
ง

ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ     การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว เคมิคอลส                              
(ประเทศไทย) จํ ากัด

ผูศึกษา   นายพีรวัตร  เนตรสุวรรณ  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบัณทิต
อาจารยท่ีปรึกษา    รองศาสตราจารย ดร. กิ่งพร ทองใบ  ปการศึกษา  2546

บทคัดยอ

การศึกษาคนควาอิสระนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐาน
สวนบุคคลกับความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส                     
(ประเทศไทย) จํ ากัด (2) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหาร กับความพึงพอใจใน
งานของพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด และ (3) เพ่ือเปน
แนวทางสํ าหรับผูบริหารในการปรับปรุงพฤติกรรมในการบริหารพนักงานเพือ่ใหเกิดประสิทธภิาพสูง
สุดในการท ํางาน

กลุมตัวอยางของการศึกษาคนควาอิสระนี ้คือพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัทพีคิว
เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ที่มีอายุงานมากกวาหนึ่งปขี้นไป จํ านวน 92 คน เครื่องมือที่ใชเก็บรวบ
รวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่ผูศึกษาคนควาอิสระสรางขึ้นและใชคาทดสอบสมมุติฐานที่ระดับนัย
ส ําคัญ 0.05 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน Factor
Analysis T- test   F- test และคา Correlation แบบเพียรสัน โดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS/PC

ผลการศึกษาพบวาปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในดานปจจัยอนามัย
คือ อายุของพนักงาน และปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในดานปจจัยจูงใจ คือ อายุ
ของพนักงานเชนกัน สวนปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลในดานอื่น ๆ เชน เพศ วุฒิการศึกษาและระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน จากการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้พบวาไมมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ สวนพฤติกรรมผูนํ าที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ระดับ ปฎิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด คือ พฤติกรรมแบบกิจสัมพันธ

คํ าส ําคัญ   พฤติกรรมผูนํ า  ความพึงพอใจในงาน  พนักงานระดับปฏิบัติการ



จ

กิตติกรรมประกาศ

                  ในการศึกษาคนควาอิสระ เรื่อง “ การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ” ใน
คร้ังน้ี ผูศึกษาตองขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. กิ่งพร ทองใบ อาจารยที่ปรึกษาการ
ศึกษาคนควาอิสระ และเปนอาจารยทานแรกของผูศึกษาในการศึกษาระดับมหาบัณทิต ดวยความมี
เมตตาจิตของอาจารยในการสละเวลาและใหคํ าปรึกษา แนะนํ า กล่ันกรองเน้ือหา ตลอดจนการ
ตรวจทานแกไขขอบกพรองตางๆ เพื่อใหการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้สํ าเร็จดวยความถูกตอง
สมบูรณ

ผูศึกษาขอขอบคุณ มร. แฟรงค ทิมมอนส ผูจัดการโรงงาน บริษัทพีคิว เคมิคอลส
(ประเทศไทย) จํ ากัด ที่ไดใหการสนับสนุนการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้เปนอยางดียิ่ง รวมถงึ
พนักงานบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ที่ไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม

นอกจากนี้ผูศึกษาขอขอบคุณ คุณขนิษฐา ชุนโป ซึ่งเปนญาติสนิทและเปนผูที่ชวยให
การศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้เสร็จสมบูรณ ความดีและความส ําเร็จท้ังหมดน้ีขอมอบใหแกผูท่ีมี
ความอดทนที่สุด เสียสละเพื่อผูศึกษามากที่สุด และเปนกํ าลังใจเสมอมา คือ ภรรยา และ บุตรสาว ผู
เปนที่รักยิ่งของผูศึกษา

พีรวัตร  เนตรสุวรรณ
                  ธันวาคม  2546
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บทที ่1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

ธุรกิจปโตรเคมีเปนธุรกิจที่มีการใชเงินลงทุนจ ํานวนมากเนื่องจากมีการใชเทคโนโลยีที่มี
ความทันสมัย แตเน่ืองจากในกระบวนการผลิตบางข้ันตอนมีสารไฮโดรคารบอนซ่ึงไดจากกระบวนการ
ผลิตหรือใชในกระบวนการผลิตซึ่งมีความเสี่ยงในการเกิดเพลิงไหมและอาจเกิดการระเบิดขึ้นไดซึ่งจะ
กอใหเกิดความสูญเสียทั้งชีวิตและทรัพยสิน หรือมีสารบางชนิดที่ใชในกระบวนผลิต หรือไดจาก
กระบวนการผลิตท่ีมีการกัดกรอน เชน เปนกรด หรือ เปนดางเขมขน ซึ่งเปนอันตรายตอสุขภาพของผู
ปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงมีความจํ าเปนที่ธุรกิจประเภทนี้จะตองหาทางลดความเสี่ยงเพื่อหลีกเลี่ยงหรือ ขจัด 
ความสูญเสียดังกลาว การเลือกใชเคร่ืองมือ อุปกรณและเทคโนโลยีที่ทันสมัยจึงเปนทางเลือกที่เหมาะ
สมที่สุดในการที่จะลดความเสี่ยงเหลานี้ เมื่อมีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย การเลือกบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถก็มีความจํ าเปนเชนกัน เพราะแมวาจะมีการใชเทคโนโลยีที่มีความทันสมัยเชนไร แตถา
ขาดบุคลากรที่มีความรูความเขาใจอยางถองแทการท ํางานก็ไมอาจสัมฤทธิ์ผลได

แตเนื่องจากบุคลากรคือมนุษยปถุชน ที่มีความรูสึกนึกคิด มีจิตใจ ดังน้ันประสิทธิภาพหรือ
ผลงานที่ออกมายอมมีความสัมพันธกับอารมณและจิตใจ  หรือความพึงพอใจของผูปฎิบัติงานดวยเชน
กัน ด่ังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวเน่ืองในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรแก
บัณฑิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ณ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เม่ือวันเสาร ที ่10 กรกฎาคม พ.ศ. 2536 ซึ่ง
มีใจความส ําคัญตอนหน่ึงวา

“…..การปฏิบัติงานทั้งปวงนั้น กลาวโดยหลักการตองอาศัยปจจัยพื้นฐานประกอบกันสอง
อยาง อยางหนึ่งไดแก ความรูความสามารถโดยเบ็ดเสร็จของผูปฏิบัติ อีกอยางหนึ่งไดแก ระเบียบแบบ
แผนและวิธีการที่ก ําหนดไวใหใชในการปฏิบัติงานนั้น ๆ เมื่อใดปจจัยทั้งสองประกอบพรอมกัน เม่ือ
น้ันงานก็ดํ าเนินไปได แตโดยความจริงที่ปรากฏ งานที่อาศัยเฉพาะปจจัยสองประการนั้นไมแนวาจะ
สํ าเร็จผลดีไดเสมอไป อาจไมสํ าเร็จผลสมบูรณดังตองการหรือไมสํ าเร็จผลเลยก็เปนได ทั้งนี้เพราะงาน
ทุกอยางมีบุคคลซึ่งมีชีวิตจิตใจ  มีความนึกคิดเปนผูกระท ําถาผูท ํามีจิตใจไมพรอมจะท ํางาน เชน   ไม
ศรัทธาในงาน ไมสนใจผูกพันกับงาน ผลงานที่ท ําก็ยอมบกพรองไมคงที่ ตอเมื่อผูปฏิบัติมีศรัทธาเขาใจ
ซึ้งถึงประโยชนของงาน พรอมใจและพอใจที่จะขวนขวายปฏิบัติงานโดยเต็มก ําลังความสามารถงานจึง
จะดํ าเนินไปไดโดยราบรื่นและบรรลุผลตามที่มุงหมายเห็นไดวาการปฏิบัติงานทั้งใหญนอยทุกประเภท
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ทุกสาขา จํ าเปนตองอาศัยปจจัย สวนความรูสึกนึกคิด เขาประกอบเกื้อกูลดวยเสมอ... ”   และเน่ืองจาก
การทํ างานในทุกระดับชั้นยอมมีความสัมพันธกันระหวางสายการบังคับบัญชาของพนักงานกับผูน ําใน
ระดับตาง ๆ และจากความหมายของผูน ําที่หมายถึง ผูที่สามารถชักจูงหรือโนมนาวหรือใชอิทธิพลใหผู
อื่นหรือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหส ําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิ
ราช, 2543 : 182) นั้นคือไมวาผูน ําจะใชความสามารถในการชักจูงหรือโนมนาวจิตใจผูใตบังคับบัญชา
หรือผูนํ าจะใชอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาอยางไรแตทั้งนี้ก็เพื่อเปาหมายอยางเดียวกันนั่นคือตองการให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหส ําเร็จตามเปาหมายที่ไดก ําหนดไวรวมกันแตเน่ืองจากวิธีการหรือการ
แสดงออกของผูน ําที่ตางกันยอมใหผลที่ตางกันในแงของความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา
เนื่องจากมนุษยไมใชเครื่องจักร  นอกจากมนุษยจะตองการปจจัยสี่ที่เปนพื้นฐานของความตองการแลว
มนุษยยังตองการไดรับการยกยอง ชื่อเสียง เกียรติยศ ฯลฯ ดังน้ันการแสดงออกหรือพฤติกรรมผูนํ ายอม
สงผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํ างาน
และความส ําเร็จขององคกรดวยเชนกัน

จากการที่ บริษัทพีคิว เคมิคอลส  (ประเทศไทย)  จํ ากัด ซึ่งตั้งอยู เลขท่ี 38/13 นิคมอุตสาห-
กรรมแหลมฉบัง หมูที่ 5 ถนนสุขุมวิท ตํ าบล ทุงศุขลา อํ าเภอศรีราชา จังหวัด ชลบุรี ไดรับ BOI ในป 
2534 เพื่อท ําการผลิตซีโอไลท  ซึ่งเปนสารที่เติมในผงซักฟอกเพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการซักลาง 
โดยมีก ําลังการผลิตเริ่มแรกอยูที ่ 20,000 ตันตอป และไดขยายก ําลังการผลิตเปน 40,000 ตันตอป ในป 
พ.ศ. 2541 และถือหุน 100% โดยบริษัทแมที่มีสัญชาติอเมริกัน  ดังน้ันจึงมีเจาหนาท่ีระดับบริหารบาง
ทานที่เปนชาวตางชาติ และดวยความมุงมั่นของผูบริหารที่จะนํ าบริษัทเขาสูโลกการแขงขันทางธุรกิจ 
และเปนผูนํ าในธุรกิจประเภทนี ้ แตเน่ืองจากความแตกตางทางดานวัฒนธรรม การสื่อความหมาย การ
ติดตอสื่อสารจากระดับบริหารสูพนักงานระดับปฏิบัติการ หรือจากระดับปฏบัิติการสูระดับบริหารยัง
ขาดประสิทธิภาพ ซึ่งสงผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยเปนที่นาสังเกตวาเมื่อมี
การเปลี่ยนแปลงผูบริหารบางคร้ังผลของการปฏิบัติงานมีแนวโนมวาจะเปนไปไดดีแตเมื่อมีการเปลี่ยน
แปลง มีการโยกยาย มีการลาออกของผูบริหารก็ดูเหมือนจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจและเกี่ยวเนื่อง
ไปสูผลของการปฏิบัติงาน ซึ่งบางครั้งก็เปนไปในทางดีขึ้น เชน มีก ําลังการผลิตมากขึ้น มีการใสใจเร่ือง
ความปลอดภัย เรื่องความสะอาดมากขึ้น ในทางตรงกันขาม บางคร้ังเม่ือมีการเปล่ียนแปลงของระดับ
บริหารจะสงผลกระทบตอพนักงานระดับปฏิบัติการเชนการไมปฏิบัติตามระเบียบวินัย ขาดการเอาใจ
ใสเร่ืองความปลอดภัย ละเลยเร่ืองความสะอาดเปนตน

เน่ืองจากสินคาของบริษัทเกี่ยวของกับความสะอาด และบริษัทมีความมุงมั่นที่จะดํ าเนิน
ธุรกิจบนรากฐานของความปลอดภัยของพนักงาน ซึ่งจากแนวความคิดของบริษัทที่วาความสะอาดเปน
รากฐานของความปลอดภัยและพนักงานที่คํ านึงถึงความปลอดภัยก็จะตระหนักถึงความสามารถในการ
เพิ่มผลผลิตและเพิ่มโอกาสในการทํ ากํ าไรใหกับบริษัทซึ่งทั้งหมดน้ีลวนแตมีการเกี่ยวของกับความพึง
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พอใจในงานของผูปฏิบัติงานเพราะเมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานก็จะมีจิตส ํานึกและมีความพึง
ปรารถนาที่สรางสิ่งดี ๆ ใหเกิดขึ้นในองคกรของตนแตเน่ืองจากการทํ างานที่มีสายการบังคับบัญชาและ
การมีผูนํ าในแตละหนวยงาน ดังน้ันพฤติกรรมผูนํ ายอมสงผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานดวยการศึกษาคนควาอิสระเพื่อคนหาเพื่อพิสูจนสมมติฐานในเร่ืองของความสัมพันธของพฤติ
กรรมผูนํ ากับความพึงพอใจในงานของพนักงานจึงเปนเร่ืองที่นาสนใจ ทั้งน้ีเพื่อเปนแนวทางในการ
บริหารงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํ างานของพนักงานเพื่อใหสามารถแขงขันไดในธุรกิจยุคโลกา
ภิวัฒน ซึ่งมีการแขงขันที่เขมขนและรุนแรงที่ธุรกิจตางสรรหากลยุทธเขามาชวยในการด ําเนินธุรกิจ ซึ่ง
หน่ึงในจํ านวนน้ันและเปนกลยุทธที่สํ าคัญที่สุดก็คือกลยุทธทางดานทรัพยากรมนุษย ซึ่งจากแนวคิดที่
เชื่อวาพลังงานทางดานความคิดสรางสรรคในคนเราไมมีที่สิ้นสุดถาคนท ํางานดวยความพึงพอใจและมี
ความสุขในงานที่ท ํา ซึ่งพฤติกรรมผูนํ าก็ยอมสงผลกระทบกับความพึงพอใจ ดังน้ันจึงเปนเร่ืองท่ีนาสน
ใจที่จะทํ าการศึกษาคนควาอิสระวาพฤติกรรมใดของผูนํ าที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ในระดับปฏิบัติการ

2.  วตัถุประสงคของการศึกษา

2.1  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด

2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูน ําของผูบริหาร กับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด

2.3  เพื่อเปนแนวทางส ําหรับผูบริหารในการปรับปรุงพฤติกรรมในการบริหารพนักงาน
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท ํางาน

3.  กรอบแนวคดิการศกึษา

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ํา ตลอด
จนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของผูศึกษาขอกํ าหนดแนวคิดของการศึกษาโดยบูรณาการจากทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรซเบอรกและทฤษฎีลํ าดับขั้นความตองการของมาสโลว รวมทั้งทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ํา
จากการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ  ซึ่งประกอบดวยตัวแปรตนและตัวแปรตามดังน้ี
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3.1  ตัวแปรตน (Independent Variable)
3.1.1  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล

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

3.1.2  พฤติกรรมผูนํ า
1)  พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ
2)  พฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพ

3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable)
ความพึงพอใจในงาน

กรอบแนวคดิการศกึษา

ตัวแปรตน                        ตัวแปรตาม

พฤติกรรมผูนํ า

กิจสัมพันธ
สัมพันธภาพ

ความพึงพอใจในงาน

ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล

อายุ
เพศ
วุฒิการศึกษาสูงสุด
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
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4.  สมมติฐานในการศึกษา

4.1  พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลตางกันจะมีระดับความพึงพอใจ
ในงานตางกัน

4.2  พฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพ มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมากกวาพฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ

5.  นิยามคํ าศัพทเฉพาะ

5.1  พฤติกรรมผูนํ า (Leadership Behaviors) พฤติกรรมผูนํ าในการศึกษาครั้งนี้หมายถึง
รูปแบบหรือชุดของพฤติกรรมท่ีผูนํ าแสดงตอผูตามซึ่งกอใหเกิดความไววางใจ ความศรัทธา ซึ่งจะนํ ามา
สูการท ํางานใหส ําเร็จลุลวงและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร

5.2  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ความพึงพอใจในงานในการศึกษาครั้งนี ้ 
หมายถึง ความรูสึกของปจเจกบุคคลท่ีมีตองานของตนซ่ึงเกิดจากการประเมินหรือประสบการณในการ
ทํ างานของบุคคลนั้น และมักจะเกี่ยวของกับคุณคาและความคาดหวังของแตละบุคคลวาจะพึงพอใจใน
งานเพียงใด

5.3  พนักงานระดับปฏิบัติการ (Operation Staff)  พนักงานระดับปฏิบัติการในการศึกษา
ครั้งนี้หมายถึง พนักงานต้ังแตระดับหัวหนาหนวยปฏิบัติการตาง ๆ ลงไปจนถึงพนักงานระดับผูชวยผู
ปฏิบัติการซึ่งเปนพนักงานระดับลางสุด ซึ่งไมไดอยูในกลุมพนักงานซึ่งมีอํ านาจหนาที่ในการก ําหนด
นโยบายการบริหารงานของบริษัท

5.4  ผูบริหาร (Management)  ผูบริหารในการศึกษาครั้งนี้หมายถึง พนักงานต้ังแตระดับผู
จัดการแผนกข้ึนไป ซึ่งมีอํ านาจหนาที่ในการก ําหนดนโยบายการบริหารงานของบริษัท

5.5  ซีโอไลท (Zeolite)  ซีโอไลท คือ ผลึกของโซเดียมอะลูมิโนซิลิเกต มีลักษณะเปนผง
ละเอียดใชเติมในผงซักฟอกเพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการซักลาง

6.  ขอบเขตการศึกษา

6.1  ขอบเขตดานประชากร ประชากรในที่นี้คือพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว
เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ที่มีอายุงานมากกวา 1 ปขึ้นไป ซึ่งมีจํ านวนทั้งสิ้น 119 คน (ฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด : 2546)
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6.2  ขอบเขตดานเน้ือหา จะศึกษาถึงความสัมพันธของพฤติกรรมผูนํ ากับความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด

6.3  ขอบเขตทางดานเวลา ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา คือต้ังแตเดือน กรกฎาคม 2546 จน
ถึง เดือน ตุลาคม 2546

6.4  ขอบเขตทางดานตัวแปร
6.4.1  ตัวแปรอิสระ

1)  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล ไดแก
-  อายุ
-  เพศ
-  วุฒิการศึกษาสูงสุด
-  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด

2)  พฤติกรรมผูนํ า
-  กิจสัมพันธ
-  สัมพันธภาพ

6.4.2  ตัวแปรตาม  ไดแก  ความพึงพอใจในงาน

7.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

7.1 ทํ าใหฝายบริหารของบริษัทฯ ไดทราบวาพฤติกรรมใดของผูนํ าที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน

7.2!เพื่อการพัฒนาในดานการบริหารองคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและมีการท ํางาน
เปนทีม (Team work)

7.3  สามารถนํ าผลการศึกษาคนควาที่ไดไปเปนขอมูลในการศึกษาคนควาตอไปส ําหรับ
หนวยงานหรือองคกรอ่ืน ๆ ที่มีความสนใจในประเด็นปญหาที่คลายกัน



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาคนควาอิสระเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับความพึง
พอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัดนี ้ผูศึกษาได
คนควาบทความ เอกสาร ตลอดจนผลการวิจัยตาง ๆ เพื่อเปนขอมูลในการศึกษาโดยเสนอแนวคิดทฤษฎ ี
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตามล ําดับในประเด็นหัวขอดังตอไปน้ี

1.  ความหมายของผูน ํา
2.  ความหมายของพฤติกรรมผูน ํา
3.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูน ํา
4.  ความหมายของความพึงพอใจ
5.  ทฤษฎีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน
6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

1.  ความหมายของผูนํ า

ผูนํ าหรือภาวะผูนํ าตรงกับภาษาอังกฤษวา Leader หรือ Leadership สํ าหรับการใหความ
หมายที่เกี่ยวของผูน ําไดมีผูใหความหมายไวหลายประการดังนี้

ฮาลปน (Halpin. 1964 : 34)  ผูนํ า หมายถึง บุคคลที่เปนหัวหนางานมีบทบาท หรืออิทธิพล
ตอคนในหนวยงานมากกวาผูอื่น อาจมีตํ าแหนงจากการบริหารโดยการแตงต้ัง เลือกตั้งหรือโดยบทบาท
ของตัวเองทํ าหนาที่ในการสั่งการชี้แนะใหกลุมปฏิบัต ิเพื่อใหดํ าเนินงานของหนวยงานบรรลุเปาหมายท่ี
วางไว ในหนวยงานหน่ึงอาจมีผูนํ าหลายระดับแตตองขึ้นอยูกับผูน ําสูงสุดเพียงผูเดียว

เนกเกล อีแวน และลีน (Neagley Evans and Lynn) ไดใหความหมายของค ําวาผูนํ าไว           
6  ประการ คือ

1.  ผูนํ า คือ ศูนยกลางของกลุม  (Central Figure) ซึ่งหมายถึงการที่ผูน ําศูนยกลางของกลุม
เปนผูนํ าที่มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกวาบุคคลอื่น ๆ ในกลุม สามารถดึงดูดความสนใจของกลุมและน ํา
ความสนใจนั้นมาใชเปนประโยชนตอกลุม

2.  ผูนํ า คือ ผูกํ าหนดเปาหมายของกลุม (Group Goal Determines) ซึ่งหมายถึงผูน ํากลุม
ที่เปนผูที่ตัดสินใจในการกํ าหนดเปาหมายหรือจุดมุงหมายปลายทางในการดํ าเนินงานของกลุม
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3.  ผูนํ า คือ ผูที่กลุมเปนผูเลือกหรือผูท่ีเปนท่ีนิยมของกลุม (Sociometric Choice) ซึ่งหมาย
ถึงบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกจากสมาชิกภายในกลุม เพราะไดรับความนิยมเน่ืองจากเห็นวามีความ
สามารถและคุณสมบัติพิเศษที่จะน ํากลุมได

4.  ผูนํ าคือ ผูที่มีความประพฤติผูน ํา (Leadership Behavior) ซึ่งหมายถึงบุคคลที่แสดง
หรือประพฤติปฏิบัติเปนผูน ําในเร่ืองตาง ๆ เสมอ โดยอาจจะอาสาสมัครนํ าเองก็ไดหรือแสดงตนเปนผู
นํ าในขณะที่ก ําลังรวมกิจกรรมภายในกลุมก็ได

5.  ผูนํ า คือ ผูที่ปฏิบัติตามบทบาท (Role Image) ซึ่งหมายถึงบุคคลที่แสดงพฤติกรรมให
เปนไปตามบทบาทซึ่งกลุมของเขาคิดวานาจะแสดงบทบาทเชนนั้น

6. ผูนํ า คือ ผูที่กอใหเกิดความผสมกลมกลืนเพื่อใหสอดคลองกับเปาหมายของกลุมที่ตั้งไว
เปนที่ตั้งใจ และพยายามท ําความเขาใจความคิดเห็นของสมาชิก คํ านึงถึงความสามัคคีเปนที่ตั้ง

คูนซและโอดันเนล (Koontz and O’Donnel)  อางในวีระพันธ  สมเทพ, 2534 : 15) ไดให
ความหมายของผูนํ าไววาความเปนผูนํ าคือ การมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปา
หมายของกลุมอยางมีสัมฤทธิผล

อเล็กซ เบฟลาส (Alex Bavelas, อางใน เสถียร เหลืองอราม, 2537 : 90-92) ไดเสนอความ
เห็นไววา โดยทั่วไปคนเรานั้นมีความเชื่อมั่นอยางเต็มใจและมีความมั่นใจในตัวผูน ํา มีความเคารพนับ
ถือและใหความรวมมือกับผูนํ าดวยความจริงใจ เพื่อจะไดปฏิบัติกิจการใหลุลวงไปดวยด ี หัวหนาท่ีดี
เดนนั้นไมเพียงแตจะมีเครดิต และความสามารถปกติในการปกครองของคนสวนใหญเทานั้นแตเขายังมี
อํ านาจภายในที่แฝงอยูอีก เชน ในดานจิตใจคนอีกดวย

มยุร ี รัตนมุง (2534 : 27) ใหความหมาย ผูนํ าเปน 2 นัยคือ
1.  ผูนํ า คือบุคคลที่ด ํารงตํ าแหนงหัวหนาในหนวยงาน อาจโดยการแตงต้ังหรือโดยการได

รับเลือกผูนํ าประเภทน้ีเปนผูนํ าโดยตํ าแหนง
2. ผูนํ า คือบุคคลหนึ่งบุคคลใดที่มีบทบาทในการมีอิทธิพล นํ าใหคนอื่นปฏิบัติตามความ

ประสงคของตนไดตามนัยนี ้ ผูนํ าจึงไมจ ําเปนตองเปนผูท่ีมีตํ าแหนงการบริหาร ผูนํ าประเภทน้ีเปนผูนํ า
โดยบทบาทหรือผูนํ าออกแบบ

สุวรรณ  ขวัญแกว (2533 : 10) ใหความหมายของผูน ําวา คือบุคคลที่มีอํ านาจ (Authority) 
มีบารมีหรืออํ านาจบารมี (Power) และมีบทบาท (Role) เหนือบุคคลอื่นในหนวยงานเปนผูมีทั้งศาสตร
และศลิปในการสรางสรรค ชักน ําบุคคล และกลุมบุคคลในหนวยงานใหมีความตองการและศรัทธาที่จะ
ปฏิบัติงานดวยความจริงใจไปสูเปาหมายของหนวยงานที่วางไว ผูนํ าอาจมาจากการเลือกต้ังหรือแตงต้ัง
ก็ได และอาจเปนผูเดียวกับผูบริหารหรือไมก็ได
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นิพนธ  ศศิธร (อางใน วีระพันธ  สมเทพ, 2534 :  14)  ใหความหมายของผูน ําไววา “ผูนํ า 
คือผูที่สรางอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา เพื่อที่จะกอใหเกิดความพยายามในการด ําเนินงานใหบรรลุถึง
วัตถปุระสงครวมกัน”

อรุณ  รักธรรม (2532 : 187) กลาวไววา ผูนํ า หมายถึงบุคคลซึ่งไดรับการแตงตั้งขึ้นมา หรือ
ไดรับคํ ายกยองใหเปนหัวหนาผูตัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและจะพาผู
ใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางท่ีดีหรือช่ัวได

ทรงพล  ภูมิพัฒน (2538 : 189) ใหความหมายของผูน ําไววา ผูนํ าหมายถึงลักษณะที่แสดง
ถึงความสามารถในการน ําพาการดํ าเนินกิจการ การแกไขปรับปรุง และการรักษาขวัญกํ าลังใจของกลุม
เพื่อใหกลุมบรรลุถึงเปาหมายที่ตองการมากที่สุด

จากการศึกษาความหมายของคํ าวาผูนํ าและภาวะผูนํ า จากบุคคลตาง ๆ ตามที่ไดกลาวมา
ขางตน พอจะสรุปไดวา  ผูนํ า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธพลตอบุคคลอื่นในกลุมซึ่งมีความสามารถที่จะ
สรางความศรัทธาสามารถสรางแรงจูงใจชักจูงโนมนาวใหผูอื่นเห็นคลอยตามและใหความรวมมือรวม
ใจในการดํ าเนินงานตามภารกิจของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และ
นอกจากน้ีผูนํ ายังมีความสามารถในการริเร่ิมในการปฏิบัติงานและการเปนผูนํ านั้น ในบางคร้ังอาจไมจ ํา
เปนเสมอไปท่ีผูนํ าจะตองเปนหัวหนางานหรือผูบริหาร แตผูน ําคือบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุมดังกลาวมา
แลวขางตน

2.  ความหมายของพฤติกรรมผูนํ า

กว ีวงศพุฒ (2539 : 95)  ไดใหความหมายของพฤติกรรมผูนํ าไววาพฤติกรรมผูนํ า หมายถึง 
การกระทํ าของผูนํ าที่พยายามทํ าทุกอยางตอผูตาม เพื่อใหความเชื่อถือ ความรวมมือ เพื่อผลสํ าเร็จของ
งานใหเปนไปตามเปาหมายขององคกร (กว ี วงศพุฒ. 2539 : 95)

Bass (1985 : 67) ไดใหความหมายของพฤติกรรมผูนํ าไววาพฤติกรรมผูนํ า หมายถึง           
การกระตุนใหผูตามมีความกระตือรือรน และการสรางความไววางใจในความสามารถของกลุม เพื่อให
งานบรรลุวัตถุประสงค

จากความหมายดังกลาวจึงพอสรุปไดวา พฤติกรรมผูนํ า หมายถึง รูปแบบหรือชดุของพฤติ
กรรมท่ีผูนํ าแสดงตอผูตามซึ่งกอใหเกิดความไววางใจ ความศรัทธา ซึ่งจะนํ ามาสูการทํ างานใหส ําเร็จ   
ลุลวงและบรรลุวัตถุประสงคขององคกร
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3.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับพฤติกรรมผูนํ า

การศึกษาแบบพฤติกรรมผูนํ าปรากฏใหเห็นหลายทฤษฎีดวยกันแตในทฤษฎีที่นาสนใจที่
จะกลาวถึงในที่นี้มี 4 ทฤษฎีคือ

3.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan)  ไดศึกษาพฤติกรรมโดยพิจารณา
ความสัมพันธระหวางผูน ํา และผูใตบังคับบัญชากับประสิทธิผลในการท ํางานไดขอสรุป 2 ประการดังน้ี

3.1.1  พฤติกรรมผูนํ าแบบมุงคน  โดยจะเนนความสัมพันธระหวางบุคคลยอมรับ
ความแตกตางระหวางบุคคลสนใจและเขาใจความตองการของบุคคล

3.1.2  พฤติกรรมผูนํ าแบบมุงงาน  โดยจะแสดงพฤติกรรมที่ตรงกันขามคือจะเนนงาน
และเทคนิคตาง ๆ เปนสํ าคัญ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายที่กํ าหนด สวนคนเปนเพียงปจจัยใหงานส ําเร็จ
เทาน้ัน

นักวิชาการกลุมน้ีเห็นพฤติกรรมที่มุงคนทํ าใหเปนผูนํ าที่มีประสิทธิภาพมากกวาเนื่อง
จากคนพอใจเต็มใจท ํางาน งานจะมีประสิทธิภาพ สวนพฤติกรรมที่มุงงานก็จะใหผลตรงกันขาม

Tosi (1982 : 366)  ไดท ําการศึกษาตอและสามารถขยายผลไดวา มีพฤติกรรมที่ส ําคัญ     
4  ประการที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงาน ไดแก

1)  การสนับสนุน  พฤติกรรมท่ีจะทํ าใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีคุณคามีความส ําคัญ
2)   การแสดงออกงาย ๆ  เปนพฤติกรรมที่กระตุนหรือสงเสริมใหสมาชิกมีการพัฒนา
3)   เนนเปาหมาย  พฤติกรรมที่ชวยกระตุนกลุมกระตือรือรนเพื่อผลส ําเร็จ
4)  ท ําใหงานงายขึ้น  พฤติกรรมที่ชวยใหบรรลุวัตถุประสงคตามแผนที่กํ าหนดไว

3.2  การศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio) ไดพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใชวัด
พฤติกรรมผูนํ าเพื่อประเมินประสิทธิผลของงาน จากการศึกษานี้สามารถสรุปแบบพฤติกรรมผูน ําได
2 แบบคือ

3.2.1  พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธหรือพฤติกรรมท่ีเนนโครงสรางการทํ างาน 
(Initiating structure)  โดยผูนํ าจะก ําหนดบทบาทความสัมพันธของตนเองและผูใตบังคับบัญชา เพ่ือให
บรรลุเปาหมายขององคกรและพยายามที่จะสรางรูปแบบการปฏิบัติงานชองทางการติดตอสื่อสารและ
เปนระเบียบวิธีการปฏิบัติงานไวใหผู ใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม ตัวอยางพฤติกรรมแบบน้ีไดแก        
การวิจารณผลการทํ างานที่ไมมีประสิทธิภาพ การใหความสํ าคัญตอการทํ างานใหเสร็จตามเวลาที่
กํ าหนด การก ําหนดหนาที่และงานใหแกผูใตบังคับบัญชา การรักษามาตรฐานของการปฏิบัติงาน การ
ประสานงานกับผูใตบังคับบัญชาและการดํ าเนินงานเพื่อใหมั่นใจวาผูใตบังคับบัญชาทํ างานอยางเต็ม
ความสามารถ
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3.2.2  พฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพหรือพฤติกรรมผูนํ าท่ีเนนความสัมพันธ 
(Consideration)  โดยพฤติกรรมของผูน ําแบบนี้จะตองแสดงออกถึง ความไววางใจ เปนมิตร ยอมรับ
นับถือความคิด ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาหวงใยเอาใจใสในความเปนอยูทั้งเร่ืองงาน และเร่ือง
สวนตัว ปฏิบัติตอกันอยางเสมอภาคและความสัมพันธของการท ํางานออกมาในรูปความไววางใจซึ่งกัน
และกัน ตัวอยางของพฤติกรรมแบบน้ีไดแก การรับฟงปญหาของผูใตบังคับบัญชา การสนับสนุนและ
ปกปองผูใตบังคับบัญชา การชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาเมื่อมีโอกาส การปรึกษาผูใตบังคับบัญชาใน
เรื่องงาน การยอมรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา การเอาใจใสดูแลขวัญและ
กํ าลังใจและสวัสดิการของผูใตบังคับบัญชา การใหความเสมอภาคตอผูใตบังคับบัญชา

3.3  การศึกษาพฤติกรรมผูนํ าของเคริท เลวิน (Kurt Lewin)  เคริท เลวินและคณะจาก
มหาวิทยาลัยไอโอวา นับเปนกลุมนักวิจัยกลุมแรกที่สนใจศึกษาพฤติกรรมผูนํ าในชวงปลายป
ค.ศ. 1930 โดยศึกษาจากการที่กลุมนักเรียนในคายฤดูรอนมีปฏิกิริยาตอผูน ํา 3 แบบคือ ผูนํ าแบบเผด็จ
การ  ผูนํ าแบบประชาธิปไตย และผูน ําแบบเสรีนิยม ดังน้ี

3.3.1  ผูนํ าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader)  เปนผูน ําท่ีตัดสินใจดวยตนเอง ชอบ
ออกคํ าสั่งใหผูอ่ืนปฏิบัติตามหรือใชการติดตอสื่อสารแบบทางเดียว จํ ากัดการใหขอมูลขาวสารแกผูใต
บังคับบัญชา ชอบใชอํ านาจควบคุมและบางครั้งใชการลงโทษและเนนผลงาน

3.3.2  ผูนํ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader)  เปนผูน ําท่ีเนนการมีสวนรวม
ของผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจ และในการกํ าหนดวิธีการท ํางาน ใหขอมูลเกี่ยวกับเปาหมายของ
งาน ใหขอมูลสะทอนกลับเพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา คํ านึงถึงความตองการและความรูสึกของผูตาม 
เนนความสัมพันธระหวางผูน ําและผูตาม

3.3.3  ผูนํ าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leader)  เปนผูน ําที่ใหอิสระในการท ํางานแกผู
ใตบังคับบัญชา ใหทรัพยากรหรือวัตถุดิบที่จํ าเปนในการทํ างาน มีสวนรวมเพียงชวยตอบค ําถามและ
หลีกเลี่ยงการใหขอมูลสะทอนกลับ ไมสนใจในเรื่องความสัมพันธระหวางผูนํ าและผูตาม

ผลของการศึกษาคนพบวากลุมที่มีผูน ําแบบประชาธิปไตยมีความพอใจมากที่สุด กลุม
ที่มีผูนํ าแบบเผด็จการมีความพอใจนอยที่สุด อยางไรก็ดีไมมีความแตกตางในเร่ืองประสิทธิภาพของ
กลุมระหวางผูนํ า 3 แบบ ในชวงเวลาตอมาไดมีนักวิชาการหลายคนพยายามศึกษาขอดีขอเสียของผูน ํา
แตละแบบ โดยพยายามเชื่อมโยงแบบของผูน ํากับประสิทธิภาพในการท ํางานโดยทั่วไปการศึกษาสรุป
ไดวา



6

1)  ผูนํ าแบบประชาธิปไตยท ําใหผูตามเกิดความพึงพอใจมากที่สุด
2)  ผูนํ าแบบเผด็จการทํ าใหเกิดประสิทธิภาพในการท ํางานในระยะสั้น
3)  ผูนํ าแบบประชาธิปไตยกอใหเกิดผลสํ าเร็จของงานในระยะยาว โดยการไดรับการ

สนับสนุนรวมมือ รวมใจจากผูใตบังคับบัญชา
4)  ผูนํ าแบบเสรีนิยมกอใหเกิดผลงานที่ดอยคุณภาพกวาผูน ําแบบอ่ืน

3.4  ตารางตาขายจัดการของเบลค และมอนตัน พัฒนาเพ่ือวิเคราะหพฤติกรรม คือพฤติ
กรรมที่เอาใจใสคนและพฤติกรรมที่เอาใจใสงาน ซึ่งไดแกไมสนใจทั้งงานและคน เนนที่คนแตไมสนใจ
งานเทาที่ควรเนนความสนใจแตงานอยางเดียวไมสนใจในขวัญก ําลังใจของผูใตบังคับบัญชา เอาใจใส
ทั้งคนทั้งงาน แบบเดินสายกลางบรรยากาศเรียบงายงานอาจไมมีประสิทธิภาพมากแตคนมีกํ าลังใจใน
การท ํางานตามสมควร  ซึ่งการเอาใจใสทั้งคนทั้งงานของผูน ําในเกือบทุกสถานการณท ําใหผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้น การขาดงาน การลาออกจากงานลดลงและความพึงพอใจของผูตามมีมากขึ้น แตอยางไร
ก็ตามยังไมมีรูปแบบใดใชไดทุกสถานการณ

จากทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนํ าดังกลาวขางตน เมื่อศึกษาแลวพบวามีความ
สัมพันธหรือคลายคลึงกันอยูบางโดยสามารถแบงไดเปน 2 กลุมใหญคือ พฤติกรรมผูนํ าแบบมุงคนกับ
พฤติกรรมผูนํ าแบบมุงงาน ซึ่งเมื่อพิจารณาโดยภาพรวมแลวผูศึกษามีความสนใจในการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio) สรุปพฤติกรรมไว 2 แบบคือ แบบเนนความสัมพันธ หรือแบบ  สัมพันธ
ภาพ (Consideration) และแบบเนนโครงสรางการทํ างาน หรือแบบกิจสัมพันธ             (Initiating
Structure) ซึ่งเปนทฤษฎีที่มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับและมีการอางถึงในงานวิจัยหลาย ๆ เร่ือง ดังจะเห็นได
จากมีการสรางเคร่ืองมือวัดพฤติกรรมผูนํ าที่เรียกวา LBDQ (Leader Behavior Description uestionnaire)
ที่ตอมาไดพัฒนาโดยฮาลปน (Halpin) ซึ่งในการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้ก็ไดมีการประยุกตใช
เครื่องมือดังกลาวเพื่อศึกษาพฤติกรรมผูน ําของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด  เนื่องจาก
เครื่องมือที่ใชวัดพฤติกรรมผูน ํานี้มีชื่อเสียงไปทั่วโลกสามารถใชวัดพฤติกรรมผูน ําไดทุกสาขาอาชีพ
และมีผูใชตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันผูศึกษาจึงเลือกใชเปนกรอบในการศึกษาพฤติกรรมผูน ําคร้ังน้ี

4.  ความหมายของความพึงพอใจในงาน

ความพึงพอใจในงาน มีบทบาทสํ าคัญในการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยในที่ทํ างานเพราะ
สามารถสนับสนุนจิตวิทยาการจูงใจ ความชอบและทัศนคติโดยทั่วไปของมนุษย ปจจุบันมีการวิจัยเกี่ยว
กับความพึงพอใจในงานอยูหลายเร่ืองที่พยายามจะพัฒนาแนวคิดและนิยามปฏิบัติการของโครงสราง
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ความพึงพอใจในงานอันประกอบดวย ความพึงพอใจในงานทั่วไปและความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน 
สํ าหรับความหมายของความพึงพอใจมีผูใหนิยามไวดังนี้

มาทิสและแจคสัน (Mathis and Jackson, 1994 : 98)  ใหความหมายของความพึงพอใจใน
งานคือ ผลลัพธทางอารมณดานบวกซึ่งประเมินจากประสบการณท ํางาน โดยไดรับอิทธิพลจากสภาพ
แวดลอมทั้งภายในและภายนอก

แคสซีโอ (Casio, 1991 : 111)  ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนคุณภาพชีวิต
ในการท ํางาน (Quality of Work life, QWL)  หมายถึงการรับรูของคนงานในความสุขสบายในการ
ท ํางานทั้งรางกายและจิตใจ

มูลดูนและเครเมอร (Muldoon and Kremer, 1995 : 544-550)  กลาวถึงความพึงพอใจใน
งานวาเปนการรับรูในคุณคาและความส ําคัญของงาน จึงปฏิบัติงานนั้นดวยความตั้งใจและเต็มใจ

วรูม (W.H. Vroom, 1994 : 99)  กลาววาความพึงพอใจในงานหมายถึง ผลที่ไดจากการที่
บุคคลเขาไปมีสวนรวมในงานที่คนตนท ํา ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจในงาน

ชูทสและชูทส (Schutz and Schutz, 1994, p.271) กลาววาความพึงพอใจในการท ํางาน
หมายถึง ความรูสึกและเจตคติทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลมีตองาน ซึ่งขึ้นอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของกับ
การท ํางาน เชนการเปลี่ยนแปลงของสภาพการท ํางาน คาตอบแทน สภาพการท ํางานและเปาหมายของ
องคกร เปนตน รวมถึงปจจัยสวนบุคคล เชน อายุ สุขภาพ อายุงาน ความมั่นคงทางอารมณ สถานะทาง
สังคม กิจกรรมการพกัผอน ความสัมพันธทางครอบครัว เปนตน

พอล (Paul, 1996 : 214)  ใหความหมายของความพึงพอใจในงานคือ เจตคติตองานซึง่
สะทอนถึงความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับงานโดยรวม

สรุปไดความวา ความพึงพอใจในงานคือ ความรูสึกของปจเจกบุคคลที่มีตองานของตนซึ่ง
เกิดจากการประเมินงานหรือประสบการณในการทํ างานของบุคคลน้ัน และมักจะเกี่ยวของกับคุณคา
และความคาดหวังของแตละบุคคลวาจะพึงพอใจในงานเพียงใด อยางไรก็ตามระดับความคาดหวังของ
บุคคลก็แปรเปล่ียนอยูเสมอ ดังนั้น ผูบริหารจงึจํ าเปนตองรับรูระดับความพึงพอใจในการทํ างานของผู
ใตบังคับบัญชาอยูเสมอ และหาวิธีการพัฒนาใหอยูในระดับที่สูงเพื่อประสิทธิภาพขององคกร

5.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีหลายทฤษฎีดวยกันที่ส ําคัญมีดังน้ี
5.1  ทฤษฎีความตองการของมนุษยของ มาสโลว      เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลัย   

แบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่งขึ้นมา มาสโลวระบุวาบุคคลจะมีความ
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ตองการที่เรียงลํ าดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุดไปยังระดับสูงสุดกรอบขายของมาสโลวจะอยูบนพื้น
ฐานของสมมุติฐานรากฐานสามขอคือ

ขอหน่ึง  บุคคลคือสิ่งมีชีวิตที่มีความตองการ ความตองการของบุคคลสามารถมีอิทธิ
พลตอพฤติกรรมของพวกเขาได ความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองเทาน้ันสามารถมีอิทธิพลตอพฤติ
กรรม ความตองการที่ถูกตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจ

ขอสอง  ความตองการของบุคคลจะถูกเรียงล ําดับความส ําคัญหรือเปนลํ าดับช้ันจาก
ความตองการพ้ืนฐาน (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน (เชน ความส ําเร็จ)

ขอสาม บุคคลจะกาวไปสูความตองการระดับตอไปเม่ือความตองการระดับต่ํ าลงมาได
ถูกตอบสนองอยางดีแลวเทาน้ัน น่ันคือคนงานจะมุงการตอบสนองความตองการสภาพแวดลอมการ
ทํ างานที่ปลอดภัยกอน กอนที่จะถูกจูงใจใหมุงไปสูการตอบสนองความตองการทางสังคม ซึ่งความ
ตองการเหลาน้ัน ไดแก

1)  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs)  ความตองการทางรางกายจะอยู
ลํ าดับต่ํ าที่สุด ความตองการพื้นฐานมากที่สุดที่ระบุโดยมาสโลว ความตองการเหลานี้จะหมายถึงแรง
ผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เชน ความตองการอาหาร อากาศ น้ํ า และที่อยูอาศัย เพื่อการตอบสนอง
ความตองการเหลาน้ี บริษัทจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคคลที่พวกเขาจะรับภาระสภาพการ
ดํ ารงชีวิตอยูได (เชน อาหารและที่อยูอาศัย) ในทํ านองเดียวกันเวลาพักจะเปนคุณลักษณะที่ส ําคัญอยาง
หน่ึงของงานดวยที่เปดโอกาสใหบุคคลตอบสนองความตองการทางรางกายของพวกเขาได บริษัทมาก
ขึ้นทุกทีก ําลงัมีโครงการออกก ําลังกาย นี่จะชวยใหพนักงานมีสุขภาพดีดวยการตอบสนองความตองการ
ทางรางกายของพวกเขา บุคคลที่หิวจนเกินไปหรือเจ็บปวยจนเกินไปยากที่จะมีสวนชวยตอบริษัทของ
พวกเขาไดอยางเต็มที่ โดยทั่วไปความตองการทางรางกายจะถูกตอบสนองดวยรายไดที่เพียงพอและ
สภาพแวดลอมของงานที่ด ีเชน หองน้ํ าที่สะอาด  แสงสวางที่เพียงพอ  อุณหภูมิที่สบาย  และการระบาย
อากาศที่ดี

2)  ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)  ความตองการความปลอดภัย ความ
ตองการลํ าดับที่สองของมาสโลว จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว 
ความตองการความปลอดภัยจะหมายถึงความตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยที่ปราศจากอันตรายทาง
รางกายและจิตใจบริษัทสามารถทํ าไดหลายสิ่งหลายอยางเพื่อที่จะตอบสนองความตองการความปลอด
ภัย ตัวอยางเชน บริษัทอาจจะใหการประกันชีวิตและสุขภาพ  สภาพแวดลอมการท ํางานที่ปลอดภัย  กฎ
และขอบังคับที่ยุติธรรมและสมควร  และการยอมใหมีสหภาพแรงงาน

3)  ความตองการทางสังคม (Social Needs)  ความตองการทางสังคมคือความตองการ
ระดับสามที่ระบุโดยมาสโลว ความตองการเหลานี้จะถูกกระตุนภายหลังจากที่ความตองการทางรางกาย
และความปลอดภัยไดถูกตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมจะหมายถึงความตองการที่จะเกี่ยวพัน 



9

การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น เพื่อการตอบสนองความตองการทางสังคม บริษัทอาจจะ
กระตุนการมีสวนรวมภายในกิจกรรมทางสังคม เชน งานเลี้ยงของส ํานักงาน ทีมฟุตบอลหรือโบวล่ิง
ของบริษัทจะใหโอกาสของการตอบสนองความตองการทางสังคมดวย การเปนสมาชิกสโมสรของ
บริษัทจะใหโอกาสท่ีดีแกผูบริหารเพ่ือ “การสรางเครือขาย” กับผูบริหารคนอ่ืน ในขณะทีต่อบสนอง
ความตองการทางสังคมของพวกเขาไดดวย กอนหนาน้ีเราไดกลาวถึงโครงการสุขภาพจะชวยตอบ
สนองความตองการทางรางกายได  โครงการสุขภาพนี้สามารถชวยตอบสนองความตองการทางสังคม
ไดดวย ความจริงแลวการทํ างานหรือการเลนกีฬากับเพื่อนรวมงานจะใหโอกาสที่ดีเยี่ยมตอการมีเพื่อน 
การวิจัยแสดงใหเห็นวาความตองการทางสังคมจะถูกกระตุนภายใตสภาวะที ่ “ความไมแนนอนทางองค
การ” มีอยู เชน เมื่อความเปนไปไดของการรวมบริษัทไดคุกคามความมั่นคงของงาน ภายใตสภาวะเชน
น้ีบุคคลจะแสวงหาความเปนมิตรจากเพ่ือนรวมงาน เพื่อที่จะรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับสิ่งที่กํ าลังเปนไปอยู

4)  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs)   ความตองการเกียรติยศช่ือเสียง
คือความตองการระดับที่สี ่  ความตองการเหลานี้หมายถึงความตองการของบุคคลที่จะสรางการเคารพ
ตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความตองการชื่อเสียงและการยกยองจากบุคคลอ่ืนจะเปนความ
ตองการประเภทนี้ ตัวอยางเชน พวกเขาอาจจะไดรับเชิญงานเลี้ยงเพื่อที่จะยกยองความสํ าเร็จทีดี่เดน 
การพิมพเรื่องราวภายในจดหมายขาวของบริษัท เพื่อที่จะพรรณนาความส ําเร็จของบุคคล การใหกุญแจ
หองน้ํ าแกผูบริหาร การใหที่จอดรถยนตสวนบุคคล และการประกาศ “บุคคลดีเดน” ประจํ าเดือน ลวน
แตเปนตัวอยางของสิ่งที่สามารถกระท ําเพ่ือการตอบสนองความตองการเกียรติยศช่ือเสียง การใหรางวัล
เปนนาฬิกาและเพชรแกการบริการที่ด ีและรางวัลราคาถูก เชน ท-ีเชิ้ตและเหยือกเบียรจะมีประโยชนตอ
การยกยองดวย

5)  ความตองการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) ความตองการ
ความหวังของชีวิต คือความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายใน
งานหรือพวกเขาจะตองการความเปนอิสระและความรับผิดชอบบริษัทไดพยายามจูงใจบุคคลเหลาน้ี
ดวยการเสนอตํ าแหนงที่ทาทายแกพวกเขา

ความตองการความสมหวังของชีวิตคือ ความตองการท่ีจะบรรลคุวามสมหวังของตน
เองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที ่บุคคลที่ถูกจูงใจดวยความตองการความสม
หวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ทาทายความสามารถของพวกเขา การเปดโอกาสใหพวกเขาใชความคิด
สรางสรรคหรือการคิดคนส่ิงใหม

มาสโลวเชื่อวาความตองการเหลาน้ีจะถูกเรียงลํ าดับจาก “ต่ํ าสุด” ไปยัง “สูงสุด”        
มาสโลวกลาววาเมื่อตองการ ณ ระดับ “ต่ํ าสุด” รางกายไดถูกตอบสนองแลว ความตองการ ณ ระดับที่ 
“สูงขึ้น”  ตอไป  ความปลอดภัยจะมีความส ําคัญมากที่สุดและตอไปตามล ําดับ
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ตามทฤษฎีของมาสโลวแลวบุคคลจะถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการระดับตํ ่ากอน
ที่พวกเขาจะพยายามตอบสนองความตองการระดับสูง ยิ่งกวาน้ันเมื่อความตองการอยางหน่ึงถูกตอบ
สนองแลว ความตองการนี้จะไมเปนสิ่งจูงใจที่มีพลังตอไปอีก ตัวอยางเชน สหภาพแรงงานจะเจรจาตอ
รองเพ่ือคาจาง สวัสดิการ มาตรฐานความปลอดภัย และความมั่นคงของงานที่สูงขึ้น ขอเจรจาตอรอง
เหลาน้ีจะเกี่ยวพันโดยตรงกับการตอบสนองความตองการระดับตํ ่าของมาสโลว เมื่อความตองการทาง
รางกายและความปลอดภัยไดถูกตอบสนองพอสมควรแลวความตองการระดับสูง ความตองการทาง
สังคม เกียรติยศชื่อเสียงและความสมหวังของชีวิตจะกลายเปนความตองการที่โดดเดนขึ้นมา

ทฤษฎีของมาสโลวจะถูกสรางขึ้นมาบนพื้นฐานที่วาความตองการที่ยังไมไดถูกตอบ
สนองจะเปนปจจัยที่ปลุกเราพฤติกรรมของบุคคล เมื่อความตองการไดถูกตอบสนองแลวตามสมควร
แลว ความตองการเหลาน้ีจะหยุดเปนส่ิงจูงใจพฤติกรรม ตัวอยางเชน คนงานอาจจะมีความตองการเปน
หัวหนาคนงานดวยการศึกษาตอภาคคํ่ า การฝกอบรมภายในบริษัท และผลการปฏิบัติงานที่ดีเดน คน
งานน้ีไดถูกเลื่อนต ําแหนงใหเปนหัวหนาคนงานภายในบริษัท ความตองการท่ีจะเปนหัวหนาคนงานไม
มีอยูตอไปอีกแลว ดังน้ันพฤติกรรมของบุคคลจะถูกเปลี่ยนแปลงไปยังทิศทางใหม

ลํ าดับความตองการของมาสโลว

ความตองการทางสังคม

ความตองการทางรางกาย

ความตองการความมั่นคง

ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง

!!!!!!!!!ความตองการ
ความสมหวังของชีวิต
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5.2  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮรซเบิรก  (Herzberg’s Two-Factor Theory)   ในป 2493  
เฟรดเดอริก เฮิรซเบิรก (Frederick Herberg)  ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่นิยมแพรหลายขึ้นมาอีกทฤษฎี
หน่ึงคือ ทฤษฎีสองปจจัย เฮิรซเบิรกไดขอใหนักบัญชีและวิศวกร 200 คนอธิบายสถานการณที่พวกเขารู
สึกพอใจและมีแรงจูงใจสูงและสถานการณที่พวกเขารูสึกไมพอใจและไมมีแรงจูงใจน่ีคือคํ าถามเกี่ยว
กับวา “บุคคลตองการอะไรจากงานของพวกเขา ?” เมื่อพวกเขาไดอธิบายสถานการณที่จูงใจนักบัญชี
และ    วิศกรจากบริษัทเกาบริษัท ณ พิตตเบิรก ไดกลาวถึงปจจัย เชน งานที่มีความทาทายและความรูสึก
ทางความส ําเร็จ เฮิรซเบิรกเรียกปจจัยเหลานี้วาสิ่งที่พอใจหรือปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ปจจัย
เหลานี้สวนใหญจะเกี่ยวพันกับเนื้อหาของงานในอีกทางหนึ่งเมื่อนักวิชาชีพกลาวถึงสถานการณที่พวก
เขารูสึกไมถูกจูงใจ พวกเขาจะกลาวถึงกลุมปจจัยที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิง เชน สภาพแวดลอมการ
ทํ างานและการบังคับบัญชา เฮรซเบิรกเรียกปจจัยเหลาน้ีวาสิ่งที่ไมพอใจหรือปจจัยอนามัย (Hygiene 
Factors) ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงาน

ภายใตการตอบสนองที่ถูกแยกเปนสิบหกประเภทเฮิรซเบิรกไดสรุปวาค ําตอบที่บุคคล
ใหเมื่อพวกเขามีความรูสึกที่ดีกับงานของพวกเขาจะแตกตางอยางมากจากคํ าตอบที่ใหเมื่อพวกเขามี
ความรูสึกที่ไมดีกับงานของพวกเขาตามที่เห็นไดจากคุณลักษณะหลายอยางจะเกี่ยวพันอยางสมํ่ าเสมอ
กับความพอใจงานและปจจัยอื่นจะเกี่ยวพันกับความไมพอใจงาน ปจจัยภายในเชน ความสํ าเร็จ การยก
ยอง ความรับผิดชอบ ตัวงานเอง ความกาวหนา และการเจริญเติบโต จะเกี่ยวพันกับความพอใจงาน เม่ือ
พวกเขามีความรูสึกที่ดีตองานพวกเขาจะอางถึงคุณลักษณะเหลาน้ีในอีกทางหน่ึงเมื่อพวกเขามีความรู
สึกที่ไมดีตองานพวกเขาจะอางถึงปจจัยภายนอก เชน นโยบายของบริษัท การบังคับบัญชา ความ
สัมพันธระหวางบุคคล และสภาพแวดลอมการท ํางาน

ขอมูลไดเสนอแนะวาตรงกันขามของความพอใจงานไมใชความไมพอใจงานเหมือน
กับความเชื่อสมัยกอนการกํ าจัดความไมพอใจงานไดไมไดท ําใหเกิดความพอใจงานเลย เฮิรซเบิรกเสนอ
แนะวาการคนพบของเขาช้ีใหเห็นถึงการมีอยูของแนวตอเน่ืองควบคู ตรงกันขามของ
“ความพอใจงาน”  คือ “ไมมีความไมพอใจงาน”

ตามมุมมองของเฮิรซเบิรกแลวปจจัยที่นํ าไปสูความพอใจงานจะแยกและแตกตางจาก
ปจจัยที่นํ าไปสูความไมพอใจงาน  ดังน้ันผูบริหารที่พยายามจะขจัดปจจัยที่สรางความไมพอใจงาน
สามารถทํ าใหเกิดความสุขไดแตไมใชการจูงใจ พวกเขาจะปลอบโยนบุคคลมากกวาที่จะจูงใจพวกเขา
ดวยเหตุนี้คุณลักษณะเชนนโยบายของบริษัท สภาพแวดลอมการท ํางาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธ
ระหวางบุคคลและเงินเดือนจะถูกพิจารณาวาเปนปจจัยอนามัย เมื่อปจจัยเหลานี้ไมขาดแคลนบุคคลจะ
ไมมีความพอใจแตพวกเขาจะไมมีความพอใจดวย
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การเปรียบเทียบมุมมองของความพอใจงาน – ความไมพอใจงาน

บนพื้นฐานของการคนพบของเขา เฮิรซเบิรกยืนยันวากระบวนการจูงใจบุคคลจะประกอบ
ดวยขั้นตอนสองขั้น ประการแรกผูบริหารตองม่ันใจวาปจจัยอนามัยจะตองไมขาดแคลน ตัวอยางเชน 
เงินเดือนและความมั่นคงจะตองดี สภาพแวดลอมการทํ างานจะตองปลอดภัยและการบังคับบัญชาเชิง
เทคนิคจะตองถูกยอมรับดวยการใหปจจัยอนามัย ณ ระดับที่เหมาะสม ผูบริหารไมไดกระตุนแรงจูงใจ
เพียงแตมั่นใจวาบุคคลจะไม “ไมพอใจ” เทานั้น  ดังน้ันผูบริหารอาจจะดํ าเนินไปยังข้ันตอนท่ีสอง การ
ใหโอกาสแกบุคคลที่จะไดรับปจจัยจูงใจเชน ความสํ าเร็จและการยกยอง บุคคลจะมีความพอใจและแรง
จูงใจสูงขึ้น เฮิรซเบิรกกาวไปไกลกวานักทฤษฎีสวนใหญและไดอธิบายอยางชัดเจนวาทฤษฎีสองปจจัย
จะถูกประยุกตใชภายในสถานที่ทํ างานอยางไร โดยเฉพาะเขาไดเสนอแนะการเพิ่มคุณคางานที่จะกลาว
ถึงรายละเอียดในตอนหลัง เขายืนยันวางานควรจะถูกออกแบบเสียใหมเพื่อที่จะรวมเอาปจจัยจูงใจเขาไว
ดวย

A  มุมมองสมัยเดิม

ความพอใจงาน
ความไมพอใจงาน

B  มุมมองของเฮิรซเบิรก

ความพอใจงาน ไมมีความพอใจงาน

(ปจจัยจูงใจ)

(ปจจัยอนามัย)

ไมมีความไมพอใจงานความไมพอใจงาน
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เฮิรซเบิรกไดสรุปวาปจจัยอนามัยไมสามารถกระตุนแรงจูงใจแตสามารถสรางงานไมพอใจ
งานได เขาเชื่อวาปจัยอนามัยจะรักษาบุคคลเหมือนกับอนามัยรักษาฟนและเหงือกแตอนามัยสามารถ
ปองกันปญหาไดเทาน้ัน อนามัยไมไดสรางสุขภาพที่ดีขึ้น เฮิรซเบิรกเสนอแนะวาบริษัทท่ีไดตอบสนอง
ปจจัยอนามัยของบุคคลเทานั้นจะก ําจัดความไมพอใจงานไดแตจะไมไดผลการด ําเนินงานท่ีดีข้ึน

กลุมของปจจัยสองกลุมเหลาน้ีสามารถเปรียบเทียบไดกับทฤษฎีลํ าดับความตองการของ  
มาสโลวปจจัยจูงใจจะสัมพันธกับความตองการระดับสูง (ความตองการเกียรติยศชื่อเสียงและความ   
สมหวังของชีวิต) และปจจัยอนามัยจะสัมพันธกับความตองการระดับต่ํ า (ความตองการทางรางกาย 
ความปลอดภัย และสังคม) เหมือนกับทฤษฎีล ําดับความตองการของมาสโลวและทฤษฎี ERG ของแอล
เดอรเฟอร ทฤษฎีสองปจจัยจะอยูบนพื้นฐานของสมมุติฐานความพอใจ ความกาวหนาดวย

ลํ าดับความตองการของทฤษฎีมาสโลว  ท่ีปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจสามารถตอบสนอง
ไดจะถูกแสดงใหเห็นความตองการเกียรติยศชื่อเสียงสามารถตอบสนองไดทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูง
ใจ  ตัวอยางของความตองการเกียรติยศช่ือเสียงท่ีถูกตอบสนองดวยปจจัยอนามัยคือท่ีจอดรถยนตสวน
บุคคลสัญลักษณของสถานภาพและสภาพแวดลอมการทํ างานที่แสดงความสํ าคัญของบุคคล ตัวอยาง
ของความตองการเกียรติยศชื่อเสียงที่ถูกตอบสนองดวยปจจัยจูงใจคือรางวัลที่ไดรับสํ าหรับผลการ
ดํ าเนินงานที่ดีเดนการแสดงความส ําคัญดวยการยกยองงานที่บรรลุความส ําเร็จอยางดี

เฮิรซเบิรกยืนยันวาผูบริหารสวนใหญไมไดใหความสนใจอยางเพียงพอกับปจจัยจูงใจ พวก
เขาจะมุงที่ผลตอบแทน สวัสดิการ และสภาพแวดลอมการทํ างานมากกวาเราอาจจะเพิ่มไดอีกวาการ
เจรจาตอรองจะมุงที่ปจจัยอนามัยดวยแนวโนมน้ีจะรูทั้งฝายบริหารและแรงงาน ปจจัยอนามัยจะมอง
เห็นและวัดไดในอีกทางหนึ่งปจจัยจูงใจจะมองไมเห็นและวัดไมได

เฮิรซเบิรกกลาววาปจจัยอนามัยไมสามารถสรางแรงจูงใจไดเพื่อที่จะสรางความเปนเลิศ 
เขาเชื่อวาบริษัทจะตองตอบสนองความตองการที่เกี่ยวพันทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ นี่จะแสดงให
เห็นวาผูบริหารควรจะแสดงความสนใจตอการมอบหมายงานที่ทาทาย การเพิ่มความรับผิดชอบใหสูง
ขึ้น การใหการยกยองและปจจัยจูงใจอื่น

การประเมินทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ทฤษฎีของเฮิรซเบิรกมีอิทธิพลคอนขางสูงตอวิธีการ
บริหารและการออกแบบงาน ทฤษฎีสองปจจัยไดกระตุนผูบริหารใหถามวา “อะไรจูงใจบุคคลของเรา
อยางแทจริง” แตกระนั้นสมมุติฐานของเฮิรซเบิรกที่วาบุคคลทุกคนแสวงหาความรับผิดชอบและความ
ทาทายของงานมากขึ้นอาจจะไมถูกตอง นาจะเปนไปไดมากกวาที่บุคคลระดับสูงจะแสวงหาความรับ
ผิดชอบและความทาทายมากขึ้น  แมแตภายในกลุมอาชีพ เชน ผูบริหารหรือคนงานไมใชพวกเขาทุกคน
จะมีแบบแผนของแรงจูงใจเหมือนกัน ผูบริหารระดับสูงคนหนึ่งกลาววาเธอพบวาสถานภาพที่เธอไดรับ
ในฐานะประธานบริษัทจะจูงใจสูงมากยิ่งกวาขึ้นคนงานหลายคนจะถูกจูงใจดวยความมั่นคงของงาน
เมื่อพวกเขามีภาระทางการเงินที่สูง
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ปญหาอีกขอหน่ึงของทฤษฎีสองปจจัยคือการสรุปวาปจจัยอนามัยไมสามารถสรางแรงจูง
ใจหรือความพอใจไดอาจจะไมถูกตอง บุคคลหลายคนมีความพอใจงานและแรงจูงใจที่สูง เนื่องจาก
ความมั่นคงของงานและสภาพแวดลอม การท ํางานที่สบาย

เฮิรซเบิรกแสดงเปนนัยความพอใจและแรงจูงใจจะเหมือนกันแมวาเราจะรูวาแรงจูงใจมัก
จะเกิดขึ้นจากความพอใจ ดังน้ันการสรุปวาอะไรเปนสิ่งจูงใจบุคคลบนพื้นฐานของสิ่งที่ใหความพอใจ
แกพวกเขาจะอันตรายมาก ยิ่งกวานั้นการวิจัยของเฮิรซเบิรกจะผูกอยูกับระเบียบวิธีการบันทึกเหตุการณ
สํ าคัญน่ันคือปจจัยสองกลุมที่เปดเผยโดยเฮิรซเบิรกจะแสดงใหเห็นตอเมื่อบุคคลรํ าลึกถึงเหตุการณที่พอ
ใจหรือไมพอใจไดเทาน้ันดวยการใชระเบียบวิธีการวิจัยอ่ืนการแยกประเภทน้ีอาจจะถูกแยกยอยลงไป
อีก

ทฤษฎีสองปจจัยหรือทฤษฎีปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัยของเฮิรซเบิรกจะถูกยอมรับและ
ประยุกตใชอยางกวางขวางโดยผูบริหารที่สนใจกับแรงจูงใจของบุคคล การวิจัยเริ่มแรกที่ถูกใชกับการ
พัฒนาทฤษฎีสองปจจัยขึ้นมาจะถูกดํ าเนินการกับนักบัญชีและวิศวกรตามที่เคยกลาวถึงมาแลว โดยใช
วิธีการบันทึกเหตุการณที่สํ าคัญเพื่อที่จะรวบรวมขอมูล เฮรซเบิรกไดใชการสัมภาษณดวยคํ าถามเชน    
“คุณสามารถอธิบายรายละเอียดเมื่อคุณมีความรูสึกที่ดีเกี่ยวกับงานของคุณไดหรือไม?” “คุณสามารถ
อธิบายรายละเอียดเมื่อคุณมีความรูสึกที่ไมดีเกี่ยวกับงานของคุณไดหรือไม? ” ผลลัพธจากระเบียบวิธี
การวิจัยไดชี้ใหเห็นวาความรูสึกเกี่ยวกับงานสะทอนใหเห็นจากคํ าวิจารณที่เกี่ยวพันกับเน้ือหาหรือ
ประสบการณของงาน (เชน การทํ างานที่ดีหรือวามรูสึกทางความส ําเร็จและความทาทาย) แตความรูสึก
ที่ไมดีเกี่ยวกับงานจะเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงานแตไมไดเกี่ยวพันโดยตรงกับงาน (เชน เงิน
เดือนและสภาพแวดลอมการทํ างาน) น่ีไดเปดเผยใหเห็นถึงกลุมปจจัยสองกลุมที่แตกตางกันและแยก
จากกันคือ : สิ่งที่พอใจ (ปจจัยจูงใจ) และสิ่งที่ไมพอใจ (ปจจัยอนามัย)
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ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก

ปจจัยจูงใจสวนใหญจะเกี่ยวพันกับเน้ือหาของงาน ในทางกลับกันปจจัยอนามัย (ปจจัย
บ ํารุงรักษา) สวนใหญจะเกี่ยวพันกับสภาพแวดลอมของงาน ดังน้ันเน้ือหาของงานจะเก่ียวพันกับรางวัล
ภายในดวย ในขณะที่สภาพแวดลอมของงานจะเกี่ยวพันกับรางวัลภายนอก สิ่งจูงใจภายในคือรางวัลภาย
ในที่เกิดขึ้น ณ เวลาของการปฏิบัติงาน สิ่งจูงใจภายในจะเปนแรงจูงใจการทํ างานโดยตรงเพราะวาการ
ทํ างานโดยตัวมันเองจะใหรางวัลได สิ่งจูงใจภายในจะท ําใหบุคคลถูกจูงใจดวยตนเอง ในทางกลับกัน
สิ่งจูงใจภายนอกจะเปนรางวัลภายนอกที่เกิดจากการท ํางานไมไดใหความพอใจโดยตรง ณ เวลาที่บุคคล
กํ าลังท ํางานอยู เงินเดือน การประกันสุขภาพและการพักรอนจะเปนสิ่งจูงใจภายนอก

ปจจัยอนามัย
สภาพแวดลอมการทํ างาน

 ผลตอบแทนและความมั่นคง
นโยบายของบริษัท
ผูบังคับบัญชา

ความสัมพันธระหวางบุคคล

ปจจัยจูงใจ
ความสํ าเร็จ
การยกยอง
ความรับผิดชอบ
ลักษณะงาน
การเจริญเติบโต

บริเวณของความพอใจ

บริเวณของความไมพอใจ

ปจจัยจูงใจจะมี
อิทธิพลตอระดับ
ของความพอใจ

ปจจัยอนามัยจะมี
อิทธิพลตอระดับ
ของความไมพอใจ

ความพอใจสูง

ไมมีความพอใจ
หรือความไมพอใจ

ความไมพอใจสงู
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ปจจัยอนามัยไมไดจูงใจ เพราะวาปจจัยอนามัยไมไดกระตุนใหบุคคลใชความพยายามมาก
ขึ้นแตปจจัยอนามัยจะตองถูกตอบสนองกอนเพื่อที่จะนํ าบุคคลมาสูจุดของความเปนกลางที่ปจจัยจูงใจ
จะมีผลกระทบได ตัวอยางเชนการใหความเปนอิสระและความรับผิดชอบเม่ือสภาพแวดลอมการทํ างาน
และปจจัยสภาพแวดลอมอื่นยังไมไดถูกแกไขจะยังคงท ําใหเกิดความไมพอใจของบุคคลอยูดี การตอบ
สนองปจจัยอนามัยจะท ําใหบุคคลเปนกลาง (ไมมีความไมพอใจ) แลวเราสามารถใชปจจัยจูงใจเพื่อที่จะ
สรางความพอใจและผลการด ําเนินงานจะสูงขึ้นในที่สุด

เฮิรซเบิรกไดลดความตองการหาระดับของมาสโลวเปนสองระดับของการวิเคราะหที่แตก
ตางกัน ปจจัยอนามัยหรือสิ่งที่ไมพอใจจะเทียบกับความตองการระดับตํ ่าของมาสโลว พวกมันจะเปน
ปจจัยปองกันที่ชวยลดความไมพอใจแตไมไดนํ าไปสูความพอใจในแงของการจูงใจแลวปจจัยอนามัย
ภายในสถานที่ทํ างานจะใหรากฐานที่จํ าเปนตอปจจัยจูงใจเพราะวาปจจัยอนามัยจะนํ าแรงจูงใจมาสู  
“จุดศูนย” ดวยการปองกันพฤติกรรมที่เปนลบดวยตัวพวกมันเองแลวปจจัยอนามัยไมไดจูงใจบุคคลใหมี
ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ปจจัยจูงใจหรือสิ่งที่พอใจจะเทียบเทากับความตองการระดับสูงของมาสโลว 
ปจจัยเหลาน้ีจะจูงใจบุคคลใหปฏิบัติงานตามมุมมองของเฮิรซเบิรกแลวเพียงแตมอบหมายงานที่ทาทาย 
การยกยองผลการปฏิบัติงานที่ดีและโอกาสเพื่อความกาวหนาจะสรางสถานการณเพื่อพฤติกรรมที่ถูกจูง
ใจได

5.3  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor)
แมคเกรเกอร (McGregor, อางอิง สารภี  แยมสาย, 2538 : 29-30) ไดสรุปพ้ืนฐานของ

บุคคลไว ดังน้ี
ทฤษฎ ีX  ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนวามีลักษณะที่ไมดี ดังน้ีคือ
1)  คนโดยท่ัว ๆ ไปไมตองการท ํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยงบิดพลิ้วไดจะท ําทันทีเพื่อ

ตนจะไดไมตองเหน็ดเหน่ือยในการทํ างานนั้น ๆ
2)  คนไมชอบท ํางาน ถาจะใหคนทํ างานตองมีการบังคับควบคุมดูแลอยางใกลชิด มี

รางวัลถาทํ าดีและท ําโทษถาคนไมท ํางาน
3) โดยท่ัว ๆ ไป คนจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนท่ีจะทํ างานแตอยาก

มีความมั่นคง
จากทฤษฎีนี้จะเห็นวา  คนทุกคนไมมีความรูสึกอยากท ํางาน เกียจคราน ชอบหลบเลี่ยง

งาน แสวงหาแตความสบาย ดังน้ันผูบริหารตองใชวิธีบังคับ สั่งการ ควบคุม ลงโทษมากกวาใชการจูงใจ
ใหคนมองเปาหมายอันสูงสงทางสังคมหรือความส ําเร็จสูงสุดในชีวิต
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ทฤษฎ ีY  ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนในแงตรงกันขามกับทฤษฎี X คือ
1)  โดยท่ัว ๆ ไป ใชวาคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานทั้งนั้น ถาไดท ํางานที่ตนชอบท ํารวมกับ

คนที่ถูกใจ อยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม คนเราก็จะปรารถนาที่จะทํ าแตถางานใดที่ตองท ําเพราะถูก
บังคับ ควบคุม คนอาจจะไมอยากท ํางานนั้น ๆ ก็ได

2) การควบคุมบังคับบัญชา บทลงโทษ การขมขูใด ๆ ไมใชมรรควิธีที่ดีในการท ํางาน
ของมนุษย ทางทีดี่ควรเปดโอกาสใหทํ างานท่ีเขาชอบ ใหเขารับผิดชอบในงานของเขาเอง เขาก็จะเกิด
ความพอใจและท ํางานใหบรรลุเปาหมายได

3)  การที่กลาววาคนชอบปดความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนในการทํ างาน แตชอบ
ความมั่นคงสวนตัวเองนั้นเปนความรูสึกที่เกิดจากประสบการณเกา ๆ มากกวาลักษณะของคนไมไดมี
คุณสมบัติดังกลาวเพียงอยางเดียว ถาไดมีการจัดการบริหารที่ถูกตองเหมาะสมสอดคลองกับความ
ตองการแลวคนก็อยากทํ างาน อยากมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น

จากทฤษฎีน้ีจะเห็นวา การกระทํ าของคนน้ันมิใชเปนผลของการบังคับ แตเปนการ
กระท ําอันเน่ืองมาจากความเต็มใจ คือมีความรูสึกอยากจะท ํางาน อยากจะมีความรับผิดชอบมากขึ้นกวา
เทาที่เปนอยู มีความคิดสรางสรรค อยากมีชีวิตที่ดีขึ้น ดังน้ันผูบังคับบัญชาที่ฉลาดจึงตองรูจักใชหลัก
ทฤษฎ ี X หรือ Y ใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน สถานการณการเขาถึงบุคคล การเขากับผูบังคับ
บัญชา เพื่อนรวมงานระดับเดียวกันและผูใตบังคับบัญชา

5.4  ทฤษฎีความคาดหมาย (Expectancy Theory)   วิคเตอร เอช วรูม (Victor H. Vroom 
อางในไพลิน  ผองใส, 2536 : 224)  ไดกลาววาเราสามารถที่จะจูงใจบุคคลใหท ําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคได ถาบุคคลนั้นมีความเชื่อวาวัตถุประสงคและเปาหมายน้ันเปนสิ่งที่มีคุณคาและ
เห็นวาการกระทํ าเชนน้ันจะชวยใหเขาบรรลุเปาหมายนั้นเปนสิ่งที่มีคุณคาและเห็นวาการกระทํ าเชนน้ัน
จะชวยใหเขาบรรลุเปาหมายที่ตองการจะเห็นไดวาการจูงใจใหคนกระทํ าสิ่งใดสิ่งหน่ึงขึ้นมาน้ันจะถูก
กํ าหนดโดยการที่บุคคลเหลาน้ันจะพิจารณาถึงคุณคาของผลลัพธของความพยายามของเขา คูณดวย
ความเชื่อมั่นวาเขามีความสามารถที่จะทํ างานนั้นใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด

ลูทานส (Luthans อางใน สุวรรณ  ขวัญแกว, 2533 : 13)  ใหความส ําคัญกับคนในฐานะ
เปนปจจัยสํ าคัญในการบริหารและการที่จะทํ าใหผลงานที่ทํ าสูงขึ้นน้ัน หัวหนางานจํ าตองเอาใจใสผู
รวมงานใหทุกคนรูสึกวาเขามีความส ําคัญและความพอใจที่จะท ํางานตามหนาที่

บอยครั้งที่คนมักจะมองวาความพึงพอใจในการท ํางาน (Job Satisfaction) และการจูงใจ
โดยงานหรือแรงจูงใจในการทํ างาน (Work Motivation) หมายถึง สิ่งเดียวกัน ซึ่งในความเปนจริงแลว
ความพึงพอใจในการท ํางานน้ันเปนความรูสึก (Feeling) ตองาน สวนแรงจูงใจในการทํ างานน้ันเปนผล
ที่เกิดจากความรูสึกซึ่งกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการท ํางานของบุคคล  อนึ่งความแตกตางที่เห็นไดชัดคือ 
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ความพึงพอใจน้ันเปนทัศนคติ ซึ่งมีสิ่งของ วัตถุ บุคคล (Attitude Object) เปนเปา แตแรงจูงใจน้ันมีจุด
มุงหมาย (Goal) ของพฤติกรรมเปนเปา อยางไรก็ตามการที่ทั้งสองเรื่องนั้นไมสามารถแยกออกจากกัน
ไดอยางชัดเจนดวยเหตุผลสองประการคือ

ก. ความพึงพอใจน้ันเปนความพอใจท่ีตอบสนองตอส่ิงท่ีชอบหรือไมชอบ และเราถือเอาวา
คนเราจะพยายามเขาใกลสิ่งที่ตนพอใจและจะพยายามหลีกหางจากสิ่งที่ตนไมพอใจ ซึ่งเปนผลใหความ
พึงพอใจในการท ํางานเกี่ยวโยงกับพฤติกรรมในการท ํางาน (Job Behavior) เชนเดียวกับการจูงใจ

ข. ทฤษฎีการจูงใจทั้งหลายน้ันอยูภายใตขอสมมติฐานในเร่ืองความพอใจ ซึ่งหมายถึงวา 
แตละคนจะถูกจูงใจใหมุ งหาสิ่งที่ตนพอใจอันกอใหเกิดผลที่วาทฤษฎีการจูงใจน้ันอยางนอยตอง
พิจารณาเรื่องความพึงพอใจในการท ํางาน

6.  การวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน

6.1  ผลงานวิจัยในประเทศ
สุภาภรณ  ฉายส ําเภา (2543) ไดวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุม        

อุตสาหกรรมปโตรเคมี จํ านวน 78 คน ผลการวิจัยพบวา
1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และ

เมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบพบวาพนักงานมีความพึงพอใจสูงสุดในดานความรับผิดชอบที่ไดรับ
มอบหมาย สวนดานที่มีความพึงพอใจตํ ่าสุดคือดานเงินเดือน

2.  การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีภูมิหลังตางกัน ณ
ระดับความมีนัยส ําคัญ 0.5 พบวา :

2.1)  พนักงานชายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานนโยบายและการบริหาร
สูงกวาหญิง

2.2)  พนักงานที่มีอายุ 40 ขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานลักษณะ
งาน ดานการไดรับการยอมรับนับถอื ดานความสํ าเร็จของงานสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 30 ปและ
อายุ 30-39 ป

2.3)   พนักงานที่เปนโสดและสมรสแลวมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมตางกัน
2.4) พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติ

งานในดานความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย และดานความยุติธรรมสูงกวาพนักงานที่มีระดับการ
ศึกษาปริญญา
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2.5) พนักงานที่มีตํ าแหนงงานต้ังแตหัวหนาสวนขึ้นไป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในดานลักษณะงานสูงกวาพนักงานที่มีต ําแหนงต่ํ ากวาหัวหนาสวน

2.6)  พนักงานที่มีระยะเวลาการท ํางาน 7 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในดานลักษณะงานสูงกวาพนักงานที่มีระยะเวลาการท ํางานนอยกวา 3 ปและ 3-6 ป

2.7)  พนักงานท่ีอัตราเงินเดือน 30,000 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ในดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย ดานการไดรับการยอมรับนับถือสูงกวา
พนักงานท่ีมีอัตราเงินเดือนนอยกวา 10,000 บาท 10,000-19,000 และ 20,000-29,000 บาท

ยงยุทธ  พีรพงศพิพัฒน (2538) ไดวิจัยเร่ือง ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลกระทบตอความ
พึงพอใจในการทํ างานในองคการเอกชนแหงหน่ึง จํ านวน 185 คน ผลการวิจัยพบวา

1.  ปจจัยสวนบุคคลทั่วไป ซึ่งประกอบดวย ตํ าแหนงงาน เพศ สถานภาพสมรส วุฒิ
การศึกษา อายุ ปจจัยทั้ง 5 มีระดับความพึงพอใจในการท ํางานไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติ ซึ่งสรุปไดดังนี้

1.1)  ในกลุมของพนักงานที่ท ํางานในหมวดบริหารระดับตน มีความพึงพอใจในการ
ทํ างานไมแตกตางจากกลุมของพนักงานที่ท ํางานในหมวดปฏิบัติการ

1.2)  ในกลุมของพนักงานที่เปนหญิง มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจาก
กลุมของพนักงานเพศชาย

1.3) ในกลุมพนักงานที่สมรสแลว มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจาก
กลุมของพนักงานที่โสด

1.4)  ในกลุมของพนักงานที่สมรสแลว มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตาง
จากกลุมพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาต้ังแตระดับปริญญาตรีข้ึนไป

1.5)  ในกลุมของพนักงานที่มีอายุมากกวา มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตก
ตางจากกลุมของพนักงานที่มีอายุนอยกวา

2. ปจจัยดานบุคลิกภาพ ซึ่งประกอบดวย ลักษณะเปนชางเทาหนา (Dominance) 
ลักษณะตองการความส ําเร็จ (Achievement) ลักษณะตองการเปนท่ียอมรับ (Affiliation) ลักษณะสุขุมใจ
เยน็ (Calm) ลักษณะควบคุมตนเอง (Self-Control) ลักษณะที่กลายืนหยัดเรียกรอง (Assertiveness) 
ลักษณะเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) และลักษณะมีความคิดริเริ่ม (Initiativeness) ปจจัยทั้ง 8 มีระดับ
ความพึงพอใจในการท ํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ 5 ปจจัย และมีระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมตางกัน 3 ปจจัย
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ก.   ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํ างานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
2.1)  ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะเปนชางเทาหนา (Dominance) มากกวามี

ความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา กลุมของพนักงานที่มีลักษณะเปนชางเทาหลังนอยกวา
2.2) ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะตองการความส ําเร็จ (Achievement) มากกวา

มีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา กลุมของพนักงานที่มีลักษณะตองการความส ําเร็จนอยกวา
2.3) ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะตองการเปนที่ยอมรับ (Affiliation) มากกวา

มีความพึงพอใจในการท ํางาน มากกวา กลุมของพนักงานที่มีลักษณะตองการเปนที่ยอมรับนอยกวา
2.4) ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะสุขุมใจเย็น (Calm) มากกวามีความพึงพอใจ

ในการท ํางานมากกวา กลุมของพนักงานที่มีลักษณะสุขุมใจเย็นนอยกวา
2.5) ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะควบคุมตนเอง (Self-Control) มากกวามี

ความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา กลุมพนักงานที่มีลักษณะควบคุมตนเองนอยกวา
ข.  ปจจัยที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํ างานไมแตกตางกันอยางมีนัย

ส ําคัญทางสถิติ
2.6)  ในกลุมพนักงานที่มีลักษณะกลาที่จะยืนหยัดเรียกรอง (Assertiveness) มาก

กวามีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจากกลุมของพนักงานที่มีลักษณะกลาที่จะยืนหยัดเรียก
รองนอยกวา

2.7)  ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) มากกวามี
ความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจากกลุมของพนักงานที่มีลักษณะเปนตัวของตัวเองนอยกวา

2.8)  ในกลุมของพนักงานที่มีลักษณะมีความคิดริเริ่ม (Initialveness) มากกวามี
ความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางจากกลุมของพนักงานที่มีลักษณะมีความคิดริเริ่มนอยกวา

รง  ภูพวงไพโรจน (2540) ไดวิจัยเร่ือง ผลกระทบของปจจัยสวนบุคคลและคุณลักษณะ
ของงานที่มีตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ท ํางานดานคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีการสือ่สาร
ขอมูลในเขตกรุงเทพมหานคร จํ านวน 312 คน ผลการวิจัยพบวา

1.  กลุมพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจในงานมากกวาเพศหญิง
2.  กลุมพนักงานที่สมรสมีความพึงพอใจในงานมากกวากลุมพนักงานโสด
3. กลุมพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาตํ ่ากวา และสูงกวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจในงานสูง

กวาพนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี
4. กลุมพนักงานที่มีระยะเวลาที่ท ํางานในตํ าแหนงปจจุบันแตกตางกันมีระดับความพึงพอ

ใจในงานไมแตกตางกัน
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5. กลุ มพนักงานที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมีความพึงพอใจในงานมากกวากลุม
พนักงานที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลตํ ่า

จากการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงเสนของกลุมตัวอยางทั้งหมดจะพบวาคุณ
ลักษณะของงานอันไดแก ความหลากหลายทักษะ ความส ําคัญของงาน และความมีอิสระในการตัดสิน
ใจในงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสํ าคัญที่ระดับนัยสํ าคัญทางสถิติ .05 
สํ าหรับความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของงาน และผลสะทอนจากงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอ
ใจในงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนการสรางสมการเพื่อท ํานายความพึงพอใจในงาน
โดยการวิเคราะหสหสัมพันธเชิงเสนพบวา สํ าหรับพนักทั่วไปแลวตัวแปรที่ใชท ํานายความพึงพอใจงาน
คือ ความหลากหลายทักษะความสํ าคัญของงานและความมีอิสระในการตัดสินใจ

6.2  ผลงานวิจัยตางประเทศ
วอลคเกอรและเกสต (อางถึงในระมิด  ฝายรีย 2531 : 139) ไดสรุปผลวิจัยเกี่ยวกับ

ความพึงพอใจในงานในงานวา

1.  ผูท ํางานมีความรูสึกวา ความพึงพอใจเปนเครื่องวัดผลรวมเกี่ยวกับผูท ํางานรวมกับ
จะใหเกิดความพึงพอใจในงานตองใหผูทํ างานเกิดความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงานใหมีโอกาสกาวหนา 
ชื่อเสียง เงิน และสวัสดิการ

2.  ความพึงพอใจในงานขึ้นอยูกับชั่วโมงและสภาพการท ํางานที่ดี
3.  ความสุขจากการท ํางานเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในงาน
4.  ความพึงพอใจในงานเกิดขึ้นจากการมีหัวหนางานที่ดี และมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี
5.  ผลงานที่ดีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน

เวอรนิมอนต (Wernimont. 1966 : 41-50) ไดท ําการศึกษาวิจัยเพื่อพิสูจนทฤษฎีองค
ประกอบคู (two-factors theory) ของเฮิรชเบิรก โดยใชกลุมตัวอยางเหมือนกันคือ ศึกษาจากวิศวกร 80 
คน และนักบัญช ี50 คน ปรากฎวาปจจัยตัวจูง (motivators) และปจจัยคํ้ าจุน (hygienes) ตางก็มีสวนทํ า
ใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการท ํางานไดเชนกัน ตางจากเฮิรชเบิรกท่ีพบวา ปจจัยตัว
จูงทํ าใหเกิดความพึงพอใจเทาน้ัน ไมมีสวนทํ าใหเกิดความไมพึงพอใจแตอยางใดและปจจัยคํ้ าจุนก็ท ํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจเทาน้ัน ไมมีสวนทํ าใหเกิดความพึงพอใจแตอยางใด แตอยางไรก็ตามเวอรนิ
มอนตก็ยอมรับวาปจจัยตัวจูงมีสวนท ําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการท ํางาน
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บัค (Bruk. 1963 : 117) ไดท ําการศึกษาวิจัยและพบวาพฤติกรรมผูนํ าแบบมุงสัมพันธมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการท ํางานทางบวก แตพฤติกรรมผูนํ าแบบมุงงานไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจ ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของบอยส (Boylers) และ โครน (Kroen) ในป ค.ศ.1968

ฮอฟทแมน (Hoffman. 1968 : 136)  ไดท ําการศึกษาวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมผูน ํากับความพึงพอใจในงานของพนักงาน พบวาผลการวิจัยมีความแตกตางจากของ
บัคและโครนกลาวคือ ความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมผูนํ าแบบมุงงานและมุง
สัมพันธ

เลวิน รวมกัน ลิพพิทและไวท (Lewin, Lippit and White) ไดรวมกันท ําการวิจัยเกี่ยว
กับพฤติกรรมผูนํ ากับกลุมและผลปรากฎวาผูนํ าแบบอัตตาธิปไตยเปนผูนํ าที่กอใหเกิดผลผลิตมากที่สุด 
แตสัมพันธภาพระหวางสมาชิกภายในกลุมไมดี มีความกาวราวและกอกวนเกิดขึ้นระหวางสมาชิก 
สมาชิกภายในกลุมไมมีความพึงพอใจในการท ํางาน ไมใหความรวมมือในกจิกรรมของกลุม สวนใน
กลุมที่มีผูน ําแบบประธิปไตย การกาวราวของสมาชิกในกลุมมีนอย สมาชิกมีความพึงพอใจในกิจกรรม
ของกลุมมากไดผลผลิตปานกลางแตมีคุณภาพสูง



บทที ่3
วิธีการดํ าเนินการศึกษา

ในการศึกษาคนควาอิสระในครั้งนี้ไดจัดท ําขึ้นเพื่อศึกษาพฤติกรรมผูน ําของผูบริหาร และ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยในสวนของพฤติกรรมผูนํ าจะแบงพฤติกรรมผู
นํ าออกเปน 2 แบบคือ แบบกิจสัมพันธ และแบบสัมพันธภาพ ตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
(Ohio) ที่แบงผูน ําออกเปน 2 กลุม คือผูนํ าท่ีเร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก (Initiating structure) และผูน ําที่
คํ านึงถึงผูอื่นเปนหลัก (Consideration)  และในสวนของความพอใจในงานผูศึกษาไดน ําเอาทฤษฎีความ
ตองการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) ของเฮอรซเบอรก  (Herzberg) 
มาบูรณาการเพื่อเปนเกณฑในการวัดความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท
พีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด โดยมีขั้นตอนของวิธีการดํ าเนินการศึกษาดังตอไปน้ี

1.  รูปแบบของการศึกษา
2.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
3.  เครื่องมือที่ใชในการศึกษา
4.  การเก็บรวบรวมขอมูล
5.  การวิเคราะหขอมูล

1.  รูปแบบของการศึกษา

รูปแบบของการศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงสํ ารวจ (Survey Research)

2.  ประชากรและตัวอยาง

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

2.2  ขนาดตัวอยาง (Sample Size) ขนาดตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรที่ใชในการ
ศึกษาถูกก ําหนดท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% และไดใหคาความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5% จะไดจํ านวนตัว
อยางพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด (ปฏิบัติงานมาแลวไมตํ ่ากวา 
1 ป) จํ านวน  119  คน ซึ่งคํ านวณขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของยามาเน (Yamane) ไดดังน้ี
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n  =  N / ( 1+Ne2 )
เม่ือ n  =  จํ านวนตัวอยาง

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

2.3  วิธีเลือกตัวอยาง  (Sampling Method)  การสุมตัวอยางจากกลุมตัวอยางพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด จํ านวน 92 คน ใชเกณฑการสุมตัวอยาง
แบบงาย (Simple Random Sampling) โดยที่กลุมตัวอยางจะตองเปนพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท   
พีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด  ซึ่งมีอายุงานไมนอยกวา 1 ป

3.  เคร่ืองมือในการศึกษา

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยจะวางแนวคํ า
ถามตามสมมติฐานที่ตั้งไวและตามประเด็นในกรอบความคิดของการศึกษาจะแบงออกเปน 3 สวน ดังน้ี

สวนที ่   1    เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด เปนขอค ําถามใหเลือกตอบซึ่งประกอบไปดวย 
อายุ เพศ วุฒิการศึกษาสูงสุด  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

สวนที ่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารบริษัทพีคิว เคมิคอลส  
(ประเทศไทย) จํ ากัด  จํ านวน 30 ขอ  เปนลักษณะคํ าถามปลายปด (closed-end question)  ท่ีใหเลือก
ตอบตามล ําดับตามความคิดเห็นเพียง 1 คํ าตอบ  ซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  
โดยมีเกณฑที่ใชในการใหคะแนน ดังตอไปน้ี

5     หมายถึง พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นมากที่สุด
4     หมายถึง พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นมาก
3     หมายถึง พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นปานกลาง
2     หมายถึง พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนนอย
1     หมายถึง พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นนอยที่สุด
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สวนที ่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด จํ านวน 33 ขอ  เปนลักษณะคํ าถามปลายปด (closed-end 
question) ที่ใหเลือกตอบตามลํ าดับตามความคิดเห็นเพียง 1 คํ าตอบ ซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา (rating scale)  โดยมีเกณฑที่ใชในการใหคะแนน ดังตอไปน้ี

5     หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด
4     หมายถึง เห็นดวยนมาก
3     หมายถึง เห็นดวยปานกลาง
2     หมายถึง เห็นดวยนอย
1     หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด
สํ าหรับเกณฑในการพิจารณาคาเฉลี่ยส ําหรับแบบสอบถามในสวนที่ 2 และ 3 ใชคาเฉลี่ย

ของคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามเทียบกับคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑของเบสท (Best, 1986: 182) ดังน้ี
คาเฉลี่ยอยูระหวาง 1.00 – 2.33   แสดงวา   พฤติกรรมน้ีเกิดนอย/พึงพอใจนอย
คาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.34 – 3.67   แสดงวา   พฤติกรรมนี้เกิดปานกลาง/พึงพอใจปานกลาง
คาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.68 – 5.00   แสดงวา   พฤติกรรมน้ีเกิดมาก/พึงพอใจมาก 

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาจะดํ าเนินการเก็บแบบสอบถามโดยการดํ าเนินเปนขั้น
ตอนดังน้ี

4.1 การทดสอบความเที่ยงตรง (validity) ซึ่งเปนการทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
โดยการนํ าแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบแกไข

4.2  การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยการนํ าแบบทดสอบท่ีผานข้ันตอนของการ
ทดสอบความเที่ยงตรงแลวไปทดสอบ  (pre–test) กับพนักงานจํ านวน 30 คน ซึ่งไมใชกลุมตัวอยางของ
การวิจัย  หลังจากน้ันจึงนํ าขอมูลประเภทมาตราสวน (rating scale)   จากการท ํา pre – test มาค ํานวณหา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยวิธีของ Cronbach (บุญชม ศรีสะอาด, 2538:74)  โดยคาความเชื่อมั่น
ดังกลาวเรียกวา “สัมประสิทธิ์แอลฟา” (α  - coefficient) ซึ่งมีสูตรในการหาความเชื่อมั่นดังตอไปนี้
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โดยที่ α แทน คาความเชื่อมั่น (ในที่นี้คือ 95%)
k แทน จํ านวนขอของเคร่ืองมือวัด   

ΣSi
2      แทน ผลรวมของความแปรปรวนของ     คะแนนแตละขอ

St
2 แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม

4.3 ปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความสมบูรณ ท้ังในแงของความเท่ียงตรง และความเชื่อ
มั่นยิ่งขึ้น

4.4  ผูศึกษาสงแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปยังพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว เคมิ
คอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด โดยตรง ซึ่งคาดวาโดยวิธีนี้จะไดแบบสอบถามคืนมาเกือบทั้งหมด

4.5   เก็บรวบรวมขอมูลตามจ ํานวนและวิธีการสุมตัวอยางที่ไดก ําหนดไว

5.  การวิเคราะหขอมูล

เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามแลวจะนํ าขอมูลที่ไดมาลงรหัส (Coding) แลวนํ าไป
ประมวลผลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมส ําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 
Science for Windows) และส ําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย

5.1  วิเคราะหปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว  เคมิคอลส
(ประเทศไทย) จํ ากัด   ไดแก อายุ เพศ วุฒิการศึกษา  และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ
บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ดวยสถิติความถี่และรอยละ

5.2 วิเคราะหพฤติกรรมผูนํ า และความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท
พีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัดดวยการหาคาเฉลี่ย  ( % )  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)

5.3 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล และความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด  ดวยการหาคาทดสอบ T      
(t- test) และหาคาทดสอบ F (F-test)

5.4 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ า และความพึงพอใจในงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว  เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด  ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สห
สัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson‘s Product Moment Correlation Coefficient)



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

การศึกษาคนควาอิสระเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความพึง
พอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท พีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํากัด”  นี้  ผูศึกษาได
กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง จํานวน 92  คน  ปรากฏวาสามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดจํานวน   92  คน 
คิดเปนรอยละ 100  จึงไดนําแบบสอบถามดังกลาวมาตรวจสอบความสมบูรณ ความถูกตอง และตรวจ
ใหคะแนนจากนั้นนํามาลงรหัสปอนขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Science)  ซ่ึงแบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน  3  ตอน คือ 

ตอนที่ 1  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  
ตอนที่ 2  ระดับพฤติกรรมของผูนํา และระดับความพึงพอใจในงาน 
ตอนที่  3 การทดสอบสมมติฐาน 

 
ตอนที่ 1  ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

การศึกษาครั้งนี้ไดสงแบบสอบถามไปยังพนักงานระดบัปฏิบัติการบริษัท พีคิว เคมคิอลส     
(ประเทศไทย) จํากัด ที่มีอายงุานมากกวา 1 ปขึ้นไปรวมทัง้ส้ิน 92 คน โดยศึกษาขอมลูเกี่ยวกับ
ปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคล จํานวน 4 รายการไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในบริษัทฯ ซ่ึงปรากฎผลดังตอไปนี ้
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 ตารางที่ 4.1  จํานวนและรอยละ ของพนักงานของบริษัท พีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํากัด  
จําแนกตามปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล  

 

ปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
 (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 ปขึ้นไป 3 3.3 

ระดับการศึกษา :   
ต่ํากวาปริญญาตรี 77 83.7 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 15 16.3 
สูงกวาปริญญาตรี - - 

ระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในบริษัท :   
นอยกวา 2 ป - - 

2 – 5 ป 27 29.3 
มากกวา 5 ป แตนอยกวา 7 ป 18 19.6 

7 ปขึ้นไป 47 51.1 
7 ปขึ้นไป 47 51.1 

 
จากตารางที่ 4.1 สรุปผลไดวาพนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายรอยละ 70.7 และ

หญิงรอยละ 29.3    มีอายุระหวาง 26 - 30 ป คิดเปนรอยละ 45.7   รองลงมาคือชวงอายุ 20 - 25 ป และ  
31 - 35 ป รอยละ 14.1 เทากัน  และนอยที่สุดคืออายุ 51 ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 3.3   สวนวุฒิการศึกษา
สูงสุด พบวา สวนใหญมีวุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.7 รองลงมาเปนผูที่มี
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การศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 16.3   และไมปรากฏผูที่มีการศึกษาในระดับสูงกวา
ปริญญาตรี สวนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัท พบวา สวนใหญปฏิบัติงานในบริษัท 7 ปขึ้นไป คิด
เปนรอยละ 51.1 รองลงมาคือ 2 – 5 ป คิดเปนรอยละ 29.3 และ มากกวา 5 ป แตนอยกวา 7 ป คิดเปน
รอยละ   19.6 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 2  ระดับพฤติกรรมของผูนาํ และระดับความพงึพอใจของพนักงาน 

 
ผูศึกษาวิเคราะหระดับพฤตกิรรมของผูนํา และระดับความพึงพอใจของพนักงาน โดยการ

คํานวณหาคาเฉลี่ย ( X )  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ปรากฏผลตามตารางที่ 4.2 ถึงตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูนําแบบสัมพันธภาพ 
 

พฤติกรรม X  S.D. ระดับพฤติกรรม 

1.  ทําใหผูใตบังคับบัญชาเคารพรัก 3.95 .23 มาก 
2.  ทําสิ่งเล็ก ๆ นอย ๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารูสึก สบายใจ 4.12 .47 มาก 
3.  ทําตัวสบาย ๆ เขาใจงาย 3.79 .41 มาก 
4.  หาโอกาสรบัฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 3.95 .23 มาก 
5.  เก็บตัวและหลีกเลี่ยงการคบหาสมาคมกับผูอื่น 1.86 .35 นอย 
6.  ดูแลเอาใจใสในสวัสดิภาพของแตละคน 4.05 .23 มาก 
7.  ปฏิเสธที่จะอธิบายการกระทําของตนตอผูใตบังคับบัญชา 1.14 .35 นอย 
8.  ทํางานโดยไมปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา 1.96 .21 นอย 
9.  รับฟงความคิดเห็นใหม ๆ จากผูใตบังคับบัญชาไดยาก 1.90 .30 นอย 
10.  ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน 3.12 .33 ปานกลาง 
11.  แสดงความเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา 3.88 .33 มาก 
12.  แสดงออกดวยความเต็มใจที่จะใหมีการพัฒนาหรือปรบั 

ปรุงเปลี่ยนแปลง 
3.80 .40 มาก 

13.  นําขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาไปพิจารณาเพื่อหา 
แนวทางปฏิบัติตอไป 

3.77 .42 มาก 

14.  ขอความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาในเรื่องท่ีมีความ 
สําคัญกอนที่จะใหมีการดําเนินงานตอไป 

3.92 .27 มาก 

15.  ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกสบายใจที่ไดพูดคุย 3.83 .38 มาก 
รวม 3.27 .14 ปานกลาง 
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จากตารางที่  4.2 พบวาพนกังานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.27, S.D. = .14)   

เมื่อพิจารณาองคประกอบของพฤติกรรมผูนําแบบสัมพนัธภาพ พบวาพนักงานสวนใหญมี
การรับรูพฤติกรรมผูนําอยูในระดับมาก  สวนพฤติกรรมปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทา
เทียมกัน อยูในระดับปานกลาง  พฤติกรรมเก็บตัวและหลีกเลี่ยงการคบหาสมาคมกับผูอ่ืนปฏิเสธที่จะ
อธิบายการกระทําของตนตอผูใตบังคับบัญชา ทํางานโดยไมปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา  รับฟง
ความคิดเหน็ใหม ๆ จากผูใตบังคับบัญชาไดยาก อยูในระดับนอย  

 
ตารางที่ 4.3  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูนําแบบกิจสัมพันธ 
 

พฤติกรรม X  S.D. ระดับพฤติกรรม 
16.  ช้ีแจงใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงแนวทางใน 

การปฏิบัติงานอยางชัดเจน 
3.89 .31 มาก 

17.  ปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ กับผูใตบังคับ 
บัญชาสม่ําเสมอ 

3.66 .48 ปานกลาง 

18.  ปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยมาตรการทีเ่ฉียบขาด    3.82 .39 มาก 
19. วิจารณหรอืตําหนิงานที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ        

บกพรอง 
3.89 .31 มาก 

20.  ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดซักถามขอ 
สงสัย 

1.90 .30 นอย 

21.  เลือกคนไดเหมาะสมกับงาน 3.86 .35 มาก 
22.  ทํางานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา 2.90 .36 ปานกลาง 
23.  มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่แนนอน 3.93 .46 มาก 
24.  เนนการทํางานใหตรงตามเวลา 3.83 .38 มาก 
25.  กระตุนหรอืจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 

ตามกฎ ระเบียบท่ีวางไว 
3.90 .30 มาก 

26.  แสดงออกถึงความเขาใจ เอาใจใสในทุกขสุข 
ของผูใตบังคับบัญชาในแผนกทุกคน 

4.04 .49 มาก 

27.  ขอความรวมมือใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน 
เปนมาตรฐานหรือแนวทางเดียวกัน 

3.83 .38 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 
 

พฤติกรรม X  S.D. ระดับพฤติกรรม 

28. แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความคาดหวัง 
ของ ตนที่มีตอผูใตบังคับบัญชา 

3.07 .25 ปานกลาง 

29. ดูแลใหผูใตบังคับบัญชาไดทํางานอยางเต็มที่เต็ม 
ความสามารถของแตละบุคคล 

3.03 .18 ปานกลาง 

30. ดูแลผูใตบังคบับัญชาโดยมกีารประสานงาน 
อยาง ใกลชิด 

3.95 .45 มาก 

รวม 3.57 .23 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4.3 พบวาพนกังานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ โดยรวม

อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.57, S.D. = .23)   
เมื่อพิจารณาองคประกอบของพฤติกรรมผูนําแบบกิจสมัพันธ พบวาพนักงานสวนใหญมี

การรับรูพฤติกรรมผูนําอยูในระดับมาก  สวนพฤติกรรมปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ กบั
ผูใตบังคับบัญชาสม่ําเสมอ ทํางานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา แจงใหผูใตบังคับบญัชาทราบถึงความ
คาดหวังของตนที่มีตอผูใตบงัคับบัญชา ดูแลใหผูใตบังคบับัญชาไดทํางานอยางเต็มทีเ่ต็มความสามารถ
ของแตละบุคคลอยูในระดบัปานกลาง  สวนพฤติกรรมไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดซักถามขอ
สงสัยอยูในระดับนอย 
 
ตารางที่ 4.4  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมของผูนําแบบกิจสัมพันธ และ       
                     พฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ  
 

พฤติกรรม X  S.D. ระดับพฤติกรรม 
1. พฤติกรรมผูนําแบบกจิสัมพันธ 3.57 .23 ปานกลาง 
2. พฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ 3.27 .14 ปานกลาง 

รวม 3.42 .17 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4.4 พบวาพนกังานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําโดยรวมอยูในระดับ  

ปานกลาง ( X = 3.42, S.D. = .17)   
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เมื่อพิจารณาการรับรูเกี่ยวกบัพฤติกรรมในแตละดานกพ็บวาพนักงานมีการรับรูพฤติกรรม
ผูนําแบบกิจสมัพันธ และแบบสัมพันธภาพ อยูในระดับปานกลาง 
 

ตารางที่ 4.5   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงาน ดานปจจัยจูงใจ 
   

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. ระดับ 

ความสําเร็จในงาน :    
ความพึงพอใจกับความสําเร็จจากการปฏิบัติงาน  3.33 .47 ปานกลาง 
เพื่อนรวมงานพึงพอใจกับผลงานที่ทานปฏิบัติ 3.25 .44 ปานกลาง 
หัวหนาพึงพอใจกับผลงานที่ทานปฏิบัติ 3.35 .48 ปานกลาง 
การไดรับการยกยอง :    
เพื่อนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถของทาน 3.28 .45 ปานกลาง 
การไดรับความไววางใจจากหวัหนาใหปฏิบัติงานที่สําคัญของ      
หนวยงาน 

3.70 .46 มาก 

การไดรับการพจิารณาเลื่อนขั้นหรือตําแหนงจากหัวหนาเมื่อทํางาน
สําเร็จ 

3.59 .50 ปานกลาง 

ความรับผิดชอบ :    
ทานตระหนักถึงความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายตลอดเวลา 4.29 .50 มาก 
ทานปฏิบัติงานตามอํานาจ หนาท่ีอยางเต็มความสามารถ 4.20 .43 มาก 
ทานสามารถรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายอยางถูกตองและ
ครบถวน 

4.29 .48 มาก 

ลักษณะงาน :    
ทานมีโอกาสใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในหนาท่ีเสมอ ๆ  3.16 .37 ปานกลาง 
ลักษณะงานในหนาท่ีของทานจูงใจใหทานปฏิบัติอยางเต็ม
ความสามารถ 

3.93 .25 มาก 

ลักษณะงานที่ทานทําเปนแบบงานประจํา 5.00 .00 มาก 
การเจริญเติบโต :    
การปฏิบัติงานในตําแหนงของทานมีโอกาสเลื่อนสูระดับที่สูงข้ึนได 3.22 .41 ปานกลาง 
ตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติสามารถเปลี่ยนสายงานสูตําแหนงอื่นได 3.27 .45 ปานกลาง 
ทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานในตําแหนง 3.25 .44 ปานกลาง 

รวม 3.67 .16 ปานกลาง 
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จากตารางที่  4.5  พบวาพนกังานมีความพึงพอใจในงานดานปจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง   ( X = 3.67, S.D. = .16)   

เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจดานความสําเร็จ
อยูในระดับปานกลาง สวนดานการไดรับการยกยองอยูในระดับปานกลางยกเวนหัวขอการไดรับความ
ไววางใจจากหัวหนาใหปฏิบัติงานที่สําคัญของหนวยงาน พนักงานมีความพึงพอใจมาก สวนดานความ
รับผิดชอบพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ดานลักษณะงานพนักงานมีความพึงพอใจในระดับ
มาก ยกเวนหัวขอการมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในหนาที่เสมอ ๆ พนักงานมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง สวนดานการเจริญเติบโตพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.6   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงาน ดานปจจัยอนามัย 
   

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. ระดับ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน :    
องคกรของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซึง่
อยูในสภาพพรอมใชงาน 

3.80 .40 มาก 

องคกรของทานนาอยู สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน มีหองสําหรับ    
รับประทานอาหารและพักผอน 

2.91 .44 ปานกลาง 

บรรยากาศการทํางานมีความเปนมิตรไมตรีจิตรตอกัน 4.01 .46 มาก 
ผลตอบแทนและความมั่นคง :    
ทานพึงพอใจในอัตราเงินเดือน, คาลวงเวลาที่ไดรับในปจจุบัน 3.23 .42 ปานกลาง 
การเลื่อนขั้นเงนิเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ 3.82 .47 มาก 
ทานพอใจกับวิธีการเลื่อนขั้น-เงินเดือนในแตละป 3.13 .34 ปานกลาง 
ตําแหนงหนาท่ีการงานของทานในปจจุบันมีความมั่นคง 3.66 .48 ปานกลาง 
หนวยงานที่ทานทํางานอยูมีความมั่นคง 3.15 .36 ปานกลาง 
ทานมั่นใจวาหนวยงานของทานจะสามารถปรับตัวทันตอสถานการณ
การเปลี่ยนแปลงการดําเนินงาน 

3.92 .27 มาก 

นโยบายของบรษัิท :    
หนวยงานของทานมีนโยบายการบริหารท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม    
สามารถนําไปปฏิบัติได 

3.68 .47 มาก 

นโยบายของหนวยงานของทานเปนที่ยอมรับของทานและเพื่อน     
รวมงาน 

3.67 .47 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. ระดับ 

ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 2.89 .31 ปานกลาง 
ผูบังคับบัญชา :    
หัวหนามีคุณลักษณะของผูนําท่ีดี และมีความสามารถในการเปนผูนํา 4.09 .28 มาก 
หัวหนาบริหารงานไดดีจนเปนที่ยอมรับ 3.97 .31 มาก 
หัวหนารับฟงปญหาและพรอมใหความชวยเหลือเมื่อมีปญหา 3.97 .28 มาก 
ความสัมพันธระหวางบุคคล :    
หัวหนาใหความสนใจและชวยเหลือทานทั้งเรื่องงาน และเรื่องสวนตวั 4.24 .43 มาก 
ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นไดเปนอยางดี 4.16 .37 มาก 
ทานมีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานอืน่ ๆ อยูเสมอ 4.13 .47 มาก 

รวม 3.73 .14 มาก 

 
จากตารางที่  4.6  พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยอนามัย โดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( X = 3.73, S.D. = .14)   
เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยอนามัยดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง แตจะมีความพึงพอใจในหัวขอองคกรมีส่ิงอํานวย
ความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซึ่งอยูในสภาพพรอมใชงาน บรรยากาศการทํางานมีความเปน
มิตรไมตรีจิตรตอกัน สวนดานผลตอบแทนและความมั่นคงพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ยกเวนหัวขอการเลื่อนขั้นเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ ความมั่นใจวา
หนวยงานของทานจะสามารถปรับตัวทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงการดําเนินงาน พนักงานมี
ความพึงพอใจในระดับมาก สวนดานนโยบายของบริษัทพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ยกเวนหัวขอหนวยงานของทานมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจนเปนรูปธรรม สามารถนําไปปฏิบัติได 
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก สวนดานผูบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางบุคคล 
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก 
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ตารางที่ 4.7  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงานในภาพรวม 
   

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. ระดับ 
ปจจัยจูงใจ    
ความสําเร็จ 3.31 .30  ปานกลาง 
การไดรับการยกยอง 3.52  .21  ปานกลาง 
ความรับผิดชอบ 4.26  .40 มาก 
ลักษณะงาน 4.03  .16 มาก 
การเจริญเติบโต 3.25 .33 ปานกลาง 

รวม 3.67  .16 ปานกลาง 
ปจจัยอนามัย    
สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.58 .23 ปานกลาง 
ผลตอบแทนและความมั่นคง 3.49 .13  ปานกลาง 
นโยบายของบริษัท 3.42 .32 ปานกลาง 
ผูบังคับบัญชา 4.01 .21 มาก 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 4.18 .36  มาก 

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

 
จากตารางที่  4.7 พบวาพนกังานมีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก             

( X = 3.68, S.D. = 7.876E-02)   
เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยยอยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง ยกเวนดานความรับผิดชอบ และลักษณะงาน พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก 
สวนความพึงพอใจในปจจัยอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
ผลตอบแทนและความมั่นคง และดานนโยบายของบริษัท พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 3  การทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานที่ 1   “พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีปจจัยพืน้ฐานสวนบุคคลตางกันจะมีระดับ
ความพึงพอใจในงานตางกัน” 
 

3.1  ความสัมพันธระหวางเพศของพนักงานกับระดับความพึงพอใจในงาน 
 

ตารางที่ 4.8  ความสัมพันธระหวางเพศของพนักงานกับระดับความพึงพอใจในงาน 
 

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 พบวาเพศไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  

 
3.2  ความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานกับระดับความพึงพอใจในงาน 

 
ตารางที่ 4.9  ความสัมพันธระหวางเพศของพนักงานกับระดับความพึงพอใจดานปจจยัจูงใจ 
 

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  พบวาเพศไมมีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจยัจงูใจที่ระดับนัย 

สําคัญ 0.05 
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ตารางที่ 4.10  ความสัมพันธระหวางเพศของพนักงานกบัระดับความพึงพอใจดานปจจัยอนามัย 
 

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  พบวาเพศไมมีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจยัอนามัยที่ระดบั

นัยสําคัญ 0.05 
 
ตารางที่ 4.11  ความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานกบัระดับความพึงพอใจในงาน 
 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

5.730E-02 
.507 
.564 

6 
85 
91 

9.549E-03 
5.967E-03 

1.600 .157 

 
จากตารางที่ 4.11 พบวาอายุไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 
ตารางที่ 4.12  ความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานกับระดับความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ 
 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.908 
1.399 
2.306 

6 
85 
91 

.151 
1.645E-02 

9.193 .000 

 
จากตารางที่ 4.12  พบวาอายมุีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจยัจูงใจที่ระดับนยั    

สําคัญ 0.05 
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ตารางที่ 4.13  ความสัมพันธระหวางอายุของพนักงานกบัระดับความพึงพอใจดานปจจัยอนามัย 
 

 n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.396 
1.277 
1.673 

6 
85 
91 

6.600E-02 
1.503E-02 

4.392 .001 

 
จากตารางที่ 4.13  พบวาอายุมีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจัยอนามัยที่ระดับ

นัยสําคัญ 0.05 
 
ตารางที่ 4.14  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจและปจจยัอนามยัเมื่อจําแนกตามชวง 
                       อายุของพนักงาน 
 

ความพึงพอใจ                                                   ชวงอายุ                                                                      สถิติทดสอบ 
  20-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51 ป ข้ึน

ไป 
F p 

ปจจัยจูงใจ 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   
ปจจัยอนามัย 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  พบวาชวงอายุพนกังานที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานดาน

ปจจัยจูงใจและดานปจจัยอนามัยที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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3.3  ความสัมพันธระหวางวฒุิการศึกษาของพนักงานกบัระดับความพึงพอใจในงาน 
 

ตารางที่ 4.15  ความสัมพันธระหวางวุฒิการศึกษาของพนักงานกับระดับความพึงพอใจในงาน 
 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2.917E-03 
.562 
.564 

1 
90 
91 

2.917E-03 
6.240E-03 

.468 .496 

 
จากตารางที่ 4.15 พบวาวุฒิการศึกษาไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานที่ระดับ

นัยสําคัญ 0.05 
 
ตารางที่ 4.16  ความสัมพันธระหวางวุฒิการศึกษาของพนักงานกับระดับความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ 
 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

6.759E-03 
2.300 
2.306 

1 
90 
91 

6.759E-03 
2.555E-02 

.265 .608 

 
จากตารางที่ 4.16  พบวาวุฒิการศึกษาของพนักงานไมมีผลตอระดับความพึงพอใจดาน

ปจจัยจูงใจ 
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ตารางที่ 4.17  ความสัมพันธระหวางวุฒกิารศึกษาของพนักงานกับระดับความพึงพอใจดานปจจยั 
                       อนามัย 

n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

 1.422E-02 
1.659 
1.673 

1 
90 
91 

1.422E-02 
1.843E-02 

.771 .382 

 
จากตารางที่ 4.17 พบวาวุฒิการศึกษาของพนักงานไมมีผลตอระดับความพึงพอใจดาน

ปจจัยอนามัย 
 

3.4  ความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบรษิัทของพนักงานกับระดับความพึง
พอใจในงาน 

 
ตารางที่ 4.18  ความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทของพนักงานกับระดับ ความพึง  

พอใจในงาน 
n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.677E-02 
.548 
.564 

2 
89 
91 

8.387E-03 
6.154E-03 

1.363 .261 

 
จากตารางที่ 4.18 พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทไมมีผลตอระดับความพึงพอใจใน

งานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
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ตารางที่ 4.19  ความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทของพนักงานกับระดับ ความพึง  
 พอใจดานปจจัยจูงใจ 

 
n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

3.981E-02 
2.266 
2.306 

2 
89 
91 

1.990E-02 
2.547E-02 

.782 .461 

 
จากตารางที่ 4.19  พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในบริษัทไมมีผลตอระดับความพึงพอใจ

ดานปจจยัจูงใจที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 
 

ตารางที่ 4.20  ความสัมพันธระหวางระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทของพนักงานกับระดับ ความพึง  
 พอใจดานปจจัยอนามยั 

 
n= 92 

แหลงของความแปรปรวน SS df MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

8.758E-03 
1.665 
1.673 

2 
89 
91 

4.379E-03 
1.870E-02 

.234 .792 

 
จากตารางที่ 4.20  พบวาระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในบริษัทไมมีผลตอระดับความพึงพอใจ

ดานปจจยัอนามัยที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 

จากสมมติฐานที่ 1 สรุปไดวาเมื่อพิจารณาในภาพรวมพนักงานระดับปฏิบัติการที่มี
ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลตางกันจะมีระดับความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณาความพึง
พอใจเฉพาะดานพบวาชวงของอายุพนักงานที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจและ
ปจจัยอนามัยที่ตางกัน 
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สมมติฐานที่ 2   “พฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมากกวาพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธ” 
 

ตารางที่ 4.21  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจในงาน 
 

พฤติกรรมผูนํา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ความพึงพอใจในงาน 
พฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพนัธ .212* 
พฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ .074 
พฤติกรรมโดยรวม .169 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.21  พบวาพฤตกิรรมผูนําของพนักงานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงาน แตเมื่อพจิารณาในรายดานพบวาพฤติกรรมผูนําแบบกจิสัมพันธ มีความสัมพันธกบั
ความพึงพอใจในงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = .212)  โดยความสัมพันธดังกลาวเปน
ความสัมพันธที่เปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือถาผูนํามีพฤติกรรมแบบกิจสัมพนัธมาก ก็จะมีผลตอ
ความพึงพอใจในงานของพนักงานมาก สวนพฤติกรรมผูนําแบบสัมพนัธภาพไมมีความสัมพันธกบั
ความพึงพอใจในงาน 
 

จากสมมติฐานที่ 2 สรุปไดวาพฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพ ไมมีผลตอความพึงพอใจใน
งานของพนักงานระดับปฏิบัติการ แตพฤติกรรมผูนําแบบกิจสัมพันธมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5
สรปุการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

การศึกษาคนควาอิสระเร่ือง “การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับความพึง
พอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด”  น้ีสามารถ
สรุปผลการศึกษาคนควา อภิปรายผล และขอเสนอแนะไดดังนี้

1.  สรุปการศึกษา

1.1  วัตถุประสงคของการศึกษาคนควา
1.1.1  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลกับความพึงพอใจใน

งานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส  (ประเทศไทย) จํ ากัด
1.1.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารกับความพึงพอใจ

ในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทพีคิว เคมิคอลส   (ประเทศไทย) จํ ากัด
1.1.3 เพื่อเปนแนวทางสํ าหรับผูบริหารในการปรับปรุงพฤติกรรมในการบริหาร

พนักงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท ํางาน

1.2  วิธีด ําเนินการศึกษา
1.2.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง  ประชากรที่น ํามาศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติ

การบริษัทพคิีว เคมิคอลส (ประเทศไทย) จํ ากัด ซึ่งมีจํ านวนทั้งสิ้น 119  คน
กลุ มตัวอยางที่นํ ามาศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทพีคิว เคมิคอลส                

(ประเทศไทย) จํ ากัด จํ านวนทั้งสิ้น 92  คนซึ่งมีอายุงานไมนอยกวา 1 ป ซึ่งไดมาโดยการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling)

1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา   เครื่องมือที่ใชในการศึกษา เปนแบบสอบถามความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน

1.2.3  การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูศึกษาเก็บรวบรวมขอมูลโดยแจกแบบสอบถามให
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทตอบ และขอรับแบบสอบถามคืนเมื่อพนักงานกลุมตัวอยางตอบ
เสร็จ
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1.2.4  การวิเคราะหขอมูล  ผูศึกษานํ าแบบสอบถามที่มีความถูกตองสมบูรณมาตรวจ
ใหคะแนน ลงรหัส  ปอนขอมูล  และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป SPSS/PC
ดังน้ี

1)  วิเคราะหขอมูลปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของพนักงาน โดยการแจกแจงความถี ่และ
คารอยละ

2)  วิเคราะหระดับพฤติกรรมของผูน ํา และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยใชสถิต ิคาเฉลี่ย ( ! ) และ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)

3)  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลกับความพึงพอใจในงาน
โดยการทดสอบคาท ี(t - test) และการทดสอบคา F (F Test)

4)  วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูน ํากับความพึงพอใจในงาน โดยใช
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product-moment correlation coefficient)

    
1.3  ผลการศึกษา
1.3.1  พนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายรอยละ 70.7 และหญิงรอยละ 29.3    

มีอายุระหวาง 26 - 30 ป คิดเปนรอยละ 45.7   รองลงมาคือชวงอาย ุ20 - 25 ป และ  31 - 35 ป รอยละ
14.1 เทากัน  และนอยที่สุดคืออาย ุ51 ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 3.3   สวนวุฒิการศึกษาสูงสุด พบวา สวน
ใหญมีวุฒิการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.7 รองลงมาเปนผูที่มีการศึกษาในระดับปริญญา
ตรี คิดเปนรอยละ 16.3   และไมปรากฏผูที่มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตร ี สวนระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในบริษัท พบวา สวนใหญปฏิบัติงานในบริษัท 7 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 51.1 รองลงมาคือ   
2 - 5 ป คิดเปนรอยละ 29.3 และ มากกวา 5 ป แตนอยกวา 7 ป คิดเปนรอยละ   19.6 ตามล ําดับ

3.1.2 พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ําแบบกิจสัมพันธ โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ( ! = 3.57, S.D. = .23)  เมื่อพิจารณาองคประกอบของพฤติกรรมผูน ําแบบกิจสัมพันธ พบวา
พนักงานสวนใหญมีการรับรูพฤติกรรมผูนํ าอยูในระดับมาก สวนพฤติกรรมปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ 
กับผูใตบังคับบัญชาสมํ่ าเสมอ ทํ างานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึง
ความคาดหวังของตนที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ดูแลใหผูใตบังคับบัญชาไดทํ างานอยางเต็มที่เต็มความ
สามารถของแตละบุคคล อยูในระดับปานกลาง  สวนพฤติกรรมไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดซัก
ถามขอสงสัยอยูในระดับนอย

3.1.3  พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูน ําแบบสัมพันธภาพ โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ( ! = 3.27, S.D. = .14)  เมื่อพิจารณาองคประกอบของพฤติกรรมผูน ําแบบสัมพันธ
ภาพ พบวาพนักงานสวนใหญมีการรับรูพฤติกรรมผูนํ าอยูในระดับมาก  สวนพฤติกรรมปฏบัิติตอผูใต
บังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน อยูในระดับปานกลาง  พฤติกรรมเก็บตัวและหลีกเลี่ยงการคบ
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หาสมาคมกับผูอื่น ปฏิเสธที่จะอธิบายการกระทํ าของตนตอผูใตบังคับบัญชา, ทํ างานโดยไมปรึกษา
หารือกับผูใตบังคับบัญชา รับฟงความคิดเห็นใหม ๆ จากผูใตบังคับบัญชาไดยาก อยูในระดับนอย

3.1.4 พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าโดยรวมอยู ในระดับปานกลาง        
( ! = 3.42, S.D. = .17)  เมื่อพิจารณาการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมในแตละดานก็พบวาพนักงานมีการรับรู
พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ และแบบสัมพันธภาพ อยูในระดับปานกลาง

3.1.5  พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยจูงใจ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   
( ! = 3.67, S.D. = .16)  เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจดาน
ความสํ าเร็จอยูในระดับปานกลาง สวนดานการไดรับการยกยองอยูในระดับปานกลางยกเวนหัวขอการ
ไดรับความไววางใจจากหัวหนาใหปฏิบัติงานที่สํ าคัญของหนวยงาน พนักงานมีความพึงพอใจมาก 
สวนดานความรับผิดชอบพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ดานลักษณะงานพนักงานมีความพึง
พอใจในระดับมาก ยกเวนหัวขอการมีโอกาสใชความคิดริเริ่มสรางสรรคในหนาที่เสมอ ๆ พนักงานมี
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง สวนดานการเจริญเติบโตพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง

3.1.6  พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยอนามัย โดยรวมอยูในระดับมาก          
( ! = 3.73, S.D. = .14)  เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยอนามัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํ างานอยูในระดับปานกลาง แตจะมีความพึงพอใจในหัวขอองคกรมีสิ่งอํ านวย
ความสะดวกและเครื่องมืออยางเพียงพอซึ่งอยูในสภาพพรอมใชงาน, บรรยากาศการท ํางานมีความเปน
มิตรไมตรีจิตรตอกัน สวนดานผลตอบแทนและความมั่นคงพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ยกเวนหัวขอการเลื่อนขั้นเงินเดือนในปจจุบันมีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ, ความมั่นใจวาหนวย
งานของทานจะสามารถปรับตัวทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงการด ําเนินงาน พนักงานมีความพึง
พอใจในระดับมาก สวนดานนโยบายของบริษัทพนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ยกเวนหัว
ขอหนวยงานของทานมีนโยบายการบริหารท่ีชัดเจนเปนรูปธรรม สามารถนํ าไปปฏิบัติได พนักงานมี
ความพึงพอใจในระดับมาก สวนดานผูบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางบุคคล พนักงานมีความ
พึงพอใจในระดับมาก

1.3.7  พนักงานมีความพึงพอใจในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก  ( ! = 3.68, S.D. = 
7.876E-02)  เมื่อพิจารณาในแตละปจจัยยอยพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ยกเวนดานความรับผิดชอบ และลักษณะงาน พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก 
สวนความพึงพอใจในปจจัยอนามัยโดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานสภาพแวดลอมในการทํ างาน, 
ดานผลตอบแทนและความมั่นคง, และดานนโยบายของบริษัท พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปาน
กลาง

3.1.8 พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลตางกันจะมีระดับความพึง
พอใจในงานไมแตกตางกัน แตเมื่อแยกพิจารณาเฉพาะดานคือความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ และปจจัย



4

อนามัย พบวาชวงอายุของพนักงานระดับปฏิบัติการที่แตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ 
และปจจัยอนามัย กลาวคือพนักงานที่มีอายุตั้งแต 51 ปขึ้นไปจะมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยจูงใจ
สูงที่สุด ( ! = 4.068, S.D. = 6.667E-02)  ซึ่งเปนไปไดวาเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้นยอมคํ านึงถึงความ
มั่นคง เกียรติยศ และชื่อเสียง สวนพนักงานที่มีอายุชวงระหวาง 41-45 ป จะมีความพึงพอใจในงานดาน
ปจจัยอนามัยสูงที่สุด ( ! = 3.850, S.D. = 5.869E-02)  นั่นคือพนักงานกลุมนี้อยูในชวงการสรางฐานะ
และตองรับผิดชอบตอครอบครัว ดังน้ันปจจัยอนามัยจึงมีผลกับความพึงพอใจตอพนักงานกลุมน้ีมาก
กวากลุมอื่น ๆ

3.1.9 พฤติกรรมผูนํ าของพนักงานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
แตเมื่อพิจารณาในรายดานพบวาพฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = .212)  โดยความสัมพันธดังกลาวเปนความสัมพันธที่เปน
ไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือถาผูนํ ามีพฤติกรรมแบบกิจสัมพันธมาก ก็จะมีผลตอความพึงพอใจใน
งานของพนักงานมาก สวนพฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

2.  อภิปรายผล

ผลของการศึกษาในครั้งนี้มีประเด็นที่นาสนใจสามารถนํ ามาอภิปรายไดดังน้ี
2.1 พนักงานมีการรับรูเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํ าโดยรวมในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณา

ในแตละดานก็ยังพบวาพนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธ และแบบสัมพันธ
ภาพอยูในระดับปานกลางดวยเชนกัน ซ่ึงตามแนวคิดของแอนดรู  ฮาลปน (Andrew W.Halpin) กลาวไว
วาผูนํ าที่พึงประสงคและจะบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะตองมีลักษณะพฤติกรรมผูน ําสูงทั้ง 
2 ดาน  แตจากผลการศึกษาในครั้งนี้พบวาพฤติกรรมผูน ําแบบกิจสัมพันธนั้น ควรมีการปรับปรุงในหัว
ขอใหปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ กับผูใตบังคับบัญชาสมํ ่าเสมอ ทํ างานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา 
แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความคาดหวังของตนที่มีตอผูใตบังคับบัญชา และดูแลใหผูใตบังคับ
บัญชาไดทํ างานอยางเต็มที่เต็มความสามารถของแตละบุคคล ในสวนของพฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธ
ภาพ ควรมีการปรับปรุงในหัวขอการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทาเทียมกัน  ถาผูน ํา
สามารถแสดงพฤติกรรมเหลานี้ไดมากขึ้น จะมีผลตอการปฏิบัติงานในภาพรวมขององคกรไดมากขึ้น 
ทํ าใหงานสามารถบรรลุเปาหมายที่กํ าหนดได เพราะความรวมมือในการท ํางานของบุคคลเพียงบางกลุม
ไมสามารถท ําใหองคกรประสบความส ําเร็จได ถึงแมจะทํ าไดก็สามารถท ําไดในระยะเวลาสั้น ๆ เทาน้ัน 
แตระยะยาวจะมีผลกระทบตอความสํ าเร็จขององคกรเน่ืองจากพนักงานไมใหความรวมมือในการ
ทํ างานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายเดียวกันน่ันเอง
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2.2  พนักงานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับมาก แตเมื่อพิจารณาในแตละดาน
พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในงานดานปจจัยจูงใจในระดับปานกลาง แตมีความพึงพอใจในงานดาน
ปจจัยอนามัยในระดับมาก แตบริษัทควรปรับปรุงปจจัยอนามัยดานสภาพแวดลอมในการทํ างานหัวขอ
ความนาอยู สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน มีหองสํ าหรับรับประทานอาหารและพักผอนและดาน
นโยบายของบริษัท หัวขอการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการกํ าหนดนโยบาย เพราะทั้งสภาพ
แวดลอมในการทํ างานที่ดี และการยอมใหพนักงานในระดับปฏิบัติการมีสวนรวมในการกํ าหนด
นโยบายของบริษัท ยอมทํ าใหพนักงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของความส ําเร็จขององคกร  ซึ่งมี
ความสํ าคัญมากตอประสิทธิภาพในการทํ างานของพนักงานเพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายโดยรวมขององค
กร

มีขอสังเกตเกี่ยวกับลักษณะงานที่ทํ าจะเห็นวาพนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นวาลักษณะ
งานที่ท ําเปนงานประจํ า ซึ่งสิ่งใดก็ตามที่ท ําเปนลักษณะงานประจ ํา จะทํ าใหพนักงานมีความเบื่อหนาย
ตองานท่ีทํ าไดงายกวางานที่ท ําแบบไมประจ ํา ดังน้ันบริษัทจึงควรมีการจัดทํ าการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียน
งานกันทํ า (Job Rotation) หรือมีการเปลี่ยนแปลงรายละเอียดในงานที่ทํ า เชนมีการจัดสภาพแวดลอมใน
การท ํางานใหนาอยู เนนเรื่องความสะอาดในสถานที่ท ํางาน มีการจัดหองส ําหรับรับประทานอาหาร มี
การจัดมุมน่ังเลน หรือสวนหยอมเล็ก ๆ ไวในสถานที่ท ํางานเพื่อใหพนักงานมีความรูสึกผอนคลายจาก
การท ํางาน ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผลตอความสามารถในการทํ างานของพนักงาน โดยผูบริหารไมควรมองขาม 
ประกอบกับบริษัทเปนผูผลิตสารซีโอไลต ซึ่งเปนสวนผสมใชเติมในผงซักฟอกเพื่อชวยเพิ่มประสิทธิ
ภาพในการซักลาง ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความสะอาด ดังน้ันพนักงานระดับปฏบัติการซึ่งใกลชิดกับ
หนวยผลิตมากที่สุดควรมีการควบคุมความสะอาดภายในหนวยงานของตนเพื่อภาพพจนที่ดีของหนวย
งานและขององคกร

2.3 พฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธมีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติ
การ แตพฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพไมมีผลตอความพึงพอใจในงาน สรุปไดวาเน่ืองจากงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเปนลักษณะงานที่ท ําแบบประจ ํา ความสํ าเร็จของงานนาจะมาจาก
ความชัดเจนในการสั่งงาน ความเฉียบขาด ความมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนรายละเอียดของ
งานมากกวาที่จะเนนความสัมพันธสวนบุคคล ซ่ึงในความเปนจริงแลวผูนํ าควรแสดงพฤติกรรมท้ัง 2 
ดานอยางมีความเหมาะสม เพราะจะมีผลตอความส ําเร็จขององคกรในอนาคต

3.  ขอเสนอแนะ
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การศึกษาคร้ังน้ีผูศึกษามีขอเสนอแนะเพื่อเปนประโยชนสํ าหรับผูบริหารบริษัทท่ีสนใจจะ
นํ าไปใชตลอดจนเพ่ือเปนแนวทางในการศึกษาในคร้ังตอไป ดังน้ี

3.1  ขอเสนอแนะในการน ําผลการศึกษาไปใช
3.1.1 บริษัทควรสงเสริมใหผูนํ าแสดงพฤติกรรมผูนํ าแบบกิจสัมพันธใหสูงขึ้น เชน

ความชัดเจนในการท ํางาน การตัดสินใจ ความมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน แตทั้งนี้ก็ไมควรละเลยการ
สงเสริมพฤติกรรมผูนํ าแบบสัมพันธภาพควบคูไปดวย เพราะพฤติกรรมผูนํ าทั้ง 2 ดานมีผลตอความพึง
พอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งอาจท ําไดโดย

1)  มีการพัฒนาภาวะผูน ําใหแกผูบริหารระดับตาง ๆ อยางตอเน่ือง
2) จัดใหมีการฝกอบรมเร่ืองภาวะผูนํ า และกระบวนการบริหารแกผูนํ า หรือผูท่ี

กํ าลังจะกาวขึ้นเปนผูน ําในอนาคต
3) ควรใหพนักงานมีสวนรวมในการก ําหนดนโยบายขององคกร ซึ่งจากผลการ

วิจัยของมหาวิทยาลัยจอรจ  เมสัน (George Mason University. 1982) ไดท ําการวิจัยความตองการของ
คนงานและพบวา 10 อันดับความตองการของคนงานตางจากความคิดของผูจัดการท่ีคิดวาคนงานของ
เขามีความตองการรางวัลภายนอก ขณะที่คนงานมีความตองการรางวัลภายในมากกวาคนงานที่ไดแสดง
ความตองการที่ส ําคัญ เชน โอกาสที่จะไดท ํางานส ําคัญโดยตัวของเขาเอง การไดรับการยอมรับความ
เปนเจาของ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและความมั่นคงทางอารมณ ในองคกรที่ผลงานมีประสิทธิผล พบ
วาบุคลากรแตละคนจะมีความรูสึกเปนเจาของซึ่งหมายถึงจะควบคุมทุกสิ่งที่เกิดขึ้นกับงานของเขา รับ
ผิดชอบตอความสํ าเร็จและความลมเหลวของกิจกรรมที่สัมพันธกับงานนั้น ทุกคนมีความตองการท่ีจะ
ทํ างานมีแรงจูงใจสูงและทํ างานไดอยางมีประสิทธิผล ผู บริหารจะตองแสวงหาวิธีการที่จะทํ าให
บุคลากรท ํางานอยางมีคุณคา เห็นงานนั้นนาสนใจ ทาทายความสามารถและไดรางวัล

3.2  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป  ในการท ําการศึกษาครั้งตอไปผูศึกษามีขอเสนอ
แนะดังน้ี

3.2.1 ผลการศึกษาในคร้ังน้ีเปนผลที่ไดจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานระดับปฏิบัติ
การเทานั้น ซึ่งเปนความคิดเห็นของพนักงานเพียงบางสวน แตถาองคกรทํ าการส ํารวจใชกลุมตัวอยาง
มากกวานี้ อาจไดผลการศึกษาที่แตกตางไปจากผลการศึกษาในครั้งนี้

3.2.2 ความรูสกึของพนักงานท่ีมีตอพฤติกรรมผูนํ าของตนในชวงเวลาที่แตกตางกันไป
อาจมีความแตกตางกันไป ดังน้ันบริษัทจึงควรมีการส ํารวจความพึงพอใจในงานท่ีมีตอพฤติกรรมของผู
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นํ าอยางสมํ ่าเสมอ เชนอาจท ําการส ํารวจทุก 6 เดือน หรือ 1 ป เพื่อจะไดนํ าผลที่ไดมาปรับปรุงพฤติ
กรรมของผูนํ าตอไป
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แบบสอบถาม

แบบสอบถามเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํ ากับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพีคิว เคมิคอลส  ( ประเทศไทย )
จ ํากัด”

สวนท่ี 1    ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล
                 คํ าชี้แจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย       ลงในชอง ( ) หนาคํ าตอบที่ถูกตองตรงกับความเปน
จริงเก่ียว
กับตัวทาน

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 ปขึ้นไป

3.  วุฒิการศึกษาสูงสุด
(  )  ต่ํ ากวาปริญญาตรี (  )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา        (  )  สูงกวาปริญญาตรี

4.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในบริษัทฯ
(  )  นอยกวา 2 ป               (  )  2-5 ป (  )  มากกวา 5 ปแตยังนอยกวา 7 ป
(  )  7 ปขึ้นไป
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สวนท่ี 2    พฤติกรรมผูนํ า

โปรดอานพฤติกรรมผูนํ าของผูบริหารซึ่งไดระบุไวในตารางขางลางนี ้และทํ าเคร่ือง
หมาย          ลงในชองระดับการแสดงผลพฤติกรรมซึ่งตรงกับพฤติกรรมผูนํ าตามความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุดเพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้น โดยมีเกณฑในการประเมินดังนี้

5! หมายถึง   พฤติกรรมนี้เกิดขึ้นมากที่สุด
4     หมายถึง  พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนมาก
3     หมายถึง  พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนปานกลาง
2     หมายถึง  พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนนอย
1     หมายถึง  พฤติกรรมน้ีเกิดข้ึนนอยท่ีสุด

 ระดับความคิดเห็น
พฤติกรรมผูนํ า

5 4 3 2 1
สํ าหรับ
ผูวิจัย

1. ทํ าใหผูใตบังคับบัญชาเคารพรัก

2. ท ําสิ่งเล็ก ๆ นอย ๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชารูสึก
     สบายใจ

3. ท ําตัวสบาย ๆ เขาใจงาย

4.หาโอกาสรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา

5. เก็บตัวและหลีกเลี่ยงการคบหาสมาคมกับผูอื่น

6. ดูแลเอาใจใสในสวัสดิภาพของแตละคน

7.ปฏิเสธที่จะอธิบายการกระท ําของตนตอผูใตบังคับ
   บัญชา

8. ทํ างานโดยไมปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา
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 ระดับความคิดเห็น
พฤติกรรมผูนํ า

5 4 3 2 1
สํ าหรับ
ผูวิจัย

9. รับฟงความคิดเห็นใหม ๆ จากผูใตบังคับบัญชา
   ไดยาก
10.ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาคเทา
     เทียมกัน

11. แสดงความเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชา

12.แสดงออกดวยความเต็มใจท่ีจะใหมีการพัฒนา
     หรือปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
13.นํ าขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาไป
     พิจารณาเพ่ือหาแนวทางปฏิบัติตอไป
14.ขอความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาในเร่ืองท่ีมี
     ความสํ าคัญกอนที่จะใหมีการด ําเนินงานตอไป

15. ทํ าใหผูใตบังคับบัญชารูสึกสบายใจที่ไดพูดคุย

16.ชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงแนวทางใน
     การปฏิบัติงานอยางชัดเจน
17. ปรึกษาหารือแนวคิดใหม ๆ กับ
      ผูใตบังคับบัญชาสมํ ่าเสมอ

18. ปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยมาตรการที่เฉียบ
      ขาด

19. วิจารณหรือตํ าหนิงานที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
      บกพรอง

20. ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดซักถามขอ
       สงสัย

21. เลือกคนไดเหมาะสมกับงาน
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 ระดับความคิดเห็น
พฤติกรรมผูนํ า

5 4 3 2 1
สํ าหรับ
ผูวิจัย

22. ทํ างานโดยไมมีการวางแผนลวงหนา

23. มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ีแนนอน

24. เนนการท ํางานใหตรงตามเวลา

25. กระตุนหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
      ตาม กฎ ระเบียบที่วางไว
26. แสดงออกถึงความเขาใจ เอาใจใสในทุกขสุข
      ของผูใตบังคับบัญชาในแผนกทุกคน
27. ขอความรวมมือใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน
      เปนมาตรฐานหรือแนวทางเดียวกัน
28. แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงความคาดหวัง
      ของ ตนที่มีตอผูใตบังคับบัญชา
29. ดูแลใหผูใตบังคับบัญชาไดท ํางานอยางเต็มที่
      เต็มความสามารถของแตละบุคคล
30. ดูแลผูใตบังคับบัญชาโดยมีการประสานงาน
      อยางใกลชิด
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สวนท่ี 3     ความพึงพอใจ
   ใหทานพิจารณาทางขวามือจะม ีชอง สํ าหรับใหทานตอบโดยการกาเคร่ืองหมาย          ลงไป
ในการกาเคร่ืองหมาย ขอใหกาชองท่ีสอดคลองกับความคิดเห็นหรือความรูสึกของตัวทานเองให
มากที่สุดเพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้นโดยมีเกณฑในการประเมินดังนี้

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

ระดับความคิดเห็น
ความพึงพอใจ 5 4 3 2 1

สํ าหรับ
ผูวิจัย

สภาพแวดลอมในการทํ างาน :
1.! องคกรของทานมีสิ่งอ ํานวยความสะดวก
และเครื่องมืออยางเพียงพอซึ่งอยูในสภาพ
พรอมใชงาน

2.! องคกรของทานนาอยู สะอาด ปราศจาก
กลิ่นรบกวน มีหองส ําหรับรับประทาน
อาหารและพักผอน

3.! บรรยากาศการท ํางานมีความเปนมิตร
ไมตรีจิตรตอกัน

ผลตอบแทนและความมั่นคง :
4.! ทานพึงพอใจในอัตราเงินเดือน, คาลวง
เวลาที่ไดรับในปจจุบัน

5.! การเลื่อนขั้นเงินเดือนในปจจุบันมีความ
เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ

6.! ทานพอใจกับวิธีการเลื่อนขั้น-เงินเดือนใน
แตละป
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ระดับความคิดเห็น
 ความพึงพอใจ 5 4 3 2 1

สํ าหรับ
ผูวิจัย

7.   ตํ าแหนงหนาท่ีการงานของทานในปจจุบัน
            มีความมั่นคง
       8.  หนวยงานที่ทานท ํางานอยูมีความมั่นคง
       9.  ทานมั่นใจวาหนวยงานของทานจะสามารถ
            ปรับตัวทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลง
            การดํ าเนินงาน
นโยบายของบริษัท :
10.!หนวยงานของทานมีนโยบายการบริหารที่
ชัดเจนเปนรูปธรรม สามารถนํ าไปปฏิบัติได

11.!นโยบายของหนวยงานของทานเปนท่ียอม
รับของทานและเพ่ือนรวมงาน

12.!ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมใน
       การกํ าหนดนโยบาย

ผูบังคับบัญชา :
13.!หัวหนาของทานมีคุณลักษณะของผูน ําที่ดี
และมีความสามารถในการเปนผูน ํา

14.!หัวหนาของทานบริหารงานไดดีจนเปนท่ี
ยอมรับ

       15.  หัวหนาของทานรับฟงปญหาของทานและ
              พรอมใหความชวยเหลือเมื่อทานมีปญหา
ความสัมพันธระหวางบุคคล :
16.!หัวหนาของทานใหความสนใจและชวย
เหลือทานทั้งเรื่องงาน และเร่ืองสวนตัว

17.! ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นไดเปน
อยางดี

18.!ทานมีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน
อ่ืน ๆ อยูเสมอ
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ระดับความคิดเห็น
ความพึงพอใจ 5 4 3 2 1

สํ าหรับ
ผูวิจัย

ความสํ าเร็จในงาน :
19.!ทานมีการพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน
อ่ืน ๆ อยูเสมอ

20.! ทานพึงพอใจกับความส ําเร็จจากการปฏิบัติ
งานของทาน

21.!เพื่อนรวมงานของทานพึงพอใจกับผลงานที่
ทานปฏิบัติ

การไดรับการยกยอง :
22.!เพื่อนรวมงานของทานยอมรับในความรู
ความสามารถของทาน

23.!ทานไดรับความไววางใจจากหัวหนาให
      ปฏิบัติงานที่ส ําคัญของหนวยงาน
24.!ทานไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ันหรือ
      ตํ าแหนงจากหัวหนาเม่ือทานทํ างานส ําเร็จ

ความรับผิดชอบ :
25.! ทานตระหนักถึงความรับผิดชอบตองานท่ี
ไดรับมอบหมายตลอดเวลา

26.!ทานปฏิบัติงานตามอ ํานาจ หนาท่ีอยางเต็ม
ความสามารถ

27.!ทานสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับ
      มอบหมายอยางถูกตองและครบถวน

ลักษณะงาน :
28.!ทานมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
หนาที่เสมอ ๆ

29.!ลักษณะงานในหนาที่ของทานจูงใจใหทาน
ปฏิบัติอยางเต็มความสามารถ

30.!ลักษณะงานที่ทานท ําเปนแบบงานประจํ า
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ระดับความคิดเห็น
ความพึงพอใจ 5 4 3 2 1

สํ าหรับ
ผูวิจัย

การเจริญเติบโต :
31.!การปฏิบัติงานในตํ าแหนงของทานมีโอกาส
เลื่อนสูระดับที่สูงขึ้นได

32.!ตํ าแหนงงานที่ทานปฏิบัติสามารถเปลี่ยน
สายงานสูต ําแหนงอ่ืนได

33.!ทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานใน
ตํ าแหนง

ขอขอบคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถาม



68

ประวัติผูศึกษาคนควาอิสระ

ช่ือ นายพีรวัตร เนตรสุวรรณ
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	การศึกษาค้นคว้าอิสระเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นำกับความพึงพอใจในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท พีคิว เคมิคอลส์ (ประเทศไทย) จำกัด”  นี้  ผู้ศึกษาได้กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 92  คน  ปรากฏว่าสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้จำนวน   92  คน คิดเป็นร้อยละ 100  จึงได้นำแบบสอบถามดังกล่าวมาตรวจสอบความสมบูรณ์ ความถูกต้อง และตรวจให้คะแนนจากนั้นนำมาลงรหัสป้อนข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science)  ซึ่งแบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น  3  ตอน คือ 
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