเรื่องความสัมพันธระหวางผูนํ าและผูตาม

ผลของการศึกษาคนพบวากลุมที่มีผูน ําแบบประชาธิปไตยมีความพอใจมากที่สุด กลุม
ที่มีผูนํ าแบบเผด็จการมีความพอใจนอยที่สุด อยางไรก็ดีไมมีความแตกตางในเร่ืองประสิทธิภาพของ
กลุมระหวางผูนํ า 3 แบบ ในชวงเวลาตอมาไดมีนักวิชาการหลายคนพยายามศึกษาขอดีขอเสียของผูน ํา
แตละแบบ โดยพยายามเชื่อมโยงแบบของผูน ํากับประสิทธิภาพในการท ํางานโดยทั่วไปการศึกษาสรุป
ไดวา
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1)  ผูนํ าแบบประชาธิปไตยท ําใหผูตามเกิดความพึงพอใจมากที่สุด
2)  ผูนํ าแบบเผด็จการทํ าใหเกิดประสิทธิภาพในการท ํางานในระยะสั้น
3)  ผูนํ าแบบประชาธิปไตยกอใหเกิดผลสํ าเร็จของงานในระยะยาว โดยการไดรับการ

สนับสนุนรวมมือ รวมใจจากผูใตบังคับบัญชา
4)  ผูนํ าแบบเสรีนิยมกอใหเกิดผลงานที่ดอยคุณภาพกวาผูน ําแบบอ่ืน

3.4  ตารางตาขายจัดการของเบลค และมอนตัน พัฒนาเพ่ือวิเคราะหพฤติกรรม คือพฤติ
กรรมที่เอาใจใสคนและพฤติกรรมที่เอาใจใสงาน ซึ่งไดแกไมสนใจทั้งงานและคน เนนที่คนแตไมสนใจ
งานเทาที่ควรเนนความสนใจแตงานอยางเดียวไมสนใจในขวัญก ําลังใจของผูใตบังคับบัญชา เอาใจใส
ทั้งคนทั้งงาน แบบเดินสายกลางบรรยากาศเรียบงายงานอาจไมมีประสิทธิภาพมากแตคนมีกํ าลังใจใน
การท ํางานตามสมควร  ซึ่งการเอาใจใสทั้งคนทั้งงานของผูน ําในเกือบทุกสถานการณท ําใหผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้น การขาดงาน การลาออกจากงานลดลงและความพึงพอใจของผูตามมีมากขึ้น แตอยางไร
ก็ตามยังไมมีรูปแบบใดใชไดทุกสถานการณ

จากทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนํ าดังกลาวขางตน เมื่อศึกษาแลวพบวามีความ
สัมพันธหรือคลายคลึงกันอยูบางโดยสามารถแบงไดเปน 2 กลุมใหญคือ พฤติกรรมผูนํ าแบบมุงคนกับ
พฤติกรรมผูนํ าแบบมุงงาน ซึ่งเมื่อพิจารณาโดยภาพรวมแลวผูศึกษามีความสนใจในการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio) สรุปพฤติกรรมไว 2 แบบคือ แบบเนนความสัมพันธ หรือแบบ  สัมพันธ
ภาพ (Consideration) และแบบเนนโครงสรางการทํ างาน หรือแบบกิจสัมพันธ             (Initiating
Structure) ซึ่งเปนทฤษฎีที่มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับและมีการอางถึงในงานวิจัยหลาย ๆ เร่ือง ดังจะเห็นได
จากมีการสรางเคร่ืองมือวัดพฤติกรรมผูนํ าที่เรียกวา LBDQ (Leader Behavior Description uestionnaire)
ที่ตอมาไดพัฒนาโดยฮาลปน (Halpin) ซึ่งในการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้ก็ไดมีการประยุกตใช
เครื่องมือดังกลาวเพื่อศึกษาพฤติกรรมผูน ําของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด  เนื่องจาก
เครื่องมือที่ใชวัดพฤติกรรมผูน ํานี้มีชื่อเสียงไปทั่วโลกสามารถใชวัดพฤติกรรมผูน ําไดทุกสาขาอาชีพ
และมีผูใชตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันผูศึกษาจึงเลือกใชเปนกรอบในการศึกษาพฤติกรรมผูน ําคร้ังน้ี

4.  ความหมายของความพึงพอใจในงาน

ความพึงพอใจในงาน มีบทบาทสํ าคัญในการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในที่ทํ างานเพราะ
สามารถสนับสนุนจิตวิทยาการจูงใจ ความชอบและทัศนคติโดยทั่วไปของมนุษย ปจจุบันมีการวิจัยเกี่ยว
กับความพึงพอใจในงานอยูหลายเร่ืองที่พยายามจะพัฒนาแนวคิดและนิยามปฏิบัติการของโครงสราง
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ความพึงพอใจในงานอันประกอบดวย ความพึงพอใจในงานทั่วไปและความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน 
สํ าหรับความหมายของความพึงพอใจมีผูใหนิยามไวดังนี้

มาทิสและแจคสัน (Mathis and Jackson, 1994 : 98)  ใหความหมายของความพึงพอใจใน
งานคือ ผลลัพธทางอารมณดานบวกซึ่งประเมินจากประสบการณท ํางาน โดยไดรับอิทธิพลจากสภาพ
แวดลอมทั้งภายในและภายนอก

แคสซีโอ (Casio, 1991 : 111)  ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน (Quality of Work life, QWL)  หมายถึงการรับรูของคนงานในความสุขสบายในการ
ท ํางานทั้งรางกายและจิตใจ

มูลดูนและเครเมอร (Muldoon and Kremer, 1995 : 544-550)  กลาวถึงความพึงพอใจใน
งานวาเปนการรับรูในคุณคาและความส ําคัญของงาน จึงปฏิบัติงานนั้นดวยความตั้งใจและเต็มใจ

วรูม (W.H. Vroom, 1994 : 99)  กลาววาความพึงพอใจในงานหมายถึง ผลที่ไดจากการที่
บุคคลเขาไปมีสวนรวมในงานที่คนตนท ํา ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจในงาน

ชูทสและชูทส (Schutz and Schutz, 1994, p.271) กลาววาความพึงพอใจในการท ํางาน
หมายถึง ความรูสึกและเจตคติทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลมีตองาน ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของกับ
การท ํางาน เชนการเปลี่ยนแปลงของสภาพการท ํางาน คาตอบแทน สภาพการท ํางานและเปาหมายของ
องคกร เปนตน รวมถึงปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ สุขภาพ อายุงาน ความมั่นคงทางอารมณ สถานะทาง
สังคม กิจกรรมการพกัผอน ความสัมพันธทางครอบครัว เปนตน

พอล (Paul, 1996 : 214)  ใหความหมายของความพึงพอใจในงานคือ เจตคติตองานซึง่
สะทอนถึงความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับงานโดยรวม

สรุปไดความวา ความพึงพอใจในงานคือ ความรูสึกของปจเจกบุคคลที่มีตองานของตนซึ่ง
เกิดจากการประเมินงานหรือประสบการณในการทํ างานของบุคคลน้ัน และมักจะเกี่ยวของกับคุณคา
และความคาดหวังของแตละบุคคลวาจะพึงพอใจในงานเพียงใด อยางไรก็ตามระดับความคาดหวังของ
บุคคลก็แปรเปล่ียนอยูเสมอ ดังนั้น ผูบริหารจงึจํ าเปนตองรับรูระดับความพึงพอใจในการทํ างานของผู
ใตบังคับบัญชาอยูเสมอ และหาวิธีการพัฒนาใหอยูในระดับที่สูงเพื่อประสิทธิภาพขององคกร

5.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีหลายทฤษฎีดวยกันที่ส ําคัญมีดังน้ี
5.1  ทฤษฎีความตองการของมนุษยของ มาสโลว      เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลัย   

แบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่งขึ้นมา มาสโลวระบุวาบุคคลจะมีความ
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ตองการที่เรียงลํ าดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยังระดับสูงสุดกรอบขายของมาสโลวจะอยูบนพื้น
ฐานของสมมุติฐานรากฐานสามขอคือ

ขอหน่ึง  บุคคลคือสิ่งมีชีวิตที่มีความตองการ ความตองการของบุคคลสามารถมีอิทธิ
พลตอพฤติกรรมของพวกเขาได ความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเทาน้ันสามารถมีอิทธิพลตอพฤติ
กรรม ความตองการที่ถูกตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจ

ขอสอง  ความตองการของบุคคลจะถูกเรียงล ําดับความส ําคัญหรือเปนลํ าดับช้ันจาก
ความตองการพ้ืนฐาน (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน (เชน ความส ําเร็จ)

ขอสาม บุคคลจะกาวไปสูความตองการระดับตอไปเม่ือความตองการระดับต่ํ าลงมาได
ถูกตอบสนองอยางดีแลวเทาน้ัน น่ันคือคนงานจะมุงการตอบสนองความตองการสภาพแวดลอมการ
ทํ างานที่ปลอดภัยกอน กอนที่จะถูกจูงใจใหมุงไปสูการตอบสนองความตองการทางสังคม ซึ่งความ
ตองการเหลาน้ัน ไดแก

1)  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs)  ความตองการทางรางกายจะอยู
ลํ าดับต่ํ าที่สุด ความตองการพื้นฐานมากที่สุดที่ระบุโดยมาสโลว ความตองการเหลานี้จะหมายถึงแรง
ผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํ า และที่อยูอาศัย เพื่อการตอบสนอง
ความตองการเหลาน้ี บริษัทจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคคลที่พวกเขาจะรับภาระสภาพการ
ดํ ารงชีวิตอยูได (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ในทํ านองเดียวกันเวลาพักจะเปนคุณลักษณะที่ส ําคัญอยาง
หน่ึงของงานดวยที่เปดโอกาสใหบุคคลตอบสนองความตองการทางรางกายของพวกเขาได บริษัทมาก
ขึ้นทุกทีก ําลงัมีโครงการออกก ําลังกาย นี่จะชวยใหพนักงานมีสุขภาพดีดวยการตอบสนองความตองการ
ทางรางกายของพวกเขา บุคคลที่หิวจนเกินไปหรือเจ็บปวยจนเกินไปยากที่จะมีสวนชวยตอบริษัทของ
พวกเขาไดอยางเต็มที่ โดยทั่วไปความตองการทางรางกายจะถูกตอบสนองดวยรายไดที่เพียงพอและ
สภาพแวดลอมของงานที่ด ีเชน หองน้ํ าที่สะอาด  แสงสวางที่เพียงพอ  อุณหภูมิที่สบาย  และการระบาย
อากาศที่ดี

2)  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)  ความตองการความปลอดภัย ความ
ตองการลํ าดับที่สองของมาสโลว จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว 
ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยที่ปราศจากอันตรายทาง
รางกายและจิตใจบริษัทสามารถทํ าไดหลายสิ่งหลายอยางเพื่อที่จะตอบสนองความตองการความปลอด
ภัย ตัวอยางเชน บริษัทอาจจะใหการประกันชีวิตและสุขภาพ  สภาพแวดลอมการท ํางานที่ปลอดภัย  กฎ
และขอบังคับที่ยุติธรรมและสมควร  และการยอมใหมีสหภาพแรงงาน

3)  ความตองการทางสังคม (Social Needs)  ความตองการทางสังคมคือความตองการ
ระดับสามที่ระบุโดยมาสโลว ความตองการเหลานี้จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ความตองการทางรางกาย
และความปลอดภัยไดถูกตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความตองการที่จะเกี่ยวพัน 
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การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม บริษัทอาจจะ
กระตุนการมีสวนรวมภายในกิจกรรมทางสังคม เชน งานเลี้ยงของส ํานักงาน ทีมฟุตบอลหรือโบวล่ิง
ของบริษัทจะใหโอกาสของการตอบสนองความตองการทางสังคมดวย การเปนสมาชิกสโมสรของ
บริษัทจะใหโอกาสท่ีดีแกผูบริหารเพ่ือ “การสรางเครือขาย” กับผูบริหารคนอ่ืน ในขณะทีต่อบสนอง
ความตองการทางสังคมของพวกเขาไดดวย กอนหนาน้ีเราไดกลาวถึงโครงการสุขภาพจะชวยตอบ
สนองความตองการทางรางกายได  โครงการสุขภาพนี้สามารถชวยตอบสนองความตองการทางสังคม
ไดดวย ความจริงแลวการทํ างานหรือการเลนกีฬากับเพื่อนรวมงานจะใหโอกาสที่ดีเยี่ยมตอการมีเพื่อน 
การวิจัยแสดงใหเห็นวาความตองการทางสังคมจะถูกกระตุนภายใตสภาวะที ่ “ความไมแนนอนทางองค
การ” มีอยู เชน เมื่อความเปนไปไดของการรวมบริษัทไดคุกคามความมั่นคงของงาน ภายใตสภาวะเชน
น้ีบุคคลจะแสวงหาความเปนมิตรจากเพ่ือนรวมงาน เพื่อที่จะรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสิ่งที่กํ าลังเปนไปอยู

4)  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs)   ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง
คือความตองการระดับที่สี ่  ความตองการเหลานี้หมายถึงความตองการของบุคคลที่จะสรางการเคารพ
ตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอ่ืนจะเปนความ
ตองการประเภทนี้ ตัวอยางเชน พวกเขาอาจจะไดรับเชิญงานเลี้ยงเพื่อที่จะยกยองความสํ าเร็จทีดี่เดน 
การพิมพเรื่องราวภายในจดหมายขาวของบริษัท เพื่อที่จะพรรณนาความส ําเร็จของบุคคล การใหกุญแจ
หองน้ํ าแกผูบริหาร การใหที่จอดรถยนตสวนบุคคล และการประกาศ “บุคคลดีเดน” ประจํ าเดือน ลวน
แตเปนตัวอยางของสิ่งที่สามารถกระท ําเพ่ือการตอบสนองความตองการเกียรติยศช่ือเสียง การใหรางวัล
เปนนาฬิกาและเพชรแกการบริการที่ด ีและรางวัลราคาถูก เชน ท-ีเชิ้ตและเหยือกเบียรจะมีประโยชนตอ
การยกยองดวย

5)  ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) ความตองการ
ความหวังของชีวิต คือความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายใน
งานหรือพวกเขาจะตองการความเปนอิสระและความรับผิดชอบบริษัทไดพยายามจูงใจบุคคลเหลาน้ี
ดวยการเสนอตํ าแหนงที่ทาทายแกพวกเขา

ความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการท่ีจะบรรลคุวามสมหวังของตน
เองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที ่บุคคลที่ถูกจูงใจดวยความตองการความสม
หวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ทาทายความสามารถของพวกเขา การเปดโอกาสใหพวกเขาใชความคิด
สรางสรรคหรือการคิดคนส่ิงใหม

มาสโลวเชื่อวาความตองการเหลาน้ีจะถูกเรียงลํ าดับจาก “ต่ํ าสุด” ไปยัง “สูงสุด”        
มาสโลวกลาววาเมื่อตองการ ณ ระดับ “ต่ํ าสุด” รางกายไดถูกตอบสนองแลว ความตองการ ณ ระดับที่ 
“สูงขึ้น”  ตอไป  ความปลอดภัยจะมีความส ําคัญมากที่สุดและตอไปตามล ําดับ
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ตามทฤษฎีของมาสโลวแลวบุคคลจะถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการระดับตํ ่ากอน
ที่พวกเขาจะพยายามตอบสนองความตองการระดับสูง ยิ่งกวาน้ันเมื่อความตองการอยางหน่ึงถูกตอบ
สนองแลว ความตองการนี้จะไมเปนสิ่งจูงใจที่มีพลังตอไปอีก ตัวอยางเชน สหภาพแรงงานจะเจรจาตอ
รองเพ่ือคาจาง สวัสดิการ มาตรฐานความปลอดภัย และความมั่นคงของงานที่สูงขึ้น ขอเจรจาตอรอง
เหลาน้ีจะเกี่ยวพันโดยตรงกับการตอบสนองความตองการระดับตํ ่าของมาสโลว เมื่อความตองการทาง
รางกายและความปลอดภัยไดถูกตอบสนองพอสมควรแลวความตองการระดับสูง ความตองการทาง
สังคม เกียรติยศชื่อเสียงและความสมหวังของชีวิตจะกลายเปนความตองการที่โดดเดนขึ้นมา

ทฤษฎีของมาสโลวจะถูกสรางขึ้นมาบนพื้นฐานที่วาความตองการที่ยังไมไดถูกตอบ
สนองจะเปนปจจัยที่ปลุกเราพฤติกรรมของบุคคล เมื่อความตองการไดถูกตอบสนองแลวตามสมควร
แลว ความตองการเหลาน้ีจะหยุดเปนส่ิงจูงใจพฤติกรรม ตัวอยางเชน คนงานอาจจะมีความตองการเปน
หัวหนาคนงานดวยการศึกษาตอภาคคํ่ า การฝกอบรมภายในบริษัท และผลการปฏิบัติงานที่ดีเดน คน
งานน้ีไดถูกเลื่อนต ําแหนงใหเปนหัวหนาคนงานภายในบริษัท ความตองการท่ีจะเปนหัวหนาคนงานไม
มีอยูตอไปอีกแลว ดังน้ันพฤติกรรมของบุคคลจะถูกเปลี่ยนแปลงไปยังทิศทางใหม

ลํ าดับความตองการของมาสโลว

ความตองการทางสังคม

ความตองการทางรางกาย

ความตองการความมั่นคง

ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง

!!!!!!!!!ความตองการ
ความสมหวังของชีวิต
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5.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮรซเบิรก  (Herzberg’s Two-Factor Theory)   ในป 2493  
เฟรดเดอริก เฮิรซเบิรก (Frederick Herberg)  ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่นิยมแพรหลายขึ้นมาอีกทฤษฎี
หน่ึงคือ ทฤษฎีสองปจจัย เฮิรซเบิรกไดขอใหนักบัญชีและวิศวกร 200 คนอธิบายสถานการณที่พวกเขารู
สึกพอใจและมีแรงจูงใจสูงและสถานการณที่พวกเขารูสึกไมพอใจและไมมีแรงจูงใจน่ีคือคํ าถามเกี่ยว
กับวา “บุคคลตองการอะไรจากงานของพวกเขา ?” เมื่อพวกเขาไดอธิบายสถานการณที่จูงใจนักบัญชี
และ    วิศกรจากบริษัทเกาบริษัท ณ พิตตเบิรก ไดกลาวถึงปจจัย เชน งานที่มีความทาทายและความรูสึก
ทางความส ําเร็จ เฮิรซเบิรกเรียกปจจัยเหลานี้วาสิ่งที่พอใจหรือปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ปจจัย
เหลานี้สวนใหญจะเกี่ยวพันกับเนื้อหาของงานในอีกทางหนึ่งเมื่อนักวิชาชีพกลาวถึงสถานการณที่พวก
เขารูสึกไมถูกจูงใจ พวกเขาจะกลาวถึงกลุมปจจัยที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิง เชน สภาพแวดลอมการ
ทํ างานและการบังคับบัญชา เฮรซเบิรกเรียกปจจัยเหลาน้ีวาสิ่งที่ไมพอใจหรือปจจัยอนามัย (Hygiene 
Factors) ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงาน

ภายใตการตอบสนองที่ถูกแยกเปนสิบหกประเภทเฮิรซเบิรกไดสรุปวาค ําตอบที่บุคคล
ใหเมื่อพวกเขามีความรูสึกที่ดีกับงานของพวกเขาจะแตกตางอยางมากจากคํ าตอบที่ใหเมื่อพวกเขามี
ความรูสึกที่ไมดีกับงานของพวกเขาตามที่เห็นไดจากคุณลักษณะหลายอยางจะเกี่ยวพันอยางสมํ่ าเสมอ
กับความพอใจงานและปจจัยอื่นจะเกี่ยวพันกับความไมพอใจงาน ปจจัยภายในเชน ความสํ าเร็จ การยก
ยอง ความรับผิดชอบ ตัวงานเอง ความกาวหนา และการเจริญเติบโต จะเกี่ยวพันกับความพอใจงาน เม่ือ
พวกเขามีความรูสึกที่ดีตองานพวกเขาจะอางถึงคุณลักษณะเหลาน้ีในอีกทางหน่ึงเมื่อพวกเขามีความรู
สึกที่ไมดีตองานพวกเขาจะอางถึงปจจัยภายนอก เชน นโยบายของบริษัท การบังคับบัญชา ความ
สัมพันธระหวางบุคคล และสภาพแวดลอมการท ํางาน

ขอมูลไดเสนอแนะวาตรงกันขามของความพอใจงานไมใชความไมพอใจงานเหมือน
กับความเชื่อสมัยกอนการกํ าจัดความไมพอใจงานไดไมไดท ําใหเกิดความพอใจงานเลย เฮิรซเบิรกเสนอ
แนะวาการคนพบของเขาช้ีใหเห็นถึงการมีอยูของแนวตอเน่ืองควบคู ตรงกันขามของ
“ความพอใจงาน”  คือ “ไมมีความไมพอใจงาน”

ตามมุมมองของเฮิรซเบิรกแลวปจจัยที่นํ าไปสูความพอใจงานจะแยกและแตกตางจาก
ปจจัยที่นํ าไปสูความไมพอใจงาน  ดังน้ันผูบริหารที่พยายามจะขจัดปจจัยที่สรางความไมพอใจงาน
สามารถทํ าใหเกิดความสุขไดแตไมใชการจูงใจ พวกเขาจะปลอบโยนบุคคลมากกวาที่จะจูงใจพวกเขา
ดวยเหตุนี้คุณลักษณะเชนนโยบายของบริษัท สภาพแวดลอมการท ํางาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลและเงินเดือนจะถูกพิจารณาวาเปนปจจัยอนามัย เมื่อปจจัยเหลานี้ไมขาดแคลนบุคคลจะ
ไมมีความพอใจแตพวกเขาจะไมมีความพอใจดวย
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การเปรียบเทียบมุมมองของความพอใจงาน – ความไมพอใจงาน

บนพื้นฐานของการคนพบของเขา เฮิรซเบิรกยืนยันวากระบวนการจูงใจบุคคลจะประกอบ
ดวยขั้นตอนสองขั้น ประการแรกผูบริหารตองม่ันใจวาปจจัยอนามัยจะตองไมขาดแคลน ตัวอยางเชน 
เงินเดือนและความมั่นคงจะตองดี สภาพแวดลอมการทํ างานจะตองปลอดภัยและการบังคับบัญชาเชิง
เทคนิคจะตองถูกยอมรับดวยการใหปจจัยอนามัย ณ ระดับที่เหมาะสม ผูบริหารไมไดกระตุนแรงจูงใจ
เพียงแตมั่นใจวาบุคคลจะไม “ไมพอใจ” เทานั้น  ดังน้ันผูบริหารอาจจะดํ าเนินไปยังข้ันตอนท่ีสอง การ
ใหโอกาสแกบุคคลที่จะไดรับปจจัยจูงใจเชน ความสํ าเร็จและการยกยอง บุคคลจะมีความพอใจและแรง
จูงใจสูงขึ้น เฮิรซเบิรกกาวไปไกลกวานักทฤษฎีสวนใหญและไดอธิบายอยางชัดเจนวาทฤษฎีสองปจจัย
จะถูกประยุกตใชภายในสถานที่ทํ างานอยางไร โดยเฉพาะเขาไดเสนอแนะการเพิ่มคุณคางานที่จะกลาว
ถึงรายละเอียดในตอนหลัง เขายืนยันวางานควรจะถูกออกแบบเสียใหมเพื่อที่จะรวมเอาปจจัยจูงใจเขาไว
ดวย

A  มุมมองสมัยเดิม

ความพอใจงาน
ความไมพอใจงาน

B  มุมมองของเฮิรซเบิรก

ความพอใจงาน ไมมีความพอใจงาน

(ปจจัยจูงใจ)

(ปจจัยอนามัย)

ไมมีความไมพอใจงานความไมพอใจงาน
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เฮิรซเบิรกไดสรุปวาปจจัยอนามัยไมสามารถกระตุนแรงจูงใจแตสามารถสรางงานไมพอใจ
งานได เขาเชื่อวาปจัยอนามัยจะรักษาบุคคลเหมือนกับอนามัยรักษาฟนและเหงือกแตอนามัยสามารถ
ปองกันปญหาไดเทาน้ัน อนามัยไมไดสรางสุขภาพที่ดีขึ้น เฮิรซเบิรกเสนอแนะวาบริษัทท่ีไดตอบสนอง
ปจจัยอนามัยของบุคคลเทานั้นจะก ําจัดความไมพอใจงานไดแตจะไมไดผลการด ําเนินงานท่ีดีข้ึน

กลุมของปจจัยสองกลุมเหลาน้ีสามารถเปรียบเทียบไดกับทฤษฎีลํ าดับความตองการของ  
มาสโลวปจจัยจูงใจจะสัมพันธกับความตองการระดับสูง (ความตองการเกียรติยศชื่อเสียงและความ   
สมหวังของชีวิต) และปจจัยอนามัยจะสัมพันธกับความตองการระดับต่ํ า (ความตองการทางรางกาย 
ความปลอดภัย และสังคม) เหมือนกับทฤษฎีล ําดับความตองการของมาสโลวและทฤษฎี ERG ของแอล
เดอรเฟอร ทฤษฎีสองปจจัยจะอยูบนพื้นฐานของสมมุติฐานความพอใจ ความกาวหนาดวย

ลํ าดับความตองการของทฤษฎีมาสโลว  ท่ีปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจสามารถตอบสนอง
ไดจะถูกแสดงใหเห็นความตองการเกียรติยศชื่อเสียงสามารถตอบสนองไดทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูง
ใจ  ตัวอยางของความตองการเกียรติยศช่ือเสียงท่ีถูกตอบสนองดวยปจจัยอนามัยคือท่ีจอดรถยนตสวน
บุคคลสัญลักษณของสถานภาพและสภาพแวดลอมการทํ างานที่แสดงความสํ าคัญของบุคคล ตัวอยาง
ของความตองการเกียรติยศชื่อเสียงที่ถูกตอบสนองดวยปจจัยจูงใจคือรางวัลที่ไดรับสํ าหรับผลการ
ดํ าเนินงานที่ดีเดนการแสดงความส ําคัญดวยการยกยองงานที่บรรลุความส ําเร็จอยางดี

เฮิรซเบิรกยืนยันวาผูบริหารสวนใหญไมไดใหความสนใจอยางเพียงพอกับปจจัยจูงใจ พวก
เขาจะมุงที่ผลตอบแทน สวัสดิการ และสภาพแวดลอมการทํ างานมากกวาเราอาจจะเพิ่มไดอีกวาการ
เจรจาตอรองจะมุงที่ปจจัยอนามัยดวยแนวโนมน้ีจะรูทั้งฝายบริหารและแรงงาน ปจจัยอนามัยจะมอง
เห็นและวัดไดในอีกทางหนึ่งปจจัยจูงใจจะมองไมเห็นและวัดไมได

เฮิรซเบิรกกลาววาปจจัยอนามัยไมสามารถสรางแรงจูงใจไดเพื่อที่จะสรางความเปนเลิศ 
เขาเชื่อวาบริษัทจะตองตอบสนองความตองการที่เกี่ยวพันทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ นี่จะแสดงให
เห็นวาผูบริหารควรจะแสดงความสนใจตอการมอบหมายงานที่ทาทาย การเพิ่มความรับผิดชอบใหสูง
ขึ้น การใหการยกยองและปจจัยจูงใจอื่น

การประเมินทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ทฤษฎีของเฮิรซเบิรกมีอิทธิพลคอนขางสูงตอวิธีการ
บริหารและการออกแบบงาน ทฤษฎีสองปจจัยไดกระตุนผูบริหารใหถามวา “อะไรจูงใจบุคคลของเรา
อยางแทจริง” แตกระนั้นสมมุติฐานของเฮิรซเบิรกที่วาบุคคลทุกคนแสวงหาความรับผิดชอบและความ
ทาทายของงานมากขึ้นอาจจะไมถูกตอง นาจะเปนไปไดมากกวาที่บุคคลระดับสูงจะแสวงหาความรับ
ผิดชอบและความทาทายมากขึ้น  แมแตภายในกลุมอาชีพ เชน ผูบริหารหรือคนงานไมใชพวกเขาทุกคน
จะมีแบบแผนของแรงจูงใจเหมือนกัน ผูบริหารระดับสูงคนหนึ่งกลาววาเธอพบวาสถานภาพที่เธอไดรับ
ในฐานะประธานบริษัทจะจูงใจสูงมากยิ่งกวาขึ้นคนงานหลายคนจะถูกจูงใจดวยความมั่นคงของงาน
เมื่อพวกเขามีภาระทางการเงินที่สูง
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ปญหาอีกขอหน่ึงของทฤษฎีสองปจจัยคือการสรุปวาปจจัยอนามัยไมสามารถสรางแรงจูง
ใจหรือความพอใจไดอาจจะไมถูกตอง บุคคลหลายคนมีความพอใจงานและแรงจูงใจที่สูง เนื่องจาก
ความมั่นคงของงานและสภาพแวดลอม การท ํางานที่สบาย

เฮิรซเบิรกแสดงเปนนัยความพอใจและแรงจูงใจจะเหมือนกันแมวาเราจะรูวาแรงจูงใจมัก
จะเกิดขึ้นจากความพอใจ ดังน้ันการสรุปวาอะไรเปนสิ่งจูงใจบุคคลบนพื้นฐานของสิ่งที่ใหความพอใจ
แกพวกเขาจะอันตรายมาก ยิ่งกวานั้นการวิจัยของเฮิรซเบิรกจะผูกอยูกับระเบียบวิธีการบันทึกเหตุการณ
สํ าคัญน่ันคือปจจัยสองกลุมที่เปดเผยโดยเฮิรซเบิรกจะแสดงใหเห็นตอเมื่อบุคคลรํ าลึกถึงเหตุการณที่พอ
ใจหรือไมพอใจไดเทาน้ันดวยการใชระเบียบวิธีการวิจัยอ่ืนการแยกประเภทน้ีอาจจะถูกแยกยอยลงไป
อีก

ทฤษฎีสองปจจัยหรือทฤษฎีปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัยของเฮิรซเบิรกจะถูกยอมรับและ
ประยุกตใชอยางกวางขวางโดยผูบริหารที่สนใจกับแรงจูงใจของบุคคล การวิจัยเริ่มแรกที่ถูกใชกับการ
พัฒนาทฤษฎีสองปจจัยขึ้นมาจะถูกดํ าเนินการกับนักบัญชีและวิศวกรตามที่เคยกลาวถึงมาแลว โดยใช
วิธีการบันทึกเหตุการณที่สํ าคัญเพื่อที่จะรวบรวมขอมูล เฮรซเบิรกไดใชการสัมภาษณดวยคํ าถามเชน    
“คุณสามารถอธิบายรายละเอียดเมื่อคุณมีความรูสึกที่ดีเกี่ยวกับงานของคุณไดหรือไม?” “คุณสามารถ
อธิบายรายละเอียดเมื่อคุณมีความรูสึกที่ไมดีเกี่ยวกับงานของคุณไดหรือไม? ” ผลลัพธจากระเบียบวิธี
การวิจัยไดชี้ใหเห็นวาความรูสึกเกี่ยวกับงานสะทอนใหเห็นจากคํ าวิจารณที่เกี่ยวพันกับเน้ือหาหรือ
ประสบการณของงาน (เชน การทํ างานที่ดีหรือวามรูสึกทางความส ําเร็จและความทาทาย) แตความรูสึก
ที่ไมดีเกี่ยวกับงานจะเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงานแตไมไดเกี่ยวพันโดยตรงกับงาน (เชน เงิน
เดือนและสภาพแวดลอมการทํ างาน) น่ีไดเปดเผยใหเห็นถึงกลุมปจจัยสองกลุมที่แตกตางกันและแยก
จากกันคือ : สิ่งที่พอใจ (ปจจัยจูงใจ) และสิ่งที่ไมพอใจ (ปจจัยอนามัย)
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ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก

ปจจัยจูงใจสวนใหญจะเกี่ยวพันกับเน้ือหาของงาน ในทางกลับกันปจจัยอนามัย (ปจจัย
บ ํารุงรักษา) สวนใหญจะเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงาน ดังน้ันเน้ือหาของงานจะเก่ียวพันกับรางวัล
ภายในดวย ในขณะที่สภาพแวดลอมของงานจะเกี่ยวพันกับรางวัลภายนอก สิ่งจูงใจภายในคือรางวัลภาย
ในที่เกิดขึ้น ณ เวลาของการปฏิบัติงาน สิ่งจูงใจภายในจะเปนแรงจูงใจการทํ างานโดยตรงเพราะวาการ
ทํ างานโดยตัวมันเองจะใหรางวัลได สิ่งจูงใจภายในจะท ําใหบุคคลถูกจูงใจดวยตนเอง ในทางกลับกัน
สิ่งจูงใจภายนอกจะเปนรางวัลภายนอกที่เกิดจากการท ํางานไมไดใหความพอใจโดยตรง ณ เวลาที่บุคคล
กํ าลังท ํางานอยู เงินเดือน การประกันสุขภาพและการพักรอนจะเปนสิ่งจูงใจภายนอก

ปจจัยอนามัย
สภาพแวดลอมการทํ างาน

 ผลตอบแทนและความมั่นคง
นโยบายของบริษัท
ผูบังคับบัญชา

ความสัมพันธระหวางบุคคล

ปจจัยจูงใจ
ความสํ าเร็จ
การยกยอง
ความรับผิดชอบ
ลักษณะงาน
การเจริญเติบโต

บริเวณของความพอใจ

บริเวณของความไมพอใจ

ปจจัยจูงใจจะมี
อิทธิพลตอระดับ
ของความพอใจ

ปจจัยอนามัยจะมี
อิทธิพลตอระดับ
ของความไมพอใจ

ความพอใจสูง

ไมมีความพอใจ
หรือความไมพอใจ

ความไมพอใจสงู
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ปจจัยอนามัยไมไดจูงใจ เพราะวาปจจัยอนามัยไมไดกระตุนใหบุคคลใชความพยายามมาก
ขึ้นแตปจจัยอนามัยจะตองถูกตอบสนองกอนเพื่อที่จะนํ าบุคคลมาสูจุดของความเปนกลางที่ปจจัยจูงใจ
จะมีผลกระทบได ตัวอยางเชนการใหความเปนอิสระและความรับผิดชอบเม่ือสภาพแวดลอมการทํ างาน
และปจจัยสภาพแวดลอมอื่นยังไมไดถูกแกไขจะยังคงท ําใหเกิดความไมพอใจของบุคคลอยูดี การตอบ
สนองปจจัยอนามัยจะท ําใหบุคคลเปนกลาง (ไมมีความไมพอใจ) แลวเราสามารถใชปจจัยจูงใจเพื่อที่จะ
สรางความพอใจและผลการด ําเนินงานจะสูงขึ้นในที่สุด

เฮิรซเบิรกไดลดความตองการหาระดับของมาสโลวเปนสองระดับของการวิเคราะหที่แตก
ตางกัน ปจจัยอนามัยหรือสิ่งที่ไมพอใจจะเทียบกับความตองการระดับตํ ่าของมาสโลว พวกมันจะเปน
ปจจัยปองกันที่ชวยลดความไมพอใจแตไมไดนํ าไปสูความพอใจในแงของการจูงใจแลวปจจัยอนามัย
ภายในสถานที่ทํ างานจะใหรากฐานที่จํ าเปนตอปจจัยจูงใจเพราะวาปจจัยอนามัยจะนํ าแรงจูงใจมาสู  
“จุดศูนย” ดวยการปองกันพฤติกรรมที่เปนลบดวยตัวพวกมันเองแลวปจจัยอนามัยไมไดจูงใจบุคคลใหมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ปจจัยจูงใจหรือสิ่งที่พอใจจะเทียบเทากับความตองการระดับสูงของมาสโลว 
ปจจัยเหลาน้ีจะจูงใจบุคคลใหปฏิบัติงานตามมุมมองของเฮิรซเบิรกแลวเพียงแตมอบหมายงานที่ทาทาย 
การยกยองผลการปฏิบัติงานที่ดีและโอกาสเพื่อความกาวหนาจะสรางสถานการณเพื่อพฤติกรรมที่ถูกจูง
ใจได

5.3  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor)
แมคเกรเกอร (McGregor, อางอิง สารภี  แยมสาย, 2538 : 29-30) ไดสรุปพ้ืนฐานของ

บุคคลไว ดังน้ี
ทฤษฎ ีX  ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนวามีลักษณะที่ไมดี ดังน้ีคือ
1)  คนโดยท่ัว ๆ ไปไมตองการท ํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยงบิดพลิ้วไดจะท ําทันทีเพื่อ

ตนจะไดไมตองเหน็ดเหน่ือยในการทํ างานนั้น ๆ
2)  คนไมชอบท ํางาน ถาจะใหคนทํ างานตองมีการบังคับควบคุมดูแลอยางใกลชิด มี

รางวัลถาทํ าดีและท ําโทษถาคนไมท ํางาน
3) โดยท่ัว ๆ ไป คนจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนท่ีจะทํ างานแตอยาก

มีความมั่นคง
จากทฤษฎีนี้จะเห็นวา  คนทุกคนไมมีความรูสึกอยากท ํางาน เกียจคราน ชอบหลบเลี่ยง

งาน แสวงหาแตความสบาย ดังน้ันผูบริหารตองใชวิธีบังคับ สั่งการ ควบคุม ลงโทษมากกวาใชการจูงใจ
ใหคนมองเปาหมายอันสูงสงทางสังคมหรือความส ําเร็จสูงสุดในชีวิต
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ทฤษฎ ีY  ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนในแงตรงกันขามกับทฤษฎี X คือ
1)  โดยท่ัว ๆ ไป ใชวาคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานทั้งนั้น ถาไดท ํางานที่ตนชอบท ํารวมกับ

คนที่ถูกใจ อยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม คนเราก็จะปรารถนาที่จะทํ าแตถางานใดที่ตองท ําเพราะถูก
บังคับ ควบคุม คนอาจจะไมอยากท ํางานนั้น ๆ ก็ได

2) การควบคุมบังคับบัญชา บทลงโทษ การขมขูใด ๆ ไมใชมรรควิธีที่ดีในการท ํางาน
ของมนุษย ทางทีดี่ควรเปดโอกาสใหทํ างานท่ีเขาชอบ ใหเขารับผิดชอบในงานของเขาเอง เขาก็จะเกิด
ความพอใจและท ํางานใหบรรลุเปาหมายได

3)  การที่กลาววาคนชอบปดความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนในการทํ างาน แตชอบ
ความมั่นคงสวนตัวเองนั้นเปนความรูสึกที่เกิดจากประสบการณเกา ๆ มากกวาลักษณะของคนไมไดมี
คุณสมบัติดังกลาวเพียงอยางเดียว ถาไดมีการจัดการบริหารที่ถูกตองเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการแลวคนก็อยากทํ างาน อยากมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น

จากทฤษฎีน้ีจะเห็นวา การกระทํ าของคนน้ันมิใชเปนผลของการบังคับ แตเปนการ
กระท ําอันเน่ืองมาจากความเต็มใจ คือมีความรูสึกอยากจะท ํางาน อยากจะมีความรับผิดชอบมากขึ้นกวา
เทาที่เปนอยู มีความคิดสรางสรรค อยากมีชีวิตที่ดีขึ้น ดังน้ันผูบังคับบัญชาที่ฉลาดจึงตองรูจักใชหลัก
ทฤษฎ ี X หรือ Y ใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน สถานการณการเขาถึงบุคคล การเขากับผูบังคับ
บัญชา เพื่อนรวมงานระดับเดียวกันและผูใตบังคับบัญชา

5.4  ทฤษฎีความคาดหมาย (Expectancy Theory)   วิคเตอร เอช วรูม (Victor H. Vroom 
อางในไพลิน  ผองใส, 2536 : 224)  ไดกลาววาเราสามารถที่จะจูงใจบุคคลใหท ําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคได ถาบุคคลนั้นมีความเชื่อวาวัตถุประสงคและเปาหมายน้ันเปนสิ่งที่มีคุณคาและ
เห็นวาการกระทํ าเชนน้ันจะชวยใหเขาบรรลุเปาหมายนั้นเปนสิ่งที่มีคุณคาและเห็นวาการกระทํ าเชนน้ัน
จะชวยใหเขาบรรลุเปาหมายที่ตองการจะเห็นไดวาการจูงใจใหคนกระทํ าสิ่งใดสิ่งหน่ึงขึ้นมาน้ันจะถูก
กํ าหนดโดยการที่บุคคลเหลาน้ันจะพิจารณาถึงคุณคาของผลลัพธของความพยายามของเขา คูณดวย
ความเชื่อมั่นวาเขามีความสามารถที่จะทํ างานนั้นใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด

ลูทานส (Luthans อางใน สุวรรณ  ขวัญแกว, 2533 : 13)  ใหความส ําคัญกับคนในฐานะ
เปนปจจัยสํ าคัญในการบริหารและการที่จะทํ าใหผลงานที่ทํ าสูงขึ้นน้ัน หัวหนางานจํ าตองเอาใจใสผู
รวมงานใหทุกคนรูสึกวาเขามีความส ําคัญและความพอใจที่จะท ํางานตามหนาที่

บอยครั้งที่คนมักจะมองวาความพึงพอใจในการท ํางาน (Job Satisfaction) และการจูงใจ
โดยงานหรือแรงจูงใจในการทํ างาน (Work Motivation) หมายถึง สิ่งเดียวกัน ซึ่งในความเปนจริงแลว
ความพึงพอใจในการท ํางานน้ันเปนความรูสึก (Feeling) ตองาน สวนแรงจูงใจในการทํ างานน้ันเปนผล
ที่เกิดจากความรูสึกซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการท ํางานของบุคคล  อนึ่งความแตกตางที่เห็นไดชัดคือ 



18

ความพึงพอใจน้ันเปนทัศนคติ ซึ่งมีสิ่งของ วัตถุ บุคคล (Attitude Object) เปนเปา แตแรงจูงใจน้ันมีจุด
มุงหมาย (Goal) ของพฤติกรรมเปนเปา อยางไรก็ตามการที่ทั้งสองเรื่องนั้นไมสามารถแยกออกจากกัน
ไดอยางชัดเจนดวยเหตุผลสองประการคือ

ก. ความพึงพอใจน้ันเปนความพอใจท่ีตอบสนองตอส่ิงท่ีชอบหรือไมชอบ และเราถือเอาวา
คนเราจะพยายามเขาใกลสิ่งที่ตนพอใจและจะพยายามหลีกหางจากสิ่งที่ตนไมพอใจ ซึ่งเปนผลใหความ
พึงพอใจในการท ํางานเกี่ยวโยงกับพฤติกรรมในการท ํางาน (Job Behavior) เชนเดียวกับการจูงใจ

ข. ทฤษฎีการจูงใจทั้งหลายน้ันอยูภายใตขอสมมติฐานในเร่ืองความพอใจ ซึ่งหมายถึงวา 
แตละคนจะถูกจูงใจใหมุ งหาสิ่งที่ตนพอใจอันกอใหเกิดผลที่วาทฤษฎีการจูงใจน้ันอยางนอยตอง
พิจารณาเรื่องความพึงพอใจในการท ํางาน

6.  การวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน

6.1  ผลงานวิจัยในประเทศ
สุภาภรณ  ฉายส ําเภา (2543) ไดวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุม        

อุตสาหกรรมปโตรเคมี จํ านวน 78 คน ผลการวิจัยพบวา
1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และ

เมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบพบวาพนักงานมีความพึงพอใจสูงสุดในดานความรับผิดชอบที่ไดรับ
มอบหมาย สวนดานที่มีความพึงพอใจตํ ่าสุดคือดานเงินเดือน

2.  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีภูมิหลังตางกัน ณ
ระดับความมีนัยส ําคัญ 0.5 พบวา :

2.1)  พนักงานชายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานนโยบายและการบริหาร
สูงกวาหญิง

2.2)  พนักงานที่มีอายุ 40 ขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานลักษณะ
งาน ดานการไดรับการยอมรับนับถอื ดานความสํ าเร็จของงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 30 ปและ
อายุ 30-39 ป

2.3)   พนักงานที่เปนโสดและสมรสแลวมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน
2.4) พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติ

งานในดานความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย และดานความยุติธรรมสูงกวาพนักงานที่มีระดับการ
ศึกษาปริญญา
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2.5) พนักงานที่มีตํ าแหนงงานต้ังแตหัวหนาสวนขึ้นไป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในดานลักษณะงานสูงกวาพนักงานที่มีต ําแหนงต่ํ ากวาหัวหนาสวน

2.6)  พนักงานที่มีระยะเวลาการท ํางาน 7 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในดานลักษณะงานสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการท ํางานนอยกวา 3 ปและ 3-6 ป

2.7)  พนักงานท่ีอัตราเงินเดือน 30,000 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ดานการไดรับการยอมรับนับถือสูงกวา
พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนนอยกวา 10,000 บาท 10,000-19,000 และ 20,000-29,000 บาท

ยงยุทธ  พีรพงศพิพัฒน (2538) ไดวิจัยเร่ือง ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลกระทบตอความ
พึงพอใจในการทํ างานในองคการเอกชนแหงหน่ึง จํ านวน 185 คน ผลการวิจัยพบวา

1.  ปจจัยสวนบุคคลทั่วไป ซึ่งประกอบดวย ตํ าแหนงงาน เพศ สถานภาพสมรส วุฒิ
การศึกษา อายุ ปจจัยทั้ง 5 มีระดับความพึงพอใจในการท ํางานไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติ ซึ่งสรุปไดดังนี้

1.1)  ในกลุมของพนักงานที่ท ํางานในหมวดบริหารระดับตน มีความพึงพอใจในการ
ทํ างานไมแตกตางจากกลุมของพนักงานที่ท ํางานในหมวดปฏิบัติการ

1.2)  ในกลุมของพนักงานที่เปนหญิง มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจาก
กลุมของพนักงานเพศชาย

1.3) ในกลุมพนักงานที่สมรสแลว มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจาก
กลุมของพนักงานที่โสด

1.4)  ในกลุมของพนักงานที่สมรสแลว มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตาง
จากกลุมพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาต้ังแตระดับปริญญาตรีข้ึนไป

1.5)  ในกลุมของพนักงานที่มีอายุมากกวา มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตก
ตางจากกลุมของพนักงานที่มีอายุนอยกวา

2. ปจจัยดานบุคลิกภาพ ซึ่งประกอบดวย ลักษณะเปนชางเทาหนา (Dominance) 
ลักษณะตองการความส ําเร็จ (Achievement) ลักษณะตองการเปนท่ียอมรับ (Affiliation) ลักษณะสุขุมใจ
เยน็ (Calm) ลักษณะควบคุมตนเอง (Self-Control) ลักษณะที่กลายืนหยัดเรียกรอง (Assertiveness) 
ลักษณะเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) และลักษณะมีความคิดริเริ่ม (Initiativeness) ปจจัยทั้ง 8 มีระดับ
ความพึงพอใจในการท ํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ 5 ปจจัย และมีระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมตางกัน 3 ปจจัย
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ก.   ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
2.1)  ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะเปนชางเทาหนา (Dominance) มากกวามี

ความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา กลุมของพนักงานที่มีลักษณะเปนชางเทาหลังนอยกวา
2.2) ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะตองการความส ําเร็จ (Achievement) มากกวา

มีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา กลุมของพนักงานที่มีลักษณะตองการความส ําเร็จนอยกวา
2.3) ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะตองการเปนที่ยอมรับ (Affiliation) มากกวา

มีความพึงพอใจในการท ํางาน มากกวา กลุมของพนักงานที่มีลักษณะตองการเปนที่ยอมรับนอยกวา
2.4) ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะสุขุมใจเย็น (Calm) มากกวามีความพึงพอใจ

ในการท ํางานมากกวา กลุมของพนักงานที่มีลักษณะสุขุมใจเย็นนอยกวา
2.5) ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะควบคุมตนเอง (Self-Control) มากกวามี

ความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา กลุมพนักงานที่มีลักษณะควบคุมตนเองนอยกวา
ข.  ปจจัยที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํ างานไมแตกตางกันอยางมีนัย

ส ําคัญทางสถิติ
2.6)  ในกลุมพนักงานที่มีลักษณะกลาที่จะยืนหยัดเรียกรอง (Assertiveness) มาก

กวามีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจากกลุมของพนักงานที่มีลักษณะกลาที่จะยืนหยัดเรียก
รองนอยกวา

2.7)  ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) มากกวามี
ความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจากกลุมของพนักงานที่มีลักษณะเปนตัวของตัวเองนอยกวา

2.8)  ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะมีความคิดริเริ่ม (Initialveness) มากกวามี
ความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจากกลุมของพนักงานที่มีลักษณะมีความคิดริเริ่มนอยกวา

รง  ภูพวงไพโรจน (2540) ไดวิจัยเร่ือง ผลกระทบของปจจัยสวนบุคคลและคุณลักษณะ
ของงานที่มีตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ท ํางานดานคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีการสือ่สาร
ขอมูลในเขตกรุงเทพมหานคร จํ านวน 312 คน ผลการวิจัยพบวา

1.  กลุมพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศหญิง
2.  กลุมพนักงานที่สมรสมีความพึงพอใจในงานมากกวากลุมพนักงานโสด
3. กลุมพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาตํ ่ากวา และสูงกวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจในงานสูง

กวาพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี
4. กลุมพนักงานที่มีระยะเวลาที่ท ํางานในตํ าแหนงปจจุบันแตกตางกันมีระดับความพึงพอ

ใจในงานไมแตกตางกัน
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5. กลุ มพนักงานที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมีความพึงพอใจในงานมากกวากลุม
พนักงานที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลตํ ่า

จากการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงเสนของกลุมตัวอยางทั้งหมดจะพบวาคุณ
ลักษณะของงานอันไดแก ความหลากหลายทักษะ ความส ําคัญของงาน และความมีอิสระในการตัดสิน
ใจในงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสํ าคัญที่ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติ .05 
สํ าหรับความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของงาน และผลสะทอนจากงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอ
ใจในงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนการสรางสมการเพื่อท ํานายความพึงพอใจในงาน
โดยการวิเคราะหสหสัมพันธเชิงเสนพบวา สํ าหรับพนักทั่วไปแลวตัวแปรที่ใชท ํานายความพึงพอใจงาน
คือ ความหลากหลายทักษะความสํ าคัญของงานและความมีอิสระในการตัดสินใจ

6.2  ผลงานวิจัยตางประเทศ
วอลคเกอรและเกสต (อางถึงในระมิด  ฝายรีย 2531 : 139) ไดสรุปผลวิจัยเกี่ยวกับ

ความพึงพอใจในงานในงานวา

1.  ผูท ํางานมีความรูสึกวา ความพึงพอใจเปนเครื่องวัดผลรวมเกี่ยวกับผูท ํางานรวมกับ
จะใหเกิดความพึงพอใจในงานตองใหผูทํ างานเกิดความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงานใหมีโอกาสกาวหนา 
ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ

2.  ความพึงพอใจในงานขึ้นอยูกับชั่วโมงและสภาพการท ํางานที่ดี
3.  ความสุขจากการท ํางานเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในงาน
4.  ความพึงพอใจในงานเกิดขึ้นจากการมีหัวหนางานที่ดี และมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี
5.  ผลงานที่ดีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน

เวอรนิมอนต (Wernimont. 1966 : 41-50) ไดท ําการศึกษาวิจัยเพื่อพิสูจนทฤษฎีองค
ประกอบคู (two-factors theory) ของเฮิรชเบิรก โดยใชกลุมตัวอยางเหมือนกันคือ ศึกษาจากวิศวกร 80 
คน และนักบัญช ี50 คน ปรากฎวาปจจัยตัวจูง (motivators) และปจจัยคํ้ าจุน (hygienes) ตางก็มีสวนทํ า
ใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการท ํางานไดเชนกัน ตางจากเฮิรชเบิรกท่ีพบวา ปจจัยตัว
จูงทํ าใหเกิดความพึงพอใจเทาน้ัน ไมมีสวนทํ าใหเกิดความไมพึงพอใจแตอยางใดและปจจัยคํ้ าจุนก็ท ํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจเทาน้ัน ไมมีสวนทํ าใหเกิดความพึงพอใจแตอยางใด แตอยางไรก็ตามเวอรนิ
มอนตก็ยอมรับวาปจจัยตัวจูงมีสวนท ําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการท ํางาน
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บัค (Bruk. 1963 : 117) ไดท ําการศึกษาวิจัยและพบวาพฤติกรรมผูนํ าแบบมุงสัมพันธมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการท ํางานทางบวก แตพฤติกรรมผูนํ าแบบมุงงานไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจ ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของบอยส (Boylers) และ โครน (Kroen) ในป ค.ศ.1968

ฮอฟทแมน (Hoffman. 1968 : 136)  ไดท ําการศึกษาวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมผูน ํากับความพึงพอใจในงานของพนักงาน พบวาผลการวิจัยมีความแตกตางจากของ
บัคและโครนกลาวคือ ความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมผูนํ าแบบมุงงานและมุง
สัมพันธ

เลวิน รวมกัน ลิพพิทและไวท (Lewin, Lippit and White) ไดรวมกันท ําการวิจัยเกี่ยว
กับพฤติกรรมผูนํ ากับกลุมและผลปรากฎวาผูนํ าแบบอัตตาธิปไตยเปนผูนํ าที่กอใหเกิดผลผลิตมากที่สุด 
แตสัมพันธภาพระหวางสมาชิกภายในกลุมไมดี มีความกาวราวและกอกวนเกิดขึ้นระหวางสมาชิก 
สมาชิกภายในกลุมไมมีความพึงพอใจในการท ํางาน ไมใหความรวมมือในกจิกรรมของกลุม สวนใน
กลุมที่มีผูน ําแบบประธิปไตย การกาวราวของสมาชิกในกลุมมีนอย สมาชิกมีความพึงพอใจในกิจกรรม
ของกลุมมากไดผลผลิตปานกลางแตมีคุณภาพสูง



บทที ่3
วิธีการดํ าเนินการศึกษา

ในการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้ไดจัดท ําขึ้นเพื่อศึกษาพฤติกรรมผูน ําของผูบริหาร และ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยในสวนของพฤติกรรมผูนํ าจะแบงพฤติกรรมผู
นํ าออกเปน 2 แบบคือ แบบกิจสัมพันธ และแบบสัมพันธภาพ ตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
(Ohio) ที่แบงผูน ําออกเปน 2 กลุม คือผูนํ าท่ีเร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก (Initiating structure) และผูน ําที่
คํ านึงถึงผูอื่นเปนหลัก (Consideration)  และในสวนของความพอใจในงานผูศึกษาไดน ําเอาทฤษฎีความ
ตองการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) ของเฮอรซเบอรก  (Herzberg) 
มาบูรณาการเพื่อเปนเกณฑในการวัดความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท
พีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด โดยมีขั้นตอนของวิธีการดํ าเนินการศึกษาดังตอไปน้ี

1.  รูปแบบของการศึกษา
2.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
3.  เครื่องมือที่ใชในการศึกษา
4.  การเก็บรวบรวมขอมูล
5.  การวิเคราะหขอมูล

1.  รูปแบบของการศึกษา

รูปแบบของการศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสํ ารวจ (Survey Research)

2.  ประชากรและตัวอยาง

2.1  ประชากร (Population) ประชากรในที่นี้หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพี
คิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ซึ่งมีจํ านวนทั้งสิ้น 119  คน

2.2  ขนาดตัวอยาง (Sample Size) ขนาดตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรที่ใชในการ
ศึกษาถูกก ําหนดท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% และไดใหคาความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5% จะไดจํ านวนตัว
อยางพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด (ปฏิบัติงานมาแลวไมตํ ่ากวา 
1 ป) จํ านวน  119  คน ซึ่งคํ านวณขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของยามาเน (Yamane) ไดดังน้ี
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n  =  N / ( 1+Ne2 )
เม่ือ n  =  จํ านวนตัวอยาง

N =  จํ านวนประชากร
e  =  คาคลาดเคลื่อน
n  =  119 / ( 1+119 (0.05)2)
    =  91.7  คน
    ~   92   คน

2.3  วิธีเลือกตัวอยาง  (Sampling Method)  การสุมตัวอยางจากกลุมตัวอยางพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด จํ านวน 92 คน ใชเกณฑการสุมตัวอยาง
แบบงาย (Simple Random Sampling) โดยที่กลุมตัวอยางจะตองเปนพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท   
พีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด  ซึ่งมีอายุงานไมนอยกวา 1 ป

3.  เคร่ืองมือในการศึกษา

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยจะวางแนวคํ า
ถามตามสมมติฐานที่ตั้งไวและตามประเด็นในกรอบความคิดของการศึกษาจะแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี

สวนที ่   1    เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด เปนขอค ําถามใหเลือกตอบซึ่งประกอบไปดวย 
อายุ เพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

สวนที ่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารบริษัทพีคิว เคมิคอลส  
(ประเทศไทย) จํ ากัด  จํ านวน 30 ขอ  เปนลักษณะคํ าถามปลายปด (closed-end question)  ท่ีใหเลือก
ตอบตามล ําดับตามความคิดเห็นเพียง 1 คํ าตอบ  ซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  
โดยมีเกณฑที่ใชในการใหคะแนน ดังตอไปน้ี

5     หมายถึง พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นมากที่สุด
4     หมายถึง พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นมาก
3     หมายถึง พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นปานกลาง
2     หมายถึง พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนนอย
1     หมายถึง พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นนอยที่สุด
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สวนที ่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด จํ านวน 33 ขอ  เปนลักษณะคํ าถามปลายปด (closed-end 
question) ที่ใหเลือกตอบตามลํ าดับตามความคิดเห็นเพียง 1 คํ าตอบ ซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา (rating scale)  โดยมีเกณฑที่ใชในการใหคะแนน ดังตอไปน้ี

5     หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด
4     หมายถึง เห็นดวยนมาก
3     หมายถึง เห็นดวยปานกลาง
2     หมายถึง เห็นดวยนอย
1     หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด
สํ าหรับเกณฑในการพิจารณาคาเฉลี่ยส ําหรับแบบสอบถามในสวนที่ 2 และ 3 ใชคาเฉลี่ย

ของคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามเทียบกับคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑของเบสท (Best, 1986: 182) ดังน้ี
คาเฉลี่ยอยูระหวาง 1.00 – 2.33   แสดงวา   พฤติกรรมน้ีเกิดนอย/พึงพอใจนอย
คาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.34 – 3.67   แสดงวา   พฤติกรรมนี้เกิดปานกลาง/พึงพอใจปานกลาง
คาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.68 – 5.00   แสดงวา   พฤติกรรมน้ีเกิดมาก/พึงพอใจมาก 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาจะดํ าเนินการเก็บแบบสอบถามโดยการดํ าเนินเปนขั้น
ตอนดังน้ี

4.1 การทดสอบความเที่ยงตรง (validity) ซึ่งเปนการทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
โดยการนํ าแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบแกไข

4.2  การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยการนํ าแบบทดสอบท่ีผานข้ันตอนของการ
ทดสอบความเที่ยงตรงแลวไปทดสอบ  (pre–test) กับพนักงานจํ านวน 30 คน ซึ่งไมใชกลุมตัวอยางของ
การวิจัย  หลังจากน้ันจึงนํ าขอมูลประเภทมาตราสวน (rating scale)   จากการท ํา pre – test มาค ํานวณหา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีของ Cronbach (บุญชม ศรีสะอาด, 2538:74)  โดยคาความเชื่อมั่น
ดังกลาวเรียกวา “สัมประสิทธิ์แอลฟา” (α  - coefficient) ซึ่งมีสูตรในการหาความเชื่อมั่นดังตอไปนี้
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โดยที่ α แทน คาความเชื่อมั่น (ในที่นี้คือ 95%)
k แทน จํ านวนขอของเคร่ืองมือวัด   

ΣSi
2      แทน ผลรวมของความแปรปรวนของ     คะแนนแตละขอ

St
2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม

4.3 ปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความสมบูรณ ท้ังในแงของความเท่ียงตรง และความเชื่อ
มั่นยิ่งขึ้น

4.4  ผูศึกษาสงแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปยังพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว เคมิ
คอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด โดยตรง ซึ่งคาดวาโดยวิธีนี้จะไดแบบสอบถามคืนมาเกือบทั้งหมด

4.5   เก็บรวบรวมขอมูลตามจ ํานวนและวิธีการสุมตัวอยางที่ไดก ําหนดไว

5.  การวิเคราะหขอมูล

เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามแลวจะนํ าขอมูลที่ไดมาลงรหัส (Coding) แลวนํ าไป
ประมวลผลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 
Science for Windows) และส ําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย

5.1  วิเคราะหปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว  เคมิคอลส
(ประเทศไทย) จํ ากัด   ไดแก อายุ เพศ วุฒิการศึกษา  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ
บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ดวยสถิติความถี่และรอยละ

5.2 วิเคราะหพฤติกรรมผูนํ า และความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
พีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัดดวยการหาคาเฉลี่ย  ( % )  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)

5.3 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล และความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด  ดวยการหาคาทดสอบ T      
(t- test) และหาคาทดสอบ F (F-test)

5.4 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ า และความพึงพอใจในงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด  ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson‘s Product Moment Correlation Coefficient)



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

การศึกษาคนควาอิสระเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความพึง
พอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท พีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํากัด”  นี้  ผูศึกษาได
กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง จํานวน 92  คน  ปรากฏวาสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดจํานวน   92  คน 
คิดเปนรอยละ 100  จึงไดนําแบบสอบถามดังกลาวมาตรวจสอบความสมบูรณ ความถูกตอง และตรวจ
ใหคะแนนจากนั้นนํามาลงรหัสปอนขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Science)  ซ่ึงแบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน  3  ตอน คือ 

ตอนที่ 1  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  
ตอนที่ 2  ระดับพฤติกรรมของผูนํา และระดับความพึงพอใจในงาน 
ตอนที่  3 การทดสอบสมมติฐาน 

 
ตอนที่ 1  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

การศึกษาครั้งนี้ไดสงแบบสอบถามไปยังพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท พีคิว เคมคิอลส     
(ประเทศไทย) จํากัด ที่มีอายงุานมากกวา 1 ปขึ้นไปรวมทัง้ส้ิน 92 คน โดยศึกษาขอมลูเกี่ยวกับ
ปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคล จํานวน 4 รายการไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในบริษัทฯ ซ่ึงปรากฎผลดังตอไปนี ้
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 ตารางที่ 4.1  จํานวนและรอยละ ของพนักงานของบริษัท พีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํากัด  
จําแนกตามปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล  

 

ปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
 (92) (100) 

เพศ :   
ชาย 65 70.7 
หญิง 27 29.3 

อายุ :   
20 – 25 ป 13 14.1 
26 – 30 ป 42 45.7 
31 – 35 ป 13 14.1 
36 – 40 ป 8 8.7 
41 – 45 ป 6 6.5 
46 – 50 ป 7 7.6 
51 ปขึ้นไป 3 3.3 

ระดับการศึกษา :   
ต่ํากวาปริญญาตรี 77 83.7 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 15 16.3 
สูงกวาปริญญาตรี - - 

ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในบริษัท :   
นอยกวา 2 ป - - 

2 – 5 ป 27 29.3 
มากกวา 5 ป แตนอยกวา 7 ป 18 19.6 

7 ปขึ้นไป 47 51.1 
7 ปขึ้นไป 47 51.1 

 
จากตารางที่ 4.1 สรุปผลไดวาพนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายรอยละ 70.7 และ

หญิงรอยละ 29.3    มีอายุระหวาง 26 - 30 ป คิดเปนรอยละ 45.7   รองลงมาคือชวงอายุ 20 - 25 ป และ  
31 - 35 ป รอยละ 14.1 เทากัน  และนอยที่สุดคืออายุ 51 ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 3.3   สวนวุฒิการศึกษา
สูงสุด พบวา สวนใหญมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.7 รองลงมาเปนผูที่มี
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การศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 16.3   และไมปรากฏผูที่มีการศึกษาในระดับสูงกวา
ปริญญาตรี สวนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท พบวา สวนใหญปฏิบัติงานในบริษัท 7 ปขึ้นไป คิด
เปนรอยละ 51.1 รองลงมาคือ 2 – 5 ป คิดเปนรอยละ 29.3 และ มากกวา 5 ป แตนอยกวา 7 ป คิดเปน
รอยละ   19.6 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 2  ระดับพฤติกรรมของผูนาํ และระดับความพงึพอใจของพนักงาน 

 
ผูศึกษาวิเคราะหระดับพฤตกิรรมของผูนํา และระดับความพึงพอใจของพนักงาน โดยการ

คํานวณหาคาเฉลี่ย ( X )  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปรากฏผลตามตารางที่ 4.2 ถึงตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูนําแบบสัมพันธภาพ 
 

พฤติกรรม X  S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ทําใหผูใตบังคับบัญชาเคารพรัก 3.95 .23 มาก 
2.  ทําสิ่งเล็ก ๆ นอย ๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารูสึก สบายใจ 4.12 .47 มาก 
3.  ทําตัวสบาย ๆ เขาใจงาย 3.79 .41 มาก 
4.  หาโอกาสรบัฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 3.95 .23 มาก 
5.  เก็บตัวและหลีกเลี่ยงการคบหาสมาคมกับผูอื่น 1.86 .35 นอย 
6.  ดูแลเอาใจใสในสวัสดิภาพของแตละคน 4.05 .23 มาก 
7.  ปฏิเสธที่จะอธิบายการกระทําของตนตอผูใตบังคับบัญชา 1.14 .35 นอย 
8.  ทํางานโดยไมปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา 1.96 .21 นอย 
9.  รับฟงความคิดเห็นใหม ๆ จากผูใตบังคับบัญชาไดยาก 1.90 .30 นอย 
10.  ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน 3.12 .33 ปานกลาง 
11.  แสดงความเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา 3.88 .33 มาก 
12.  แสดงออกดวยความเต็มใจที่จะใหมีการพัฒนาหรือปรบั 

ปรุงเปลี่ยนแปลง 
3.80 .40 มาก 

13.  นําขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาไปพิจารณาเพื่อหา 
แนวทางปฏิบัติตอไป 

3.77 .42 มาก 

14.  ขอความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องท่ีมีความ 
สําคัญกอนที่จะใหมีการดําเนินงานตอไป 

3.92 .27 มาก 

15.  ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกสบายใจที่ไดพูดคุย 3.83 .38 มาก 
รวม 3.27 .14 ปานกลาง 
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จากตารางที่  4.2 พบวาพนกังานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.27, S.D. = .14)   

เมื่อพิจารณาองคประกอบของพฤติกรรมผูนําแบบสัมพนัธภาพ พบวาพนักงานสวนใหญมี
การรับรูพฤติกรรมผูนําอยูในระดับมาก  สวนพฤติกรรมปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทา
เทียมกัน อยูในระดับปานกลาง  พฤติกรรมเก็บตัวและหลีกเลี่ยงการคบหาสมาคมกับผูอ่ืนปฏิเสธที่จะ
อธิบายการกระทําของตนตอผูใตบังคับบัญชา ทํางานโดยไมปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา  รับฟง
ความคิดเหน็ใหม ๆ จากผูใตบังคับบัญชาไดยาก อยูในระดับนอย  

 
ตารางที่ 4.3  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูนําแบบกิจสัมพันธ 
 

พฤติกรรม X  S.D. ระดับพฤติกรรม 
16.  ช้ีแจงใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงแนวทางใน 

การปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
3.89 .31 มาก 

17.  ปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ กับผูใตบังคับ 
บัญชาสม่ําเสมอ 

3.66 .48 ปานกลาง 

18.  ปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยมาตรการทีเ่ฉียบขาด    3.82 .39 มาก 
19. วิจารณหรอืตําหนิงานที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ        

บกพรอง 
3.89 .31 มาก 

20.  ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดซักถามขอ 
สงสัย 

1.90 .30 นอย 

21.  เลือกคนไดเหมาะสมกับงาน 3.86 .35 มาก 
22.  ทํางานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา 2.90 .36 ปานกลาง 
23.  มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่แนนอน 3.93 .46 มาก 
24.  เนนการทํางานใหตรงตามเวลา 3.83 .38 มาก 
25.  กระตุนหรอืจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 

ตามกฎ ระเบียบท่ีวางไว 
3.90 .30 มาก 

26.  แสดงออกถึงความเขาใจ เอาใจใสในทุกขสุข 
ของผูใตบังคับบัญชาในแผนกทุกคน 

4.04 .49 มาก 

27.  ขอความรวมมือใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน 
เปนมาตรฐานหรือแนวทางเดียวกัน 

3.83 .38 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 
 

พฤติกรรม X  S.D. ระดับพฤติกรรม 

28. แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความคาดหวัง 
ของ ตนที่มีตอผูใตบังคับบัญชา 

3.07 .25 ปานกลาง 

29. ดูแลใหผูใตบังคับบัญชาไดทํางานอยางเต็มที่เต็ม 
ความสามารถของแตละบุคคล 

3.03 .18 ปานกลาง 

30. ดูแลผูใตบังคบับัญชาโดยมกีารประสานงาน 
อยาง ใกลชิด 

3.95 .45 มาก 

รวม 3.57 .23 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4.3 พบวาพนกังานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ โดยรวม

อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.57, S.D. = .23)   
เมื่อพิจารณาองคประกอบของพฤติกรรมผูนําแบบกิจสมัพันธ พบวาพนักงานสวนใหญมี

การรับรูพฤติกรรมผูนําอยูในระดับมาก  สวนพฤติกรรมปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ กบั
ผูใตบังคับบัญชาสม่ําเสมอ ทํางานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา แจงใหผูใตบังคับบญัชาทราบถึงความ
คาดหวังของตนที่มีตอผูใตบงัคับบัญชา ดูแลใหผูใตบังคบับัญชาไดทํางานอยางเต็มทีเ่ต็มความสามารถ
ของแตละบุคคลอยูในระดบัปานกลาง  สวนพฤติกรรมไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดซักถามขอ
สงสัยอยูในระดับนอย 
 
ตารางที่ 4.4  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูนําแบบกิจสัมพันธ และ       
                     พฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ  
 

พฤติกรรม X  S.D. ระดับพฤติกรรม 
1. พฤติกรรมผูนําแบบกจิสัมพันธ 3.57 .23 ปานกลาง 
2. พฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ 3.27 .14 ปานกลาง 

รวม 3.42 .17 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4.4 พบวาพนกังานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําโดยรวมอยูในระดับ  

ปานกลาง ( X = 3.42, S.D. = .17)   
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เมื่อพิจารณาการรับรูเกี่ยวกบัพฤติกรรมในแตละดานกพ็บวาพนักงานมีการรับรูพฤติกรรม
ผูนําแบบกิจสมัพันธ และแบบสัมพันธภาพ อยูในระดับปานกลาง 
 

ตารางที่ 4.5   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงาน ดานปจจัยจูงใจ 
   

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. ระดับ 

ความสําเร็จในงาน :    
ความพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏิบัติงาน  3.33 .47 ปานกลาง 
เพื่อนรวมงานพึงพอใจกับผลงานที่ทานปฏิบัติ 3.25 .44 ปานกลาง 
หัวหนาพึงพอใจกับผลงานที่ทานปฏิบัติ 3.35 .48 ปานกลาง 
การไดรับการยกยอง :    
เพื่อนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถของทาน 3.28 .45 ปานกลาง 
การไดรับความไววางใจจากหวัหนาใหปฏิบัติงานที่สําคัญของ      
หนวยงาน 

3.70 .46 มาก 

การไดรับการพจิารณาเลื่อนขั้นหรือตําแหนงจากหัวหนาเมื่อทํางาน
สําเร็จ 

3.59 .50 ปานกลาง 

ความรับผิดชอบ :    
ทานตระหนักถึงความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายตลอดเวลา 4.29 .50 มาก 
ทานปฏิบัติงานตามอํานาจ หนาท่ีอยางเต็มความสามารถ 4.20 .43 มาก 
ทานสามารถรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายอยางถูกตองและ
ครบถวน 

4.29 .48 มาก 

ลักษณะงาน :    
ทานมีโอกาสใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในหนาท่ีเสมอ ๆ  3.16 .37 ปานกลาง 
ลักษณะงานในหนาท่ีของทานจูงใจใหทานปฏิบัติอยางเต็ม
ความสามารถ 

3.93 .25 มาก 

ลักษณะงานที่ทานทําเปนแบบงานประจํา 5.00 .00 มาก 
การเจริญเติบโต :    
การปฏิบัติงานในตําแหนงของทานมีโอกาสเลื่อนสูระดับที่สูงข้ึนได 3.22 .41 ปานกลาง 
ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติสามารถเปลี่ยนสายงานสูตําแหนงอื่นได 3.27 .45 ปานกลาง 
ทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานในตําแหนง 3.25 .44 ปานกลาง 

รวม 3.67 .16 ปานกลาง 
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จากตารางที่  4.5  พบวาพนกังานมีความพึงพอใจในงานดานปจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง   ( X = 3.67, S.D. = .16)   

เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจดานความสําเร็จ
อยูในระดับปานกลาง สวนดานการไดรับการยกยองอยูในระดับปานกลางยกเวนหัวขอการไดรับความ
ไววางใจจากหัวหนาใหปฏิบัติงานที่สําคัญของหนวยงาน พนักงานมีความพึงพอใจมาก สวนดานความ
รับผิดชอบพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ดานลักษณะงานพนักงานมีความพึงพอใจในระดับ
มาก ยกเวนหัวขอการมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในหนาที่เสมอ ๆ พนักงานมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง สวนดานการเจริญเติบโตพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.6   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงาน ดานปจจัยอนามัย 
   

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. ระดับ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน :    
องคกรของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซึง่
อยูในสภาพพรอมใชงาน 

3.80 .40 มาก 

องคกรของทานนาอยู สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน มีหองสําหรับ    
รับประทานอาหารและพักผอน 

2.91 .44 ปานกลาง 

บรรยากาศการทํางานมีความเปนมิตรไมตรีจิตรตอกัน 4.01 .46 มาก 
ผลตอบแทนและความมั่นคง :    
ทานพึงพอใจในอัตราเงินเดือน, คาลวงเวลาที่ไดรับในปจจุบัน 3.23 .42 ปานกลาง 
การเลื่อนขั้นเงนิเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 3.82 .47 มาก 
ทานพอใจกับวิธีการเลื่อนขั้น-เงินเดือนในแตละป 3.13 .34 ปานกลาง 
ตําแหนงหนาท่ีการงานของทานในปจจุบันมีความมั่นคง 3.66 .48 ปานกลาง 
หนวยงานที่ทานทํางานอยูมีความมั่นคง 3.15 .36 ปานกลาง 
ทานมั่นใจวาหนวยงานของทานจะสามารถปรับตัวทันตอสถานการณ
การเปลี่ยนแปลงการดําเนินงาน 

3.92 .27 มาก 

นโยบายของบรษัิท :    
หนวยงานของทานมีนโยบายการบริหารท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม    
สามารถนําไปปฏิบัติได 

3.68 .47 มาก 

นโยบายของหนวยงานของทานเปนที่ยอมรับของทานและเพื่อน     
รวมงาน 

3.67 .47 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. ระดับ 

ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 2.89 .31 ปานกลาง 
ผูบังคับบัญชา :    
หัวหนามีคุณลักษณะของผูนําท่ีดี และมีความสามารถในการเปนผูนํา 4.09 .28 มาก 
หัวหนาบริหารงานไดดีจนเปนที่ยอมรับ 3.97 .31 มาก 
หัวหนารับฟงปญหาและพรอมใหความชวยเหลือเมื่อมีปญหา 3.97 .28 มาก 
ความสัมพันธระหวางบุคคล :    
หัวหนาใหความสนใจและชวยเหลือทานทั้งเรื่องงาน และเรื่องสวนตวั 4.24 .43 มาก 
ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี 4.16 .37 มาก 
ทานมีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานอืน่ ๆ อยูเสมอ 4.13 .47 มาก 

รวม 3.73 .14 มาก 

 
จากตารางที่  4.6  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยอนามัย โดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.73, S.D. = .14)   
เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยอนามัยดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง แตจะมีความพึงพอใจในหัวขอองคกรมีส่ิงอํานวย
ความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซึ่งอยูในสภาพพรอมใชงาน บรรยากาศการทํางานมีความเปน
มิตรไมตรีจิตรตอกัน สวนดานผลตอบแทนและความมั่นคงพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ยกเวนหัวขอการเลื่อนขั้นเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ ความมั่นใจวา
หนวยงานของทานจะสามารถปรับตัวทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงการดําเนินงาน พนักงานมี
ความพึงพอใจในระดับมาก สวนดานนโยบายของบริษัทพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ยกเวนหัวขอหนวยงานของทานมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจนเปนรูปธรรม สามารถนําไปปฏิบัติได 
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก สวนดานผูบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางบุคคล 
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.7  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงานในภาพรวม 
   

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. ระดับ 
ปจจัยจูงใจ    
ความสําเร็จ 3.31 .30  ปานกลาง 
การไดรับการยกยอง 3.52  .21  ปานกลาง 
ความรับผิดชอบ 4.26  .40 มาก 
ลักษณะงาน 4.03  .16 มาก 
การเจริญเติบโต 3.25 .33 ปานกลาง 

รวม 3.67  .16 ปานกลาง 
ปจจัยอนามัย    
สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.58 .23 ปานกลาง 
ผลตอบแทนและความมั่นคง 3.49 .13  ปานกลาง 
นโยบายของบริษัท 3.42 .32 ปานกลาง 
ผูบังคับบัญชา 4.01 .21 มาก 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 4.18 .36  มาก 

รวม 3.73  .14 มาก 
รวม 3.68  7.876E-02 มาก 

 
จากตารางที่  4.7 พบวาพนกังานมีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก             

( X = 3.68, S.D. = 7.876E-02)   
เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยยอยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง ยกเวนดานความรับผิดชอบ และลักษณะงาน พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก 
สวนความพึงพอใจในปจจัยอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
ผลตอบแทนและความมั่นคง และดานนโยบายของบริษัท พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 3  การทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานที่ 1   “พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคลตางกันจะมีระดับ
ความพึงพอใจในงานตางกัน” 
 

3.1  ความสัมพันธระหวางเพศของพนักงานกับระดับความพึงพอใจในงาน 
 

ตารางที่ 4.8  ความสัมพันธระหวางเพศของพนักงานกับระดับความพึงพอใจในงาน 
 

n= 92 

เพศ จํานวน x  SD df t p 
ชาย 
หญิง 

65 
27 

3.686 
3.677 

8.375E-02 
6.618E-02 

90 .524 .602 

 
จากตารางที่ 4.8 พบวาเพศไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  

 
3.2  ความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานกับระดับความพึงพอใจในงาน 

 
ตารางที่ 4.9  ความสัมพันธระหวางเพศของพนักงานกับระดับความพึงพอใจดานปจจยัจูงใจ 
 

n= 92 

เพศ จํานวน x  SD df t p 
ชาย 
หญิง 

65 
27 

3.678 
3.664 

.159 

.162 
90 .357 .708 

 
จากตารางที่ 4.9  พบวาเพศไมมีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจยัจงูใจที่ระดับนัย 

สําคัญ 0.05 
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ตารางที่ 4.10  ความสัมพันธระหวางเพศของพนักงานกบัระดับความพึงพอใจดานปจจัยอนามัย 
 

n= 92 

เพศ จํานวน x  SD df t p 
ชาย 
หญิง 

65 
27 

3.735 
3.726 

.144 

.115 
90 .303 .762 

 
จากตารางที่ 4.10  พบวาเพศไมมีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจยัอนามัยที่ระดบั

นัยสําคัญ 0.05 
 
ตารางที่ 4.11  ความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานกบัระดับความพึงพอใจในงาน 
 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

5.730E-02 
.507 
.564 

6 
85 
91 

9.549E-03 
5.967E-03 

1.600 .157 

 
จากตารางที่ 4.11 พบวาอายุไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 
ตารางที่ 4.12  ความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานกับระดับความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ 
 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.908 
1.399 
2.306 

6 
85 
91 

.151 
1.645E-02 

9.193 .000 

 
จากตารางที่ 4.12  พบวาอายมุีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจยัจูงใจที่ระดับนยั    

สําคัญ 0.05 
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ตารางที่ 4.13  ความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานกบัระดับความพึงพอใจดานปจจัยอนามัย 
 

 n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.396 
1.277 
1.673 

6 
85 
91 

6.600E-02 
1.503E-02 

4.392 .001 

 
จากตารางที่ 4.13  พบวาอายุมีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจัยอนามัยที่ระดับ

นัยสําคัญ 0.05 
 
ตารางที่ 4.14  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจและปจจยัอนามยัเมื่อจําแนกตามชวง 
                       อายุของพนักงาน 
 

ความพึงพอใจ                                                   ชวงอายุ                                                                      สถิติทดสอบ 
  20-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51 ป ข้ึน

ไป 
F p 

ปจจัยจูงใจ x  3.764 3.648 3.651 3.741 3.468 3.638 4.068 9.193 0.000 
 SD .192 .119 .150 .104 0.042 .052 .067   
ปจจัยอนามัย x  3.631 3.739 3.759 3.696 3.850 3.843 3.578 4.392 0.001 
 SD .108 .119 .090 .180 .059 .189 .039   

 
จากตารางที่ 4.14  พบวาชวงอายุพนกังานที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานดาน

ปจจัยจูงใจและดานปจจัยอนามัยที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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3.3  ความสัมพันธระหวางวฒุิการศึกษาของพนักงานกบัระดับความพึงพอใจในงาน 
 

ตารางที่ 4.15  ความสัมพันธระหวางวุฒิการศึกษาของพนักงานกับระดับความพึงพอใจในงาน 
 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2.917E-03 
.562 
.564 

1 
90 
91 

2.917E-03 
6.240E-03 

.468 .496 

 
จากตารางที่ 4.15 พบวาวุฒิการศึกษาไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานที่ระดับ

นัยสําคัญ 0.05 
 
ตารางที่ 4.16  ความสัมพันธระหวางวุฒิการศึกษาของพนักงานกับระดับความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ 
 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

6.759E-03 
2.300 
2.306 

1 
90 
91 

6.759E-03 
2.555E-02 

.265 .608 

 
จากตารางที่ 4.16  พบวาวุฒิการศึกษาของพนักงานไมมีผลตอระดับความพึงพอใจดาน

ปจจัยจูงใจ 
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ตารางที่ 4.17  ความสัมพันธระหวางวุฒกิารศึกษาของพนักงานกับระดับความพึงพอใจดานปจจยั 
                       อนามัย 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

 1.422E-02 
1.659 
1.673 

1 
90 
91 

1.422E-02 
1.843E-02 

.771 .382 

 
จากตารางที่ 4.17 พบวาวุฒิการศึกษาของพนักงานไมมีผลตอระดับความพึงพอใจดาน

ปจจัยอนามัย 
 

3.4  ความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบรษิัทของพนักงานกับระดับความพึง
พอใจในงาน 

 
ตารางที่ 4.18  ความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทของพนักงานกับระดับ ความพึง  

พอใจในงาน 
n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.677E-02 
.548 
.564 

2 
89 
91 

8.387E-03 
6.154E-03 

1.363 .261 

 
จากตารางที่ 4.18 พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทไมมีผลตอระดับความพึงพอใจใน

งานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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ตารางที่ 4.19  ความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทของพนักงานกับระดับ ความพึง  
 พอใจดานปจจัยจูงใจ 

 
n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3.981E-02 
2.266 
2.306 

2 
89 
91 

1.990E-02 
2.547E-02 

.782 .461 

 
จากตารางที่ 4.19  พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในบริษัทไมมีผลตอระดับความพึงพอใจ

ดานปจจยัจูงใจที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 
 

ตารางที่ 4.20  ความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทของพนักงานกับระดับ ความพึง  
 พอใจดานปจจัยอนามยั 

 
n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

8.758E-03 
1.665 
1.673 

2 
89 
91 

4.379E-03 
1.870E-02 

.234 .792 

 
จากตารางที่ 4.20  พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในบริษัทไมมีผลตอระดับความพึงพอใจ

ดานปจจยัอนามัยที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 

จากสมมติฐานที่ 1 สรุปไดวาเมื่อพิจารณาในภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการที่มี
ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลตางกันจะมีระดับความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณาความพึง
พอใจเฉพาะดานพบวาชวงของอายุพนักงานที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจและ
ปจจัยอนามัยที่ตางกัน 
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สมมติฐานที่ 2   “พฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมากกวาพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ” 
 

ตารางที่ 4.21  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจในงาน 
 

พฤติกรรมผูนํา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ความพึงพอใจในงาน 
พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพนัธ .212* 
พฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ .074 
พฤติกรรมโดยรวม .169 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.21  พบวาพฤตกิรรมผูนําของพนักงานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงาน แตเมื่อพจิารณาในรายดานพบวาพฤติกรรมผูนําแบบกจิสัมพันธ มีความสัมพันธกบั
ความพึงพอใจในงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = .212)  โดยความสัมพันธดังกลาวเปน
ความสัมพันธที่เปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือถาผูนํามีพฤติกรรมแบบกิจสัมพนัธมาก ก็จะมีผลตอ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานมาก สวนพฤติกรรมผูนําแบบสัมพนัธภาพไมมีความสัมพันธกบั
ความพึงพอใจในงาน 
 

จากสมมติฐานที่ 2 สรุปไดวาพฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ ไมมีผลตอความพึงพอใจใน
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ แตพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5
สรปุการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การศึกษาคนควาอิสระเร่ือง “การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับความพึง
พอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด”  น้ีสามารถ
สรุปผลการศึกษาคนควา อภิปรายผล และขอเสนอแนะไดดังนี้

1.  สรุปการศึกษา

1.1  วัตถุประสงคของการศึกษาคนควา
1.1.1  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลกับความพึงพอใจใน

งานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส  (ประเทศไทย) จํ ากัด
1.1.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกับความพึงพอใจ

ในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส   (ประเทศไทย) จํ ากัด
1.1.3 เพื่อเปนแนวทางสํ าหรับผูบริหารในการปรับปรุงพฤติกรรมในการบริหาร

พนักงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท ํางาน

1.2  วิธีด ําเนินการศึกษา
1.2.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง  ประชากรที่น ํามาศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติ

การบริษัทพคิีว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ซึ่งมีจํ านวนทั้งสิ้น 119  คน
กลุ มตัวอยางที่นํ ามาศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว เคมิคอลส                

(ประเทศไทย) จํ ากัด จํ านวนทั้งสิ้น 92  คนซึ่งมีอายุงานไมนอยกวา 1 ป ซึ่งไดมาโดยการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling)

1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา   เครื่องมือที่ใชในการศึกษา เปนแบบสอบถามความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน

1.2.3  การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูศึกษาเก็บรวบรวมขอมูลโดยแจกแบบสอบถามให
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทตอบ และขอรับแบบสอบถามคืนเมื่อพนักงานกลุมตัวอยางตอบ
เสร็จ
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1.2.4  การวิเคราะหขอมูล  ผูศึกษานํ าแบบสอบถามที่มีความถูกตองสมบูรณมาตรวจ
ใหคะแนน ลงรหัส  ปอนขอมูล  และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป SPSS/PC
ดังน้ี

1)  วิเคราะหขอมูลปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของพนักงาน โดยการแจกแจงความถี ่และ
คารอยละ

2)  วิเคราะหระดับพฤติกรรมของผูน ํา และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยใชสถิต ิคาเฉลี่ย ( ! ) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)

3)  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน
โดยการทดสอบคาท ี(t - test) และการทดสอบคา F (F Test)

4)  วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูน ํากับความพึงพอใจในงาน โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product-moment correlation coefficient)

    
1.3  ผลการศึกษา
1.3.1  พนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายรอยละ 70.7 และหญิงรอยละ 29.3    

มีอายุระหวาง 26 - 30 ป คิดเปนรอยละ 45.7   รองลงมาคือชวงอาย ุ20 - 25 ป และ  31 - 35 ป รอยละ
14.1 เทากัน  และนอยที่สุดคืออาย ุ51 ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 3.3   สวนวุฒิการศึกษาสูงสุด พบวา สวน
ใหญมีวุฒิการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.7 รองลงมาเปนผูที่มีการศึกษาในระดับปริญญา
ตรี คิดเปนรอยละ 16.3   และไมปรากฏผูที่มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตร ี สวนระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในบริษัท พบวา สวนใหญปฏิบัติงานในบริษัท 7 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 51.1 รองลงมาคือ   
2 - 5 ป คิดเปนรอยละ 29.3 และ มากกวา 5 ป แตนอยกวา 7 ป คิดเปนรอยละ   19.6 ตามล ําดับ

3.1.2 พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ําแบบกิจสัมพันธ โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ( ! = 3.57, S.D. = .23)  เมื่อพิจารณาองคประกอบของพฤติกรรมผูน ําแบบกิจสัมพันธ พบวา
พนักงานสวนใหญมีการรับรูพฤติกรรมผูนํ าอยูในระดับมาก สวนพฤติกรรมปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ 
กับผูใตบังคับบัญชาสมํ่ าเสมอ ทํ างานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึง
ความคาดหวังของตนที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ดูแลใหผูใตบังคับบัญชาไดทํ างานอยางเต็มที่เต็มความ
สามารถของแตละบุคคล อยูในระดับปานกลาง  สวนพฤติกรรมไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดซัก
ถามขอสงสัยอยูในระดับนอย

3.1.3  พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ําแบบสัมพันธภาพ โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ( ! = 3.27, S.D. = .14)  เมื่อพิจารณาองคประกอบของพฤติกรรมผูน ําแบบสัมพันธ
ภาพ พบวาพนักงานสวนใหญมีการรับรูพฤติกรรมผูนํ าอยูในระดับมาก  สวนพฤติกรรมปฏบัิติตอผูใต
บังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน อยูในระดับปานกลาง  พฤติกรรมเก็บตัวและหลีกเลี่ยงการคบ



3

หาสมาคมกับผูอื่น ปฏิเสธที่จะอธิบายการกระทํ าของตนตอผูใตบังคับบัญชา, ทํ างานโดยไมปรึกษา
หารือกับผูใตบังคับบัญชา รับฟงความคิดเห็นใหม ๆ จากผูใตบังคับบัญชาไดยาก อยูในระดับนอย

3.1.4 พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าโดยรวมอยู ในระดับปานกลาง        
( ! = 3.42, S.D. = .17)  เมื่อพิจารณาการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมในแตละดานก็พบวาพนักงานมีการรับรู
พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ และแบบสัมพันธภาพ อยูในระดับปานกลาง

3.1.5  พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยจูงใจ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   
( ! = 3.67, S.D. = .16)  เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจดาน
ความสํ าเร็จอยูในระดับปานกลาง สวนดานการไดรับการยกยองอยูในระดับปานกลางยกเวนหัวขอการ
ไดรับความไววางใจจากหัวหนาใหปฏิบัติงานที่สํ าคัญของหนวยงาน พนักงานมีความพึงพอใจมาก 
สวนดานความรับผิดชอบพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ดานลักษณะงานพนักงานมีความพึง
พอใจในระดับมาก ยกเวนหัวขอการมีโอกาสใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในหนาที่เสมอ ๆ พนักงานมี
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง สวนดานการเจริญเติบโตพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง

3.1.6  พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยอนามัย โดยรวมอยูในระดับมาก          
( ! = 3.73, S.D. = .14)  เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยอนามัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํ างานอยูในระดับปานกลาง แตจะมีความพึงพอใจในหัวขอองคกรมีสิ่งอํ านวย
ความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซึ่งอยูในสภาพพรอมใชงาน, บรรยากาศการท ํางานมีความเปน
มิตรไมตรีจิตรตอกัน สวนดานผลตอบแทนและความมั่นคงพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ยกเวนหัวขอการเลื่อนขั้นเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ, ความมั่นใจวาหนวย
งานของทานจะสามารถปรับตัวทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงการด ําเนินงาน พนักงานมีความพึง
พอใจในระดับมาก สวนดานนโยบายของบริษัทพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ยกเวนหัว
ขอหนวยงานของทานมีนโยบายการบริหารท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม สามารถนํ าไปปฏิบัติได พนักงานมี
ความพึงพอใจในระดับมาก สวนดานผูบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางบุคคล พนักงานมีความ
พึงพอใจในระดับมาก

1.3.7  พนักงานมีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก  ( ! = 3.68, S.D. = 
7.876E-02)  เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยยอยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ยกเวนดานความรับผิดชอบ และลักษณะงาน พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก 
สวนความพึงพอใจในปจจัยอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานสภาพแวดลอมในการทํ างาน, 
ดานผลตอบแทนและความมั่นคง, และดานนโยบายของบริษัท พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปาน
กลาง

3.1.8 พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลตางกันจะมีระดับความพึง
พอใจในงานไมแตกตางกัน แตเมื่อแยกพิจารณาเฉพาะดานคือความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ และปจจัย
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อนามัย พบวาชวงอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการที่แตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ 
และปจจัยอนามัย กลาวคือพนักงานที่มีอายุตั้งแต 51 ปขึ้นไปจะมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยจูงใจ
สูงที่สุด ( ! = 4.068, S.D. = 6.667E-02)  ซึ่งเปนไปไดวาเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้นยอมคํ านึงถึงความ
มั่นคง เกียรติยศ และชื่อเสียง สวนพนักงานที่มีอายุชวงระหวาง 41-45 ป จะมีความพึงพอใจในงานดาน
ปจจัยอนามัยสูงที่สุด ( ! = 3.850, S.D. = 5.869E-02)  นั่นคือพนักงานกลุมนี้อยูในชวงการสรางฐานะ
และตองรับผิดชอบตอครอบครัว ดังน้ันปจจัยอนามัยจึงมีผลกับความพึงพอใจตอพนักงานกลุมน้ีมาก
กวากลุมอื่น ๆ

3.1.9 พฤติกรรมผูนํ าของพนักงานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
แตเมื่อพิจารณาในรายดานพบวาพฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = .212)  โดยความสัมพันธดังกลาวเปนความสัมพันธที่เปน
ไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือถาผูนํ ามีพฤติกรรมแบบกิจสัมพันธมาก ก็จะมีผลตอความพึงพอใจใน
งานของพนักงานมาก สวนพฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

2.  อภิปรายผล

ผลของการศึกษาในครั้งนี้มีประเด็นที่นาสนใจสามารถนํ ามาอภิปรายไดดังน้ี
2.1 พนักงานมีการรับรูเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํ าโดยรวมในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณา

ในแตละดานก็ยังพบวาพนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ และแบบสัมพันธ
ภาพอยูในระดับปานกลางดวยเชนกัน ซ่ึงตามแนวคิดของแอนดรู  ฮาลปน (Andrew W.Halpin) กลาวไว
วาผูนํ าที่พึงประสงคและจะบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะตองมีลักษณะพฤติกรรมผูน ําสูงทั้ง 
2 ดาน  แตจากผลการศึกษาในครั้งนี้พบวาพฤติกรรมผูน ําแบบกิจสัมพันธนั้น ควรมีการปรับปรุงในหัว
ขอใหปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ กับผูใตบังคับบัญชาสมํ ่าเสมอ ทํ างานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา 
แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความคาดหวังของตนที่มีตอผูใตบังคับบัญชา และดูแลใหผูใตบังคับ
บัญชาไดทํ างานอยางเต็มที่เต็มความสามารถของแตละบุคคล ในสวนของพฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธ
ภาพ ควรมีการปรับปรุงในหัวขอการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน  ถาผูน ํา
สามารถแสดงพฤติกรรมเหลานี้ไดมากขึ้น จะมีผลตอการปฏิบัติงานในภาพรวมขององคกรไดมากขึ้น 
ทํ าใหงานสามารถบรรลุเปาหมายที่กํ าหนดได เพราะความรวมมือในการท ํางานของบุคคลเพียงบางกลุม
ไมสามารถท ําใหองคกรประสบความส ําเร็จได ถึงแมจะทํ าไดก็สามารถท ําไดในระยะเวลาสั้น ๆ เทาน้ัน 
แตระยะยาวจะมีผลกระทบตอความสํ าเร็จขององคกรเน่ืองจากพนักงานไมใหความรวมมือในการ
ทํ างานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันน่ันเอง
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2.2  พนักงานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับมาก แตเมื่อพิจารณาในแตละดาน
พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยจูงใจในระดับปานกลาง แตมีความพึงพอใจในงานดาน
ปจจัยอนามัยในระดับมาก แตบริษัทควรปรับปรุงปจจัยอนามัยดานสภาพแวดลอมในการทํ างานหัวขอ
ความนาอยู สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน มีหองสํ าหรับรับประทานอาหารและพักผอนและดาน
นโยบายของบริษัท หัวขอการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการกํ าหนดนโยบาย เพราะทั้งสภาพ
แวดลอมในการทํ างานที่ดี และการยอมใหพนักงานในระดับปฏิบัติการมีสวนรวมในการกํ าหนด
นโยบายของบริษัท ยอมทํ าใหพนักงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของความส ําเร็จขององคกร  ซึ่งมี
ความสํ าคัญมากตอประสิทธิภาพในการทํ างานของพนักงานเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายโดยรวมขององค
กร

มีขอสังเกตเกี่ยวกับลักษณะงานที่ทํ าจะเห็นวาพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวาลักษณะ
งานที่ท ําเปนงานประจํ า ซึ่งสิ่งใดก็ตามที่ท ําเปนลักษณะงานประจ ํา จะทํ าใหพนักงานมีความเบื่อหนาย
ตองานท่ีทํ าไดงายกวางานที่ท ําแบบไมประจ ํา ดังน้ันบริษัทจึงควรมีการจัดทํ าการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียน
งานกันทํ า (Job Rotation) หรือมีการเปลี่ยนแปลงรายละเอียดในงานที่ทํ า เชนมีการจัดสภาพแวดลอมใน
การท ํางานใหนาอยู เนนเรื่องความสะอาดในสถานที่ท ํางาน มีการจัดหองส ําหรับรับประทานอาหาร มี
การจัดมุมน่ังเลน หรือสวนหยอมเล็ก ๆ ไวในสถานที่ท ํางานเพื่อใหพนักงานมีความรูสึกผอนคลายจาก
การท ํางาน ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลตอความสามารถในการทํ างานของพนักงาน โดยผูบริหารไมควรมองขาม 
ประกอบกับบริษัทเปนผูผลิตสารซีโอไลต ซึ่งเปนสวนผสมใชเติมในผงซักฟอกเพื่อชวยเพิ่มประสิทธิ
ภาพในการซักลาง ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความสะอาด ดังน้ันพนักงานระดับปฏบัติการซึ่งใกลชิดกับ
หนวยผลิตมากที่สุดควรมีการควบคุมความสะอาดภายในหนวยงานของตนเพื่อภาพพจนที่ดีของหนวย
งานและขององคกร

2.3 พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธมีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติ
การ แตพฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพไมมีผลตอความพึงพอใจในงาน สรุปไดวาเน่ืองจากงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเปนลักษณะงานที่ท ําแบบประจ ํา ความสํ าเร็จของงานนาจะมาจาก
ความชัดเจนในการสั่งงาน ความเฉียบขาด ความมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนรายละเอียดของ
งานมากกวาที่จะเนนความสัมพันธสวนบุคคล ซ่ึงในความเปนจริงแลวผูนํ าควรแสดงพฤติกรรมท้ัง 2 
ดานอยางมีความเหมาะสม เพราะจะมีผลตอความส ําเร็จขององคกรในอนาคต

3.  ขอเสนอแนะ
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การศึกษาคร้ังน้ีผูศึกษามีขอเสนอแนะเพื่อเปนประโยชนสํ าหรับผูบริหารบริษัทท่ีสนใจจะ
นํ าไปใชตลอดจนเพ่ือเปนแนวทางในการศึกษาในคร้ังตอไป ดังน้ี

3.1  ขอเสนอแนะในการน ําผลการศึกษาไปใช
3.1.1 บริษัทควรสงเสริมใหผูนํ าแสดงพฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธใหสูงขึ้น เชน

ความชัดเจนในการท ํางาน การตัดสินใจ ความมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน แตทั้งนี้ก็ไมควรละเลยการ
สงเสริมพฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพควบคูไปดวย เพราะพฤติกรรมผูนํ าทั้ง 2 ดานมีผลตอความพึง
พอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งอาจท ําไดโดย

1)  มีการพัฒนาภาวะผูน ําใหแกผูบริหารระดับตาง ๆ อยางตอเน่ือง
2) จัดใหมีการฝกอบรมเร่ืองภาวะผูนํ า และกระบวนการบริหารแกผูนํ า หรือผูท่ี

กํ าลังจะกาวขึ้นเปนผูน ําในอนาคต
3) ควรใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดนโยบายขององคกร ซึ่งจากผลการ

วิจัยของมหาวิทยาลัยจอรจ  เมสัน (George Mason University. 1982) ไดท ําการวิจัยความตองการของ
คนงานและพบวา 10 อันดับความตองการของคนงานตางจากความคิดของผูจัดการท่ีคิดวาคนงานของ
เขามีความตองการรางวัลภายนอก ขณะที่คนงานมีความตองการรางวัลภายในมากกวาคนงานที่ไดแสดง
ความตองการที่ส ําคัญ เชน โอกาสที่จะไดท ํางานส ําคัญโดยตัวของเขาเอง การไดรับการยอมรับความ
เปนเจาของ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและความมั่นคงทางอารมณ ในองคกรที่ผลงานมีประสิทธิผล พบ
วาบุคลากรแตละคนจะมีความรูสึกเปนเจาของซึ่งหมายถึงจะควบคุมทุกสิ่งที่เกิดขึ้นกับงานของเขา รับ
ผิดชอบตอความสํ าเร็จและความลมเหลวของกิจกรรมที่สัมพันธกับงานนั้น ทุกคนมีความตองการท่ีจะ
ทํ างานมีแรงจูงใจสูงและทํ างานไดอยางมีประสิทธิผล ผู บริหารจะตองแสวงหาวิธีการที่จะทํ าให
บุคลากรท ํางานอยางมีคุณคา เห็นงานนั้นนาสนใจ ทาทายความสามารถและไดรางวัล

3.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป  ในการท ําการศึกษาครั้งตอไปผูศึกษามีขอเสนอ
แนะดังน้ี

3.2.1 ผลการศึกษาในคร้ังน้ีเปนผลที่ไดจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติ
การเทานั้น ซึ่งเปนความคิดเห็นของพนักงานเพียงบางสวน แตถาองคกรทํ าการส ํารวจใชกลุมตัวอยาง
มากกวานี้ อาจไดผลการศึกษาที่แตกตางไปจากผลการศึกษาในครั้งนี้

3.2.2 ความรูสกึของพนักงานท่ีมีตอพฤติกรรมผูนํ าของตนในชวงเวลาที่แตกตางกันไป
อาจมีความแตกตางกันไป ดังน้ันบริษัทจึงควรมีการส ํารวจความพึงพอใจในงานท่ีมีตอพฤติกรรมของผู
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นํ าอยางสมํ ่าเสมอ เชนอาจท ําการส ํารวจทุก 6 เดือน หรือ 1 ป เพื่อจะไดนํ าผลที่ไดมาปรับปรุงพฤติ
กรรมของผูนํ าตอไป
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แบบสอบถาม

แบบสอบถามเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว เคมิคอลส  ( ประเทศไทย )
จ ํากัด”

สวนท่ี 1    ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล
                 คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย       ลงในชอง ( ) หนาคํ าตอบที่ถูกตองตรงกับความเปน
จริงเก่ียว
กับตัวทาน

1.  เพศ
(  )  ชาย (  )  หญิง

2.  อายุ
(  )  20-25 ป (  )  26-30 ป (  )  31-35 ป
(  )  36-40 ป (  )  41-45 ป (  )  46-50 ป
(  )  51 ปขึ้นไป

3.  วุฒิการศึกษาสูงสุด
(  )  ต่ํ ากวาปริญญาตรี (  )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา        (  )  สูงกวาปริญญาตรี

4.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทฯ
(  )  นอยกวา 2 ป               (  )  2-5 ป (  )  มากกวา 5 ปแตยังนอยกวา 7 ป
(  )  7 ปขึ้นไป
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สวนท่ี 2    พฤติกรรมผูนํ า

โปรดอานพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารซึ่งไดระบุไวในตารางขางลางนี ้และทํ าเคร่ือง
หมาย          ลงในชองระดับการแสดงผลพฤติกรรมซึ่งตรงกับพฤติกรรมผูนํ าตามความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุดเพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้น โดยมีเกณฑในการประเมินดังนี้

5! หมายถึง   พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นมากที่สุด
4     หมายถึง  พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนมาก
3     หมายถึง  พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนปานกลาง
2     หมายถึง  พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนนอย
1     หมายถึง  พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนนอยท่ีสุด

 ระดับความคิดเห็น
พฤติกรรมผูนํ า

5 4 3 2 1
สํ าหรับ
ผูวิจัย

1. ทํ าใหผูใตบังคับบัญชาเคารพรัก

2. ท ําสิ่งเล็ก ๆ นอย ๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารูสึก
     สบายใจ

3. ท ําตัวสบาย ๆ เขาใจงาย

4.หาโอกาสรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา

5. เก็บตัวและหลีกเลี่ยงการคบหาสมาคมกับผูอื่น

6. ดูแลเอาใจใสในสวัสดิภาพของแตละคน

7.ปฏิเสธที่จะอธิบายการกระท ําของตนตอผูใตบังคับ
   บัญชา

8. ทํ างานโดยไมปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา
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 ระดับความคิดเห็น
พฤติกรรมผูนํ า

5 4 3 2 1
สํ าหรับ
ผูวิจัย

9. รับฟงความคิดเห็นใหม ๆ จากผูใตบังคับบัญชา
   ไดยาก
10.ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทา
     เทียมกัน

11. แสดงความเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา

12.แสดงออกดวยความเต็มใจท่ีจะใหมีการพัฒนา
     หรือปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
13.นํ าขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาไป
     พิจารณาเพ่ือหาแนวทางปฏิบัติตอไป
14.ขอความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาในเร่ืองท่ีมี
     ความสํ าคัญกอนที่จะใหมีการด ําเนินงานตอไป

15. ทํ าใหผูใตบังคับบัญชารูสึกสบายใจที่ไดพูดคุย

16.ชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงแนวทางใน
     การปฏิบัติงานอยางชัดเจน
17. ปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ กับ
      ผูใตบังคับบัญชาสมํ ่าเสมอ

18. ปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยมาตรการที่เฉียบ
      ขาด

19. วิจารณหรือตํ าหนิงานที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
      บกพรอง

20. ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดซักถามขอ
       สงสัย

21. เลือกคนไดเหมาะสมกับงาน
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 ระดับความคิดเห็น
พฤติกรรมผูนํ า

5 4 3 2 1
สํ าหรับ
ผูวิจัย

22. ทํ างานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา

23. มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ีแนนอน

24. เนนการท ํางานใหตรงตามเวลา

25. กระตุนหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
      ตาม กฎ ระเบียบที่วางไว
26. แสดงออกถึงความเขาใจ เอาใจใสในทุกขสุข
      ของผูใตบังคับบัญชาในแผนกทุกคน
27. ขอความรวมมือใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน
      เปนมาตรฐานหรือแนวทางเดียวกัน
28. แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความคาดหวัง
      ของ ตนที่มีตอผูใตบังคับบัญชา
29. ดูแลใหผูใตบังคับบัญชาไดท ํางานอยางเต็มที่
      เต็มความสามารถของแตละบุคคล
30. ดูแลผูใตบังคับบัญชาโดยมีการประสานงาน
      อยางใกลชิด
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สวนท่ี 3     ความพึงพอใจ
   ใหทานพิจารณาทางขวามือจะม ีชอง สํ าหรับใหทานตอบโดยการกาเคร่ืองหมาย          ลงไป
ในการกาเคร่ืองหมาย ขอใหกาชองท่ีสอดคลองกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของตัวทานเองให
มากที่สุดเพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้นโดยมีเกณฑในการประเมินดังนี้

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

ระดับความคิดเห็น
ความพึงพอใจ 5 4 3 2 1

สํ าหรับ
ผูวิจัย

สภาพแวดลอมในการทํ างาน :
1.! องคกรของทานมีสิ่งอ ํานวยความสะดวก
และเครื่องมืออยางเพียงพอซึ่งอยูในสภาพ
พรอมใชงาน

2.! องคกรของทานนาอยู สะอาด ปราศจาก
กลิ่นรบกวน มีหองส ําหรับรับประทาน
อาหารและพักผอน

3.! บรรยากาศการท ํางานมีความเปนมิตร
ไมตรีจิตรตอกัน

ผลตอบแทนและความมั่นคง :
4.! ทานพึงพอใจในอัตราเงินเดือน, คาลวง
เวลาที่ไดรับในปจจุบัน

5.! การเลื่อนขั้นเงินเดือนในปจจุบันมีความ
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ

6.! ทานพอใจกับวิธีการเลื่อนขั้น-เงินเดือนใน
แตละป
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ระดับความคิดเห็น
 ความพึงพอใจ 5 4 3 2 1

สํ าหรับ
ผูวิจัย

7.   ตํ าแหนงหนาท่ีการงานของทานในปจจุบัน
            มีความมั่นคง
       8.  หนวยงานที่ทานท ํางานอยูมีความมั่นคง
       9.  ทานมั่นใจวาหนวยงานของทานจะสามารถ
            ปรับตัวทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลง
            การดํ าเนินงาน
นโยบายของบริษัท :
10.!หนวยงานของทานมีนโยบายการบริหารที่
ชัดเจนเปนรูปธรรม สามารถนํ าไปปฏิบัติได

11.!นโยบายของหนวยงานของทานเปนท่ียอม
รับของทานและเพ่ือนรวมงาน

12.!ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมใน
       การกํ าหนดนโยบาย

ผูบังคับบัญชา :
13.!หัวหนาของทานมีคุณลักษณะของผูน ําที่ดี
และมีความสามารถในการเปนผูน ํา

14.!หัวหนาของทานบริหารงานไดดีจนเปนท่ี
ยอมรับ

       15.  หัวหนาของทานรับฟงปญหาของทานและ
              พรอมใหความชวยเหลือเมื่อทานมีปญหา
ความสัมพันธระหวางบุคคล :
16.!หัวหนาของทานใหความสนใจและชวย
เหลือทานทั้งเรื่องงาน และเร่ืองสวนตัว

17.! ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นไดเปน
อยางดี

18.!ทานมีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน
อ่ืน ๆ อยูเสมอ



66

ระดับความคิดเห็น
ความพึงพอใจ 5 4 3 2 1

สํ าหรับ
ผูวิจัย

ความสํ าเร็จในงาน :
19.!ทานมีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน
อ่ืน ๆ อยูเสมอ

20.! ทานพึงพอใจกับความส ําเร็จจากการปฏิบัติ
งานของทาน

21.!เพื่อนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานที่
ทานปฏิบัติ

การไดรับการยกยอง :
22.!เพื่อนรวมงานของทานยอมรับในความรู
ความสามารถของทาน

23.!ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนาให
      ปฏิบัติงานที่ส ําคัญของหนวยงาน
24.!ทานไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ันหรือ
      ตํ าแหนงจากหัวหนาเม่ือทานทํ างานส ําเร็จ

ความรับผิดชอบ :
25.! ทานตระหนักถึงความรับผิดชอบตองานท่ี
ไดรับมอบหมายตลอดเวลา

26.!ทานปฏิบัติงานตามอ ํานาจ หนาท่ีอยางเต็ม
ความสามารถ

27.!ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับ
      มอบหมายอยางถูกตองและครบถวน

ลักษณะงาน :
28.!ทานมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
หนาที่เสมอ ๆ

29.!ลักษณะงานในหนาที่ของทานจูงใจใหทาน
ปฏิบัติอยางเต็มความสามารถ

30.!ลักษณะงานที่ทานท ําเปนแบบงานประจํ า
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ระดับความคิดเห็น
ความพึงพอใจ 5 4 3 2 1

สํ าหรับ
ผูวิจัย

การเจริญเติบโต :
31.!การปฏิบัติงานในตํ าแหนงของทานมีโอกาส
เลื่อนสูระดับที่สูงขึ้นได

32.!ตํ าแหนงงานที่ทานปฏิบัติสามารถเปลี่ยน
สายงานสูต ําแหนงอ่ืนได

33.!ทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานใน
ตํ าแหนง

ขอขอบคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถาม
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ประวัติผูศึกษาคนควาอิสระ

ช่ือ นายพีรวัตร เนตรสุวรรณ
วัน เดือน ปเกิด 11 พฤษภาคม 2509
สถานที่เกิด อํ าเภอเมืองชุมพร จังหวัดชุมพร
ประวัติการศึกษา วศ. บ. (วิศวกรรมเคมี) มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร พ.ศ. 2533
สถานที่ท ํางาน บริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย)  จํ ากัด
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ตํ าแหนง ผูจัดการฝายผลิต
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