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 รองศาตราจารยสุพาดา สิริกุตตา 
 
 การวิจัยครั้งน้ี มีความมุงหมายเพื่อศึกษาถึงปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายงานระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ในดานประชากรศาสตร  
ปจจัยคุณลักษณะความเปนผูนํา ปจจัยดานแรงจูงใจ และปจจัยดานบุคลิกภาพ โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกับพนักงานจํานวนทั้งสิ้น 400 คน สําหรับสถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การ
วิเคราะหความแตกตางโดยใชการหาคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การเปรียบเทียบเพื่อ
การวิเคราะหความแตกตางรายคูของคาเฉลี่ยดวยวิธี แอล เอส ดี และการวิเคราะหความสัมพันธใช
สถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร 
 ผลการวิจัย พบวา  
 1.พนักงานสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง  มีอายุระหวาง  36 – 43 ป โดย
พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีสถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน  มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  
อายุงาน 15 – 21 ป และมีรายไดตอเดือน  35,001 – 45,000 บาท   
 2.พนักงานสวนใหญมีคุณลักษณะความเปนผูนํา โดยรวมอยูในระดับมาก และมี
บุคลิกภาพโดยรวมอยูในระดับดี
 3.แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโดยรวม และรายดานไดแก ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  ดานโอกาสและความกาวหนา ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ทํา มีแรงจูงใจอยู
ในระดับมาก  
 4.ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม และรายดานไดแก ดานประสบ
ความสําเร็จ  ดานมิตรสัมพันธ  และดานอํานาจ อยูในระดับมีความสําเร็จมาก   
 5.พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงานและรายไดตอเดือน แตกตางกัน มี
ความสําเร็จในการทํางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 6.คุณลักษณะความเปนผูนํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 7.แรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 8.บุคลิกภาพ  มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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  The research was aimed to study key success factors on employees in 
transmission system of Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT) in categories of 
demographic data, leadership trait, motivation, and personality.  The sample size of the 
research was based on 400 EGAT employees.  Data was collected through questionnaires.  
Statistics for data analysis were percentage, mean and standard deviation respectively.  Analysis 
of difference by the t-test, one-way analysis of variance, pair comparison in difference of mean by 
Least Significant Difference (LSD), and measurement of correlation by Pearson product moment 
correlation coefficient were applied as the statistical analysis tools as well.  The Statistical 
Package for the Social Sciences (SPSS) for Windows was utilized for data processing.   
 The findings were as follows: 

1. Demographic Data: Most employees were male, married/living with spouse 
status, between 36 and 43 years old, holding the highest degree in bachelor degree, having 
years of working between 15 and 21 years, and having average monthly income between 
35,001 and 45,000 Baht.  

2. Leadership Trait and Personality:  Most employees had overall leadership trait 
at great level, and they also had overall personality at good level.   

3. Employees’ Motivation: Employees’ motivation in remuneration & welfare, 
opportunity & advancement, acceptation, and job character were at very motivated level. 

4. Employees’ Success on Performance: Employees’ success on performance in 
categories of success, relationship and authority were at very succeeding level. 

5. The difference in employees’ demographic data such as gender, age, marital 
status, years of working, and monthly incomes influenced the difference in success on 
performance with statistically significant at .05 level. 

6. There was positive correlation between leadership trait and success on 
performance at low level with statistically significant at .01 level. 

7.  There was positive correlation between motivation and success on 
performance at slightly low level with statistically significant at .01 level.    

8.   There was positive correlation between employees’ personality and success 
on performance at slightly low level with statistically significant at .01 level.   



 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ  ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร   และคณะกรรมการ
สอบไดพิจารณาสารนิพนธ เร่ือง ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายงาน รองผูวา
การระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)”  ของ รุงตะวัน นากสุก ฉบับน้ีแลว  
เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษา ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การจัดการ ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
 
 อาจารยที่ปรึกษาสารนพินธ 
 
  ……………………………………………………. 
  (รองศาสตราจารย สุพาดา  สิริกุตตา) 
 
 ประธานคณะกรรมการบริหารหลกัสตูร 
 
  ……………………………………………………. 
  (รองศาสตราจารย สุพาดา  สิริกุตตา) 
 
 คณะกรรมการสอบ 
 
  …………………………………………………….ประธาน 
  (รองศาสตราจารย สุพาดา  สิริกุตตา) 
 
  …………………………………………………….กรรมการสอบสารนิพนธ 
  (  อาจารย ดร.รักพงศ  วงศาโรจน ) 
 
  …………………………………………………….กรรมการสอบสารนิพนธ 
  (รองศาสตราจารยศิรวิรรณ  เสรีรตัน) 
 
 อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบับน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ 
มหาบัณฑติ สาขาวชิาการจดัการ ของมหาวทิยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ 
 
  …………………………………………………….คณบดีคณะสังคมศาสตร 
                        (ผูชวยศาสตราจารย ดร.กิตติมา   สังขเกษม) 
                        วันที่          เดือน  พฤษภาคม  พ.ศ.2551 
 



ประกาศคุณปูการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยความอนุเคราะหจาก รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา  
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน และอาจารย ดร.รักพงศ วงศาโรจน ที่
ไดใหคําปรึกษา คําแนะนํา และขอคิดเห็น ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ รวมถึงความ
กรุณาจากคณาจารยทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูอันเปนพ้ืนฐานสําคัญ จนทําใหสารนิพนธ
ฉบับนี้เสร็จสมบูรณดวยดี  ซึ่งผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความเมตตาของทุกทานเปนอยางสูงไว ณ 
ที่นี้ และขอขอบคุณเจาหนาที่โครงการของหลักสูตรบริหารธุรกิจที่อํานวยความสะดวกในดานตาง ๆ 
ตลอดหลักสูตร 
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม และขอขอบคุณคุณนันทวิทย นากสุก และบุตร 2 
คน ที่เปนกําลังใจและคอยชวยเหลือและคําแนะนําที่ดีเสมอมา 
 ขอขอบพระคุณผูบริหาร การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) และพนักงานทุก
ทาน ผูตอบแบบสอบถามที่ใหความรวมมือ และสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีสวนทําใหการ
วิจัยสําเร็จลุลวงดวยดี 
 ทายสุดนี้ คุณงามความดีและประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยขอนอมบูชา
คุณบิดามารดา ครูบาอาจารยทุกทานที่ไดประสิทธประสาทวิชาความรู อบรมสั่งสอนและวางรากฐาน
แหงการศึกษาแกผูวิจัย 
 
 
        รุงตะวนั    นากสุก 
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  บทที่  1  
 บทนํา 

ภูมิหลัง 
 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย หรือที่เรียกโดยยอวา “กฟผ.”  เปนรัฐวิสาหกิจ
ประเภทสาธารณูปโภค  มีหนาที่ในการจัดหาและดําเนินการจําหนายไฟฟาใหแกประชาชน  กฟผ. 
เปนหนวยงานที่ขยายตัวเจริญเติบโตอยางรวดเร็วทัง้ทางดานสินทรัพย  หน้ีสิน  บุคลากร  รวมทั้ง
กําลังการผลิตที่เพ่ิมมากขึ้น  การขยายตัวขององคกรในหลายดาน ๆ นี้เอง  ทําให กฟผ.ประสบ
ปญหาหลาย ๆ อยาง เชน ปญหาภายในและภายนอกองคกร  ปญหาภายในองคกรไดแก ปญหา
เกี่ยวกับโครงสรางขององคกรที่มีขนาดใหญ จะทําอยางไรใหการบริหารงานในหนวยงานมีประสิทธ ิ
ภาพสูงสุด  ในสวนปญหาภายนอกองคกรที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานของ กฟผ. เปนอยางมาก 
ไดแก  ปญหาทางดานสังคม  สิ่งแวดลอม  และนโยบายของรัฐที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเชน 
การที่ผูบริหารถูกแทรกแซงจากฝายการเมืองทําใหไมสามารถบริหารงานไดคลองตัว รวมทัง้การ
ปรับปรุงประสทิธิภาพในองคกรก็ไมสามารถดําเนินการไปไดอยางเตม็ที่ ถึงแมวาการดําเนินงานของ 
กฟผ. จะมีประสิทธิผลทางดานการสงกระแสไฟฟา  เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนได
อยางสม่ําเสมอ    โดยมีความมั่นคงในระบบและมีราคาที่เหมาะสม มาโดยตลอดนั้น แตก็หนีไมพน
ในเรื่องของการบริหารงาน  ซึ่งจะบรรลผุลสําเร็จตามวัตถุประสงคได  ตองอาศัยปจจัย  4 ประการ 
ไดแก  มนุษย  เงิน  วัตถุดิบ และการจัดการ (สมยศ นาวีกร,2540:29)  หนทางหนึ่งในบรรดา
ทรัพยากรทั้ง 4 ดานดังกลาว “บุคลากร”  เปนหัวใจหลักของการดําเนินงานและเปนกุญแจสําคัญที่
ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ  องคกรจึงจําเปนตองใชความพยายามทุกวิธี  ทีจ่ะทําใหบุคลากรได
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพ  บุคลกรจึงเปนปจจัยสําคัญขององคกรที่แตละองคกรใหความสําคัญ
เพ่ือใหองคกรสามารถขับเคลื่อนไปไดอยางมีประสิทธภิาพ  ในขณะเดียวกัน  บคุลากรในองคกรตาง 
ๆ จําเปนจะตองปรับตัวเพ่ือใหตัวเองเปนสินทรัพยทีมี่ประโยชนขององคกรดวย  การที่บุคคลแตละ
คน  จะสามารถเลือกดํารงอยูในองคกรใด ๆ หรืออยูในบทบาทใด  ๆ จึงเปนเรื่องที่ทุกคนให
ความสําคัญ    เพราะตองยอมรับวา  การแลกเปลีย่นคุณภาพของตัวเองกับรายไดซึ่งองคกรไดหยิบ
ยื่นให  เพ่ือดํารงชีวิตอยูได คือเง่ือนไขที่สําคัญ  บุคคลใดที่รูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จในชีวติ  
ยอมจะเกิดจากการประสบความสําเร็จในอาชีพดวย  บุคคลที่จะประสบความสําเร็จในอาชีพ  จะมี
คุณภาพชีวิตที่ดี  ดําเนินชีวติอยางมีความสุข ในขณะเดียวกัน  บุคคลที่รูสึกวาตนเองลมเหลวใน
อาชีพ  บุคคลก็จะขาดคุณภาพชีวิตที่สงผลใหการดําเนินชีวติไมมีความสุข   ดวยเหตุนี้การจะทําให
ประเทศสามารถฝาวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ จึงจําเปนจะตองสงเสริมใหบุคคลในประเทศประสบ
ความสําเร็จในอาชีพ ซึ่งนาจะเปนพ้ืนฐานหนึ่งในการผลักดันพัฒนาประเทศได  
 ในการบริหารองคกรของ การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  สวนหนึ่งของ
ความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพ ขึ้นอยูกับความรวมมือรวมใจ  ความเสียสละ  ความรับผดิชอบ  
และความเต็มใจในการทํางานของบุคลากรภายในองคกรนั่นเอง     การที่ การไฟฟาฝายผลติแหง
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ประเทศไทย (กฟผ.)  จะประสบความสําเร็จและดํารงอยูไดก็ดวยการทํางานของคน หรือทรัพยากร
มนุษยซึ่งเปนทรัพยากรที่สาํคัญที่สุดขององคกร และองคกรก็จะเปนผูสรางทรัพยากรบุคคลให
ทํางานประสบความสําเร็จไปดวยอยางสอดคลองกัน    โดยปกตธิรรมชาตขิองมนุษยแตละคนจะมี
ลักษณะหรือองคประกอบพืน้ฐานที่เหมือนกันคือความตองการ  จึงทําใหมีความตองการที่
หลากหลายเกดิขึ้น  ซึ่งแตละบุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานที่แตกตางกันออกไป  ปจจัยที่มี
ความสัมพันธที่จะทําใหบคุคลประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานไดอาจจะตองอาศัย คุณลักษณะ
ความเปนผูนาํ  แรงจูงใจ  บุคลิกภาพ  เพ่ือจะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหบุคคลนั้นประสบความสําเรจ็ได   
 ดังนั้น เพ่ือที่จะใหพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง  การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศ
ไทย (กฟผ.) ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน สามารถที่จะนําความรูความสามารถที่มีอยูในตัว
ออกมาใชใหเกิดประโยชนกับองคกรอยางเต็มที่และเกิดประสิทธิผลสูงสุดนั้น  ผูบริหารควรจะตอง
ทราบถึงปจจัยที่นําไปสูความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยสนใจศึกษาเรื่อง  ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบตังิานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) เพ่ือศึกษาถึง
ปจจัยตาง ๆ ที่นําไปสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศ
ไทย  สามารถนําไปเปนแนวทางในการวางแผน  ปรับปรุง  แกไขดานการจัดการองคกรและการ
บริหารงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและนาํองคกรไปสูความสําเร็จที่ยัง่ยืนตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดตัง้ความมุงหมายไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาถึงลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษา  อายุงาน  รายไดตอเดือน ที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรอง
ผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนํากับความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 3.เพ่ือศึกษาความสัมพันธปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกับความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 4.เพ่ือศึกษาความสัมพันธปจจัยดานบุคลกิภาพกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1.ผลของงานวิจัยเปนแนวทางทําใหองคกรสามารถนําไปวางแผน ปรับปรุง เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสทิธผิลในการทํางานของพนักงาน  โดยนําพาพนักงานและองคกรไปสู
ความสําเร็จ 
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 2.พนักงานสามารถนําขอมูลที่ไดจากการวิจัยไปใชในการปรับปรุงการทํางานของตนเอง
ใหประสบผลสําเร็จ 
 3.ใชเปนแนวทางหรือขอเสนอแนะสําหรับผูที่สนใจเกีย่วกับวิจัยปจจัยที่สงผลตอ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ เปนพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) จํานวนทั้งหมด  3,243  คน (ขอมูล ณ วันที่  25  ธันวาคม  2550 :
ฝายทรัพยากรบุคคล) ประกอบดวยพนักงานทั้งหมด  9 หนวยงาน  ดังนี้ 
 

หนวยงาน จํานวนคน 
สวนกลางสายงาน , โครงการศูนยเชี่ยวชาญ 52 
ฝายบริหารกลุมระบบสง (อหส.) 134 
ฝายปฏิบตัิการเขตนครหลวง (อปล.) 253 
ฝายปฏิบตัิการภาคกลาง (อปก.) 652 
ฝายปฏิบตัิการภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (อปอ.) 442 
ฝายปฏิบตัิการภาคใต (อปต.) 670 
ฝายปฏิบตัิการภาคเหนือ (อปน.) 591 
ฝายบํารุงรักษาระบบสง (อษส.) 245 
ฝายระบบสื่อสาร (อรส.) 204 

รวม 3,243 
 
ภาพประกอบ 1 แสดงจํานวนผูปฏิบัติงานจําแนกตามหนวยงาน วันที่ 25 ธค.50 : ฝายทรัพยากรบุคคล 

 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง ของการ
ไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) ผูวิจัยทราบจํานวนประชากรเพื่อใหไดกลุมตวัอยางที่
สามารถเปนตวัแทนของประชากร  จึงทําการคํานวณโดยใชสูตรที่ทราบจํานวนประชากร ตามสูตร
หากลุมตัวอยางของ Taro Yamane  (ลวน สายยศ. และ อังคณา สายยศ. 2536 : 260 – 261) ที่
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 จะไดกลุมตวัอยางในการวิจัยทั้งสิ้น 356 คน โดยเพิม่จํานวนตัวอยาง
อีก  44  คน  เพ่ือใหไดขนาดตัวอยางอันเปนตัวแทนของประชากร  ดังนั้นกลุมตัวอยางในการวิจัย
ครั้งนี้เทากับ  400   คน  ซึ่งในการคัดเลือกตวัอยางจะใชการเลือกตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 
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Random Sampling) แยกตามหนวยงานได 9 หนวยงาน ใชวิธีสุมแบบสัดสวน (Proportional 
Random Sampling) และใชวธิกีารเลือกกลุมตัวอยางแตละหนวยงาน แบบใชความสะดวก 
(Convenience Sampling)  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
1. ตัวแปรตน หรือ ตัวแปรอสิระ(Independent Variables) ไดแก 
 1.1  ปจจัยสวนบุคคล 

1.1.1 เพศ  
1.1.1.1  เพศชาย 
1.1.1.2  เพศหญิง 

1.1.2    อายุ  
 1.1.2.1   20 - 27 ป 
 1.1.2.2  28 – 35 ป 
 1.1.2.3  36 - 43 ป 

   1.1.2.4  44 – 51 ป 
   1.1.2.5  52  ปขึ้นไป 
  1.1.3 สถานภาพสมรส 

1.1.3.1   โสด 
1.1.3.2   สมรส / อยูดวยกัน 
1.1.3.3   หยาราง / หมาย / แยกกันอยู 

  1.1.4    ระดับการศึกษา 
   1.1.4.1    ต่ํากวาปริญญาตรี 
   1.1.4.2    ปริญญาตรี 
   1.1.4.3   สูงกวาปริญญาตรี 
  1.1.5 อายุงาน   

1.1.5.1  นอยกวาหรือเทากับ 7 ป 
   1.1.5.2    8  - 14  ป 

1.1.5.3   15 – 21 ป  
   1.1.5.4   22 - 28  ป 

1.1.5.5   29 ปขึ้นไป 
1.1.6  รายไดตอเดือน  

   1.1.6.1  นอยกวาหรือเทากับ 25,000 บาท 
   1.1.6.2   25,001 – 35,000 บาท 
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   1.1.6.3   35,001 – 45,000 บาท 
   1.1.6.4   45,001 – 55,000 บาท 
   1.1.6.5    มากกวา 55,001 บาท 
 
 1.2 ปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนาํของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การ
ไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 1.3 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การ
ไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
  1.3.1 คาตอบแทนและสวัสดิการ 
  1.3.2 โอกาสและความกาวหนา 
  1.3.3 การยอมรับนับถือ 
  1.3.4 ลักษณะงานที่ทํา 
 1.4 ปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 
2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก  
 ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 2.1 ดานประสบความสําเร็จ 
 2.2 ดานมิตรสัมพันธ 
 2.3 ดานอํานาจ 
 
คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 1. พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.)   
หมายถึง  พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่ปฏบิัติงานอยูในสายงานรองผูวาการระบบ
สง โดยไดรับเงินเดือนคาจางเปนรายเดือน  ไดรับเงินพิเศษและสวัสดิการตาง ๆ  ตามเงื่อนไขและ
ขอกําหนดของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 2. ลักษณะดานประชากรศาสตร  หมายถึง  ขอมูลสวนตวัของพนักงานสายงานรองผูวา
การระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ไดแก เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษา  อายุงาน  รายไดตอเดือน   
 3. ปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนํา หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา เชน การ
ปรับตวัเขากบัสถานการณตาง ๆ  มีคุณลักษณะประนีประนอม   มีความสามารถในการทาํงานที่
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ตองใชความคดิมาก   มีความมั่นใจในตนเองสูง   มีความสามารถเผชิญหนากับเหตุการณซึ่งมีความ
ยุงยาก  เปนตน  
  4. ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งกระตุนหรือแรงผลักดันใหพนักงานสาย
งานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) มีความเต็มใจ และความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ  ซึ่งไดแก   
   - คาตอบแทนและสวสัดิการ  หมายถึง อัตราเงินเดือน  เงินเบี้ยเลี้ยง  เงินโบนัส  
คารักษาพยาบาล  วันหยดุ  และผลตอบแทนอื่น ๆ ที่เหมาะสม ความเปนธรรมในการใหเงินเดือน 
ความเขาใจในการกําหนดอัตราเงินเดือนเงินเดือน  
   - โอกาสและความกาวหนา หมายถึง  การที่พนักงานไดรับการเพิ่มเงินเดือนหรือ
ตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น  รวมทั้งมีโอกาสไดพัฒนาความรูและเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบตัิงาน 
   - การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่พนักงานไดรับการยกยองชมเชย  การยอมรับ
ความสามารถ และการไดรับความไววางใจจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
   - ลักษณะงานที่ทํา  หมายถึง  การที่พนักงานไดรับมอบหมายงานในปริมาณที่ไม
มากเกินไป  ไดใชความสามารถและไหวพริบในการปฏิบัติงาน  โดยการปฏิบัติงานนั้นตองอยูใน
กฎเกณฑที่หนวยงานกําหนด 
  5. ปจจัยดานบุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะทาทาง และลักษณะการทํางานของพนักงาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) ซึ่งไดแก ความตัง้ใจใน
การทํางาน  ลักษณะการแขงขัน  การแสดงออก  สติปญญา  และ อารมณ  
  6. ปจจัยดานความสําเร็จในการทํางาน หมายถึงการที่พนักงานสายงานรองผูวาการระบบ
สง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย(กฟผ.) สามารถทํางานหรือแกปญหาตาง ๆ ในการทํางาน
ใหบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งไดแก 
   - ดานประสบความสําเร็จ  หมายถึง พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง    การ
ไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย  (กฟผ.) ตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา 
   - ดานมิตรสัมพันธ  หมายถึง  การที่พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง     การ
ไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) มีสัมพันธภาพที่ดีทั้งจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
   - ดานอํานาจ หมายถึง การที่พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) มีความตองการอยากที่จะมีอํานาจเหนือบุคคลอื่น  ไดรับการยอมรับ
จากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการ
ระบบสงการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)” 
               ตัวแปรตน                          ตัวแปรตาม 
 

ขอมูลดานประชากรศาสตร 
- เพศ 

- อายุ 
- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- อายุงาน 

- รายไดตอเดือน 

ปจจัยดานคุณลักษณะ 

ความเปนผูนํา 

 
 

ปจจัยดานบุคลิกภาพ 

 
 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 

-คาตอบแทนและสวัสดิการ 
-โอกาสและความกาวหนา 

-การยอมรับนับถือ 

-ลักษณะงานที่ทํา 
 
 

 

 
 
 
 

 
ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการ   
ระบบสง  การไฟฟาฝายผลิต 
แหงประเทศไทย (กฟผ.) 

- ดานประสบความสําเร็จ 

- ดานตองการมิตรสัมพันธ 
- ดานตองการอํานาจ 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
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สมมติฐานในการวิจัย 
  1.ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  
อายุงาน  รายไดตอเดือน  ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) ที่ตางกัน  มีความสําเร็จตอการปฏิบัตขิองพนักงานแตกตางกัน 
  2.ปจจัยทางดานคุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธกบัความสําเร็จตอการปฏิบตังิานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 3.ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกบัความสําเร็จตอการปฏิบตังิานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 4.ปจจัยดานบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกบัความสําเร็จตอการปฏิบตังิานของพนักงานสาย
งานรองผูวาการระบบสง  การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 



บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ผูวิจัยไดคนควาศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและได
นําเสนอตามหัวขอดังตอไปน้ี 
 1.แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะความเปนผูนํา 
 2.แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
 3.แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพ 
 4.แนวคิดและทฤษฎีความตองการความสําเร็จ 
 5.ประวตัิความเปนมาของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 6.งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวของกับคณุลักษณะความเปนผูนํา 
 1.1 ความหมายความเปนผูนํา 
 สําหรับความหมายของความเปนผูนํา  มีผูใหความหมายที่แตกตางกันออกไป  คําจํากัด
ความของความเปนผูนําบางครั้งอาจจะไมชัดเจน  เนื่องจากการใหความหมายเพื่อบรรยายลกัษณะ
ตามปรากฏการณ เชน อํานาจ  พลังอํานาจ การจัดการ การบริหาร  การควบคมุ  และการนิเทศ 
(Marriner – Tomey. 1993; citing Yukl. 1987) 
 เบ็นนิส (Marriner – Tomey. 1993; citing Bennis. 1959) ใหความหมายวา ความเปน
ผูนํา  หมายถึง  การที่ผูนําจูงใจใหผูตามปฏิบัตติามสิ่งที่คาดหวังไว 
 เฮาส (Marriner – Tomey.1993; citing House.1988)ใหความหมายของความเปนผูนําวา  
เปนกิจกรรมทางสังคมทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการระหวางผูนําและผูตามมีการสื่อสารแบบเผชิญหนากัน 
 เบิรน (Huber. 1996; citing Burns. 1978) กลาววา  ความเปนผูนาํเกิดขึ้นเม่ือมนุษยอยู
ในภาวะที่ไดรบัการจูงใจและมีจุดมุงหมายในการใชการแขงขัน  หรือความขัดแยงเพ่ือกระตุน  
สงเสริมและสรางความพึงพอใจ 
 คูทซ และพอสเนอร (เรมวล นันทศุภวัฒน. 2542; อางอิงจาก Kouzes; & Posner. 1995)  
ใหความหมายของความเปนผูนํา คือ ศิลปะของการระดมความชวยเหลือใหผูตามเกิดความอยาก
ทํางานดวยความอุตสาหพยายาม  เพ่ือใหเกิดวามปรารถนาอยางแรงกลาของความสําเร็จรวมกัน 
 เวบสเตอร (Webster’ Encyclopedic Unabridged Dictionary) บัญญัตวิา “Leadership” 
เปนคํานามเกดิจากการผสมระหวาง “Leader + Ship” มีความหมาย 4 ประการดังนี้ 

1. ตําแหนงหรือหนาที่ของผูนํา 
2. ความสามารถในการนํา 
3. การนํา 
4. ผูนําของกลุม 
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 ศิริวรรณ เสรรีัตน และคณะ. (2541) กลาววา  ความเปนผูนํา  หมายถึง ความสามารถที่
จะมีอิทธิพล และจูงใจบุคคลอื่นใหบรรลุเปาหมายขององคกร  กระบวนการความเปนผูนําจะ
เกี่ยวของกับการใชอํานาจหนาที่  เพ่ือชวยใหบรรลเุปาหมาย  การจูงใจสมาชิกองคกรใหทํางาน
บรรลุเปาหมายเหลานี้จะมีอิทธิพลตอกลไกกลุม  และวัฒนธรรมกลุม  ความเปนผูนําตองอาศัยการ
จูงใจ  บุคคลจะไมไดรับการพิจารณาใหเปนผูนํา  ยกเวนแตเขาจะจูงใจบุคคลอื่นได  ผูนําที่มีเหตุผล
ในระดับใดระดับหน่ึง  จะเปนผูนําที่มีอํานาจ  มีอิทธิพลตอบุคคลอื่น และสามารถชักจูงบุคคลให
ทํางานได 
 สรุปไดวา  ความเปนผูนํา  หมายถึง  ความสามารถของผูนําในการใชอิทธิพลหรอืการจูง
ใจที่มีอิทธิพลเหนือผูตาม  ใหปฏิบตัิตามเปาหมายที่ผูนําคาดหวังไว  เพ่ือบรรลุเปาหมายของ
องคการ 
 1.2 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait theories of leadership)  
 เลสลี่ ดับบลวิ รู (Leslie W.Rue); และลอยด แอล ไบอาร (Lloyd L.Byars) ไดอธิบายวา  
“ทฤษฎีคุณลกัษณะผูนําเปนการศึกษาเฉพาะของบุคคลที่เปนผูนํามากกวาที่จะศึกษาวาบุคคลที่เปน
ผูนําไดทําอยางไร” 
 กรีกอรี มัวรเฮด (Gregory Moorhead); และ ริกกี ดับบลวิ กริฟฟน (Ricky W.Griffin) ได
ใหความเห็นวา  “ทฤษฎีคณุลักษณะ หมายถึง ทฤษฎีที่พยายามอธิบายถึงคุณลกัษณะที่ทําใหผูนํามี
ลักษณะแตกตางจากผูที่ไมใชผูนํา และเปนคุณลักษณะที่ทําใหผูนําทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ” 
 เจ.ดี.แบรโร (J.D/Barrpw) ไดชี้ใหเห็นวา ลักษณะเฉพาะของผูนําที่มีความแตกตางจากผู
ที่ไมใชผูนํา  สรุปไดดังนี้  

1. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพของภาวะผูนํา (Personality Traits) ประกอบดวย 
1.1 มีความเปนตวัของตวัเอง 
1.2 มีความคิดริเริม่สรางสรรค 
1.3 มีความยืนหยดั 
1.4 มีความรู 
1.5 มีความกระตอืรือรน 

2. คุณลักษณะทางสังคมของภาวะผูนํา (Social Traits) ประกอบดวย 
2.1 มียุทธวธิีในการทํางาน 
2.2 มีความอดทน 
2.3 มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 

3. คุณลักษณะทางกายภาพของภาวะผูนํา (Physiological Traits) ประกอบดวย 
3.1 มีความสูง 
3.2 มีน้ําหนักมาก 
3.3 มีเสนห 
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 Keith Davis และ William Scott กลาววา  ผูนําที่ดีควรมีลักษณะสําคัญ 4 ประการคือ 
 1.มีความเฉลยีวฉลาด ผูนําจะตองมีความเฉลียวฉลาด ทันตอเหตุการณ มีความคิดริเริ่มที่
จะสรางสรรคงานใหม ๆ ที่ทันสมัยอยูตลอดเวลา  มีความฉลาด  และมีไหวพริบสามารถจูงใจให
ผูรวมงานใหเกิดความรวมมือรวมใจได 
 2.ความเจริญวัยทางสังคม ผูนําจะตองคลุกคลีกบัคนจํานวนมาก  จึงทําใหเกิด
ประสบการณตาง ๆ นานา เกิดความรอบรูกวางขวาง  มีความเชื่อม่ันในตนเอง รูจักควบคุมอารมณ 
และสามารถนาํกลุมได 
 3.มีความตองการประสบความสําเร็จ ผูนําที่ดีตองมีความกระตือรือรนที่จะใหงานที่ตนตอง
รับผิดชอบบรรลุผลสําเร็จ  ตองสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับตนเองเสมอ  เพ่ือใหเกิดการทํางานอยาง
จริงจัง  จนงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 4.ทัศนคติทางดานมนุษยสัมพันธ เปนบุคคลที่ทุกคนยอมรับเพราะงานจะสําเร็จไดตอง
อาศัยความรวมมือจากทุกฝาย  ผูนําตองมีมนุษยสัมพันธดี และหม่ันสรางมนุษยสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนอยางสม่ําเสมอ 
 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theory) เชื่อวา คนเปนผูนําจะมีคุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพภาวะอารมณและจิตใจ ความตองการ แรงขับ และคานยิมที่แตกตางกับคนที่ไมเปนผูนํา 
โดยคุณลักษณะที่มักพบในตัวผูนํา ไดแก ความมีพลังและความทะเยอทะยาน ความตองการนําผูอ่ืน 
ความสัตยซื่อมีจริยธรรมยึดม่ันหลักการ ความเชื่อม่ันในตนเอง ความเฉลียวฉลาด และความรอบรู
ในงาน อยางไรก็ตามยังไมมีขอประกันวาคุณลักษณะอยางใดอยางหนึ่งมีผลตอความสําเร็จของผูนํา
เสมอไป 
 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา เปนทฤษฎีซึง่เกี่ยวกับลักษณะเฉพาะตวัของผูนํา  ในระหวาง
ครึ่งแรกของศตวรรษที่ 12   ไดมีการศึกษาวธิีการตาง ๆ ไดคาดคะเนประสทิธผิลของผูนําโดยถือ
เกณฑลักษณะสวนตัว เชน บุคลิกภาพ  ทักษะและลักษณะทางกายภาพ (ความสูงและรปูราง
ลักษณะ)  จากการสํารวจลกัษณะของผูนาํที่มีชื่อเสียง  พบวาผูนําทีมี่ประสิทธิภาพสูงสุด โดยทั่วไป
จะมีลักษณะฉลาด  กระตือรือรน  ตื่นตัวกับความตองการของบุคคลอ่ืน  เขาใจงาน  มีทักษะในการ
ติดตอสื่อสารที่ดี  มีความคิดริเริ่ม  ชอบแกปญหา  มีความเชื่อม่ันในตนเอง  มีความรับผิดชอบ  มี
ตําแหนงสําคญัและมีลักษณะเดน 
 

ลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพ (Characteristics of effective leader) 
 

 คุณลักษณะ (Traits)    ทักษะ (Skills) 
 1.รูจักปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ  1.มีความเฉลยีวฉลาด 
 2.มีความตื่นตวัตอสภาวะแวดลอมทางสังคม 2.มีทักษะในความคิด 
 3.มีความทะเยอทะยานสูง    3.มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
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   คุณลักษณะ (Traits)    ทักษะ (Skills) 
 
 4.มีความเชื่อถือและสามารถสรางสรรคประโยชน 4.มีทักษะในเชิงการทูต รูจักผูกมิตรไมตรี 
 5.มีลักษณะประนีประนอม    5.มีวาทศลิป มีทักษะทางการพูด 
 6.มีความเด็ดขาด     6.มีความรูเกี่ยวกับงาน 
 7.ลูกนองสามารถพึ่งพาได    7.มีทักษะในการจัดการอยางเปนระบบ 
 8.เปนผูทรงอํานาจ    8.มีทักษะในการชักนําจูงใจผูอ่ืน 
 9.มีความสามารถในการทํางานที่ตอง  9.มีทักษะทางสังคมสูง 
   ใชความคิดมาก 
 10.มีความมั่นใจในตนเองสงู 
 11.เผชิญหนากับเหตุการณซึ่งมีความยุงยาก 
 12.สามารถรับผิดชอบสูง 

 
 1.3 คุณลักษณะดานบุคลกิภาพของผูนําที่มีประสทิธิผล 
 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล (Personality traits of effective 
leaders) ลักษณะผูนําที่มีประสิทธผิลมีลักษณะดังนี ้
  1.3.1 เปนบุคคลที่ทําใหองคกรประสบความกาวหนาและบรรลุผลสาํเร็จ 
  1.3.2 เปนผูทีมี่บทบาททีส่ามารถสรางความสัมพันธระหวางบุคคลทีเ่ปน
ผูใตบังคบับญัชา 
  1.3.3 การจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบตัิตาม การติดตอสื่อสาร และมีอิทธิพลเหนือ
ผูใตบังคับบญัชาตามอํานาจหนาที่ของการบริหารที่ดํารงตําแหนงอยู 
  1.3.4 ผูนํามีสวนทําใหเกิดวสิัยทัศนขององคกรและพนกังาน  ซึ่งรวมถึงผูนําที่
สามารถใชอํานาจ อิทธิพลตาง ๆ ทั้งทางตรงและทางออม  เพ่ือนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรม
หนึ่งดวย 
  1.3.5 ผูนํายังเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุมและสามารถนํากลุมใหปฏบิัติงานตาง ๆ 
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 จากการสังเกตโดยผูบริหารและผูเชีย่วชาญดานทรัพยากรมนุษย  ชี้วาผูนําจะมี
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่โดดเดนพิเศษ  ซึ่งจะชวยใหเกิดประสทิธิผลของภาวะผูนําตามรปูแบบ
ของผูนําที่สอดคลองกับสถานการณนั้น ๆ ตัวอยางเชน  ผูบริหารระดับสูง และผูนําในบรษิัทที่มี
เทคโนโลยีสูง  อาจใชวิธชีมเชยพนักงานที่ทํางานไดผลดี  ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและเกิด
ความนิยมนับถือในตวัผูนํา  อยางไรก็ตามรูปแบบการบริหารและความสามารถดานสติปญญาของ
ผูนําดังกลาว  อาจไมเหมาะกับคนงานในแผนการผลิตก็ได  คณุลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนํา
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สามารถแบงไดเปน 2 กลุม คือ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่
สัมพันธกับงาน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล  
(Personality traits of effective leaders) 

 
 

 
 
 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป 
(General personality traits) 

 

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

 

 
  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป (General personality traits) เปนคุณลักษณะซึ่ง 
สามารถแสดงลักษณะทั้งภายในและภายนอกงาน  คุณลักษณะทัว่ไปจะสัมพันธกับความสําเรจ็ และ
ความพอใจทัง้ชีวิตการทํางาน 
 1.ความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence) เปนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลใน
สถานการณตาง ๆ ในลักษณะที่มีความสงบและเปนผูนําที่ดีไดแมจะอยูภายใตภาวะแรงกดดันและ
ภาวะวิกฤติ  จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนําที่จะตองมีความเชื่อม่ันในตนเองอยางแทจริง  ซึ่งจะสังเกต
ไดจากการใชคําพูดที่จริงจัง  การรักษาอากัปกิริยาที่ดีและการแสดงทาทางที่เหมาะสม  ซึ่งจะเปน
สวนหนึ่งที่จะแสดงถึงความเชื่อม่ันในตนเองดวย 
 2.การสรางความไววางใจได (Trustworthiness) เปนบุคคลที่มีลักษณะซื่อสัตย ซึ่งตรงและ
สามารถสรางความเชื่อถือแกกลุมผูใตบังคับบัญชาและผูที่เกี่ยวของ  สมาชิกของกลุมจะมีความ
เชื่อม่ันวา  ผูนําตองแสดงความซื่อสัตย ความมั่นคงและเปนผูทีส่ามารถเชื่อถือได  จึงจะสามารถ
กอใหเกิดความไววางใจแกผูที่เกี่ยวของได 
 3.ลักษณะทีเ่ดน (Dominance) เปนลักษณะเดนของผูนําที่มีเหนือบุคคลอื่น ๆ อยางเห็น
ไดชัดในดานตาง ๆ ผูนําทีมี่ลักษณะโดดเดนมักจะถูกมองวาเปนคนหยิ่งหรือทําตัวเปนนาย ซึ่งความ
จริงแลวความโดดเดนจะไดรับการพิจารณาวาเปนลักษณะเฉพาะตวัของผูนํา   
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ลักษณะเฉพาะตวัของผูนํา (Personal characteristics of leaders 
 
1.ลักษณะทางกายภาพ 
(Physical characteristics) 
1.1 กระฉับกระเฉง 
1.2 กระปรี้กระเปรา 

2.ภูมิหลังทางสังคม 
(Social background) 
  2.1 ความสามารถในการ 
       ปรับเปลี่ยน 
3.สติปญญาและความสามารถ 
(Intelligence and ability) 
  3.1 การตัดสินใจ,วิจารณญาณ 
  3.2 ความรู 
  3.3 ทักษะการพูด 

4.บุคลิกภาพ (Personality) 
4.1 กระตือรือรน 
4.2 มีความคิดริเริม่สรางสรรค 
4.3 ความซื่อสัตย มีจริยธรรม 
4.4 ความเชื่อม่ันในตนเอง 

5.ลักษณะทีส่ัมพันธกับงาน 
(Work-related characteristics) 
  5.1 มีกระตุนที่จะนําไปสูความสําเร็จ 
  5.2 แรงกระตุนที่นําไปสูความ 
       รับผิดชอบ 
  5.3 มีความรับผิดชอบเพ่ือใหงาน 
       บรรลุเปาหมาย 
  5.4 การมุงมันในการทํางาน 

6.ลักษณะดานสังคม 
(Social characteristics) 
  6.1 ความสามารถที่จะสราง 
       ความรวมมือ  
  6.2 การรวมมือ 
  6.3 ความเปนที่นิยมชมชอบ 
        มีชื่อเสียง 
  6.4 ความสามารถดานสังคม 
  6.5 การมีสวนรวมในสังคม 
  6.6 รูจักกาลเทศะ มี 
       ความสามารถในการ 
       เจรจา 
 

 
 4.เปนคนกลาแสดงออก (Extroversion) เปนบุคลิกภาพที่มีการแสดงออกที่เดนชัดใน
สังคมและมีบคุลิกลักษณะโดดเดน  โดยจะทําใหคนที่ทํางานดวยเกิดความสบายใจและกลาที่จะ
แสดงความคดิเห็น  นอกจากนี้  ยังชวยใหเกิดการรวมกลุมและชวยใหการทํางานกับสมาชิกของ
กลุมงายขึ้น  ตลอดจนสามารถสรางพลังกลุมและสรางทีมงานไดดี 
 5.การเปนคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) เปนความเปดเผยเฉียบขาด
ในการแสดงความตองการ ความคิดเห็น ความรูสกึและทศันคต ิ การเปนคนที่มีการแสดงออกที่
เหมาะสมจะชวยผูนําในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  สามารถเผชญิกับปญหาภายในกลุม 
 6.ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) เปนความสามารถในการควบคุมอารมณ
ในการโตตอบไดอยางเหมาะสมแมในภาวะวิกฤต  อารมณที่ม่ันคงเปนคุณลักษณะภาวะผูนําทีส่ําคญั  
ซึ่งจะชวยใหแกไขสถานการณใหลุลวงไปไดดวยดี 
 7.ความกระตอืรือรน (Enthusiasm) เปนการแสดงออกดวยความสนใจและตั้งใจในการทํา
สิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางกระตือรือรน  ผูนําสามารถแสดงความกระตือรือรนทั้งดวยการใชคําพูดและการ
แสดงออก เชน การใชทาทาง เปนตน ในสถานการณการบริหารจะตองการผูนําซึ่งกระตอืรือรน  
เพ่ือจูงใจใหเกิดพฤติกรรมการสรางสรรคการทํางาน  ตลอดจนชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับสมาชิก
ในทีมงาน 
 8.มีอารมณขัน (Sense of humor) เปนการแสดงออกของความเปนคนมีอารมณดีและมอง
เหตุการณหรือสิ่งตาง ๆ โดยไมรูสึกเครียด อารมณขันจะถือเปนบทบาทที่สําคญัของผูนํา อารมณขัน
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จะชวยลดความตึงเครียด ความนาเบื่อหนาย  และความไมถูกกัน  ตลอดจนชวยใหมีอํานาจเหนือ
กลุมได 
 9.ความเปนคนดูอบอุนหรือมีความเอื้ออารี (Warmth) เปนการแสดงความเห็นอกเห็นใจ มี
อารมณม่ันคง  เขาใจในสิ่งตาง ๆ  ที่เกดิขึ้นและพรอมที่จะชวยเหลือแกไขปญหา โดยชวยใหภาวะ
ผูนํามีประสิทธิผลดังนี ้
  -ชวยใหเกิดความสะดวกในการสรางความสมานจิตใจกันหรือความมีไมตรีใหกับ
สมาชิกของกลุม 
  -เปนคุณลักษณะพิเศษของภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 
  -เปนคุณลักษณะที่ทําใหสมาชิกกลุมเกิดอารมณดีและชวยสรางบรรยากาศในการ
ทํางาน 
 10.มีความอดทนสูงตอความตึงเครียด (ความผดิหวังหรือความคับของใจ) (High 
tolerance for frustration) เปนความสามารถที่จะเผชิญปญหาและสามารถแกปญหาใหลุลวงไป
ดวยดีได เน่ืองจากผูนําตองเผชิญหนากับปญหา ความผิดหวังและความตึงเครียดมากมาย ดังนั้น
ผูนําจึงตองมีความอดทนสงูและสามารถแกปญหาไดดวยสุขภาพจิตที่ดี 
 11.การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน (Self-awareness and self 
objectivity) เปนการรับรูในจุดแข็งและจุดออนของตนเอง  ซึ่งจะชวยใหเขาสามารถที่จะใชจุดแข็ง
ของเขาใหเกดิประโยชน และพัฒนาแกไขจุดออนของตนได ตลอดจนสามารถสรางความไววางใจให
ทีมงานเพื่อใหงานกลุมบรรลวุัตถุประสงคตามที่กําหนดไว 
 
 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน (Task-related personality traits) เปน
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่แนนอนของผูนําที่มีประสทิธิผลและกอใหเกิดความสําเร็จในการทํางาน 
โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 1.มีความคิดริเริ่ม (Initiative) เปนการมีความคิดสรางสรรคในการทาํงาน  มีการตัดสินใจ
และทํากิจกรรมตาง ๆ ดวยตัวเอง  ซึ่งจะนําไปสูการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนมี
ความสามารถในการคนหาปญหาและความสามารถในการแกไขปญหาทักษะเหลานี้จําเปนจะตองมี
การฝกหัดปฏิบัติเพ่ือพัฒนาทักษะดานนี ้
 2.มีความเขาใจอารมณและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Sensitivity to others and empathy) 
ผูนําตองพยายามสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืนโดยตองเขาใจถึงความรูสึกนึกคิด (ทัศนคติ ความสนใจและ
อารมณ) ของสมาชิกกลุม โดยศึกษาและสังเกตในรายละเอียดวาสมาชิกกลุมเปนใคร มีความ
ตองการอยางไร  เพื่อที่จะหาวิธีการสื่อสารที่ดี และสรางอิทธิพลเหนือบุคคลเหลานั้นได  ทักษะดาน
นี้จะชวยปองกันปญหาความขัดแยงและความลมเหลวของผูนํา ตลอดจนจะชวยในการตัดสินใจและ
การเจรจาตอรองในเร่ืองใดเรื่องหน่ึงใหบรรลุผลสําเร็จ 
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 3.ความสามารถในการยืดหยุนไดและความสามารถในการปรับตวั (Flexibility and 
adaptability) ความยืดหยุนได (Flexibility) เปนความสามารถที่จะปรับภารกิจและความตองการของ
ทีมงานใหเหมาะสมกับแตละสถานการณที่แตกตางกัน  ซึ่งจะตองมีลักษณะที่ยดืหยุนได ตลอดจน
สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง เชน 
ความกาวหนาดานเทคโนโลยี การลดจํานวนแรงงาน การเปลี่ยนแปลงลักษณะความจําเปนและ
ความตองการของลูกคา การเปลี่ยนแปลงดานกําลังแรงงาน 
 4.สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal locus of control) เปนลักษณะดาน
บุคลิกภาพของผูนํา  ซึ่งมีความเชื่อม่ันวาเปนผูควบคุมและเปนผูกําหนดดวงชะตาชวีติของตนเอง 
ซึ่งคุณสมบัตนิี้ผูนําตองมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีจิตใจที่เขมแข็ง มีความอดทน และมีการพัฒนา
ตนเอง จึงจะสามารถควบคมุตนเองไดซึ่งคุณสมบัติเหลานี้จะทําใหผูนําเปนที่ยอมรับของสมาชกิกลุม 
 5.ความกลาหาญ (Courage) ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชญิกับความเสีย่ง ความ
ทาทายตอสิ่งแปลกใหม ซึง่จะตองมีความรอบคอบ ระมัดระวงั มีความคิดริเริ่ม มีความรับผิดชอบ มี
ความกลาหาญในการตัดสนิใจเพ่ือที่จะฉวยโอกาส ขจัดอุปสรรค แกไขปญหาและการใชกลยุทธใหม 
ๆ ในแตละสถานการณใหได 
 6.ความสามารถกลับคืนสูสภาพเดิม (Resiliency) เปนความสามารถในการที่จะแกปญหา
ใหเรียบรอยไดอยางรวดเร็ว เชน การถูกตัดงบประมาณ กําลังแรงงาน การใหพนักงานออก ฯลฯ 
ผูบริหารระดับสูงจะไมกังวลถึงความลมเหลว  เพราะจะเปนการทําลายขวัญและกําลังใจของ
ผูใตบังคับบญัชา แตจะเกิดความมุมานะบากบั่นไมยอมแพและทอถอยในสิ่งใดอยางงาย ๆ  
 
2.แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวของกับแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเปนแงมุมหน่ึงที่จะอธิบายถึงปจจัยที่จะชวยใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและเปนแนวคิดที่ชวยใหเขาใจธรรมชาติความพอใจของมนุษยได   

 2.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

 แกรี่ย (Gary, 1992) กลาวถึง คุณลักษณะพื้นฐานของแรงจูงใจใน 3 องคประกอบ คือ 
 1.ความมานะพยายาม (Effort) ไดแก ความอุทิศทุมเทของพนักงานที่มีตองาน ซึ่งลักษณะ

ของความอุทิศทุมเทยอมจะแตกตางกันไป ในแตละงาน 
 2.ความเพียร (Persistence) ไดแก การที่พนักงานแสดงความอุทิศทุมเทในงานของตน

อยางไมลดละ 
 3.มีทิศทาง (Direction) ไดแก พฤติกรรมการทํางานตองมีทิศทาง คือ ตองทําใหบรรลุผล

สําเร็จของงานทั้งดานปริมาณและคุณภาพดวย 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2544) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรียภายในรางกายของ
บุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราเรียกวา “สิ่งจูงใจ” (Motive) กอใหเกิดความตองการอันนําไปสูแรงขับ
ภายใน (Internal Drive) ที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทิศทางที่ถูกตองตรงตาม
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เปาหมายขององคกร ดังนั้น การจูงใจจึงเปนการกระทําทุกวิถีทางที่จะกระตุนใหพนักงานในองคการ
ประพฤติปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามเปาประสงคขององคกร ซึ่งพ้ืนฐานสําคัญในการกระตุนให
พนักงานดังกลาวแสดงพฤติกรรมที่องคการคาดหวังไวก็ดวยการสรางอินทรียของพนักงานเหลานั้น
ใหเกิดความตองการ (Desire) ขึ้นเปนอันดับแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะ
แสวงหาสิ่งที่ตองการนั่นก็คือ การเกิดแรงขับขึ้นภายใน (Drives) หากมีสิ่งจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็
จะสนองตอบดวยการกระทําหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยาง (Behavior) ใหไดมาซึ่งความสําเร็จอัน
เปนเปาหมายสูงสุด  

  Abraham  Maslow (1970) ไดกําหนดทฤษฎีลําดับชั้นของความตองการของมนุษย 
(Hierarchy of Needs Theory) เม่ือความตองการขั้นตนไดรับการตอบสนองคนเราจะเกิดความ
ตองการในขั้นที่สูงขึ้นไปอีก  ขั้นต่ําสุดคือความตองการ ทางรางกาย (Physiological needs) และ
เพ่ิมระดับเปนความตองการความปลอดภัย (Safety needs) ความตองการทางสังคม (Social 
needs) ความตองการการยอมรับยกยอง (Esteem needs) จนถึงขั้นที่ 5 ความตองการใหความคิด
ของตนเปนจริง (Self - actualization needs) คิดอะไรไดสิ่งน้ัน ไดเปนอยางที่อยากเปน “be all that 
you can be” 
 เม่ือผูบริหารจะใชทฤษฎีความตองการของมาสโลวในการจูงใจใหคนผลิตผลงานสูงขึ้น  
จะตองเขาใจถึงความตองการของแตละคนในแตละหวงเวลาเพื่อเลือกใหรางวัลตอบแทนไดเหมาะสม  
 Frederick Herzberg (1950) ไดพัฒนาทฤษฎีสองปจจัย (Two - Factor  Hygiene and  
Motivation Theory) ที่แสดงถึงแหลงที่มาของความพอใจ และไมพอใจในงานที่ทําเกิดจากปจจัย 2 
กลุมตางกัน  กลุมแรก คือปจจัยที่ปองกันหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนตัวปองกันไมให
เกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน  แตถึงมีปจจัยเหลานี้ก็ไมไดหมายความวาจะสรางแรงจูงใจให
พนักงานทํางานไดดีขึ้น ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย 
 1.นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) นโยบายตองชัดเจนเพื่อการ
ปฏิบัติงานไดถูกตอง ขณะเดียวกันโอกาสที่ไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย วางแผน และปฏิบัติ
โดยใชความรูความสามารถและมีอิสระ จะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางาน   
 2.ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal Relationship)  เปน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงานทั้งในเรื่องงานและสวนตัว การชวยเหลือฉันมิตร
เปนแหลงที่มาของความพึงพอใจ  
 3.การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศที่ทําใหเกิดความไมพอใจอาจเปนสาเหตุของ
การขาดงานหรือลาออกจากงานได  
 4.สภาพทางกายภาพในการทํางาน (Working Condition) คุณภาพและสภาพแวดลอม
ของที่ทํางานทําใหผอนคลายและกระตือรือรนที่จะทํางานมากขึ้น  
 5.เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary and Compensation)  
 6.สถานภาพของบุคคลในองคกร (Status) เปนสถานภาพในสายตาของบุคคลอื่นหรือเปน
การรับรูจากบุคคลอื่นวาบุคคลผูนี้อยูในฐานะตําแหนงใดในองคกร 
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 7.ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) การงานที่ม่ันคง สะดวกสบายพอควรทําให
บุคคลไมตองดิ้นรนและมีความพึงพอใจ  
            สวนกลุมที่สองปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคคล  เปนตัวสนับสนุนใหทํางานมากขึ้นอันเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายใน 
ประกอบดวย    
 1.ความสําเร็จ (Achievement) การรับรูวาตนมีความสามารถและไดชวยเหลือองคกรทําให
งานสวนรวมกาวหนา ความรูสึกเชนน้ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน   
 2.การยอมรับนับถือ (Esteemed) การไดรับการยอมรับ ตระหนักในคุณคารวมถึงการ
เคารพตนเองเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความพอใจในงาน  
 3.ลักษณะของงาน (The Work Itself) งานที่ทาทาย สรางสรรค ไมซ้ําซากจําเจรวมไปถึง 
ความ ยาก/งายของงานเปนที่มาของความพึงพอใจ   
 4.ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไดรับมอบหมายใหมีอํานาจในการรับผิดชอบ    
ทําใหบุคคลรูสึกผูกพันกับงานและตองการโอกาสที่จะรับผิดชอบมากขึ้น 
 5.ความกาวหนาและการเติบโต (Advancement) คือโอกาสในการพัฒนาตนเอง  
 
 2.2 ประเภทของการจูงใจ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541: 107-108) กลาววา นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 
ประเภทคือ 
 1.การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการจะ
ทําบางสิ่งบางอยางดวยจิตใจของตนเอง  โดยไมตองสิ่งลอใด ๆ มากระตุนการจูงใจประเภทนี้มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานตาง ๆ เปนอยางยิ่ง  การจูงใจประเภทนี้ไดแก 
 ความตองการ (Need) เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาคนเราทุกคนมีความตองการและ
ความตองการทําใหเกิดแรงขับ  แรงขับทําใหคนเราแสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายซึ่งจะ
เกิดผลคือ ความสบายใจ ความพอใจ เชน ความตองการความสําเร็จทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการ
กระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพ่ือใหไดมาซึ่งความสําเร็จที่ตองการ 
 ความสนใจพิเศษ (Special interest)  การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเปนพิเศษ  ก็จัดวา
เปนแรงจูงใจที่ทําใหเราเกิดความเอาใจใสในสิ่งน้ัน ๆ มากกวาปกติ เชน ถาผูปฏิบัติงานคนใดมี
ความสนใจสิ่งใดเปนพิเศษเกี่ยวกับเร่ืองของเครื่องยนตกลไก เขาก็จะพยายามศึกษาและใชเวลาวาง
ทดลองประดิษฐซึ่งก็จะชวยใหสามารถบรรลุถึงเมหายได 
 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งน้ัน
จัดเปนการจูงใจภายในที่จะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน ถาผูปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีตอ
หัวหนางาน  จะมีผลตอการทํางานเปนอยางยิ่ง 
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 2.การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุน
จากภายนอก เพ่ือนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายของผูกระตุนการจูงใจภายนอกไดแก   
 เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล คนที่มีเปาหมายในการกระทําใด ๆ ยอมกระตุนให
เกิดแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสม  เชน พนักงานทดลองงาน มีเปาหมายที่จะไดรับการ
บรรจุเขาทํางานจึงพยายามตั้งใจทํางานอยางเต็มความสามารถ 
 ความกาวหนา  คนที่มีโอกาสทราบวาตนจะไดรับความกาวหนาอยางไรจากการกระทํานั้น 
ยอมจะเปนแรงจูงใจใหตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได เชน พนักงานเห็นเพ่ือนประสบความสําเร็จ
กาวหนาจากการทํางาน  ก็จะพยายามใหเปนเชนน้ันบาง  ทําใหมีกําลังใจที่จะทํางานอยางเต็มที่ 
 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจใหเกิดพฤติกรรมขึ้น เชน นัก
ปกครอง ผูจัดการจะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหารหรือผูนําที่ดี 
 เครื่องลอใจอ่ืน  ๆ  มีสิ่งลอใจหลายอยางที่จะกอใหเกิดแรงกระตุนใหเกิดพฤติกรรมขึ้น 
เชน การใหรางวัล  อันเปนเครื่องกระตุนใหอยากระทํา หรือลงโทษซึ่งจะกระตุนมิใหกระทําในสิ่งที่ไม
ถูกตอง  นอกจากนี้การชมเชย การติเตียน การประกวด การแขงขัน หรือแมแตการทดสอบก็จัดวา
เปนเครื่องมือที่กอใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้น 
 
 2.3 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s theory of Motivation) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะฯ (2545: 312-313)  กลาววา เปนทฤษฎีความตองการซึ่ง
กําหนดลําดับขั้นความตองการ โดยชี้ใหเห็นความแตกตางของความตองการในระดับต่ํา และความ 
ตองการในระดับสูง  ซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของ Maslow มาขยายความ  โดยแบงความ
ตองการเปน 3 ลักษณะคือ  
 1.ความตองการอยูรอด (Existence needs : E) เปนความตองการในระดับต่ําสุด และมี
ลักษณะเปนรูปธรรม ประกอบดวย  ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือความตองการทางดาน
รางกายและความตองการความปลอดภัย 
 2.ความตองการความสัมพันธ (Related needs : R) มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง
ประกอบไปดวย ความตองการดานสังคม  ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการ ความ
ปลอดภัยและความตองการการยกยอง 
 3.ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs : G) เปนความตองการในระดับ
สูงสุดในระดับขั้นตอนของ Alderfer และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด  ประกอบดวยสวนที่เปนความ 
ตองการ ยกยองบวกดวยความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว 
 อัลเดอรเฟอร (Alderfer. 1970: 80-89) ไมเชื่อวาบุคคลจะไดรับการตอบสนองความพึง
พอใจอยางสมบูรณในระดับความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอ่ืน ซึ่งเขาพบวาบุคคลจะไดรับ
การกระตุนโดยความตองการมากกวาหนึ่งระดับ  และยังขยายทฤษฎีมาสโลว  โดยพิจารณาถึง
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วิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยาเม่ือเขาสามารถหรือไมสามารถตอบสนองความตองการของตน  โดย
พัฒนาหลักความกาวหนาในความพึงพอใจ (Satisfaction-Progression Principle)  เพ่ืออธิบายถึง
วิธีการที่บุคคลมีความกาวหนาสัมพันธกับลําดับขั้นความตองการเมื่อตอบสนองความตองการระดับ
ต่ํากวาได  และในทางตรงกันขามหลักของความถดถอยตึงเครียด (Frustration-regression 
principle) ซึ่งอธิบายวา  เม่ือบุคคลยังมีความเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการใน
ระดับสูงขึ้น  เขาจะเลิกพยายามตอบสนองความตองการและเปลี่ยนไปใชความพยายามที่จะ
ตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวา  ทฤษฎี ERG ระลึกวาความตองการของบุคคลสามารถ
เปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้น  หรือต่ําลงไดขึ้นอยูกับวาบุคคลสามารถตอบสนองความตองการในระดับ
ต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นไดหรือไม 
 
ความตองการที่ไดรับ           ขนาดของความตองการ      ความตองการที่ไดรับ 
    การตอบสนอง                     การตอบสนอง 
  
 
   
 
 

ความตองการดาน 
ความกาวหนาและเติบโต 
ไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการทาง 
ความสัมพันธทางสังคม 
ไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการดาน 
ความกาวหนาและเติบโต 
จะมีผลสูง 

ความตองการทาง 
ความสัมพันธทางสังคม 
มีผลสูง 

ความตองการอยูรอด 
มีผลสูง 

ความตองการดาน 
ความกาวหนาและเติบโต 
ไดรับการตอบสนอง 

ความตองการทาง 
ความสัมพันธทางสังคม 
ไดรับการตอบสนอง 

ความตองการอยูรอด 
ไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการอยูรอด 
ไดรับการตอบสนอง 

 
  หมายถึงเสนทางของการไดรับการตอบสนองความพอใจและการกาวไปสูความ 
                    ตองการระดับสูง 
  หมายถึงเสนทางของการไมไดรับการตอบสนองและการถดถอยลงมาสูความ  
                    ตองการ ที่ต่ําลง 
ภาพประกอบ 3  แสดงทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer  ที่มา : Alderfer.(1972). Existence   
      Relatedness and Growth:Human needs I organization Selling. P. 114 
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 ลักษณะตามขอสมมติฐานและความสัมพันธ แสดงใหเห็นดังภาพขางตนและขอแตกตางที่
็นไดชัด

ก

สโลว (Maslow’s Theory of Growth Motivation)  
ุมโดยแรงจูงใจ 

าง ๆ 

 
eory) 

ตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีที่สิ้นสุด ขอ
องก

ตอบสนองแลว ก็จะมิใชแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีกตอไป  
ทธ

ดังก
งคนจะมีลักษณะเปนลาํดับ จากต่ําไปสูงตามลาํดับของความสําคัญ  

จะ

an 
Needs) ในทฤษฎีความตองการหรือทฤษฎีการจูงใจนี้ เขาไดเสนอลักษณะของการจูงใจไววา  การ

เห ระหวางทฤษฎีความตองการ Maslow และของ Alderfer จะอยูที่ลักษณะความสัมพันธที่
เกิดขึ้นภายใน ความตองการประเภทตาง ๆ กลาวคือ  ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow นั้น 
ความตองการจะไดรับการตอบสนองเปนขั้น ๆ และกาวหนาขึ้นไปเรือ่ย ๆ กลาวคอื  เม่ือใดที่ความ
ตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการที่อยูในลําดับสูงขึ้นกจ็ะมีผลในการจูงใจ  
ซึ่ง ทฤษฎีความตองการ ERG  ก็มีสภาพเหมือนกันในแงนี้  แตทฤษฎี EGR จะมีการเคลื่อนตวัถอย
หลังดวย กลาวคือ  ถาความตองการใดไรการตอบสนอง  ประเภทความตองการ  ที่มีผลสูงก็จะถอย
กลับไปสูประเภทความตองการที่อยูต่ํากวา และจากความจริงขอน้ีเองที่ทําใหผูบริหารที่สามารถ
ทราบถึงสถานการณตาง ๆ ที่ซึ่งเปนอุปสรรคตอความตองการกาวหนาเตบิโตหรือความตองการ
ความสัมพันธ ซึ่งในสถาน ารณเชนวานี้ Alderfer ชี้ใหทราบวาประเภทของความตองการที่อยูต่ําลง 
ไปจะมีความสาํคัญในการจูงใจทันทีดังเชน    ในภาพ  ถาหากความตองการดานความสัมพันธไมได
รับการตอบสนองเมื่อใด เม่ือน้ันความตองการอยูรอดจะเพิ่มความสําคัญขึ้นอยางรวดเร็ว 
   
 ทฤษฎีจูงใจของมา
 จากการที่เราไดทราบแลววา  พฤติกรรมของคนจะถูกกําหนดและควบค
ต และแรงจูงใจเหลานี้ก็ยังมีลักษณะแตกตางกนัไปสําหรับแตละคนอีกดวย  ดังนั้นจึงเปน
สิ่งจําเปนที่ผูบริหารควรจะไดทราบวาแรงจูงใจหรือความตองการของพนักงานในองคกรวามีรูปแบบ
อยางไรบาง ความรูในเรื่องดังกลาวไดรับการศึกษาอยางถกูตองจนกระทั่งตั้งเปนทฤษฎีทั่วไป
(General Th เกี่ยวกับความจูงใจคนขึ้นได ผูตั้งทฤษฎีนี้คือ A.H.Maslow ซึ่งตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับ
พฤติกรรมมนุษยได ดังนี้คือ 
 1.คนทุกคนมคีวาม
สมมติฐานดังกลาวคือ เปนขอเท็จจริงที่ชดัแจงวา  ทุกคนตางก็จะมีความตองการและความต าร
นี้จะไมมีวันสิ้นสุดนับแตเกดิจนตาย 
 2.ความตองการที่ไดรับการ
ตามความหมายนี้แสดงใหเห็นวา  ความตองการที่มีอิ ิพลตอพฤติกรรมจะตองเปนความตองการที่
ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการใด ๆ ถาหากไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลว ก็จะไมมี
ความหมายกับ บุคคลนั้นและความตองการลําดับตอไปที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่จะมี
อิทธิพลตอบุคคล ลาวได 
 3.ความตองการขอ
ลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นวา  ความตองการตาง ๆ มีลักษณะเปนลําดับขั้นตามความสําคัญ  
ในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการที่สูงขึ้นขั้นตอไปจะตามมา 
 มาสโลวเปนผูมีชื่อเสียงในการศึกษาคนควาเรื่องความตองการของมนุษย (Hum
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จู ปตามลําดับความตองการอยางมีระบบ  สําดับขั้นของความตองการนี้ คือ (Hierarchy of 
Needs) มี 5 ขั้น ซึ่งเรียงลําดับจากความตองการพื้นฐานเพื่อการอยูรอด (Basic physiological 
survival needs) ไมจนถึงความตองการทางสังคม (Social needs) ซึ่งก็คือความตองการรักและ
ความเปนเจาของ  (love and belonging needs) ความตองการการยอมรับนับถือจากกลุมวาตนมี
คุณคา (needs for self-stem) และการพัฒนาตนเองใหกาวหนายิ่งขึ้น (Personal development of 
self-actualization) มาสโลวถือวาความตองการที่จัดเรียงนี้มีความสําคัญ  โดยมนุษยจะมีความ
ตองการในระดับสูง ๆ เม่ือความตองการขั้นตนไดรับการตอบสนอง  แตทั้งน้ีมิไดหมายความวา
ความตองการขั้นที่อ ูสูงถัดไปจะเกิดขึ้นไดตอเม่ือความตองการขั้นต่ําเกิดขึ้น  ในลักษณะเสร็จ
สมบูรณไป ถึงแมวาความตองการขัน้ต่ํายังไมเสรจ็สมบูรณความ ตองการขั้นสูงถัดไปกส็ามารถ
เกิดขึ้นได 
 จากทฤษฎีความตองการของมาสโลวสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 1

งใจเปนไ

ย

.ความตองการขั้นพ้ืนฐานหรือความตองการทางรางกาย (Basic needs or 
าเปนสิ่งจําเปนสําหรับชีวติ 

ยไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะเร่ิมคิดถึงความมั่นคงและความปลอดภัย เชน 



ี่อ

Physiological needs) ไดแก ความตองการอาหาร น้ํา ปจจัยสี่  ซึ่งถอืว
ทั้งน้ี เพราะความจําเปนที่จะตองการดํารงชีวิตอยู  ทาํใหมนุษยจําตองใฝหาสิ่งเหลานี้มาตอบสนอง
กอนสิ่งอ่ืนใด  ดวยเหตุผลดงักลาวจะเห็นไดวา  ในกรณีที่มนุษยขาดสิ่งตาง ๆ ทุกอยางแลว   การ
ตอบสนองใหกับความตองการของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยได เชน มนุษยอยูในสภาพ
แวดลอมที่อดอยากแลว  ความตองการของมนุษยสิ่งแรกคือ  ความตองการทางดานรางกายดังกลาว  
ดังนั้นผูบริหารมีการกําหนดเงินเดือนที่เหมาะสมใหกับพนักงานก็จะสามารถตอบสนองความ
ตองการขั้นน้ีได  มนุษยจะมีความตองการในลําดับขัน้ตอไปไดก็ตอเม่ือความตองการนี้ไดรับการ
ตอบสนองแลว 
 2.ความตองการความมั่นคงและดานความปลอดภัย (Security and safety needs) 
หลังจากที่รางกา
มนุษยมีความตองการใหตนมีความมั่นคงในการมีชีวติรอด  ถาทํางานตองการใหตนมีความมั่นคงใน
สภาพการทํางาน  มีความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ มนุษยอยากที่จะมีความมั่นคงทางดาน
เศรษฐกิจ ในรูปของคําม่ันสัญญาจากฝายนายจางที่จะจายเงินเดือนคาจาง หรือผลตอบแทนใหใน
ระยะยาว  ในองคกรธุรกิจ ความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความปลอดภัยที่เราจะพบเห็นไดอยู
เสมอ  ก็ไดแกการที่คนงานเกิดความรูสกึวาอาชีพของตนไมม่ันคง  อันสืบเนื่องมาจากสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป  เชน ในยามเศรษฐกิจตกต่ําการที่จะตองออกจากงานตาง ๆ รวมทั้งขาดสถานะทาง 
สังคมดวย ความตองการ ชนิดนี้อาจสังเกตเห็น ไดจากกรณีที่คนงานไดรับรายไดที่เพียงพอ  
สําหรับจัดหาสิ่งจําเปนสําหรับรางกายแลว  คนงานก็จะทําการออมเงินเพื่อใหมีไวเปนเคร่ืองประกัน
เหตุการณท าจเกิดขึ้นและกระทบรายไดในอนาคตได พนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักขึ้นหรือ
ขยันขันแข็งขึน้ เพ่ือใหนายจางเห็นความดีความชอบของตน  และจางเขาตอไป  หรือในกรณีที่
พนักงานไมแนใจในความมัน่คงที่ทํางานเดิมเขาก็จะหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบรษิัทใหมทีใ่หความ
ม่ันคงแกเขามากกวา เปนตน 
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 3.ความตองการทางสังคมหรือความตองการความเปนเจาของ (Social or love and 
Belonging needs) สิ่งที่มนุษยมีความตองการในขั้นน้ี คือความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของ

วยสิ่งตาง ๆ ดังนี้ คือ ความมั่นใจในตัวเอง ในเรื่องของความสามารถและความรูและ



ั้นสูงสดุนี้มนุษยจะมีความสุขในการทํางานมีความพึง

ูงใจการบํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene 
heory) 

 ซึ่งเปนตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจซึ่ง Herzberg ใชคําวา 

สมาชิกในองคกรตาง ๆ ผูบริหารสามารถสนองตอบดวยการจัดการบริหารแบบมีสวนรวม จัดกลุม
ควบคุมคุณภาพจัดบริหารโดยยึดวัตถปุระสงค  ความตองการคบหาสมาคมกับบคุคลอื่น  ตลอดทั้ง
จะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพ่ือนฝูงเปนตน  แตถึงอยางไรก็ดีการที่คนเราสามารถ
เขาสมาคมหรือเขากลุมเพ่ือนฝูงไดนั้น  เขาตองทําตวัใหเปนที่ยอมรับของสมาชิกหรือหมูคนในสังคม
นั้นดวย  ความตองการทางดานสังคมนี้ปกติมักจะเปนไปในรูปของความตองการ ในแงที่กอใหเกิด
ความรูสึกแกตนเองวา  เปนผูมีความสาํคัญตอสังคมกลุมน้ันสังคมกลุมน้ี  และมีบุคคลตาง ๆ ให
ความรักความชอบพอตนหรือาจกลาวไดวาความตองการในขั้นน้ี  เปนความตองการทางดานจิตใจ
มากขึ้น 
 4.ความตองการยอมรับนับถือทางสังคม(Esteem or Status needs) ความตองการที่
ประกอบด
ความสําคัญในตัวของตัวเอง รวมทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น  หรือ
อยากใหคนอ่ืนยอมรับนับถอืหรืออยากใหคนอ่ืนสรรเสริญหรือนับนาถือตา  เปนตน  ความตองการ
ยอมรับนับถือสามารถจําแนกเปน 2 ประเภทคือ  1) การยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไป เชน การ
ไดรับการเอาใจใสการไดรับเกียรติยกยอง 2) การยอมรับนับถือตนเอง เชน ความปรารถนาที่จะไปสู
ความสาํเร็จ (achievement) ความเปนตัวของตัวเอง (Independence) ความเชื่อม่ันในตนเอง 
(Confidence) และมีความอิสระ (Freedom) ในองคกรธุรกิจ การดํารงตําแหนงที่สําคัญ การมีที่
ทํางานที่ตกแตงสวยงามหรอืการมีโอกาสพูดคุย หรือยูใกลชิดกบับคุคลสําคญั ๆ ลวนแลวแตเปน
ความตองการที่จะทําใหมีฐานะเดน  การที่จะเกินหนาเกินตาคนอื่น ๆ ทั่วไป  ซึง่โดยปกติบุคคล
ทั่วไปจะวัดความสําเร็จจากการทํางาน เชน การเลื่อนขั้นการเพิ่มกําไรใหบริษัท การไดรับ
ผลประโยชนอ่ืน ๆ ในการปฏิบัติงาน 
 5.ความตองการที่จะเขาใจตนเอง (Self-actualization) คอืความตองการแสวงหา
ความกาวหนาใหแกตนเอง  ความตองการในข
พอใจที่จะสรางความสมบูรณใหแกชีวติ  มีความตองการใหตนเจรญิกาวหนายิ่งขึ้นเปนความสําเร็จ
ทุกสิ่งทุกอยางตามความนกึคิด เชน ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะตาง ๆ อยากไดรับ
เลือกเปนนายกหรืออยากประสบความสําเรจ็ในธุรกิจของตน หรืออยากชวยเหลือทางสังคมเพื่อใหไดรับ
ความสขุทางใจ เปนตน 
 
 ทฤษฎีการจ
T
 ทฤษฎีนี้บางที่เรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor  Theory) ทฤษฎีนี้กลาวถึงปจจัย
การจูงใจ 
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Motivator or Satisfiers ไดแก โอกาสความสําเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญกาวหนา 
ฯลฯ และปจจัยการบํารุงรักษา  ซึ่งเปนตัวขัดขวางความพึงพอใจ Herzberg ใชภาษาอังกฤษวา 
Hygiene or maintenance or dissatisfies ไดแกนโยบายบรษิัทความสัมพันธระหวางบุคคล เปนตน 
 

ปจจัยการจูงใจ ปจจัยการบํารุงรักษา 
(Motivators Factors (needs)) (Hygiene Factor (needs)) 

ค ความไมพึง มพึงพอใจ วามไมพึงพอใจ พอใจ ไมปรากฏความไ
งาน สิ่งแวดลอม 

(-------------------------------------) (-------------------------------------) 
- งานที่มีความหมายและงานที่ทาทาย - การจายคาตอบแทน 
- การได - สถานภรับการยอมรับ าพ 
- ความรูสึกตอความสําเร็จ - ความมั่นคง 
- ความรับผิดชอบ - สภาพการทํางาน 
- โอกาสความกาวหนา - ผลประโยชน 
- ลักษณะของงาน - นโยบายการบริหาร 
 - ความสัมพันธระหวางบคุคล 
 
ภาพประกอบ 4 แสดงเกี่ยวกับทฤษฎีสองปจจัยของ derick and  
   Others.(1990).The Motivation to Work. P. 105 

นปจจัยการจูงใจ ที่กระตุนใหผูปฏบิตัิงานพึง
พอใจเพ่ิมผลิตผลมากขึ้น  และสิ่งแวดลอมเปนปจ ํารุงรักษา เปนตัวที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ 
ังนั้นผูบร 

) ปจจัยสุขอนามัยจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงาน 

เฮิรซเบิรก ที่มา:Herzberg Fre
  

 
 จากทฤษฎขีองเฮิรซเบิรก พบวา  งานเป

จัยบ
ด ิหารตองบํารุงรักษาใหปจจัยนีอ้ยูในระดับที่เหมาะสม  ไมตองการใหไปเปนตวัขดัขวาง
ความพึงพอใจ  ถึงแมวาปจจัยการบํารุงรักษาไมไดสงผลโดยตรงตอความสําเรจ็ในงานก็ตาม ถา
องคกรสามารถปองกันปจจัยการบํารุงรักษาไมใหสูงขึน้  การกระตุนดวยปจจัยการจูงใจก็จะเปนสิ่งที่
งายและนําไปสูความสําเร็จไดเปนอยางดี 
 1.ปจจัยสุขภาพอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสึก
ไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfaction
เชน นโยบายและการบริหารงานขององคการ ลักษณะของการบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวาง
เพ่ือนรวมงาน  สภาพการทํางาน  ความมั่นคง  อัตราคาจาง เปนตน  จะเห็นไดวาปจจัยสุขอนามัยมี
ความสัมพันธกับความตองการทางรางกาย  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคงและความ
ตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีลําดับขัน้ ความตองการ
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มาสโลว การปรับปรุงดานปจจัยสุขอนามัยนี้จะไมทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานของพวกเขา 
แตเปนการปองกันไมใหพวกเขาเกิดความไมพึงพอใจในงาน 
 2.ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําให

 ั้น

หมี
ระสิทธิภ  ผูบริห

จที่จะทําใหผลผลติเพ่ิมขึ้น  แตเปน
อกําหนด

มตั

าะสมของทฤษฎี 2 ปจจัย 

ไดรับความนิยมดานการบริหาร เพราะงายตอ
ารเขาใจ

กั

การทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ทาํใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Job 
satisfaction) ไดแก โอกาสในการเจริญความกาวหนา ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ
ชมเชยยกยอง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานในข ที่สูงขนไป การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 
เปนตน ซึ่งจัดอยูในความตองการในขั้นที ่4  และขั้นที่ 5 ตามทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมาส
โลว คือ ความตองการยกยอง (ความภาคภูมิใจในตนเอง) และความตองการความสําเร็จในชวีิต 
 ปจจัยจูงใจจะเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน และพยายามทํางานใ
ป าพมากขึ้น ดังนั้นเม่ือตองการใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ารจงควรมอบหมายงาน
ที่ทาทายใหบคุคลไดมีโอกาสรับผิดชอบในงานที่สูงขึ้น  Herzberg กลาวไววา  ถาทานตองการให
บุคคลทํางานดี  ทานก็ควรจะใหงานที่ดีแกพวกเขาดวย 
 ในทํานองเดียวกันปจจัยสุขอนามัยไมใชสิ่งจูงใ
ข ที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทํา ถาไมมีปจจัยเหลานี้แลวอาจ
กอใหเกิดความไมพึงพอใจแกพนักงานได  ซึ่งพนักงานอาจรว วกันเพือ่เรียกรองหรือตอรอง 
ผูบริหารจึงมักจัดโครงการดานผลประโยชนพิเศษตาง ๆ เพ่ือใหพนักงานพึงพอใจ เชน การลาปวย 
การลาพักรอน และโครงการที่เกี่ยวกบัสขุภาพและสวสัดิการของพนักงาน 
 นักวิชาการดานพฤติกรรมองคการ ไดมีการโตเถียงถึงความเหม
(Two-factor theory) และวธิีการประยุกตใช มีหลายประเด็นที่ไมสามารถนําทฤษฎนีี้ไปใชได  
ประเด็นที่จะตองวิเคราะหในทัศนะของนักวิทยาศาสตร (Scientific approach) ซึ่งตองการใหทฤษฎี
นี้มีการพิสูจนภายใตงานวิจัยที่แตกตางกัน  นอกจากนี้ ทฤษฎี 2 ปจจัยยังมีลักษณะคลายกับทฤษฎี
เน้ือหา (Content theories) ซึ่งประสบความลมเหลวในการศึกษาถึงความแตกตางระหวางบุคคล 
การเชื่อมโยงการจูงใจและความตองการทั้งดานความพึงพอใจและการทํางาน เพ่ือที่จะพิจารณา
ความแตกตางดานวัฒนธรรมและความเปนมืออาชีพ 
 ทฤษฎีเน้ือหา (Content theories) ยังคง
ก และมีการเชื่อมโยงโดยตรงที่ชัดเจนจากความตองการกับพฤติกรรม ในขณะเดียวกันกไ็มมี
ทฤษฎีใดเชื่อมโยงโดยตรงกับพฤติกรรมการจูงใจโดยผูบริหาร ในทางตรงกันขามผูบริหารมักจะมี
การตีความผดิพลาดและไมเหมาะสม โดยคิดวาพวกเขารูจ ความตองการของผูใตบังคับบัญชา 
(รังสรรค ประเสริฐศรี : 2548) 
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       MASLOW’S NEED               HERZBERG’S TWO-FACTOR 

ภาพประกอบ 5  แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลวและทฤษฎีสองปจจัยของ 

3.แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวของกับบคุลิกภาพ

lity) ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะของบุคคลทีบ่งบอกความ
ตกตางร

บุคลิกภาพเปนลักษณะสวนรวม
องบุคคล

นเอง 

  
ุคลิภาพเ

 
 
 
 

 ปจ ความตองการเขาใจตนเอง 
 งานที่ทาทาย 

อบ 

 
 ความสัมพันธระหวางบุคคล 

 

 

จัย 
การ 
จูง 
ใจ 

 
 การยอมรับ 
 ความสําเร็จ 
 ความรับผิดช
 ความกาวหนา 
 ลักษณะงาน 

 นโยบายบริษทัและการบรหิาร
 สภาพการทํางาน 
 ความมั่นคงในงาน
 เงินเดือน 

 
 
 

ความตองการการยอมรับ 
และรูสึกวาตนมีคา 

 
 
 

ความตองการความรัก 

 
 
 
 

 
 
 

ปจ 
และความเปนเจาของ จัย 

การ 
บํา 
รุง 
รัก 
ษา 

ความตองการความมั่นคง 
ปลอดภัย 

ความตองการทางรางกาย 
 

 

      เฮิรซเบิรก  ที่มา :พะยอม วงศสารศรี (2542). ทฤษฎีแรงจูงใจ. หนา 212 
 

 
 3.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
 คําวา “บุคลิกภาพ” (Persona
แ ะหวางบุคคล ไดมีผูใหความหมายไวตาง ๆ กนัดังตอไปน้ี 
 เออรเนส อาร.ฮิลการด (Hilgard 1962:447) กลาววา  
ข และการแสดงออกของพฤติกรรมซึ่งชี้ใหเห็นความเปนปจเจกบุคคลในการปรับตวัตอ
สิ่งแวดลอม  รวมถึงลักษณะที่สงผลสูการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน  ไดแก  ความรูสึกนับถือต
ความสามารถ แรงจูงใจ ปฏิกิริยาในการเกิดอารมณและลักษณะนสิัยที่สะสมจากประสบการณชวีิต 
 ฟลลิป จี.ซิมบารโดว; และฟลอยด แอล.รูช (Zimbardo and Ruch 1980:292) อธิบายวา
บ ปนผลรวมของลกัษณะเชิงจิตวิทยาของบคุคลแตละคนและมีผลตอการแสดงออก  ซึ่ง
พฤติกรรมหลากหลายของบุคคลนั้น  ทั้งสวนที่เปนลักษณะภายนอกที่สังเกตไดงายและพฤติกรรม



 27

ภายในที่สังเกตไดยาก  ลักษณะที่หลากหลายดังกลาว  สงผลใหบุคคลแสดงออกตางกันในแตละ
สถานการณและชวงเวลา 
 ริชารด ซี.บุทซิน; และคณะ (Bootzin ; & other 1991:502) ใหความหมายวาบุคลิกภาพ
นลักษณ

ูปแบบ
ฤติกรรม

รมโรจน (2545:23) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง ลักษณะ
พาะตวั

ายถึง กลุมของ
วามรูสึก

ความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง 
าง

ศ.ดร.ธนวรรธ  ตั้งสินทรพัย (2550 : 74-78) ไดกลาวไววา  บุคลิกภาพ (Personality)  
นแบบแ

 รวมทั้งด

ี่กลาวมาพอจะสรุปไดวา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะโดย
วนรวมข

ิ่งแวดลอ
ุกรรม(Heredity)  หมายถึงลักษณะตาง ๆ ที่ไดรับการถายทอดจากบรรพบุรุษไปสู

ลูกหลาน  โดยผานทางยีนส (Genes)  ในไมโครโซม (Chromosome)  ซึ่งไดแก  ลักษณะดาน

เป ะนสิัยและรูปแบบความคิด ความรูสึก และการประพฤตปิฏิบัตขิองบุคคลแตละคน 
 นพ  ศรีบุญนาค (2545:51) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา หมายถึง ร
พ ที่มีลักษณะคงที ่  และสอดคลองกับสภาวะภายในซึ่งสามารถอธิบายแนวโนมของ
พฤติกรรมของบุคคลได 
 พรชัย  ลิขติธร
เฉ ของบุคคลในดานตาง ๆ ทั้งในสวนภายนอก ไดแก รูปรางหนาตา กิริยา ทาทาง  การแตง
กาย เปนตน และสวนภายใน ไดแก สติปญญา อารมณ ปฏิภาณไหวพริบ เปนตน 
 มัลลิกา  ตนสอน (2544:22) ไดใหความหมายของบุคลิกภาพวา หม
ค และพฤติกรรมทีค่อนขางจะคงที่ของบุคคล  ที่เกดิขึ้นจากปจจัยดานพันธุกรรมและ
สภาพแวดลอม  ซึ่งบุคคลอื่นสามารถสังเกตและรบัรูได 
 ลักขณา  สริวัฒน (2545:41-43) ไดให
กระบวนการสรางหรือสวนประกอบของแตละคน  รวมทั้งรูปรางลกัษณะภายนอกหรือร กายและ
ลักษณะภายในหรือความรูสึกนึกคิดของบุคคล  ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลที่มีไม
เหมือนกัน 
 ผ
เป ผนพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะที่แสดงออกทั้งทางดานความคดิ  
ความรูสึก  ความสนใจ สตปิญญา านสรีระ  เปนบุคลิกภาพภายนอกและภายในซึ่งทําให
สามารถแยกแยะความแตกตางของบุคคลได  หรือหมายถึง  ลักษณะภายในและนอกของบุคคล ซึ่ง
รวมทั้งรูปราง  ทรวดทรง  การแตงกาย  อากัปกิริยา  ทาทาง  การวางตวั  ความสนใจ  นสิัย  
ความสามารถ  สมรรถภาพ  ความชอบ ความไมชอบ ความราเริง ความอดทน  เชาวนปญญา  
ความจํา  การลืม  และรสนยิม  เปนตน   
 จากความหมายของบุคลิกภาพท
ส องบุคคล  ทั้งลักษณะทางกายไดแก รูปราง หนาตา กิริยา ทาทาง น้ําเสียง คําพูด 
ความสามารถ ทางสมอง  ทักษะการทํากิจกรรมตาง ๆ และลักษณะทางจิตซึ่งไดแก  ความรูสึกนึก
คิด เจตคติ  คานิยม  ความสนใจ  ความมุงหวัง  อุดมคติ  เปาหมาย และความสามารถในการ
ปรับตวัใหเขากับสิ่งแวดลอม  ซึ่งลักษณะดังกลาวจะบงบอกใหทราบถึงความแตกตางระหวางบุคคล 
 ปจจัยที่กําหนดบุคลิกภาพของบุคคล (Personality determinants)  ไดแก  พันธุกรรมและ
ส ม 
 พันธ
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ร เชน  ความสูง สีผิว  ชนิดของโลหิต  เชื้อชาติ  เปนตน  ลักษณะทางสติปญญา และโรค
บางชนิด เชน โรคเบาหวาน  ตาบอดสี  เปนตน 
 สิ่งแวดลอม (Environment) หมายถึง สภาพที่มีผลตอบุคลิกภาพ เชน สภาพแวดลอม
กอนเกิด หลังเกิด การอบรมเลี้ยงดู การศึกษา กล

างกาย  

ุมเพ่ือน ๆ ทัศนคติ คานิยม วฒันธรรม เปนตน 

3.2.1 ทฤษฎกีารรับรูตนของโรเจอร (Rojers’Self Theory) 
s:1961) เปนนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม  ซึ่งมีความเชื่อวา

าใจทั้งสองสวนรวมกัน  
ฤษฎีกา

ิดกับบุคลที่
ฝนอยา เอง  อยาก

 มองตนวาเปนคนที่ทํางานดี ก็มักจะใชความพยายามทํางาน

ามที่จะพัฒนาลักษณะและ

ารแสดงอก  ซึ่งเปนแนวคิดใหบุคคลมองตนดวยสายตาที่แทจริง  เพื่อนําจุดดีมาใช
ระโยชน

 
 3.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
 
 โรเจอร (Carl Roger
บุคลิกภาพเปนผลรวมทั้งทางรางกายและจิตใจ  การเขาใจบุคลิกภาพตองเข
ท รรับรูตนของโรเจอร  อธิบายบุคลิกภาพของบุคคลจะแสดงออกอยางไรขึ้นอยูกับการรับรู
ของตนเอง  คําวา การรับรูตนเองในที่นี ้ หมายถึง ความคิดหรือความเขาใจทีเ่กีย่วกับตนเองอันเปน
ผลเนื่องมาจากประสบการณในการกระทําของตนหรอืจากทาทีปฏิกิริยาที่ผูอ่ืนปฏิบัตติอ 
 คําวา  ตน  ในคําอธิบายของทฤษฎีการรับรูตน  แบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
 1. ตนในอุดมคติ  (Ideal self) เปนตนในความคิดที่บคุคลอยากจะเปน  มักเก
ใฝ กเปนบางลักษณะที่ตนไมมี  ไมพอใจตนเอง  ไมยอรับในสภาพของตน
เปลี่ยนแปลงตนเอง  บุคคลประเภทนีบ้างคนแอบคิด  แอบฝน บางคนมีปญหาพฤติกรรม แตบางคน
ใชความพยายามใหทําไดตามที่ใฝฝน 
 2. ตนตามการรับรู (Perceive self) คํานี้ บางคนเรียกวาตนในสายตาตน  ซึ่งบคุคลมัก
แสดงออกตามความเขาใจตนเอง  เชน
ใหดี  ถามองวาตนรบัผิดชอบ  ก็มักคงมั่นในหนาที่ ไมละทิ้งงาน เปนตน 
 3. ตนที่แทจรงิ (Real self) เปนตนจริงที่บุคคลมองตวัเอง  บุคคลที่มีความเขาใจตนเอง
อยางแทจริงถึงลักษณะและศักยภาพของตนทั้งจุดดีและจุดดอย  มักพยาย
ศักยภาพนั้นจนเต็มสมบูรณ  ขณะเดียวกันก็มักจะยอมรับในบางลักษณะที่เปนจุดดอย  บุคคลที่มอง
ตนเองดวยสายตาที่แทจริง  มักเปนคนมีเหตุผล สามารถนําลักษณะที่ดีของตนมาใชประโยชนแกคน
แกงาน  และมักมีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน  เพราะยอมรับในจุดลบของตนเอง  ชวยใหทํางานได
ตามสบาย  ไมตองคอยปกปองตนเอง  และไมโกรธเมื่อมีใครวิจารณในจุดลบ  เน่ืองจากยอมรับ
ตนเองแลว 
 ทฤษฎีการรับรูตนของโรเจอรนี้ แสดงใหเปนอิทธพิลของความคดิเกี่ยวกับตนเองตอการ
กระทําและก
ป ใหเต็มที่ และเพื่อใหยอมรับในบางจุดลบทีต่นเองยังไมพรอมจะเปลี่ยน  กับเพื่อใหเกดิพลัง
ใจ เกิดความพยามในการพัฒนาตนใหถึงเปาหมายของตนในอุดมคติตอไป 
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 3.2.2 ทฤษฎีการวิเคราะหของจุง (Jung’s Analytic Theory) 
จุง (Carl G.Jung) เปนจิตแพทยชาวสวติ  เขามีความเชื่อวา  บุคลิกภาพของคนเราซึ่งแต

ะคนมีคว ตเริ่มมีชีวติ  แตเขาไมสู
ะใหความ

วดลอมอ่ืน  ไมชอบสังสรรค  ไมชอบสังคม  ไมชอบทําตัวเดน

พาะ  คือเปนกลาง ๆ ไมชอบเก็บตวัมากไปและไมชอบแสดงออกมาก
  ดร.จ

und Freud จิตแพทยชาวเวียนนา ประเทศออสเตรเลีย เปนผูเสนอทฤษฎีจิต
ของจิตใตสาํนึก (Unconscious 

 
ล ามเปนเอกลักษณเฉพาะตวันั้น  มีการสะสมตอเน่ืองมาตลอดนับแ
จ สําคัญกับเรื่องเพศและอดีตทีฝ่งใจเหมือนทฤษฎีของฟรอยด  เขาเนนความสําคัญที่
ประสบการณจากการดําเนินชีวติของคนเรา  โดยเห็นวามีสวนสรางสมบุคคลมบีุคลิกภาพที่แตกตาง
กัน  ซึ่งโดยทั่วไปแลวบคุลกิภาพของบุคคลมีเปน 2 แบบ แตละแบบเหมาะสมกับงานตาง ๆ กันดังนี้ 
 1. บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extrovert) บุคคลที่มีบคุลิกภาพแบบนี้จะชอบสังคม  ชอบ
เดน  ชอบแตงตวัดี ๆ ชอบนําตวัไปพัวพันกับสิง่แวดลอมหรือกับบุคคลอ่ืนโดยทั่วไป  เปนคน
เปดเผย  ชอบการเปลี่ยนแปลง  ไมชอบเก็บตัว  ไมชอบทําอะไรที่ซ้ําซากจําเจ  เปลี่ยนแปลงความ 
เคยชินหรือ ลักษณะนิสัยของตนเองไดงายเพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป การ
แสดงออกของอารมณเห็นไดชัดเจน  ไมวาจะโกรธ  เศราโศก  ดีใจ  เสียใจ  หรอืเบื่อหนายอะไร  มี
อารมณออนไหว  เปลี่ยนแปลงรวดเรว็  คนประเภทนี้เหมาะกับงานพวกประชาสัมพันธ หรืองานที่
จะตองติดตอประสานงานกับคนอื่น 
 2. บุคลิกภาพแบบเกบ็ตวั (Introvert) บุคคลที่มีบคุลิกภาพแบบนี้มักทําหรือคิดโดยผูกพัน
กับตนเองมากกวาบุคคลอ่ืนหรือสิ่งแ
เม่ืออกงาน  ไมชอบการเปลี่ยนแปลง  ชอบทําอะไรตามกฎเกณฑและแบบแผนที่วางเอาไว  มี
หลักการที่แนนอนในการที่จะควบคุมตนเอง  บุคคลประเภทนี้เหมาะกับงานควบคุมระบบ งานบัญช ี
หรือจัดระเบียบในหนวยงาน 
 จากลักษณะบคุลิกภาพทั้งสองแบบที่กลาวมานี้  บุคคลบางคนไมถึงกับโนมเอียงไปใน
ลักษณะใดลักษณะหนึ่งโดยเฉ
ไป ุง  เรียกพวกที่ 3นี้วา  บุคลิกแบบกลาง ๆ (Ambivert) ซึ่งพวกนี้อาจจะทํางานใด ๆ ก็ได  
แตมักทําไดในระดับธรรมดาไมเดน  แตก็ทําไมไดดีนัก เปนพวกผสมผสานอยูในคนสวนใหญทั่วไป  
ในแงของการทํางาน  ทฤษฎีการวิเคราะหของจุงที่วาดวยแบบของบุคลิกภาพอาจเปนแนวคิดใน
เรื่องการจัดวางตัวบคุคลใหเหมาะสมสอดคลองกับงาน  เน่ืองจากบุคลิกภาพแตละประเภทมักเหมาะ
กับงานและกจิกรรมที่แตกตางกันดังไดกลาวไวแลว  ขณะเดียวกนั  ก็อาจเปนแนวทางใหบคุคลบาง
คนตองทํางานซึ่งขัดกับบุคลิกภาพของตน  ไดพัฒนาตนเองในบางดานเพื่อใหทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 3.3.4  ทฤษฎจีิตวเิคราะห (Psychoanalytic theory)  
 Sigm
วิเคราะห (Psycho analytics theory) เปนทฤษฎีที่เนนความสําคญั
mind) และยอมรับวา บุคลิกภาพของบคุคลเปนผลมาจากการทํางานของโครงสรางจิต 3 ระบบ คือ 
Id, Ego และ Superego 
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 1.อิด (Id) คือ โครงสรางของจิตที่เปนแรงขับภายในทีย่ดึหลักความพอใจ (Pleasure) เปน
แรงขับที่ยังไมไดรับการขดัเกลา เชน สัญชาตญาณแหงการมีชีวิต (Life instinct) ไดแก ความ

ty principle) ไมใชแสดงออกตามความพอใจของตนเพียงอยางเดียว แตตองคิดและ

ื่
ดจากกระบวนการทางสังคม โดยอาศัยหลักของศีลธรรมจรรยา  

ตองการอาหาร ตองการพักผอน ตองการความสุขสบาย และตองการหลีกหนีอันตราย เปนตน 
สัญชาตญาณแหงความตาย (Death instinct) ไดแก ความตองการทําลายตนเองหรือผูอ่ืน Freud 
กลาววา สัญชาตญาณแหงการมีชีวิตและความตายเปนแรงขับภายในที่สําคญัมากตอการพัฒนา
บุคลิกภาพ 
 2. อีโก (Ego) เปนสวนที่ตดิตอกับโลกภายนอก  จึงควบคุมอิด (Id) ใหรูจักหลักแหงความ
จริง (Reali
แสดงออกอยางมีเหตุมีผลดวย 
 3.ซุปเปอรอีโก (Superego) เปนโครงสรางของจิตที่เริม่พัฒนาในวัยเด็ก เมออายุได 3-5 ป 
จากการอบรมสั่งสอนและถายทอ
ขนบธรรมเนยีมประเพณี และคานิยมตาง ๆ ในสังคม (Moral principle) ซุ

จิตดี 
ํางานได

 บคุคลก็
ะแสดงสิ่

ปเปอรอีโก (Superego) 
จะเปนตวัควบคุมความคิดและความตองการใหแสดงออกในลักษณะที่เปนสมาชิกที่ดีของสังคม 
 โครงสรางของจิตทั้ง 3 แบบ คือ Id, Ego และ Superego มีความสมัพันธกัน ถาจิตทั้ง 3 
ระบบทํางานมีความสัมพันธกันดี  บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยางเหมาะสม  มีสุขภาพ
ท อยางมีประสิทธิภาพ และมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับตน  แตถาพฤติกรรมโครงสรางจิตทั้ง 3 
ระบบ ทํางานไมสอดคลองกันหรือขัดแยงกัน  บุคคลจะมีปญหาการปรับตวัทางบคุลิกภาพ 
 อีโก (Ego) จะเปนระบบทีใ่ชพลังมากที่สดุ เพราะมีหนาที่ควบคุมอิด (Id) ในการปรับตวัให
เขากับสังคมที่บุคคลนั้นเปนสมาชิกอยู  บางครั้ง Ego ไมสามารถควบคุมสกัดกั้น Id ไวได
จ งตาง ๆ ออกมาตามที่ Id ปรารถนา โดยไมยึดหลักแหงความจริง สําหรับคนที่เครงครดัตอ
ระเบียบ  หรือกฎเกณฑมาก ๆ นั้น

  ปญหาที่เกิดขึ้นน้ันอาจจะมีสาเหตุมาจากสิ่งแวดลอม

 พลังจิตสวนใหญจะถูกนําไปใชใน Superego เพ่ือตอตาน Id ทํา
ใหพลังงานจิตที่มีระบบ Ego มีนอยลง  จึงทําใหปรับตัวลําบากเชนกัน เพราะเกิดการกลัวและวิตก
กังวลตลอดเวลา  อยางไรก็ตาม Ego ตองทําหนาทีป่ระนีประนอมทั้ง Id และ Superego ใหแสดง
ออกมาอยางเหมาะสมและมีเหตุผล 
 กลไกปองกันตัว (Defense mechanism) เม่ือบุคคลเติบโตขึ้น อิทธิพลของการเรียนรูจะ
ทําใหรูจักปรบัตวัไดเม่ือเกิดปญหาขึ้น
ภายนอกหรือเกิดจากความขัดแยงภายในใจของบุคคลนั้นเอง โครงสรางจิตระบบ Ego จะมีหนาที่
สําคัญในการปองกันไมใหบุคคลมคีวามวิตกกังวลมากจนเกินไป  โดยใชหลักแหงความจริงมา
แกปญหา  แตในบางครั้ง Ego จําเปนตองแกปญหาในลักษณะที่บดิเบือน  และไมชอบดวยเหตุผล  
เพ่ือปองกันการจูโจมของ Id และ Superego ซึ่งเรียกวา  กลไกปองกันตัว  อันเปนกลวธิีที่มนษุยได
จากการเรียนรูและเปนธรรมชาติของมนุษยทีต่องใชกลวธิีนี้  แตหากบุคคลแกความวิตกกังวลโดยใช
กลไกปองกันตัวมากเกินไป  จะทําใหสูญเสียพลังมากไป  ทําใหพลังงานจิตที ่ Ego จะนําไปใช
ประนีประนอม Id กับ Superego โดยใชหลักแหงความจริงนอยลง  และอาจมีผลตอสุขภาพจติของ
บุคคลได  ทําใหไมยอมเผชิญกับความจรงิและนําไปสูปญหาบุคลิกภาพ 
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 นักจิตวิทยากลุมจิตวิเคราะหไดเสนอกลไกปองกันตัว ดังนี้ 
 1.ความอดกลั้นหรือการควบคุม (Repression) เปนการเก็บความรูสึกทุกข เศราโศก 
ิดหวัง ห บายใจขึ้น 

 ดังคําพังเพยที่วา องุนเปรี้ยวมะนาวหวาน 

จจะเกลียดลูกเลี้ยง

 บุคคลจะปฏิเสธทันทีวา  ไมจริง ไมเชื่อ 

บ ื่
ัยตน ๆ อีก  เพือ่ลดความกังวลใจที่เกิดขึ้น เชน เด็กทีพ่อแมมีลูกใหม และ

ิดขึน้ได 

ยโดยการสรางปมเดน เพ่ือขมปมดอยของตน  ทําใหสบายใจขึ้น  



ty) แอนดรู คารเนกี  (ศิริวรรณ เสรีรัตน
ละคณะ.2541:54)  ผูประสบความสําเรจ็จากธุรกิจอันยิ่งใหญในประเทศสหรฐัอเมริกา กลาวยอมรับ
าบุคลิกภ

ผ รือความละอายใจตาง ๆ ออกไปจากจิตสํานึก เพ่ือใหตนเองส
 2.การโยนบาป (Projection) เปนการโยนความผิดไปใหผูอ่ืน เพ่ือความสบายใจของตน  
แตเปนการทํางานในระดับจิตสํานึก 
 3.การอางเหตุผล (Rationalization) เปนกลไกปองกันตัวที่บุคคลพยายามหาเหตุผลมา
อาง หรือแกตัวเพ่ือใหตนเองสบายใจ
 4.การทําใหสิ่งที่ตรงขามกบัความรูสึก (Reaction  Formation) เปนการกระทําที่บุคคลนั้น 
ก็ไมรูตัวเพราะเปนการทํางานในระดับจิตใตสํานึก  ตัวอยาง แมเลี้ยงบางคนอา
มาก  แตไมกลาแสดงออกเพราะกลัวจะโดนตําหนิจากคนรอบขาง  จึงมีพฤติกรรมที่ตรงขาม เพ่ือลด
ความวติกกังวล เชน เอาใจใสและหวงใยเกินกวาเหต ุ
 5.การปฏิเสธ (Denial) เปนการบอกปด หรือการไมยอมรับขาวสารหรือเหตุการณตาง ๆ 
ตัวอยางเชน เม่ือบุคคลไดรับสิ่งที่สะเทอืนใจ ขาวราย
เปนไปไมได เปนตน 
 6.การถอยกลับ (Regression) างครั้งเมอบุคคลเกิดความไมสบายใจ  อาจจะมี
พฤติกรรมถอยกลับสูว
กลัววาตนเองจะไมเปนที่สนใจของพอแม จึงมีพฤติกรรมพูดไมชัด  หรือขอดูดขวดนมเหมือนเด็ก
เล็ก ๆ อีก 
 7.การเพอฝน (Fantasy) เปนการนึกฝนเพ่ือใหเกิดความสบายใจแกตนเอง เพราะในความ
เปนจริงไมสามารถจะเก
 8.การชมเชย (Compensation) คนบางคนมีปมดอย และรูสึกกังวลถึงปมดอยของตนเอง
ตลอดเวลา  จึงมีพฤติกรรมชดเช
ตัวอยางนักเรยีนที่เรียนหนงัสือไมเกง  แตอาจจะมีความสามารถจนเปนนักกีฬาทีมี่ชื่อเสียงที่สดุได 
 9.การระบาย (Sublimation) การแสดงถึงความตองการบางอยาง สังคมอาจไมยอมรับ
บุคคลจึงหาทางระบายเพื่อความสบายใจของตน เชน นักเขียน หรือนักกวีที่สามารถแตงนิยายรกัได
ดีเยี่ยมหรือจิตรกรทีว่าดภาพเปลือยไดสวยงาม  ซึ่งเปนการระบายความตองการทางเพศในลักษณะ
ที่จะทําใหสังคมยอมรับ เชน ภาพวาด หรือบทกวี เปนตน 
 
 ลักษณะของบุคลิกภาพทีด่ี (Good Personali
แ
ว าพเปนความสําคญัอันดับแรกที่จะทําใหกาวไปสูความสําเร็จดังนี้ 
 1.เปนผูที่เขาถึงจิตใจคน 
 2.มีจุดมุงหมายแนนอน ทําอะไรทําจริง 
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 3.มีการแตงกายที่เหมาะสม 

ไป 
ปนมิตรกับคนทั่วไป 

บูรณแข็งแรงดี 

ามจริงใจ 
ึงดูดใจผูพบเห็น 

ลเทศะ และเหมาะกับผูฟง 
 และเพื่อนรวมงาน 

 1. ุคลิกภาพเปนผลรวมจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม 
เปนสิ่งที่เกิดขึน้เองตามธรรมชาต ิ

ลานาน ไมอาจเกิดขึ้นไดในชวง

ิ
ิกภาพสามารถปรับปรุงได ไมใชสิ่งที่คงที่ตายตัว 

 are ever 

o person are born exactly alike) 

มณ (Affective) อันจะเปนรูปอารมณติดกาย 
(Temperament) และการกระทํา (Cona-tive) ซึ่งจะออกมาในลักษณะนิสัย (Character)  

 4.มีทีทา และกริยา อาการเคลื่อนไหว 
 5.น้ําเสียงนุมนวลชวนฟง 
 6.มีความซื่อสัตย 
 7.เปนคนคงเสนคงวา 
 8.มีอารมณขัน 
 9.ไมเห็นแกตัวมากเกิน
 10.แสดงสีหนาเ
 11.นึกคิดแตในสิ่งที่ดี 
 12.มีความกระตือรือรน 
 13.มีสุขภาพอนามัยสม
 14.มีปฏิภาณไหวพริบด ี
 15.มีความรูรอบตัวเปนอยางด ี
 16.เปนนักฟงที่ดี 
 17.มีศิลปะในการพูด พูดดวยคว
 18.มีศิลปะในการด
 19.รูจักใชถอยคําพูดใหเหมาะกับบุคคล กา
 20.มีศิลปะในการคบหาสมาคมกับคน

 
 แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ มีดังน้ี 

บ
 2.บุคลิกภาพตองมีการสรางเสริมไมได
 3.บุคลิกภาพตองใชเวลาในการหลอหลอมมาเปนระยะเว
ระยะเวลาสั้น 
 4.บุคลิกภาพพื้นฐานของบคุคลจะถูกหลอหลอมในชวงอายุ แรกเกด – 6 ขวบ 
 5.บุคล
 6.ไมมีบุคคลคูใดที่จะมีบุคลกิภาพเหมือนกันทุกประการ (No two individuals
identical) 
 7.ไมมีบุคลิกภาพของบุคคลใดที่สมบูรณพรอมจนไมมีทางปรับปรุงหรือพัฒนาใหดีขึ้นได
อีก (No tw
 8.บุคลิกภาพ หมายรวมถงึ ลักษณะทางกายและจติรวมกัน และมีสวนเกี่ยวของอยาง
ใกลชิดกับความรอบรู (Cognitive) อาร
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 9.บุคลิกภาพ มีผลโดยตรงทั้งบวกและลบตอองคการ ธุรกิจ ารงาน หรือสะทอนเปน
ภาพพจนของหนวยงานและองคการ 
 10.บุคลิกภาพมีผลอยางยิ่งตอความสําเร็จและความลมเหลวของบคุคลทั้งสวนต

ก

น 

nality)  
ํางานดวยการสัมภาษณจะมุงใหความสําคญัในเรื่องตอไปน้ี 

1.รางกาย (Physical) หมายถึง รูปราง หนาตา สุขภาพ อนามัย น้ําหนัก ความสูง ทรงผม 
ารเดิน ก

ีพ ความรู

e) หมายถึง ความเฉลียวฉลาด ความรอบคอบ ไหวพริบ และ

) หมายถึง ความเอาใจใส ความสนใจของแตละคนวามีความ

lity)  เชน  การมีรูปรางใหญโต รูปรางเล็ก
อบบาง  น้าํหนักมากหรือนอย  รูปทรง  หนาตา  ความสูง  สิง่เหลานี้เปนสิง่แสดงใหทราบถึง 
ระสิทธิภ ผลทางจิตใจดวย 

มายถึง  ความสามารถในการ

มีทักษะในการทํางาน

ครอบครัวและหนวยงาน 
 
 ประเภทบคุลกิภาพตามที่องคการคัดเลือก (Selected organization perso
การคัดเลือกบคุลากรเขาท
 
ก ารแตงเน้ือแตงตวั เปนตน 
 2.ความรู (Knowledge or attainments) หมายถึง ความรูทางวิชาสามัญ วิชาช
พิเศษ ประสบการณในการทํางาน 
 3.เชาวนปญญา (Intelligenc
การแกปญหาเฉพาะหนา 
 4.ความสนใจ (Interests
สนใจในเรื่องราวตาง ๆ มากนอยเพียงไร เชน การเมือง กีฬา งานอดิเรก   วิชาการที่ตนร่ําเรียนมา 
เปนตน 
 5.นิสัยใจคอ (Habit or disposition) เปนคนเอาการเอางาน หรือเหลาะแหละ ไมสูงาน 
โอบออมอารี เอ้ือเฟอเผื่อแผ ขี้โมโห ฉุนเฉียว เยือกเยน็ 
 
 ประเภทของบุคลิกภาพ  ประกอบดวย 
 1. บุคลิกภาพทางรางกาย (Physical persona
บ
ป าพและความแข็งแรงในตัวบุคคลและยังมี
 2. บุคลิกภาพทางจิตใจ (Psychological personality) เชน ความแมนยําในการจํา จิตนา
การ ความสนใจ ความตั้งใจ การตัดสินใจ เปนตน เปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับสมอง 
 3. บุคลิกทางความสามารถ (Capability personality)  ห
ทํางานอันเปนลักษณะเฉพาะบุคคล  เชน  การแกปญหาในเหตุการณเฉพาะหนา  สติปญญา  ไหว
พริบ  ความคิดริเริ่ม  และความสามารถอันเกิดจากการเรียนรูฝกฝน เชน 
อยางใดอยางหนึ่ง  ทักษะในดานภาษา  กีฬา ศิลปะ  เปนตน 
 4. บุคลิกภาพทางจริยธรรม (Ethical personality)  หมายถึง  ความประพฤติ  ศีลธรรม
จรรยา เชน  ความสุภาพ  ความออนโยน  ความซื่อสัตย ความไมเห็นแกตัว  เปนตน 
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 5. บุคลกิภาพทางสังคม (Social personality) คือ พฤติกรรมที่แสดงตอผูอ่ืน เชน ทาทาง  
กริยา มารยาท  ความประพฤติ  เชน  ชอบคบหาสมาคม  การชอบเก็บตวั  การชอบแสดงออก  

าญ  ขลาด ใจเย็น  ใจ

มตาง ๆ ทีก่ระทําไปโดยเจตนาได  เชน  เปนคนกระฉับกระเฉง  วองไว  เฉื่อยชา  

นดบคุลิกภาพ (Personality determinants) เปนปจจัยทีมี่อิทธิพล
การกําหนดบุคลิกภาพของบุคคล  บุคลิกภาพจะเปนอยางไรก็ขึ้นอยูกับปจจัยที่เปนตวักําหนด  
ังนี้ 

อดทางพันธุกรรมโดยผานทางยีนสในโครโมโซม  ซึ่งไดแก ความสูง  สีผิว  สติปญญา เปนตน 

ลาหรือก

ในสังคม  เชน  
ายกรัฐม

สงบเสงี่ยม  ชอบเดน  ยอมรับในเหตผุลของผูอ่ืน  การยอมแพไมสู เปนตน 
 6. บุคลิกภาพทางจิตใจและอารมณ (Mental and emotional personality)  คือ ความรูสึก
ทางจิตใจที่ทําใหเกิดการกระทําตาง ๆ เชน ตื่นเตน ตกใจงาย  เฉย ๆ กลาห
รอน  เปนตน 
 7. บุคลิกภาพทางขวัญและกําลังใจ  (Morale personality)  คือความสามารถที่ควบคุม
บังคับพฤติกรร
ใจแข็ง  ใจออน  มีความมั่นคง  ความขยันหม่ันเพียร บากบั่น อดทน ตอตานกบัความลําบาก  การ
ตอสูกับอุปสรรค  ความเบือ่หนาย  ความตั้งใจที่ยึดม่ันในจุดมุงหมาย  คนที่มีกําลังใจดีจะสามารถ
ควบคุมพฤตกิรรมไวได  คนที่มีกําลังใจออนไหวจะไมสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนได  เชน ถา
รูสึกดีใจก็หัวเราะออกมาดัง ๆ แสดงสีหนาพอใจเกินไป  ถาเสียใจก็อาจรองไหหรือแสดงความเศรา
โศกอยางเห็นไดชัด เปนตน   
 
 ปจจัยที่เปนตัวกําห
ใน
ด
 1. ตัวกําหนดทางดานสรรีวิทยา  (Constitutional determinants)  ซึ่งไดรับการ
ถายท
 2. ตัวกําหนดทางดานการเปนสมาชิกกลุม  (Group determinants) ไดแก  กลุม
ครอบครัว  กลุมโรงเรียน  กลุมเพ่ือน กลุมสังคม เปนตน  จากการศึกษาพบวา  กระบวนการขัด
เก ารอบรมสั่งสอน  (Socialization)  ของกลุมมีอิทธิพลตอการกําหนดบุคลิกภาพของบุคคล
ในหลายระดับ คือ เม่ือเด็กเขาโรงเรียน   ครู  เพื่อนนักเรียน  จะมีอิทธิพลตอการกําหนดหรือพัฒนา
บุคลิกภาพของเด็กในฐานะเปนสมาชิกของโรงเรียน  ของกลุมเพ่ือน  เม่ือเด็กเติบโตไปทํางาน  ไมมี
ชีวติในสังคม  เขาจะไดรับการขัดเกลา  ถายทอดและพฒันาบุคลิกภาพอยางหลีกเลีย่งไมไดจากกลุม
สังคม  และมีกลุมที่สําคญัอีกกลุมหน่ึงคือ  สื่อมวลชน  ซึ่งมีมากหลากหลายรูปแบบ ไมวาจะเปน
หนังสือ สิ่งพิมพ  โทรทัศน  วิทยุ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  ในยุคปจจุบัน  เปนยุคของขาวสารขอมูล 
เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอการกําหนดหรือปรับเปลี่ยนบุคลกิภาพของบุคคลไดโดยไมรูตัว 
 3. ตัวกําหนดดานบทบาท (Role determinants) บุคคลในสังคมตางมีบทบาทหลาย
บทบาท  เชน บทบาทเปนพอ  แม  ลูก  พ่ี  นอง สามี  ภรรยา และยังมีบทบาท
น นตรี  ประธานมูลนิธิ วิทยากร  ครู  เปนตน  การมีหลายบทบาทก็ทําใหตองมีบุคลิกภาพที่
แตกตางกันไปตามแตละบทบาทซึ่งเปนที่มาของบุคลกิภาพ 
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 4. ตัวกําหนดทางดานสถานการณหรือสภาวะแวดลอม (Situational determinants) 
สถานการณบางสถานการณเปนตัวสําคญัในการกําหนดบุคลิ

 
กภาพและพฤติกรรมของบุคคล  

ื่องจากส

กลาวมาแลว  บุคคลที่เกิดและ
ิบโตหรื

(ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่น ๆ . พฤติกรรมองคการ. 2541 : 57-61) คุณสมบัติ
ุคลิกภาพ cing OB) ในสวนนี้
องมีควา

ะกอบดวย (1) สภาพการควบคุมจากภายใน (Internal) เปน

ัดบคุคลในเรื่องเหตุผล การควบคุมอารมณและความเชื่อ  ซึ่ง

ฤติกรรมองคการ คือ คนที่มี SE สูง จะมี

ึกษาพบวา  
คน ที่ SE สูงจะมีความพอใจในงานมากกวาคนที่ SE ต่าํ 

เน ถานการณที่ไมแนนอน  มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เปนเหตุใหบุคคลเกิดความกดดันและ
วาวุนใจ  วธิีการลดความกดดัน  หรือวาวุนใจอาจใชกลไกปองกันตวั 
 5. ตัวกําหนดดานสังคม (Social determinants) การเปนสมาชิกของสังคม  จะเปน
ตัวกําหนดบคุลิกภาพของบคุคลได  เชนเดียวกับตัวกําหนดอื่น ๆ ดัง
เต อใชชีวติในครอบครัวหรือสังคมที่ดี  สังคมระดับสูง  สังคมชนชั้นสูง  สังคมผูดี  สังคม
เกษตรกร สังคมชนชั้นกรรมาชีพก็จะไดรับการหลอหลอมบุคลิกภาพตางๆจากสงัคมเหลานั้นไปดวย 
 
 คุณสมบัติบคุลิกภาพที่สาํคัญทีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมองคการ 
 
บ ทีส่าํคัญทีมีอิทธพิลตอพฤติกรรมองคการ (Major personality influen
ต มระมัดระวังที่จะประเมินคุณสมบัติบคุลิกภาพที่สําคัญ  ซึ่งพบวาตวัชี้ที่มีอํานาจสําหรับ
พฤติกรรมในองคการ ประกอบดวย 
 1.สภาพการควบคุมตนเอง (Locus of control) เปนระดับซึ่งบุคคลเชื่อวาเขาจะควบคุม
ชีวติของตนเองไดมากหรือนอย  ปร
บุคคลซึ่งเชื่อวาเขาสามารถควบคุมสิ่งทีเ่กิดขึ้นกับเขาได (2) สภาพการควบคุมจากภายนอก 
(External) เปนบุคคลที่เชื่อวาสิ่งที่เกิดขึ้นถูกควบคุมจากอิทธิพลภายนอก เชน โชคชะตาหรือโอกาส  
การวิจัยจํานวนมากใชเปรียบเทียบสภาพการควบคุมจากภายในและภายนอก  พบวา  ผูที่เชื่อวาถูก
ควบคุมจากปจจัยภายนอกสูงจะเปนผูทีมี่ความพึงพอใจในการทํางานนอย  มีอัตราการขาดงานสูง  
มีสวนในการกําหนดงานและมีความเกีย่วของกับงานนอยกวากลุมที่มีสภาพการควบคุมจากภายใน  
สาเหตุที่สภาพการควบคุมจากภายนอกไมไดรับความพึงพอใจเพราะเขารับรูวามีการควบคุมตนเอง
เกี่ยวกับผลลพัธขององคการไดนอย  
 2.Machiavellianism เปนการจูงใจบุคคลเพื่อใหไดรบัอํานาจและการควบคุมพฤติกรรม
ของบุคคลอื่น  ซึ่งเปนมาตรการที่ใชว
ผลที่ไดรับจะพิสูจนเปาหมายในการทํางานของบุคคล 
 3.การยกยองสวนตวั (Self-Esteem (SE))  เปนระดับความชอบ พอใจหรือไมพอใจตนเอง 
(Self-esteem) การวิจัยพบวามีการพบที่นาสนใจในพ
ความสามารถที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จและมีความเสี่ยงมากในการคัดเลือกงาน 
 มีการสรุปเกี่ยวกับการยกยองสวนตัววาคนที่มี SE ต่ํา จะมีการยอมรับอิทธิพลภายนอก 
มากกวาคนทีมี่ SE สูง  คนที่มี SE ต่ํา  จะเกี่ยวของกับการทําใหบุคลอ่ืนพอใจ จากการศ
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 4.การตรวจสอบตนเอง (Self-monitoring) เปนลักษณะบุคลิกภาพซึ่งวัดความสามารถใน
การประเมินตนเองเพื่อปรับพฤติกรรมของตนเองใหสอดคลองกับปจจัยภายนอกหรือปจจัย
สถานการณ  บุคคลที่มีการตรวจสอบตนเองสูงในการติดตามวัดความสามารถตนเองจะมี

ะมีความ

มูลที่ผูบริหารใชกอนการตดัสินใจ 

ิกรรม
 มีลักษณะดังนี้ (1)  มีการเคลื่อนไหว 

วนกบัเวลา (2) รูสึกถึงความไมจําเปนในการแสดง
รือการอ

ลาเพื่อพ

งานขยายจํานวนมากโดยทั่วไปจะมีบุคลิกภาพรูปแบบ A  
ูบริหารอ

มารถเปนตวักําหนดและแสดงถึงพฤติกรรมของ
ุคคล เช

ความสามารถในการประยุกตในปจจัยสถานการณภายนอกได  แตก็มีความออนไหวตอการชี้นาํของ
สภาพแวดลอม  และพฤตกิรรมที่แตกตางกันในสถานการณตาง ๆ การตรวจสอบตนเองจ
แตกตางกันระหวางบุคคล 
 5.การเผชิญความเสี่ยง (Propensity of risk taking) บุคคลจะมีความแตกตางกนัในเรื่อง
ความเต็มใจทีจ่ะฉวยโอกาสและแนวโนมที่จะเผชิญหรอืหลีกเลี่ยงความเสี่ยง ซึ่งมีผลกระทบถึง
วิธีการ เวลา และจํานวนขอ
 6.บุคลิกภาพรูปแบบ A (Type A personality) เปนลกัษณะบุคคลที่มีความสามารถในการ
ตอสูกับอุปสรรคไดเพ่ือใหบรรลุผลมากขึน้โดยใชเวลาลดลง หรือเปนพฤต การแสดงออกถึง
ความเรงดวนและเปนตอเหนือคูแขงขัน  บุคลิกภาพรูปแบบ A
การเดินและการรับประทานอยางรวดเร็ว (2) ไมอดทนกับเหตุการณสวนใหญที่เกิดขึ้น (3) มี
ความคิดที่จะทําสองสิ่งที่เกิดขึ้นไปพรอม ๆ กัน (4) ไมสามารถปลอยใหมีเวลาวาง (5) มีการวัด
ความสําเร็จในรูปของจํานวนในทุกสิ่งทีต่องการ 
 บุคลิกภาพรูปแบบ B (Type B personality) เปนพฤติกรรมแสดงออกถึงความสามารถ
คอยเปนคอยไปขาดทัศนคติในการแขงขนั ซึ่งมีลักษณะตรงกันขามกับรูปแบบ A  บุคลกิภาพ
รูปแบบ B มีดังนี้ (1) ไมเดือดรอนหรือรูสึกเรงด
ห ภิปรายเกี่ยวกบัความสําเร็จเวนเสียแตมีการเปดรับในสถานการณ (3) แสดงอารมณขัน
และมีการผอนคลายมากกวาที่จะแสดงความเหนือกวา(4)สามารถผอนคลายโดยไมเกิดความรูสกึผิด 
 พนักงานที่มีบุคลิกภาพรูปแบบ A จะเปนแรงงานที่มีความรวดเร็วเพราะมุงทีป่ริมาณ
มากกวาคุณภาพ ในตําแหนงการบริหารรูปแบบ A นาน ๆ ครั้งจะมีความคิดสรางสรรคเพราะมุงที่
ปริมาณและความรวดเรว็ ซึ่งตองอาศัยประสบการณในอดีต  เม่ือมีการเผชิญกบัปญหาจะไมจัดสรร
เว ัฒนาผลลัพธที่เปนเอกลักษณ สําหรับปญหาใหม ๆ นาน ๆ ครั้ง  จึงจะเปลีย่นการ
ตอบสนองเพือ่ความทักทายเฉพาะอยาง 
 บุคลิกภาพรูปแบบ A และบุคลิกภาพรูปแบบ B จะมีความสําเร็จแตกตางกันในองคการ  
บุคลิกภาพรูปแบบ A จะประสบความสําเร็จจากการทํางานหนัก  บุคลิกภาพรูปแบบ B มักจะ
ประสบความสําเร็จอยูในระดับสูง  พนัก
ผ าวุโสโดยทั่วไปจะมีบุคลิกภาพรปูแบบ B 
 สรุป  บุคลิกภาพเปนสิ่งที่ปรากฏแกสายตาของบุคคลทั่วไป  การเขาใจถึงบคุลิกภาพจะ
นําไปสูการมอบหมายงานไดอยางมีประสิทธิผล  สามารถนําไปปรับปรุงการจัดหาคน การโยกยาย 
การจางงาน การเลื่อนตําแหนง เพราะบคุลิกภาพสา
บ น  บุคคลที่ขี้อาย เก็บตวั จะไมม่ันใจถาจะตองเขาสังคม  และไมชอบออกงานที่ตองพบปะ
คนจํานวนมาก  พนักงานที่ทํางานตามสายงานก็จะมีลักษณะบุคลกิภาพที่แตกตางกัน  แตความรู
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เกี่ยวกับบุคลกิภาพจะชวยในการทําใหเกิดความเขาใจที่ถูกตอง  ซึ่งจะนําไปสูการลดการลาออกจาก
งาน  ความพึงพอใจในการทํางาน บุคลิกภาพบางอยางมีความสัมพันธกับความสําเร็จของงานดวย
เชนกัน 
  
4.แนวคิดและทฤษฎีความตองการความสําเร็จ 
 4.1 ความหมายของความสําเร็จ 

แม็ก เคลแลนด (ธงชัย  สันติวงษ.2537 : 392-393 ; อางอิงจาก Mc Cleland n.d.) เชื่อวา
สองชนิด คือตองการมีความสุขสบายและความ

องการค ับความตองการอ่ืน ๆ นั้น ตางก็จะเกิดขึ้นภายหลัง
ยวิธีกา

ไดดวยฝมือตนเอง  คนเหลานี้จะสนใจถึง

ัง้
รูจักจบสิ้น  โดยที่ไมอาจเห็นชัดถึง

นึ่ง
แจงชัด   แตไมนิยมทํางานที่ตองขึ้นกบัโอกาสที่เอาแนนอน

ี้  ตางจะพยายามมุงใชวิธสีรางอิทธพิลเหนือหรือพยายามหวานลอม

 
โดยปกติแลวความตองการที่มีอยูในตัวคนจะมีเพียง
ต วามปลอดภัยจากการเจ็บปวด แตสําหร
โด รเรยีนรู  แตอยางไรก็ตามโดยที่มนุษยทกุคนตางก็ใชชีวติขวนขวายหาสิ่งตาง ๆ มา
คลายกัน  จึงตางมีประสบการณเรียนรูสิ่งตาง ๆ มาเหมือน ๆ กัน จนในที่สุดมนุษยทุกคนตางเรียนรู
ถึงความตองการชนิดเดียวกันไดเหมือนกัน  แตจะแตกตางกันก็เฉพาะขนาดของความตองการจะมี
มากนอยตางกัน  ความตองการทั้ง 3 ชนิด จะมีดังนี้คือ 
 1.ดานความสําเร็จ (Achievement) คนทีซ่ึ่งมีความตองการประสบผลสําเร็จสูง  โดยมาก
มักจะนิยมตั้งเปาหมายงานไวคอนขางสูง  คนเหลานี้ชอบที่จะทํางานใหไดผลดีดวยตนเอง และมี
ความมุงมาดปรารถนาที่จะทําใหงานนั้น ๆ สําเร็จผลให
ความสําเร็จตามที่ตั้งใจไวเปนสําคัญมากกวาที่จะคํานึงถึงรางวัลหรือผลประโยชนที่จะไดจากการ
ทํางานนั้น  คนพวกนี้จะมีบคุลิกลักษณะเดน 3 ประการคือ  
  - จะตั้งเปาหมายงานที่ยากและทาทาย 
  - ตองการจะทราบถึงความเปนไปของงานที่กาวหนาไปแตละขั้นวาเปนไปตามทีต่
ไวเพียงใดและจะไมชอบการทํางานยาวนานเรื่อยเปอยโดยไม
คุณคาหรือความสําเร็จของงานที่ทํา 
  -คนอยูภายใตการควบคุมของผูหนึ่งผูใด รวมทั้งการไมชอบทํางานประเภททีข่ึ้นกับ
โชคดีหรือที่คาดการณผลไมได  จุดมุงหมายของคนเหลานี้คือ  ตองการทาํโครงการใดโครงการห
ที่ชัดเจนเปนการเฉพาะโดยมีขอบเขต
ไมได หรือที่ตองขึ้นกับคนอื่น 
 2.ดานอํานาจ (Power) คือ ความตองการที่อยากจะมีอํานาจเหนือบุคคลอื่นและจะมุง
พยายามแสดงออกเพื่ออํานาจควบคุมเหนือตอทรัพยสนิ สิ่งของและในทางสังคม  คนประเภททีน่ิยม
ชมชื่นตออํานาจเปนอยางมากน
ใหเกิดการยอมรับนับถือจากฝายอ่ืน  และบอยครั้งตางจะใฝหาตาํแหนงที่จะไดเปนผูนําของกลุมที่
ตนสังกัดอยู  คนกลุมน้ีจะรูสึกมีแรงจูงใจสูง  ถาหากไดมีการเปดโอกาสใหเขาไดแสดงออกในทาทาง
ตาง ๆ ที่จะเพิ่มบทบาทอํานาจไดเต็มที่  ลักษณะที่มีความตองการดานอํานาจจะมีดังนี้ 
 



 38

  - นิยมและเชือ่ในระบบอํานาจที่มีอยูในองคกร 
  - เชื่อในคุณคาของงานที่ทํา 
  - พรอมที่จะสละประโยชนสวนตนใหกับองคการ 

 ๆ 
iliation) คือการใหน้ําหนักความสําคัญตอไมตรีจิตและ 

คนอื่น ๆ ดวยเหตุนี้คนที่มี ความ
กที่จะไดรับการยอมรับจากคน

t 
ลนด (Mc. Cleland 1965) ไดเนนความตองการไว 3 ประเภทคือ 

ievement) เปนความตองการมีผลงานและบรรลุ
าหมาย

 

กพระหรือผูนับถือซ่ึงจะใหพรเปนกลุมทีแ่สดงถึงความตองการของบุคคล 

ี
นะ มีอายุยืนอยางมีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณดวย 

าม สงามีเสนหตองตาตองใจผูอ่ืน  รวมถึงการมี
ุคลิกภาพ

ของทุกคน 

ังทางกายและใจดวย 

ง ตลอดจนถึงบุคคลที่เรารกั 
ังที่มีคํากลาวใหพรวา  ใหเงินทองไหลมาเทมา 

  - เชื่อม่ันในความเปนธรรมที่ไมมีการลําเอียงใด
 3. มีสายสัมพันธ (Need for Aff
ความสัมพันธระหวางกันและหวังจะไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจาก
ตองการทางสายสัมพันธมากจึงมักจะแสดงออกโดยการหวังหรืออยา
อ่ืนใหมากที่สุด  โดยพยายามทําตนใหสอดคลองเขากับความตองการและความอยากไดของฝายอ่ืน  
และพยายามทําตนเปนคนจริงใจ พยายามเขาใจความรูสึกของฝายอ่ืน ๆ ใหมาก  ดังนั้น คน
ประเภทนี้จึงมุงพยายามและแสวงหาโอกาสที่จะสรางความสัมพันธทางสังคมใหไดมากที่สุดเทาที่จะ
ทําได  การหวังจะไดรูจักและมีโอกาสสื่อความกับผูอ่ืน  จึงเปนสิ่งที่คนกลุมน้ีจะเสาะหาตลอดเวลา 
   
 4.2 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จ 
 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนด (Mc Cleland’s Achievemen
Motivation Theory) แมคคลีแ
 1.ดานประสบความสําเร็จ (Need for Ach
เป ที่พึงปรารถนา 
 2.ดานมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน
 3.ดานอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอิทธิพลและครอบงําเหนือผูอ่ืนจาก
คติของเราเม่ือไปขอพรจา
กลาวมี 2 กลุมคือ 
 อายุ วรรณะ สุขะ พละ  อธบิายไดดังนี้ 
 อายุ ไดแก การมีอายุยืนไมแกเร็วตายเร็ว  การมีอายุเปนความปรารถนาของมนุษย จึงม
การแสวงหาอายุวัฒ
 วรรณะ เปนผูที่มีผิวพรรณผองใส สวยง
บ ทีดี่ รางกายสมประกอบไมพิการดวย 
 สุขะ หมายถึง ความสุข สุขภาพและสุขใจ ซึ่งเปนยอดปรารถนา
 พละ การมีรางกายแข็งแรง สมบูรณทํางานไดไมเปนคนเจ็บคนไข  ดังคําพรที่กลาว ความ
ไมมีโรคเปนลาภอันประเสริฐ พละในที่นี้รวมถึงพล
 
 ลาภ ยศ สรรเสริญ สุข อธิบายไดดังนี้ 
 ลาภ หมายถึง วัตถสุิ่งของที่ไดรับมา รวมถึงแกวแหวนเงินทอ
ด
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 ยศ หมายถึง ตําแหนงหนาที่การงาน เกียรติยศ ฐานะทางการงานของคนในสังคมที่บุคคล
ับถือยกย

มยกยองความดีของผูอ่ืนที่ไดกระทําเปนสิง่ที่บุคคล
องการจ

ุขอยูในคาํใหพรทั้งสองบท เปนสิ่งทีค่นตองการใหอยูติดตัวตลอดเวลา ทั้งสขุกายและ
ุขใจ 

.ประวตั
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัตกิารไฟฟาฝายผลิตแหง

ระเทศไทย พ.ศ.2511 โดยการรวมหนวยงาน  ดานการผลิตและสงพลังงานไฟฟา  3 แหง  ไดแก  
  เขาเปนหนวยงานเดียวกัน  มี

านะเปน

ส

ับสากล 

น อง 
 สรรเสริญ หมายถึง การสดุดี กลาวช
ต ะไดยินไดฟงและไดเห็นการแสดงออกโดยการกระทํา 
 สุข ส
ส
 
5 ิความเปนมาของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 
ป
การไฟฟายันฮี  การลิกไนท  และการไฟฟาภาคตะวนัอกเฉียงเหนือ
ฐ นติบิุคคลตั้งแตวนัที่  1  พฤษภาคม 2512 เรียกชื่อยอวา “กฟผ.”  พระราชบัญญัติฉบับนี้มี
การแกไขเพิ่มเติมหลายครั้ง  โดยครั้งลาสุดไดประกาศในราชกิจจานุเบกษาและมีผลบังคับใชเม่ือ
วันที่ 12  มีนาคม 2535  มีสาระสําคัญโดยสรุปคือ  ใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สามารถ
ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับพลังงานไฟฟาหรือรวมทุนกับบุคคลอ่ืนเพื่อดําเนินธุรกิจดังกลาว  และใหมี
อํานาจใชสอยและครอบครองอสังหาริมทรัพยเพ่ือสํารวจหาแหลงพลังงาน  ตลอดจนสถานที่สําหรับ
ใชในการผลิตหรือพัฒนาพลังงานโดยชดใชคาแทนแทนที่เปนธรรม  และใหการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยมอํีานาจกําหนดเงื่อนไขที่เกีย่วกับคุณภาพไฟฟา  เทคนิคทางวิศวกรรมและความ
ปลอดภัยของระบบไฟฟา  ในกรณีที่เอกชนประสงคจะเชื่อมโยงระบบไฟฟาของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย  การไฟฟานคหลวงหรอืการไฟฟาสวนภูมิภาค  กฟผ.มีสิทธิเพ่ิมวงเงินในการกูยืม
และในการจําหนายอสังหาริมทรัพย  คณะกรรมการมีอํานาจจําหนายทรัพยสิน ออกจากบัญชีไดทุก  
กรณีโดยไมจํากัดวงเงินโดยสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ  เพื่อใหสามารถดําเนินการไดอยาง
คลองตัวและมีประสิทธิภาพ  สวนสาระสําคัญที่ยังคงเดิม คือ คณะรัฐมนตรี เปนผูแตงตั้งประธาน
คณะกรรมการกับกรรมการ (ซึ่งตองไมมีตําแหนงทางการเมือง) และคณะกรรมการเหลานี้เปนผู
แตงตั้งผูวาการ กฟผ.  จึงเปนรัฐวิสาหกจิสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี  มีรัฐมนตรีคอยกํากับดูแลให
เปนไปตามพระราชบัญญัต ิ ในเดือนมิถุนายน 2535 กฟผ.นําเสนอตอรัฐบาลขอเขาโครงการ
รัฐวิสาหกิจทีดี่ และผานความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีใหเปนรัฐวิ าหกิจที่ดี เม่ือวันที่ 30 สิงหาคม 
2537  การนี้จะสงผลให กฟผ.มีความคลองตัวในการบริหารงานไดมากขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับ
แนวนโยบายของรัฐบาบาล  ที่ตองการลดบทบาทการควบคุมรัฐวิสาหกจิลงใหนอยที่สุดและ
สนับสนุนใหรฐัวิสาหกิจมีความสามารถที่จะแขงขันกบัธุรกิจภาคเอกชนได 
 
วิสัยทศัน 
 กฟผ.เปนองคกรชั้นนําในกจิการไฟฟาและธุรกิจทีเ่กี่ยวของในระด
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พันธกิจ 
ฟผ.ใหบริการดานพลังงานที่มีคุณภาพเชื่อถือไดในราคาที่เหมาะสม เปนธรรมและรักษา

มดุลกับส

ารกิจกา
หแก 

 (ก) การไฟฟานครหลวง การไฟฟาสวนภูมิภาพหรือการไฟฟาอ่ืน ตามกฎหมายวา 
ารนี้ 

นโยบายพลังงาน 

เคียง 

ๆ เพ่ือใหไดหรือการดําเนินการในสวนทีเ่กี่ยวของกับพลังงานไฟฟา 
น น้ํา ลม ความรอนธรรมชาติ แสงแดด แรธาตุ  หรือ

การผลิตพลังงานไฟฟา 

ละองคกรทั้งใน
ระเทศและตางประเทศ  ซึ่งความสําเรจ็ดังกลาวเกิดจากแนวทางประพฤติปฏิบตัิอันดีงาม  ความมี
ริยธรรมแ

 ก
ส ังคมและสิ่งแวดลอมเพ่ือสรางสรรคและพัฒนาคุณภาพชีวติ 
 
ภ รดําเนินงาน 
 1.ผลิต จัดหา ใหไดมา จัดสงหรือจําหนายซึ่งพลังงานไฟฟาใ
 
                         ดวยก
  (ข) ผูใชพลังงานไฟฟาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
     แหงชาติ 
  (ค) ประเทศใกล
 2.ดําเนินงานตาง ๆ ที่เกี่ยวกับระบบไฟฟาและเขตเดนิสายไฟฟา 
 3.ดําเนินการตาง 
แหลงพลังงานอันไดมาจากธรรมชาติ เช
เชื้อเพลิง เปนตนวา น้ํามัน ถานหิน หรือกาซ รวมทั้งพลังงานปรมาณูเพ่ือ
และ งานอ่ืนที่สงเสริมกิจการของ กฟผ. 
 4.ดําเนินธรุกจิเกี่ยวกบัพลังงานไฟฟาและธุรกิจอ่ืนทีเ่กี่ยวกบัหรือตอเน่ืองกับกิจการ กฟผ. 
 5.ผลิตและขายลิกไนตหรือวัตถุเคมีจากลกิไนตหรือโดยการอาศัยลกิไนต 
 
 กฟผ. ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานตามภารกิจที่ไดรับมอบ  มีความ
เจริญกาวหนา  มีผลงานเปนที่ยอมรับของประชาชนทั่วไป  ตลอดจนหนวยงานแ
ป
จ ละคุณธรรม  ที่ผูบริหารและผูปฏิบตัิงานของ กฟผ. ยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมาจนเปน
วัฒนธรรมขององคกร ซึ่งวัฒนธรรมขององคกรที่เรายึดถือปฏิบัตกิันมายาวนานนั้นก็เปนสวนหนึ่ง
ของจรรยาบรรณของ กฟผ.มีดังนี้ 
 การปฏิบัติตอสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย 
 หลักปฏิบตัิข แรก คือ การปฏิบัตติอสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย   
 กฟผ.ไดตระหนักในความ

อ
สาํคัญของสถาบันชาติ ศาสนาและพระมหากษัตริย  จึงมุง

ําเนินกา สงเสริมสนับสนุนการพัฒนา
รษฐกิจ เพณีอันเปน

ด รตามหนาที่รับผิดชอบและภารกิจที่ไดรับมอบหมาย  โดย
เศ และสังคมของประเทศ และสงเสริมศิลปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม จารีตประ
รากฐานแหงความมั่นคงของสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตรยิ 
 การปฏิบัติตามกฎหมายและนโยบายของรัฐ 
 หลักปฏิบตัิขอที่สอง คือ การปฏิบัตติามกฎหมายและนโยบายของรัฐ   
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 กฟผ.ไดตระหนักในความสาํคัญของกฎหมายและนโยบายของรัฐ  จึงมุงดําเนินงานตาม
ภารกิจที่ไดรับมอบหมายภายใตบทบัญญัติแหงกฎหมายและนโยบายของรัฐอยางเครงครัด อัน
นไปเพื่  เป อประโยชนแกประเทศชาติและประชาชนเปนสาํคัญ

 การปฏิบัติตอสังคม 
 หลักปฏิบตัิขอที่สาม คือ การปฏิบัตติอสงัคม 
 กฟผ.ไดตระหนักถึงสิทธิอันชอบธรรมของประชาชนและความเจริญรุงเรือง รมเย็นเป สุข 
ตลอดจนความกาวหนาของสังคมไทย  จึงมุงเสริมสนับสนุนแล

น
ะรวมมือกับชุมชนและสังคม เพ่ือเอ้ือ

ระโยชน สัมพันธที่ดีกับชุมชนและสรางจิตสาํนึกใหแกผูปฏิบัติงานทุกระดับ
การรับผ

ป ตอสังคมเพื่อสรางความ
ใน ิดชอบตอสังคม 
 การปฏิบัติตอสิ่งแวดลอม 
 หลักปฏิบตัิขอที่สี่ คือ การปฏิบัตติอสิ่งแวดลอม 
 กฟผ.ไดตระหนักในความสาํคัญของสิ่งแวดลอมเปนหลักในการดําเนินงาน จึงใช
เทคโนโลยีทีเ่หมาะสมทันสม


ัย สะอาดและมีประสทิธภิาพ เพ่ือมิใหเกิดปญหาแกธรรมชาติ ชุมชน

ละสังคม ตังิานในการอนุรักษสิ่งแวดลอมและใชทรพัยากรธรรมชาติให
ิดประโย มายที่เกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมดวยความ
บผิดชอบ

แ   สรางจิตสํานึกใหแกผูปฏิบ
เก ชนสูงสุดในประเทศ  โดยปฏิบัตติามกฎห
รั ในฐานะเปนหนวยงานสําคัญตอสังคม 
 การปฏิบัติตอรัฐบาล ประชาชน ลูกคา คูคาและผูประกอบการในธุรกิจดาน
เดียวกัน 
 หลักปฏิบตัิขอที่หา คือ การปฏิบัตติอรฐับาล ประชาชน ลูกคา คูคาและผูประกอบการใน
ธุรกิจดานเดียวกัน 
 กฟผ. ไดปฏิบัตติามพันธกจิที่มีตอผูเก วของกับการดําเนินงาน ไดแก รัฐบาล ประชาชน
ลูกคา คูคาและผ

ี่ย
ูประกอบการในธุรกิจดานเดียวกันดวยความซื่อตรง และความเปนธรรม 

 การปฏิบัติตอการเมือง 
 หลักปฏิบตัิขอสุดทายคือ การปฏิบัตติอการเมือง 

รวมในการ
ับสนุนใหไปใชสิทธิทางการเมือง เชน ไปลงคะแนนเสียง

ือกตั้ง ห

 กฟผ.ไมสนับสนุนและไมดาํเนินกิจกรรมอันเปนการฝกใฝพรรคการเมืองหรือบุคคลใด
บุคคลหนึ่งที่มีอํานาจทางการเมือง  แต กฟผ.สนับสนุนผูปฏิบตัิงานทุกระดับใหมีสวน
ปกครองตามระบอบประชาธิปไตย โดยสน
เล รือการเปนสมาชกิพรรคการเมือง เปนตน 
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ภาพประกอบ 6 โครงสรางองคกร กฟผ. 

ยที่เก่ียวของ 
 
งานวิจั
 จุรีรัตน  พันธิวานนท  (2548) ไดทําการศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานบริษทั ฮาเชท ฟลปิปาคิ ดานทัศนคติตอสถานที่
ทํางาน  ดานบุคลิกภาพดานการเรียนรู  ดานปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน  และดานความพึงพอใจ
ชีวติความเปนอยู  ซึ่งผลการวิจัยพบวา  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย  มีอายุ

ดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี  รายไดเฉลี่ยตอเดือนสวนใหญอยู
ะหวาง 2

ด
จ

 โพสต จํากัด ในดานตาง ๆ 5 ดาน ไดแก  

ใน
ระหวาง 21-30 ป ระ
ร 0,000 – 29,999 บาท  สวนใหญอยูที่แผนกบรรณาธิการ และมีสถานภาพโสด  เม่ือ
พิจารณาวิเคราะหระดับปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานพบวา ปจจัยดานทัศนคติตอ
สถานที่ทํางานจะมีระดับทศันคตปิานกลาง ปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวมจะอยูดานซายปจจัยดาน
การเรียนรูของในแตละดานโดยรวมจะมีระดับความคิดเห็น เห็นดวย  สวนปจจัยจูงใจของพนักงาน
ในดานลักษณะงาน การยอมรับนับถือ  ดานความรับผดิชอบ  ดานคาตอบแทน และสวัสดิการ  ดาน
โอกาสในความกาวหนา  มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานในระดับสูงมากและสุดทาย  
ปจจัยดานความพอใจในชีวติความเปนอยูของพนักงานในแตดานโดยรวมมีระ ับพึงพอใจมาก 
 นอกจากนี้ยังพบวา  ปจจัย ูงใจในดานลักษณะงานและการยอมรับรับถือกระตุนให
พนักงานเกิดความพึงพอใจและสงผลสําเร็จในการทํางานมากยิ่งขึ้น  ดังนั้นผูบริหารจึงตอง
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บํารุงรักษาปจจัยทั้งสองนี้ใหอยูในระดับที่เหมาะสมไมใหเปนตวัขัดขวางความพึงพอใจ  ถึงแมวา
ปจจัยเหลานี้ไมไดสงผลโดยตรงตอความสําเร็จในงานก็ตาม การกระตุนปจจัย 2 ดานนี้เปนสวน
สําคัญ และนําไปสูพฤติกรรมที่ดี ทําใหบริษทัมีศักยภาพและประสบความสําเร็จเพ่ิมขึ้นดวยและ
บวา  ป

ิห

ารวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานความสามารถของผูบริหารตวัแทนประกันชวีติ  พบวา  
ูบริหารต

  ดานความสามารถในการอธิบายเหตุผล

ขอมูลปจจัยทางดานแรงจูงใจของผูบริหารตัวแทนประกันชีวติ  พบวา

นสวนใหญเห็นวาปจจัยดานงาน  ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในงานและผลประโยชนที่
รบัจาก

พ จจัยดานความรับผิดชอบดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสในความกาวหนา มี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางานของพนักงานบริษัทฮาเชท ฟลิปปาคิ โพสต จํากัด  
เชนเดียวกัน 
 พัชรินทร  อุณหะนันท (2548.) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการทํางาน
ของผูบร ารตัวแทนประกนัชีวติ ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 
 1.กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31 – 40 ป  สถานภาพสมรส  ระดับ
การศึกษาปรญิญาตรี  ระยะเวลาประกอบอาชีพผูบริหารตัวแทน 5 ป 
 2.ก
ผ วัแทนประกันชวีติ  มีความสามารถในเกณฑดี  ซึ่งประกอบดวยดานตาง ๆ ดังนี้  ดาน
ความทรงจําและความสามารถในการระลกึขอมูลตาง ๆ ได
อยางเปนขั้นตอน  ดานความสามารถในการหาขอสรุปอยางมีเหตุผล ดานความอดทนในการทํางาน ดาน
ความสามารถในการจูงใจ 
 3.การวิเคราะหขอมูลปจจัยทางดานบุคลกิภาพของผูบริหารตวัแทนประกันชีวติ  พบวา
ผูบริหารตวัแทนประกันชวีติ มีบุคลิกภาพของผูบริหารตัวแทนตรงกับรูปแบบ  A ซึ่งประกอบดวย
ดานตาง ๆ ดังนี้  ดานชอบทํางานตลอดเวลา  ดานชอบสังคม  ดานชอบผูนํา  ดานชอบแสดงออก
ถึงความรูสึก ดานชอบการแขงขันสรางยอดขาย  ดานทํางานเร็ว  ดานทํางานเสร็จตรงเวลาทุกครั้ง 
 4.การวิเคราะห
ผูบริหารตวัแทนประกันชวีติ  มีแรงจูงใจของผูบริหารตัวแทนอยูในเกณฑดี  ซึ่งประกอบดวย
แรงจูงใจดานตาง ๆ ดังนี้  ดานคาคอมมิชชั่นและผลประโยชน  ดานความมั่นคงในการประกอบ
อาชีพ  ดานการยอมรับจากสังคมในอาชีพผูบริหารตวัแทน  ดานความสัมพันธกับทีมงาน  ดานการ
ประสบความสําเร็จในการเปนผูบริหาร  ดานการยกยองจากสังคม ดานความกาวหนาในอาชีพ
ผูบริหารตวัแทน 
 วชิรนันทน  ลาภพรประเสริฐ (2547) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โกลว จํากัด  ผลการศึกษาพบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศชาย
มากกวาเพศหญิง  อายุระหวาง 28 – 33 ป  สถานภาพโสด  ระดับการศึกษาปริญญาตรี  ระยะเวลา
ในการทํางาน 6 – 10 ป รายไดประจําตอเดือน ตั้งแต 28,001 บาท ขึ้นไปและสถานที่ปฏบิตัิงาน
กรุงเทพฯ พนักงา
ได การทํางานอยูในระดับดี นอกจากนี้พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม  
ไดแกความมุงม่ันในการทํางาน  ความรับผิดชอบในการทํางาน  การไมขาดงาน  การไมทํางาน
ลาชาอยูในระดับพอใจ และแนวโนมการทํางานตอในนาคตอยูในระดับพอใจ  จากการวิเคราะห
ขอมูล พบวา 1)เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน รายไดประจํา
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ตอเดือนที่แตกตาง ไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 2)สถานที่ปฏิบตัิงานแตกตางกนั  มี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  3)ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของงาน  ผลประโยชนที่ไดรบัจาก
การทํางาน  มีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม  ในทศิทางเดียวกัน  4)
ความพึงพอใจในการปฏบตัิงานโดยรวม  มีความสัมพันธกับแนวโนมการทํางานตอในอนาคตใน
ทิศทางเดียวกนั  
 สิริรัตน  สวยงาม (2546) ศึกษาเรือ่ง  ตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทย กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา พบวา   
 1.ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการ
กีฬาแหงประเทศไทย ไดแก อายุ อายุราชการ ประสบการณในการทํางาน  บุคลิกภาพ  
สัมพันธภาพระหว

ิ

างพนักงานกับสมาชิกในครอบครัว ทัศนคติตอระบบวสิาหกิจ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
ักษณะม

 จ

อครอบครัวและสิ่งแวดลอมในการทํางาน 

นกับเพ่ือนรวมงาน  ลักษณะมุงอนาคต สัมพันธภาพระหวาง
ิ

ลที่สงผลตอประสิทธิผลในการ

การทํางาน  โดยมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกันและมีความสัมพันธใน
ะดับต่ํา 

พบวา  

  ดังนี้  ดานลักษณะ และขอบเขตของงาน ดานความสําเรจ็ของงาน  ความพึงพอใจในแต
ะดานจา

ล ุงอนาคต  สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพ่ือนรวมงาน  และสัมพันธภาพระหวาง
พนักงานกับผูบังคับบญัชา 
 2.ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬา
แหงประเทศไทย ไดแก สุขภาพ ิต 
 3.ตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหง
ประเทศไทย ไดแก เพศ  วุฒิการศึกษา สถานภาพ ฝายงานที่ปฏิบัติ ลักษณะงานที่ทํา รายได  
ภาระดานความรับผิดชอบต
 4.ตัวแปรที่สงผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทย 
ไดแก  สัมพันธภาพระหวางพนักงา
พนักงานกับผูบังคับบญัชา  ฝายงานที่ปฏิบัติ  ภาระดานความรับผิดชอบตอครอบครัวและทศันคต
ตอระบบรัฐวิสาหกิจ 
 ธนวินทร  พัฒนครู (2545) ศึกษาเรื่อง  อุปนิสัยสวนบุคค
ทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย  สํานักงานใหญ  พบวา
อุปนิสัยสวนบคุคลไมมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางานในดานผลตอบแทนและดาน
ระยะเวลาในการทํางาน   แตอุปนิสัยสวนบุคคลจะมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางานใน
ดานความพึงพอใจใน
ร
 ปยะวดี  สอนสิงห(2543) ศึกษาเรื่องความพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางาน  
บริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย)  จํากัด ในภาคเหนือ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในดับที่ดีมาก  แตมีความพึงพอใจใน
ปจจัยจูงใจอยูในระดับปานกลาง  ซึ่งพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยกระตุน  หรือปจจัยจูงใจใน
ระดับมาก
ล กระดับปานกลางคือดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในหนาที่การงานและดาน
การยอมรับจากตัวบุคคลภายนอกและพนกังานมีความพึงพอใจตอปจจัยอนามัยในระดับมาก  ดังนี้
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ดานตําแหนง ดานบังคับบญัชา นความมั่นคงในการปฏิบัติงานและความมั่นคงในชีวติสวนตัว  สวน
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ดานความสัมพันธกับหัวหนาและเพ่ือนรวมงาน ดานนโยบาย
การบริหารและดานคาตอบแทน 
 รง  ภูพวงไพโรจน (2540) ไดศึกษาผลกระทบของปจจัยสวนบุคคลและคุณลักษณะของ
งานที่มีตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ทํางานดานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีการสื่อสาร
ขอมูลในเขตกรุงเทพมหานคร  มุงศึกษาผลของปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ  สถานภาพสมรส  วุฒิ
การศึกษา  ระยะเวลาที่ทํางานในตําแหนงปจจุบันและความตองการสัมฤทธิ์ผลที่มีผลตอความพึง
พอใจ  ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงานกับความพึงพอใจและความสมัพันธระหวางคะแนน
ักยภาพข

สด  

ก  ซึ่งถ
ิภาพสูงสุดโดยทั่วไปจะมีลักษณะ

ลาด กระตือรือรน เขาใจงาน  มีความคิดริเริ่ม  มีความเชื่อม่ันในตนเอง  มีความรับผิดชอบ และมี
ําเร็จไปไดดวยดี  ดังนั้น  ผูวิจัยจึง

นใจที่จะ

ูนําที่ด

ศ องแรงจูงใจกับความพึงพอใจในงานของพนักงานและพบวา  กลุมพนักงานชายมีความพึง
พอใจมากกวาพนักงานหญิง กลุมพนักงานที่สมรสมีความพึงพอใจงานมากกวากลุมพนักงานโ
กลุมพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวาและสูงกวาปริญญาตรี  มีความพึงพอใจในงานสูงกวาพนักงาน 
ที่มีวุฒิ การศึกษาปริญญาตรี  ระยะเวลาที่ทํางานในตําแหนงปจจุบันแตกตางกันมีระดับความพึง
พอใจในงานไมแตกตางกันและความตองการสัมฤทธิ์ผลสูงมีความพงึพอใจในงานมากกวาพนักงาน
ที่มีความตองการสัมฤทธิ์ผลต่ํา  ซึ่งจากการเคราะห สัมประสทิธิ์สหสัมพันธเชิงสวนกลุมตวัอยาง 
พบวาความหลากหลาย ทักษะความสําคญัของงานและความมีอิสระในการตัดสินใจในงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.5 
 
สรุปแนวคิดเก่ียวกับคุณลกัษณะความเปนผูนํา  
 จากการนําแนวคิดและทฤษฎีคุณลักษณะความเปนผูนาํ พบวา  คุณลักษณะความเปน
ผูนําเปนสิ่งสําคัญอยางมา าพนักงานมีลักษณะเฉพาะตวั เชน บุคลิกภาพ ทักษะและลักษณะ
ทางกายภาพ (ความสูงและรูปรางลักษณะ)  ซึ่งผูนําที่มีประสิทธ
ฉ
ตําแหนงสําคญั  สิ่งเหลานี้ก็จะเปนสวนหนึ่งในการผลกัดันใหงานส
ส ศึกษา คุณลักษณะความเปนผูนําที่มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ 
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  โดยใชแนวคิด
ของ  เจ.ดี.แบรโร (J.D/Barrow) ไดชี้ใหเห็นวา ลักษณะเฉพาะของผูนําที่มีความแตกตางจากผูที่
ไมใชผูนํา  ไดแก คุณลักษณะทางบุคลกิภาพของภาวะผูนํา , คุณลักษณะทางสังคมของภาวะผูนํา 
และ คุณลักษณะทางกายภาพของภาวะผูนํา  สวนอีกทฤษฎีหนึ่งที่ใชคือ Keith Davis และ William 
Scott กลาววา  ผ ีควรมีลักษณะสําคัญ 4 ประการไดแก มีความเฉลียวฉลาด , ความเจริญวัย
ทางสังคม , มีความตองการประสบความสําเร็จ และ ทศันคตทิางดานมนุษยสัมพันธ  
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สรุปแนวคิดเรื่องแรงจงูใจในการทํางาน 
 แนวคิดและทฤษฎีของนักวชิาการหลายทาน พบวา  แรงจูงใจเปนการตั้งใจที่จะนําความ
ยายามของบุคคลไปสูเปาหมายขององคกร  กลาวไดวา  เปาหมายการจูงใจสมาชิกในองคกร ก็คือ 
ารจัดบรรยากาศใหทาทายการปฏิบตัิงาน  โดยทั่วไปผูบังคับบัญชาจะจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา
ฏิบัตสิิ่งตาง ๆ ตามคาดหวังที่สามารถจะสนองความพึงพอใจ  แรงขับ  และความอยากซึ่งจะเปน

ิศทางทีเ่ปนพฤติกรรมทีพึ่งปรารถนา  ซึ่งจาก

ะสม, มีทีทา และกริยา อาการเคลื่อนไหว , น้ําเสียงนุมนวลชวนฟง , มีความซื่อสัตย 
เปนคนคงเสนคงวา , มีอารมณขัน , ไมเห็นแกตัวมากเกินไป , แสดงสีหนาเปนมิตรกับคนทัว่ไป , 

ือรน , มีสุขภาพอนามัยสมบูรณแข็งแรงดี , มีปฏิภาณไหวพริบดี 
มีความร ฟ ม

3 ป
 Achievement)  ดานมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) และดานอํานาจ 

eed for Power) ซึ่งผูวิจัยเนนที่ความตองการประสบความสําเร็จในการทํางานและความ
ภาคภูมิใจในงานที่ทํา   เปนแนวทางในการประเมินและสรางกรอบแนวคิดในเรื่องความสําเร็จในการ

พ
ก
ป
แนวทางนําใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบตัิไปในท
แนวความคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน  ผูวิจัยจึงใชแนวคิด ทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของ
เฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two –Factor 
Theory) โดยเนนที่ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  
ทําใหการทํางานมีประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น  ผลผลติเพ่ิมขึ้น  ซึ่งไดแก ลักษณะงานที่ทํา  การยอมรับ
นับถือ  หนาที่ความรับผิดชอบ  คาตอบแทนสวสัดิการ  และดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน เปน
แนวทางในการประเมิน และสรางกรอบแนวคิดในเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสายงาน
รองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ซึ่งจะทําใหมีความครอบคลมุมาก
ยิ่งขึ้น  
 
สรุปแนวคิดเก่ียวกับบุคลกิภาพ 
 ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดของ แอนดรู คารเนกี  จากทฤษฎทีี่จะทําใหบคุคลกาวไปสู
ความสําเร็จ 20 ประการ ไดแก เปนผูที่เขาถึงจิตใจคน ,มีจุดมุงหมายแนนอน ทําอะไรทําจริง , มีการ
แตงกายที่เหมา
, 
นึกคิดแตในสิง่ที่ดี , มีความกระตือร
, ูรอบตวัเปนอยางดี , เปนนัก งที่ดี , ีศิลปะในการพูด พูดดวยความจริงใจ , มีศิลปะใน
การดึงดูดใจผูพบเห็น , รูจักใชถอยคําพดูใหเหมาะกับบุคคล กาลเทศะ และเหมาะกับผูฟง , มีศิลปะ
ในการคบหาสมาคมกับคน และเพ่ือนรวมงาน เปนแนวทางในการประเมินและสรางกรอบแนวคิดใน
เรื่องความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหง
ประเทศไทย (กฟผ.)   
 
สรุปแนวคิดเรื่องความตองการความสาํเร็จของแมคคลีแลนด (Mc.Cleland’s Achievement 
Motivation Theory) 
 แมคคลีแลนด (Mc Cleland’s 1965)  ที่เนนความตองการไว ระเภท คือดานประสบ
ความสําเร็จ (Need for
(N
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ทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ซึ่ง
จะทําใหมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

สอบถาม  การอภิปรายผล รวมทั้งการกําหนดขอเสนอแนะ 

 
 ผูวิจัยไดนํางานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของมาใชในการศึกษาปจจัยสูความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  
เพ่ือใหทราบถงึปจจัยตาง ๆ ในเรื่อง คุณลักษณะความเปนผูนํา  แรงจูงใจ  บุคลิกภาพ ที่นาํไปสู
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  โดยไดนําแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของมากําหนดกรอบความคิด  ตัว
แปรอิสระ  ตัวแปรตาม  การออกแบบ
 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 เพ่ือใหการวิจัยเรื่อง  ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏบิัติงานของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย  เปนไปตามความมุงหมายที่กําหนดไว  ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาวิจัย 
ตามขั้นตอนดงัตอไปน้ี 
 1.การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 5.สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ เปนพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) จํานวนทั้งหมด  3,243  คน (ขอมูล ณ วันที่  25  ธันวาคม  2550 :
ฝายทรัพยากรบุคคล) ประกอบดวยพนักงานทั้งหมด  9 หนวยงาน  ดังนี้ 
 

หนวยงาน จํานวนคน 
สวนกลางสายงาน , โครงการศูนยเชี่ยวชาญ 52 
ฝายบริหารกลุมระบบสง (อหส.) 134 
ฝายปฏิบตัิการเขตนครหลวง (อปล.) 253 
ฝายปฏิบตัิการภาคกลาง (อปก.) 652 
ฝายปฏิบตัิการภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (อปอ.) 442 
ฝายปฏิบตัิการภาคใต (อปต.) 670 
ฝายปฏิบตัิการภาคเหนือ (อปน.) 591 
ฝายบํารุงรักษาระบบสง (อษส.) 245 
ฝายระบบสื่อสาร (อรส.) 204 

รวม 3,243 
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 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง ของการ
ไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) ทั้งเพศชายและเพศหญิง ผูวิจัยทราบจาํนวนประชากร จึง
ทําการคํานวณโดยใชสูตรที่ทราบจํานวนประชากร  หากลุมตัวอยางของประชากรของ Taro 
Yamane (ลวน  สายยศ  และ อังคณา   สายยศ. 2536 : 260-261 ; อางอิงจาก Yamane. 1967 : 
886-887) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ  95  จะไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  ทั้งสิ้น 356 คน โดย
เพ่ิมจํานวนตวัอยางอีก  44  คน  ดังนั้นกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนีเ้ทากับ  400   คน 
 
   จากสูตร   n =      N 
                                  1+ Ne2  
      โดยที่  n = ขนาดกลุมตวัอยาง 
    N = ขนาดประชากร 
    e = ความคลาดเคลื่อนที่จะยอมใหเกิดขึ้นได 
      โดยกําหนดให คาความคลาดเคลื่อน = 0.05 

    แทนคา  n   =            3,243 
     [1 + (3,243)(0.05)2] 

               =      ≈    356   คน 

          
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  การศึกษาวิจัยนี้จะดําเนนิการสุมตัวอยางจากประชากร โดย
วิธีสุมตัวอยางดังตอไปน้ี 
 1. วิธีสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) ประกอบดวยพนักงาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) ประกอบดวยพนักงาน
ทั้งหมด 9 หนวยงาน  ดังนี้ 
 
 1.1 สวนกลางสายงาน,โครงการศูนยเชี่ยวชาญ   1.6 ฝายปฏิบัติการภาคใต (อปต.) 
 1.2 ฝายบริหารกลุมระบบสง (อหส.)      1.7 ฝายปฏิบัติการภาคเหนือ (อปน.) 
 1.3 ฝายปฏิบตัิการเขตนครหลวง (อปล.)     1.8 ฝายบาํรุงรักษาระบบสง (อษส.) 
 1.4 ฝายปฏิบตัิการภาคกลาง (อปก.)      1.9 ฝายระบบสื่อสาร (อรส.) 
 1.5 ฝายปฏิบตัิการภาคตะวันออกเฉียงเหนือ(อปอ.)  
 หลังจากไดมา 9   หนวยงานแลว  ใชวิธสีุมแบบสัดสวน (Proportional Sampling) 
 
    ขนาดของกลุมตัวอยางแตละฝาย = ประชากรของแตละฝาย   x  400 
                   ประชากรทั้งหมด 
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หนวยงาน จํานวนประชากร กลุมตวัอยาง 
สวนกลางสายงาน , โครงการศูนยเชี่ยวชาญ 52 6 
ฝายบริหารกลุมระบบสง (อหส.) 134 16 
ฝายปฏิบตัิการเขตนครหลวง (อปล.) 253 31 
ฝายปฏิบตัิการภาคกลาง (อปก.) 652 80 
ฝายปฏิบตัิการภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (อปอ.) 442 55 
ฝายปฏิบตัิการภาคใต (อปต.) 670 83 
ฝายปฏิบตัิการภาคเหนือ (อปน.) 591 73 
ฝายบํารุงรักษาระบบสง (อษส.) 245 31 
ฝายระบบสื่อสาร (อรส.) 204 25 

รวม 3,243 400 

 
 2. วิธีสุมตัวอยางแบบตามความสะดวก (Convenience Sampling)  เม่ือไดจํานวน
กลุมตัวอยางจากขั้นที่ 1 แลว   ทําการคัดเลือกผูตอบแบบสอบถามตามความสะดวก 
 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  2.1 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้  ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือ หรือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลทีใ่ชสําหรับงานวิจัยครั้งนี้  ซึ่งไดมาจากการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ  
ทฤษฎีแนวความคิด วิทยานิพนธและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม
ใหครอบคลุมกับสิ่งที่ตองการศึกษาวิจัย  โดยจะแบงแบบสอบถามออกเปน  5  สวนดังนี้ 
 สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ตามตัวแปรที่ศึกษาคือ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดตอเดือน รวมทั้งหมด  6 ขอ   โดยเปนขอ
คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก(Multiple Choice Question) 
 1. เพศ  ไดแก เพศชาย และ เพศหญิง โดยใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัต ิ
(Nominal Scale) 
 2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale) ซึ่งการกําหนดชวงอายุ 
คํานวณดังนี้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  ขอมูลที่มีคาสูงสุด  -  ขอมูลที่มีคาต่าํสุด 
                   จํานวนชั้น 
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 จากขอมูลรายงานดานบุคลากรของ ฝายทรัพยากรบุคคล สํารวจผูปฏิบัติงาน พบวามีอายุ
ตั้งแต 20-60 ป ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงไดใชชวงอายุดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุ โดย
แบงออกเปน 5 ชวง ดังนี้ 
 
   ชวงอายุ  =  60 – 20  = 8 
          5 

จากการคํานวณชวงอายุขางตน  สามารถแสดงชวงอายุของกลุมตวัอยาง ไดดังนี้ 
 

ชวงอายุ 
20 – 27 ป 
28 – 35 ป 
36 – 43 ป 
44 – 51 ป 
52 ปขึ้นไป 

 
          แสดงชวงอายุของกลุมตัวอยางทีใ่ชในแบบสอบถาม 

 
 3. สถานภาพสมรส ไดแก โสด  สมรส/อยูดวยกัน และ หยาราง/หมาย/แยกกันอยู โดยใช
ระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 4. ระดับการศึกษา ไดแก ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี และ สูงกวาปริญญาตรี   ใช
ระดับ การวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 5. อายุงาน   ใชระดบัการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale) ซึ่งการกําหนด
ชวงอายุงาน คํานวณดังนี้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  ขอมูลที่มีคาสูงสุด  -  ขอมูลที่มีคาต่าํสุด 
                   จํานวนชั้น 
  
 จากขอมูลรายงานดานบุคลากรของ ฝายทรัพยากรบุคคล สํารวจผูปฏิบัติงาน พบวามีอายุ
งาน 0  ป เปนคาอายุงานต่ําสุด และอายุงาน 35  ป  เปนคาอายุงานสูงสุด  ดังนั้น การวิจัยครั้งนี้จึง
ไดใชชวงอายงุานดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุงาน โดยแบงออกเปน 5 ชวง ดังนี้ 
 
   ชวงอายุงาน =  35 – 0  = 7 
          5 
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 จากการคํานวณชวงอายุงานขางตน  สามารถแสดงชวงอายุงานของกลุมตัวอยาง ไดดังนี้ 
 

ชวงอายุ 
นอยกวาหรือเทากับ 7 ป 

8 – 14 ป 
15 – 21 ป 
22 – 28 ป 
29 ปขึ้นไป 

 
         แสดงชวงอายุงานของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม 

 
 6. รายไดตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซึ่งการ
กําหนดชวงรายไดตอเดือน คํานวณดังนี้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  ขอมูลที่มีคาสูงสุด  -  ขอมูลที่มีคาต่าํสุด 
                   จํานวนชั้น 
 
 จากขอมูลเงินเดือนของผูปฏิบัติงาน   ณ วันที่ 30 เมษายน 2549  ในระดับของรายได
ต่ําสุด และ สูงสุด ของผูปฏิบัติงานอยูในชวงระหวาง 25,000 – 75,000 บาท (ที่มา : ฝายทรัพยากร
บุคคล)  ดังน้ัน การวิจัยครั้งน้ีจึงไดใชระดับรายไดดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงรายได โดย
แบงออกเปน 6 ชวงดังนี้ 
 
     ชวงรายได     =  75,000 – 25,000 =    10,000      
                                 5  

ชวงรายได 
 นอยกวา หรือเทากับ 25,000 บาท 

25,001 – 35,000 บาท 
35,001 – 45,000 บาท 
45,001 – 55,000 บาท 

มากกวา 55,001 บาทขึ้นไป 
 

 
                    แสดงรายไดของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม 
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 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลกัษณะความเปนผูนําของพนักงานสายงานรองผูวา
การระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชแบบคําถาม สวนที่ 2  มีจํานวน 5 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  5 ระดับ  กําหนดใหผูตอบ
แบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
 การแปลผลระดับความเปนจริงของ ปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนําของพนักงาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.)   ใชวธิีนําคะแนนจาก
ระดับความเปนจริง หาคาเฉลี่ยของชวงระดับคะแนนมาเปรียบเทียบกับเกณฑ  โดยการวิเคราะห
ตามมาตราวัดของ Likert’s Scale การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Class Interval) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลดังน้ี (มัลลิกา  
บุนนาค 2537 : 29)  
 
   Class Interval (I) = Range (R) 
        Class (C) 
 
  เม่ือ  R แทน  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด 
   C แทน  จํานวนชั้น 
 
        ความกวางของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสดุ 
                       จํานวนชั้น 
              =  5    –     1 
                5   
      =  0.8 
 

  กําหนดคานํ้าหนักของการประเมิน ดังน้ี 
 

 คะแนน 5  =  ความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนําในลักษณะเห็นดวยอยางยิ่ง 
 คะแนน 4  =  ความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนําในลักษณะเห็นดวย 
 คะแนน 3  =  ความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนําในลักษณะไมแนใจ 
 คะแนน 2  =  ความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนําในลักษณะไมเห็นดวย 
 คะแนน 1  =  ความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนําในลักษณะไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉลี่ย 
โดยแบงคะแนนเฉลี่ยออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคชั้นเทากับ 0.8 ดังนี้ 
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คะแนน 4.21 – 5.00  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนํามากที่สุด 
คะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนํามาก 
คะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนําปานกลาง 
คะแนน 1.81 – 2.60  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนํานอย 
คะแนน 1.00 – 1.80  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอคุณลักษณะความเปนผูนํานอยที่สุด 
 

 สวนที่ 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานพนักงาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชแบบคําถาม สวนที่ 3  
แบงเปน 

- แบบสอบถามเพื่อวัดดานคาตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 3 ขอ 
- แบบสอบถามเพื่อวัดดานโอกาสและความกาวหนา จํานวน 3 ขอ 
- แบบสอบถามเพื่อวัดดานการยอมรับนับถือ จํานวน 3 ขอ 
- แบบสอบถามเพื่อวัดดานลักษณะงานทีท่ํา จํานวน 3 ขอ 

 แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  5 ระดับกําหนดใหผูตอบ
แบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
 การแปลผลระดับความเปนจริงของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชวธิีนําคะแนน
จากระดับความเปนจริง หาคาเฉลี่ยของชวงระดับคะแนนมาเปรียบเทียบกับเกณฑ  โดยการ
วิเคราะหตามมาตราวัดของ Likert’s Scale การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช
วัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Class Interval) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลดังน้ี 
(มัลลิกา  บุนนาค 2537 : 29)  
 
   Class Interval (I) = Range (R) 
        Class (C) 
 
  เม่ือ  R แทน  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด 
   C แทน  จํานวนชั้น 
 
        ความกวางของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสดุ 
                       จํานวนชั้น 
              =  5    –     1 
                5   
      =  0.8 
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กําหนดคานํ้าหนักของการประเมิน ดังน้ี 
 คะแนน 5  =  ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานในลักษณะเห็นดวยอยางยิ่ง 
 คะแนน 4  =  ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานในลักษณะเห็นดวย 
 คะแนน 3  =  ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานในลักษณะไมแนใจ 
 คะแนน 2  =  ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานในลักษณะไมเห็นดวย 
 คะแนน 1  =  ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานในลักษณะไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉลี่ย 
โดยแบงคะแนนเฉลี่ยออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคชั้นเทากับ 0.8 ดังนี้ 

คะแนน 4.21 – 5.00  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจมากที่สุด 
คะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจมาก 
คะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจปานกลาง 
คะแนน 1.81 – 2.60  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจนอย 
คะแนน 1.00 – 1.80  หมายถึง   มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจนอยที่สุด 

 
 สวนที่ 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานพนักงานสายงานรอง
ผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชแบบคําถาม สวนที่ 4 ทั้งหมด 5 
ขอ ไดแก ความตั้งใจในการทํางาน  ลักษณะการแขงขัน  การแสดงออก  สติปญญา  และ อารมณ  
แบบสอบถามเปนแบบ  Semantic  Differential Scale โดยใชระดบัการวัดขอแบบประเภท อันตร
ภาค (Interval Scale) 5 ระดับกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบ
เดียว 
 การแปลผลระดับความเปนจริงของปจจัยดานบุคลิกภาพของพนกังานพนักงานสายงาน
รองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชวิธีนําคะแนนจากระดับความ
เปนจริง หาคาเฉลี่ยของชวงระดับคะแนนมาเปรียบเทยีบกับเกณฑ  โดยการวิเคราะหตามมาตราวัด
ของ Likert’s Scale การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัดขอมูลประเภทอันตร
ภาคชั้น (Class Interval) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลดังน้ี (มัลลิกา  บุนนาค 2537 : 29)  
 
   Class Interval (I) = Range (R) 
        Class (C) 
 
  เม่ือ  R แทน  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด 
   C แทน  จํานวนชั้น 
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       ความกวางของอันตรภาคชั้น    =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด 
                       จํานวนชั้น 
              =  5    –     1 
                5   
      =  0.8 
 

กําหนดคานํ้าหนักของการประเมิน ดังน้ี 
 คะแนน 5 = บุคลิกภาพทีต่รงกับดานซายอยางมาก 
 คะแนน 4 = บุคลิกภาพทีต่รงกับดานซาย 
 คะแนน 3 = บุคลิกภาพทีป่านกลาง 
 คะแนน 2 = บุคลิกภาพทีต่รงกับดานขวา 
 คะแนน 1 = บุคลิกภาพทีต่รงกับดานขวาอยางมาก 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉลี่ย 
โดยแบงคะแนนเฉลี่ยออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคชั้นเทากับ 0.8 ดังนี้ 
 

คะแนน 4.21 – 5.00  หมายถึง   บุคลิกภาพทีต่รงกับดานซายอยางมาก 
คะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง   บุคลิกภาพทีต่รงกับดานซาย 
คะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง   บุคลิกภาพทีป่านกลาง 
คะแนน 1.81 – 2.60  หมายถึง   บุคลิกภาพทีต่รงกับดานขวา 
คะแนน 1.00 – 1.80  หมายถึง   บุคลิกภาพทีต่รงกับดานขวาอยางมาก 
 

 สวนที่ 5   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชแบบคําถาม สวนที่ 5 
ทั้งหมด 5 ขอ ไดแก  การทํางานแลวเสร็จตามเวลาที่กําหนด  ผลงานเมื่อเทียบกับเพ่ือนรวมงาน  
ผลสําเร็จของงาน  ผลงานเปนที่ยอมรับเม่ือเทียบกับเพ่ือน  และโอกาสในการสรางผลงานใหเปนที่
ยอมรับ   แบบสอบถามเปนแบบ  Semantic  Differential Scale โดยใชระดับการวัดขอแบบ
ประเภท อันตรภาค (Interval Scale) 5 ระดับกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกคาํตอบได
เพียงคําตอบเดียว 
 การแปลผลระดับความเปนจริงของปจจัยดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.)   ใชวธิีนําคะแนนจาก
ระดับความเปนจริง หาคาเฉลี่ยของชวงระดับคะแนนมาเปรียบเทียบกับเกณฑ  โดยการวิเคราะห
ตามมาตราวัดของ Likert’s Scale การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใชวัดขอมูล
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ประเภทอันตรภาคชั้น (Class Interval) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลดังน้ี (มัลลิกา  
บุนนาค 2537 : 29)  
 
   Class Interval (I) = Range (R) 
        Class (C) 
 
  เม่ือ  R แทน  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด 
   C แทน  จํานวนชั้น 
 
     ความกวางของอันตรภาคชั้น  =  คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต่ําสุด 
                       จํานวนชั้น 
              =  5    –     1 
                5   
      =  0.8 
 

กําหนดคานํ้าหนักของการประเมิน ดังน้ี 
 คะแนน 5 = มีความสําเร็จมากที่สุด 
 คะแนน 4 = มีความสําเร็จมาก 
 คะแนน 3 = มีความสําเร็จปานกลาง 
 คะแนน 2 = มีความสําเร็จนอย 
 คะแนน 1 = มีความสําเร็จนอยที่สุด 
 
 จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับความถี่ ซึ่งเปนคะแนนเฉลี่ย 
โดยแบงคะแนนเฉลี่ยออกเปน 5 ระดับ มีอันตรภาคชั้นเทากับ 0.8 ดังนี้ 
 

คะแนน 4.21 – 5.00  หมายถึง   มีความสําเร็จมากที่สุด 
คะแนน 3.41 – 4.20  หมายถึง   มีความสําเร็จมาก 
คะแนน 2.61 – 3.40  หมายถึง   มีความสําเร็จปานกลาง 
คะแนน 1.81 – 2.60  หมายถึง   มีความสําเร็จนอย 
คะแนน 1.00 – 1.80  หมายถึง   มีความสําเร็จนอยที่สุด 
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 2.2 การทดสอบเครื่องมือที่ใชวิจยั 
 2.2.1 ความเที่ยงตรง (Validity) 

        สําหรับการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามในการศึกษาวจัิยเรื่อง “ปจจัยสู
ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหง
ประเทศไทย (กฟผ.)”จะใชการทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) แบบสอบถาม
ที่ใชในการศึกษาวิจัยจะตองมีเน้ือหาที่ตรงกับเรื่องที่ศึกษาสามารถวดัในเนื้อหาที่ตองการวัดไดอยาง
ถูกตอง โดยใหอาจารยที่ปรึกษาหรือผูทีมี่ความชํานาญตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และนําไป
ทดสอบ (Pretest) กอนหน่ึงครั้งจํานวน 40 ชุด จากนั้นรวบรวมขอผิดพลาดและดําเนินการแกไข
แบบสอบถาม กอนการเก็บขอมูลจริง 

 2.2.2  ความเชื่อมั่น (Reliability)  
        การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถามการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยสูความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสงการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)”  
ครั้งนี้เปนการหาคาความคงที่ภายใน (Internal Consistency) ของแบบสอบถาม ผูศึกษาวิจัยจะนํา
แบบสอบถามที่ไดรับการทดสอบ (Pretest) แลวจํานวน 40 ชุด มาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ
ของแบบสอบถาม โดยวิธีการคํานวณของ Cronbach’s α  หรือเรียกวา สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา α  

(Coefficient Alpha) คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคา

ระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง  
        สําหรับแบบสอบถามสําหรับการวิจัยครั้งน้ี ไดทดสอบความเชื่อม่ันแลวพบวาไดคาความ
เชื่อม่ันในภาพรวมเทากับ  และรายดานแตละดานเปนดังนี้   
        1. ปจจัยดานลักษณะความเปนผูนํา มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .814 
        2. ปจจัยดานแรงจูงใจ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .879 
        3. ปจจัยดานบุคลิกภาพ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .823 
 4. ปจจัยดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .815 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. แหลงขอมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการเห็นชอบจากคณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธไป
ใหผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศ
ไทย (กฟผ.) 
 1.2 รวบรวมแบบสอบถามทีมี่ความสมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว  
แลวนําขอมูลที่ไดมาลงรหัสและนําขอมูลไปวเิคราะหขมูลทางสถติิ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for the Social Science) 
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 2. แหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยไดทําการศกึษาคนควาจากหนังสือ
วิชาการ วารสาร เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของพรอมขอมูลประวตัิของการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศ
ไทย  
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 4.1 การจัดกระทําขอมูล 

1. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถาม 
  2.   นําขอมูลจากแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบรูณถูกตองแลวมาทําการลง
รหัส (Coding) ที่ไดกําหนดไวและทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเรจ็รูปทาง
สังคมศาสตร (SPSS) (Statistical Package for the Social Science) 
 
 4.2 การวิเคราะหขอมูล 
  1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 

1.1 วิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ของผูตอบแบบสอบถามในดาน เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน โดยการแจกแจงความถี ่
(Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 

1.2  วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับดานคุณลกัษณะความเปนผูนํา  ดานแรงจูงใจในการ
ทํางาน  ดานบุคลิกภาพ  ดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยการหาคาเฉลี่ย 
(Mean) และสวนคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) 
  2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
  2.1 สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร  ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
แตกตางกัน    โดยใชสถิต ิ  Independent t-test  เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมอิสระตอกนั คือ เพศ และ อายุงาน  และใชสถิตกิารวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว one-way analysis of variance : ANOVA โดยใชสถติิ F-test หรือ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบเพื่อเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 3 กลุม  คือ อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน  
   2.2 สมมุติฐานขอ 2 , 3 และ 4  ดานคุณลักษณะความเปนผูนํา  ดานแรงจูงใจใน
การทํางาน  และดานบุคลกิภาพ  สามารถทํานายถึงความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
งานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) โดยใชสถติิสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)   
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5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
  5.1.1 คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตร ของพนกังาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  โดยใชสูตร 
(Percentage)(อภินันท  จันตะน.ี 2538 : 182) 
 

P  =    f    x   100 
    n 

 
เม่ือ  P แทน คาสถิติรอยละ 

      f แทน  ความถี่ของขอมูล 
   n แทน จํานวนตวัอยางทั้งหมด 
 
 5.1.2 คาเฉลีย่ (Mean) ดานคุณลักษณะความเปนผูนาํ  ดานแรงจูงใจในการทํางาน  
ดานบุคลิกภาพ ดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสตูร(บุญชม ศรีสะอาด. 
2541:56) 
 

X = ΣX 
   n 
 
 

  เม่ือ   X แทน คาเฉลี่ยเลขคณิตของตัวอยาง 

   ΣX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n แทน จํานวนขอมูลทั้งหมด 
 
  5.1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ดานคุณลักษณะความเปนผูนํา  
ดานแรงจูงใจในการทํางาน  ดานบุคลิกภาพ  ดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
ใชสูตร     (บญุชม ศรีสะอาด. 2541 : 87) 
 

S.D. =  nΣx2  -  (Σx)2

       n(n – 1)  
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   เม่ือ S.D. แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
S แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

    X แทน  คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
    n แทน  จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง 
    n – 1 แทน  จํานวนตัวแปรอิสระ  

    (Σx)2 แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

    Σx2 แทน  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
    n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 5.2 สถิติที่ใชตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 5.2.1 วิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability)  จากแบบสอบถามที่ผานการคัดเลือก  
โดยใชวิธีการหาคาความเชื่อม่ันตามสัมประสิทธิ์แอลฟา (Reliability  Coefficient)   ของ  Cronbach      
คาความเชื่อม่ันที่ไดจากวิธีนี้เรียกวา  Alpha  Coefficient  หรือ  Coefficient  Alpha     ( α  - 
Coefficient )  ซึ่งเหมาะสําหรับแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating  Scale) แบบ  
Likert  Scale    ซึ่งมีสูตรในการคํานวณดังนี้ (ลวน  สายยศ และ  อังคณา  สายยศ. 2536 : 171) 
 

   α   = (k)(covariance)  /    variance 
            1 +  (k-1) (covariance) / variance 

 
  เม่ือ  α   แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

k  แทน  คาความเชื่อม่ันของแบบวัดทัศนคต ิ
           Covariance  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ  

           Variance  แทน คาความแปรปรวนคะแนนรวมทุกขอ  
  
 5.3  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ประกอบดวย 
   5.3.1  สถิติ Independent t-test ทดสอบความแตกตาง 2 กลุม เพ่ือทดสอบคาเฉลี่ย

ของประชากรกลุมที่ 1 และ กลุมที 2  (ชูศรี  วงศรัตนะ.  2544 : 178) ใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 

ในสวนของปจจัยดานประชากรศาสตร ดานเพศ  โดยมีสูตรในการหาคา t โดยมีสูตรดังนี้ 

   โดยใชทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1 ในดานเพศ  
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   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน  S1
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เม่ือ   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution t

1Χ  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
2Χ  แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 

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

1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 

2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2  
   df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ( + - 2)    1n 2n
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5.3.2  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) (กัลยา 

วานิชยบัญชา.  2545 : 293) 
 โดยดูคาความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชสถิติวิเคราะห
จากคา ANOVA(F)  หรือ คา Brown-Forsythe(B)  

สูตรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีความแปรปรวนไมเทากัน ใช Brown-
forsythe (B)  (Hartung. 2001 : 300) สามารถเขียนได ดังนี้

 
   B = MSB 
              MSW’ 
 
 
 

 โดย คา  MSW’   =
   

 
เม่ือ B แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe 

 MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
  MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown-forsythe 
  K แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
  n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N แทน ขนาดประชากร 
  Si

2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 

 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีความแปรปรวนเทากัน ใช F-test  
สามารถเขียนไดดังนี้  
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม(B) 
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เม่ือ F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
df  แทน     ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และภายในกลุม  
                   (n-k) 
k แทน จํานวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
n แทน จํานวนตัวอยางทั้งหมด  

)(BSS  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม(Between Sum of Squares) 

)(WSS   แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม (Within Sum of Squares) 

)(BMS   แทน    คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
(Mean Square between groups) 

)(WMS  แทน     คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
  (Mean Square within groups) 

 
 และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการทดสอบ
เปนรายคูตอไป  เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน  โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett T3 (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 

 
 สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD (กัลยา  วานิชยบัญชา.2545 : 332-333) 

สามารถเขียนได ดังนี้  
 

   LSD =       kn/2;1
t
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โดยที่           ji nn ≠

เม่ือ       kn/2;1
t

−−α   แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test  

                                                         ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% และชั้นแหงความเปน 
                                                         อิสระภายในกลุม = n – k 

MSE     แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  
  ( ) )(WMS

        
i
n      แทน จํานวนขอมูลของกลุมที่  i 

                               แทน จํานวนขอมูลของกลุมที่  j 
j
n

       α             แทน     คาความคลาดเคลื่อน 
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 สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Keppel.1982 : 153-155) 
 ดังนี้  สามารถเขียนได

                                           
 

               เม่ือ            แทน  คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน Dunnett test 

                            แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

                             แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
                               S             แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 
 5.3.3  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ.  2544 : 310-311) มีสูตรดังนี้ 
 

r xy  = 
( ) ( ) ⎥⎦

⎤
⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn
 

 
เม่ือ         r xy  แทน    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

          แทน ผลรวมคะแนนชุด X ∑ x
          แทน ผลรวมคะแนนชุด Y ∑ y

          แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 2x∑
          แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 2y∑
         แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด x และชุด y ∑ xy
          n แทน ขนาดของตัวอยาง 
 

 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ จะมีคาระหวาง  -1≤  r ≤1  ความหมายของ คา  r  คือ 
1) คา r  เปน ลบ    แสดงวา x  และ y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
2) คา r  เปน บวก  แสดงวา x  และ y  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
3) ถา r  มีคาเขาใกล  1   หมายถึง  x  และ  y  มีความสัมพันธในทิศทาง 

                             เดียวกัน และมีความสัมพันธกันมาก 
4) ถา r  มีคาเขาใกล –1   หมายถึง  x  และ  y  มีความสัมพันธในทิศทาง    

                             ตรงขามกัน และมีความสัมพันธกันมาก 
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5) ถา  r  =  0  แสดงวา x และ y  ไมมีความสัมพันธกัน 
6) ถา  r  เขาใกล  0 แสดงวา  x  และ  y  มีความสัมพันธกันนอย 

      การอานความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (สากล  จริยวิทยานนท.  2542 : 508)  
คาสัมประสิทธิ ์(r) 

0.01 - 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธต่ํา 
   0.21 - 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธคอนขางต่ํา 
   0.41 - 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธปานกลาง 
   0.61 - 0.80 หมายถึง  มีความสัมพันธคอนขางสูง 
   0.81 - 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธสูง 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัย เรื่อง  “ปจจัยสูความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ)” 
และนําผลที่ไดมาประมวลผลโดยโปรแกรม SPSS ซึ่งผูวิจัยจะนําเสนอการวิเคราะหขอมูลออกเปน 6 
สวน  และเพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมาย  ผูวิจัยจึงไดกําหนดสัญลักษณที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน  จํานวนผูตอบแบบสอบถามที่เปนกลุมตัวอยาง  

 x    แทน  คาเฉลี่ยเลขคณิตของตัวอยาง (Mean) 
 S.D. แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 M.S. แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
 df  แทน  ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom)  
 P  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 t  แทน  คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 *  แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 F-prob แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
 r  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 H0  แทน  สมมติฐานหลัก 
 H1  แทน  สมมติฐานรอง 
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
 ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  แบงออกเปน  6 สวน คือ 

 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
ปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนํา  สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูล

 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน  สวนที่ 3
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพ 
 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน 
 สวนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน โดยการใชการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และรอยละ (Percentage) 
 
1. เพศ 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเพศของผูตอบแบบสอบถาม  แจกแจงตามจํานวนและรอยละดังนี้ 
 

ตาราง 1 แสดงจํานวนและรอยละของเพศพนักงาน 
 

เพศ จํานวน(คน) รอยละ 
ชาย 280 70.00 
หญิง 120 30.00 
รวม 400 100.00 

 
 จากขอมูลตาราง 1 แสดงเพศของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย  พบวา  ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 280 คน  คิดเปนรอยละ 70.0 สวนกลุมที่เปนเพศหญิง
จํานวน 120 มีเพียงรอยละ 30.0 ตามลําดับ  
 
2. อายุ 

ผลการวิเคราะหขอมูลอายุของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละดังนี้ 
 

ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละของอายุของพนักงาน 
 

อายุ จํานวน(คน) รอยละ 

20-27 ป 31 7.75 
28-35 ป 118 29.50 
36-43 ป 143 35.75 
44-51 ป 64 16.00 

52 ปขึ้นไป 44 11.00 
รวม 400 100.00 
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 จากขอมูลตาราง 2 แสดงอายุของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย  พบวา  ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 36 - 43 ป คิดเปนรอยละ 35.75 รองลงมามีอายุ 28 - 35 ป คิดเปน
รอยละ 29.50 สวนกลุมที่ มีอายุ 20-27 ป มีนอยที่สุด โดยมีเพียงรอยละ 7.75 ตามลําดับ

 
3. สถานภาพสมรส 

 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสมรสของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย  แจกแจงตาม
จํานวนและรอยละดังนี้ 

 
ตาราง 3 แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพสมรสของพนักงาน 
 

สถานภาพสมรส จํานวน(คน) รอยละ 

โสด 113 28.25 
สมรส/อยูดวยกัน 267 66.75 

หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 20 5.00 
รวม 400 100.00 

 
 จากขอมูลตาราง 3 แสดงสถานภาพสมรสของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย  พบวา  

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ สมรส/อยูดวยกัน มีจํานวน 267 คน คิดเปนรอยละ 66.75 รองลงมามี
สถานภาพโสด มีจํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 28.25 และสถานภาพหยาราง/หมาย/แยกกันอยู มี
นอยที่สุด จํานวน 20 คน โดยมีเพียงรอยละ 5.00 

 
4. ระดับการศึกษา 

 ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยแจกแจงตามจํานวน
และ รอยละดงันี้ 

 
ตาราง 4 แสดงจํานวนและรอยละของระดบัการศึกษาของพนักงาน 
 

ระดับการศึกษา จํานวน(คน) รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 62 15.50 
ปริญญาตรี 338 84.50 

สูงกวาปริญญาตร ี - - 
รวม 400 100.00 
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 จากขอมูลตาราง 4 แสดงระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย  พบวา  
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 338 คน คิดเปนรอยละ 84.50 
สวนกลุมตัวอยางที่เหลือมีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.50  

 
5. อายุงาน 

 ผลการวิเคราะหขอมูลอายุงานของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและ 
รอยละดังนี้ 

 
ตาราง 5 แสดงจํานวนและรอยละของอายุงานของพนักงาน 
 

อายุงาน จํานวน(คน) รอยละ 

นอยกวาหรือเทากับ 7 ป 40 10.00 
8-14 ป 96 24.00 
15-21 ป 147 36.75 
22-28 ป 42 10.50 

29 ปขึ้นไป 75 18.75 
รวม 400 100.00 

 
 จากขอมูลตาราง 5 แสดงขอมูลอายุงานของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย  พบวา  ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน 15-21 ป จํานวน 147 คน คิดเปนรอยละ 36.75 รองลงมา
มีอายุการทํางาน 8-14 ป จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 24.00 สวนกลุมที่มีที่มีอายุการทํางานนอย
กวาหรือเทากับ 7 ป มีนอยที่สุด จํานวน 40 คนโดยมีเพียงรอยละ 10.00 ตามลําดับ
 
6. รายไดตอเดือน 

 ผลการวิเคราะหขอมูลรายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย  แจกแจงตาม
จํานวนและรอยละดังนี้ 
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ตาราง 6 แสดงจํานวนและรอยละของรายไดตอเดือนของพนักงาน 
 

รายไดตอเดือน จํานวน(คน) รอยละ 

นอยกวาหรือเทากับ 25,000 31 7.75 
25001-35000 92 23.00 
35001-45000 171 42.75 
45001-55000 31 7.75 

มากกวา 55,001 ขึ้นไป 75 18.75 
รวม 400 100.00 

 
 จากขอมูลตาราง 6 แสดงขอมูลรายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย  พบวา  

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือน 35,001-45,000 บาท จํานวน 171 คน  คิดเปนรอย
ละ 42.75 รองลงมามีรายไดตอเดือน 25,001-35,000 บาท จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ23.00 
สวนกลุมที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 25,000 บาทและ มีรายไดตอเดือน 45,001-55,000 
บาท มีนอยที่สุด มีสัดสวนที่เทากัน  จํานวน 31 คน โดยมีเพียงรอยละ 7.75 ตามลําดับ
 

ปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนํา สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูล
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนํา  โดยแสดงคาเฉลี่ยและคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 
 

ตาราง 7 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยดาน  
     คุณลักษณะความเปนผูนํา 
 

คุณลักษณะความเปนผูนํา x  S.D. ระดับความเปนผูนํา 

การปรับตวัเขากับสถานการณ 4.04 0.61 มีความเปนผูนํามาก 
มีลักษณะประนีประนอม 4.14 0.47 มีความเปนผูนํามาก 
มีความสามารถในการทํางานที่ตองใชความคิด 3.89 0.56 มีความเปนผูนํามาก 
มีความมั่นใจในตนเองสูง 3.80 0.57 มีความเปนผูนํามาก 
สามารถเผชญิหนากับเหตกุารณที่มีความยุงยาก 4.06 0.50 มีความเปนผูนํามาก 

คุณลักษณะความเปนผูนําโดยรวม 3.99 0.41 มีความเปนผูนํามาก 
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 ตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็น
ที่มีตอปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนํา โดยภาพรวมอยูในระดับมีความเปนผูนํามาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา  มีลักษณะประนีประนอม อยูในระดับมีความ
เปนผูนํามาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 รองลงมาคือ สามารถเผชิญหนากับเหตุการณที่มีความ
ยุงยาก  อยูในระดับมีความเปนผูนํามาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06  การปรับตัวเขากับสถานการณ 
อยูในระดับมีความเปนผูนํามาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04   มีความสามารถในการทํางานที่ตองใช
ความคิด  อยูในระดับมีความเปนผูนํามาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89  และ มีความมั่นใจในตนเอง
สูง    อยูในระดับมีความเปนผูนํามาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 ตามลําดับ 
 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางาน   
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน  ไดแก ดานคาตอบแทนและ

สวัสดิการ  ดานโอกาสและความกาวหนา  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานที่ทํา  โดยแสดง
คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี
 

ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยดาน 
     แรงจูงใจในการทํางานในเรื่องของคาตอบแทน และสวัสดิการ 
 

ความคิดเหน็ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ x  S.D. ระดับแรงจงูใจ 

 เงินเดือนที่ไดรับคุมคากับงานที่ทํา 4.12 0.66 แรงจูงใจมาก 
องคกรมีความยุติธรรมในการขึ้นเงินเดือน 3.83 0.64 แรงจูงใจมาก 
สวัสดิการที่ไดรับมีความเหมาะสม 4.01 0.67 แรงจูงใจมาก 

ความคิดเห็นโดยรวม 3.98 0.48 แรงจงูใจมาก 

  
 ตาราง 8 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานแรงจูงใจในการ

ทํางาน   โดยภาพรวมดานคาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98  
และเม่ือพิจารณารายดานพบวา   เงินเดือนที่ไดรับคุมคากับงานที่ทํา  แรงจูงใจอยูในระดับมากโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.12 รองลงมาคือ  สวัสดิการที่ไดรับมีความเหมาะสม  แรงจูงใจอยูในระดับมาก  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01   และ  องคกรมีความยุติธรรมในการขึ้นเงินเดือน  แรงจูงใจอยูในระดับ
มาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 ตามลําดับ 
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ตาราง 9  แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นทีมี่ตอปจจัยดาน 
     แรงจูงใจในการทํางานในเรื่องโอกาสและความกาวหนา 
 

ความคิดเห็นดานโอกาสและความกาวหนา x  S.D. ระดับแรงจงูใจ 

ลักษณะงานทีไ่ดรับมีความทาทาย 3.69 0.56 แรงจูงใจมาก 
ไดเลื่อนตําแหนงจากผลงานที่ไดรับมอบหมาย 3.65 0.63 แรงจูงใจมาก 
ไดรับการคัดเลือกเขาอบรมภายในและภายนอก 3.87 0.68 แรงจูงใจมาก 

ความคิดเห็นโดยรวม 3.74 0.46 แรงจงูใจมาก 

 
 ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานแรงจูงใจในการ
ทํางาน  โดยภาพรวมดานโอกาสและความกาวหนา  อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 
เม่ือพิจารณารายดาน พบวา การที่พนักงาน ไดรับการคัดเลือกเขาอบรมภายในและภายนอก 
แรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 รองลงมาคือ ลักษณะงานที่ไดรับมีความทาทาย  
แรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69  การไดเลื่อนตําแหนงจากผลงานที่ไดรับ
มอบหมาย  แรงจูงใจอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 ตามลําดับ 
 
ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยดาน 
     แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานที่มีตอการยอมรับนับถือ 
 

ความคิดเห็นดานการยอมรับนับถือ x  S.D. ระดับแรงจงูใจ 

 ไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อนรวมงาน 3.74 0.44 แรงจูงใจมาก 
ผูบังคับบญัชายกยองชมเชยผลการทํางานที่ดี 3.67 0.53 แรงจูงใจมาก 
ผูบังคับบญัชาใหความไววางใจในการปฏบิัติงาน 3.94 0.52 แรงจูงใจมาก 

ความคิดเห็นโดยรวม 3.78 0.44 แรงจูงใจมาก 

 
 ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานที่มีตอการยอมรับนับถือโดยรวม สงผลตอแรงจูงใจของกลุมตัวอยางในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
 การที่ “ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน” สงผลตอแรงจูงใจของกลุม
ตัวอยางในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 รองลงมาคือ “ไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อน
รวมงาน” สงผลตอแรงจูงใจของกลุมตัวอยางในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74  และการที่ 
“ผูบังคับบัญชายกยองชมเชยผลการทํางาน” ” สงผลตอแรงจูงใจของกลุมตัวอยางในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 ตามลําดับ 
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ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคตขิองพนักงานที่มีตอลักษณะ 
     งานที่ทําใน กฟผ. 
 

ความคิดเห็นดานลักษณะงานทีท่ํา x  S.D. ระดับแรงจงูใจ 

ไดทํางานตามความสามารถของตน 3.78 0.67 แรงจูงใจมาก 
งานที่ไดรับมีปริมาณเหมาะสม 3.60 0.64 แรงจูงใจมาก 
การปฏิบัติงานอยูในเกณฑที่กําหนด 3.67 0.57 แรงจูงใจมาก 

ความคิดเห็นโดยรวม 3.68 0.55 แรงจูงใจมาก 

 
 ตาราง 11 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานที่มีตอลักษณะงานที่ทําในการไฟฟาฝายผลิตโดยรวม สงผลตอแรงจูงใจของ
กลุมตัวอยางในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 เม่ือพิจารณารายดานพบวา 

 การที่ “ไดทํางานตามความสามารถของตน” สงผลตอแรงจูงใจของกลุมตัวอยางในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 รองลงมา “การปฏิบัติงานอยูในเกณฑที่กําหนด” สงผลตอแรงจูงใจ
ของกลุมตัวอยางในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 “งานที่ไดรับมีปริมาณเหมาะสม” สงผลตอ
แรงจูงใจของกลุมตัวอยางในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 ตามลําดับ 
 
สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพ 
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานบุคลิกภาพ ไดแก ความตั้งใจในการทาํงานเมื่อเทียบกับคนอื่น 
ลักษณะการแขงขัน การแสดงออก สตปิญญา อารมณ   โดยแสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 
 
ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยดานบุคลิกภาพ
 

ปจจัยดานบุคลิกภาพ x  S.D. แปลผล 

ความตั้งใจในการทํางานเมื่อเทียบกับคนอื่น  
(มากกวา.............นอยกวา) 

4.35 0.68 ตั้งใจมากกวา 

ลักษณะการแขงขัน  
(มีความกระตอืรือรน......ไมมีความกระตอืรือรน) 

4.00 0.87 คอนขางกระตอืรือรน 

การแสดงออก  
(ชอบแสดงความคิดเห็น........ไมชอบแสดงความคิดเห็น) 

4.07 0.86 คอนขางชอบแสดง
ความคิดเห็น 

สติปญญา  
(มีความฉลาด มีไหวพริบดี..........ปานกลาง) 

3.98 0.73 คอนขางฉลาด  
มีไหวพริบด ี
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ตาราง 12 (ตอ)  
 

ปจจัยดานบุคลิกภาพ x  S.D. แปลผล 

อารมณ 
(อารมณดีตลอดเวลา...........อารมณเสียบอยครั้ง) 

4.15 0.94 คอนขางอารมณดี
ตลอดเวลา 

ปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวม 4.11 0.62 ดี 

  
 ตาราง 12 แสดงคาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานบุคลิกภาพ 
โดยรวมอยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ย 4.11 เม่ือพิจารณารายดานพบวา 

 “ความตั้งใจในการทํางาน” อยูในระดับตั้งใจมากกวาเม่ือเทียบกับคนอื่น โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.35 รองลงมาบุคลิกภาพดาน“อารมณ” กลุมตัวอยางคอนขางอารมณดีตลอดเวลา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.15 ดาน“การแสดงออก” กลุมตัวอยางคอนขางชอบแสดงความคิดเห็น โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.07 ดาน“ลักษณะการแขงขัน” กลุมตัวอยางคอนขางกระตือรือรน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.00 ดาน“สติปญญา” กลุมตัวอยางคอนขางฉลาด มีไหวพริบดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 
ตามลําดับ 
 
สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเรจ็ตอการปฏิบัติงาน 
 การวิเคราะหขอมูลปจจัยดานความสําเรจ็ตอการปฏิบตัิงาน ไดแก ดานประสบความ 
สําเร็จ  ดานมิตรสัมพันธ ดานอํานาจ  โดยแสดงคาเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังมี
รายละเอียดตอไปน้ี 
 
ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของทัศนคตทิี่มีตอปจจัยดานความสําเรจ็ 
    ตอการปฏิบัติงาน

ความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน 
x  S.D. ระดับความสําเร็จ 

ดานประสบความสําเร็จโดยรวม 
- การทํางานแลวเสร็จตามเวลา 
  (ทุกครั้ง.........  เปนบางคร้ัง) 
- ผลงานเมื่อเทียบกับเพ่ือนรวมงาน 
  (ดีมากกวา..........ดีนอยกวา)  
- ผลสําเร็จของงาน 
  (เปนไปตามเปาหมาย....ไมเปนไปตามเปาหมาย) 

3.99 
 

4.21 
 

3.65 
 

4.12 

0.43 
 

0.64 
 

0.57 
 

0.40 

มาก 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
 

มาก 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

ความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน 
x  S.D. ระดับความสําเร็จ 

ดานมิตรสัมพันธโดยรวม 
- ผลงานเปนที่ยอมรับเม่ือเทียบกับเพ่ือนรวมงาน 
  (มากกวา...........นอยกวา)  

3.62 
 

3.62 

0.53 
 

0.53 

มาก 
 

มาก 
ดานอํานาจโดยรวม 
- ไดรับโอกาสสรางผลงานใหเปนที่ยอมรับ 
   (มากกวา........นอยกวา) 

3.73 
 

3.73 

0.64 
 

0.64 

มาก 
 

มาก 
ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานโดยรวม 3.86 0.43 มาก 

 
 ตาราง 13 แสดงคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความสําเร็จตอ

การปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมีความสําเร็จมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 เม่ือพิจารณาราย
ดานพบวา 

 ดานประสบความสําเร็จโดยรวม อยูในระดับความสําเร็จมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99  
สวนรายขอพบวา การทํางานแลวเสร็จตามเวลา   อยูในระดับความสําเร็จมากที่สุด  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.21 รองลงมาคือ ผลสําเร็จของงาน  อยูในระดับความสําเร็จมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12  
และ ผลงานเมื่อเทียบกับเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับความสําเร็จมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 
ตามลําดับ  

 ดานมิตรสัมพันธ ในหัวขอ ผลงานเปนที่ยอมรับเม่ือเทียบกับเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62  

 ดานอํานาจ ในหัวขอไดรับโอกาสสรางผลงานใหเปนที่ยอมรับ อยูในระดับความสําเร็จมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73    

 
สวนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที ่1 “ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  
อายุงาน รายไดตอเดือนของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย (กฟผ.) ที่แตกตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตางกนั” 
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สมมติฐานยอยที่ 1.1 “พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตาง
กัน” โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  

 H0  :   พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน 
 H1 :    พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
 
 เน่ืองจากเปนการทดสอบคาสถิติของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน ดังนั้นคาสถิติ
ที่ใชในการวิเคราะห จะใชคา Independent Sample t-test ในการทดสอบ ที่ระดบัความเชื่อม่ัน 95% 
ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา P มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังนี้ 
 
ตาราง 14 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความสําเร็จในการทํางานของ 
    พนักงาน จําแนกตามเพศ 
 

ชาย หญิง 
ความสําเร็จในการทํางาน 

x  S.D. x  S.D. 
t-value P 

ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวม 

3.72 0.42 4.21 0.20 -15.999* 0.000 

ดานประสบความสําเร็จ 3.85 0.41 4.32 0.26 -13.778* 0.000 
ดานมิตรสัมพันธ 3.45 0.56 4.00 0.00 -16.337* 0.000 
ดานอํานาจ 3.56 0.62 4.11 0.50 -9.242* 0.000 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน

สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) จําแนกตามเพศ พบวา 
ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม มีคา P เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีเพศตางกัน มี
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ เพศชาย มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานต่ํากวา 
เพศหญิง  โดยมี ผลตางของความสําเร็จในการ ทํางาน โดยเฉลี่ยเทากับ  0.49   
 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานประสบความสําเร็จ เม่ีอใชสถิติ t-test ในการ
ทดสอบพบวา  มีคา P เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05  นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีเพศตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
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แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ  เพศชายประสบความสําเร็จนอยกวา
เพศหญิง  โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.47 

 ดานมิตรสัมพันธ เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคา P เทากับ 0.000 ซึ่งนอย
กวา 0.05  นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มี
เพศตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ  เพศชายมีความสําเร็จดานมิตรสัมพันธนอยกวาเพศหญิง  โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 
0.55  

 ดานอํานาจ เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคา P เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 
0.05  นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีเพศ
ตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ เพศชายมีความสําเร็จดานอํานาจนอยกวาเพศหญิง โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.55 

 
สมมติฐานยอยที่ 1.2   “อายุที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตางกนั” 
โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี้ 
  

 H0  :  พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน 
 H1  :  พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกนั 
 
 เน่ืองจากเปนการทดสอบคาสถิติของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน โดย
ใชสถิติ F-test  ดังน้ันคาสถิติที่ใชในการทดสอบคือการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว(One-
Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA ) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา P มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังนี้  
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ตาราง 15 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน กับความสําเร็จในการทํางานของ 
     พนักงาน จําแนกตามอายุ 
 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
ความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงาน โดยรวม 

ดานประสบ
ความสําเร็จ 

ดานมิตรสัมพันธ ดานอํานาจ อายุ 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 
20-27 ป 3.57 0.33 3.96 0.54 3.00 0.00 3.00 0.00 
28-35 ป 3.80 0.42 3.84 0.39 3.67 0.59 3.81 0.53 
36-43 ป 3.74 0.37 3.87 0.32 3.55 0.50 3.55 0.50 
44-51 ป 4.33 0.19 4.44 0.25 4.00 0.00 4.34 0.48 

52 ปขึ้นไป 3.91 0.47 4.17 0.38 3.50 0.51 3.55 0.87 

 
ตาราง 16 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว กับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน   
     จําแนกตามอายุ 
 

ความสําเร็จในการ
ทํางาน 

คาความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-Ratio P 

ระหวางกลุม 19.134 4 4.784 34.164* 0.000 
ภายในกลุม 55.307 395 0.140   

ความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยรวม รวม 74.442 399    

ระหวางกลุม 19.276 4 4.819 35.970* 0.000 
ภายในกลุม 52.919 395 0.134   

ดานประสบความสําเร็จ 

รวม 72.194 399    
ระหวางกลุม 22.730 4 5.683 25.010* 0.000 
ภายในกลุม 89.747 395 0.227   

ดานมิตรสัมพันธ 

รวม 112.478 399    
ระหวางกลุม 46.854 4 11.713 39.734* 0.000 
ภายในกลุม 116.444 395 0.295   

ดานอํานาจ 

รวม 163.298 399    
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว กับความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงาน  จําแนกตามอายุ พบวา ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม มีคา P 
เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาพนักงานที่มีอายุตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานโดยรวมของพนักงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ดังน้ัน ผูวิจัยไดใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
แสดงผลดังตารางที่ 17  

 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานประสบความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธ และดาน
อํานาจ มีคา P เทากับ 0.000 ทุกดาน ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีอายุตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกันทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน ผูวิจัยไดใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน 
 
ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
     ตามอายุ ดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม 
 

20-27 ป 28-35 ป 36-43 ป 44-51 ป 52 ปขึ้นไป 
อายุ คาเฉลี่ย 

3.57 3.80 3.74 4.33 3.91 
20-27 ป 3.57 - -0.23* -0.17* -0.76* -0.33* 
28-35 ป 3.80  - 0.06 -0.53* -0.11 
36-43 ป 3.74   - -0.59* -0.17* 
44-51 ป 4.33    - 0.43* 

52 ปขึ้นไป 3.91     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05  
 
 ผลจากตาราง 17 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามอายุ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีอายุ 20-27 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 28-
35 ป , 36-43 ป , 44-51 ป และ52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉลี่ยเทากับ –0.23 , -0.17 , -0.76 , -0.33 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุ 28-35 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.53 
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 พนักงานที่มีอายุ 36-43 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป 
และ 52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.59 , -0.17  
ตามลําดับ 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
     ตามอายุ ดานประสบความสําเร็จ 
 

20-27 ป 28-35 ป 36-43 ป 44-51 ป 52 ปขึ้นไป 
อายุ คาเฉลี่ย 

3.96 3.84 3.87 4.44 4.17 
20-27 ป 3.96 - 0.11 0.09 -0.49* -0.21* 
28-35 ป 3.84  - -0.03 -0.60* -0.32* 
36-43 ป 3.87   - -0.57* -0.30* 
44-51 ป 4.44    - 0.28* 

52 ปขึ้นไป 4.17     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตาราง 18 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามอายุ ดานประสบความสําเร็จ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีอายุ 20-27 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 44-
51 ป และ 52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.49 และ 
-0.21 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุ 28-35 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป 
และ 52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.60 และ -0.32 
ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุ 36-43 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป 
และ 52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.57 และ -0.30  
ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุ 44-51 ป มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุ 52 ปขึ้น
ไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.28 
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สําหรับพนักงานที่มีอายุที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
    ตามอายุ ดานมิตรสัมพันธ 
 

20-27 ป 28-35 ป 36-43 ป 44-51 ป 52 ปขึ้นไป 
อายุ คาเฉลี่ย 

3.00 3.67 3.55 4.00 3.50 
20-27 ป 3.00 - -0.67* -0.55* -1.00* -0.50* 
28-35 ป 3.67  - 0.12* -0.33* 0.17* 
36-43 ป 3.55   - -0.45* 0.05 
44-51 ป 4.00    - 0.50* 

52 ปขึ้นไป 3.50     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตาราง 19 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามอายุ ดานมิตรสัมพันธ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีอายุ 20-27 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 28-
35 ป , 36-43 ป , 44-51 ป และ52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉลี่ยเทากับ –0.67 , -0.55 , -0.10 , -0.50 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุ 28-35 ป มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุ 36-43 ป 
และ  52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.12 และ 0.17 
ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุ 28-35 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ -0.33 

 พนักงานที่มีอายุ 36-43 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.45 

 พนักงานที่มีอายุ 44-51 ป มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุ 52 ปขึ้น
ไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.50 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
    ตามอายุ ดานอํานาจ 
 

20-27 ป 28-35 ป 36-43 ป 44-51 ป 52 ปขึ้นไป 
อายุ คาเฉลี่ย 

3.00 3.81 3.55 4.34 3.55 
20-27 ป 3.00 - -0.81* -0.55* -1.34* -0.55* 
28-35 ป 3.81  - 0.26* -0.53* 0.27* 
36-43 ป 3.55   - -0.79* 0.01 
44-51 ป 4.34    - 0.80* 

52 ปขึ้นไป 3.55     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 ผลจากตาราง 20 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ

พนักงาน  จําแนกตามอายุ ดานอํานาจ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีอายุ 20-27 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 28-
35 ป , 36-43 ป , 44-51 ป และ52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉลี่ยเทากับ –0.81 , -0.55 , -1.34 และ -0.55 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุ 28-35 ป มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุ 36-43 ป 
และ  52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.26 และ 0.27 
ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุ 28-35 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ -0.53 

 พนักงานที่มีอายุ 36-43 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.79 

 พนักงานที่มีอายุ 44-51 ป มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุ 52 ปขึ้น
ไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.80 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
สมมติฐานยอยที่ 1.3   “สถานภาพสมรส ที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
แตกตางกัน” โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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 H0  : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกนั มีความสาํเรจ็ในการทาํงานของพนักงานไม
แตกตางกัน 
 H1  : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกัน 
 
 เน่ืองจากเปนการทดสอบคาสถิติของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน โดย
ใชสถิติ F-test  ดังน้ันคาสถิติที่ใชในการทดสอบคือการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว(One-
Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA ) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา P มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังนี้  

 
ตาราง 21 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน กับความสําเร็จในการทํางานของ 
     พนักงาน จําแนกตามสถานภาพสมรส  
 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
ความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงาน โดยรวม 

ดานประสบ
ความสําเร็จ 

ดานมิตรสัมพันธ ดานอํานาจ 
สถานภาพ
สมรส 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 
โสด 3.84 0.57 4.06 0.57 3.35 0.63 3.63 0.77 

สมรส/อยู
ดวยกัน 

3.84 0.35 3.94 0.35 3.70 0.46 3.71 0.54 

หยาราง/
หมาย/

แยกกันอยู 

4.31 0.10 4.33 0.00 4.00 0.00 4.55 0.51 
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ตาราง 22 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว กับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน   
     จําแนกตามสถานภาพสมรส  
 

ความสําเร็จในการทํางาน 
คาความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-
Ratio 

P 

ระหวางกลุม 4.192 2 2.096 11.845 0.000* 
ภายในกลุม 70.250 397 0.177   

ความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยรวม 

รวม 74.442 399    
ระหวางกลุม 3.796 2 1.898 11.015 0.000* 
ภายในกลุม 68.399 397 0.172   

ดานประสบความสําเร็จ 

รวม 72.194 399    
ระหวางกลุม 12.607 2 6.303 25.057 0.000* 
ภายในกลุม 99.871 397 .252   

ดานมิตรสัมพันธ 

รวม 112.478 399    
ระหวางกลุม 14.745 2 7.372 19.702 0.000* 
ภายในกลุม 148.553 397 0.374   

ดานอํานาจ 

รวม 163.297 399    
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 
 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว กับความสําเร็จในการทํางาน

ของพนักงาน  จําแนกตามสถานภาพสมรส  พบวา ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยรวม มีคา P เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส ตางกัน มีความสําเร็จในการทํางาน
โดยรวมของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน ผูวิจัยไดใชวิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดงตารางที่ 23 

 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานประสบความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธ และความ
ตองการอํานาจ มีคา P เทากับ 0.000 ทุกดาน ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส ตางกัน มีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานแตกตางกันทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตาราง 23 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
     ตามสถานภาพสมรส ดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน โดยรวม 
 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู สถานภาพสมรส  คาเฉลี่ย 

3.84 3.84 4.31 
โสด 3.84 - -0.01 -0.47* 

สมรส/อยูดวยกัน 3.84  - -0.47* 
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู 

4.31 
  - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตาราง 23 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามสถานภาพสมรส ดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานโดยรวม พบวา คูที่มี
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพ 
หยาราง/หมาย/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.47 

 พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน  มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่
มีสถานภาพ หยาราง/หมาย/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ย
เทากับ  –0.47 

 สําหรับพนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตาราง 24 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
    ตามสถานภาพสมรส ดานประสบความสําเร็จ 
 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู สถานภาพสมรส  คาเฉลี่ย 

4.06 3.94 4.33 
โสด 4.06 - 0.13* -0.27* 

สมรส/อยูดวยกัน 3.94  - -0.40* 
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู 

4.33   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 ผลจากตาราง 24 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามสถานภาพสมรส ดานประสบความสําเร็จ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส/อยูดวยกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ 0.13 

 พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพ 
หยาราง/หมาย/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.27 

 พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน  มีความสําเร็จในการทํางานนอยกวาพนักงานที่
มีสถานภาพ หยาราง/หมาย/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ –0.40 

 สําหรับพนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
    ตามสถานภาพสมรส ดานมิตรสัมพันธ 
 

โสด 
สมรส/อยูดวยกัน 

หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู สถานภาพสมรส  คาเฉลี่ย 

3.35 3.70 4.00 
โสด 3.35 - -0.35* -0.65* 

สมรส/อยูดวยกัน 3.70  - -0.30* 
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู 

4.00   - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตาราง 25 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามสถานภาพสมรส ดานมิตรสัมพันธ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส/อยูดวยกัน และ หยาราง/หมาย/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ -0.35 และ -0.65 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน  มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่
มีสถานภาพหยาราง/หมาย/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ–0.30 

 สําหรับพนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
    ตามสถานภาพสมรส ดานอํานาจ 
 

โสด สมรส/อยูดวยกัน 
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู สถานภาพสมรส  คาเฉลี่ย 

3.63 3.71 4.55 
โสด 3.63 - -0.08 -0.92* 

สมรส/อยูดวยกัน 3.71  - -0.84* 
หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู 

4.55 
  - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตาราง 26 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามสถานภาพสมรส ดานอํานาจ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีสถานภาพ 
หยาราง/หมาย/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ -0.92 

 พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน  มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่
มีสถานภาพหยาราง/หมาย/แยกกันอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ย
เทากับ–0.84 

 สําหรับพนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.4 “ระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
แตกตางกัน” โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี้ 
 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกัน 
 เน่ืองจากเปนการทดสอบคาสถิติของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน ดังนั้นคาสถิติ
ที่ใชในการวิเคราะห จะใชคา Independent Sample t-test ในการทดสอบ ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ดังนั้นจะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคา P มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงันี้ 
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ตาราง 27 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน กับความสําเร็จในการทํางานของ 
    พนักงาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

ปริญญาตรี 
ต่ํากวา 

ปริญญาตรี ความสําเร็จในการทํางาน 

x  S.D. x  S.D. 

t-value P 

ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยรวม 

3.85 0.43 3.95 0.46 -1.613 0.108 

ดานประสบความสําเร็จ 3.97 0.41 4.11 0.46 -2.276 0.026* 
ดานมิตรสัมพันธ 3.61 0.54 3.68 0.47 -1.063 0.290 
ดานอํานาจ 3.73 0.62 3.71 0.76 0.208 0.836 

 
 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  

จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม มีคา P 
เทากับ 0.108 ซ่ึงมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานโดยรวม
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปริญญาตรีนอยกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี โดยมีผลตางของ ความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน   โดยเฉลี่ย เทากับ  0.10  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานประสบความสําเร็จ เม่ีอใชสถิติ t-test ในการ
ทดสอบพบวา  มีคา P เทากับ 0.026 ซึ่งนอยกวา 0.05  นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานดานประสบความสําเร็จแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ  
ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปริญญาตรีนอยกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี โดยมี 
ผลตาง ของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   โดยเฉลี่ย เทากับ  0.14 

 ดานมิตรสัมพันธ เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคา P เทากับ 0.290 ซึ่ง
มากกวา 0.05  นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานดานมิตรสัมพันธไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ  ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปริญญาตรีนอยกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี โดยมีผลตางของความสําเร็จในการ 
ปฏิบัติงาน   โดย เฉลี่ย เทากับ  0.07 
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 ดานอํานาจ เม่ือใชสถิติ t-test ในการทดสอบพบวา มีคา P เทากับ 0.836 ซึ่งมากกวา 
0.05  นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานดานมิตรสัมพันธไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ  ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปริญญาตรีมากกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี โดยมีผลตางของความสําเร็จในการปฏิบัติงาน   โดย 
เฉลี่ย เทากับ  0.02 

 
สมมติฐานยอยที่ 1.5 “อายุงานที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตางกัน” 
โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิไดดังนี้ 
 

 H0 : พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
 
 เน่ืองจากเปนการทดสอบคาสถิติของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน โดย
ใชสถิติ F-test  ดังน้ันคาสถิติที่ใชในการทดสอบคือการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว(One-
Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA ) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา P มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังนี้  
 
ตาราง 28 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน กับความสําเร็จในการทํางานของ 
    พนักงาน จําแนกตามอายุงาน 
 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
ความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงาน โดยรวม 

ดานประสบ
ความสําเร็จ 

ดานมิตรสัมพันธ ดานอํานาจ อายุงาน 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 
<= 7 ป 3.63 0.30 3.97 0.48 3.00 0.00 3.23 0.42 
8-14 ป 3.80 0.50 3.84 0.47 3.70 0.63 3.81 0.59 
15-21 ป 3.74 0.33 3.85 0.30 3.58 0.50 3.58 0.50 
22-28 ป 4.21 0.20 4.26 0.28 4.00 0.00 4.26 0.45 

29 ปขึ้นไป 4.11 0.45 4.33 0.36 3.71 0.46 3.88 0.84 
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ตาราง 29 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว กับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  
     จําแนกตามอายุงาน 
 

 ความสําเร็จในการ
ทํางาน 

คาความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-
Ratio 

P 

ระหวางกลุม 14.561 4 3.640 24.013 0.000* 
ภายในกลุม 59.880 395 0.152   

ความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยรวม 

รวม 74.442 399    
ระหวางกลุม 16.859 4 4.215 30.087 0.000* 
ภายในกลุม 55.335 395 0.140   

ดานประสบความสําเร็จ 

รวม 72.194 399    
ระหวางกลุม 22.841 4 5.710 25.163 0.000* 
ภายในกลุม 89.637 395 0.227   

ดานมิตรสัมพันธ 

รวม 112.478 399    
ระหวางกลุม 27.808 4 6.952 20.268 0.000* 
ภายในกลุม 135.489 395 0.343   

ดานอํานาจ 

รวม 163.298 399    
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 29 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว กับความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงาน  จําแนกตามอายุงานพบวา ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวม มีคา 
P เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวาพนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานโดยรวมของพนักงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานประสบความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธ และดาน
อํานาจ มีคา P เทากับ 0.000 ทุกดาน ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีอายุงาน ตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานแตกตางกันทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตาราง 30 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน    
    จําแนกตามอายุงาน ดานความสําเร็จตอการปฏิบตังิาน โดยรวม 
 

<= 7 ป 8-14 ป 15-21 ป 22-28 ป 29 ปขึ้นไป 
อายุงาน คาเฉลี่ย 

3.63 3.80 3.74 4.21 4.11 
<= 7 ป 3.63 - -0.18* -0.12 -0.58* -0.49* 
8-14 ป 3.80  - 0.06 -0.41* -0.31* 
15-21 ป 3.74   - -0.47* -0.37* 
22-28 ป 4.21    - 0.09 

29 ปขึ้นไป 4.11     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตาราง 30 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามอายุงาน ดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานโดยรวม พบวา คูที่มีความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 7 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป , 22-28 ป และ 29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.18 , -0.58 และ -0.49 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป  มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน22-28 ป 
และ 29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ-0.41และ -0.31 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุงาน 15-21 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 22-28 ป 
และ 29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ–0.47 และ -0.37 ตามลําดับ 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน     
    จําแนกตามอายุงาน ดานประสบความสําเร็จ 
 

<= 7 ป 8-14 ป 15-21 ป 22-28 ป 29 ปขึ้นไป 
อายุงาน คาเฉลี่ย 

3.97 3.84 3.85 4.26 4.33 
<= 7 ป 3.97 - 0.13 0.12 -0.30* -0.36* 
8-14 ป 3.84  - -0.01 -0.43* -0.49* 
15-21 ป 3.85   - -0.41* -0.48* 
22-28 ป 4.26    - -0.07 

29 ปขึ้นไป 4.33     - 
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 ผลจากตาราง 31 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามตามอายุงาน ดานประสบความสําเร็จ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 7 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 22-28 ป และ 29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตาง
เฉลี่ยเทากับ  -0.30 และ -0.36 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป  มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 
22-28 ป และ 29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.43 
และ -0.49 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุงาน 15-21 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 
22-28 ป และ 29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.41 
และ -0.48 ตามลําดับ 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 32 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน     
    จําแนกตามอายุงาน ดานมิตรสัมพันธ 
 

<= 7 ป 8-14 ป 15-21 ป 22-28 ป 29 ปขึ้นไป 
อายุงาน คาเฉลี่ย 

3.00 3.70 3.58 4.00 3.71 
<= 7 ป 3.00 - -0.70* -0.58* -1.00* -0.71* 
8-14 ป 3.70  - 0.12 -0.30* -0.01 
15-21 ป 3.58   - -0.42* -0.13 
22-28 ป 4.00    - 0.29* 

29 ปขึ้นไป 3.71     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตาราง 32 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามตามอายุงาน ดานมิตรสัมพันธ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 7 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป, 15-21 ป , 22-28 ป และ 29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ    -0.70 , -0.58 , -1.00 และ -0.71 ตามลําดับ 
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 พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป  มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 
22-28 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.30 

 พนักงานที่มีอายุงาน 15-21 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 
22-28 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.42 

 พนักงานที่มีอายุงาน 22-28 ป มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 
29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  0.29 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 33 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน    
     จําแนกตามอายุงาน ดานอํานาจ 
 

<= 7 ป 8-14 ป 15-21 ป 22-28 ป 29 ปขึ้นไป 
อายุงาน คาเฉลี่ย 

3.23 3.81 3.58 4.26 3.88 
<= 7 ป 3.23 - -0.59* -0.35* -1.04* -0.66* 
8-14 ป 3.81  - 0.23* -0.45* -0.07 
15-21 ป 3.58   - -0.68* -0.30* 
22-28 ป 4.26    - 0.38* 

29 ปขึ้นไป 3.88     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 ผลจากตาราง 33 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ

พนักงาน  จําแนกตามตามอายุงาน ดานอํานาจ พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 7 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป, 15-21 ป , 22-28 ป และ 29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ    -0.59 , -0.35 , -1.04 และ -0.66 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป  มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน
15-21 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  0.23 

 พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป  มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 
22-28 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.45 
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 พนักงานที่มีอายุงาน 15-21 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 
22-28 ป และ 29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.68 
และ -0.30 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีอายุงาน 22-28 ป มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวาพนักงานที่มีอายุงาน 
29 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  0.38 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐานยอยที่ 1.6 “รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
แตกตางกัน” โดยสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 
 H0  : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไม
แตกตางกัน 
 H1  : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกัน 
 
 เน่ืองจากเปนการทดสอบคาสถิติของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน โดย
ใชสถิติ F-test  ดังน้ันคาสถิติที่ใชในการทดสอบคือการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว(One-
Way Analysis of Variance : One-Way ANOVA ) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังน้ันจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา P มีคานอยกวา 0.05 และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือ
หาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังนี้  
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ตาราง 34 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน กับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
ความสําเร็จตอ
การปฏิบัติงาน 

โดยรวม 

ดานประสบ
ความสําเร็จ 

ดานมิตรสัมพันธ ดานอํานาจ รายไดตอเดือน 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 
<=25000 3.57 0.33 3.96 0.54 3.00 0.00 3.00 0.00 

25001-35000 3.78 0.52 3.87 0.47 3.61 0.66 3.71 0.64 
35001-45000 3.77 0.31 3.85 0.28 3.63 0.49 3.69 0.46 
45001-55000 4.28 0.18 4.35 0.27 4.00 0.00 4.35 0.49 

>55001 4.11 0.45 4.33 0.36 3.71 0.46 3.88 0.84 

 
ตาราง 35 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว กับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  
     จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

ความสําเร็จในการทํางาน 
คาความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-
Ratio 

P 

ระหวางกลุม 14.771 4 3.693 24.446 0.000* 
ภายในกลุม 59.670 395 0.151   

ความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยรวม 

รวม 74.442 399    
ระหวางกลุม 17.463 4 4.366 31.508 0.000* 
ภายในกลุม 54.731 395 0.139   

ดานประสบความสําเร็จ 

รวม 72.194 399    
ระหวางกลุม 16.971 4 4.243 17.547 0.000* 
ภายในกลุม 95.506 395 0.242   

ดานมิตรสัมพันธ 

รวม 112.477 399    
ระหวางกลุม 30.632 4 7.658 22.801 0.000* 
ภายในกลุม 132.666 395 0.336   

ดานอํานาจ 

รวม 163.297 399    
       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว กับความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงาน  จําแนกตามรายไดตอเดือนพบวา ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยรวม มีคา P เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานโดยรวม
ของพนักงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ัน ผูวิจัยไดใชวิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดงตารางที่ 36 

 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานประสบความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธ และดาน
อํานาจ มีคา P เทากับ 0.000 ทุกดาน ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนตางกัน มีความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานแตกตางกันทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
ตาราง 36 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
    ตามรายไดตอเดือน ดานความสําเร็จตอการปฏิบตังิาน โดยรวม 
 

<=25000 
25001-
35000 

35001-
45000 

45001-
55000 

>55001 
รายไดตอเดือน คาเฉลี่ย 

3.57 3.78 3.77 4.28 4.11 
<=25000 3.57 - -0.21* -0.20* -0.71* -0.54* 

25001-35000 3.78  - 0.01 -0.50* -0.33* 
35001-45000 3.77   - -0.51* -0.34* 
45001-55000 4.28    - 0.17* 

>55001 4.11     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
  

 ผลจากตาราง 36 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามรายไดตอเดือน ดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานโดยรวม  พบวา คูที่มี
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 25000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน 
นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน  25001-35000 บาท , 35001-45000 บาท , 45001-55000 
และ มากกวา 55001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.21, 
-0.20, -0.71 และ -0.54 ตามลําดับ 
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 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 25001-35000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  45001-55000 และ มากกวา 55001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.50 และ -0.33 

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45001-55000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  มากกวา 55001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ  0.17 

  สําหรับพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตาราง 37 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
    ตามรายไดตอเดือน ดานประสบความสําเร็จ 
 

<=25000 
25001-
35000 

35001-
45000 

45001-
55000 

>55001 
รายไดตอเดือน คาเฉลี่ย 

3.96 3.87 3.85 4.35 4.33 
<=25000 3.96 - 0.09 0.11 -0.40* -0.37* 

25001-35000 3.87  - 0.02 -0.49* -0.46* 
35001-45000 3.85   - 0.49 0.50 
45001-55000 4.35    - 0.03 

>55001 4.33     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 ผลจากตาราง 37 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ

พนักงาน  จําแนกตามรายไดตอเดือน ดานประสบความสําเร็จ  พบวา คูที่มีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 25000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน 
นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน  45001-55000 และ มากกวา 55001 บาท อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.40 และ -0.37 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 25001-35000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  นอยกวาหรือเทากับ  25000 บาท, 45001-55000 บาท และ มากกวา 
55001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ-0.09,-0.49 และ -0.46 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 38 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  จําแนก 
    ตามรายไดตอเดือน ดานมิตรสัมพันธ 
 

<=25000 
25001-
35000 

35001-
45000 

45001-
55000 

>55001 
รายไดตอเดือน คาเฉลี่ย 

3.00 3.61 3.63 4.00 3.71 
<=25000 3.00 - -0.61* -0.63* -1.00* -0.71* 

25001-35000 3.61  - -0.02 -0.39* -0.10 
35001-45000 3.63   - -0.37* -0.08 
45001-55000 4.00    - 0.29* 

>55001 3.71     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 

 ผลจากตาราง 38 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน  จําแนกตามรายไดตอเดือน ดานมิตรสัมพันธ  พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน นอยกวาหรือเทากบั 25000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน 
นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน  25001-35000 บาท , 35001-45000 บาท , 45001-55000 
บาท และ มากกวา 55001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -
0.61, -0.63, -1.00  และ -0.71 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 25001-35000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  45001-55000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.39 

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 35001-45000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  45001-55000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.37 

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45001-55000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  มากกวา 55001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ  0.29 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 39 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลีย่รายคูกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน จําแนก 
    ตามรายไดตอเดือน ดานอํานาจ 
 

<=25000 
25001-
35000 

35001-
45000 

45001-
55000 

>55001 
รายไดตอเดือน คาเฉลี่ย 

3.00 3.71 3.69 4.35 3.88 
<=25000 3.00 - -0.71* -0.69* -1.35* -0.88* 

25001-35000 3.71  - 0.02 -0.65* -0.17 
35001-45000 3.69   - -0.66* -0.19* 
45001-55000 4.35    - 0.47* 

>55001 3.88     - 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 ผลจากตาราง 39 เม่ือทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยความสําเร็จในการทํางานของ

พนักงาน  จําแนกตามรายไดตอเดือน ดานอํานาจ  พบวา คูที่มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก  

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 25000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน 
นอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน  25001-35000 บาท , 35001-45000 บาท , 45001-55000 
บาท และ มากกวา 55001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -
0.71, -0.69, -1.35  และ -0.88 ตามลําดับ 

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 25001-35000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  45001-55000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.65 

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 35001-45000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  45001-55000 บาท และ มากกวา 55001 บาท อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีผลตางเฉลี่ยเทากับ  -0.66 และ -0.19 

 พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45001-55000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวา
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน  มากกวา 55001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ผลตางเฉลี่ยเทากับ  0.47 

 สําหรับพนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันคูอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่ 2 ปจจัยทางดานคุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) 

 สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 
 H0 : ปจจัยทางดานคุณลักษณะผูนํา ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ

พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) 
 H1 : ปจจัยทางดานคุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ

พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน 
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังนี้ 
 
ตาราง 40 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จ 
    ในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
    (กฟผ.) 
 

ความสําเร็จโดยรวม ปจจัยทางดานคุณลักษณะความ
เปนผูนํา r p 

ระดับทิศทางความสัมพันธ 

คุณลักษณะความเปนผูนํา 0.142** 0.002 มีความสัมพันธในทศิทาง
เดียวกันในระดับต่ํา 

    

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

 ผลจากตาราง 40  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานคุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธ
กับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.)   โดยใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  พบวา  ปจจัยดานคุณลักษณะผูนํา มีคา Prob.(p) เทากับ 0.002  ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดาน
คุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการ
ระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมี
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 0.142 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวา ถาพนักงานมีคุณลักษณะความ 
เปนผูนําดีขึ้น ก็จะมีความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น  

 

สมมติฐานที่ 3 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน และสวัสดิการ, โอกาสและ
ความกาวหนา, การยอมรับนับถือ และลักษณะงานที่ทํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 

 สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 
 H0 : ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน และสวัสดิการ, โอกาสและ

ความกาวหนา, การยอมรับนับถือ และลักษณะงานที่ทํา ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) 

 H1 : ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน และสวัสดิการ, โอกาสและ
ความกาวหนา, การยอมรับนับถือ และลักษณะงานที่ทํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) 

 

 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน 
จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังนี้ 
 

ตาราง 41 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน และ 
    สวัสดิการ, โอกาสและความกาวหนา, การยอมรับนับถือ และลักษณะงานที่ทํา มีความสัมพันธ 
    กับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหง 
    ประเทศไทย(กฟผ.) 
 

ความสําเร็จโดยรวม 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 

r p 
ระดับความสมัพันธ 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 0.389** 0.000 มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
-คาตอบแทน และสวสัดิการ 0.319** 0.000 มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
-โอกาสและความกาวหนา 0.197** 0.000 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
-การยอมรับนับถือ 0.456** 0.000 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
-ลักษณะงานที่ทํา 0.332** 0.000 มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
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  ผลจากตาราง 41  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก 
คาตอบแทน และสวัสดิการ, โอกาสและความกาวหนา, การยอมรับนับถือ และลักษณะงานที่ทํา มี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) โดยใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)  พบวา  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม มีคา Prob.(p) 
เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 0.389 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับ แรงจูงใจมากขึ้น ก็จะมีความสําเร็จในการทํางานมาก
ขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

 
 คาตอบแทนและสวัสดิการ
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีคา Prob.(p) เทากับ 

0.000  ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
(กฟผ.)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคา
เทากับ 0.319 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ 
เม่ือพนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับแรงจูงใจ
มากขึ้น ก็จะมีความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 
 โอกาสและความกาวหนา
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสและความกาวหนา มีคา Prob.(p) เทากับ 

0.000  ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
วา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสและความกาวหนา มีความสัมพันธกับความสําเร็จใน
การทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 
0.197 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสและความกาวหนา อยูในระดับแรงจูงใจมากขึ้น ก็จะมี
ความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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 การยอมรับนับถือ
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ มีคา Prob.(p) เทากับ 0.000  ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 0.456 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถืออยูในระดับแรงจูงใจมากขึ้น ก็จะมี
ความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 
 ลักษณะงานที่ทํา
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานที่ทํา มีคา Prob.(p) เทากับ 0.000  ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัย
ดานแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานที่ทํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 0.332 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานที่ทํา อยูในระดับแรงจูงใจมากขึ้น ก็จะมี
ความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 
สมมติฐานที่ 4 ปจจัยดานบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสาย
งานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 

 สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังนี้ 
 
 H0 : ปจจัยดานบุคลิกภาพ ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน

สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) 
 H1 : ปจจัยดานบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสาย

งานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชทดสอบดวยการวิเคราะหคาความสัมพันธ

ระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน  โดยใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) และการทดสอบสมมติฐานใชความเชื่อม่ัน 95%  ดังน้ัน 
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จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคา Prob.(p) มีคานอยกวา 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดังนี้ 
 
ตาราง 42 แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ 
    ทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 

ความสําเร็จโดยรวม 
ปจจัยดานบุคลิกภาพ 

r p 
ระดับความสมัพันธ 

ปจจัยดานบุคลิกภาพ 0.299** 0.000 มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
    

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 ผลจากตาราง 42  แสดงความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย (กฟผ.)   โดยใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  พบวา  ปจจัยดานบุคลิกภาพ มีคา Prob.(p) เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ปจจัยดาน
บุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 0.299 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทาง
เดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีบุคลิกภาพดีขึ้น ก็จะมีความสําเร็จในการ 
ทํางาน ดีขึ้นดวย 
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ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 43 แสดงสรุปผลทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอที่ 1 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน ที่แตกตางกนัมีความสําเรจ็
ในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 

  

1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกัน 

สอดคลองตาม
สมมติฐาน 

t-test 

1.2   พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกัน 

สอดคลองตาม
สมมติฐาน 

F-test 

1.3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรส แตกตางกันมีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน แตกตางกัน 

สอดคลองตาม
สมมติฐาน 

F-test 

1.4  พนักงานที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน แตกตางกัน 

ไมสอดคลองตาม
สมมติฐาน 

t-test 

1.5 พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกัน 

สอดคลองตาม
สมมติฐาน 

F-test 

1.6 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน แตกตางกัน 

สอดคลองตาม
สมมติฐาน 

F-test 

สมมติฐานขอที่ 2 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

ปจจัยทางดานคุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน 

สอดคลองตาม
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

สมมติฐานขอที่ 3 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน และสวสัดิการ, 
โอกาสและความกาวหนา, การยอมรับนับถือ และลักษณะงานที่ทํา มี
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน 

สอดคลองตาม
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 

สมมติฐานขอที่ 4 ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

ปจจัยดานบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงาน 

สอดคลองตาม
สมมติฐาน 

Pearson 
Correlation 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐานและวิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยมุงสนใจศึกษาเรื่อง  ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย(กฟผ.) เพ่ือศึกษาถึง
ปจจัยตาง ๆ ที่นําไปสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย  สามารถนําไปเปนแนวทางในการวางแผน  ปรับปรุง  แกไขดานการจัดการองคกรและการ
บริหารงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและนําองคกรไปสูความสําเร็จที่ยั่งยืนตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.   เพ่ือศึกษาถึงลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงาน
รองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนํากับความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกับความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธปจจัยดานบุคลิกภาพกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
  1.  ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  
อายุงาน  รายไดตอเดือน  สังกัด/ฝาย  ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ที่ตางกัน  มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
  2.   ปจจัยทางดานคุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 3.  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 4. ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงาน
รองผูวาการระบบสง  การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
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ขอบเขตของการวิจัย 
           ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) จํานวนทั้งหมด  3,243 คน (ขอมูล ณ วันที่ 25 ธันวาคม 2550: ฝาย
ทรัพยากรบุคคล) ประกอบดวยพนักงานทั้งหมด 9 หนวยงาน ดังนี้ 
 

หนวยงาน จํานวนคน 
สวนกลางสายงาน , โครงการศูนยเชี่ยวชาญ 52 
ฝายบริหารกลุมระบบสง (อหส.) 134 
ฝายปฏิบตัิการเขตนครหลวง (อปล.) 253 
ฝายปฏิบตัิการภาคกลาง (อปก.) 652 
ฝายปฏิบตัิการภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (อปอ.) 442 
ฝายปฏิบตัิการภาคใต (อปต.) 670 
ฝายปฏิบตัิการภาคเหนือ (อปน.) 591 
ฝายบํารุงรักษาระบบสง (อษส.) 245 
ฝายระบบสื่อสาร (อรส.) 204 

รวม 3,243 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง ของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ผูวิจัยทราบจํานวนประชากรเพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่
สามารถเปนตัวแทนของประชากร  จึงทําการคํานวณโดยใชสูตรที่ทราบจํานวนประชากร ตามสูตร
หากลุมตัวอยางของ Taro Yamane  (ลวน สายยศ. และ อังคณา สายยศ. 2536 : 260 – 261) ที่
ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะไดกลุมตัวอยางในการวิจัยทั้งสิ้น 356 คน โดยเพิ่มจํานวนตัวอยาง
อีก  44  คน  เพ่ือใหไดขนาดตัวอยางอันเปนตัวแทนของประชากร  ดังน้ันกลุมตัวอยางในการวิจัย
ครั้งน้ีเทากับ  400   คน  ซึ่งในการคัดเลือกตัวอยางจะใชการเลือกตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) แยกตามหนวยงานได 9 หนวยงาน ใชวิธีสุมแบบสัดสวน (Proportional 
Random Sampling) และใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแตละหนวยงาน แบบใชความสะดวก 
(Convenience Sampling)  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้  ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือ หรือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลทีใ่ชสําหรับงานวิจัยครั้งนี้  ซึ่งไดมาจากการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ  
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ทฤษฎีแนวความคิด วิทยานิพนธและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม
ใหครอบคลุมกับสิ่งที่ตองการศึกษาวิจัย  โดยจะแบงแบบสอบถามออกเปน  5  สวนดังนี้ 
 
 สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ตามตัวแปรที่ศึกษาคือ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดตอเดือน รวมทั้งหมด  6 ขอ   โดยเปนขอ
คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก(Multiple Choice Question) 
 1. เพศ  ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัต ิ(Nominal Scale) 
 2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal Scale)  
 3. สถานภาพสมรส ใชระดบัการวัดขอมูลเปนประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 4. ระดับการศกึษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 5. อายุงาน   ใชระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)  
 6. รายไดตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 
 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะความเปนผูนําของพนักงานสายงานรองผูวา
การระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชแบบคําถาม สวนที่ 2  มีจํานวน 5 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  5 ระดับ  กําหนดใหผูตอบ
แบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
 
 สวนที่ 3   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานพนักงาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชแบบคําถาม สวนที่ 3  
แบงเปน 

- แบบสอบถามเพื่อวัดดานคาตอบแทนและสวัสดิการ จํานวน 3 ขอ 
- แบบสอบถามเพื่อวัดดานโอกาสและความกาวหนา จํานวน 3 ขอ 
- แบบสอบถามเพื่อวัดดานการยอมรับนับถือ จํานวน 3 ขอ 
- แบบสอบถามเพื่อวัดดานลักษณะงานทีท่ํา จํานวน 3 ขอ 

 แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)  5 ระดับกําหนดใหผูตอบ
แบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
 
 สวนที่ 4   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานพนักงานสายงานรอง
ผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชแบบคําถาม สวนที่ 4 ทั้งหมด 5 
ขอ ไดแก ความตั้งใจในการทํางาน  ลักษณะการแขงขัน  การแสดงออก  สติปญญา  และ อารมณ  
แบบสอบถามเปนแบบ  Semantic  Differential Scale โดยใชระดับการวัดขอแบบประเภท อันตรภาค 
(Interval Scale) 5 ระดับกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบไดเพียงคําตอบเดียว 
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 สวนที่ 5   แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ใชแบบคําถาม สวนที่ 5 
ทั้งหมด 5 ขอ ไดแก  การทํางานแลวเสร็จตามเวลาที่กําหนด  ผลงานเมื่อเทียบกับเพ่ือนรวมงาน  
ผลสําเร็จของงาน  ผลงานเปนที่ยอมรับเม่ือเทียบกับเพ่ือน  และโอกาสในการสรางผลงานใหเปนที่
ยอมรับ   แบบสอบถามเปนแบบ  Semantic  Differential Scale โดยใชระดับการวัดขอแบบ
ประเภท อันตรภาค (Interval Scale) 5 ระดับกําหนดใหผูตอบแบบสอบถามสามารถเลือกคําตอบได
เพียงคําตอบเดียว 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. แหลงขอมูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
  1.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการเห็นชอบจากคณะกรรมการผูควบคุมสาร
นิพนธไปใหผูตอบแบบสอบถามซึ่งเปนพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) 
  1.2 รวบรวมแบบสอบถามที่มีความสมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด
ไว แลวนําขอมูลที่ไดมาลงรหัสและนําขอมูลไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS (Statistical Package for the Social Science) 
 2. แหลงขอมูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาจากหนังสือ
วิชาการ วารสาร เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของพรอมขอมูลประวัติของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  
 
การจัดกระทาํขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 4.1 การจัดกระทําขอมูล 

1. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถาม 
  2. นําขอมูลจากแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณถูกตองแลวมาทําการลง
รหัส (Coding) ที่ไดกําหนดไวและทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปทาง
สังคมศาสตร (SPSS) (Statistical Package for the Social Science) 
 4.2 การวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) 
1.1 วิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตร ของผูตอบแบบสอบถามในดาน 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 
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1.2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับดานคุณลักษณะความเปนผูนํา ดานแรงจูงใจในการ
ทํางาน ดานบุคลิกภาพ ดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) 

 
  2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
         2.1 สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะประชากรศาสตร  ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
แตกตางกัน    โดยใชสถิติ  Independent t-test  เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมอิสระตอกัน คือ เพศ และ อายุงาน  และใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว one-way analysis of variance : ANOVA โดยใชสถิติ F-test หรือ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 3 กลุม  คือ อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน  
        2.2 สมมุติฐานขอ 2 , 3 และ 4  ดานคุณลักษณะความเปนผูนํา  ดานแรงจูงใจ
ในการทํางาน  และดานบุคลิกภาพ  สามารถทํานายถึงความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
สายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลของการวิจัยเรื่อง  “ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวา
การระบบสงการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฝผ.)” สรุปผลไดดังน้ี 
 
1.การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะทางดานประชากรศาสตรของพนักงาน 
 จากการวิจัยครั้งน้ีพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง  โดยเพศ
ชาย มีจํานวน 280 คน  คิดเปนรอยละ 70.0 เพศหญิง มีจํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 30.0  สวน
ใหญมีอายุ 36-43 ป คิดเปนรอยละ 35.8 รองลงมา คือ มีอายุ 28-35 ป มีอายุ 44-51 ป มีอายุ 52 ป
ขึ้นไป และมีอายุ 20-27 ป ตามลําดับ    โดยพนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีสถานภาพ
สวนใหญสมรส/อยูดวยกัน  มีจํานวน 267 คน คิดเปนรอยละ 66.8  ดานการศึกษาสวนใหญ มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 338 คน คิดเปนรอยละ 84.5 สวนใหญมีอายุงาน 15-21 ป 
จํานวน147 คน คิดเปนรอยละ 36.8 และมีรายไดตอเดือน 35,001-45,000 บาท จํานวน 171 คน  
คิดเปนรอยละ 42.8
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2.การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนํา
 การวิเคราะหปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนําของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบ
สง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในระดับมีความเปน
ผูนํามาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99  เม่ือพิจารณารายดานพบวา  
 พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ มีลักษณะประนีประนอมอยูในระดับมีความเปนผูนํามาก  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.14   สามารถเผชิญหนากับเหตุการณที่มีความยุงยาก อยูในระดับมีความเปนผูนํามาก  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 การปรับตัวเขากับสถานการณ อยูในระดับมีความเปนผูนํามาก  โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.04 มีความสามารถในการทํางานที่ตองใชความคิด อยูในระดับมีความเปนผูนํา
มาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และ มีความมั่นใจในตนเองสูง อยูในระดับมีความเปนผูนํามาก  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 ตามลําดับ 
 
3.การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
 3.1 ความคิดเห็นดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
 การวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ที่มีตอความคิดเห็นดานคาตอบแทนและสวสัดิการ 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ โดยรวมอยูในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98  และเมื่อ
พิจารณารายดานพบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีความคิดเห็นในเรื่องเงินเดือนที่ไดรับคุมคา
กับงานที่ทําอยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12  สวัสดิการที่ไดรบัมีความเหมาะสม 
อยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 และองคกรมีความยุตธิรรมในการขึ้นเงินเดือน 
อยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83  ตามลําดับ 
 

 3.2 ความคิดเห็นดานโอกาสและความกาวหนา 
 การวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ที่มีตอโอกาสและความกาวหนา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญ อยูในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74  เม่ือพิจารณารายดานพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ  ไดรับการคัดเลือกเขาอบรมภายในและภายนอก อยูในระดับแรงจูงใจมาก  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 ลักษณะงานที่ไดรับมีความทาทาย อยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.69 และ ไดเลื่อนตําแหนงจากผลงานที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับแรงจูงใจมาก  
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 ตามลําดับ 
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 3.3 ความคิดเห็นดานการยอมรับนับถือ 
 การวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ที่มีตอการยอมรับนับถือ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
อยู ในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 เ ม่ือพิจารณารายดานพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ มีทัศนคติตอดานการยอมรับนับถือในดานผูบังคับบัญชาใหความไววางใจใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94  ลักษณะงานที่ไดรับมีความทา
ทาย อยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 ไดเลื่อนตําแหนงจากผลงานที่ไดรับ
มอบหมาย อยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65  ตามลําดับ 
 
 3.4 ความคิดเห็นดานลักษณะงานทีท่าํใน กฟผ. 
 การวิเคราะหปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ที่มีตอลกัษณะงานทีท่ําใน กฟผ. ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญอยูในระดับแรงจูงใจมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ ไดทํางานตามความสามารถของตน อยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.78 การปฏิบัติงานอยูในเกณฑที่กําหนด อยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.78 และ งานที่ไดรับมีปริมาณเหมาะสม อยูในระดับแรงจูงใจมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
ตามลําดับ 
 
4.การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานบุคลิกภาพ 

 การวิเคราะหปจจัยดานบุคลิกภาพ ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ อยูในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 
4.11 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา  
 ปจจัยดานบุคลิกภาพของพนักงานในดานความตั้งใจในการทํางานเมื่อเทียบกับคนอ่ืน อยู
ในระดับมากกวา บุคลิกภาพจะตรงกับดานซายอยางมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.35   ดานอารมณ 
อยูในระดับคอนขางอารมณดีตลอดเวลา  บุคลิกภาพจะตรงกับดานซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 
ดานการแสดงออก  อยูในระดับคอนขางชอบแสดงความคิดเห็น บุคลิกภาพจะตรงกับดานซาย โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 ดานลักษณะการแขงขัน อยูในระดับคอนขางกระตือรือรน  บุคลิกภาพจะตรง
กับดานซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00  และ ดานสติปญญา  อยูในระดับคอนขางฉลาดมีไหวพริบดี  
บุคลิกภาพจะตรงกับดานซาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.98  ตามลําดับ 
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5.การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน
 การวิเคราะหปจจัยดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน ของพนักงานสายงานรองผูวาการ

ระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในระดับมี
ความสําเร็จมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และเม่ือพิจารณารายดานพบวา  
 ปจจัยดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงานในดานประสบความสําเร็จโดยรวม อยูในระดับ
ความสําเร็จมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.99  ดานอํานาจ อยูในระดับความสําเร็จมาก  โดยมี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.73 และ  ดานมิตรสมัพันธ อยูในระดับความสําเร็จมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.62  ตามลําดับ 
 
6. การวิเคราะหขอมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน สามารถทดสอบสมมติฐานไดดังน้ี 
 สมมติฐานที ่ 1  ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา  อายุงาน  รายไดตอเดือน   ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟา
ฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) ที่ตางกัน  มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
 สมมติฐานยอย 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกัน 

 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน  มีความสําเร็จในการทํางาน ดานประสบความสําเร็จ ดาน
มิตรสัมพันธ และดานอํานาจ ของพนักงานแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  โดยเพศชายมีความสําเร็จในการทํางานนอยกวาเพศหญิง 
 สมมติฐานยอย 1.2 พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกัน 
 พนักงานที่มีอายุที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกนั ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
 ดานประสบความสําเร็จ กลุมพนักงานที่มีอายุ 20-27 ป, 28-35 ป และ36-43 ป มี
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน นอยกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป และ52 ปขึ้นไป 
สวนกลุมพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน มากกวากลุมพนักงาน
ที่มีอายุ 52 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายคูอ่ืนไมพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 ดานมิตรสัมพันธ กลุมพนักงานที่มีอายุ 20-27 ป มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
นอยกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 28-35 ป, 36-43 ป, 44-51 ป และ52 ปขึ้นไป สวนกลุมพนักงานที่มี
อายุ 28-35 ป มีความสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน มากกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 36-43 ป และ
52 ปขึ้นไป และยังพบวากลุมพนักงานที่มีอายุ 28-35 ป มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
นอยกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป สวนกลุมพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป มีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน มากกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 52 ปขึ้นไป  
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 ดานอํานาจกลุมพนักงานที่มีอายุ 20-27 ป มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน นอย
กวากลุมพนักงานที่มีอายุ 28-35 ป, 36-43 ป, 44-51 ป และ52 ปขึ้นไป สวนกลุมพนักงานที่มีอายุ 
28-35 ป มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน มากกวากลุมพนกังานที่มีอายุ 36-43 ป และ52 ป
ขึ้นไป และยงัพบวากลุมพนักงานที่มีอายุ 28-35 ป มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน นอย
กวากลุมพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป สวนกลุมพนักงานที่มีอายุ 44-51 ป มีความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงาน มากกวากลุมพนักงานที่มีอายุ 52 ปขึ้นไป  
 สมมติฐานยอย 1.3  พนักงานที่มีสถานภาพสมรส แตกตางกนัมีความสําเรจ็ในการ
ทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
 พนักงานที่มีสถานภาพสมรส แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 ดานประสบความสําเร็จ กลุมพนักงานที่มีสถานภาพสมรส โสด มีความสําเร็จในการ
ทํางาน นอยกวากลุมพนักงานที่มีสถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน และพบวากลุมพนักงานที่มี
สถานภาพ โสด และสมรส/อยูดวยกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน นอยกวากลุมพนักงาน
ที่มีสถานภาพ หยาราง/หมาย/แยกกันอยู  
 ดานมิตรสัมพันธ กลุมพนักงานที่มีสถานภาพสมรส โสด มีความสําเร็จในการทํางาน นอย
กวากลุมพนักงานที่มีสถานภาพ สมรส/อยูดวยกัน และพบวากลุมพนักงานที่มีสถานภาพ โสด และ
สมรส/อยูดวยกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน นอยกวากลุมพนกังานที่มีสถานภาพ 
หยาราง/หมาย/แยกกันอยู  
 ดานอํานาจ กลุมพนักงานที่มีสถานภาพ โสด และสมรส/อยูดวยกัน มีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน นอยกวากลุมพนักงานที่มีสถานภาพ หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
 สมมติฐานยอย 1.4   พนักงานที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกัน มีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน แตกตางกัน   
 พนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกนั มีความสาํเร็จในการทํางานของพนักงาน ไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 ประสบความสําเร็จ พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานดานประสบความสําเร็จแตกตางกัน กลาวคอื ความสําเรจ็ตอการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ระดับปริญญาตรีนอยกวาระดับต่ํากวาปรญิญาตรี  

 ดานมิตรสัมพันธ พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานดานมิตรสัมพันธไมแตกตางกัน กลาวคือ  ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปริญญาตรีนอยกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี  

 ดานอํานาจ พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
ดานมิตรสัมพันธไมแตกตางกัน กลาวคือ  ความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปริญญา
ตรีมากกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี  
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 สมมติฐานยอยที่ 1.5  พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน แตกตางกัน 
 พนักงานที่มีอายุงานที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
 ดานประสบความสําเร็จ กลุมพนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 7 ป, 8-14 ป และ
15-21 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวากลุมพนกังานที่มีอายุงาน 22-28 ป และ29 ปขึ้นไป  

 ดานมิตรสัมพันธ กลุมพนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 7 ป มีความสําเร็จในการ
ทํางาน นอยกวากลุมพนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป, 22-28 ป และ29 ปขึ้นไป และพบวากลุม
พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป และ15-21 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวากลุมพนักงานที่มี
อายุงาน 22-28 ป สวนกลุมพนักงานที่มีอายุงาน 22-28 ป มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุม
พนักงานที่มีอายุงาน 29 ปขึ้นไป  
 ดานอํานาจ กลุมพนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 7 ป มีความสําเรจ็ในการ
ทํางาน นอยกวากลุมพนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป, 22-28 ป และ29 ปขึ้นไป และพบวากลุม
พนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุมพนักงานที่มีอายุงาน 15-21 
ป และยังพบวากลุมพนักงานที่มีอายุงาน 8-14 ป และ15-21 ป มีความสําเร็จในการทํางาน นอยกวา
กลุมพนักงานที่มีอายุงาน 22-28 ป และ29 ปขึ้นไป สวนกลุมพนักงานที่มีอายุงาน 22-28 ป มี
ความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุมพนักงานที่มีอายุงาน 29 ปขึ้นไป 
 สมมติฐานยอย 1.6  พนักงานที่มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน แตกตางกัน 
 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกันทีร่ะดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
 ดานประสบความสําเร็จ กลุมพนักงานที่มีรายไดตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 25000 
บาท มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุมพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45001-55000 บาท และ 
มากกวา 55001 บาท และพบวากลุมพนกังานที่มีรายไดตอเดือน 25001-35000 บาท มีความสําเร็จ
ในการทํางาน มากกวากลุมพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45001-55000 บาท และ มากกวา 55001 
บาท 
 ดานมิตรสัมพันธ กลุมพนกังานที่มีรายไดตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 25000 บาท มี
ความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุมพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 25001-35000 บาท, 35001-
45000 บาท, 45001-55000 บาท และมากกวา 55001 บาท และพบวากลุมพนกังานที่มีรายไดตอ
เดือน 25001-35000 บาท และ 35001-45000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุม
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45001-55000 บาท และพบวากลุมพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45001-
55000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุมพนักงานที่มีรายไดตอเดือน มากกวา 55001 
บาท 
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 ดานอํานาจ กลุมพนักงานที่มีรายไดตอเดือน นอยกวาหรือเทากับ 25000 บาท มี
ความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุมพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 25001-35000 บาท และพบวา
กลุมพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 35001-45000  บาท มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุม
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45001-55000  บาท และ มากกวา 55001 บาท  และพบวากลุม
พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45001-55000 บาท มีความสําเร็จในการทํางาน มากกวากลุมพนักงาน
ที่มีรายไดตอเดือน มากกวา 55001 บาท 
  
 สมมติฐานท่ี 2  ปจจัยทางดานคุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 

 ปจจัยดานคุณลักษณะผูนํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสาย
งานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)     อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 0.142 แสดงวาตัวแปรทั้งสอง
สัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นวา คุณลักษณะความ
เปน ผูนําดีขึ้น ก็จะมีความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น  

 
 สมมติฐานที่ 3 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก คาตอบแทน และสวัสดิการ, 
โอกาสและความกาวหนา, การยอมรับนับถือ และลักษณะงานที่ทํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จใน
การทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 

 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 0.389 
แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือพนักงานมี
ปจจัยดานแรงจูงใจในการ ทํางานมากขึ้น ก็จะมีความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

 คาตอบแทนและสวัสดิการ
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย (กฟผ.)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มี
คาเทากับ 0.319 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ 
เม่ือพนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมากขึ้น ก็จะมี
ความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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 โอกาสและความกาวหนา
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสและความกาวหนา มีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย (กฟผ.)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มี
คาเทากับ 0.197 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสและความกาวหนา มากขึ้น ก็จะมีความสําเร็จ
ในการทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 การยอมรับนับถือ
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับความสําเร็จใน
การทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 
0.456 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมากขึ้น ก็จะมีความสําเร็จในการ
ทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 ลักษณะงานที่ทํา
 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานที่ทํา มีความสัมพันธกับความสําเร็จใน

การทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 
0.332 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือ
พนักงานมีปจจัยดาน แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานที่ทํา มากขึ้น ก็จะมีความสําเร็จในการ
ทํางานมากขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

 
 สมมติฐานที่ 4 ปจจัยดานบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของ

พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 ปจจัยดานบุคลิกภาพมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงาน

รองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ ( r ) มีคาเทากับ 0.299 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธ
กันในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา กลาวคือ เม่ือ พนักงานมีปจจัยดานบุคลิกภาพ อยูใน
ระดับดีขึ้น ก็จะมีความสําเร็จในการทํางานดีขึ้น ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบตังิานของพนักงานสายงานรองผูวา
การระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
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 1. ขอมูลเกีย่วกับลักษณะทางดานประชากรศาสตรของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบ
สง การไฟฟาฝายผิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ที่ตางกัน  มีความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกัน โดยมีประเด็นที่นํามาอภิปรายผลความสําเร็จของพนักงาน ดานประสบความสําเร็จ 
ดานมิตรสัมพันธ และดานอํานาจ ดังนี้ 
  1.1 การวิจัยพบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความสําเร็จในการทํางานแตกตาง
กัน ในดานประสบความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธ และดานอํานาจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว ซึ่งดูจากพฤติกรรมการทํางานของเพศหญิงจะมีความตั้งใจในการ
ทํางานตามทีไ่ดรับมอบหมายมากกวาเพศชายมีความมุงม่ัน  จึงทําใหดานประสบความสําเร็จ  ดาน
มิตรสัมพันธ ดานอํานาจ สงผลใหมีพฤตกิรรมที่แสดงออกมาแตกตางกัน สอดคลองกับ พรทิพย วร
กิจโภคาทร (2529:312 – 315) กลาววาคุณลักษณะบางอยางของเพศชายและเพศหญิงตางกัน 
สงผลใหความสําเร็จของชายและหญิงตางกัน  ดังนั้น พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน  จึงมีความสําเรจ็
ในการปฏิบตังิานแตกตางกัน 
  1.2 การวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานแตกตางกัน ในดานประสบความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธ และดานอํานาจ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว เม่ือพิจารณาแลวเห็นไดวา พนักงานที่มีอายุ 44-
51 ป มีความสําเร็จในการทํางาน ดานประสบความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธและดานอํานาจ มากกวา 
พนักงานที่มีอายุ 52 ปขึ้นไป  อายุ 20-27 ป อายุ 36-43 ป และอายุ 28-35 ป ตามลําดับ  โดยที่
พนักงานที่มีอายุ 44 – 51 ป สวนใหญจะมีอายุการทํางานคอนขางมาก มีความคิดเห็นกับ
ความสําเร็จในการทํางาน ดานประสบความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธและดานอํานาจ มากกวากลุม
อายุอ่ืน ไดแก ทํางานแลวเสร็จตามเวลา  ผลงานเมื่อเทียบกับเพ่ือนรวมงาน  ผลสําเร็จของงาน 
ผลงานเปนทีย่อมรับเม่ือเทียบกับเพ่ือนรวมงาน และการไดรับโอกาสสรางผลงานใหเปนที่ยอมรับ 
ทั้งน้ีเน่ืองจากพนักงานที่มีอายุแตกตางกนัตางใหความสําคัญกับความสําเร็จแตกตางกัน ซึ่ง
สอดคลองกับ อรัญญา  สุวรรณวิก (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัทยูคอม  พบวา  อายขุองพนักงานบริษัทยูคอมทีต่างกัน มีความผูกพันตอองคกรตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  กลาวคือ พนักงานยูคอมที่มีอายุมากกวา35 ปจะมีความผูกพันตอ
องคกรมากกวาพนักงานยูคอมที่มีอายุนอย และพรทพิย  วรกิจโภคาทร (2529 : 312-315) กลาววา
จะสอนผูที่มีอายุตางกันใหมีพฤติกรรมหรือมีทัศนคตทิีเ่หมือนกันน้ันมีความยากงายตางกัน   
  1.3 การวิจัยพบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส แตกตางกัน มีความสําเร็จในการ
ทํางานแตกตางกัน ในดานประสบความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธ และดานอํานาจ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยภาพรวมพบวา พนักงานที่มีสถานภาพ หยา
ราง/หมาย/แยกกันอยู มีความสําเร็จในการทํางานแลวเสร็จตามเวลา  ผลงานเมื่อเทียบกบัเพ่ือน
รวมงาน ผลสําเร็จของงาน ผลงานเปนที่ยอมรับ มากกวา พนักงานที่มีสถานภาพโสด  สมรส/อยู
ดวยกัน เน่ืองจากเชื่อวาพนักงานที่มีสถานภาพ หยาราง/หมาย/แยกกันอยู ของพนักงานสายงาน
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รองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) มีความมุงม่ัน  ทุมเทในการ
ทํางานสูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด  สมรส/อยูดวยกัน เหตผุลเพราะอาจเนื่องมาจากความ
ลมเหลวในชวีติครอบครวั  จึงตองมุงม่ันใหประสบผลสาํเร็จในหนาที่การงาน สอดคลองกับ อรวรรณ  
เมษทัศน (2543 : 6) ไดกลาวสรุปถึงความพึงพอใจในการทํางานไววา  ความรูสึกที่มีตอสิ่งใดสิ่ง
หนึ่ง อันเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองความตองการของแตละบุคคล ทําใหเกิดความพึง
พอใจ นอกจากนี้ความพึงพอใจยังเกี่ยวเน่ืองกับปจจัยตาง ๆ เพราะแตละบุคคลมีความพึงพอใจใน
สิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกันและไมเทากัน  ดังนั้น ความแตกตางของแตละบุคคลก็เปนปจจัยหนึ่ง ที่ทําให
เกิดความพึงพอใจในสิ่งตาง ๆ แตกตางกันได  
  1.4 การวิจัยพบวา พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.) ที่มีระดับการศึกษา แตกตางกัน  สงผลใหความสําเร็จในการทํางานไมแตกตาง
กัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  เม่ือพิจารณาความสําเร็จตอการปฏิบัติงานดานประสบ
ความสําเร็จ ดานมิตรสัมพันธและดานอํานาจ ไดแก การทํางานแลวเสร็จตามเวลา  ผลงานเมือ่เทียบ
กับเพื่อนรวมงาน ผลสําเรจ็ของงาน ผลงานเปนที่ยอมรับเม่ือเทียบกับเพ่ือนรวมงาน และการไดรับ
โอกาสผลงานใหเปนที่ยอมรับ พบวาพนักงานที่มีการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จในการทํางานไม
แตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะพนกังานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย (กฟผ.)   มีความมุงม่ัน  ทุมเทการทํางานในความรับผิดชอบที่ตนเองไดรับ  ซึ่งผลการ
ประเมิน  การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้นตําแหนงงาน จึงไมเกี่ยวเนื่องกับระดับการศึกษาที่แตกตาง
กัน  ดังนั้นระดับการศึกษาที่แตกตางกัน จึงสงผลใหความสาํเร็จในการทํางานไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับ วโรชา  นาโคศิริ (2547 : 39) ไดทําการศึกษาเรื่อง ตวัแปรที่เกีย่วของกับความสาํเร็จ
ในอาชีพของพนักงาน บริษัท ไทยประกันภัยจํากัด พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน ไม
ความสัมพันธกับความสําเรจ็ในอาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกลาวคือพนักงานบางคนที่สําเร็จ
การศึกษาปรญิญาตรี จะมีความสําเร็จในอาชีพมาก  และในขณะเดียวกัน พนักงานบางคนทีส่ําเร็จ
การศึกษาปรญิญาตรี จะมี ความสาํเร็จในอาชีพนอย  ทั้งน้ีเพราะการทํางานจําเปนตองใช
ประสบการณในการทํางานและความคุนเคยในเนื้องานมากกวาการศกึษาที่ไดรับจาก
สถาบันการศกึษา  และสอดคลองกับ  ผลการวิจัยของ  แคนนิงส (Cannings.1991) และ จัดด และ
คณะ (Judge et al.1995) ที่ทําการศึกษากับผูบริหารระดับรองหัวหนาและระดบักลางในบรษิัทตางๆ 
พบวา  การศกึษาไมลงผลตอความสําเรจ็ในอาชีพ 
  1.5 การวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการ
ทํางานแตกตางกัน  ไมวาจะเปนดานการทํางานแลวเสร็จตามเวลาที่กําหนด  ผลงานเมื่อเทียบกับ
เพ่ือนรวมงาน ผลสําเร็จของงาน แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว และสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ สนธยา ชขูจร (2546:บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องปจจัยสูความสําเร็จของตัวแทนประกัน
ชีวติของบริษทั อยุธยา อลิอันซ ซีพี ประกันชีวติ พบวาตัวแทนประกันชีวติที่มีอายุงานแตกตางกัน 
จะมีความสําเร็จที่แตกตางกัน 



 121 

 1.6 การวิจัยพบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน สงผลใหความสําเรจ็ในการ
ทํางานแตกตางกัน ซึ่งจากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 45,000-55,000 บาท จะ
สงผลใหประสบผลสําเร็จ มีมิตรสัมพันธ และมีอํานาจ มากกวาพนักงานกลุมอ่ืน อาจเปนเพราะ
พนักงานกลุมน้ีเห็นความสาํคัญในความสําเร็จมาก ดังนั้นความแตกตางกันของายไดตอเดือนก็เปน
ปจจัยหนึ่งทีทําใหความสําเรจ็มีความแตกตางกันได  ตามสมมติฐานที่ตั้งไว สอดคลองกับ ปรมะ 
สตะเวทิน (2533:112) กลาววา  รายไดตอเดือนของบุคคล มีอิทธพิลอยางสําคัญ เพราะแตละบุคคล
มีวัฒนธรรม ประสบการณ ทัศนคติ คานยิมและเปาหมายที่ตางกัน 
 
 2. ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนํา
 จากการศึกษาพบวา  คุณลักษณะความเปนผูนําของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบ
สง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) ที่รูจักปรับตวัเขากับสถานการณ  มีลักษณะ
ประนีประนอม มีความสามารถในการทาํงานที่ตองใชความคิด  มีความมั่นใจในตนเองสูง และมี
ความสามารถเผชิญหนากับเหตุการณที่มีความยุงยาก  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ต่ํา กับความสาํเร็จในการ ทาํงานของพนักงาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดของเดวิด เอ.เคิอรกแพตตริก (David A.Kirkpatrick) และ เอ็ดวิน เอ.ล็อค (Edwin 
A.Locke) ไดชี้ใหเห็นวาผูนําที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานสูงจะตองมีคุณสมบัติที่สําคัญ 6 
ประการ คือ 1.เปนลักษณะที่ผูนําแสดงออกใหเห็นถึงความเปนผูนาํที่มีความพยายามในการทํางาน
สูงมาก และมีความคิดริเริม่สรางสรรคอยูเสมอ 2.เปนคุณลักษณะผูนําที่นําผูอ่ืนและแสดงออกถึง
ความเต็มใจทีพ่รอมจะเขาไปรับผิดชอบ 3.ความซื่อสัตย มีจริยธรรมยึดม่ันหลักการ  โดยสรางความ
ไววางใจใหกับผูอ่ืนเกิดความเชื่อถือ 4.ผูนําแสดงออกถึงวามเชื่อม่ันในตนเอง 5.ผูนําตองมีความ
เฉลียวฉลาดในการแกปญหาและตัดสินใจที่ถูกตอง 6.ผูนําตองมีความรูและความรอบรูเกี่ยวกบังาน
ขององคการ  จะทําใหผูนําตัดสินใจและเขาใจถึงแนวทางของการนําผลการตัดสินใจไปประยุกตใชได
อยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับแนวคิดของ วุฒิชัย จํานง (2525) กลาววา ความสําเร็จในการ
ทํางาน คือ ความรูสึกเต็มใจและพรอมใจในการปฏิบตังิาน ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นจากแรงจูงใจและ
สิ่งจูงใจขององคกรหรือผูบังคับบัญชา และสอดคลองกับผลงานวิจัยของ Randle ซึ่งพบวา  ในการ
รวมลักษณะตาง ๆ โดยทั่วไปของนักบริหารที่ประสบความสําเรจ็มีแนวโนมชี้ใหเห็นวา  ผูนําที่
กาวหนาไปสูระดับการบรหิารที่สูงไดนั้น จะตองมีลกัษณะพิเศษเฉพาะอยาง ดังนั้นอาจกลาวไดวา  
รูปแบบคุณลกัษณะความเปนผูนําที่รูจักปรับตวัเขากบัสถานการณ  มีลักษณะประนีประนอม มี
ความสามารถในการทํางานที่ตองใชความคิด  มีความมั่นใจในตนเองสูง และมีความสามารถ
เผชิญหนากับเหตุการณที่มีความยุงยาก มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในการทํางานของ
พนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ซึ่งสาเหตุที่มี
ความสัมพันธอยูในระดับต่ําเปนไปไดวาคณุลักษณะผูนาํ นั้นมีลักษณะที่เปนปจจัยที่พบในงานที่ทํา
หรือที่เกิดจากงานนั้นโดยตรง  ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
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 3.ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 
 จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกบัความกับ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย (กฟผ.)อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 ประกอบดวย ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ดานการยอมรับนับถือ   ดานโอกาสและความกาวหนา  และลักษณะงานที่ทํา   ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว คือยิ่งพนักงานไดรับการยอมรับมากเทาใด ยอมสงผลใหความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) ไมวาจะเปน
ดานประสบความสําเร็จ ดานสัมพันธ และดานอํานาจ ทางที่มากขึน้ตามไปดวยในทิศทางเดียวกัน  
ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene 
Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวเิคราะห โดยเนนที่
ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  ทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  ซึ่งหน่ึงในปจจัยจูงใจนี้ คือ การยอมรับนับถือ ซึ่งหากพนักงานมีความรูสึก
เปนที่ยอมรับของทุกคน  ก็ยอมจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ทําใหมีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน  สงผลตอความสําเร็จตอตวัเองและองคกรไดในที่สุด   

 
 4. ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานบุคลิกภาพ 

 จากการศึกษาพบวา บคุลิกภาพมีความสัมพันธทางบวกกับความกับความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับกับแนวคิดของ แอนดรู คารเนกี  (ศิรวิรรณ เสรี
รัตนและคณะ.2541:54)  ผูประสบความสําเร็จจากธุรกิจอันยิ่งใหญในประเทศสหรัฐอเมริกา กลาว
ยอมรับวาบุคลิกภาพเปนความสําคัญอันดับแรกที่จะทาํใหกาวไปสูความสําเร็จ ไดแก เปนผูทีเ่ขาถึง
จิตใจคน  มีจุดมุงหมายแนนอน ทําอะไรทําจริง มีการแตงกายที่เหมาะสม มีทีทาและกริยา อาการ
เคลื่อนไหว น้ําเสียงนุมนวลชวนฟง มีความซื่อสัตยเปนคนคงเสนคงวา มีอารมณขัน ไมเห็นแกตัว
มากเกินไป แสดงสีหนาเปนมิตรกับคนทั่วไป นึกคิดแตในสิ่งที่ดี มีความกระตือรือรน มีสุขภาพ
อนามัยสมบูรณแข็งแรงดี มีปฏิภาณไหวพริบด ีมีความรูรอบตัวเปนอยางดี เปนนักฟงที่ดี มีศลิปะใน
การพูด พูดดวยความจริงใจ มีศิลปะในการดึงดูดใจผูพบเห็น รูจักใชถอยคําพดูใหเหมาะกับบุคคล 
กาลเทศะ และเหมาะกับผูฟง  มีศิลปะในการคบหาสมาคมกับคน และเพื่อนรวมงาน  ดังนั้นอาจ
กลาวไดวา พนักงานมีบุคลิกภาพดีขึ้นความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความสาํเร็จในการทํางาน
ของพนักงานในระดับคอนขางต่ํา  สาเหตุที่ มีความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ําเปนไปไดวา  
ปจจัยดานบุคลิกภาพนั้นมีลกัษณะที่ไดเปนปจจัยที่ พบในงานที่ทํา  หรือเกิดจากผลงานนั้นโดยตรง  
จึงไมสงผลตอความสําเร็จในการทํางานมากนัก  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 จากผลการศกึษาวิเคราะหและสรุปผลการวิจัย เรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) เพ่ือนํา
ผลการวิจัยครัง้นี้ไปใชประโยชนในการวางแผนและใชเปนแนวทางในการปรับกลยุทธในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลขององคกร รวมทั้งนําไปใชปรับปรุงการบริหารในหนวยงานตาง ๆ เพ่ือสามารถ
ตอบสนองนโยบายการบรหิารทรัพยากรบุคคลขององคกรใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  ซึ่งผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะ ดังนี้ 
 1. องคกรควรจําเปนตองใชความพยายามที่จะทําใหบคุลากรไดปฏบิัติงานอยางมีประสิทธ ิ 
ภาพและตองคํานึงถึงความแตกตางทางดานประชากรศาสตร มาเปนปจจัยในการพิจารณา
ความสําเร็จของพนักงานแตละคนดวย เน่ืองจากพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน 
และรายไดตอเดือน  ตางกันมีความสําเรจ็ในการปฏิบตัิงานที่แตกตางกัน เพราะฉะนั้น องคกรจะตอง
พยายามหาสาเหตุของปญหาการที่พนักงานประสบความสําเร็จที่แตกตางกัน และควรแกปญหา
เหลานั้นใหดีขึ้น  เพื่อจะไดใหพนักงานเกิดความรูสึกประสบความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของ
ตนเอง เพราะถาพนักงานรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ ก็จะสามารถนําไปเปนแนวทางในการ
วางแผนปรับปรุง แกไขดานการจัดการองคกรและการบริหารงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานและนําองคกรไปสูความสําเร็จที่ยั่งยืนตอไป 
 2.องคกรควรรักษาและสงเสริมคุณลักษณะความเปนผูนําที่ดีไวใหคงอยู ซึ่งถือวาเปน
ปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งที่จะนําพาใหองคกรมีความมั่นคงและความกาวหนามากยิ่งขึ้น  เน่ืองจาก
ผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะความเปนผูนําของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง การไฟฟา
ฝายผลติแหงประเทศไทย (กฟผ.) สวนใหญ อยูในทศิทางเดียวกันในระดับต่ํา   ดังนั้น เพ่ือใหมี
ความสัมพันธมากขึ้น องคกรควรสงเสริมใหคุณลักษณะความเปนผูนําดีขึ้นดวย อันจะนําไปสู
ความสําเร็จในการทํางานที่มากขึ้น  
 3. ผูบริหารควรคํานึงถึงความยุติธรรมในการพิจารณาการขึ้นเงินเดือน  การเลื่อน
ตําแหนงจากผลงานที่ไดรับมอบหมาย  การยกยองชมเชยผลการทํางาน การเขารับการอบรม
ภายในและภายนอก การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และปริมาณงานที่เหมาะสม  เปน
การกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือผลสําเร็จขององคกรและตัวพนักงานเอง  
ดังน้ันองคกรควรที่จะกระตุนความพึงพอใจดวยปจจัยแรงจูงใจ  เนื่องจากการศึกษาพบวา  ปจจัย
ดานแรงจูงใจโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมาก มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา ซึ่ง
ถาผูบริหารสามารถปองกันไมให ปจจัยเหลานี้เกิดสูงขึ้น  ก็ทําใหสามารถกระตุนความพึงพอใจของ
พนักงานใหเกิดขึ้นดวยปจจัยการจูงใจไดโดยงาย  และนําไปสูความสําเร็จของตัวพนักงานและ
องคกรไดในที่สุด   
 4.ผูบริหารควรสงเสริมและใหความสําคัญแกพนักงาน โดยใหตระหนักวาบุคลิกภาพของ
ตนเองมีความสําคัญตอความสําเร็จในการทํางาน    ถาพนักงานมีการแสดงออกของบุคลิกภาพใน
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ดานการตั้งใจในการทํางาน  การควบคุมอารมณในการทํางานใหดีมากขึ้น ก็จะกอใหเกิดความ
สามัคคีในการทํางานและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีมากขึ้นตามลําดับ    เนื่องจาก
การศึกษาพบวา ปจจัยดานบุคลิกภาพ มีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานสายงาน
รองผูวาการระบบสง การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) โดยรวมอยูในระดับไปในทิศทาง
เดียวกัน   ดังนั้นองคกรควรรักษาและสงเสริมสิ่งเหลานี้ไว เพ่ือใหงานที่ทําอยูนั้นประสบความสําเร็จ
ไปไดดวยดี 
 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยตอไป 
 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานขององคกรอ่ืน ๆ ดวยใน
ลักษณะกิจการเดียวกัน เชน องคกรที่ดําเนินงานประเภทที่เกี่ยวของและใกลเคียงกับองคกรเรา เปน
ตน  เพ่ือใหทราบวาองคกรที่ดําเนินกิจการอยางเดียวกันมีความแตกตางกันอยางไร  มีอะไรที่ทําให
พนักงานมีความสําเร็จในการทํางานแตกตางกันไป แลวนํามาเปรียบเทียบแกไขใหเกิดผลดีกับ
องคกร เพ่ือจะสงผลใหองคกรเกิดประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
 2. ควรศึกษาปจจัยดานอ่ืน ๆ ที่สงผลตอความสําเร็จดวย เชน ดานคุณภาพของพนักงาน  
ดานความสําคัญของงาน  ผลสะทอนจากงาน  ซึ่งอาจสงผลตอความสําเร็จในการทํางานดวยเชนกัน  
หรือรับขอเสนอแนะดานอ่ืน ๆ จากพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรหรือหาแนวทางพัฒนา
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานในองคการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเอง 
  3. ในการศึกษาครั้งตอไป  อาจจะนํากรอบแนวคิดเกี่ยวกบัปจจัยสูความสําเร็จตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไปใชหรือเพ่ิมเติม  แกไข หรืออาจะนําทฤษฎบีุคคลอ่ืน ๆ มาเปน
แบบจําลองในการศึกษา เพ่ือใหทราบและนํามาเปรียบเทียบเพ่ือเปนประโยชนตอไป 
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แบบสอบถาม 

“ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)” 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถามการวิจัย 
 

 เร่ือง  ปจจัยสูความสาํเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง  

     การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 
 
คําชี้แจงเกีย่วกับแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับนี้  มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาขอมลูประกอบการทําสารนพินธเกี่ยวกับ 

ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย  ซึง่เปนสวน

หนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรระดับปริญญาโท  คณะบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  สาขาการจัดการ  

มหาวิทยาลยั     ศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมติร   จึงใครขอความกรุณาจากทานในการตอบ

แบบสอบถามชุดนี้ทกุขอ ตามความคิดเหน็ของทาน  ทังนี้คําตอบจากแบบสอบถามของทานจะถือวา

เปนความลับและนําไปใชประโยชนในการศึกษาเทานั้น  ผูวิจัยจงึขอขอบพระคุณเปนอยางสงูในความ

รวมมือของทานที่ใหความรวมมือในการวิจยัครั้งนี ้

 แบบสอบถามนี้ประกอบดวยคําถามทัง้หมด  5  สวน  ดังนี ้

 สวนที่ 1  ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2  ปจจัยดานคุณลักษณะความเปนผูนาํ 

 สวนที่ 3  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงาน 

 สวนที่ 4  ปจจัยดานบุคลิกภาพ 

 สวนที่ 5  ปจจัยดานความสําเร็จตอการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



เลขที่แบบสอบถาม   �  �  � 

แบบสอบถามเรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง 

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 
สวนที่ 1 ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความโดยทําเครื่องหมาย  √  ลงใน  �   หนาขอความที่ตรงกบัขอมูล

สวนตัวของทาน 

 1. เพศ 

   �   ชาย    �  หญงิ 

 2. อาย ุ

   �  20 - 27 ป    �  28 – 35 ป 

   �  36 - 43 ป    �  44 – 51 ป 

   �  52  ปข้ึนไป 

 3.  สถานภาพสมรส 

   �  โสด     �  สมรส / อยูดวยกนั 

   �  หยาราง / หมาย / แยกกนัอยู 

 4.  ระดับการศึกษา 

   �  ต่ํากวาปริญญาตรี 

   �  ปริญญาตรี 

   �   สูงกวาปรญิญาตรี 

 5.  อายุงาน 

   �  นอยกวาหรือเทากับ 7 ป  �   8  - 14  ป 

� 15 – 21 ป    �  22 - 28  ป 

� 29 ปข้ึนไป     

 6.  รายไดตอเดือน 

   �  นอยกวาหรือเทากับ 25,000 บาท �  25,001 – 35,000  บาท 

   �  35,001 – 45,000  บาท  �  45,001 – 55,000  บาท  

   �  มากกวา 55,001 บาทขึน้ไป 

 



สวนที่ 2  ปจจัยดานคุณลกัษณะความเปนผูนําของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง  
 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 

คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความโดยทําเครื่องหมาย  √  ลงใน  �  ทีท่านเหน็วาตรงกับความเปนจริง 

 ที่สุดของแตละขอคําถาม 

 

คุณลักษณะความเปนผูนาํใน กฟผ. เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็นดวย 
(4) 

ไมแนใจ 
(3) 

ไมเห็นดวย 
(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 

1. ทานรูจักปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ      

2. ทานมีลักษณะประนีประนอม      

3. ทานมีความสามารถในการทํางานที่ตอง 

   ใชความคิดมาก 

     

4. ทานมีความมั่นใจในตนเองสูง      

5. ทานสามารถเผชิญหนากบัเหตุการณ 

    ซึ่งมีความยุงยาก 

     

 
สวนที่ 3  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง   
 การไฟฟาฝายผลิต แหงประเทศไทย (กฟผ.) 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความโดยทาํเครื่องหมาย  √  ลงใน  �   ทีท่านเห็นวาตรงกับความเปนจริง 

 ที่สุดของแตละขอคําถาม 

    

แรงจูงใจในการทาํงานใน กฟผ. เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็นดวย 
(4) 

ไมแนใจ 
(3) 

ไมเห็นดวย 
(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 
คาตอบแทนและสวัสดิการใน กฟผ. 
1. เงนิเดือนที่ไดรับปจจุบนัคุมคากับงานทีท่าํ 

     

2. ทานคิดวาองคกรมีความยุติธรรมในการ 

   พิจารณาการขึ้นเงินเดือน 

     

3. เงนิเบีย้เลีย้ง เงนิโบนสั คารักษาพยาบาล  

    และผลตอบแทนอืน่ ๆ ทีท่านไดรับใน 

    ปจจุบนัมีความเหมาะสม   

     



 
 

แรงจูงใจในการทาํงานใน กฟผ. เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็นดวย 
(4) 

ไมแนใจ 
(3) 

ไมเห็นดวย 
(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 
โอกาสและความกาวหนาใน กฟผ. 
1. ลักษณะงานทีท่านไดรับมีความทาทาย 

     

2. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงจากผลงาน 

    ที่ไดรับมอบหมาย 

     

3.ทานไดรับการคัดเลือกเขาอบรมทั้ง  

   ภายในและภายนอกองคกร  

     

การยอมรบันับถือใน กฟผ. 
1. ทานไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อน 

   รวมงานในการปฏิบัติงาน 

     

2.ผูบังคับบัญชายกยองชมเชยผลการ 

   ทํางานที่ดีของทาน 

     

3. ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจทานใน 

    การปฏิบัติงาน 

     

ลักษณะงานที่ทําใน กฟผ. 
1. ทานไดทาํงานตามความสามารถของ 

    ตนเอง 

     

2. งานทีท่านไดรับมีปริมาณเหมาะสม      

3. การปฏิบัติงานของทานอยูในเกณฑ 

    ทีห่นวยงานกําหนด   

     

 
 
 
 
 
 
 



สวนที่ 4  ปจจัยดานบคุลิกภาพของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง  การไฟฟาฝายผลิต 
 แหงประเทศไทย (กฟผ.) 

คําชี้แจง  ทานเปนคนมีบุคลิกภาพอยางไรในเรื่องเหลานี้ โปรดทาํเครือ่งหมาย  √  ลงในชองวางที่ตรง 

 กับบุคลิกภาพของทานมากที่สุด 

ปจจัยดานบคุลิกภาพ ตัวเลือก 

1.ความตัง้ใจในการทํางาน   

เมื่อเทียบกับคนอ่ืน 

มากกวา  _____:_____:_____:_____:_____ นอยกวา 

                 5         4        3        2        1 

2. ลักษณะการแขงขัน มีความกระตือรือรน _____:_____:_____:_____:_____ ไมมีความกระตือรือรน 

                               5       4       3        2       1 

3. การแสดงออก ชอบแสดงความคิดเห็น ____:____:____:____:____ ไมชอบแสดงความคิดเห็น 

                                    5     4      3      2      1 

4. สติปญญา มีความฉลาด มีไหวพริบดี_____:_____:_____:_____:_____ ปานกลาง 

                                        5         4        3        2        1 

5. อารมณ อารมณดีตลอดเวลา  _____:_____:_____:_____:_____  อารมณเสียบอยครั้ง 

                                   5         4        3        2        1 
   

สวนที่ 5 ปจจัยดานความสําเรจ็ตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายงานรองผูวาการระบบสง     
 การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชองวางที่ตรงกับความสําเร็จตอการปฏิบัติงานทานมากที่สุด 

ปจจัยดานความสําเรจ็ ตัวเลือก 

1. การทํางานแลวเสร็จตาม 

    เวลาทีก่ําหนด 

ทุกครั้ง  _____:_____:_____:_____:_____ เปนบางครั้ง 

               5        4         3        2        1 

2.ผลงานเมื่อเทียบกับเพื่อน 

   รวมงานในองคกร 

ดีมากกวา  _____:_____:_____:_____:_____ ดีนอยกวา 

                    5        4        3        2        1 

3. ผลสําเร็จของงาน เปนไปตามเปาหมาย____:_____:_____:_____:_____ ไมเปนไปตามเปาหมาย 

                                 5       4        3        2        1 

4. ผลงานของทานเปนทีย่อมรับ 

    เมื่อเทียบกบัเพื่อนรวมงาน 

มากกวา_____:_____:_____:_____:_____ นอยกวา 

                 5       4        3        2        1 

5. ทานไดรับโอกาสในการ 

    สรางผลงานใหเปนที่ยอมรับ  

    เมื่อเทียบกบัเพื่อนรวมงาน 

มากกวา  _____:_____:_____:_____:_____ นอยกวา 

                  5        4        3        2         1 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑติวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวตัิยอผูทําสารนิพนธ 
 

 ชื่อผูวิจัย  นางรุงตะวัน  นากสุก 
 วัน เดือน ปเกิด  14  กรกฎาคม  2511 
 สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
 สถานที่อยูปจจุบัน  184/64  ซ.ชูชาติอนุสรณ  ถ.ติวานนท  ต.บางตลาด 
   อ.ปากเกร็ด  จ.นนทบุรี  11120 
 ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  วิทยากรระดบั 5   
 สถานที่ทํางานปจจุบัน  การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  
   52 หมู 3 ถ.จรัญสนิทวงศ  ต.บางกรวย  อ.บางกรวย 
   จ.นนทบุรี 11130   
 ประวตัิการศึกษา 
  พ.ศ.2533  ศิลปศาสตรบณัฑิต (เลขานกุารการแพทย) 
    มหาวิทยาลัยมหิดล 
  พ.ศ.2551  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ) 
    มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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