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 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่

มีตอพฤติกรรมผูนํา บริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานของ

บริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ที่ปฎิบัติงานในป 2549 จํานวน 352 คน  โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางใชการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การหา

ความแตกตางนัยสําคัญนอยที่สุด และการทดสอบความสัมพันธโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ

เพียรสัน 

  

 ผลการวิจัย พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 21-30 ป การศึกษาต่ํากวาหรือเทากับ

มัธยมปลาย/ปวช. สถานภาพสมรส ตําแหนงพนักงานประจําสํานักงาน และมีประสบการณทํางานนอย

กวาหรือเทากับ 5 ป โดยพนักงานมีความคิดเห็นของตอพฤติกรรมผูนําเปนแบบมุงความสัมพันธและมี

ความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทักษะของผูนํา โดยรวม อยูในระดับดี ดานทักษะผูนํา อยูในระดบัดีมาก 

และดานคุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดี และพนักงานมีความพึงพอใจของโดยรวมตอภาวะผูนํา อยูใน

ระดับพอใจ ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยูในระดับพอใจมาก สวนดานการตัดสินใจ ดานการควบคุม 

และดานการติดตอส่ือสาร อยูในระดับพอใจ 

 ผูใตับังคับบัญชาที่มีเพศ อายุ และการศึกษาตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน ในดานการใชภาวะผูนําของผูนําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู

ใตับังคับบัญชาที่มีการศึกษา และตําแหนงตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา

แตกตางกัน ในดานการติดตอส่ือสารอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุ 

การศึกษา อายุงานและตําแหนงตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

ในดานการตัดสินใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และผูใตับังคับบัญชาที่มีการศึกษา และ

สถานภาพตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน ในดานการควบคุม

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  



 พนักงานที่มีความคิดเห็นวาผูนําจัดอยูในประเภท มุงความสัมพันธ มีความพึงพอใจตอการ

ปฏิบัติงานของผูนําโดยรวม ดานการใชภาวะผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ สูงกวา

กลุมพนักงานที่มีความคิดเห็นวาผูนําจัดอยูในประเภทกึ่งกลางระหวางมุงงานกับมุงความสัมพันธอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนํา คุณลักษณะ

ของผูนํามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูนํา 

ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอคุณลักษณะของผูนํามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ

ตํ่ากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูนํา และความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอทักษะของ

ผูนํา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูนํา

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 The objective of this research is to investigate satisfaction of Mivan (Thailand) Co., Ltd. 

subordinates with leaders Behavior.  The samples of this research were 352 subordinates who 

have worked in Mivan (Thailand) Co., Ltd since 1996.  The statistical methods used in data 

analysis were percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, pair 

difference analyzed by LSD and Pearson product moment correlation coefficient. 

  

 The result show that most of the subordinates are male, aged 21- 30 years old, having 

educational background in senior high school/certificate, married status, having a position as 

officer and with equal or less than 5 years of working experience. 

 The subordinates have opinion to their leaders as relationship oriented type. They also 

recognize that their leaders have very good skills and good leader characteristics. As a result, 

they have overall satisfaction on leadership of their leaders at high level. More specifically, they 

are very satisfied with their leaders in term of leadership exercise and satisfied with their 

leaders in term of decision making, controlling and communicating. 

 Subordinates with different gender, age and educational background have different 

satisfaction with leaders behavior in the aspects of leadership exercise at statistically 

significant level of 0.05 subordinate with different educational background and position have 

different satisfaction with leaders behavior in the aspects of communication at statistically 

significant level of 0.05. Furthermore, subordinate with different age, educational background, 

work duration and position have different satisfaction with leaders behavior in the aspect of 

decision making at statistically significant level of 0.05. Moreover, subordinates with different 

educational background and marital status have different satisfaction with leaders behavior in 

the aspects of controlling at statistically significant level of 0.05.  



 The subordinates thinking their leaders are relationship oriented type have higher 

overall satisfaction to their leader the subordinates thinking that their leaders are at the middle 

between working and relationship oriented type at statistically significant level of 0.01. 

 The opinions of subordinates toward their leaders overall skill and characteristics are 

moderately and positively correlated with their satisfaction to their leaders. Their opinions 

toward their leaders characteristics are slightly and positively correlated with their satisfaction 

to the leaders. In addition their opinions toward their leaders skill are moderately and positively 

correlated with their satisfaction to the leaders at statistically significant level of 0.05. 
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   ประกาศคุณูปการ 
 

  สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความอนุเคราะหและความชวยเหลือเปนอยางดียิง่จากอาจารย

ดร.รักษพงศ วงศาโรจน ซึง่เปนอาจารยที่ปรึกษาการทําวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจยัขอขอบพระคุณเปนอยางสงูใน

ความอนุเคราะห  ชวยเหลอื ตรวจสอบและกรุณาใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น อันมีคุณคาและเปนประโยชน

ในการวิจัยเปนอยางดียิง่ นบัต้ังแตเร่ิมตนดําเนนิการจนสําเร็จเรียบรอย  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณา 

และขอกราบขอบพระคุณอยางสงูมา ณ โอกาสนี ้

  ขอกราบขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบสารนิพนธ รองศาสตราจารยสุพาดา  สิริกุตตา และ  

อาจารย ดร.สุภิณญา ญาณสมบูรณ ที่ใหความกรุณาเปนผูเชีย่วชาญในการตรวจคุณภาพเครื่องมือ 

ตลอดจนใหคําปรึกษาขอเสนอแนะเพื่อแกไขปรับปรุงใหสารนิพนธใหมีความสมบูรณและถูกตอง  

 ขอกราบขอบพระคุณ ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ที่กรุณาใหความอนุเคราะหในการตอบ

แบบสอบถามดวยความเต็มใจ จนทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี 

 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยทกุๆทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ตลอดจน

ประสบการณ ที่ดี มีประโยชน แกผูวิจัย 

 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัว ที่คอยหวงใยและคอยชวยเหลือทุกๆ ดาน 

รวมทัง้คอยเปนกําลงัใจที่ดีเสมอมาทําใหผูวิจัยมีความอดทนความมมุานะพยายามจนประสบ

ความสาํเร็จในวนันี ้

             ขอขอบคุณ คุณอิทธิพล สูชัยยะและ เพื่อนๆ นิสิตทั้งที่เปนรุนพี่ รุนนอง และรวมถึงเจาหนาที่

ในมหาวทิยาลัย ทกุๆทาน ที่ไดใหความชวยเหลือ และอํานวยความสะดวก แกผูวจิัย ดวยดีเสมอมา 

             ขอขอบคุณ บริษัท ไมวาน(ประเทศไทย) จํากดั สถานทีท่ํางานตนสังกัดของผูวิจัย ที่มีสวน

สําคัญอยางยิง่ชวยเหลือสนบัสนุนดานขอมูล แกผูวิจยัในการทําสารนพินธคร้ังนี ้

 คุณประโยชนและความดีอันพึงมีจากสารนิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณของ

บิดา  มารดา ตลอดจนบูรพคณาจารยทุกทาน ที่ไดอบรมสั่งสอน  ชี้แนะแนวทางที่ดีและมีคุณคาตลอดมา

จนสําเร็จการศึกษา 

 

 

                                                                               วรางคณา  สิริอุฬารวงศ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 ปจจุบันมีผูใหความสาํคัญกบัภาวะของผูนําและผูนําในองคกรมากขึน้นอกจากจะเปนผูที่
สามารถปฏิบัติงานไดดวยความรู ความสามารถ และประสบการณทีส่ั่งสมมา ยังเปนผูที่จะนาํพาธุรกิจ
ใหกาวหนาและอยูรอดดวย พฤติกรรมผูนํามีอิทธพิลตอผูใตบังคับบัญชา ผูนําที่สามารถจงูใจ หรือมี
คุณลักษณะทีดี่ของผูนําแลว จะทําใหการปฏิบัติงานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนไป
อยางราบรื่น ลดปญหาความขัดแยง และยังสามารถบรรลุเปาหมายทีต่องการไดงายขึ้น 

 ผูนําที่ดีตองสามารถเขาถงึและเขาใจผูตามได อีกทั้งยังเปนผูใหคําปรึกษาแนะนาํที่ดีไดผูนํา
สามารถเลือกผูตามใหเหมาะกับงาน รวมทั้งมวีิธกีารจูงใจ การสรางความพึงพอใจใหผูตามปฏิบัติงาน
ตามที่ตนมอบหมายดวยความเต็มใจมากกวาการออกคาํส่ัง หรือการใชอํานาจตามตําแหนงหนาที่ จะ
พบวาผูนาํในบางองคกรเปนผูที่มีความรู ความสามารถ มีประสบการณ และเคยประสบความสาํเร็จใน
หนาทีก่ารงานในหลายองคกร แตไมเปนที่ศรัทธาตอผูตาม บางครั้งไมสามารถจงูใจใหผูตามปฏิบัติ
ตามคําสั่งได จนเกิดปญหาความขัดแยงระหวางผูนาํและผูตาม และอาจยงัไมบรรลุเปาหมายทางธุรกิจ
ไดเชนกัน ดังนั้นพฤติกรรมของผูนําจงึเปนสิ่งที่นาสนใจและศึกษาอยางยิ่ง นอกเหนือไปจากผูนําที่ตอง
มีความรู ความสามารถ และงานทางดานเทคนิคแลว การรูวธิีใชคนหรือผูตามใหทาํงานนัน้ตองใช
ทักษะที่แตกตางกนัมากผูนาํที่ขาดคุณลักษณะที่ดีของความเปนผูนํามกัจะรูสึกอึดอดัตอการ
ปฏิบัติงานรวมกับผูตาม ผูตามบางครั้งกรู็สึกเชนเดียวกัน ทาํใหความรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น
หายไป กลายเปนความอึดอัดใจที่เกิดจากการที่ตองใชผูอ่ืนทาํงาน 

 การขาดทกัษะและภาวะผูนาํที่ดีนั้นจะกลายเปนปญหาใหญสําหรับองคกรเนื่องจากไม
สามารถบรรลเุปาหมายขององคกรไดแลว ในระยะยาวปญหาของการโยกยายงาน การเปลี่ยนงานจะ
ตามมาในภายหลงัและเปนปญหาที่สะสมจนไมสามารถแกไขปญหาได สุดทายปญหาตาง ๆ เหลานั้น
ก็จะไมไดถูกแกไขใหถูกตองและตรงประเด็น หลายครั้งสรางความไมพึงพอใจใหผูตามเนื่องจากไมมี
เครื่องมือที่จะสามารถจงูใจพนกังานตาง ๆ หรือผูตามเหลานั้นใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจได 

 สําหรับกรณีศึกษาและวิจัยของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด นัน้ เปนองคกรเอกชน 
เปดดําเนนิการเมื่อป2536 เปนองคกรที่รับเหมากอสรางอาคารที่พกัอยูอาศัย อาคารทั้งขนาดต่ํา ขนาด
กลาง และขนาดสูง กลุมบริษัทไมวานมีผลงานการกอสรางมากมายทัง้ที่เปนพักอาศัย อาคารพาณิชย
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ซึ่งมีมูลคาสงูทั่วโลกรวมทั้งประเทศไทยโดยที่ไมวานดาํเนินการตั้งแตข้ันตอนการออกแบบจน
ดําเนนิการกอสรางเสร็จส้ินหรือรับดําเนนิการเฉพาะระบบไมแบบไมวาน 

 ไมวานมีประสบการณในการดําเนินธุรกิจกอสรางทั้งภาครัฐและเอกชน โดยสามารถใหคํา 

แนะนาํ คําปรึกษา และการแกปญหาตาง ๆ ของทกุโครงการ โดยไมข้ึนกับขนาดของโครงการ มีทีม 

งานบริหารที่เชี่ยวชาญ ไมวานสามารถใหคําแนะนําในดานตาง ๆ รวมทั้งการประเมินดานสิ่งแวดลอม 
แบบ การเลือกวัสดุอุปกรณ รวมทั้งคําปรึกษาดานงบประมาณและเงนิทนุ 

 อยางไรก็ตามเปนทีท่ราบกันดีวา ปจจยัทีม่ีผลตอความสําเร็จของงานกอสรางคือ ทกัษะของ
ผูนําและการทาํงานเปนทีมของพนักงาน ดังนั้นผูวิจยัจึงมุงศึกษาถึงคุณสมบัติของผูนาํในบริษทัตาม
ความคิดเหน็ของพนักงาน และศึกษาถงึความพึงพอใจของพนกังานที่มีตอผูบังคับบัญชา ทัง้นี้เพื่อนาํ
ผลการศึกษานี้ไปใชในการวางแผนและปรับรูปแบบการทํางานของผูนาํ เพื่อใหผูนํามีคุณลักษณะตางๆ 
ดีข้ึน และนาํไปใชวางแผนเพื่อยกระดับความพึงพอใจของพนักงานทีม่ีตอผูนํา 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อาย,ุ ระดับการศึกษา, สถานภาพ, ตําแหนง, อายุ
การทาํงานของผูใตบังคับบัญชา ที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาทีม่ีตอ
พฤติกรรมผูนาํ 

 2. เพื่อศึกษาความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนํามีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

 3.เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางคุณลกัษณะและทกัษะของผูนาํ กบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 
 

ความสําคัญของการวิจัย 

 1.เปนแนวทางในการแกไขและปรับปรุงการทํางานของผูบริหารระดับกลางในเชงิของภาวะ
ผูนํา เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพในการทาํงานมากยิง่ขึ้น 

 2. เปนแนวทางในการแกไขและปรับปรุงการทํางานของผูบริหารระดับลางในเชิงของภาวะ
ผูนํา เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพในการทาํงานมากยิง่ขึ้น 

 3. เปนแนวทางในการแกไข และปรับปรุง กําหนดวธิีการพัฒนาบุคลากรในตําแหนงผูบริหาร
ระดับกลางและลางของบริษทั ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน
โดยรวมมากยิง่ขึ้น 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจยั 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้เปนพนักงานของบริษทั ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั จํานวน
ทั้งสิน้ 1,761 คน ประกอบดวย 
  1.1 พนกังานรายเดือน จาํนวนทั้งสิน้ 149 คน 

  1.2 พนกังานรายวนั     จาํนวนทั้งสิน้ 1,612 คน 

(ที่มา : ขอมูลบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ณ. วนัที่ 18 ตุลาคม 2549) 
  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ ไดแกพนกังานของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ที่
ปฎิบัติงานในป 2549 ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทน ของประชากรโดยใชสูตร
ของ Taro Yamane (Yamane.  1967 : 580-581) ใชระดับความเชื่อมัน่ 95% ได จํานวนกลุมตัวอยาง 
เทากับ 326 คน และไดสํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 8 % เทากับ 26 คน รวมเปนขนาด
ตัวอยางทัง้หมด 352 คน  
 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ผูวิจยัไดแบงขั้นตอนการสุมตัวอยางออกเปน 2 ข้ันตอน ดังนี ้
 ข้ันที่ 1 ใชวิธกีารเลือกตัวอยางแบบชัน้ภูมอิยางเปนสัดสวน (Proportional Stratified 

random sampling) โดยกําหนดขนาดตัวอยางของพนักงานในแตละแผนกตามสัดสวนจาํนวน
พนกังานในแผนกนั้นๆ เมื่อเทียบกับพนักงานทัง้หมด ตามตาราง ดังนี ้
 
ตาราง 1 แสดงจํานวนประชากร สัดสวนเมื่อเทียบกับประชากรทัง้หมด และขนาดตวัอยาง  

 

แผนก จํานวน
ประชากร(คน) 

สัดสวนเมื่อเทียบกับ
ประชากรทั้งหมด(%) 

ขนาดตัวอยาง 
(คน) 

ฝายโครงการ 
-บางนา 

-ลาดกระบัง 
-กําแพงแสน 

 

1043 

351 

270 

 

1043/1761= 59.2% 

351/1761=19.9% 

270/1761=15.3% 

 

0.592 x 352 = 208 

0.199 x 352 = 70 

0.153 x 352 = 54 

ฝายบุคคล 40 40/1761=2.3% 0.23 x 352 = 8 

ฝายวิศวกรและออกแบบ 34 34/1761=1.9% 0.019 x 352 = 7 

ฝายบัญชีและการเงนิ 13 13/1761=0.8% 0.008 x 352 = 3 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

แผนก จํานวน
ประชากร(คน) 

สัดสวนเมื่อเทียบกับ
ประชากรทั้งหมด(%) 

ขนาดตัวอยาง 
(คน) 

ฝายจัดซื้อ 5 5/1761=0.3% 0.003 x 352 = 1 

ฝายควบคุมตนทนุ 5 5/1761=0.3% 0.003 x 352 = 1 

รวม 1761 100% 352 

 

             ข้ันที่ 2 การสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability sampling) โดย
วิธีการสุมแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยสุมตัวอยางในฝายตางๆ ตาม
จํานวนตวัอยางในขัน้ที1่ จนครบ 352 คน 
 ตัวแปรที่ศกึษา 

1.ตัวแปรอิสระ ไดแก ลักษณะขอมูลสวนตัวของพนักงานบริหารระดับตน จําแนกไดดังนี ้
   1.1 ขอมูลสวนตัวของผูใตบังคับบัญชา (พนักงาน) 
    1.1.1 เพศ 

    1.1.2 อายุ 
    1.1.3 ระดับการศึกษา 

    1.1.4 สถานภาพ 

    1.1.5 ตําแหนง 
    1.1.6 อายุการทํางาน (นับต้ังแตบรรจุถึงปจจุบัน) 
   1.2 ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอผูนําของบรษิัทไมวาน (ประเทศไทย) 
จํากัด 
    1.2.1 ผูนําแบบมุงงาน 

    1.2.2 ผูนาํแบบมุงความสัมพันธ 
   1.3 คุณลักษณะและทักษะของผูนํา 

  2. ตัวแปรตาม จําแนกไดดังนี ้
   2.1 ความพงึพอใจของผูใตบังคับบัญชาทีม่ีตอพฤติกรรมผูนํา 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ผูบังคับบัญชา หมายถงึ บุคคลที่เปนหัวหนางานโดยตรงตามโครงสรางของ บริษัท  
ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั ซึ่งมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลและใหคุณใหโทษพนักงานที่อยูภายใต 
การบังคับบัญชา รวมตองทาํหนาที่รายงานผลการปฏิบัติงานและสิง่ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานไปยงั
ผูบังคับบัญชาระดับสูงซึ่ง ผูบังคับบัญชาในทีน่ี้หมายถงึผูจัดการฝายของแตละฝาย 
 2. ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง ผูทีป่ฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบภายใตการ
ดูแลของผูบังคับบัญชาโดยตรง ของบริษทัไมวาน (ประเทศไทย) จํากดั 
 3. ผูบริหารระดับสูง หมายถึง ระดับตําแหนงทางการบรหิารสงูสุดใน บริษัท ไมวาน 
(ประเทศไทย) จํากัด จะทาํหนาทีก่ําหนดนโยบายและทศิทางธุรกิจ ไดแก ประธานบริษัท รองประธาน
บริษัท กรรมการผูจัดการ 
 4.  ผูบริหารระดับกลาง หมายถึง ระดบัตําแหนงทางการบรหิารในระดับกลางของบริษัท  
ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั จะทาํหนาที่นาํเอานโยบายและทิศทางที่บริษัทกําหนดมาแปรเปลี่ยนเปน
แนวปฏิบัติ ไดแก ตําแหนงผูจัดการฝาย 
 5.  ผูบริหารระดับตน / ลาง หมายถึง ระดับตําแหนงทางการบริหารในระดับตนของบริษัท
ไมวาน (ประเทศไทย) จํากดั ทาํหนาที่ปฏิบัติตามคําสั่งที่ผูบริหารระดับกลางหรือผูจัดการฝายเปนผูส่ัง
การลงมา ไดแก หวัหนาทีม หัวหนาฝาย หวัหนาแผนก 

 6.  ผูนํา หมายถึง สมาชกิในกลุม บริษทัไมวาน (ประเทศไทย) จํากัดทีม่อิีทธพิลมากทีสุ่ดตอ
คนในกลุม สมาชิกคนอื่น ๆ ยอมรับโดยสมัครใจวาบคุคลนี้เปนผูนาํของกลุม โดยผูนําอาจไดรับตํา 

แหนงมาโดยการเลือกตั้ง แทน / หรือแตงตั้ง 
 7. พฤติกรรมผูนํา หมายถงึ แบบภาวะผูนําที่ผูบังคับบัญชาบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จาํ 

กัด แสดงออก หรือใชในการทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา 
 8. ผูนําแบบมุงงาน หมายถึง ผูนําบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จาํกัด ที่ใหความสําเร็จใน
การทาํงาน 
 9. ผูนําแบบมุงความสัมพันธ หมายถงึ ผูนาํบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ที่ใหความ 

สําคัญเฉพาะความสาํเร็จในการทํางาน 
         10. ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดีตองานทีป่ฏิบัติ 
ซึ่งจะทําใหพนกังานบริษทัไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มคีวามกระตือรือรน มุงมั่นที่จะทํางานใหสําเร็จ
ดวยความเต็มใจและมีความสุขในการทาํงาน 
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 11.  คุณลกัษณะและทกัษะของผูนํา หมายถึง ผูนําบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั ทีม่ี
คุณลักษณะบางอยางทีพ่ิเศษโดดเดนกวาผูตาม มีความเฉลียวฉลาด กระตือรือรน มีทักษะในการติด 

ตอส่ือสารที่ดี 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวจิัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรม
ผูนําของบริษทั ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด สามารถกาํหนดแนวคิดความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

กับ ตัวแปรตาม ในการวิจยัดังนี้  
 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 

 

ความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ
ผูนําของบริษทัไมวาน (ประเทศไทย) 
จํากัด 

- ผูนําแบบมุงงาน 

- ผูนําแบบมุงความสัมพนัธ 

 

 

 

 

 

 

 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤตกิรรมผูนํา 

คุณลักษณะและทักษะของผูนํา 

บริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด 

ขอมูลสวนตัวของผูใตบังคับบัญชา 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดับการศึกษา 

4. สถานภาพ 

5. ตําแหนง 

6. อายุการทํางาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อายุ, ระดบัการศึกษา, สถานภาพ, อายุการทาํงานที่
แตกตางกนั มผีลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มตีอพฤติกรรมผูนําของบริษทั ไมวาน (ประเทศ
ไทย) จํากัด แตกตางกนั 

 2.  ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอผูนําของบรษิัทไมวาน (ประเทศไทย) จาํกัด 
ตางกนั มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาทีม่ีตอพฤติกรรมผูนํา แตกตางกนั 

 3.  คุณลักษณะและทักษะของผูนาํบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอพฤติกรรมผูนํา 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 การวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา” 

ในครั้งนี้ เปนการวัดระดับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมของผูนําของ บริษัท    

ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ดังนั้นผูวิจัยจําเปนตองศึกษาและทําความเขาใจในแนวคิดทฤษฎีและงาน 

วิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนําไปใชเปนกรอบสําหรับการวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบัง 

คับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา รวมถึงทฤษฎีของผูนําและภาวะผูนํา โดยผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนํามาเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําและผูนํา 

  1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

  1.2 ความหมายของผูนํา 

  1.3 บทบาทและหนาที่ของภาวะผูนํา 

  1.4 บทบาทและหนาที่ของผูนํา 

  1.5 ทฤษฎีของภาวะผูนาํ 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 

  2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 

  2.2 ทฤษฎีเกีย่วกับความพงึพอใจในงาน 

 3. ประวัติความเปนมาของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

4.1 งานวิจยัภายในประเทศ 

4.2 งานวิจยัตางประเทศ 

  

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา 
 
 1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
 มีผูใหคํานิยามเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Leadership) ไวหลายทัศนะดวยกนั ดังนี ้

 ยูเคิรล (Yukle. 1998 : 2) ไดใหความหมายของภาวะผูนาํไว คือ พฤติกรรมสวนตัวของบุคคล

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

บุคคลหนึ่งพยายามที่จะใหบุคคลอื่น ๆ ทาํในสิ่งที่บุคคลนั้นตองการ 

 ดูบรินน (DuBrin. 1998 : 2) ภาวะผูนํา หมายถึง เปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่น

และใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 ดาฟ (Daft. 1999 : 5) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไว คือ เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพล

ระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม (Followers) ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย

รวมกัน (Shared Purposes) 

 พลันเค็ทท (Plunkett. 1988 : 294) ไดนิยามไววา ภาวะผูนําเปนความสามารถในการทําให

ผูอ่ืนทํางานใหสําเร็จ พรอมกับไดรับความเคารพ ความไววางใจ ความจงรักภักดี และความรวมมอืดวย

ความเต็มใจไปพรอม ๆ กัน 

 ลัทธิกาล ศรีวะรมย (2543 : 433) กลาวถงึ ภาวะผูนํา เปนศิลปะทีจ่ําเปนและสําคญัยิ่งตอนกั

บริหารที่จะนาํองคกรไปสูความสําเร็จ ผูนาํเปนผูตัดสนิใจ กําหนดปญหา วางแผนและรับผิดชอบตอ

ความอยูรอดหรือการพฒันาองคกร การเปนผูนาํที่ดีเปนสิ่งกระทาํใหสมบูรณยาก ปจจุบันเราตองประ 

สบปญหาการขาดแคลนผูนาํในอุดมคติมคีวามเสยีสละและเปนประชาธิปไตย การเสริมสรางภาวะผู 

นําเปนศิลปะแบบหนึง่ทีพ่ึ่งเรียนรูและพฒันาได 

 สมยศ นาวกีาร (2540 : 155) ไดนิยามศพัทของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนาํเปนการใชอิทธิพล

ตอบุคคลอื่นใหกระทําสิง่ที่ผูนํามีอิทธพิลเหนือผูตาม เพื่อใหกระทาํในส่ิงที่ตองการและบรรลุวัตถุประ 

สงคที่กาํหนดไวดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 

 พะยอม วงศวารศรี (2537 : 196) ไดนิยามวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลหนึง่ (ผูนาํ) 

ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนชี้นาํใหบุคคลอื่น (ผูตาม) มีความกระตือรือรนเต็มใจทําในสิ่งที่เขา

ตองการโดยมเีปาหมายขององคกรเปนจุดหมายปลายทาง 

 ปรัชญา เวสารัชช (2523 : 27) ไดนิยามวา ภาวะผูนําเปนลักษณะความสัมพันธรูปหนึ่ง

ระหวางคนในกลุม เปนความสัมพันธที่บุคคลหนึ่งหรือหลายคนซึ่งเรียกวา ผูนําสามารถทําใหคนอื่น

สวนมาก ซึ่งเปนผูตามดําเนินการไปในทิศทางและวิธีการที่ผูนํากําหนด 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544 : 12) ความหมายภาวะผูนาํสามารถสรุปไดวามีลักษณะ ดังนี ้

  1. เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามที่ผูนําตองการ และ

สามารถจูงใจบุคคลอื่นใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคกรได 

  2. เปนกระบวนการความเปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่จะควบคุม และประสานงาน

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

พฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุมและกลุมอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ 

  4. อิทธิพลในตัวของผูนําที่นํามาใชใหเขากับสถานการณโดยการชี้แนะผานกระบวนการ

ส่ือสารเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว (Specified goal) 

  5. การกระทาํรวมกนัระหวางบุคคลโดยมีบุคคลคนหนึง่ทีท่ําหนาที่ใหการชีน้ําการกระทาํ

ดังกลาวทาํใหบุคคลอื่น ๆ เชื่อมั่นในผลงานของเขา ซึง่สามารถพิสูจนไดจากลักษณะการแสดงออกใน

การชี้แนะตามที่เขาไดแนะนาํไว 

  6. ความคิดริเร่ิมและการักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติการรวมกัน 

  7. บุคคลที่มีอิทธิพลมากทาํใหเกิดการยอมรับเกี่ยวกับการบริหารงานประจําในองคกร 

  8. เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลที่มีตอการดําเนินงานของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคกรและมีการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใชอิทธิพล

ใหกลุมธํารงไวซึ่งวัฒนธรรมของตน 

 จากความหมายของภาวะผูนําที่ไดกลาวในขางตนนั้น พอจะสรุปไดวา ภาวะผูนําเปนกระ 

บวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผูนํา) ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอ่ืน (ผูตาม) มีความ

กระตือรือรนเต็มใจทําในสิ่งที่เขาตองการโดยมีเปาหมายขององคกรเปนจุดหมายปลายทาง 

 ภาวะผูนําจะเปนผูสรางวิสัยทัศน พันธกิจ แผนกลยุทธ เรียกวา สรางทิศทางการจัดการ 

(Path Direction) ใหแกองคกร และการจะทําเชนนั้นได ผูนําตองสรางเครือขายความสัมพันธกับหนวย 

งานตาง ๆ ใหเกิดขึ้น เชน ระบบการทํางาน ระบบการบริหารคน ระบบการคัดเลือก ระบบการติดตอส่ือ 

สาร ความรับผิดชอบ การสรางทีมงาน สรางระบบ เปนตน และมอบหมายอํานาจหนาที่ ความรับ ผิด

ชอบใหแกผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาที่พรอมจะชวยทํางานดวยจิตใจ โดยผูที่เปนภาวะผูนําไมจํา เปน

ตองคอยควบคุม 

  1.2 ความหมายของผูนาํ 
 มีผูใหคํานิยามเกี่ยวกับผูนํา (Leader) ไวหลายทัศนะดวยกนั ดังนี ้

 พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน. (2524 : 207) ไดใหความหมายของคําวา ผูนาํ ไวคือ ผู 

ใดก็ตามทีท่ําใหผูอ่ืนทําสิง่ตาง ๆ โดยตนเองอาจเปนผูเร่ิมแสดงพฤติกรรมหรือเปนผูวางแผนจัด 

ระเบียบหรือควบคุมการกระทําของผูอ่ืน หรือโดยการใชอํานาจหรือตําแหนงของตน และหมายถงึ 

บุคคลที่ใชความสามารถในการเกลี้ยกลอมใหผูอ่ืนยอมตามดวยความสมัครใจ 

 คูซ และพอสเนอร (2542 : 46) กลาววา ผูนําจะตองหยั่งรูและเชื่อมโยงวิสัยทัศนทีเ่กี่ยวกับ

อนาคตใหได นอกจากนี้ความเปนผูนาํยงัถอืเปนศิลปะการแสดงแขนงหนึ่งดวย นัน่คือเปนภาพรวม

ของการปฏิบัติและพฤติกรรม โดยไมเกีย่วกับตําแหนง ลูกนองจะไมเต็มใจเดินตามตําแหนง แตพวก
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เขาเต็มใจจะเดินตามคนที่มคุีณสมบัติของผูนํา ซึ่งคุณสมบัติของผูนําเปนสิ่งที่เกิดขึน้ภายในตัวบคุคล 

หรืออาจกลาวไดวา ผูนําเปนศิลปะของการควบคุมคนอื่นใหทาํในสิง่ที่ตองการเพื่อใหไดมาซึ่งสิง่ที่

ตองการรวมกนั 

 เทอรร่ี (บุบผา พนิิจ. 2534 : 15; อางองิจาก Terry. 1997 : 140)  ผูนํา คือ ผูใชอิทธพิลและ

อํานาจหนาที่ในความสมัพนัธที่มีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและ

อํานวยการโดยใชกระบวนการติดตอซึ่งกันและกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายทีก่ําหนดไว 

 มอรเฟท และคณะ (Morphet; et al. 1967 : 122) ไดใหความหมายของการเปนผูนําวา 

หมายถึง อิทธิพลของการกระทํา พฤติกรรม ความเชื่อถือ และความรูสึกของบุคคลหนึง่ในระบบสงัคมที่

มีตออีกบุคคลหนึ่ง โดยที่ผูถูกกระทําเต็มใจยอมรับอิทธิพลนั้น  ภายใตแนวคิดนี้จึงเห็นวามีผูนํามาก 

มาย แตตางกันที่ระดับและชนิดของอิทธิพลที่มี ผูนําอาจมีตําแหนงหรือไมมีตําแหนงในหนวยงานนั้นก็

ได ซึ่งสอดคลองกับเทอรร่ี (Terry. 1990:5) ที่อธิบายวา ผูนํา คือ ลักษณะของผูที่ใชอิทธิพลตอบุคคล

อ่ืน เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุม และเปนแนวทางเดียวกับ เอกชัย 

กี่สุขพันธ (2530:18) ซึ่งไดอธิบายไววา ผูนํา คือบุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอผูอ่ืนในองคกรหรือ

ในหนวยงานไมวาจะเปนความคิดหรือพฤติกรรมการทํางาน  และ   เทนเนนเบาว และคณะ 

(Tennenboum; et al. 1985:256) ก็ไดกลาวไวเปนแนวทางเดียวกันวา ผูนํา คือ บุคคลใดบุคคลหนึ่งใน

บุคคลหลายคนที่มีอํานาจ มีอิทธิพล หรือมีความสามารถในการ   จูงใจใหคนปฏิบัติตามความคิดเห็น 

ความตองการ หรือคําสั่งของตนได 

 ดูบรินน (DuBrin. 1998 : 431) ไดใหความหมายของผูนําไวดังนี้ ผูนําเปนบุคคลที่ทําใหองค 

กรประสบความกาวหนา บรรลุเปาหมาย โดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางผูใต บังคับ

บัญชา หรือผูนํา คือ บุคคลซึ่งกอใหเกิดความมั่นคง และชวยเหลือบุคคลตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย

ของกลุม 

 เสนาะ ติเยาว และคณะ (2521 : 204) ไดใหนยิามวา ผูนาํ คือ บุคลที่จะใชในกระบวนการ

ตาง ๆ ในการบริหาร เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร กระบวนการที่ใชนัน้สวนใหญจะเปนการชัก

จูงใจ และใชความสัมพนัธโนมนาวใหผูตามปฏิบัติไปในทางที่ผูนาํตองการ 

 สมพงษ เกษมสิน (ยงยุทธ เกษสาคร. 2541 : 36; อางอิง จาก สมพงษ เกษมสิน. 2526 : 

221) กลาวถึงผูนําไวอีกแนวทางหนึ่งวา ผูนํา คือ หัวหนาของหนวยงานหรือผูบังคับบัญชาสูงสุดใน

หนวยงานนั้น โดยทําหนาที่เกี่ยวกับอํานวยการ การจูงใจการริเร่ิม การประนีประนอม และการ

ประสานงาน ซึ่งสอดคลองกับ ลัทธิการ ศรีวะรมย (2539 : 265) ใหความหมาย ผูนํา วาเปนบุคคลที่ทํา

ใหองคกรประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จไดโดยใชการจูงใจ ชักนําผูอื่นใหปฏิบัติตาม และ



 

  

12 

ผูนํามีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคกรและพนักงาน รวมทั้งสามารถใหอํานาจทั้งโดยทางตรงและ

ทางออม เพื่อนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง 

 จากความหมายของผูนําที่ไดกลาวในขางตน พอสรุปไดดังนี้ ผูนํา หมายถึง ผูที่มีอิทธิผล มี

อํานาจในการสั่งการ การควบคุม การประสานงาน การประนีประนอม การวินัจฉัยสั่งการ ตรวจตรา 

ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาที่ของตน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ 
  

 1.3 บทบาทและหนาที่ของภาวะผูนํา 
 บทบาทและหนาที่ของภาวะผูนํา มีดังนี ้

  1. กําหนดทิศทางการบริหารงาน สรางวิสัยทัศน ทําการมองภาพกวาง ๆ ของความรับผิด 

ชอบวาจะนําพาองคกรไปทางไหน อยางไร รวมถึงการกําหนดกลยุทธ เพื่อที่จะนําไปใหถึงเปาหมาย

ตามที่ไดกําหนดไว 

  2. การจัดระเบียบการบริหารงานทรพัยากรมนุษย การบูรณาการเปาหมายตาง ๆ การ

สรางความรวมมือรวมใจ และการสรางทมีงานที่มีทิศทางการดําเนินงานและเปาหมายรวมกนั 

  3. สรางแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ กําหนดความรับผิดชอบรวมกัน มอบหมายอํานาจ

หนาที่ ตลอดจนสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน (Kotter. 1990) 

 คอนเจอร และคานนัโก (Conger; Kanungo. 1998 : 9) บทบาทและหนาที่ภาวะผูนํา มีดังนี ้

  1. กําหนดวัตถุประสงคระยะยาวสําหรับปรับปรุงระบบแผนกลยทุธ และความแนบเนยีน

ในการประสานงาน 

  2. แสดงพฤติกรรมผูนํา : ปฏิบัติการเพื่อนํามาเกีย่วกับการเปลี่ยนแปลงที่สอดคลองกับ

วัตถุประสงคระยะยาว 

  3. การเปลี่ยนแปลงเรื่องตาง ๆ ภายในองคกรทั้งหมดอยางมีแผน 

  4. ต้ังคําถาม “เมื่อใด” และ “ทําไม” เปลี่ยนแปลงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

  5. สรางวิสัยทศันที่มีความหมายสาํหรับองคกรในการเจรญิเติบโตสําหรบัอนาคต 

  6. ใชอิทธิพลในการเปลีย่นแปลง คานิยม ทัศนคติ และพฤติกรรม โดยใชตัวอยางบคุคล 

และความเชีย่วชาญเฉพาะเปนตัวเรง 

  7. ใชเทคนิคการมอบหมายอํานาจหนาที่ใหผูตามทํางานอยางสรางสรรควิเคราะหสภาพ

เดิม ๆ ขององคกร และสรางการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ใหเกิดขึ้นใหได 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544 : 16) บทบาทของภาวะผูนํา ควรมีลักษณะดังนี ้

  1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ (Figurehead) ผูนําทีม่ีตําแหนงสงูขององคกรจะตอง

เปนตัวแทนทาํกิจกรรมตาง ๆ คือ 
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   1.1 เปนตวัแทนที่ดีขององคกร 

   1.2 เปนตวัแทนที่จะรวบรวมขอมูลที่อยูภายนอกองคกร 

   1.3 ใหการตอนรับแขกผูมาเยือน 

  2. เปนนักพูดที่ดี (Spokesperson) ผูนําตองมีความสามารถในการพดูและนําเสนอ

กิจกรรม ตลอดจนมีการวางแผน มีความสามารถในดานตาง ๆ และมีวสัิยทัศนที่ดีกับบุคคล หรือฝาย

ตาง ๆ คือ 

   2.1 ฝายบรหิารระดับสูง 

   2.2 ลูกคา 

   2.3 บุคคลภายนอก เชน สหภาพแรงงาน 

   2.4 เพื่อนรวมอาชีพ 

   2.5 ชุมชน 

  3. เปนนักเจรจาตอรอง (Negotiator) ซึ่งมคุีณสมบัติในการเจรจาตอรอง ดังนี ้

   3.1 สามารถเจรจาตอรองกบัผูบริหาร ผูบังคับบัญชาทีเ่หนือกวาในการเจรจาดานขอ

เงินทนุ ส่ิงอํานวย ความสะดวก อุปกรณหรือการสนบัสนุนอืน่ 

   3.2 สามารถตอรองกับหนวยงานตาง ๆ ในองคกร เพือ่ที่จะตอรองดานพนกังานและ

เจรจากบัหนวยงานภายนอกในดานสิ่งอาํนวยความสะดวกตาง ๆ และการสนบัสนนุอื่น ๆ 

   3.3 สามารถตอรองกับลูกคา ผูขายปจจัยการผลิต และผูขายสินคาหรือผูใหบริการ

เพื่อใหเกิดการซื้อขาย การกําหนดตารางเวลาและเงื่อนไขการขนสง 

  4. การสอนงาน (Coach) ผูนําที่มีประสิทธิผลจะตองมีเวลาและความสามารถทีจ่ะสอน

ทีมงาน ดังนี ้

   4.1 ตองพยายามชวยใหทีมงานประสบความสําเร็จ 

   4.2 ชวยใหสมาชิกทีมงานมกีารปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

   4.3 เพื่อใหเกดิความเชื่อมัน่วาสมาชิกทีมงานมีข้ันตอนการทํางานและมีการ

ปฏิบัติงานทีดีข้ึน 

  5. เปนผูสามารถสรางทมีงานได (Team Builder) ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของมีดังนี ้

   5.1 เพื่อใหเกดิความเชื่อมัน่วาสมาชิกทีมงานมุงมัน่ที่จะประสบความสําเร็จ เชน มี

การใชจดหมายชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน 

   5.2 ริเร่ิมกิจกรรมที่สรางขวญัและกําลังใจแกกลุม 

   5.3 จัดประชุมพบปะสงัสรรคเปนชวง ๆ เพื่อกระตุนใหสมาชิกในทมีงานมีการ

อภิปรายเกี่ยวกับเร่ืองความสําเร็จ ปญหา และสิ่งที่เกี่ยวของอื่น ๆ 
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  6. แสดงบทบาทการทาํงานเปนทมี (Team Player) มพีฤติกรรมที่ผูนําจะตองปฏบัิติ 3 

ประการ ดังนี ้

   6.1 การวางตัวเปนสมาชกิทมีและผูนําทีมที่เหมาะสม 

   6.2 มีความรวมมือกับหนวยงานอื่น ๆ ในองคกร 

   6.3 แสดงความจริงใจตอผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา โดยใหการสนับสนุน

แผนการทํางานเปนทีมและกระตุนใหมีสวนรวมในการตดัสินใจอยางเต็มที ่

  7. สามารถแกปญหาดานเทคนิคได (Technical Problem Solver) เปนสิ่งสาํคัญสําหรับ

ผูบังคับบัญชาระดับตนและผูบริหารระดับกลางที่จะชวยสมาชิกของทมีงานแกปญหาดานเทคนิค โดย

มีกิจกรรม 2 ประการ ดังนี ้

   7.1 ผูนาํควรใหบริการในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญ หรือผูแนะนําดานเทคนิค 

   7.2 เปนผูสรางผลประโยชนเกี่ยวกับการทาํงานประจาํ เชน สนับสนนุการสราง

ยอดขาย หรือปรับปรุงซอมแซมเครื่องจักรตาง ๆ 

  8. การประกอบการ (Entrepreneur) เปนผูใหคําแนะนําความคิดริเร่ิม มีความคิดเชิง

วิเคราะห (Critical Thinking) และมีความรูความสามารถในการเปนผูนําประกอบการ การพัฒนา

เปลี่ยนแปลงธุรกิจ ถึงแมจะไมใชกิจการของตนเอง ซึ่งมีกิจกรรมของการเปนผูนําที่มีบทบาทเปน

ผูประกอบการ 3 ประการ ดังนี้ 

   8.1 หาวิธีการที่จะตองปรับปรุงการปฏิบัติงานของหนวยงาน ซึ่งจะตองมีความ

เกี่ยวของกับสถานการณภายนอก เชน การเยี่ยมเยียนธุรกิจ การจัดประชุมกลุมอาชีพ หรือการจัด

แสดงสินคา หรือการมีสวนรวมในโปรแกรมการศึกษา 

   8.2 มีการพูดคุยกับลูกคาและพักงานถึงความจําเปน และความตองการที่จะมีการ

เปลี่ยนแปลงขององคกร 

   8.3 มีการอานสิ่งตีพิมพ บทความ นิตยสารของกลุมวิชาชีพ เพื่อที่จะรับรูส่ิงที่จะเกิด 

ข้ึนในอุตสาหกรรมและในวงการอาชีพนั้น 
 

 1.4 บทบาทและหนาที่ของผูนํา 
 สตอกดิลล (Stogdikk. 1974:7-15) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกบัการเปนผูนาํไว ดังนี ้

  1. การเปนผูนํา คือศูนยกลางของกระบวนการกลุม เปนศูนยรวมของอํานาจ ความรวม 

มือและเปนผูกําหนดจุดมุงหมายและกิจกรรมตาง ๆ  

  2. ผูนําจะตองมีบุคลิกภาพและลักษณะพิเศษแตกตางจากคนอืน่ เปนที่นายกยอง นานับ 

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

ยองและกระทําสิ่งที่ผูนําตองการ และการเปนผูนํายังเปนศิลปะในการเกลี้ยกลอมใหบุคคลมารวมมือ

กัน เพื่อปฏิบัติภารกิจใหลุลวงบรรลุจุดมุงหมายที่ต้ังไว 

  4. การเปนผูนํา คือการมอิีทธิพลเหนือผูอ่ืน เปนความแตกตางของอํานาจและบทบาท

ระหวางผูนํากบัผูตาม 

  5. การเปนผูนํา คือเคร่ืองมือเพื่อใหกลุมสามารถบรรลุจุดมุงหมาย ทําใหสมาชิกมีความ

พึงพอใจ ผูนําจะตองจัดสถานการณในการทํางานทั้งดานการลงทุนและเวลา แลหาวิธีที่จะสนองความ

ตองการของสมาชิก 

  6. การเปนผูนํา คือผลของปฏิสัมพันธ เปนกระบวนการที่บุคคลกระตุนซึ่งกันและกัน การ

เปนผูนําจึงเปนผลของการปฏิสัมพันธของสมาชิกของกลุม 

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

โดยไมกระตือรือรน 

 ซึ่งสอดคลองกับ คูซ และพอสเนอร (2542 : 27) บทบาทและหนาทีท่ีผู่นําพึงปฏิบัติไว ดังนี ้

  1. คนหาโอกาสที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลง การเติบโต การสรางสรรคส่ิงใหม และการ

ปรับปรุงใหดีข้ึน รวมถึงการยอมรับความเสี่ยงและการเรียนรูจากความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

  2. สรางวิสัยทัศนเพื่อยกระดับอนาคตใหดีและสูงขึ้น พรอมทั้งชักนําลูกนองใหเกิดวิสัย 

ทัศนรวม โดยการชักจูงดวยคานิยม ผลประโยชน ความหวัง และความฝน 

  3. สนับสนุนใหเกิดความรวมมือโดยการสงเสริมเปาหมายและสรางความไววางใจใหเกดิ 

ข้ึนแกลูกนอง 

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

พัฒนาขีดความสามารถ การทอบหมายภารกิจสําคัญ และการใหความสนับสนุนที่เปนรูปธรรม เชน 

การสรางตวัอยางใหเห็น เปนตน 

  5. ทาํใหลูกนองรูสึกวาบรรลุความสาํเร็จทีละนอย เพื่อใหเกิดความรูสึกกาวหนาอยางตอ 

เนื่อง 

  6. ยอมรับการมีสวนรวมของลูกนองในความสําเร็จของแตละโครงการ 

  7. ฉลองความสําเร็จของทมีงานอยางสม่าํเสมอ 
 

 1.5 ทฤษฎีของภาวะผูนํา 

 ไดมีผูทําการศึกษาภาวะผูนาํและเสนอทฤษฎีผูนําที่แตกตางกนั ซึง่สามารถนําไปใชไดในแต

ละสถานการณ พอสรุปเปนทฤษฎีตาง ๆ ทีน่าสนใจเปน 3 กลุมใหญ ๆ ดังตอไปนี ้
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  1.5.1 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนาํ (Trait Theories of Leadership) 

  1.5.2 ทฤษฎีผูนําเชงิพฤติกรรมศาสตร (Behavioral Theories of Leadership) 

  1.5.3 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Situational Theories of Leadership) 

 1.5.1 ทฤษฎคุีณลักษณะของผูนํา (Trait Theories of Leadership) 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544 : 35) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของผูนาํไว ดังนี ้

 คนที่เปนผูนํานั้นจะตองมีคุณลักษณะบางประการที่แตกตางจากบุคคลธรรมดา ลักษณะที่

สัมพันธกับภาวะผูนําสามารถจัดประเภทแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 1) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของ

ผูนําที่มีประสิทธิผล 2) แรงจูงใจของภาวะผูนํา 3) ปจจัยดานสติปญญาเกี่ยวกับความรูความเขาใจของ

ภาวะผูนํา การจัดประเภทพฤติกรรมเหลานี้มีประโยชนมากในแนวทางเพื่อศึกษาเกี่ยวกับผูนํา 
 

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

leaders) ลักษณะผูนําที่ประสิทธิผลมีลักษณะดังนี้ (1) เปนบุคคลที่ทําใหองคกรประสบความกาวหนา 

และบรรลุผลสําเร็จ (2) เปนผูที่มีบทบาทที่สามารถสรางความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับ 

บัญชา (3)  การจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม การติดตอส่ือสาร  และมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชาตาม

อํานาจหนาที่ของการบริหารที่ดํารงตําแหนงอยู (4) ผูนํามีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคกรและของ

พนักงาน ซึ่งรวมถึงผูนําที่สามารถใชอํานาจ อิทธิพลตาง ๆ ทั้งทางตรงและทางออมเพื่อนํากลุม

ประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง (5) ผูนํายังเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุม และสามารถนํากลุมให

ปฏิบัติงานตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

 จากการสังเกตโดยผูบริหารและผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย ชี้วาผูนําจะมีคุณลักษณะ

ดานบุคลิกภาพที่โดดเดนเปนพิเศษ ซึ่งจะชวยใหเกิดประสิทธิผลของภาวะผูนําตามรูปแบบของผูนําที่

สอดคลองกับสถานการณนั้น อยางไรก็ตามรูปแบบการบริหารและความสามารถดานสติปญญาของผู 

นําดังกลาวอาจไมเหมาะกับคนงานในแผนกการผลิตก็ไดคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําสามารถ 

แบงออกไดเปน 2 กลุม (1) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป และ (2) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่

สัมพันธกับงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสทิธผิล  
 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงคุณลักษณะดานบคุลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล  

                            (Personality traits of effective leaders) 2 ประการ 

 1. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป (General personality traits) เปนคุณลักษณะซึ่ง

สามารถสังเกตไดทั้งภายในและภายนอกงาน คุณลักษณะทั่วไปจะสัมพันธกับความสําเร็จ และความ

พอใจทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 แสดงคุณลักษณะดานบคุลิกภาพทั่วไปของผูนําที่มปีระสิทธิผล 

     (General personality traits of effective leaders) (DuBrin. 1998 : 26) 
 

 1.1 ความเชื่อมั่นในตนเอง(Self-confidence) เปนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลใน

สถานการณตางๆ ในลักษณะที่มีความสงบเปนผูนําที่ดีไดแมจะอยูภายใตภาวะแรงกดดันและวิกฤติ 

คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพทั่วไป 

(General personality 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่

สัมพันธกับงาน 

(Task – related personality 

10. มีความอดทนสูงตอ 

ความตึงเครียด 

11. การรูจักตนเองและมี

วัตถุประสงค  

1. ความเชื่อม่ันในตนเอง  

2. การสรางความไววางใจ  

3. ลักษณะที่เดน  

4. เปนคนกลาแสดง 

ตอบุคคลอืน่  

5. การเปนคนที่มีการ

แสดงออกที่เหมาะสม 

6. ความมั่นคง  7. ความกระตือรือรน  

8. มีอารมณขัน  

9. ความเปนคนดูอบอุน 

หรือมีความเอื้ออารี  

คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพทั่วไปของ

ผูนําที่มีประสิทธผิล 
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 1.2 การสรางความไววางใจ (Trustworthiness) เปนบุคคลที่มีลักษณะซื่อสัตย ซื่อตรง และ

สามารถสรางความเชื่อถือแกกลุมผูใตบังคับบัญชาและผูที่เกี่ยวของ สมาชิกของกลุมจะมีความเชื่อมั่น

วาผูนําตองแสดงความซื่อสัตย ความมั่นคง และเปนผูที่สามารถเชื่อถือได จึงจะสามารถกอใหเกิด

ความไววางใจแกผูที่เกี่ยวของได 

 1.3 ลักษณะทีเ่ดน (Dominance) เปนลกัษณะเดนของผูนําที่เหนือบุคคลอื่น ๆ อยางเห็นได

ชัดในดานตาง ๆ ผูนาํทีม่ีลักษณะโดดเดนจะมีลักษณะเฉพาะตวัของผูนํา 

ตาราง 2 แสดงลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา (Personal characteristics of leaders) (Daft. 1999 : 66) 
 

1. ลักษณะทางกายภาพ 
(Physical characteristics) 

4. บุคลิกภาพ (Personality) 6. ลักษณะดานสังคม (Social 
characteristics) 

1.1 กระฉับกระเฉง 

1.2 กระปรี้กระเปรา 

2. ภูมิหลังทางสังคม (Social 
background) 

2.1 ความสามารถในการ

ปรับเปลี่ยน 

3. สติปญญาและ
ความสามารถ (Intelligence 
and ability) 

3.1 การตัดสินใจ วิจารณญาณ 

3.2 ความรู 

3.3 ทักษะการพูด 

4.1 กระตือรือรน 

4.2 มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

4.3 ความซื่อสัตย มีจริยธรรม 

4.4 ความเชื่อมั่นในตนเอง 

5. ลักษณะทีส่ัมพันธกับงาน 
(Work-related characteristics) 

5.1 มีกระตุนที่จะนําไปสู

ความสาํเร็จ 

5.2 แรงกระตุนทีน่ําไปสูความ

รับผิดชอบ 

5.3 มีความรับผิดชอบเพื่อใหงาน

บรรลุเปาหมาย 

5.4 การมุงมัน่ในการทํางาน 

6.1 ความสามารถที่จะสราง

ความรวมมือ 

6.2 การรวมมอื 

6.3 ความเปนที่นยิมชมชอบ มี

ชื่อเสียง 

6.4 ความสามารถดานสงัคม : 

ทักษะในการติดตอระหวาง

บุคคล 

6.5 การมีสวนรวมในสังคม 

6.6 รูจักกาลเทศะ : มี

ความสามารถในการเจรจา 

 

 1.4 เปนคนกลาแสดงออก (Extroversion) เปนบุคลิกลกัษณะที่มกีารแสดงออกที่เดนชัดใน

สังคมและมีบุคลิกลักษณะโดดเดน โดยจะทําใหคนทีท่าํงานดวยเกิดความสบายใจและกลาที่จะแสดง

ความคิดเหน็ นอกจากนีช้วยใหเกิดการรวมกลุมและชวยใหการทาํงานกับสมาชิกของกลุมงายขึน้ 

ตลอดจนสามารถสรางพลังกลุมและสรางทีมงานไดดี 
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 1.5 การเปนคนที่มกีารแสดงออกทีเ่หมาะสม (Assertiveness) เปนความเปดเผยเฉยีบขาดใจ

การแสดงความตองการ ความคิดเหน็ ความรูสึก และทศันคติ การเปนคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม

จะชวยผูนําในการทาํงานใหบรรลุเปาหมาย สามารถเผชิญกับปญหาภายในสมาชกิกลุม แสดงการ

ประเมินตนเองดานภาวะผูนาํ (Leadership self-assessment): การเปนคนที่มกีารแสดงออกอยาง

มั่นใจ (The assertiveness scales) 

 1.6 ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional stability) เปนความสามารถในการควบคมุอารมณ

ในการโตตอบไดอยางเหมาะสมแมในภาวะวกิฤต อารมณที่มั่นคงเปนคุณลกัษณะภาวะผูนําทีสํ่าคัญ 

ซึ่งจะชวยใหแกไขสถานการณใหลุลวงไปไดดวยดี 

 1.7 ความกระตือรือรน (enthusiasm) เปนการแสดงออกดวยความสนใจและตั้งใจในการทํา

ส่ิงใดสิ่งหนึง่อยางกระตือรือรน ผูนําสามารถแสดงความกระตือรือรนทัง้ดวยการใชคําพูดและการแสดง 

ออก เชน การใชทาทางเปนตน ในสถานการณการบริหารจะตองการผูนําซึง่กระตือรือรน เพื่อจูงใจให

เกิดพฤติกรรมการสรางสรรคการทาํงาน ตลอดจนชวยสรางความสมัพนัธที่ดีกับสมาชิกในทีมงาน 

 1.8 มีอารมณขัน (Sense of humor) เปนการแสดงออกของความเปนคนมีอารมณดีและมอบ

เหตุการณหรือส่ิงตาง ๆ โดยไมรูสึกเครียด อารมณขันจะถือเปนบทบาทที่สําคัญของผูนํา อารมณขันจะ

ชวยลดความตึงเครียด ความนาเบื่อหนาย และความไมถูกกนั ตลอดจนชวยใหมอํีานาจเหนือกลุมได 

 1.9 ความเปนคนดูอบอุนหรอืมีความเอื้ออารี (Warmth) เปนการแสดงความเหน็อกเห็นใจ มี

อารมณมั่นคง เขาใจในสิง่ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นและพรอมทีจ่ะชวยเหลือแกปญหา โดยชวยใหภาวะผูนํามี

ประสิทธิผลดังนี้ (1) ชวยใหเกิดความสะดวกในการสรางความสมานจิตใจกัน หรือความมีไมตรีใหกับ

สมาชิกของกลุม (2) เปนคุณลักษณะพิเศษของภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (3) เปนคุณลักษณะ

ที่ทาํใหสมาชิกกลุมเกิดอารมณดีและชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน 

 1.10 มีความอดทนสงูตอความตงึเครียด (ความผิดหวงัหรือคับของใจ) (High tolerance for 

frustration) เปนความสามารถที่จะเผชิญปญหาและสามารถแกปญหาใหลุลวงไปดวยดีได เนื่องจาก

ผูนําตองเผชญิหนากับปญหา ความผิดหวงั และความตึงเครียดมากมาย ดังนัน้ผูนําจงึตองมคีวามอด 

ทนสงูและสามารถแกปญหาไดดวยสุขภาพจิตที่ดี 

 1.11 การรูจักตนเองและมวีตัถุประสงคในการทาํงาน (Self-awareness and self objectivity) 

เปนการรับรูในจุดแข็งและจดุออนของตนเองซึ่งจะชวยใหเขาสามารถที่จะใชจุดแข็งของเขาใหเกิด

ประโยชน และพฒันาแกไขจุดออนของตนได ตลอดจนสามารถสรางความไววางใจกับทีมงานเพือ่ให

งานบรรลุวัตถปุระสงคตามที่กําหนดไว 
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 2. คุณลกัษณะดานบุคลกิภาพที่สัมพนัธกับงาน (Task-related personality traits) เปน

คุณลักษณะดานบุคลิภาพทีแ่นนอนของผูนําที่มีประสิทธิผลและกอใหเกิดความสาํเรจ็ในการทํางาน ดัง

ภาพประกอบ 5 โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 แสดงคุณลักษณะดานบคุลิกภาพที่สัมพันธกับงานของผูนาํที่มีประสิทธิผล  

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

 2.1 มีความคดิริเร่ิม (Initiative) เปนการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานมกีารตัดสิน 

ใจและทํากจิกรรมตาง ๆ ดวยตัวเอง ซึ่งจะนําไปสูการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนมีความ 

สามารถในการคนหาปญหา และความสามารถในการแกไขปญหา ทักษะเหลานีจ้ําเปนจะตองมีการ

ฝกหัดปฏิบัติเพื่อพัฒนาทักษะดานนี ้

 2.2 มีความเขาใจอารมณและความเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน (Sensitivity to Others and empathy) 

ผูนําตองพยายามสรางอิทธพิลเหนือผูอ่ืนโดยตองเขาใจถึงความรูสึกนกึคิด (ทศันคต ิความสนใจ และ

อารมณ) ของสมาชิกลุม โดยศึกษาและสงัเกตในรายละเอียดวาสมาชิกกลุมเปนใคร มีความตองการ

อยางไร เพื่อทีจ่ะหาวิธกีารสือ่สารที่ดี และสรางอิทธิพลเหนือบุคคลเหลานัน้ได ทกัษะดานนี้จะชวยปอง 

กันปญหาความขัดแยงและความลมเหลวของผูนํา ตลอดจนชวยในการตัดสินใจและการเจรจาตอรอง

ในเรื่องใดเรื่องหนึง่ใหบรรลุผล 

1. มีความคิดริเร่ิม  

6. ความสามารถกลับคืนสู

สภาพเดิม  

2. มีความเขาใจ

อารมณและความเห็น

3. ความสามารถในการยืดหยุน

และความสามารถในการ

4. สภาพการควบคุมจิตใจ

ตนเอง  
5. ความกลาหาญ  

คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพที่สัมพันธกับ

งานของผูนําที่มี
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 2.3 ความสามารถในการยืดหยุนไดและความสามารถในการปรับตัว (Flexibility and 

adaptability) ความยืดหยุนได (Flexibility) เปนความสามารถที่จะปรับภารกิจ และความตองการของ

ทีมงานใหเหมาะสมกับแตละสถานการณที่แตกตางกัน มีลักษณะยืดหยุนไดปรับปรุงใหเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมตาง ๆ เชน ความกาวหนาดานเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงดานกําลังแรงงาน ฯลฯ 

 2.4 สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal locus of control) เปนลักษณะดานบุคลิก 

ภาพของผูนําซึ่งมีความเชื่อมั่นวาเปนผูควบคุมและเปนผูกําหนดดวงชะตาชีวิตของตนเอง ซึ่งคุณสมบัติ

นี้ผูนาํตองมีควมมเชื่อมัน่ในตนเอง มีจิตใจที่เขมแข็ง อดทน พัฒนาตนเอง จงึจะสามารถควบคุมตนเอง

ได ซึ่งคุณสมบัติเหลานี้จะทําใหผูนาํเปนที่ยอมรับของสมาชิกกลุม 

 2.5 ความกลาหาญ (Courage) ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชิญกับความเสี่ยง ความ

ทาทาย ตอส่ิงแปลกใหม ซึ่งจะตองมีความรอบคอย ระมัดระวัง มีความคิดริเร่ิม ความรับผิดชอบ กลา

หาญในการตดัสินใจเพื่อที่จะฉวยโอกาส ขจัดอุปสรรค แกไขปญหา และการใชกลยุทธใหม ๆ ในแตละ

สถานการณใหได 

 2.6 ความสามารถกลับคืนสูสภาพเดิม (Resiliency) เปนความสามารถในการที่จะแกปญหา

ใหเรียบรอยไดอยางรวดเร็ว เชน การถูกตัดงบประมาณ การใหพนกังานออก ฯลฯ ผูบริหารระดับสูงจะ

ไมกังวลถึงความลมเหลว แตจะเกิดความมุมานะบากบัน่ไมยอมแพและไมทอถอยในสิ่งใดอยางงาย ๆ 

 2.  แรงจงูใจของภาวะผูนาํ 
 แรงจูงใจของภาวะผูนํา แรงจูงใจ เปนความจําเปน ความตองการ แรงกระตุน ความปรารถนา 

หรือสภาพภายในของบุคคลซึ่งมีพลงักระตุนใหเกิดพฤติกรรมที่จะบรรลุเปาหมาย 

 2.1 แรงจูงใจดานอํานาจ (The power motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการการควบคุมและมีอิทธิ 

พลเหนือบุคคลอื่น ผูนําที่มีประสิทธิผลจะมีความตองการอยางแรงกลาที่จะควบคุมทรัพยากรตาง ๆ 

ผูนําที่มีแรงจูงใจดานอํานาจสูงมีลักษณะเดน 3 ประการ คือ (1) มีการแสดงออกดวยความเขมแข็ง 

และใชความพยายามเพื่อแสวงหาอํานาจ (2) มีการใชเวลาสวนใหญในการคิดหาวิธีเปลี่ยนแปลงแกไข

พฤติกรรมของบุคคลอื่น (3) มีความเอาใจใสเกี่ยวกับชีวิตความเปนอยูหรือความอยูรอดสมาชิกกลุม 
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ภาพประกอบ 5 แสดงถึงแรงจูงใจของภาวะผูนํา 

 แรงจูงใจดานอํานาจ เปนสิง่สําคัญเพราะถาปราศจากอาํนาจจะเปนการยากที่จะมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ืน ผูถอือํานาจจะใชอํานาจเพื่อแสวงหาอาํนาจใน 2 ทาง ดังนี ้

  2.1.1 แรงจูงใจดานอํานาจเฉพาะตัว (Personalized power motive) เปนการแสวงหา

อํานาจที่ตนเองสนใจใหมากยิ่งขึ้นโดยการเสริมสรางสัญลักษณะ สถานภาพ ความหรูหรา และการเงิน 

ผูนําบางคนจะพยายามสรางอํานาจแขงขันดานอํานาจหรือบางคนอาจพอใจที่จะมีอํานาจเหนือผูอ่ืน 

  2.1.2 แรงจูงใจดานอํานาจสังคม (Socialized power motive) เปนความตองการอํานาจ

ดานการยอมรับและยกยองจากองคกรและบุคคลอ่ืน เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือวิสัยทัศนขององคกร 

ตลอดจนเปนการที่ผูนําใชอํานาจเพื่อชวยเหลือผูอ่ืน ซึ่งแรงจูงใจดานอํานาจสังคมจะตรงกันขามกับ

แรงจูงใจดานอํานาจเฉพาะตัวเพราะแรงจูงใจดานอํานาจสังคมนี้ผูนํามีแนโนมที่จะตองมีวุฒิภาวะทาง

อารมณมากกวา ซึ่งผูนําจะใชอํานาจมากขึ้น และมีการถายโอนอํานาจไปยังผูใตบังคับบัญชาเพื่อการ

มอบหมายอํานาจ มีการยอมรับคําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญมากขึ้นจะชวยใหผูนํามีวิสัยทัศนกวางขึ้น 

 2.2 แรงกระตุนและแรงจูงใจใหประสบความสําเร็จ (Drive and achievement motivation) 

แรงกระตุน (Drive) หมายถึง ส่ิงที่เปนพลังที่ผลักดันใหบรรลุเปาหมาย ตลอดจนเปนแรงจูงใจใหเกิด

พฤติกรรมในการคนหาวิธีการเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ มนุษยเราจะเกิดความตองการขึ้นตองการขึ้น 

มากอนแลวเกิดแรงจูงใจ และแรงกระตุน ผลักดันใหเกิดพฤติกรรมตามลําดับ แรงกระตุนจะมีแรงกด 

ดันใหเกิดพฤติกรรมมากกวาแรงจูงใจ  

การจูงใจ (Motivation) เปนแรงกระตุนใหกระทําหรือดําเนินการเพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายที่ต้ัง

ไว หรือเปนพลังกระตุนที่อยูภายในตัวบุคคลซึ่งกระตุนใหบุคคลปฏิบัติตาม เพื่อ (1) ใชความพยายาม

1. แรงจูงใจดานอาํนาจ 

3. ยึดมั่นในจริยธรรมการ

ทํางาน 

4. ความมุงมั่น 
2. แรงกระตุนและแรงจูงใจ

ใหเกิดความสําเร็จ แรงจูงใจของภาวะ
ผูนํา 
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เพื่อแสวงหาความสําเร็จและมีความรับผิดชอบตอความลมเหลว (2) กลาที่จะเผชิญความเสี่ยงโดยใช

ความพยายามของตนเองอยางเต็มที่ (3) ยอมรับการปอนกลับในผลของการปฏิบัติงานและนํามาใชใน

การแกไขปรับปรุง (4) นําเสนอความแปลกใหมนวัตกรรมหรือการแกปญหาเชิงสรางสรรค (5) การ

วางแผนและกําหนดเปาหมาย 

 2.3 ยึดมั่นในจริยธรรมการทํางาน (Strong work ethic) จริยธรรม (Ethics) เปนความเชื่อถือ

หรือวินัยของบุคคล ซึ่งเกี่ยวของกับส่ิงที่ดีและเลว หรือส่ิงที่ถูกหรือผิด ผูนําที่มีประสิทธิผลจะมีจริยธรรม

ในการทํางานอยางเครงครัด บริษัทจะมีความเชื่อในศักดิ์ศรีของงาน บุคคลที่มีจริยธรรมในการทํางาน

จะไดรับแรงจูงใจที่ดี เพราะวาเขาจะเห็นคุณคาของการทํางานอยางมาก 

 2.4 ความมุงมั่น (Tenacity) เปนความตั้งใจจริงที่จะฟนฝาอุปสรรคตาง ไปใหได ไมคิดที่จะ

เลิกหรือยอมแพงาย ๆ ผูนําจะตองเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ ใหได ความมุงมั่นจึงเปนคุณสมบัติสําคัญ

สําหรับผูนําขององคกร เพราะวาองคกรจะตองใชความพยายามและความตั้งใจจริงในการปฏิบัติโปร 

แกรมใหม ๆ ใหประสบความสําเร็จ 

 3. ปจจยัดานสติปญญาเกีย่วกับความรูความเขาใจและภาวะผูนาํ 
 ปจจัยดานสติปญญาเกี่ยวกับความรูความเขาใจและภาวะผูนํา (Cognitive factors and 

leadership) ความเขาใจ หมายถึง กระบวนการดานสติปญญาในการรวบรวมความรูความเขาใจเกี่ยว 

กับภาวะผูนํา ความสามารถดานสติปญญาเปนสิ่งสําคัญสําหรับความสําเร็จของภาวะผูนํา ผูนํา

จําเปนตองมีระดับสติปญญาที่เฉลียวฉลาดเพราะจะทําใหเกิดความคิดสรางสรร การแกปญหาและ

ทักษะดานการใชสติปญญาดานความรู ความเขาใจจะเกี่ยวของกับหัวขอตอไปนี้ 

  3.1 ทฤษฎีความสามารถดานสติปญญาและทฤษฎีความรูความเขาใจ (Intelligence 

and cognitive resource theory) เปนทฤษฎีที่ชวยสนับสนุนและพัฒนาภาวะผูนําใหเกิดความ 

สามารถดานสติปญญาและความรูความเขาในการเปนผูนําที่มีประสิทธิผล ทฤษฎีความเขาใจ มี

สมมติฐานที่เปนพื้นฐานสําคัญ 2 ประการ คือ (1) ผูนําที่มีระดับสติปญญาและมีความสามารถสูงกวา 

มีแผนงาน มีการตัดสินใจ และมีกลยุทธที่ดีกวา ผูนําที่มีระดับสติปญญาและความสามารถต่ํากวา (2) 

ผูนํากลุมงาน (Task group) จะสื่อสารแผนงานมีการตัดสินใจ และมีกลยุทธการปฏิบัติงานเริ่มแรกใน

รูปของพฤติกรรมแบบบงการ 
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ภาพประกอบ 6 แสดงปจจัยดานความเขาใจ และภาวะผูนํา 

              (Cognitive factors and leadership) (DuBrin. 1998 : 43) 

 ทฤษฎีความรูความเขาจะขึน้อยูกับสมมติฐานซึง่มุงที่ความสามารถดานสติปญญา ดังนี ้

  3.1.1 ถาผูนําเนนประสบการณ (Experiencing stress) จะทําใหความ สามารถและสติ 

ปญญาของเขาหันเหไปจากงานที่มีอยู ซึ่งเปนผลใหการวัดระดับสติปญญาและความสามารถของผูนํา

จะไมสัมพันธกับการทํางานกลุม 

  3.1.2 ความสามารถดานสติปญญา (Intellectual abilities) ของผูนําแบบบงการ 

(Directive leaders) จะสัมพันธอยางสูงกับผลการปฏิบัติงานของกลุมมากกวาความสามารถดานสติ 

ปญญามากกวาผูนําที่ไมใชแบบบงการ 

  3.1.3 ความสามารถดานสติปญญาของผูนําจะสัมพนัธกับผลปฏิบัติงานของกลุมซึง่จะ 

ตองใชความสามารถดานสติปญญาดวย 

 โดยทั่ว ๆ ไปแลวทฤษฎีความเขาใจเปนสิ่งที่มีเหตุผลและมีความสําคัญอยางเห็นไดชัดใน

ดานสติปญญา Robert P. Vecchio ไดตรวจสอบและวิเคราะหทฤษฎีนี้และใหการสนับสนุนสมตติฐาน

ที่ 2 คือ ระดับสติปญญาจะสามารถชวยผูนําแบบบงการไดมากกวา เพราะจเสนอแนะปญหาไดมาก 

กวาผูนําแบบไมบงการ ตัวอยางสมาชิกกลุมอาจถามผูนําแบบบงการวา “มีโครงการใหมอะไรในปตอ 

ไปที่ควรจะตองทํา” ผูนําแบบบงการอาจตอบวา “นี่คือส่ิงที่ฉันตองการใหทานทํา” ผูนําแบบบงการอาจ

ตอบวา “นี่คือส่ิงที่ฉันตองการใหทานทํา ฉันไดเตรียมรายการไวแลวตอนนี้” สวนผูนําแบบไมบงการ

อาจตอบวา “ทานคิดวาโครงการอะไรที่ควรจะทําตอ” 

1. ทฤษฎีความสามารถสติปญญา

หรือความรูความเขาใจ 

6. เปดรับตอประสบการณ 

2. ความรูทางธุรกิจ 

3. ความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

4. ความสามารถหยั่งลึกถึง

บุคคลและสถานการณ 

5. มองการณไกล 

ปจจัยดานความเขาใจ
และภาวะผูนาํ 

(Cognitive factors and 
leadership) 
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 3.2. ความรูดานธุรกิจ (Knowledge of the business) ความสามารถดานสติปญญาจะมี

ความสัมพันธอยางใกลชิดกับการมีความรูดานธุรกิจ ผูนําที่มีประสิทธิผลจะมีเทคนิคหรอืความสามารถ

ในบางสาขา โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อมีการชักนํากลุมผูเชี่ยวชาญเปนการยากสําหรับผูนําที่จะสราง

ความพรอมเพรียงใหกับสมาชิกกลุม ถาผูนําไมรูจะทําอะไรและเมื่อกลุมไมนับถือทักษะดานเทคนิค

ของผูนํา 

 ถาผูนาํมีความรูธุรกิจมากจะทําใหบุคคลเกิดความนับถอืมากขึ้น ซึ่งเปนคุณลักษณะของ

ภาวะผูนําดานการบรหิาร ผูนําในทกุระดับจะนาํความคิดที่มีประโยชนมาเพื่อสนับสนุนภาระหนาที่ของ

องคการหรือหนวยงานขององคกรจากการวิเคราะหภาวะผูนําของผูบริหารระดับสูงเมื่อไมนานมานี้พบ 

วาวธิีพืน้ฐานหนึง่ผูบริหารระดับสูงทาํก็คือการใชความเชี่ยวชาญ 

 การใชความเชี่ยวชาญ เปนวิธีการซึ่งใชขอบเขตความเชี่ยวชาญ ซึ่งจะทําใหเกิดขอไดเปรียบ

ทางการแขงขัน กลาวคือ ผูบริหารระดับสูงจะอุทิศเวลาทั้งหมดของเขาเพื่อการปรับปรุงความเชี่ยวชาญ

อยางตอเนื่อง ดวยวิธีการศึกษางานวิจัยดานเทคโนโลยีใหม ๆ วิเคราะหผลิตภัณฑของคูแขงขัน และ

การประชุมปรึกษาหารือกับลูกคาและวิศวกรอยางไรก็ตามผูนําที่มีความสามารถอาจลมเหลวไมเปนไป

ตามความคาดหวังก็ได เพราะวาเขาขาดความรูความสามารถที่สําคัญ 

 3.3 ความคิดสรางสรรค (Creativity) เปนกระบวนการของการพัฒนาความคิดริเร่ิม ทัศนะ

และจิตนาการในสถานการณตาง ๆ ผูนําที่มีประสิทธิผลจะมีความคิดสรางสรรคในดานจิตนาการซึ่ง

เปนจุดเริ่มตนองการแกปญหาที่ซับซอน ผูนําบางคนอาจมีความคิดสรางสรรคมากกวาอีกคนหนึ่ง เชน 

ผูนําทางธุรกิจที่คิดผลิตภัณฑและบริการที่มีนวัตกรรมใหม ๆ ซึ่งผูนําจะตองคนหาจิตนาการ หาแนว 

ทางแกปญหาขององคกรอยางเปนมาตรฐานและสรางสรรค 

 3.4 ความสามารถหยั่งลึกถึงบุคคลและสถานการณ (Insight into people and situations) 

เปนความสามารถในการหยั่งลึกถึงความรูสึกนึกคิดของบุคคล ความสามารถในการหยั่งลึกนี้จะ

สัมพันธกับลักษณะตอไปนี้ (1) ความคิดสรางสรรคเนื่องจากมีสวนประกอบที่เกิดจากความรูสึกที่เกิด 

ข้ึนเอง (2) การเขาใจอยางลึกซึ้งจะเปนลักษณะสําคัญของผูนําการบริหารดวย ผูบริหารจะสามารถ

เลือกบุคคลที่จะมอบหมายงานที่สําคัญไดอยางฉลาดตลอดจนสามารถฝกอบรมและพัฒนาสมาชิกทีม

ไดดีข้ึนดวย (3) ผูนําสามารถเผชิญกับปญหาในแตละสถานการณได เชน ในสถานการณที่วิกฤต 

สมาชิกกลุมจะตองการภาะวผูนําแบบบงการและภาวะผูนําที่มีการตัดสินใจทีดี (4) ความสามารถใน

การรับรูและเขาใจใจสภาพแวดลอมโดยสามารถคาดคะเนทิศทางของสภาพแวดลอมและแกปญหาใน

แตละสถานการณได ตลอดจนสามารถรูถึงสภาพแวดลอมที่ซับซอนและใชขอมูลสําหรับการแกปญหา

ไดทันทวงทีและอยางเหมาะสม 
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 3.5 มองการณไกล (Farsightedness) เปนความสามารถเขาในใจวิสัยทัศนและกลยุทธ

องคกรโดยสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติและกําหนดนโยบายไดในระยะยาวและในขณะเดียว 

กันผูนําควรมีการพัฒนาแบบหมุนเวียนดวยแผนระยะปานกลางและระยะสั้นดวย เพื่อพัฒนาวิสัยทัศน

และกลยุทธบริษัท 

 3.6 การเปดรับตอประสบการณ (Openness to experience) เปนการมุงสูการเรียนรูในสิ่งที่

มีประโยชนซึ่งจะทําใหเพิ่มประสบการณและมีการพัฒนาระดับสติปญญาที่ดี การพัฒนานี้จะรวมถึง

การมีจิตนาการมีวัฒนธรรมที่ดี มีความคิดริเร่ิม ความอยากรูอยากเห็น ความมีใจกวาง การมีระดับ

สติปญญา และความสามารถเปดรับตอนวัตกรรมใหม 

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

ดีถาไดรับการผสมผสานจากอิทธิพลจากพันธุกรรม และสภาพแวดลอมดวย กลาวคือ (1) เปนลักษณะ

ที่มีการถายทอดจากบรรพบุรุษจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพของภาวะผูนําไดมากขึ้นไดหรือไม ผูนําเกิดมา

เพื่อเปนผูนําใชหรือไม คําตอบของคนจํานวนมากจะตอบวาคุณลักษณะ จูงใจ และลักษณะผูนํา

จะตองการประสิทธิภาพของภาะวผูนําโดยจะเปนการผสมผสานของพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพและความสามารถดานจิตใจ จะเปนพื้นฐานที่สําคัญสําหรับการพัฒนา

และสรางใหเกิดโอกาสที่มากขึ้น ปจจัยดานกายภาพและปจจัยดานชีวภาพก็เปนสิ่งสําคัญเพราะบาง

คนเกิดมามีพลังมากกวาผูอ่ืน พลังเชนนี้จะเปนชองทางที่ชวยบุคคลใหเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพได 

 จุดแข็งและขอจํากัดของแนวคิดดานคณุลกัษณะ 
  จุดแข็งและขอจํากัดของแนวคิดดานคุณลักษณะเปนความพยายามที่จะกําหนดลักษณะ

ผูนําที่มีความคงที่สอดคลองกับลักษณะที่ถาวรเพื่อสรางความแตกตางของความเปนผูนํา ชี้ใหเห็นวา

ผูนําจะมีลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางจากผูที่ไมไดเปนผูนํา ผูนําไมจําเปนตองเปนผูยิ่งใหญดวยการที

สติปญญาที่เฉลียวฉลาด หรือมีความรู แตผูนําจําเปนตองมีการกระทําที่ถูกตองดวย 

  จุดแข็งและขอจํากัดของแนวคิดดานคุณลักษณะ (The strengths of the trait 

approach) การเขาใจคุณลักษณะผูนําที่มีประสิทธิภาพจะเปนแนวทางที่สําคัญในการเลือกภาวะผูนํา 

ถาเชื่อวาความซื่อสัตย การมีความคิดสรางสรรค และมีจินตนาการเปนคุณลักษณะภาวะผูนําที่จําเปน

แลวเราจะสามารถเลือกผูนําไดตามลักษณะเหลานั้นจุดแข็งที่สําคัญอีกประการหนึ่งของการศึกษา

คุณลักษณะของภาะวผูนําก็คือ จะสามารถชวยบุคคลใหเตรรียมความรับผิดชอบในภาวะผูนําและ

บุคคลอาจแสวงหาประสบการณซึ่งจะชวยใหเขาพัฒนาลักษณะตาง ๆ ได เชน ความเชื่อมั่นในตนเอง 

ความสมารถในการแกปญหาทีด่ีและการมีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
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 ขอจํากัดของการศึกษาคุณลกัษณะผูนํา (Limitations of the trait approach) คือ การที่

ไมสามารถบอกไดวาคุณลักษณะใดที่จําเปนอยางแทจริงในสถานการณของภาวะผูนํา และการที่ไม

สามารถบอกไดวาคุณลักษณะหรือการจงูใจมากนอยเทาใดคือจํานวนที่ถูกตอง เชน ผูนาํบางคนอาจ

พบกับปญหาดานกฎหมายและจริยธรรมเปนตน 

 จากลักษณะและคุณสมบัติของผูนําดังที่กลาวขางตน พอจะสรุปไดวาลักษณะผูนําจะเปน

การมีอิทธิพล การควบคุม การบังคับบัญชางานของผูอ่ืน รวมถึงความสามารถในการตัดสินใจ

แกปญหาวางแนวทางปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได นอกจากนี้ควรเปนผูที่มีมนุษย

สัมพันธที่ดี สามารถชักจูงใหบุคคลมารวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานได แตทั้งนี้ตองอยูภายใตกรอบ

จริยธรรมและศีลธรรมอันดี 

 สเปคเตอร (Spector. 1996 : 330-331) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของผูนํา เปนทฤษฎีที่

นักจิตวิทยา และนักวิจัยพิจารณาคุณลักษณะสวนบุคคลของผูนํา เพื่อศึกษาวาการเปนผูนํานั้นจะตอง

มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวอยางไรบาง นักวิจัยสวนใหญจะทําการวิจัยในเรื่อง คุณลักษณะทางรางกาย 

ภูมิหลังทางสังคม สติปญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวพันกับงาน และคุณลักษณะทางสังคม 

 ในการคนหาคุณลักษณะของผูนาํ นักวิจัยใชวิธีการ 2 อยางคือ 

  1. เปรียบเทยีบคุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูนําและบุคคลที่เปนผูตาม 

  2. เปรียบเทยีบคุณลักษณะของผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพกับผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ 

 ผลการวิจัยพบวา ไมสามารถระบุคุณลักษณะที่แนนอนที่แบงแยกระหวางบุคคลที่เปนผูนํา

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

คุณลักษณะของผูนํา 

 1.5.2 ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) 
 ทฤษฎีผูนําเชงิพฤติกรรมเปนทฤษฎทีี่มุงเนนศึกษาพฤติกรรมของผูนํา แบงออกเปน ดังนี ้

 1. การศึกษาของมหาวิทยาลัยมชิิแกน (The Michigan Studies) 
 มหาวิทยาลยัมิชิแกนไดทาํการศึกษาพฤติกรรมของผูนาํและแบงพฤติกรรมของผูนาํออกเปน  

2 ประเภท (Riggp. 1990 : 285-287) คือ 

  1.1 พฤตกิรรมผูนําแบบมุงคน (Employee – Centered Behavior) ผูนําแบบนี้จะสนใจ

ความตองการทางสังคมและอารมณของผูใตบังคับบัญชา 

  1.2 พฤตกิรรมผูนําแบบมุงงาน (Job – Centered Behavior) ผูนําประเภทนี้จะสนใจที่

ความสาํเร็จของงาน ไมสนใจความตองการทางสงัคมหรืออารมณของผูใตบังคับบัญชา 

 สรุปผลการศึกษาของมหาวทิยาลยัมิชิแกน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดการแบงขั้วบนเสนความตอ 

เนื่องของ Tannenbaum & Schmidt นี ้แตเรียกดานหนึง่เปน แบบมุงคน และอีกดานหนึ่งเปน แบบมุง
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งานหรือแบบมุงการผลิต โดยดานที่มุงคนนัน้จะคํานึงถึงปจจัยความเปนมนษุยของคนงานและการ

พัฒนาทีมงานในขณะที่ดานการมุงงานหรือมุงการผลิตจะเนนการแบงงานออกเปนงานประจาํ 

(Routine Tasks) กําหนดวธิีการทํางาน แลวมีการควบคุมอยางใกลชดิเพื่อใหไดผลงานตามมาตรฐาน

ที่กําหนดไว อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาก็ยงัไมมีความชัดเจน เนื่องจากวาบางหนวยงานที่มีผูบริหาร

แบบมุงคนกลบัมีผลผลิตต่ําและบางหนวยงานที่มีผลผลิตสูงกลับมีผูบริหารแบบมุงงานเปนตน 

 2. การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies)  
 นักวจิัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Stodill and Coons.1957:123-127) พบวา

พฤติกรรมของผูนําสามารถอธิบายได 2 มติิ คือ มิติการมุงคน (Consideration) และมิติการมุงงาน 

(Initiating Structure)  

  2.1 มิติผูนาํทีมุ่งคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) คือ พฤติกรรมของผูนําที่

มุงการสรางความไววางใจรวมกนั ใชการติดตอส่ือสารแบบสองทาง เคารพตอความคิดเห็นและให

ความสาํคัญกบัความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 

  2.2 มิติผูนาํทีมุ่งงานหรือคํานึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure) คือ พฤติกรรมของ

ผูนําที่มุงระบุงานและความรบัผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกองคกรใหชดัเจน กาํหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน ประสานกิจกรรมของพนกังานและใหความสาํคัญกับหมายกําหนดการ 

  ผลการศึกษาที่มหาวทิยาลยัโอไฮโอ พยายามจะกาํหนดพฤตกิรรมผูนําที่สําคัญขึน้ โดย

ใชแบบสอบถามวัดพฤติกรรมผูนําที่แตกตางกนั และศึกษาปจจัยบางประการ เชน การทาํงานเปนทีม

กับความพงึพอใจวาอยางไหนมปีระสิทธผิลมากที่สุด ในที่สุดก็ไดรูปแบบพฤติกรรมผูนํา 2 รูปแบบคือ 

แบบมุงโครงสรางงาน ซึ่งคลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน คือ เปนระดับของพฤติกรรมที่ผูนําได

กําหนดบทบาททัง้ตัวของผูนําเองและของผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคกร โดยเฉพาะ

บทบาทในหนาทีพ่ื้นฐานทางการบรหิาร เชน การวางแผน การจัดองคการ และการสั่งการ เปนตน ซึ่งได

เนนเรื่องงานเปนหลกั อีกรูปแบบหนึง่คือ แบบมุงความสัมพนัธคลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงคนงาน 

เปนระดับของพฤติกรรมผูนาํเกี่ยวกับการสรางความไววางใจกับผูใตบังคับบัญชา เคารพในความคิด 

เห็นและคาํนงึถึงความรูสึกของพวกเขา มุงความเปนมิตร มีการตอตอส่ือสารสองทาง และใหมีสวนรวม

ในการตัดสินใจ  
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ตาราง 3 แสดงพฤตกิรรมผูนําของมหาวทิยาลยั Ohio (Ohio State Leader Behaviors) 

 

มุงโครงสรางงานต่ํา 

มุงความสัมพันธสูง 

มุงโครงสรางงานสูง 

มุงความสัมพันธสูง 

มุงโครงสรางงานต่ํา 

มุงความสัมพันธต่ํา 

มุงโครงสรางงานสูง 

มุงความสัมพันธต่ํา 

ต่ํา สูง 

 
สูง 
 

มุงความสัมพันธ 
(Consideration) 

 
ต่ํา 

มุงโครงสรางงาน (Initiating Structure) 

 

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

ลักษณะคลายคลึงกับการศึกษาของมิชิแกน และการศึกษาของโอไฮโอคือ ประกอบ ดวย 2 มิติ คือ มิติ

การเนนงาน (Concern for Production) และมิติการเนนคน (Concern for People) แตตาขายนี้

สามารถจาํแนกภาวะผูนําออกไปถึง 81 รูปแบบ (9 X 9) แตมีรูปแบบที่สําคัญ 5 รูปแบบ คือ 

 
ภาพประกอบ 7 แสดงตารางการจัดการหรือตาขายภาวะผูนํา  

           (Bateman & Snell, 2002, Management Competing in  

                                       the new era, 5th ed.) 
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  1. ตําแหนง 1,9 เปนการจัดการสโมสร (Country Club Management) มุงตอบสนอง

ความตองการของสมาชิก เพื่อนําไปสูความสบายใจ ความเปนมิตร บรรยากาศที่ดี และความสนุกใน

การทํางาน 
 2. ตําแหนง 1,1 เปนการจัดการแบบดอยคุณภาพ การบริหารที่ทําใหแยลง 
(Impoverished Management) ใชความพยายามในระดับตํ่าในการสนับสนนุสมาชกิเพื่อทํางานให

ไดผลที่ตองการ 
 3. ตําแหนง 5,5 เปนการจัดการผูนําทีเ่ดินสายกลาง (Middle-of-the-road 
Management) มุงความพอดี คํานงึถงึความสมดุลระหวางการปฏิบัติงานกับขวัญกาํลังใจของสมาชิก

ในระดับทีพ่ึงพอใจ 

 4. ตําแหนง 9,9 เปนการจัดการแบบทีมงาน (Team Management) เนนความ สําเร็จ

ของงานมาจากความมีพันธะผูกพันของสมาชิก พึ่งพาซึ่งกันและกันเพื่อบรรลุจุดหมายองค การและนํา 

ไปสูความสัมพันธระหวางความไววางใจและการยอมรับ 
 5.ตําแหนง 9,1 เปนการจัดการแบบเผด็จการ การบริหารใชอํานาจและการเชื่อฟง 
(Authority – Compliance Management) ประสิทธิภาพในการทํางานมาจากการจัดสภาพของงานที่

ปจจัยดานมนุษยไดรับความสําคัญในระดับตํ่า  

 รูปแบบพฤติกรรมของผูนําทีดี่ที่สุดตามทฤษฎีตาขายการบริหาร คือ แบบทีมงาน (9,9) คือ 

ผูนําควรจะมุงทั้งงานสูงและมุงคนสงู 
  

 1.5.3 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Situational Theories of Leadership) 

 1. ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร (Fieldler’s Contingency Theory)  
 ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedler's Contingency theories) เปน

ทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุมที่มีประสิทธิผล ซึ่งขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางรูปแบบ

ปฏิกิริยาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และสถานการณขององคการที่มีอิทธิพลตอ

ผูนํา โมเดลนี้จึงเปนรูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่กําหนดขึ้น เพื่อนําสมาชิกขององคการใหเปนไปตาม

การบังคับบัญชาที่เหมาะสม 

  ฟดเลอร (Fiedler. 1976: 13-15) ไดกําหนดพฤตกิรรมหรือแบบภาวะผูนําไว 2 ลักษณะ

คือ 

  1. ผูนําแบบมุงงาน (Task oriented) หมายถึง ผูมีความตองการอยางแรงกลาที่จะ

โนมนํากลุมของตนใหทํางานอยางมีประสิทธิผล เพื่อใหงานของกลุมสําเร็จลุลวงไปโดยเร็วอยางมี

ปริมาณและคุณภาพสูง ผูนําแบบนี้จะใหความสนใจกับลูกนองนอยเฉพาะในเรื่องของงานในหนาที่

เทานั้น จะไมเขาไปยุงเรื่องสวนตัว 
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  2. ผูนําแบบมุงความสัมพันธ (Relationship oriented) หมายถึง ผูนําที่ใหความ 

สําคัญกับความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม มีความเห็นอกเห็นใจลูกนอง และเชื่อวาการที่กลุมมี

ความสัมพันธอยางแนนแฟน จะทําใหงานของกลุมลุลวงไปดวยดี ผูนําแบบนี้จะทําใหความสําคัญใน

เร่ืองสวนตัว 

  สถานการณกลุม (Favorableness of situation control) หมายถึง ระดับของ

สถานการณที่ผูนําสามารถใชอํานาจควบคุมและใชอิทธิพลใหสงผลตองานของกลุมหรือองคการได 

องคประกอบนี้จะเปนเครื่องชี้ใหเห็นโอกาสในการกระทําของผูนําวาจะใชบทบาทดําเนินการอยางไร 

จึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จของงาน ซึ่งสถานการณกลุมมี 3 องคประกอบ คือ 

  1. ความสัมพันธระหวางผูนํากับลูกนอง (Leader-member relationship) หมายถึง 

ระดับของความเชื่อมั่นไววางใจ การยอมรับนับถือที่ ผูนํามีตอผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงาน 

ความสัมพันธยิ่งเปนกันเองมากระหวางผูนํากับผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาก็ยิ่งงายสําหรับการ

รวมมือและความพยายามของกลุม ความสัมพันธนี้อาจจะแยกหรือจําแนกเปนความสัมพันธที่ดีหรือไม

ดีตอกัน 

  2. โครงสรางของงาน (Task structure) หมายถึง ความยุงยากซับซอนของงานที่

ปฏิบัติเปนกิจวัตรประจําวันวามีมากนอยเพียงใด โดยทั่วไปองคประกอบโครงสรางของงานไดแก 

   2.1 ความชัดเจนของเปาหมาย (Goal clarity) 

   2.2 แนวทางหลายแนวทางที่จะไปสูเปาหมาย (Goal-path multiplicity) 

   2.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานหรือการตัดสินใจ (Decision verifiability) 

   2.4 วิธีการตัดสินใจในการแกปญหาเฉพาะเจาะจง (Decision specificity) 

  3. อํานาจประจําตําแหนง (Position power) หมายถึง ขอบเขตของอํานาจที่ผูนําเปน

เจาของ ไมวาจะเปนอํานาจอันชอบธรรม อํานาจในการใหผลตอบแทนหรือรางวัล หรืออํานาจบังคับ 

เปนอํานาจที่ผูนําสามารถมีอิทธิพลตอผูรวมงาน อํานาจดังกลาวที่มีอยูจะเปนอํานาจที่มีอิทธิพล

หรือไม พิจารณาจากความสามารถของผูนําที่จะใชอํานาจเลื่อนขั้นตําแหนงผูใตบังคับบัญชา หรือส่ัง

การใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดหรือไม 

 การประเมินทฤษฎีเชิงสถานการณของฟดเลอร (Evaluation of Fiedler's contingency 

theory) ฟดเลอร (Fiedler) ไดทดสอบความสัมพันธระหวางรูปแบบของผูนํา สถานการณที่สามารถทํา

ใหเปนที่ชื่นชอบและมีผลการปฏิบัติงานของกลุมสูง เขาพบวารูปแบบที่แสดงในภาพประกอบ 8 (1) 

ผูนําที่มุงงานจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่ I, II, III เปนที่พึงพอใจมาก (Highly 

Favorable) (2) สถานการณที่ไมเปนที่พึงพอใจมาก (Highly unfavorable) คือ สถานการณที่ VII, VIII 
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สวนผูนําที่มุงความสัมพันธจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่เปนที่พึงพอใจปานกลาง 

(Moderate favorability) คือ สถานการณที่ IV, V, VI (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544 : 101) 

 จากภาพประกอบ 8 ผูนําที่มุงงาน จะเหมาะสมมากในสถานการณที่เปนที่พึงพอใจ 

เพราะวาทุกคนตองทํางานไปดวยกัน จึงทําใหไดงานชัดเจนและผูนํามีอํานาจในการปฏิบัติหนาที่ และ

มีการจัดทิศทางการทํางาน ในทํานองเดียวกันถาสถานการณที่มีตอผูนําไมเปนที่พึงพอใจสูง ผูนําจะมี

ความตองการการจัดโครงสรางของงาน และมีการกําหนดทิศทางการทํางานที่รัดกุม เนื่องจากตองการ

ผูนําที่ เข็มแข็ง  จะมีการกําหนดโครงสรางของงานและสามารถสรางอํานาจหนาที่ เหนือ

ผูใตบังคับบัญชา เพราะวาความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก (พนักงาน) ไมดี จึงตองมีการมุงงาน

อยางมาก (Strong task orientation) เพื่อไมทําใหเกิดความแตกตางกับการเปนที่ยอมรับในผูนํา 

 

 

 

 

 

 

 I II III IV V VI VII VIII 

ความสัมพันธระหวางผูนํา - สมาชิกกลุม ดี ดี ดี ดี ไมดี ไมดี ไมดี ไมดี 

โครงสรางของงาน สูง สูง ต่ํา ต่ํา สูง สูง ต่ํา ต่ํา 

อํานาจตามตําแหนง มาก นอย มาก นอย มาก นอย มาก นอย 

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

 สวน ผูนําที่มุงความสัมพันธ จะสรางสถานการณที่เปนที่พึงพอใจปานกลางไดดีกวา เพราะ 

วาทักษะดานมนุษยสัมพันธเปนสิ่งสําคัญในการทําใหบรรลุผลการปฏิบัติงานที่สูง ในสถานการณเชนนี้

ผูนําอาจปฏิบัติงานไดดีระดับปานกลางดวยการมีอํานาจบางอยาง ถาการแนะนํางานมีความคลุม 

เครือบางประการ ผูนําที่มีทักษะการติดตอระหวางบุคคลที่ดีจะสามารถสรางบรรยากาศในกลุมใหเปน

บวก ซึ่งจะสามารถปรับปรุงใหเกิดความสัมพันธ ทําใหโครงสรางของงานชัดเจน และสรางอํานาจตาม

ตําแหนงได 

 

 

ดี (Good) 

ไมดี (Poor) พึงพอใจ 

(Favorable) 

ปานกลาง 

(Moderate) 

ไมพึงพอใจ 

(Unfavorable) 

มุงงาน 

มุงความสัมพันธ 
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 2. ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path – Goal Theory) 
 มารติน จี. อีแวน (Martin G. Evan) และโรเบิรต เจ. เฮาส (Robert j. House) เปนผูริเร่ิมคิด

ทฤษฎีผูนํานี้ข้ึนมา หลักสําคัญของทฤษฎีนี้คือ มุงใหผูนํามีพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงกระตุน จูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาดวยการสรางความพอใจใหแกผูใตบังคับบัญชา และสรางอิทธิพลเหนือการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชา โดยวางแนวทางใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายขององคกร

และเปาหมายสวนบุคคล 

 
ภาพประกอบ 9 แสดงถึงทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (The Path – Goal Theory)  

               (Bateman & Snell, 2002, Management Competing in the new era, 5th ed.) 
 

 อีแวนและเฮาสไดแบงรูปแบบผูนําออกเปน 4 แบบ (Spector. 1996 : 337-340) คือ 

  1. ผูนาํแบบบงการ (Directive Style) มุงการบอกผูใตบังคับบัญชาถงึสิ่งที่ควรทํา มี

ลักษณะคลายกับผูนาํที่คํานงึถึงตนเองเปนหลกั (Initiating Structure) 

  2. ผูนาํประเภทใหการสนับสนุน (Supportive Style) มุงที่ความตองการและความเปนอยู

ทีด่ีของพนักงาน เนนสรางความสัมพนัธ มลัีกษณะคลายกับผูนาํที่คํานงึถึงผูอ่ืนเปนหลัก 

(Consideration Behavior) 

  3. ผูนาํแบบมสีวนรวม (Participative Style) เปนผูนาํที่ใหคําแนะนาํแกพนักงาน กระตุน

ความคิด กระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

  4. ผูนาํแบบมุงความสําเร็จ (Achievement – Oriented Style) เปนผูนําที่มีการ

วางเปาหมายที่ทาทาย มีการกําหนดวัตถปุระสงคที่ชัดเจนสําหรับพนกังาน 

 ในการเลือกแสดงพฤติกรรมหรือภาวะผูนําแตละแบบนั้น ตองวิเคราะหผลที่จะเกิดขึ้นจาก 

ปจจัยดานสถานการณกอน ในองคประกอบของทฤษฎีความคาดหวงั (เปนเสนทาง : Path) และ

ผลลัพธทีพ่งึตองการ (เปนจดุหมาย : Goals) ใชระบบความคิดเหมือนกับทฤษฎีความคาดหวัง จากนัน้
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จึงวิเคราะหปจจัยดานสถานการณ แลวกําหนดสภาพทีจ่ะสงผลในทางบวกกับองคประกอบของทฤษฎี

ความคาดหวงั แลวจึงเลือกใชพฤติกรรมการจูงใจทีเ่หมาะสมกับปจจยัดานสถานการณนั้น ๆ 

 3.ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Hersey & Blanchard’s Theory) 
 Hersey & Blanchard เปนผูพัฒนาทฤษฎีนี้ข้ึน ไดแบงพฤติกรรมออกเปน 2 มิติ เชนเดียวกับ

ผลการศึกษาวิจัยที่รัฐโอไฮโอ คือ พฤติกรรมมุงงาน ซึ่งผูนําจะใหบุคคลหรือกลุม ทําหนาที่และมีความ

รับผิดชอบในงานวา จะทําอะไร ทําอยางไร ทําเมื่อไร และทําที่ไหน เปนตน และ พฤติกรรมมุงสมัพันธ 

ซึ่งผูนาํจะใชการติดตอส่ือสารแบบสองทางหรือมากกวา พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณใด

พิจารณาจากความพรอมของผูตาม (Hersey & Blanchard 1988 อางใน Bartol & Others 1998) ใน 

2 ดาน คือ ดานความสามารถ ดานความเต็มใจ ที่จะทําใหงานสาํเรจ็ ความพรอมเหลานี้จะแบงได 4 

ระดับที่ตอเนื่องกนั คือ 1. ระดับตํ่า (R1), 2. ระดับตํ่าถงึปานกลาง (R2), 3. ระดับปานกลางถงึสูง (R3) 

และ 4. ระดับสูง (R4)  

 

ภาพประกอบ  10 แสดงทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey & Blanchard  

        (Bateman & Snell, 2002, Management Competing in the new era, 5th ed.) 

ในแตละระดับมีเสนโคงตัดผานซึง่จะชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับความพรอม

ระดับใด เปนภาวะผูนํา 4 รูปแบบดังนี ้

  1. แบบกาํกับหรือส่ังงาน (Telling) ตองกาํหนดสิ่งที่จะทําและวิธีการดําเนนิงานให กํากับ

และควบคุมอยางใกลชิด ใชในสถานการณที่ผูตามมีความพรอมตํ่า ไมมีความสามารถ ไมเต็มใจ หรือ

จะมีความเสี่ยงเกนิไปถาใหรับผิดชอบงานนั้น 
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  2. แบบขายความคิด  (Selling) อธิบายถึงสิ่งที่จะทํา และใหโอกาสในการทําความเขาใจ

ในงานที่จะทํานั้นใชในสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชาไมมีความสามารถแตมีความเต็มใจหรือมีความ

มั่นใจที่จะทํางานนั้น 

  3. แบบมีสวนรวม (Participating) เนนการติดตอส่ือสารสองทางและความรวมมือ ใชใน

สถานการณทีผู่ใตบังคับบัญชามีความสามารถทีจ่ะรับผิดชอบงานแตไมมีความเต็มใจหรือมีความเสี่ยง

เกินไปทีจ่ะใหทํางานนัน้ 

  4. แบบมอบอาํนาจ (Delegating) ใหความเปนอิสระในการทาํงานมาก ใชกับสถาน 

การณที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ และมีความเตม็ใจหรือความมั่นใจทีจ่ะทาํงานนั้น 

 4. ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ (Vroom - Yetton Model) 
 พัฒนาขึ้นโดย Vroom & Yetton (พรรณราย  ทรัพยะประภา 2539 : 132-137) เปนทฤษฎีที่

พยายามจะอธิบายพฤติกรรมของผูนาํในรูปของการรวมมือกันในการตดัสินใจระหวางผูนาํและผูตาม 

และเนนความสําคัญวาไมมรูีปแบบของผูนําแบบใดแบบหนึง่แตเพียงแบบเดียว ที่จะมีความเหมาะสม

ตอสถานการณ แตผูนําจะตองพัฒนาความชํานาญของตนเพื่อใหมพีฤติกรรมการตอบสนองหลาย ๆ 

แบบ ต้ังแตแบบอัตตาธิปไตยไปจนถงึแบบใหคําปรึกษา และใชแบบผูนําแบบตาง ๆ ใหเหมาะแก

สถานการณใดสถานการณหนึง่ดวย 

 รูมและเย็ลตัน ใชประสิทธิภาพในการตัดสนิใจเปนเกณฑ ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ คือ 

  1. คุณภาพของการตดัสินใจ คือ การตัดสนิใจแบบใดบางมีความสาํคญัตอการ

เอื้ออํานวยในการปฏิบัติงานของกลุม 

  2. การยอมรับในการตัดสินใจ คือ ความสาํคัญของการที่สมาชกิในกลุมจะยอมรับการ

ตัดสินใจนั้นหรือไม เพื่อเขาเองจะไดนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  3. เวลาที่ตองการใชในการตัดสินใจ ยอมข้ึนอยูกับเวลาที่ตองการใชดวย การตัดสินใจ

บางอยางไมตองใชเวลาอยางเรงดวน แตการตัดสินใจบางอยางตองเรงดวน 

 รูปแบบของการตัดสนิใจของผูนํา ไดแบงรูปแบบของผูนาํไว 5 แบบ เรียงตั้งแตการเปน

เผด็จการอยางยิ่ง (A) ไปจนถึงการรวมมือกันอยางยิ่ง (G) คือ 

  1. แบบที ่1 - ผูนําไดรับขอมูลจากผูบังคับบัญชาแตละคน และผูนําตัดสินใจโดยใชขอมูล

ที่มีอยูในขณะนั้น (Autocratic I) 

  2. แบบที ่2 - ผูนําไดรับขอมูลจากกลุมผูใตบังคบับัญชาแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง 

(Autocratic II) 

  3. แบบที ่3 - ผูนําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหาเปนรายบุคคล โดยขอ

คําแนะนําจากผูใตบังคับบัญชาแลวจึงตัดสนิใจดวยตนเอง (Consultative I) 
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  4. แบบที ่4 - ผูนําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกไขปญหาเปนกลุม รวบรวม

ความคิดเหน็จากกลุมแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง (Consultative II) 

  5. แบบที ่5 - ผูนําใหกลุมผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหา ใชการอภิปราย

โดยกลุมและตัดสินใจรวมกนั (Group Decision) 

 รูปแบบของผูนํา 5 แบบ จะเหมาะสมกับสถานการณอยางใดอยางหนึ่งเทานัน้ ผูนาํจะเลือกใช

รูปแบบใดขึ้นอยูกับปจจัยสาํคัญ 2 ประการ คือ ผูนาํมคีวามแนใจวาการตัดสินใจมคุีณภาพ และผูนํามี

ความแนใจวาการตัดสินใจทีทุ่กคนยอมรับ เปนสิ่งจาํเปนตอการดําเนนิงานอยางมีประสิทธิภาพ 

 กฎแหงการตดัสินใจ รูมและเย็ลตันไดเสนอแนะกฎ 7 ประการ ทีท่ําใหกระบวนการนีง้ายขึน้ 

กฎ 3 ขอแรกมุงเนนที่คุณภาพของการตัดสินใจ สวนกฎขอที่เหลือมุงเนนการยอมรบัของกลุมในการตัด 

สินใจ 

 กฎขอที่ 1. ขอมูลของผูนาํ ถาคุณภาพของการตัดสินใจมคีวามสาํตัญ และผูนําไมมีขอมูลหรือ

ความชาํนาญพอก็ไมควรใชรูปแบบผูนําแบบ AI เพราะจะเปนการเสีย่ง 

 กฎขอที่ 2. ความสอดคลองของเปาหมาย ถาคุณภาพของการตัดสินใจมีความสาํคญัแตผูนํา

ไมแนใจวาผูตามจะมีสวนรวมในเปาหมายขององคกรแลว ก็ไมควรใชรูปแบบผูนําแบบ GII 

 กฎขอที่ 3. ปญหาที่ไมมีโครงสราง ถาคณุภาพของการตัดสินใจมีความสําคัญแตผูนําขาด

ขอมูลและความสามารถ ตัวปญหาไมมีโครงสราง ไมควรใชรูปแบบ AI, AII และ CI เพราะความ

คลุมเครือของปญหานี้ตองการความสมัพนัธระหวางผูนาํกับผูตาม 

 กฎขอที่ 4. การยอมรับ ถาการยอมรับการตัดสินใจนั้น ๆจากผูตามมีความสาํคัญตอการที่จะ

นําผลการตัดสินใจไปลงมือปฏิบัติ ก็ไมควรใชรูปแบบผูนําแบบ AI และ AII 

 กฎขอที่ 5. การขัดแยง ถาการยอมรับมคีวามสาํคัญ ไมแนใจวาถาจะตัดสินใจตามลําพงัแลว

จะไดรับการยอมรับหรือไม และผูตามมีทีทาวาจะเกดิความขัดแยงหรือไมเห็นดวยตอผลการตดัสินใจ

นั้นแลว ไมควรใชรูปแบบ AI} AII และ CI 

 กฎขอที่ 6. ความยุติธรรม ถาคุณภาพการตัดสินใจไมมีความสาํคัญ แตการยอมรับมี

ความสาํคัญและไมแนใจในผลที่จะได ไมควรใชรูปแบบผูนําแบบ AI, AII, CI และ CII เพราะการ

ยอมรับของกลุมมีความสําคัญสุด 

 กฎขอที่ 7. ความสําคัญของการยอมรับ ถาการยอมรับมคีวามสาํคัญมากและไมแนใจในผลที่

จะได วิธีการใหการรวมมือกนัอยางเทาเทยีมในกระบวนการตัดสินใจยอมนําไปสูการยอมรับอยาง

กวางขวาง รูปแบบที่ไมควรใช คือ รูปแบบ AI, AII, CI และ CII 

 จากกฎการตัดสินใจทัง้ 7 ประการนี ้รูมและเย็ลตันไดสรุปออกมาเปนแผนผัง เพื่อใหผูนาํ

เลือกใชวิธีตาง ๆ โดยการตอบคําถาม 7 คําถาม ดังรูป 
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 คําถาม 
 A ปญหานั้นประกอบไปดวยความตองการคุณภาพหรือไม มีความจาํเปนตองการคําตอบ

หรือไม 

 B ขาพเจามีขอมูลมากเพียงพอที่จะตัดสินใจอยางมีคุณภาพสูงหรือยัง 

 C ปญหานัน้มโีครงสรางหรือไม ขาพเจารูสึกวาขาพเจาตองการขอมูลอะไรบางและจะหา

ขอมูลนั้น ๆไดจากที่ใดแลวหรือยัง 

 D การยอมรับของผูตามเกีย่วกับการตัดสินใจมีความสําคัญตอการนําไปปฏิบัติอยาง

ประสิทธิภาพหรือไม 

 E ถาขาพเจาตองตัดสินใจดวยตนเองขาพเจาจะแนใจอยางมีเหตุผลไดหรือไมวาผูตามจะ

ยอมรับการตดัสินใจของขาพเจา 

 F ผูตามมีสวนรวมในการทาํใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรเพื่อแกปญหานี้หรือไม 

 G ผลการแกปญหานี้จะกอใหเกิดความขัดแยงขึ้นระหวางผูตามหรือไม 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 11 แสดงแผนผังกฎการตัดสินใจ 7 ประการ ของ Vroom & Yeton  

                      (Victor H. Vrom and Philip W. Yetton, Cited in Richard M. Steers, Introduction   

               to Organizational Behaviro, Scott. Foresman and Company. 1984 : 343.) 
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 5. ทฤษฎีการทดแทนความเปนผูนํา (Substitutes for Leadership Theory) 

 ทฤษฎนีี้จะเกีย่วของกับงานของ Steven Kerr & John Jermier การทดแทน เปนตัวแปรเชิง

สถานการณซึง่ทาํใหพฤติกรรมของผูนําเปนสิ่งที่ไมจําเปน การทดแทนประกอบดวยลักษณะบาง

ประการของพนักงาน ลักษณะงานขององคกรหรือกลุมที่สามารถทําใหพนักงานมีความเขาใจกับบท 

บาทและงานที่ชัดเจน ตลอดจนจูงใจใหทาํงานบรรลุเปาหมายกลุมโดยไมเปนผูนําที่เปนทางการ การ

เพิ่มข้ึนของจํานวนองคกร กลุมงาน มีโครงสรางเพื่อทดแทนความเปนผูนํา โดยการใหสมาชกิมุงที่

เสนทางบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว ใหพนกังานมกีารบรหิารจัดการดวยตัวเอง แลวฝกอบรมและฝก

ทักษะใหบุคคล ผลของการใชส่ิงทดแทนความเปนผูนํานีจ้ะชวยใหเกิดการพัฒนาสินคา และเกิดผูนํา

ใหม ๆ แมวาการวิจัยในลักษณะการทดแทนผูนาํโดยมุงที่ความสนใจเชิงสถานการณ ความเปนผูนํา

อาจจะเปนกลางหรืออาจจะไมจําเปน ทฤษฎีนี้ยงัคงใหมและมีขอจํากัดอยู 
 

2. แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 

 2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน (2525 : 5477) ไดใหความหมายของคําวา พอใจ

หมายถงึ สนใจ  ชอบ  เหมาะ 

  แอปเปล  ไวท  (ณรงค  สุขประเสริฐ .  2535 อางอิงจาก  Applewhite.1965) ไดให

ความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา คือ ความสุขความสบายที่ไดรับจากสภาพการทํางาน 

ความสุขจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน การมีทัศนคติที่ดีตองานและความพอใจกับรายไดจาก

องคการ และมีความหมายคลายกันกับคําขวัญในการปฏิบัติงาน (Morale) โดยขวัญในการปฏิบัติงาน

เปนเรื่องของกลุมสวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องของแตละบุคคลที่มีความรูสึกมาจาก

สภาพการณของการปฏิบัติงาน 

  วรูม (Vroom.1964) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา หมายถึง 

ความรูสึกที่บุคคลมีตองานที่ตนปฏิบัติอยู คําวาความพึงพอใจในการทํางานและเจตคติตองาน เปนคํา

ที่สามารถใชแทนความหมายกันได เจตคติทางบวกตองานเทียบไดกับความพึงพอใจในการทํางานและ

เจตคติทางลบตองานเทียบไดกับความไมพึงพอใจในการทํางาน 

  บลัมและเนยเลอร (ณัฐณิชา ปานศักดิ์. 2544 อางอิงจาก Blum & Naylor.1968) ได

กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางานวา เปนทัศนคติตาง ๆ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัยตาง ๆ เชน 

คาจาง การปกครองบังคับบัญชา ความมั่นคงในการประกอบอาชีพ สภาพของงาน โอกาสกาวหนาใน

การปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความเหมาะสมของปริมาณงาน สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน 

ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอพนักงาน 
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  เดวิส (Davis, Keith. 1977) ไดนิยามความพึงพอใจในงานวา การเหน็ชอบ หรือไมเหน็ 

ชอบของคนงานที่มีตองานของงาน 

  ล็อค (Locke,F.A.  1976) ไดใหความเหน็วา ความพงึพอใจในงานเปนสภาวะทาง

อารมณที่พอใจอันเปนผลมาจากการประเมินผลของบุคคลที่มีตองาน หรือประสบการณจากการ

ทํางานของเขาจากความหมายที่ไดจากหลาย ๆ ความคิดจึงสรุปไดวา ความพงึพอใจในงานนี้เกิดจาก

ความรูสึกทัศนคติ ของบุคคลที่มีตองานที่เขาทําอยู โดยแสดงออกทางดานอารมณ ความสนใจ เปนตน 

  วลูแมน (Wolman.1973 : 384) อธิบายไววา  ความพงึพอใจ  หมายถึง  ความรูสึกมี

ความสุข  เมื่อคนเราไดรับผลสําเร็จตามจดุมุงหมายความตองการหรอืแรงจูงใจ 

  วาเลสเทีย (วราภรณ  รุงรัศมี. 2538 : 4 ; อางอิงจาก Wallestein. 1971) กลาววา ความ

พึงพอใจเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นเมื่อไดรับผลความสําเร็จตามความมุงหมาย หรือความรูสึกขั้นสุดทายที่

ไดรับผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 

  อิเลีย (Elia” 1972 :173) ไดใหความหมายของความพงึพอใจวา เปนความรูสึกของบุคคล

ในดานความพอใจ  หรือสภาพจิตใจของบุคคลวาชอบมากนอยเพียงไร 

  เดสเซอร (Dessler.1983) อธิบายเกี่ยวกับความพึงพอใจวา เปนระดับความรู เมื่อความ

ตองการที่สําคัญของคนเรา เชน การมีสุขภาพดี มีความมั่นคง มีความสมบูรณพูนสุข มีพวกพอง คนยก

ยองตาง ๆ เหลานี้ไดรับการตอบสนองแลว 

  กูด (Good. 1973 : 320) ไดใหความหมายความพึงพอใจไววา  ความพึงพอใจหมายถึง 

สภาพ คุณภาพ  หรือระดับความพึงพอใจ  ซึ่งเปนผลมาจากความสนใจตางๆ  และทัศนคติที่บุคคลมี

ตอส่ิงที่ทําอยู 
 
 2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 1. ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslows’s hierarchy of needs) 
 ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับข้ัน กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับหนึง่

ไดรับการตอบสนองจะมีความตองการอืน่ในระดับที่สูงขึ้นตอไป ลําดับความตองการ ไดแก 

  1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ

ความอยูรอด เชน อาหาร น้าํ ความอบอุน 

  2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) เปนความ

ตองการทีจ่ะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย 

 3. ความตองการการยอมรับหรือความผกูพัน (Affiliation or acceptance needs) 

เนื่องจากบุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอื่น 
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 4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เปนความพึงพอใจในอํานาจ ความภาค 

ภูมิใจสถานะ และความเชื่อมั่นในตนเอง 

 5. ความตองการความสาํเร็จในชีวิต (Need for self – actualization) เปนความตองการ

ในระดับสูงสุด เพื่อที่จะมีศักยภาพ และบรรลุความสําเรจ็ในส่ิงใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด 

 2. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 เปนทฤษฎีความตองการที่มีพื้นฐานจากลําดับข้ันความตองการของมาสโลวโดยไดเสนอแนว 

คิดใหมวาดวยความตองการของมนุษย ที่ลักษณะคลายคลึงกับแนวคิดของมาสโลวแตมีขอ แตกตาง

อยู คือ เขาเสนอวาความตองการของมนุษยอาจถูกจับกลุมได 3 กลุม ดวยกัน คือ 

 1. ความตองการยังชวีิต (Existence Needs) ไดแก ความตองการทางกายภาพ และทางวัตถ ุ

 2. ความตองการดานความสมัพันธ (Relatedness) เปนความปรารถนาจะมีสัมพนัธภาพ

บาง ประการกับคนซึง่มีความสําคัญตอผูตองการ เชน หวัหนางาน เพื่อนฝงู ฯลฯ 

 3. ความตองการเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการที่จะสรางสรรค ที่จะกอผลอยาง

ใดอยางหนึ่ง เชน ใชความสามารถของตนใหเต็มกําลังสมรรถนะ และใหมีการพัฒนาตนเองตอเนื่องไป 

 แนวความคิดวาดวยความตองการดังกลาวนี้มีลักษณะแตกตางจากแนวคิดเรื่องลําดับข้ัน

ความตองการ 2 ประการ คือ ไมอางวาความตองการใดจะตองไดรับการบําบัดกอนอะไร ประการที่ 2 

คือ แมมีการบําบัดความทตองการอยางหนึ่งแลวก็ตาม ความตองการอยางนั้นก็คงเปนตัวกระตุนที่

สําคัญอยูตอไป 

 3. ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two factor theory)  
 อรุณ รักธรรม (2538 : 451-452) บุคคลที่เสนอแนวคิดนี้ คือ Frederick Herzberg เนนถึงผล

รางวัลตอบแทน และผลการกระทําเพื่อบําบัดความตองการของบุคคล โดยชี้วามีปจจัย 2 กลุม กลุม

หนึ่งเกี่ยวกับความพอใจในงาน และอีกกลุมเกี่ยวกับความไมพอใจในงาน 

 กลุมปจจัยที่เกี่ยวของกับความพอใจนั้นถูกเรียกวา ตัวจูงใจ ไดแก ความสําเร็จ การเปนที่

ยอมรับ ความกาวหนา หรือการไดรับเลื่อนขั้น เปนปจจัยเกี่ยวกับเนื้อหางานเปนหลัก 

 กลุมปจจัยที่เกี่ยวของกับความไมพอใจในงานเรียกวา ปจจัยยสุขภาพหรือปจจัยอนามัย 

(Hygience Factors) เชน คาจางเงินเดือน การสอดสองบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน การบริหาร 

ปจจัยนี้จะเกี่ยวกับลักษณะและสภาพของงาน 

 ผลงานการวิจัยสวนใหญไมไดสนับสนุนขอคิดแนวนี้มากนัก เนื่องจากแนวคิดนี้พอใจในงาน

งายเกินไป แตแนวคิดนี้มีสวนชยอยางมากในการพัฒนาการกําหนดงาน 

 ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535 : 132-139) 

ความพึงพอใจในการทํางานนั้นมปีจจัยตาง ๆ ที่บงชีถ้ึงปญหาที่เกิดขึ้น มี 3 ปจจยั ดังนี ้
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  1. ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย 

• ประสบการณ 

• เพศ 

• จํานวนสมาชกิในความรับผิดชอบ 

• อาย ุ

• เวลาในการทํา 

• เชาวปญญา 

• การศึกษา 

• บุคลิกภาพ 

• ระดับเงินเดือน 

• แรงจูงใจในการทํางาน 

• ความสนใจในงาน 

  2. ปจจัยดานงาน ประกอบดวย 

• ลักษณะงาน 

• ทักษะในการทํางานควมมชํานาญในงานทีท่ํา 

• ฐานะทางวิชาชีพ 

• ขนาดของหนวยงาน 

• ความหางไกลของบานและที่ทาํงาน 

• สภาพทางภูมศิาสตร 

• โครงสรางของงาน 

  3. ปจจัยดานการจัดการ ประกอบดวย 

• ความมัน่คงในงาน 

• รายรับ 

• ผลประโยชน 

• โอกาสกาวหนา 

• อํานาจตามตาํแหนงหนาที ่

• สภาพการทํางาน 

• เพื่อนรวมงาน 
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• ความรับผิดชอบงาน 

• การนิเทศงาน 

• การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 

• ความศรัทธาในตัวผูบริหาร 

• ความเขาใจกนัระหวางผูบริหารกับพนกังาน 

 
3. ประวัติความเปนมาของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด 

 บริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ต้ังอยูชั้น 24 อาคาร พ.ีเอส. ทาวเวอร เลขที่ 36/85 ถนน

สุขุมวิท 21 (อโศก) คลองเตยเหนือ  เขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร 10110 ไดจดทะเบียนจัดตั้งเปนบริษัท

จํากัด เมื่อวนัที่ 28 กุมภาพนัธ 2536 ดวยทนุจดทะเบยีน 10 ลานบาท และไดจดทะเบยีนเพิ่มทนุเปน 

100 ลานบาท เมื่อเดือนกันยายน 2538 เพื่อรองรบัการขยายธุรกิจรับเหมากอสรางของไมวาน ไมวาน

ไดมีการกอสรางดวยระบบไมแบบไมวาน โดยเปนเทคโนโลยกีารกอสรางทีท่นัสมยัสําหรับประเทศไทย

ในขณะนัน้ ซึ่งชวยสามารถลดระยะเวลาในการกอสรางไดเปนอยางดี จงึทาํใหตนทนุในการกอสราง

ตํ่าลง ในขณะที่ความแข็งแรงของโครงสรางอาคารนั้นเพิม่มากขึน้ 

 บริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ม ีผลงานกอสรางทั้งจากหนวยงานและภาคเอกชนมาก 

มาย นับจากป พ.ศ. 2536 จนถึงปจจุบัน มีโครงการกอสรางที่ดําเนินการจนแลวเสร็จมากมายคิดเปน

มูลคาของหลายรอยลานเหรียญดอลลารสหรัฐ 

 ปจจุบันบริษทั ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั ไดจดทะเบยีนเพิ่มทุนเปน 260 ลานบาท เมื่อ

วันที่ 28 กันยายน 2549 เพือ่รองรับงานกอสรางในปจจบัุนทีม่ีการขยายตัวอยางมาก 

 ลักษณะการประกอบธุรกิจไมวานมีความเชี่ยวชาญดานการกอสรางอาคารที่พักอาศัยไมวา

จะเปนทาวนเฮาส บานเดี่ยว หรืออาคารทั้งขนาดต่ํา ขนาดกลาง และขนาดสูง ดําเนินการตั้งแต

ข้ันตอนการออกแบบจนดําเนินการกอสรางเสร็จส้ิน หรือรับดําเนินการเฉพาะระบบไมแบบไมวาน ไม

วานบริการใหคําแนะนําในดานตาง ๆ รวมทั้งการประเมินดานสิ่งแวดลอม แบบ การเลือกวัสดุอุปกรณ

ตาง ๆ รวมทั้งใหคําปรึกษาดานงบประมาณและเงินทุน ทําใหลูกคาของไมวานไดประโยชนจากการ

วิเคราะหโครงการอยางละเอียด ทําใหไดวิธีการแกปญหาที่มีประสิทธิผลสูงสุด และสามารถตอบสนอง

ความความตองการของลูกคา 

 ระบบไมแบบไมวานเปนระบบที่ถูกออกแบบใหมีลักษณะเฉพาะ โดยใชอลูมิเนียมเปนไมแบบ

สําหรับการหลอโครงสรางอาคารคอนกรีตเสริมเหล็กทั้งทางเทคนิคและภาคสนาม โดยครอบคลุมถึง

การรักษาสภาพแวดลอม การประเมินราคา การออกแบบ การเลือกวัสดุ รวมทั้งการควบคุมราคาและ
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งบประมาณ ผลจากการวิเคราะหอยางถี่ถวนเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ดีที่สุดจะนําไปสูความเหมาะสมตาม

ความตองการของลูกคาแตประเภทได 

    ระบบไมแบบไมวานมีการออกแบบโดยอาศัยพื้นฐานความเรียบงายในการทํางานเปนหลัก 

โดยชิ้นสวนตาง ๆ ของไมแบบอลูมิเนียมจะถูกประกอบขึ้นเพื่อเปนแบบในการเทคอนกรีตของ

โครงสรางอาคาร ในแตละวันชิ้นสวนตาง ๆ  ของไมแบบสามารถถอดออกและประกอบขึ้นใหมเพื่อเปน

แบบในการเทคอนกรีต ซึ่งลักษณะการทํางานซ้ํา ๆ กันทุกวัน จนกระทั่งอาคารทั้งหลังเสร็จส้ิน ทําให

ระยะเวลาที่ใชในการกอสรางเปนไปอยางรวดเร็วและไดผลงานที่มีคุณภาพสูง 

 ระบบไมแบบไมวานมีความเหมาะสมและใชไดดีกับระบบการกอสรางแบบผนังรับน้ําหนัก 

(Load Bearing Wall) โดยผนังคอนกรีตถูกออกแบบมาเพื่อรับน้ําหนักของโครงสรางของอาคาร ซึ่ง

เหมาะกับการกอสรางที่พักอาศัย อยางไรก็ตามระบบไมแบบไมวานยังคงสามารถปรับใชไดดีกับระบบ

การกอสรางแบบเสา – คาน (Column & Beam) สําหรับอาคารที่มีลักษณะแปลนตองการความเปด

โลง เชน อาคารสํานักงาน อาคารจอดรถ เปนตน ระบบไมแบบไมวานยังสามารถนํามาใชกับระบบ

กอสรางประกอบแบบที่เหมาะสมไดเชนกัน 

 ความเร็วในการกอสรางดวยการทํางานซ้ํา ๆ กันทุกวันอยางเปนระบบทําใหงานรวดเร็วกวา

ระบบไมแบบทั่วไป และสามารถรับรองไดวาอาคารจะเสร็จในระยะเวลาที่กําหนด ผนังเปนคอนกรีต

และถูกเทพรอมกับชิ้นสวนโครงสรางอื่น ๆ ทําใหลดระยะเวลาในการกออิฐและฉาบปูนซึ่งเปนงานที่

ตองใชเวลามาก จึงทําใหงานเสร็จทันตามกําหนดเวลา 

 ประสิทธิภาพและการลดตนทุนการกอสรางโดยใชระยะเวลาอันสั้น ทําใหลดตนทุนในการ

ดําเนินงานและตนทุนทางการเงิน ดวยผิวผนังคอนกรีตที่เรียบซึ่งเปนผลมาจากไมแบบอลูมิเนียม ตอง 

การการตกแตงผิวผนังเพิ่มเติมเพียงเล็กนอย ซึ่งหมายถึง แรงงานจํานวนนอยดวย โครงสรางสวนใหญ

รวมทั้งผนังเปนคอนกรีตเสริมเหล็กเทกับที่ ซึ่งตองการแรงงานจํานวนนอยเมื่อเปรียบเทียบกับการกอ

อิฐฉาบปูน เนื่องจากไมแบบไดผลิตจากโรงงานดวยความละเอียดถูกตอง จึงสามารถนําไปใชงานได

โดยไมตองทําการปรับแกไขใด ๆ ซึ่งเปนการสูญเสียทั้งวัสดุและเวลา ดวยระยะเวลาอันสั้นที่ใชในการ

กอสราง จึงเปนการลดตนทุนทางการเงิน โดยการสงมอบอาคารใหแกเจาของจะทําไดเร็วกวาเมื่อ

เปรียบเทียบกับระบบทั่วไป 

 ผลกระทบตอส่ิงแวดลอมระบบไมแบบไมวาน ผลิตขึ้นจากอลูมิเนียมโดยไมมีไมเปนสวนประ 

กอบสามารถใชงานไดหลายครั้ง และเมื่อเสื่อมสภาพแลวสามารถนําไปหลอม เพื่อทําเปนผลิตภัณฑ

อ่ืนไดอีก 
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4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 4.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 ผูวิจัยไดทาํการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา และความพึงพอใจในงานไวหลาย

งานวิจยัดังนี ้

 พัชรินทร  ยอดพยุง (2529 : บทคัดยอ)ไดทําการศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจ

ในงานของสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพฯ โดยผลการศึกษาพบวาผูอํานวยการเขตคนเกามีพฤติ 

กรรมกับเจาหนาที่ปฎิบัติงานแบบคอนขางมุงงานและเจาหนาที่ปฎิบัติงานมีความพึงพอใจในระดับ

การทํางานคอนขางนอย สําหรับผูอํานวยการเขตคนปจจุบันมีพฤติกรรมกับเจาหนาที่ปฎิบัติงานคอน 

ขางมุงความสัมพันธและเจาหนาที่ปฎิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับคอนขางมาก จาก

ผลการศึกษานี้จึงสรุปไดวา ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับระดับ

พฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ 

 มยุรี  รังสีสมบัติศิริ (2530 : บทคัดยอ) การศึกษาพฤติกรรมผูนํากับความพอใจในงาน : 

กรณีศึกษาการปโตรเลียมแหงประเทศไทย โดยผลการศึกษาพบวาผูใตบังคับบัญชาที่มีความพึงพอใจ

ผูนําแบบปรึกษาหารือและมีสวนรวมสูงกวาผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลป และลักษณะพฤติกรรม

ความเปนผูนําของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา การศึกษา

ตอผูใตบังคับบัญชาพบวามีความตองการใหผูบังคับบัญชามีรูปแบบพฤติกรรมผูนําแบบปรึกษาหารือ

มากที่สุด จากผลการศึกษานี้จึงสรุปไดวาผูใตบังคับบัญชาที่มีความพึงพอใจผูนําแบบปรึกษาหารือ

และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

 ศรีสกุล  สังขศรี (2541 : บทคัดยอ) ลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจในงาน

ของผูใตบังคับบัญชา : กรณีศึกษาการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ โดยผลการ 

ศึกษาพบวาผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในงานมากที่สุด เมื่อผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนาํดาน

สนความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา และดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชาและมีความพึงพอใจ

รองลงมา เมื่อผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําในดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชาและ ดานตั้ง

ความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชาตามลําดับ และผูบังคับบัญชาที่เปนผูบริหารระดับสูงจะมี

ลักษณะผูนําดานตั้งความคาดหวังในตัวผูใตบังคับบัญชา ดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชา

และดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูบังคับบัญชาที่เปนผูบริหารระดับตน แตผูบริหาร

ทั้งสองระดับมีลักษณะผูนําดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกัน จากผลการศึกษา

นี้จึงสรุปไดวา ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในงานมากที่สุดและผูบริหารทั้งสองระดับมีลักษณะ

ผูนําดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกัน 
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 รติกร  เวชชะ (2541 : บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ

แบบภาวะผูนํา : กรณีศึกษากรมการศึกษาภายใน กระทรวงพาณิชย ผลการศึกษาพบวาผูใต บังคับ

บัญชามีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง ผูบังคับบัญชามีแบบภาวะผูนําเปนแบบทีมงานมากที่ 

สุด รองลงมา คือ แบบสายกลาง สโมสร ยึดคําสั่ง และแบบปลอยตามสภาพ ผูใตบังคับบัญชามีความ

ตองการผูบังคับบัญชาที่มีแบบภาวะผูนําแบบทีมงานมากที่สุด รองลงมา คือ แบบเดินสายกลาง แบบ

สโมสร แบบยึดคําสั่ง และแบบปลอยตามสภาพ ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอในใจงานตอแบบภาวะ

ผูนํา โดยพึงพอใจในงานแบบทีมงานมากที่สุด รองลงมา คือ แบบสโมสร แบบเดินสายกลาง แบบยึด

คําสั่ง และแบบปลอยตามสบาย จากผลการศึกษานี้จึงสรุปไดวา ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจใน

งานระดับปานกลางและผูบังคับบัญชามีแบบภาวะผูนําเปนแบบทีมงานมากที่สุด 
 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 เฟอรนันเดช  แอนด  ออเธอร (1997 : 45-54) ทําการศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองคกรและ

ลักษณะผูนํา : กรณีศึกษาองคกร 9 ประเทศใน 4 ทวีป พบวามีการเปลี่ยนแปลงที่เห็นไดอยางชัดเจน 

เชน สหรัฐอเมริกา ผูนําจะหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูงขึ้น ขณะที่ในประเทศญี่ปุนกลับลดลง เหตุ

เพราะวาปจจัยทางเศรษฐกิจและสังคมเปลี่ยนแปลงไป 

 สรีวาสวา  และคนอื่น ๆ (ปรียาพร  วงศอนตุรโรจน 2535 : 144-145; อางอิงจาก Srivastvar 

and Others. 1977 : 16) ไดสรุปส่ิงทีพ่บจากผลงานวิจัยความพึงพอใจในการทํางานมี 5 ประการ คือ 

  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสมัพันธในทางบวกกับความพงึพอใจในการทํางาน

และมีความสมัพันธในทางลบกับการขาดงานและเปลีย่นงาน 

  2. ความอิสระของงานมีความสัมพนัธในทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน 

  3. รูปแบบผูบังคับบัญชาที่เปนประชาธิปไตย มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ

ในการทํางาน แตอาจจะสัมพันธไดทั้งทางบวกและทางลบกับการปฏิบัติงาน 

  4. รูปแบบของผูบังคับบัญชาที่สนับสนุนผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับ

ความพึงพอใจในการทํางาน 

  5. บรรยากาศขององคกรสะทอนใหเห็นถึงการสนับสนุนการติดตอการประสานสัมพันธ

กับอยางเปดเผย การมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพงึพอใจในการทาํงาน และ

สวนมากก็มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานดวย 

 เชมเมอรและคณะ (ชีวารัตน  ติยะวงศ. 2529 : 22; อางอิงจาก Chamers and Others. 

1966: 301-314) ไดวิจัยพบวากลุมทีม่ีผูนําแบบมุงงานทัง้ทีม่ีแบบแผนและไมมีแบบแผนไดผลดีกวา

กลุมที่มหีวัหนางานแบบมุงสัมพันธ แตในการทาํงานประเภททีม่ีการตอรอง กลุมที่มผูีนําแบบมุง
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สัมพันธไดผลดีกวากลุมทีม่ผูีนําแบบมุงงาน สวนการแสดงความคิดเห็นของสมาชกิในกลุม กลุมที่มี

ผูนําแบบมุงสมัพันธบรรยากาศดีกวาในกลุมที่มีผูนําแบบมุงงาน 

 สําหรับการศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา  กรณีศึกษาของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยนําแนวคิดและทฤษฎี    

Blake and Mouton ในเรื่องตาขายภาวะผูนํา (Managerial Grid) มาเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยใน

คร้ังนี้ เพื่อศึกษาถึงความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําของบริษัท ไมวาน 

(ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งผลการวิจัยที่ไดอาจใชเปนแนวทางหรือแบบอยางในการพัฒนาผูนําขององคกร

ตอไป 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจในการปฏบัิติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา” 

ในครั้งนี้เปนการศึกษาเชงิสาํรวจ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม และมวีิธกีารดําเนนิการศึกษา

เปนลําดับข้ันตอนดังนี ้

 1. การกําหนดประชากรและขนาดกลุมตัวอยาง 

 2. วิธกีารสุมตัวอยาง 

 3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5. การวิเคราะหขอมูลและสถติิที่ใชในการวิเคราะหขอมลู 
 

1. การกําหนดประชากรและขนาดของกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชศึกษาครัง้นี ้คือ พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษทั ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด 

จํานวนทัง้หมด 1,761 คน แบงเปน พนักงานรายเดือน 149 คน และพนักงานรายวนั 1,612 คน เปนการ
เลือกกลุมตัวอยางโดยอาศัยสูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อรอยละ 95 จะไดกลุมตัวอยางที่
ใชในการศึกษาทัง้สิ้น 352 คน โดยแทนคาสูตรการคํานวณหาขนาดตัวอยาง  
(ประคอง  กรรณสูตร.2538 : 10-11 ; อางอิงจาก Taro Yamane. 1967) ดังนี ้

 ในการกาํหนดขนาดของกลุมตัวอยางในครั้งนี้ ผูวิจัยใชสูตรคํานวณหาขนาดของกลุม

ตัวอยาง ดังนี ้

 สูตร            n        =           N  

                                  1 +   N (e) 2 

 โดยที่          n  =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 

       N  =    จํานวนประชากร เทากบั 1,761 คน 

       e  =    คาสัดสวนความคลาดเคลื่อนที่จะยอมรับได 5 %( 0.05)  

 แทนสูตร     n     =             1761  

                                       1 + 1761 x (0.05) 2 

        n           =            326 คน 

             เมื่อกําหนดใหคาความคลาดเคลื่อนในการกําหนดขนาดของตัวอยาง เทากับ .05 และแทนคา

ทุกคาลงในสูตรจะได จํานวนกลุมตัวอยางเทากับ 326 คน ผูวิจัยไดสุมตัวอยางจํานวน มากกวาที่
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คํานวณไดโดยใชสูตร เนื่องจากผูวิจัยประมาณวา อาจมีกลุมตัวอยางบางสวนที่ไมสะดวกในการตอบ

กลับและปองกันความผิดพลาดในการตอบแบบสอบถาม ดังนั้นการวิจัยจึงไดสํารองเผื่อแบบสอบถาม

ไมสมบูรณอีก 8 % เทากับ 26 คน รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด สุมตัวอยาง เพิ่มเปน 352 คน 
  

2. วิธีการสุมตัวอยาง 

 ขั้นที่ 1 วิธีสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (Probability sampling) โดยการสุมแบบ

ชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยกําหนดขนาดตัวอยางของพนกังานในแตละแผนกตาม
สัดสวนจาํนวนพนักงานในแผนกนัน้ๆ เมือ่เทียบกบัพนกังานทั้งหมด 

ตาราง 4 แสดงจํานวนประชากร สัดสวนเมื่อเทียบกับประชากรทัง้หมด และขนาดตวัอยาง  
 

แผนก จํานวน
ประชากร(คน) 

สัดสวนเมื่อเทียบกับ
ประชากรทั้งหมด(%) 

ขนาดตัวอยาง 
(คน) 

ฝายโครงการ 
-บางนา 

-ลาดกระบัง 
-กําแพงแสน 

 

1043 

351 

270 

 

1043/1761= 59.2% 

351/1761=19.9% 

270/1761=15.3% 

 

0.592 x 352 = 208 

0.199 x 352 = 70 

0.153 x 352 = 54 

ฝายบุคคล 40 40/1761=2.3% 0.23 x 352 = 8 

ฝายวิศวกรและออกแบบ 34 34/1761=1.9% 0.019 x 352 = 7 

ฝายบัญชีและการเงนิ 13 13/1761=0.8% 0.008 x 352 = 3 

ฝายจัดซื้อ 5 5/1761=0.3% 0.003 x 352 = 1 

ฝายควบคุมตนทนุ 5 5/1761=0.3% 0.003 x 352 = 1 
รวม 1761 100% 352 

 

 ขั้นที่ 2 วิธีสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability sampling) โดยการ

สุมแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยการแจกแบบสอบถามในแตละฝายตอบ

ตามจํานวนตวัอยางในขัน้ที ่1 ในการแจกแบบสอบถามจะแจกแกบุคคลที่เต็มใจและใหความรวมมือ

ในการกรอกแบบสอบถาม จนไดจํานวนตัวอยางครบในแตละฝาย รวม 352 คน 
 

3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเกบ็ขอมูล มีข้ันตอนการสราง

แบบสอบถาม ดังนี ้

  3.1 ศึกษาเอกสาร งานวิจัย วารสาร เว็บไซต และงานวจิัยที่เกี่ยวของ  
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  3.2 รางแบบสอบถามโดยมคีวามสอดคลองกับวัตถุประสงคในการวิจยัและตัวแปรที่

กําหนดไวในงานวิจัย แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังนี ้

 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามที่เกีย่วกับลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  

ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุการทาํงาน มีลักษณะเปนคําถามปลายปด 

(Close-Ended Questions) โดยคําถามจะเปนลักษณะใหเลือกตอบ(Multiple Choice)ไดเพียงคําตอบ

เดียว  จํานวนทั้งสิน้  6 ขอ  ไดแก 

  ขอที่ 1 เพศ เปนการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

   1.1.1  ชาย 

   1.1.2  หญิง 

  ขอที่ 2 อายุ ใชการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   1.2.1  นอยกวาหรือเทากับ 20 ป 

   1.2.2  21 - 30 ป 

   1.2.3  31 - 40 ป 

   1.2.4  41 - 50 ป 

   1.2.5  มากกวา 51 ปข้ึนไป 

  ขอที่ 3 ระดับการศึกษา ใชการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   1.3.1  มัธยมศึกษา/ปวช. 

   1.3.2  อนุปริญา/ปวส. 

   1.3.3  ปริญญาตรี 

   1.3.4  สูงปริญญาตรี 

  ขอที่ 4 สถานภาพสมรส ใชการวัดขอมูลประเภทเรียงลาํดับ (Ordinal Scale) 

   1.4.1  โสด 

   1.4.2  สมรส/อยูดวยกนั 

   1.4.3  หยาราง/หมาย/แยกกันอยู  
  ขอที่ 5 ตําแหนง ใชการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

   1.5.1  หัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร 

   1.5.2  ผูควบคุมงาน 

   1.5.3  หัวหนาทีม 

   1.5.4  พนกังานระดับปฏิบัติการ 
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  ขอที่ 6 อายุในการทํางาน ใชการวัดขอมูลประเภทเรียงลาํดับ (Ordinal Scale) 

   1.6.1  0-5 ป   

   1.6.2  6-10 ป 

   1.6.3  10 ปข้ึนไป 

 สวนที่ 2   เปนคําถามที่เกีย่วกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูใตบังคบับญัชาที่มี

ตอพฤติกรรม จํานวน 18 ขอ โดยใชคําถามปลายปด(Close-Ended Response Question) โดยเปน

แบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ Rating Scale ของ Likert ( Method of Summated Rating the 

Likert Scale ) ( ศิริวรรณ เสรีรัตน 2541 : 166 ) โดยใหผูตอบคําถามเลือกตอบไดเพียงคาํตอบเดียว 

โดยมีเกณฑการใหคะแนน (Fiedler, Chemers and Marhar. 1977 : 7) ดังนี ้

 ระดับความคดิเห็น   ระดับคะแนน  ระดับคะแนน 

        คําถามเชิงบวก  คําถามเชิงลบ 

  มากที่สุด             8            1 

  มาก              7            2 

  ปานกลาง             6            3 

  นอย              5            4 

ซึ่งตามมาตราวัดแบงออกเปน 3 ระดับ (Fiedler, Chemers and Marhar. 1977 : 8) ดังนี ้ 

 

  คะแนนต่ํากวา 64 คะแนน หมายถงึ มีภาวะผูนําแบบมุงงาน 

คะแนน  64 -72 คะแนน หมายถงึ มีภาวะผูนําแบบกึ่งกลางระหวางแบบมุงงานและ

แบบมุงความสัมพันธ 

คะแนน 73 -144 คะแนน หมายถงึ มีภาวะแบบมุงความสัมพนัธ 

  

 สวนที่ 3   เปนคําถามที่เกี่ยวกับคุณลักษณะทักษะของผูนาํ 8 ขอ โดยใชคําถามปลายปด

(Close-Ended Response Question) โดยเปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ Rating Scale ของ 

Likert ( Method of Summated Rating the Likert Scale ) ( ศิริวรรณ เสรีรัตน 2541 : 166 ) โดยให

ผูตอบคําถามเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว โดยแบงเปน 2 ประเภทคําถาม 

ประเภทที ่1 เปนคําถามเชงิบวกโดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน 1  ถึง  5 แทนระดับความคิดเห็น 

ดังตอไปนี้ 

  5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง  

 4 หมายถึง เห็นดวย 
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 3 หมายถึง ไมแนใจ 

 2 หมายถึง ไมเห็นดวย 

 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 ประเภทที ่2 เปนคําถามเชงิลบโดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน 1 ถงึ 5 แทนระดับความ

คิดเห็น ดังตอไปนี้ 

 5 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

 4 หมายถึง ไมเห็นดวย 

 3 หมายถึง ไมแนใจ 

 2 หมายถึง เห็นดวย 
  1    หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 

เกณฑการประเมิน  สามารถแบงชวงคะแนนที่ใชวธิีการคํานวณหาความกวางของอนัตรภาค

ชั้น (Class Interval : I)ผูวิจัยใชเกณฑเฉลีย่ในการอภิปรายผล (กัลยา วานิชยปญญา. 2542 : 29) ดังนี ้ 

 

I = ความกวางของอันตรภาคชั้น     =    (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด)  

                                     จํานวนชัน้  

                 =  5 – 1      

        

                =    0.8        

จากสูตรขางตนสามารถสรุปเกณฑการแปลความหมายของคะแนน ดังนี ้

 

  4.21 - 5.00 หมายถงึ พนกังานมีความคิดเหน็ตอผูนําในระดับดีมาก 

3.41 - 4.20 หมายถงึ พนกังานมีความคิดเหน็ตอผูนําในระดับดี 

2.61 - 3.40 หมายถงึ พนกังานมีความคิดเหน็ตอผูนําในระดับปานกลาง 

1.81 - 2.60 หมายถงึ พนกังานมีความคิดเหน็ตอผูนําในระดับแย 

1.00 - 1.80 หมายถงึ พนกังานมีความคิดเหน็ตอผูนําในระดับที่แยมาก 

 

 สวนที่ 4  เปนคําถามที่เกีย่วกับความพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอภาวะผูนาํ โดยใช

คําถามปลายปด(Close-Ended Response Question) โดยเปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ 

Rating Scale ของ Likert ( Method of Summated Rating the Likert Scale ) ( ศิริวรรณ เสรีรัตน 

 5 
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2541 : 166 ) โดยใหผูตอบคําถามเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียวโดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน  1  

ถึง  5  แทนระดับความคิดเห็น  ดังตอไปนี ้

  5 หมายถึง พอใจมาก  

  4 หมายถึง พอใจ 

  3 หมายถึง เฉยๆ 

  2 หมายถึง ไมพอใจ 

  1 หมายถึง ไมพอใจมาก 

 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมาพิจารณา

ระดับความถี่  โดยมีวิธีการคํานวณหาความกวางของอันตรภาคชั้น (Class Interval : I) (กัลยา  วา

นิชยปญญา. 2542:29) ดังนี้ 

 

 I= ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     (คะแนนสงูสุด – คะแนนต่าํสุด)  

                                     จํานวนชัน้  

                =  5 – 1  

     

                =     0.8      

  จากสูตรขางตนสามารถสรุปเกณฑการแปลความหมายของคะแนน ดังนี ้

 

4.21 - 5.00 หมายถงึ พอใจมาก 

3.41 - 4.20 หมายถงึ พอใจ 

2.61 - 3.40 หมายถงึ เฉยๆ 

1.81 - 2.60 หมายถงึ ไมพอใจ 

1.00 - 1.80 หมายถงึ ไมพอใจมาก 

 4.1 ผูวิจัยไดทาํการตรวจสอบคาความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความ

เหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) โดยนาํแบบสอบถามไปใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณา พรอมทัง้

ปรับปรุงแกไขใหแบบสอบถามชัดเจนและครอบคลุมวัตถุประสงคของการทาํวิจยั  

 4.2 ผูวิจัยจึงไดนําแบบสอบถามที่ทาํการปรับปรุงแกไขแลว ไปทดสอบความเชื่อมั่น 

(Reliability) โดยนําไปทดลองใช  (Try - Out)  และทําการทดสอบกอนนาํไปใชจริง  (Pre-Test)  เพื่อ

หาความนาเชือ่ถือของเครื่องมือ  โดยการนําเอาแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุมพนกังานของบริษทัไม

 5 
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วาน (ประเทศไทย) จํากัดที่ไมใชกลุมตัวอยาง  จํานวน 40 คน  เพื่อตรวจสอบวาคาํถามใน

แบบสอบถามสามารถสื่อความหมายไดตรงตามวัตถุประสงคที่ไดต้ังไว และไดนําแบบสอบถามมา

วิเคราะหคาสมัประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s ซึ่งเปนการหาคาความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถาม ซึ่งคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในการวิจัยครัง้นี้มีรายละเอยีดดังนี ้

1. คาความเชือ่มั่นแบบสอบถามสวนที่ 2 Alpha =    .9683 

 2. คาความเชือ่มั่นแบบสอบถามสวนที่ 3  Alpha =    .8466 

   ดานคุณลักษณะผูนํา  Alpha =    .8436 

  ดานทักษะผูนาํ   Alpha =    .8203 

 3. คาความเชือ่มั่นแบบสอบถามสวนที่ 4  Alpha =    .8485 

ดานการใชภาวะผูนาํของผูนาํ  Alpha =    .8341 

  ดานการติดตอส่ือสาร  Alpha =   .8193 

  ดานการตัดสินใจ   Alpha =    .8304 

  ดานการควบคุม   Alpha =    .8379 
 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการประกอบการวิจยั ในเร่ืองนี้ใชขอมูลจาํแนกตามแหลงที่มา  

2 สวน คือ 
 4.1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
 ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกบักลุมตัวอยาง คือ พนกังานบริษทั ไมวาน

(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 352 คน   ภายหลงัจากเก็บแบบสอบถามแลวเสร็จ ทั้งนี้ระยะเวลาในการ

แจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห  
         4.2 ขอมูลทติุยภูมิ (Secondary Data)  
 เปนการคนควาหาขอมูลจากเอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได ผลงานวิจัยตางๆ ที่

เกี่ยวของ รวมถึงแหลงขอมลูทางอินเทอรเน็ต เพื่อประกอบการสรางแบบสอบถาม  
 

5. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะห 
 หลังจากที่ผูศึกษาไดทาํการเก็บรวบรวมขอมูลและตรวจสอบความถกูตองครบถวนของ

แบบสอบถามแลว  จงึไดนําขอมูลดังกลาวปอนลงโปรแกรม SPSS (Statistical Package for the 

Social Science) เพื่อประมวลผล วเิคราะหขอมูลทางสถิติและสรุปผลที่ไดจากการสํารวจ โดยใชการ

วิเคราะหสถิติดังนี ้
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 5.1 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชตารางแสดง

คาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) เพือ่อธิบายลักษณะของกลุมตัวอยางตามปจจัย

สวนบุคคล ซึง่ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงานโดยใชสถิติ   คาเฉลีย่ 

(Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 5.2. สถิติที่ใชตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบัค (Alpha Cronbach Coefficient) ซึ่งคาที่ไดควรเขาใกล 1 (Cronbach, 1974, pp.297-

334) ซึ่งหากวดัคาความเชื่อมั่นมีคามากกวาหรือเทากับ 0.6 (Malhotra, 1999, p.282) ตัวแปร

ดังกลาวมีความนาเชื่อถือ เมือ่ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในระดับที่เชื่อมัน่ไดแลวจึงจะนาํ

แบบสอบถามไปเก็บขอมูลกบักลุมตัวอยางจริง  

 5.3 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ใชในการทดสอบสมมติฐาน

เพื่ออางอิงผลการศึกษาที่ไดจากการศึกษาในกลุมตัวอยาง ไปยังประชากรของการศึกษา โดยมีสถติิ

เชิงอนมุานที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ดังนี ้

 
สมมติฐาน สถิติที่ใชทดสอบ 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1 :  ผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกนัมีความพงึพอใจใน

การปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกนั 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1.1 ผูใตบังคับบัญชาที่ตางเพศกนัความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มตีอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

ตัวแปรอิสระ คือ เพศ  

ตัวแปรตาม คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1.2  ผูใตบังคับบัญชาที่ตางอายุกันความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกนั 

ตัวแปรอิสระ คือ  อาย ุ 

ตัวแปรตาม คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1.3  ผูใตับังคับบัญชาที่ตางระดับการศึกษากันความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกนั 

ตัวแปรอิสระ คือ  ระดับการศึกษา 

ตัวแปรตาม คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1.4  ผูใตับังคับบัญชาที่ตางสถานภาพกนัความพงึพอใจ

ในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกนั 

 

 

- การวิเคราะห t-test  

   

 

 

- การวิเคราะหความ 

  แปรปรวน (Analysis of  

  Variance = ANOVA) 

    

- การวิเคราะหความ 

  แปรปรวน (Analysis of  

  Variance = ANOVA) 

 

- การวิเคราะหความ 

  แปรปรวน (Analysis of  



 

  

55 

ตัวแปรอิสระ คือ  สถานภาพ 

ตัวแปรตาม คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1.5  ผูใตับังคับบัญชาที่ตางสถานภาพกนัความพงึพอใจ

ในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกนั 

ตัวแปรอิสระ คือ  สถานภาพ 

ตัวแปรตาม คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

สมมติฐานการวิจยัที่ 1.6  ผูใตับังคับบัญชาที่ตางอายุงานกนัความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกนั 

ตัวแปรอิสระ คือ  อายงุาน 

ตัวแปรตาม คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

  Variance = ANOVA) 

 

- การวิเคราะหความ 

  แปรปรวน (Analysis of  

  Variance = ANOVA) 

 

- การวิเคราะหความ 

  แปรปรวน (Analysis of  

  Variance = ANOVA) 

 

สมมติฐานการวิจยัที่ 2 :ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรม

ตางกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตางกัน 

ตัวแปรอิสระ คือ ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอพฤติกรรมของ

ผูบริหารระดับลาง 

ตัวแปรตาม คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

- การวิเคราะห t-test 
 

สมมติฐานการวิจยัที่ 3 : คุณลักษณะและทักษะของผูนําบริษทั     ไมวาน 

(ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน 

ตัวแปรอิสระ คือ คุณลักษณะและทักษะของผูนําบริษทัฯ 

ตัวแปรตาม คือ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

- สัมประสิทธิส์หสัมพนัธ  

(The Coefficient of 

Correlation) 
 

 

6.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 6.1 สถิติพื้นฐาน ไดแก 
  6.1.1   การหาคาสถิติรอยละ (Percentage) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ 

โดยใชในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตร (บุญชม ศรีสะอาด.2538:101) 

P = x100
n
f   

  เมื่อ P แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

   f แทน ความถี่ของคะแนน 

   n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 6.1.2   การหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชแปลความหมายของขอมูลดานตางๆ 

(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 255) โดยใชในแบบสอบถามสวนที่ 2 

   X  = 
n
x∑   

 

เมื่อ X  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

   ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

    n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

 6.1.3  การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชแปลความหมายของ

ขอมูลดานตาง ๆ (มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช.  2542 : 255)  โดยใชในแบบสอบถามสวนที่ 2 
 

..DS    = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−  

 

เมื่อ S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 

   ∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกาํลังสอง 

   ∑ 2x)(   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลงัสอง 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

     
  
 6.2 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน  

  6.2.1 การทดสอบคา t-test ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม ที่เปน

อิสระกัน ใชทดสอบลักษณะทางประชากรศาสตร (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542 : 360)  เพื่อ

ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
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  กรณีคาความแปรปรวนเทากัน (σ2
1 = σ2

2) 
 

 t = X1  -  X2 
                  1      1 
       n1     n2 

       

   df = n1 + n2 – 2 

  เมื่อ  t แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

    X1 แทน  คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ 1 

    X2 แทน  คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ 2 

    S2
p แทน  คาความแปรปรวนรวม 

    n1, n2 แทน  ขนาดกลุมตัวอยางที่1และขนาดกลุมตัวอยางที่ 2 

    df แทน  องศาความเปนอิสระ 

กรณีคาความแปรปรวนไมเทากัน (σ2
1 ≠ σ2

2) 
 t =            X1 - X2 

     S2
1    S

2
2 

    n1      n2 

                 S2
1    S

2
2  

 df =           n1     n2 

        S2
1  

2   S2
2   

2 

               n1        n2 

       n1 -1    n2-1 

  เมื่อ  t แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

    X1 แทน คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ 1 

    X2 แทน คาเฉลี่ยตัวอยางกลุมที่ 2 

    S2
1 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

    S2
2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

    n1, n2 แทน ขนาดกลุมตัวอยางที่ 1 และขนาดกลุมตัวอยางที่ 2  

    df แทน องศาความเปนอิสระ 

  +  

 +  

+ 

S2
p +  
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  6.2.2 การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี

มากกวา 2 กลุมโดยใช F-Test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance : 

F-test(กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 333) เพื่อใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2  

ตาราง 5  ตารางวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 

แหลงความ

แปรปรวน 

df SS MS F 

 

ระหวางประชากร 

 

 

k – 1 

 

 

 SS(B)  = Σ        

                

 

 MS(B)=               

 

ภายในประชากร 

 

n - k 

 

         = Σ Σ X2
ij –          

 

 

MS(w) = 

 

 

      MS(B)  

      MS(w) 

 

รวม 

 

n - 1 

 

        = Σ ΣX2
ij         

                     

  

 

เมื่อ    k    แทน  จํานวนประชากรที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 

         n    แทน  จาํนวนตัวอยางทั้งสิน้ที่เลือกมาจากประชากรทุกประชากร 

                                SS (B)       แทน  ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร  

   (Between Sum of Square) 

       k – 1    แทน  องศาแหงความเปนอิสระระหวางประชากร 

                         (Between Degree of Freedom) 

       SS (W)    แทน ผลรวมกําลังสองภายในประชากร  

             (Within Sum of Square) 

      n – k   แทน  องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร 

             (Within Degree of Freedom) 

                                 MS (B)   แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 

             (Mean Square Between Groups) 

 

ni 

j=1 

i=1 

k 
T2

i T2 
ni n 

SS(w) 

SS(B) 
k-1 

i=1 

k n 

i=1  j=1 
Σ 
k T2 

ni n-k 
SS(w) 

SS(T) 
n 
T2 
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       MS (W)    แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

   (Mean Square Within Groups) 

   F  แทน คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤติจากการแจกแจง 

   แบบ F เพื่อทราบนัยสําคัญ      

 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนราย

คู ที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant 

Difference (LSD)  เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (กัลยา วานิชยปญญา.  2544 : 333) 

 
       LSD = t1 - α ; n - k    2MSE 

                   2             ni   

             โดยที่ ni  ≠ nj 

            r   = n – k   

เมื่อ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง กลุมที่ i และ j 

 MSE แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 

 k แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 

 n แทน จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 

 α แทน คาความเชื่อมั่น 

  6.2.3 การทดสอบสมมติฐานในความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทีม่ี

มากกวา 2 กลุม  ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) โดยดคูา

ความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชสถิติวิเคราะหจากคา ANOVA(F)  

หรือ คา Brown-Forsythe(B)  

 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (F)  (กัลยา วานิชยบัญชา,2543 : 312-

313) สามารถเขียนไดดังนี ้

 
   F = MSB 
     MSW 
 
 เมื่อ F แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน F-Distribution 

 MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

 MSW แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม  

 โดยคา df หรือ ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุมเทากับ (k-1) และภายในกลุมเทากับ (n-k) 



 

  

60 

 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown-forsythe (B)  (Hartung. 2001 : 300) 

สามารถเขยีนได ดังนี ้

 
  B = MSB 
    MSW’ 
 
 

 โดย คา    MSW’   =
   

 
 เมื่อ B แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน Brown-forsythe 

 MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 

  MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถติิ Brown-forsythe 

  K  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 

  n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

  N  แทน ขนาดประชากร 

  Si
2  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

   

และถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการทดสอบเปน

รายคูตอไป  เพื่อดูว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) 

สามารถเขยีนได ดังนี ้  

   LSD = 
⎥
⎥
⎥

⎦

⎤

⎢
⎢
⎢

⎣

⎡
+

−−
ji

1 n
1

n
1MSEt

kn/2;α
 

  

เมื่อ 
kn/2;1

t
−−α

 แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดับ

ความเชื่อมั่น 95% และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 

 MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม ( wMS ) 

 
i

n  แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 

 
j

n  แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 
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สูตรการวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 (Keppel.1982 : 153-155) 

สามารถเขยีนได ดังนี ้  

                                           
                   เมื่อ           แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Dunnett test 

                             แทน   คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 

                         แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุม 

                              S          แทน   ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 

  6.2.4 การทดสอบโดยใชสถติิอยางงายของเพยีรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตวัแปร 2 ตัวที่อิสระตอกัน หรือหาคา

ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด  

 

rXY         =         nΣXY   -   (ΣX)(ΣY) 

   

  [ nΣX2 –(ΣX)2] [nΣY2-(ΣY)2]   

เมื่อ       rXY       แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

            ΣX      แทน ผลรวมของคะแนน X 

            ΣY      แทน ผลรวมของคะแนน Y 

          (ΣX)2    แทน ผลรวมของคะแนนชุด X  แตละตัวอยางกําลังสอง 

          (ΣY)2    แทน ผลรวมของคะแนนชุด Y  แตละตัวอยางกําลังสอง 

           ΣXY     แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 

            n         แทน จํานวนกลุมคนหรือกลุมตัวอยาง 

 

 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 < r < 1 สําหรับการแปลความหมายระดับ

ความสัมพันธโดยมีขอกําหนดดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 285) 

 ถาคา r มีคาเปนลบ (–) แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 

 ถาคา r มีคาเปนบวก (+) แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

 ถาคา r มีคาเปนศูนย (0) แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
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 ถาคา r มีคาเขาใกลศูนย (0) แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันเลย 

 ถาคา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธกันมาก 

 ถาคา r มีคาเขาใกล -1 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม และมี

ความสัมพันธกันมาก 

เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544:316) 

1. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวามีความสัมพันธระดับสูงมาก   

2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวามีความสัมพันธระดับสูง 

3. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวามีความสัมพันธระดับปานกลาง 

            4. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวามีความสัมพันธระดับตํ่า 

5. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวาไมมีความสัมพันธในเชิงเสนตรง 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ผูวิจัยจึงกาํหนดสัญลักษณและอักษรยอของตัวแปรที่ศึกษา ดังนี ้
 
สัญลกัษณทีใ่ชในการวิเคราะห     

  n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 X   แทน คาเฉลี่ย 

S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 M.S.   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

 SS  แทน ผลบวกกาํลังสองของคะแนน(Sum of Squares) 

 df  แทน ชั้นของความเปนอิสระ (degree of Freedom) 

 t         แทน  คาที่ใชพจิารณา t - Distribution 

 F-prob. แทน คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสาํคัญทางสถิติ  

                              ( ในตาราง F – test ) 

r         แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

H0  แทน สมมติฐานหลกั(Null  Hypothesis) 

H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative  Hypothesis) 

Sig. 2 tailed แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

p  แทน คาความนาจะเปน (probability) สําหรับบอกนัยสาํคัญทางสถิติ  

*   แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  

**  แทน ความมนีัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
        ผลการวิเคราะหขอมูล ผูวจิัยไดแบงการนาํเสนอออกเปน 5 สวน ตามลาํดับ ดังนี ้

สวนที่ 1    ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2    ความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤตกิรรมผูนํา 

สวนที่ 3    ความคิดเหน็ดานคุณลักษณะและทักษะของผูนาํ 

สวนที่ 4    ความพงึพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา  

สวนที่ 5    การทดสอบสมมติฐาน 
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สวนที่ 1     ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตาราง 6 แสดงขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 

                                                                                                      (n = 352) 
ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
เพศ   
 ชาย 287 81.5 
 หญิง 65 18.5 
อายุ   
 นอยกวาหรือเทากบั 20 ป 21 6.0 

 21-30 ป 155 44.0 

 31-40 ป 130 36.9 

 41-50 ป 37 10.5 

 ต้ังแต 51 ปข้ึนไป 9 2.6 
ระดับการศึกษา   
 ตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. 288 81.8 

 อนุปริญญา / ปวส. 40 11.4 

 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 22 6.2 

 สูงกวาปริญญาตรี 2 0.6 
สถานภาพ   
 โสด 143 40.6 

 สมรส 199 56.6 

 หยาราง/หมาย 10 2.8 
ตําแหนง   
 หัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร 28 8.0 

 ผูควบคุมงาน 27 7.6 

 หัวหนาทมี 115 32.7 

 พนกังานประจําสํานักงาน 182 51.7 
ประสบการณในการทาํงาน (นับต้ังแตบรรจุถึงปจจุบัน)   
 นอยกวาหรือเทากบั 5 ป 295 83.8 

 6 - 10 ป 31 8.8 

 มากกวา10 ป 26 7.4 
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ตาราง 6 แสดงขอมูลทัว่ไปของพนกังานระดับปฏิบัติการบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ที่

ตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังนี ้

เพศ 
 พนักงานทีต่อบแบบสอบถามสวนใหญเปนชาย จาํนวน 287 คน คิดเปนรอยละ 81.5 และเปน

เพศหญงิ จาํนวน 65 คน คิดเปนรอยละ 18.5 

อายุ 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 44.0 รองลงมา อายุ 

31-40 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 36.9 อายุ 41-50 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 10.5 อายุ 

นอยกวาหรือเทากับ 20 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 6.0 และอายุ ต้ังแต 51 ปข้ึนไป จํานวน 9 คน 

คิดเปนรอยละ 2.6 

ระดับการศึกษา 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. 

จํานวน 288 คน คิดเปนรอยละ 81.8 รองลงมามีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. จํานวน 40 คน คิดเปน

รอยละ 11.4 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 6.2 และสูงกวาปริญญาตรี 

จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.6 

สถานภาพ 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญสมรส จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 56.6 รองลงมา 

โสด จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 40.6 และหยาราง/หมาย จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.8 

ตําแหนง 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญตําแหนงพนักงานประจําสํานักงาน จํานวน 182 คน 

คิดเปนรอยละ 51.7 รองลงมาเปนหัวหนาทีม จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 32.7 หัวหนาผูควบคุม

งาน/วิศวกร จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 8.0 และผูควบคุมงาน จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 7.6 

ประสบการณในการทํางาน 

 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณในการทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป 

จํานวน 295 คน คิดเปนรอยละ 83.8 รองลงมา 6 - 10 ป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 8.8 และ

ประสบการณในการทํางานมากกวา10 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 7.4 
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 เนื่องจากมีขอมูลในบางอันตรภาคชั้นของ อาย ุระดับการศึกษา  และสถานภาพ มีจาํนวน

นอย ดังนัน้ผูวจิัยไดทําการจดักลุมของตัวแปรดังกลาวใหมเพื่อใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

 

ตาราง 7 แสดงขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามที่จัดกลุมใหม 

                                                                                                      (n = 352) 
ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
อายุ   
 นอยกวาหรือเทากบั 30 ป 176 50.0 

 31-40 ป 130 36.9 

 ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 46 13.1 
ระดับการศึกษา   
 ตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. 288 81.8 

 อนุปริญญา / ปวส. 40 11.4 

 สูงกวาอนุปริญญา/ปวส 24 6.8 
สถานภาพ   
 โสด 143 40.6 

 สมรส/หยาราง / หมาย 209 59.4 

 

จากตาราง 7 แสดงขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถามที่จัดกลุมใหม พบวา 
อายุ 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป จํานวน 176 คน คิด

เปนรอยละ 50.0 รองลงมาอายุ 31-40 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 36.9 และอายุ ต้ังแต 41 ปข้ึน

ไป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 13.1 
ระดับการศึกษา 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. 

จํานวน 288 คน คิดเปนรอยละ 81.8 รองลงมามีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. จํานวน 40 คน คิดเปน

รอยละ 11.4 และสูงกวาอนุปริญญา/ปวส  จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 6.8 
สถานภาพ 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญโสด/หยาราง/หมาย จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 

59.4 และสมรส จํานวน 199 คน คิดเปนรอยละ 40.6  
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สวนที่ 2    ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ตาราง 8 แสดงความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนาํ 

 X  S.D. แบบภาวะผูนํา 

1.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลทีน่าคบ 6.91 1.271 มุงความสัมพนัธ 

2.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่เปน

มิตร 

7.14 1.040 มุงความสัมพนัธ 

3.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ยอมรับ 7.06 1.086 มุงความสัมพนัธ 

4. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ผอน

คลาย 

6.54 1.850 มุงงานและมุง

ความสัมพันธ 

5.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ใกลชิด 6.88 1.371 มุงความสัมพนัธ 

6.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่อบอุน 6.76 1.366 มุงความสัมพนัธ 

7.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ให

ความรวมมือ 

7.37 1.044 มุงความสัมพนัธ 

8.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่

นาสนใจ 

6.84 1.376 มุงความสัมพนัธ 

9.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่

ปรองดอง 

7.12 1.398 มุงความสัมพนัธ 

10.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ราเริง 6.84 1.349 มุงความสัมพนัธ 

11.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่

เปดเผย 

7.27 1.086 มุงความสัมพนัธ 

12.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่

ซื่อสัตย 

7.45 0.941 มุงความสัมพนัธ 

13.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่

ไววางใจได 

7.18 1.249 มุงความสัมพนัธ 

14.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่

คํานึงถึงผูอ่ืน 

6.90 1.687 มุงความสัมพนัธ 

15.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่สุภาพ 6.82 1.744 มุงความสัมพนัธ 

16.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่เหน็

คลอยตาม 

6.44 1.616 มุงงานและแบบมุง

ความสัมพันธ 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

 X  S.D. แบบภาวะผูนํา 

17.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่จริงใจ 7.18 1.109 มุงความสัมพนัธ 

18.ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่มี

เมตตา 

7.04 1.313 มุงความสัมพนัธ 

ความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาที่ม ี

ตอพฤติกรรมผูนําโดยรวม 
125.74 19.02 มุงความสัมพนัธ 

 

จากตาราง 8 แสดงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา พบวา พนักงาน

มีความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําแบบมุงความสัมพันธ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 
125.74 เม่ือพิจารณาแบบภาวะผูนําเปนรายขอ พบวา 

พนักงานมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมผูนําแบบมุงความสัมพันธ ในขอทานคิดวาผูนําของ

ทานเปนบุคคลที่ซื่อสัตย มีคาเฉลี่ยเทากับ 7.45 รองลงมาคือ ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคล

ที่ใหความรวมมือมีคาเฉลี่ยเทากับ 7.37 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่เปดเผย มีคาเฉลี่ย

เทากับ 7.27 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่เปนมิตร มีคาเฉลี่ยเทากับ 7.14 ในขอทานคิด

วาผูนําของทานเปนบุคคลที่ไววางใจได มีคาเฉลี่ยเทากับ 7.18 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปน

บุคคลที่จริงใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 7.18 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ปรองดอง มีคาเฉลี่ย

เทากับ 7.12 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ยอมรับ มีคาเฉลี่ยเทากับ 7.06 ในขอทานคิด

วาผูนําของทานเปนบุคคลที่มีเมตตา มีคาเฉลี่ยเทากับ 7.04 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่

นาคบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 6.91 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่คํานึงถึงผูอ่ืน มีคาเฉลี่ย

เทากับ 6.90 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ใกลชิด มีคาเฉลี่ยเทากับ 6.88 ในขอทานคดิวา

ผูนําของทานเปนบุคคลที่ราเริง มีคาเฉลี่ยเทากับ 6.84 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่

นาสนใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 6.84 ในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่สุภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 

6.82 และในขอทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่อบอุน มีคาเฉลี่ยเทากับ 6.76  

พนักงานมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมผูนําแบบมุงงานและแบบมุงความสัมพันธในขอทาน

คิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่เห็นคลอยตาม มีคาเฉลี่ยเทากับ 6.44 และทานคิดวาผูนําของทานเปน

บุคคลที่ผอนคลาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 6.54 
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ตาราง  9  แสดงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 
 

ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ
พฤติกรรมผูนํา 

จํานวน รอยละ 

มีภาวะผูนําแบบกึ่งกลางระหวางแบบมุงงาน
และแบบมุงความสัมพันธ  

11 3.1 

มีภาวะแบบมุงความสัมพันธ 341 96.9 
รวม 352 100.0 

 
 จากตาราง แสดงความคิดเห็นของผู ใตบังคับบัญชาที่ มีตอพฤติกรรมผู นํา พบวา 
ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมผูนําแบบมุงความสัมพันธ จํานวน 341 คน 
คิดเปนรอยละ 96.6 และผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นตอพฤติกรรมผูนําแบบกึ่งกลางระหวางแบบ
มุงงานและแบบมุงความสัมพันธ จํานวน 11 คน คิดเปนรอย 3.1  
สวนที่ 3    ความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทกัษะของผูนํา 
ตาราง 10 แสดงความคิดเหน็ดานคุณลักษณะและทกัษะของผูนาํ 

ความคิดเห็นดานคุณลกัษณะ 
และทักษะของผูนํา 

X  S.D. ระดับความคดิเห็น
ตอผูนํา 

ดานคุณลกัษณะผูนํา    

1.  ผูนําของทานมีความสามารถในการปรับตัว

เขากับสถานการณตางๆ 4.48 0.930 

 

ดีมาก 

2.  ผูนําของทานมีความทะเยอทะยานสูง 2.39 1.213 แย 

3.  ผูนําของทานมีความเด็ดขาดในการทํางาน 4.36 1.011 ดีมาก 

4.  ผูนําของทานมีความสามารถในการ

เผชิญหนากับเหตุการณซึง่มคีวามยุงยาก 4.33 0.860 

 

ดีมาก 

รวมดานคุณลกัษณะผูนาํ 3.89 0.668 ดี 

ดานทักษะผูนํา    

5.  ผูนําของทานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 4.32 0.693 ดีมาก 

6.  ผูนําของทานมทีักษะในการจัดการอยาง

เปนระบบ 4.26 0.797 

 

ดีมาก 

8.  ผูนําของทานมมีนษุยสัมพันธ 4.33 0.674 ดีมาก 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 
ความคิดเห็นดานคุณลกัษณะ 
และทักษะของผูนํา 

X  S.D. ระดับความคดิเห็น
ตอผูนํา 

7.  ผูนําของทานมีความรูเกีย่วกับงานของ

ตนเอง 4.62 0.639 

 

ดีมาก 

รวมดานทักษะผูนํา 4.38 0.574 ดีมาก 

รวมความคิดเห็นดานคุณลกัษณะ 

และทักษะของผูนาํ 4.13 0.507 

 

ดี 

 
          ตาราง 10 แสดงความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทักษะของผูนํา พบวา พนักงานที่ตอบ 

แบบสอบถามมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทักษะของผูนํา โดยรวม อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.13 เมื่อพิจารณาความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทักษะของผูนําเปนรายดาน พบวา 

พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานทักษะผูนํา อยูในระดับดีมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38 

และดานคุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 เมื่อพิจารณาคุณลักษณะและทักษะ

ของผูนํา เปนรายขอ พบวา  

 ดานคุณลักษณะผูนํา 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดีมาก คือ 

ความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.48  รองลงมาคือ ความ

เด็ดขาดในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 และความสามารถในการเผชิญหนากับเหตุการณซึ่ง

มีความยุงยาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33  

พนกังานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานคุณลกัษณะผูนาํ ในระดับแย คือ ความ

ทะเยอทะยานสูง มีคาเฉลี่ยเทากบั 2.39 

ดานทักษะผูนํา 
 พนกังานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานทักษะผูนํา อยูในระดับดีมาก คือ ความรู

เกี่ยวกับงานของตนเอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.62 รองลงมาคือ มนษุยสัมพนัธ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.33 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 และทักษะในการจัดการอยางเปนระบบ โดย

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26  
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สวนที่ 4    ความพึงพอใจของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะผูนํา  

ตาราง 11 แสดงความพึงพอใจของผูใตบงัคับบัญชาทีมี่ตอภาวะผูนํา 

ขอความ X  S.D. ระดับความพึงพอใจ 
ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 
1.  ผูนําใหความสนับสนนุและชวยเหลือ

ผูใตบังคับบัญชาในดานตางๆ ตามความเหมาะสม 

 

 

4.26 

 

 

0.668 

 

 

พอใจมาก 

2.  ผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวม

ในการบริหาร 4.18 0.769 

 

พอใจ 

รวมดานการใชภาวะผูนําของผูนาํ 4.22 0.608 พอใจมาก 

ดานการติดตอสื่อสาร 
3.  การติดตอส่ือสารระหวางผูนาํกับ

ผูใตบังคับบัญชามีลักษณะไมเปนทางการ 3.31 1.018 

 

 

เฉยๆ 

4.  ขาวสารขอมูลที่ไดรับจากบริษัทมีความถูกตอง 4.07 0.720 พอใจ 

รวมดานการตดิตอส่ือสาร 3.69 0.614 พอใจ 

ดานการตัดสนิใจ 
5.  ผูนํายอมรับฟงความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการงานที่ปฏิบัติ 4.02 0.857 

 

 

พอใจ 

6.  ผูนาํจะใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมใน 

การตัดสินใจแกปญหาตางๆ เสมอ 4.10 0.896 

 

พอใจ 

รวมดานการตดัสินใจ 4.06 0.795 พอใจ 

ดานการควบคุม 
7.  ผูนํามกัจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน

อยางอิสระโดยไมไปควบคุม 3.30 1.226 

 

 

เฉยๆ 

8.  ผูนําจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดใช

ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 4.30 0.668 

 

พอใจ 

รวมดานการควบคุม 3.80 0.743 พอใจ 

รวมความพงึพอใจของผูใตบังคับบัญชา 

ที่มีตอภาวะผูนํา 3.94 0.477 

 

พอใจ 
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จากตาราง 11 พบวา ความพึงพอใจโดยรวมของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา อยูใน

ระดับพอใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94 เมื่อพิจารณาความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา 

ในแตละดาน พบวา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยูในระดับพอใจมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 สวน

ดานการตัดสินใจ ดานการควบคุม และดานการติดตอส่ือสาร อยูในระดับพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.06, 3.80 และ 3.69 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา 

เปนรายขอ พบวา 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 
 ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ที่อยูใน

ระดับพอใจมาก คือ ผูนําใหความสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาในดานตางๆ ตามความ

เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการ

บริหาร อยูในระดับพอใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 

ดานการติดตอสื่อสาร 
 ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําดานการติดตอส่ือสาร ที่อยูในระดับ

พอใจ คือ ขาวสารขอมูลที่ไดรับจากบริษัทมีความถูกตอง โดยมีคาเฉลีย่เทากับ 4.07 และการ

ติดตอส่ือสารระหวางผูนาํกับผูใตบังคับบัญชามีลักษณะไมเปนทางการ อยูในระดับเฉยๆ มีคาเฉลีย่

เทากับ 3.31 

ดานการตัดสนิใจ 
 ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําดานการตัดสินใจ ที่อยูในระดับพอใจ คือ 

ผูนําจะใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ เสมอ  และผูนํายอมรับฟง

ความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกบัการงานที่ปฏิบัติ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 และ 4.02 

ตามลําดับ 

ดานการควบคุม 
 ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําดานการควบคุม ที่อยูในระดับพอใจ คือ 

ผูนําจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.30 และผูนํามักจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางอิสระโดยไมไปควบคุม อยูในระดบัเฉยๆ 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30  
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สวนที่ 5   การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 ผูใตบังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, 

สถานภาพ, อายุการทํางานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา

แตกตางกัน เขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 

สมติฐานที่ 1.1 ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนําแตกตางกัน 

 Ho : ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ไมแตกตางกัน 

 H1 : ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

แตกตางกัน 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทัง้สองกลุมเปนอิสระ

กัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 

2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี ้

ตาราง 12 แสดงความพึงพอใจในการปฏบัิติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนาํ จาํแนกตามเพศ 

 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 
เพศ n X  SD. t Prob. 

ดานการใชภาวะผูนาํของผูนาํ ชาย 287 4.26 0.545 2.482* 0.014 

 หญิง 65 4.05 0.815   

ดานการติดตอส่ือสาร ชาย 287 3.70 0.554 0.348 0.728 

 หญิง 65 3.67 0.835   

ดานการตัดสินใจ ชาย 287 4.03 0.820 1.160 0.247 

 หญิง 65 4.16 0.674   

ดานการควบคุม ชาย 287 3.78 0.733 1.299 0.195 

 หญิง 65 3.91 0.780   

รวม ชาย 287 3.94 0.441 0.092 0.927 

 หญิง 65 3.95 0.615   

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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 จากตาราง  12 แสดงความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา พบวา มี

คาProbability (p) เทากับ 0.927 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมใน

การปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อพิจารณาเปน

รายดานพบวา 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา มีคา 

Probability (p) เทากับ 0.014 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 โดยพนักงานชาย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะ

ผูนําของผูนํา มากกวาพนักงานหญิง 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร ดานการ

ตัดสินใจ และดานการควบคุม มีคาProbability (p) เทากับ 0.728,  0.247 และ 0.195 ซึ่งมากกวา 

0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ

ติดตอส่ือสาร ดานการตัดสินใจ และดานการควบคุม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.2 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนําแตกตางกัน 

 Ho : ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ไมแตกตางกัน 

 H1 : ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

แตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ก็ตอเมื่อ คา F-Prob. มีคานอยกวา .05 และ

ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย

หนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ .05 แสดงดังนี้ 
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ตาราง 13 แสดงความพึงพอใจในการปฏบัิติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนาํ จาํแนกตามอาย ุ

 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Prob. 

ดานการใชภาวะผูนาํของผูนาํ ระหวางกลุม 2 13.526 6.76 20.31** 0.000 

 ภายในกลุม 349 116.190 0.33   

 รวม 351 129.716    

ดานการติดตอส่ือสาร ระหวางกลุม 2 0.296 0.14 0.39 0.676 

 ภายในกลุม 349 132.067 0.37   

 รวม 351 132.364    

ดานการตัดสินใจ ระหวางกลุม 2 19.222 9.61 16.53** 0.000 

 ภายในกลุม 349 202.834 0.58   

 รวม 351 222.056    

ดานการควบคุม ระหวางกลุม 2 0.580 0.29 0.52 0.593 

 ภายในกลุม 349 193.050 0.55   

 รวม 351 193.630    

รวม ระหวางกลุม 2 4.063 2.03 9.36** 0.000 
 ภายในกลุม 349 75.738 0.21   
 รวม 351 79.801    

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 ตาราง 12 แสดงความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา จําแนกตาม

อายุ พบวา มีคาProbability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจ

โดยรวมในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา และ

ดานการตัดสินใจ มีคาProbability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจ
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ในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา และดานการตัดสินใจ แตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสารและดานการ

ควบคุม มีคาProbability (p) เทากับ 0.676 และ 0.593 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน

หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสารและดานการควบคุม ไมแตกตางกัน 

ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ผูวิจัยทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันของอายุ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา และดานการตัดสินใจ 

 
ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม  

      จําแนกตามอาย ุ

อาย ุ  นอยกวาหรือ

เทากับ 30 ป 

31-40 ป 

ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 

 X  4.02 3.80 4.04 

นอยกวาหรือเทากบั 30 ป 4.02 - 0.22** 0.01 

   (0.000) 0.870 

31-40 ป 3.80  - 0.23** 

    (0.004) 

ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 4.04   - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 14 แสดงการเปรยีบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

โดยรวม จาํแนกตามอาย ุพบวา พนักงานที่มีอายุ นอยกวาหรือเทากับ 30 ป กับ พนกังานที่มีอายุ 31-

40 ป มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนกังานที่มีอายุ นอยกวาหรือเทากบั 

30 ป มีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนําโดยรวมแตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มอีายุ 31-40 ป อยาง

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานทีม่ีอาย ุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม มากกวาพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป  

 พนกังานที่มีอายุ 31-40 ป กบั พนักงานทีม่ีอายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป มีคา Prob. เทากบั 0.004 

ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป  มีความพงึพอใจตอพฤติกรรมผูนําโดยรวม
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แตกตางเปนรายคูกับพนกังานที่มีอายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย

พนกังานที่มีอายุ อายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป มคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

โดยรวม มากกวาพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ 

      ใชภาวะผูนําของผูนํา จาํแนกตามอายุ 

อาย ุ  นอยกวาหรือ

เทากับ 30 ป 

31-40 ป 

ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 

 X  4.40 3.97 4.25 

นอยกวาหรือเทากบั 30 ป 4.40 - 0.42** 0.15 

   (0.000) (0.123) 

31-40 ป 3.97  - 0.28** 

    (0.005) 

ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 4.25   - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 15 แสดงการเปรยีบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการใชภาวะผูนาํของผูนาํ จาํแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ นอยกวาหรือเทากับ 30 ป กับ 

พนกังานที่มีอายุ 31-40 ป มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึง่นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานทีม่ีอายุ 

นอยกวาหรือเทากบั 30 ป มคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะ

ผูนําของผูนํา จําแนกตามอายุ แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป อยางมีนยัสําคญัทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ นอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่

มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนาํของผูนํา มากกวาพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป  

 พนกังานที่มีอายุ 31-40 ป กบั พนักงานทีม่ีอายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป มีคา Prob. เทากบั 0.004 

ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มตีอ

พฤติกรรมผูนาํ ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา จําแนกตามอายุ แตกตางเปนรายคูกบัพนกังานที่มอีายุ

ต้ังแต 41 ปข้ึนไป อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ อายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนาํของผูนาํ มากกวา

พนกังานที่มีอายุ 31-40 ป 
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 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 

ตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ 

      ตัดสินใจ จําแนกตามอาย ุ

อาย ุ  นอยกวาหรือ
เทากับ 30 ป 

31-40 ป 
ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 

 X  4.22 3.75 4.28 
นอยกวาหรือเทากบั 30 ป 4.22  0.47** 0.06 
   (0.000) (0.645) 
31-40 ป 3.75   0.53** 
    (0.000) 
ต้ังแต 41 ปข้ึนไป 4.28    

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 16 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการตัดสินใจ จําแนกตามอายุ พบวา พนักงานที่มีอายุ นอยกวาหรือเทากับ 30 ป กับ พนักงานที่มี

อายุ 31-40 ป มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ นอยกวา

หรือเทากับ 30 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ จําแนก

ตามอายุ แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดย

พนักงานที่มีอายุ นอยกวาหรือเทากับ 30 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการตัดสินใจ มากกวาพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป  

 พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป กับ พนักงานที่มีอายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป มีคา Prob. เทากับ 0.004 

ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 31-40 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ จําแนกตามอายุ แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุต้ังแต 41 ป

ข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุ อายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป มีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ มากกวาพนักงานที่มีอายุ 31-40 ป 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.3 ผูใตับังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มี

ตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

 Ho : ผูใตับังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ไมแตกตางกัน 
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 H1 : ผูใตับังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา แตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ก็ตอเมื่อ คา F-Prob. มีคานอยกวา .05 และ

ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย

หนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ .05 แสดงดังนี้ 

ตาราง 17 แสดงความพึงพอใจในการปฏบัิติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนาํ จาํแนกตามระดับการศึกษา        

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Prob. 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ระหวางกลุม 2 5.87 2.93 8.27** 0.000 
 ภายในกลุม 349 123.85 0.35   
 รวม 351 129.72    
ดานการติดตอสื่อสาร ระหวางกลุม 2 9.42 4.71 13.37** 0.000 
 ภายในกลุม 349 122.94 0.35   
 รวม 351 132.36    
ดานการตัดสินใจ ระหวางกลุม 2 4.83 2.42 3.88* 0.022 
 ภายในกลุม 349 217.23 0.62   
 รวม 351 222.06    
ดานการควบคุม ระหวางกลุม 2 16.72 8.36 16.49** 0.000 
 ภายในกลุม 349 176.91 0.51   
 รวม 351 193.63    
รวม ระหวางกลุม 2 5.42 2.71 12.71** 0.000 
 ภายในกลุม 349 74.39 0.21   
 รวม 351 79.80    

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 17 แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา จําแนกตามอายุ 

พบวา ความพึงพอใจโดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร 

และดานการควบคุม มีคาProbability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
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หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีการศึกษาตางกันมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะ

ผูนําของผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการควบคุม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01  

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ พบวา มีคา

Probability (p) เทากับ 0.022 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่

มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ผูวิจัยทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันของการศึกษา กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ดานการ

ติดตอส่ือสาร ดานการควบคุม และดานการตัดสินใจ 

ตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม  

      จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาหรือ

เทากับมธัยม

ปลาย/ ปวช. 

อนุปริญญา / 

ปวส. 

สูงกวา

อนุปริญญา/ปวส 

 X  3.90 4.02 4.38 

ตํ่ากวาหรือเทากับมัธยม

ปลาย/ ปวช. 3.90 

 

- 0.119 0.484** 

   (0.128) (0.000) 

อนุปริญญา / ปวส. 4.02  - 0.365** 

    (0.002) 

สูงกวาอนุปริญญา/ปวส 4.38   - 

     

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 18 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

โดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ 

ปวช. กับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
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หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวา

อนุปริญญา/ปวส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับ

มัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม นอยกวาพนักงาน

ที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 พนักงานที่มีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. กับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

มีคา Prob. เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับ พนักงานที่มี

การศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีการศึกษา

อนุปริญญา / ปวส. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม นอยกวาพนักงาน

ที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 

ตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ 

      ใชภาวะผูนําของผูนํา จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาหรือ

เทากับมัธยม

ปลาย/ ปวช. 

อนุปริญญา / 

ปวส. 

สูงกวา

อนุปริญญา/ปวส 

 X  4.17 4.58 4.27 

ตํ่ากวาหรือเทากับมัธยม

ปลาย/ ปวช. 4.17 

 

0.407** 0.102 

   (0.000) (0.419) 

อนุปริญญา / ปวส. 4.58   0.304* 

    (0.049) 

สูงกวาอนุปริญญา/ปวส 4.27    

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 19 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

โดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ 

ปวช. กับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 
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หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวา

อนุปริญญา/ปวส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับ

มัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของ

ผูนํานอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 พนักงานที่มีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. กับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

มีคา Prob. เทากับ 0.049 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับ พนักงานที่มี

การศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีการศึกษา

อนุปริญญา / ปวส. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของ

ผูนํา นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 

ตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ 

      ติดตอส่ือสาร จําแนกตามระดับการศกึษา 

     ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาหรือ
เทากับมัธยม
ปลาย/ ปวช. 

อนุปริญญา / 
ปวส. 

สูงกวา
อนุปริญญา/ปวส 

 X  3.68 3.48 4.25 
ตํ่ากวาหรือเทากับมัธยม
ปลาย/ ปวช. 3.68 

 
- 0.202* 0.573** 

   (0.044) (0.000) 
อนุปริญญา / ปวส. 3.48  - 0.775** 
    (0.000) 
สูงกวาอนุปริญญา/ปวส 4.25   - 
     

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 20 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

โดยรวม จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ 



 83 

ปวช. กับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส มีคา Prob. เทากับ 0.044 ซึ่งนอยกวา 0.05 

หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวา

อนุปริญญา/ปวส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับ

มัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร

มากกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 พนักงานที่มีการศึกษาการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช.กับพนักงานที่มี

การศึกษาสูงกวาอนุปริญญา / ปวส. มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 

พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช.มี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสารนอยกวาพนักงานที่มี

การศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 พนักงานที่มีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. กับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับ พนักงานที่มี

การศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีการศึกษา

อนุปริญญา / ปวส. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสารนอย

กวาพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 21 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ 

      ตัดสินใจ จําแนกตามระดับการศึกษา  

ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาหรือ

เทากับมัธยม

ปลาย/ ปวช. 

อนุปริญญา / 

ปวส. 

สูงกวา

อนุปริญญา/ปวส 

 X  4.01 4.24 4.40 

ตํ่ากวาหรือเทากับมัธยม

ปลาย/ ปวช. 4.01 

 

- 0.232 0.391* 

ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาหรือ

เทากับมัธยม

ปลาย/ ปวช. 

อนุปริญญา / 

ปวส. 

สูงกวา

อนุปริญญา/ปวส 

   (0.082) (0.020) 

อนุปริญญา / ปวส. 4.24  - 0.158 

    (0.438) 

สูงกวาอนุปริญญา/ปวส 4.40   - 

     

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 จากตาราง 21 แสดงการเปรยีบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการตัดสินใจ จาํแนกตามระดับการศกึษา พบวา พนักงานที่มกีารศึกษาการศึกษาต่ํากวาหรือ

เทากับมัธยมปลาย/ ปวช.กบัพนกังานที่มกีารศึกษาสูงกวาอนุปริญญา / ปวส. มีคา Prob. เทากับ 

0.020 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มกีารศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมธัยมปลาย/ ปวช. มี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ แตกตางเปนรายคูกับ 

พนกังานที่มีการศึกษาสงูกวาอนุปริญญา/ปวส อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่

มีการศึกษาต่าํกวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช.มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนํา ดานการตัดสินใจนอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

 

 



 85 

ตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ 

     ควบคุม จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา  ต่ํากวาหรือ
เทากับมัธยม
ปลาย/ ปวช. 

อนุปริญญา / 
ปวส. 

สูงกวา
อนุปริญญา/ปวส 

 X  3.74 3.78 4.60 
ต่ํากวาหรือเทากับมัธยม
ปลาย/ ปวช. 3.74 

 
- -0.039 -0.868** 

   (0.746) (0.000) 
อนุปริญญา / ปวส. 3.78  - -0.829** 
    (0.000) 
สูงกวาอนุปริญญา/ปวส 4.60   - 
     

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 22 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการควบคุม จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานที่มีการศึกษาตํ่ากวาหรือเทากับมัธยม

ปลาย/ ปวช. กับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการควบคุม แตกตางเปนรายคูกับ พนักงานที่มีการศึกษาสูง

กวาอนุปริญญา/ปวส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือ

เทากับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการควบคุม 

นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 พนักงานที่มีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. กับ พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส.  

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการควบคุม แตกตางเปนรายคูกับ 

พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่

มีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ

ควบคุม นอยกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 
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สมติฐานที่ 1.4 ผูใตับังคับบัญชาที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

 Ho : ผูใตับังคับบัญชาที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

 H1 : ผูใตับังคับบัญชาที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ไมแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทัง้สองกลุมเปนอิสระ

กัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 

2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี ้

ตาราง 23 แสดงความพึงพอใจในการปฏบัิติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนาํ จาํแนกตามสถานภาพ 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอ 
พฤติกรรมผูนํา 

สถานภาพ n X  SD. t Prob. 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา โสด 143 4.28 0.526 1.397 0.163 

 
สมรส/หยาราง 
/ หมาย 

209 4.18 0.657   

ดานการติดตอสื่อสาร โสด 143 3.68 0.552 0.287 0.774 

 
สมรส/หยาราง 
/ หมาย 

209 3.70 0.654   

ดานการตัดสินใจ โสด 143 4.10 0.519 0.842 0.400 

 
สมรส/หยาราง 
/ หมาย 

209 4.03 0.939   

ดานการควบคุม โสด 143 3.92 0.604 2.524* 0.012 

 
สมรส/หยาราง 
/ หมาย 

209 3.72 0.816   

รวม โสด 143 3.99 0.311 1.683 0.093 

 
สมรส/หยาราง 
/ หมาย 

209 3.91 0.561 
  

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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 จากตาราง 23 แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา จําแนกตาม

สถานภาพ พบวา ความพึงพอใจโดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ดานการ

ติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ มีคาProbability (p) เทากับ 0.093, 0.163, 0.774 และ 0.400 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ผูใตบังคับบัญชาที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม 

และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ ไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการควบคุม มีคาProbability (p) 

เทากับ 0.012 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการควบคุม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงาน

สถานภาพโสด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการควบคุมมากกวา 

พนักงานสถานภาพสมรส/หยาราง / หมาย 

สมมติฐานที่ 1.5 ผูใตับังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

 Ho : ผูใตับังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนํา ไมแตกตางกัน 

 H1 : ผูใตับังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนําแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ก็ตอเมื่อ คา F-Prob. มีคานอยกวา .05 และ

ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย

หนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ .05 แสดงดังนี้ 
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ตาราง 24 แสดงความพึงพอใจในการปฏบัิติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนาํ จาํแนกตามตําแหนง 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Prob. 

ดานการใชภาวะผูนาํของผูนาํ ระหวางกลุม 3 0.24 0.08 0.21 0.888 

 ภายในกลุม 348 129.48 0.37   

 รวม 351 129.72    

ดานการติดตอส่ือสาร ระหวางกลุม 3 9.88 3.29 9.36** 0.000 

 ภายในกลุม 348 122.48 0.35   

 รวม 351 132.36    

ดานการตัดสินใจ ระหวางกลุม 3 17.26 5.75 9.77** 0.000 

 ภายในกลุม 348 204.80 0.59   

 รวม 351 222.06    

ดานการควบคุม ระหวางกลุม 3 2.99 1.00 1.82 0.143 

 ภายในกลุม 348 190.64 0.55   

 รวม 351 193.63    

รวม ระหวางกลุม 3 4.29 1.43 6.60** 0.000 
 ภายในกลุม 348 75.51 0.22   
 รวม 351 79.80    

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 24 แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา จําแนกตาม

ตําแหนง พบวา ความพึงพอใจโดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการติดตอส่ือสาร และดานการ

ตัดสินใจ มีคาProbability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และ

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการติดตอส่ือสาร และดานการ

ตัดสินใจ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา และ

ดานการควบคุม พบวา มีคาProbability (p) เทากับ 0.888 และ 0.143 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มี



 89 

ตําแหนงตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 

และดานการควบคุม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ผูวิจัยทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันของตําแหนง กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการติดตอส่ือสาร ดานการควบคุม 

และดานการตัดสินใจ 

ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม  

      จําแนกตามตําแหนง 

ตําแหนง  หัวหนาผู
ควบคุมงาน/
วิศวกร 

ผูควบคุมงาน หัวหนาทมี พนกังาน
ประจํา
สํานักงาน 

 X  4.25 4.13 3.87 3.91 
หัวหนาผูควบคุมงาน/
วิศวกร 4.25 

 
- 0.111 0.374** 0.332** 

ตําแหนง  หัวหนาผู
ควบคุมงาน/
วิศวกร 

ผูควบคุมงาน หัวหนาทมี พนกังาน
ประจํา
สํานักงาน 

   (0.376) (0.000) (0.001) 
ผูควบคุมงาน 4.13  - 0.263** 0.221* 
    (0.009) (0.022) 
หัวหนาทมี 3.87   - -0.042 
     (0.453) 
พนกังานประจํา
สํานักงาน 3.91 

    
- 

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

โดยรวม จําแนกตามตําแหนง พบวา พนักงานตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร กับพนักงาน

ตําแหนงหัวหนาทีม และพนักงานประจําสํานักงาน มีคา Prob. เทากับ 0.000 และ 0.001 ซึ่งนอยกวา 
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0.01 หมายความวา พนักงานตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม และพนักงานประจํา

สํานักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร 

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวมมากกวาพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม 

และพนักงานประจําสํานักงานตามลําดับ 

 พนักงานตําแหนงผูควบคุมงาน กับพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม มีคา Prob. เทากับ 0.000 

ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานตําแหนงผูควบคุมงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มี

ตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานตําแหนงผูควบคุมงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา โดยรวมมากกวาพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม  

 พนักงานตําแหนงผูควบคุมงาน กับพนักงานประจําสํานักงาน มีคา Prob. เทากับ 0.022 ซึ่ง

นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานตําแหนงผูควบคุมงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา โดยรวม แตกตางเปนรายคูกับพนักงานประจําสํานักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 โดยพนักงานตําแหนงผูควบคุมงานมี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนํา โดยรวมมากกวาพนักงานประจําสํานักงาน 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ 

      ติดตอส่ือสาร  จาํแนกตามตําแหนง 

ตําแหนง  หัวหนาผู
ควบคุมงาน/
วิศวกร 

ผูควบคุมงาน หัวหนาทีม พนักงาน
ประจํา

สํานักงาน 
 X  4.09 4.07 3.63 3.61 
หัวหนาผูควบคุมงาน/
วิศวกร 4.09 - 0.015 0.455** 0.477** 
   (0.924) (0.000) (0.000) 
ผูควบคุมงาน 4.07  - 0.439 0.461** 
    (0.001) (0.000) 
หัวหนาทีม 3.63   - 0.022 
     (0.754) 
พนักงานประจําสํานักงาน 3.61    - 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
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 จากตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการติดตอส่ือสาร จําแนกตามตําแหนง พบวา พนักงานตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร กับ

พนักงานตําแหนงหัวหนาทีม และพนักงานประจําสํานักงาน มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 หมายความวา พนักงานตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม และ

พนักงานประจําสํานักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานตําแหนงหัวหนาผู

ควบคุมงาน/วิศวกร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร 

มากกวาพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม และพนักงานประจําสํานักงาน 

 พนักงานตําแหนงผูควบคุมงาน กับพนักงานประจําสํานักงาน มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานตําแหนงผูควบคุมงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร แตกตางเปนรายคูกับพนักงานพนักงานประจําสํานักงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานตําแหนงผูควบคุมงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร มากกวาพนักงานประจําสํานักงาน 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ตาราง 27 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ 

      ตัดสินใจ  จําแนกตามตาํแหนง 

ตําแหนง  หัวหนาผู
ควบคุมงาน/
วิศวกร 

ผูควบคุมงาน หัวหนาทีม พนักงาน
ประจํา

สํานักงาน 
 X  4.71 4.22 3.86 4.06 
หัวหนาผูควบคุมงาน/
วิศวกร 4.71 - 0.492* 0.853** 0.657** 
   (0.018) (0.000) (0.000) 
ผูควบคุมงาน 4.22  - 0.361* 0.165 
    (0.028) (0.299) 
หัวหนาทีม 3.86   - 0.197* 
     (0.032) 
พนักงานประจํา
สํานักงาน 4.06    - 

มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
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 จากตาราง 27 แสดงการเปรยีบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการตัดสินใจ  จําแนกตามตําแหนง พบวา พนักงานตําแหนงหวัหนาผูควบคมุงาน/วิศวกร กับผู

ควบคุมงาน มคีา Prob. เทากับ 0.018 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานตําแหนงหวัหนาผู

ควบคุมงาน/วศิวกร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทีม่ีตอพฤติกรรมผูนาํ ดานการตัดสินใจ  

แตกตางเปนรายคูกับผูควบคุมงาน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานตําแหนง

หัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร มีความพงึพอใจในการปฏบัิติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนาํ ดานการตัดสินใจ 

มากกวาผูควบคุมงาน 

 พนักงานตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร กับพนักงานตําแหนงหวัหนาทมี และพนกังาน

ประจําสํานักงาน มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานตําแหนงหัวหนา

ผูควบคุมงาน/วิศวกร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ  

แตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม และพนักงานประจําสํานักงาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ มากกวาพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม และพนักงาน

ประจําสํานักงาน 

 พนักงานตําแหนงผูควบคุมงาน กับพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม มีคา Prob. เทากับ 0.028 

ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา พนักงานตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ มากกวาพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม  

 พนักงานตําแหนงหัวหนาทีม กับพนักงานประจําสํานักงาน มีคา Prob. เทากบั 0.032 ซึง่นอย

กวา 0.05 หมายความวา พนักงานตําแหนงหัวหนาทีม มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานตําแหนงพนักงานตําแหนงหัวหนาทีม มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจนอยกวาพนักงานประจําสํานักงาน 

 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.6 ผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

 Ho : ผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนํา ไมแตกตางกัน 
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 H1 : ผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนําแตกตางกัน 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับ

ความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ก็ตอเมื่อ คา F-Prob. มีคานอยกวา .05 และ

ถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอย

หนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparision) โดยใชวิธีทดสอบแบบ 

Least Significant Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ .05 แสดงดังนี้ 

ตาราง 28 แสดงความพึงพอใจในการปฏบัิติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนาํ จาํแนกตามอายุงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

แหลงความ

แปรปรวน 

df SS MS F-ratio Prob. 

ดานการใชภาวะผูนาํของผูนาํ ระหวางกลุม 2 0.09 0.05 0.13 0.880 

 ภายในกลุม 349 129.62 0.37   

 รวม 351 129.72    

ดานการติดตอส่ือสาร ระหวางกลุม 2 0.45 0.23 0.60 0.550 

 ภายในกลุม 349 131.91 0.38   

 รวม 351 132.36    

ดานการตัดสินใจ ระหวางกลุม 2 25.44 12.72 22.57** 0.000 

 ภายในกลุม 349 196.62 0.56   

 รวม 351 222.06    

ดานการควบคุม ระหวางกลุม 2 0.73 0.36 0.66 0.519 

 ภายในกลุม 349 192.90 0.55   

 รวม 351 193.63    

รวม ระหวางกลุม 2 0.72 0.36 1.58 0.208 
 ภายในกลุม 349 79.09 0.23   
 รวม 351 79.80    

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
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 ตาราง 28 แสดงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา จําแนกตามอายุงาน 

พบวา ความพึงพอใจโดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร 

และดานการควบคุม มีคาProbability (p) เทากับ 0.208, 0.880, 0.550 และ 0.519 

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม 

และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการควบคุม ไม

แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ พบวา มีคา

Probability (p) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มี

ตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 

 ผูวิจัยทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant 

Difference (LSD) เพื่อหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันของอายุงาน กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ 

ตาราง 29 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ 

      ตัดสินใจ จําแนกตามอายุงาน 

อายุงาน  นอยกวาหรือ

เทากับ 5 ป 

6 - 10 ป มากกวา10 ป 

 X  4.14 3.19 4.12 

นอยกวาหรือเทากบั 5 ป 4.14 

 

- 0.951** 0.029 

   (0.000) (0.852) 

6 - 10 ป 3.19   0.922** 

    (0.000) 

มากกวา10 ป 4.12   - 

     

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 จากตาราง 29 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการตัดสินใจ จําแนกตามอายุงาน พบวา พนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 5 ป กับ
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พนักงานที่มีอายุงานมากกวา 10 ป มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 

พนักงานที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการตัดสินใจ แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุงาน นอยกวาหรือเทากับ 5 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มี

ตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ มากกวาพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 10 ป  

 พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป กับพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 10 ป มีคา Prob. เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา พนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป  มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 

10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีอายุงาน 6-10 ป มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ นอยกวาพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 10 ป  

สมมติฐานที่ 2 ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) 

จํากัด ตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําของ

แตกตางกัน 

 Ho : ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด 

ตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ไมแตกตาง

กัน 

 H1 : ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด 

ตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา แตกตางกัน 

 สําหรับสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทัง้สองกลุมเปนอิสระ

กัน (Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 

2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังนี ้
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ตาราง 30 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอผูนําของบรษิัทไมวาน  

      (ประเทศไทย) จาํกัด ตางกนั ที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอ 

      พฤติกรรมผูนําของบริษทั ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกนั 

ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา 

แบบภาวะผูนํา n X  SD. t Prob. 

ดานการใชภาวะผูนํา แบบกึ่งกลาง 106 3.88 0.450 7.384** 0.000 

ของผูนํา แบบมุงความสัมพันธ 246 4.37 0.609   

ดานการติดตอส่ือสาร แบบกึ่งกลาง 106 3.50 0.481 3.854** 0.000 

 แบบมุงความสัมพันธ 246 3.77 0.648   

ดานการตัดสินใจ แบบกึ่งกลาง 106 3.72 0.636 5.500** 0.000 

 แบบมุงความสัมพันธ 246 4.21 0.813   

ดานการควบคุม แบบกึ่งกลาง 106 3.83 0.704 0.427 0.669 

 แบบมุงความสัมพันธ 246 3.79 0.760   

รวม แบบกึ่งกลาง 106 3.73 0.405 5.684** 0.000 

 แบบมุงความสัมพันธ 246 4.03 0.477   

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 
 จากตาราง 30 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัท

ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ตางกันที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มี

ตอพฤติกรรมผูนําของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน โดยรวม และรายดาน ในดาน

การใชภาวะผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ มีคา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 

0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคิดเห็น

ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน(ประเทศไทย)จํากัด ตางกัน มีผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา แตกตางกัน โดยรวม และรายดาน ในดาน

การใชภาวะผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยพนักงานที่มีความคิดเห็นตอผูนําของบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีรูปแบบภาวะผูนําแบบ

มุงความสัมพันธมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําของบริษัท ไมวาน (ประเทศ

ไทย) จํากัด โดยรวม และรายดาน ในดานการใชภาวะผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการ
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ตัดสินใจ มากกวาพนักงานที่มีความคิดเห็นตอผูนําของบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีรูปแบบ

ภาวะผูนําแบบกึ่งกลางระหวางแบบมุงงานและแบบมุงความสัมพันธ  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําของบริษัท ไมวาน 

(ประเทศไทย) จํากัด ดานการควบคุม  มีคา Prob. เทากับ 0.669 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา

ที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ดานการควบคุม ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 3 คุณลักษณะและทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เขียนเปนสมมติฐานยอยดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.1 คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 Ho : คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 H1 : คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 ใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน ( Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient ) เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig 

(2-tailed) นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 31 แสดงความสมัพนัธระหวางคณุลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนาํบริษัท ไมวาน               

     (ประเทศไทย) จาํกัด กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 

คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนํา  
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอพฤตกิรรมผูนํา 

r Sig.(2-tailed) ระดับความสมัพันธ 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 0.62** 0.000 ปานกลาง 
ดานการติดตอสื่อสาร 0.18** 0.001 ต่ํา 
ดานการตัดสินใจ 0.47** 0.000 ปานกลาง 
ดานการควบคุม 0.05 0.348 ไมมีความสัมพันธ 

รวม 0.47** 0.000 ปานกลาง 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ 0.05 

**มีนัยสาํคัญทางสถิติที ่0.01 

 จากตาราง 31 แสดงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไม

วาน (ประเทศไทย) จํากัด กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.47 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธ

กันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีตอ

คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนํา  ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม 

มากขึ้นในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการใชภาวะผูนําของผูนําพบวา มี

คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศ

ไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการใชภาวะ

ผูนําของผูนํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคา

เทากับ 0.62 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อ
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พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีตอคุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําในระดับดีข้ึน  

พนักงานก็จะมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา มากขึ้นดวย   

ดานการติดตอสื่อสาร 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการติดตอส่ือสาร พบวา มีคา 

Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) 

จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการติดตอส่ือสาร 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.18 

แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็น

อยูในระดับดีตอคุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําในระดับดีข้ึน  พนักงานก็จะมีความพึงพอใจ

ตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร มากขึ้นเล็กนอย 

ดานการตัดสินใจ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการตัดสินใจ พบวา มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการตัดสินใจ อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.47 แสดงวา

ตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็น

อยูในระดับดีตอคุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําในระดับดีข้ึน  พนักงานก็จะมีความพึงพอใจ

ตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ มากขึ้นดวย  

ดานการควบคุม 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการควบคุม พบวา มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ 0.348 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการควบคุม ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานที่ 3.2 คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสมัพนัธกบัความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
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 Ho : คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 H1 : คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 ใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน ( Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient ) เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig 

(2-tailed) นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 

ตาราง 32 แสดงความสมัพนัธระหวางคณุลักษณะของผูนาํบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด  

     กับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

คุณลักษณะของผูนาํ  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤตกิรรมผูนํา 

r Sig.(2-tailed) ความสัมพันธ 

ดานการใชภาวะผูนาํของผูนาํ 0.37** 0.000 ปานกลาง 
ดานการติดตอส่ือสาร -0.01 0.857 ไมมีความสัมพันธ 
ดานการตัดสินใจ 0.27** 0.000 ตํ่า 
ดานการควบคุม 0.07 0.217 ไมมีความสัมพันธ 

รวม 0.25** 0.000 ตํ่า 
*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ 0.05 

**มีนัยสาํคัญทางสถิติที ่0.01 

 จากตาราง 32 แสดงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) 

จํากัด กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 

0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.25 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทาง

เดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีตอคุณลักษณะของผูนําดีข้ึน 
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พนักงานก็จะมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม มากขึ้นเล็กนอย  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการใชภาวะผูนําของผูนําพบวา มี

คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.37 

แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความ

คิดเห็นอยูในระดับดีตอคุณลักษณะของผูนําดีข้ึน  พนักงานก็จะมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา มากขึ้นดวย  

ดานการติดตอสื่อสาร 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการติดตอส่ือสาร พบวา มีคา 

Sig.(2-tailed) เทากับ 0.857 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการติดตอส่ือสาร ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

ดานการตัดสินใจ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการตัดสินใจ พบวา มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.27 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันใน

ทิศทางเดียวกันในระดับตํ่า กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีตอคุณลักษณะของผูนํา

ดีข้ึน  พนักงานก็จะมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ มากขึ้นเล็กนอย 
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ดานการควบคุม 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการควบคุม พบวา มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ 0.217 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการควบคุม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานที่ 3.3 ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 Ho : ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 H1 : ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 ใชการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน ( Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient ) เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองตัว ถามีคา Sig 

(2-tailed) นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) นั่นคือตัว

แปรทั้งสองมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 

 

ตาราง 33 แสดงความสมัพนัธระหวางทักษะของผูนาํบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด  

     กับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

ทักษะของผูนํา  
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอพฤตกิรรมผูนํา 

r Sig.(2-tailed) ความสัมพันธ 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 0.66** 0.000 ปานกลาง 
ดานการติดตอสื่อสาร 0.33** 0.000 ปานกลาง 
ดานการตัดสินใจ 0.51** 0.000 ปานกลาง 
ดานการควบคุม 0.01 0.823 ไมมีความสัมพันธ 

รวม 0.53** 0.000 ปานกลาง 

*มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ 0.05 

**มีนัยสาํคัญทางสถิติที ่0.01 
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จากตาราง 33 แสดงความสัมพันธระหวางทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด 

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา พบวา มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่ง

นอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ทักษะของผูนําของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.53  แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับ

ปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีตอทักษะของผูนําดีข้ึน  พนักงานก็จะมี

ความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนํา โดยรวม มากขึ้นดวย  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการใชภาวะผูนําของผูนําพบวา มี

คา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.66 แสดงวา

ตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็น

อยูในระดับดีตอทักษะของผูนําดีข้ึน  พนักงานก็จะมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะ

ผูนําของผูนํา มากขึ้นดวย 

ดานการติดตอสื่อสาร 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการติดตอส่ือสาร พบวา มีคา 

Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการติดตอส่ือสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.33 แสดงวาตัวแปรทั้งสอง

สัมพันธกันในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีตอ

ทักษะของผูนําดีข้ึน  พนักงานก็จะมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร มากขึ้น

ดวย 

ดานการตัดสินใจ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการตัดสินใจ พบวา มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึง
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พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ (r) มีคาเทากับ 0.51 แสดงวาตัวแปรทั้งสองสัมพันธกันใน

ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีตอทักษะของ

ผูนําดีข้ึน  พนักงานก็จะมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ มากขึ้นดวย   

ดานการควบคุม 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการควบคุม พบวา มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ 0.823 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการควบคุม ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติ ผลการทดสอบ 

1. ผูใตบังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อายุ, ระดับ
การศึกษา, สถานภาพ, อายุการทํางานที่แตกตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

  

1.1 ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

t-test ยอมรับสมมติฐาน 

1.2 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

F-test ยอมรับสมมติฐาน 

1.3 ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

F-test ยอมรับสมมติฐาน 

1.4 ผูใตบังคับบัญชาที่มีสถานภาพที่แตกตางกันมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

t-test ยอมรับสมมติฐาน 

1.5 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุการทํางานที่แตกตางกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

F-test ยอมรับสมมติฐาน 
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ตาราง 34 (ตอ) 

 

สมมติฐาน สถิติ ผลการทดสอบ 

2. ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน 
(ประเทศไทย) จํากัด มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําของบริษัท ไมวาน (ประเทศ
ไทย) จํากัด 

t-test ยอมรับสมมติฐาน 

3. คุณลักษณะและทักษะของผูนาํบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) 
จํากัด มีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา เขียนเปนสมมติฐานยอยดังนี ้

Pearson ยอมรับสมมติฐาน 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 

การวิจยัเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอพฤติกรรมผูนํา บริษัท 

ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการศึกษาที่ไดจะใชในการวางแผนและปรับรูปแบบการทาํงานของผูนาํ 

เพื่อใหผูนํามีคุณลักษณะตางๆ ดีข้ึน และนําไปใชวางแผนเพื่อยกระดบัความพึงพอใจของพนกังานที่มี

ตอผูนํา 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อาย,ุ ระดับการศึกษา, สถานภาพ, ตําแหนง, อายุ

การทาํงานของผูใตบังคับบัญชา ที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาทีม่ีตอ

พฤติกรรมผูนาํ 

 2. เพื่อศึกษาความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนํามีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

 3.เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางคุณลกัษณะและทกัษะของผูนาํ กบัความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 
 

ความสําคัญของการวิจัย 

 1.เปนแนวทางในการแกไขและปรับปรุงการทํางานของผูบริหารระดับกลางในเชงิของภาวะ

ผูนํา เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพในการทาํงานมากยิง่ขึ้น 

 2. เปนแนวทางในการแกไขและปรับปรุงการทํางานของผูบริหารระดับลางในเชิงของภาวะ

ผูนํา เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพในการทาํงานมากยิง่ขึ้น 

 3. เปนแนวทางในการแกไข และปรับปรุง กําหนดวธิีการพัฒนาบุคลากรในตําแหนงผูบริหาร

ระดับกลางและลางของบริษทั ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน

โดยรวมมากยิง่ขึ้น 

 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อายุ, ระดบัการศึกษา, สถานภาพ, อายุการทาํงานที่

แตกตางกนั มผีลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มตีอพฤติกรรมผูนําของบริษทั ไมวาน (ประเทศ

ไทย) จํากัด แตกตางกนั 
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 2.  ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอผูนําของบรษิัทไมวาน (ประเทศไทย) จาํกัด       

ตางกนั มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาทีม่ีตอพฤติกรรมผูนํา แตกตางกนั 

 3.  คุณลักษณะและทักษะของผูนาํบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั มีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอพฤติกรรมผูนํา 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจยั 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี ้เปนพนักงานของบริษทั ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั จํานวน

ทั้งสิน้ 1,761 คน ประกอบดวย 

  1.1 พนกังานรายเดือน จาํนวนทั้งสิน้ 149 คน 

  1.2 พนกังานรายวนั     จาํนวนทั้งสิน้ 1,612 คน 

(ที่มา : ขอมูลบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ณ. วนัที่ 18 ตุลาคม 2549) 
  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ ไดแกพนกังานของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ที่

ปฎิบัติงานในป 2549 ผูวิจยัไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชเปนตัวแทน ของประชากรโดยใชสูตร

ของ เทโร ยาแมง (Yamane.1967:580-581) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ได จาํนวนกลุมตัวอยาง 

เทากับ 326 คน และไดสํารองเผื่อแบบสอบถามไมสมบูรณอีก 8 % เทากับ 26 คน รวมเปนขนาด

ตัวอยางทัง้หมด 352 คน  

 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ผูวิจยัไดแบงขั้นตอนการสุมตัวอยางออกเปน 2 ข้ันตอน ดังนี ้

 ข้ันที่ 1 ใชวิธีการเลือกตวัอยางแบบชัน้ภูมิอยางเปนสัดสวน (Proportional Stratified 

random sampling)โดยกําหนดขนาดตัวอยางของพนักงานในแตละแผนกตามสัดสวนจาํนวนพนกังาน

ในแผนกนั้นๆ เมื่อเทียบกับพนักงานทัง้หมด ตามตาราง ดังนี ้

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากร สัดสวนเมื่อเทียบกับประชากรทัง้หมด และขนาดตวัอยาง  
 

 ข้ันที่ 2 การสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-Probability sampling) โดย

วิธีการสุมแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยสุมตัวอยางในฝายตางๆ ตาม

จํานวนตวัอยางในขัน้ที1่ จนครบ 352 คน 
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แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 

 แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังนี ้

 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามทีเ่กี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม  

ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุการทาํงาน มีลักษณะเปนคําถามปลายปด 

(Close-Ended Questions) โดยคําถามจะเปนลักษณะใหเลือกตอบ(Multiple Choice)ไดเพียงคําตอบ

เดียว   

 สวนที่ 2   เปนคําถามที่เกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชาที่มี

ตอพฤติกรรม จํานวน 18 ขอ โดยใชคําถามปลายปด(Close-Ended Response Question) โดยเปน

แบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ Rating Scale ของ Likert ( Method of Summated Rating the 

Likert Scale ) 

 สวนที่ 3   เปนคําถามที่เกี่ยวกับคุณลักษณะทักษะของผูนํา 8 ขอ โดยใชคําถามปลายปด

(Close-Ended Response Question) โดยเปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ Rating Scale ของ 

Likert ( Method of Summated Rating the Likert Scale ) 

 สวนที่ 4  เปนคําถามที่เกี่ยวกับความพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา  โดยใช

คําถามปลายปด (Close-Ended Response Question) โดยเปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัดแบบ 

Rating Scale ของ Likert ( Method of Summated Rating the Likert Scale ) 

การเก็บรวบรวมขอมลู 

 การเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการประกอบการวิจยั ในเร่ืองนี้ใชขอมูลจาํแนกตามแหลงที่มา  

2 สวน คือ 
 1 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
 ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกบักลุมตัวอยาง คือ พนกังานบริษทั ไมวาน

(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 352 คน   ภายหลงัจากเก็บแบบสอบถามแลวเสร็จ ทั้งนี้ระยะเวลาในการ

แจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห  
         2 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
 เปนการคนควาหาขอมูลจากเอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได ผลงานวิจัยตางๆ ที่

เกี่ยวของ รวมถึงแหลงขอมลูทางอินเทอรเน็ต เพื่อประกอบการสรางแบบสอบถาม  
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การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชตารางแสดงคาความถี่ 

(Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ใชในการทดสอบสมมติฐานเพื่อ

อางอิงผลการศึกษาที่ไดจากการศึกษาในกลุมตัวอยาง ไปยังประชากรของการศึกษา โดยมีสถิติเชงิ

อนุมานที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน สมมติฐานที่ 1-2 สถิติ t-test และ F-test สมมติฐานขอที ่3 ใช

สถิติ Pearson Correlation 
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 

สวนที่ 1     ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนชาย จํานวน 287 คน คิดเปนรอยละ 81.5 และเปน

เพศหญิง จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 18.5 สวนใหญมีอายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 44.0 รองลงมา 

อายุ 31-40 ป จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 36.9 อายุ 41-50 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 10.5 

สวนใหญมีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. จํานวน 288 คน คิดเปนรอยละ 81.8 

รองลงมามีการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 11.4 สวนใหญสมรส จํานวน 

199 คน คิดเปนรอยละ 56.6 สวนใหญตําแหนงพนักงานประจําสํานักงาน จํานวน 182 คน คิดเปนรอย

ละ 51.7 รองลงมาเปนหัวหนาทีม จํานวน 115 คน คิดเปนรอยละ 32.7 สวนใหญมีประสบการณใน

การทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 295 คน คิดเปนรอยละ 83.8 รองลงมา 6 - 10 ป จํานวน 

31 คน คิดเปนรอยละ 8.8 และประสบการณในการทํางานมากกวา10 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 

7.4 

สวนที่ 2    ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 
 พนักงานมีความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําแบบมุงความสัมพันธ  มี

คาเฉลี่ยเทากับ 125.74 โดยผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมผูนําแบบมุง

ความสัมพันธ จํานวน 341 คน คิดเปนรอยละ 96.6 และผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นตอ
พฤติกรรมผูนําแบบกึ่งกลางระหวางแบบมุงงานและแบบมุงความสัมพันธ จํานวน 11 คน คิดเปน
รอย 3.1  
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สวนที่ 3    ความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทกัษะของผูนํา 
             พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทักษะของผูนํา โดยรวม อยู

ในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 เมื่อพิจารณาความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทักษะของผูนําเปน

รายดาน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานทักษะผูนํา อยูในระดับดีมาก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.38 และดานคุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 เมื่อพิจารณา

คุณลักษณะและทักษะของผูนํา เปนรายขอ พบวา  

 ดานคุณลักษณะผูนํา 
 พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดีมาก คือ ผูนํา

ของทานมีความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณตางๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.48  รองลงมาคือ 

ผูนําของทานมีความเด็ดขาดในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 และผูนําของทานมีความสามารถใน

การเผชิญหนากับเหตุการณซึ่งมีความยุงยาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33  

 พนกังานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานคุณลกัษณะผูนาํ ในระดับแย คือ ผูนาํของ

ทานมีความทะเยอทะยานสงู มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.39 

ดานทักษะผูนํา 
 พนกังานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดานทักษะผูนํา อยูในระดับดีมาก คือ ผูนําของ

ทานมีความรูเกี่ยวกับงานของตนเองมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.62 รองลงมาคือ ผูนาํของทานมีมนุษยสัมพันธ 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.33 ผูนาํของทานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 4.32 และผูนําของทานมทีักษะในการ

จัดการอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26  

สวนที่ 4    ความพงึพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา  
 ความพึงพอใจโดยรวมของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา อยูในระดับพอใจ มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.94 เมื่อพิจารณาความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา ในแตละดาน พบวา 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยูในระดับพอใจมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 สวนดานการตัดสินใจ 

ดานการควบคุม และดานการติดตอส่ือสาร อยูในระดับพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06, 3.80 และ 

3.69 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา เปนรายขอ พบวา 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 
 ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ที่อยูใน

ระดับพอใจมาก คือ ผูนําใหความสนับสนนุและชวยเหลอืผูใตบังคับบัญชาในดานตางๆ ตามความ

เหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการบริหาร 

อยูในระดับพอใจ มีคาเฉลีย่เทากับ 4.18 
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ดานการติดตอสื่อสาร 
 ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําดานการติดตอส่ือสาร ที่อยูในระดับ

พอใจ คือ ขาวสารขอมูลที่ไดรับจากบริษัทมีความถูกตอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 และการติดตอส่ือสาร

ระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชามีลักษณะไมเปนทางการ อยูในระดับเฉยๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 
ดานการตัดสนิใจ 

 ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําดานการตัดสินใจ ที่อยูในระดับพอใจ คือ 

ผูนําจะใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ เสมอ  และผูนํายอมรับฟง

ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการงานที่ปฏิบัติ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 และ 4.02 

ตามลําดับ 

ดานการควบคุม 
 ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําดานการควบคุม ที่อยูในระดับพอใจ คือ 

ผูนําจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.30 และผูนํามักจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางอิสระโดยไมไปควบคุม อยูในระดับเฉยๆ 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30  

สวนที่ 5   การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 ผูใตบังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, 

สถานภาพ, อายุการทํางานที่แตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา

แตกตางกัน เขียนเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 

สมติฐานที่ 1.1 ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนาํแตกตางกัน 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการติดตอส่ือสาร ดานการตัดสินใจ และดานการควบคุม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.2 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนําแตกตางกัน 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนํา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดาน

การใชภาวะผูนําของผูนํา และดานการตัดสินใจ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดาน

การติดตอส่ือสารและดานการควบคุม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.3 ผูใตับังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏบัิติงานทีม่ตีอ

พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการควบคุม 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการตัดสินใจ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมติฐานที่ 1.4 ผูใตับังคับบัญชาที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนํา โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการ

ตัดสินใจ ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนํา ดานการควบคุม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานที่ 1.5 ผูใตับังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ แตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา และดานการควบคุม ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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สมมติฐานที่ 1.6 ผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนําแตกตางกัน 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

โดยรวม และรายดาน ไดแก ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการควบคุม 

ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 

ดานการตัดสินใจ แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 

 สมมติฐานที่ 2 ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน (ประเทศ

ไทย) จํากัด ตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา

ของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

 ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน(ประเทศไทย)จํากัด ตางกนั 

มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําของบริษัท ไมวาน
(ประเทศไทย)จํากัด  โดยรวม และรายดาน ในดานการใชภาวะผูนํา ดานการติดตอสื่อสาร ดาน

การตัดสินใจ และดานการควบคุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานที่มีความ
คิดเห็นตอผูนําของบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนําของ บริษัทไมวาน (ประเทศไทย)จํากัด โดยรวม 

และรายดาน ในดานการใชภาวะผูนํา ดานการติดตอสื่อสาร ดานการตัดสินใจ และดานการควบคุม 
มากกวาพนักงานที่มีความคิดเห็นตอผูนําของบริษัทไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีรูปแบบภาวะ
ผูนําแบบกึ่งกลางระหวางแบบมุงงานและแบบมุงความสัมพันธ  

 สมมติฐานที่ 3 คุณลักษณะและทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เขียนเปนสมมติฐานยอยดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3.1 คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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 คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการติดตอส่ือสาร อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01  

 คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01  

  คุณลักษณะและทักษะโดยรวมของผูนําบริษัท  ไมวาน  (ประเทศไทย )  จํากัด  ไมมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการควบคุม ที่ระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานที่ 3.2 คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพนัธกบัความพงึ

พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01  

 คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการติดตอส่ือสาร ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการควบคุม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานที่ 3.3 ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

 ทักษะของผูนําของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
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  ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการติดตอส่ือสาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

 ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการควบคุม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

 

อภิปรายผล 

 1.ผลการศึกษา ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา พบวา พนักงานมี

ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําแบบมุงความสัมพันธ มีคาเฉลี่ยเทากับ 125.74  

เนื่องจากวา การบริหารงานโดยใชหลักความสัมพันธจะทําใหผูบริหารมีความเห็นอกเห็นใจ ผูรวมงาน 

การบริหารเปนไปแบบถอยที่ถอยอาศัย  สอดคลองกับแนวคิดที่วาผูนําที่มุงความสัมพันธ จะสราง

สถานการณที่เปนที่พึงพอใจปานกลางไดดีกวา เพราะวาทักษะดานมนุษยสัมพันธเปนสิ่งสําคัญในการ

ทําใหบรรลุผลการปฏิบัติงานที่สูง ในสถานการณเชนนี้ผูนําอาจปฏิบัติงานไดดีระดับปานกลางดวยการ

มีอํานาจบางอยาง ถาการแนะนํางานมีความคลุมเครือบางประการ ผูนําที่มีทักษะการติดตอระหวาง

บุคคลที่ดีจะสามารถสรางบรรยากาศในกลุมใหเปนบวก ซึ่งจะสามารถปรับปรุงใหเกิดความสัมพันธ 

ทําใหโครงสรางของงานชัดเจน และสรางอํานาจตามตําแหนงได ฟดเลอร (Fiedler)  

              2. ผลการศึกษา ความคิดเห็นดานคุณลักษณะและทักษะของผูนํา พบวา พนักงานมีความ

คิดเห็นดานคุณลักษณะและทักษะของผูนํา โดยรวม อยูในระดับดี เมื่อพิจารณาความคิดเห็นดาน

คุณลักษณะและทักษะของผูนําเปนรายดาน พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นดาน

ทักษะผูนํา อยูในระดับดีมาก และดานคุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดี เพราะวา ผูบริหารบริษัท ไมวาน 

(ประเทศไทย) จํากัดมีคุณลักษณะบางอยางที่พิเศษโดดเดนกวาผูตาม มีความเฉลียวฉลาด 

กระตือรือรน มีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี  สอดคลองกับแนวคิดของรังสรรค ประเสริฐศรี (2544 : 

35) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของผูนําไววา คนที่เปนผูนํานั้นจะตองมีคุณลักษณะบางประการที่

แตกตางจากบุคคลธรรมดา ลักษณะที่สัมพันธกับภาวะผูนําสามารถจัดประเภทแบงไดเปน 3 ประเภท 

คือ 1) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล 2) แรงจูงใจของภาวะผูนํา 3) ปจจัยดาน

สติปญญาเกี่ยวกับความรูความเขาใจของภาวะผูนํา การจัดประเภทพฤติกรรมเหลานี้มีประโยชนมาก

ในแนวทางเพื่อศึกษาเกี่ยวกับผูนํา 
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 3.  ผลการศึกษา ความพึงพอใจโดยรวมของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา อยูในระดับ

พอใจ เมื่อพิจารณาความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา ในแตละดาน พบวา ดานการ

ใชภาวะผูนําของผูนํา อยูในระดับพอใจมาก สวนดานการตัดสินใจ ดานการควบคุม และดานการ

ติดตอส่ือสาร อยูในระดับพอใจ เพราะวาผูบริหารบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีการบริหารงาน

ที่เปนไปตามระเบียบและขอบังคับของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด หากพนักงานมีปญหาใน

การทํางานผูบริหารยินดีใหคําแนะนําในการแกไขปญหา อีกทั้งผูบริหารบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) 

จํากัด ไดมีการพูดคุยหรือมีการประชุมเพื่อสรุปรายละเอียดของการทํางานตางๆ รวมกับพนักงานเสมอ 

สอดคลองกับแนวคิดของ รังสรรค ประเสริฐศรี (2544 : 12) กลาววา บทบาทและหนาที่ของภาวะผูนํา 

ไดแก กําหนดทิศทางการบริหารงาน สรางวิสัยทัศน ทําการมองภาพกวาง ๆ ของความรับผิดชอบวาจะ

นําพาองคกรไปทางไหน อยางไร รวมถึงการกําหนดกลยุทธ เพื่อที่จะนําไปใหถึงเปาหมายตามที่ได

กําหนดไว การจัดระเบียบการบริหารงานทรัพยากรมนุษย การบูรณาการเปาหมายตาง ๆ การสราง

ความรวมมือรวมใจ และการสรางทีมงานที่มีทิศทางการดําเนินงานและเปาหมายรวมกัน สราง

แรงจูงใจและแรงบันดาลใจ กําหนดความรับผิดชอบรวมกัน มอบหมายอํานาจหนาที่ ตลอดจนสราง

ขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน  

 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อายุ, 

ระดับการศึกษา, สถานภาพ, อายุการทํางานที่ตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนําตางกัน ซึ่งสามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

  4.1 ผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ตางกัน โดยผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศชายมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา มากกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศหญิง 

เนื่องจากผูใตบังคับบัญชาเพศชายไดรับการสนับสนุนหรือสงเสริมใหมีความกาวหนาหรือมีโอกาส

เติบโตในตําแหนงหนาที่การงานที่มากกวาผูใตบังคับบัญชาเพศหญิง รวมทั้งลักษณะงานของบริษัท 

ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด เปนงานเกี่ยวของกับธุรกิจกอสราง ดังนั้นบทบาทของผูใตบังคับบัญชา

เพศชายนาจะมีอิทธิพลมากกวาผูใตบังคับบัญชาหญิงจึงทําใหผูใตบังคับบัญชาที่มีเพศชายมีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา มากกวาผูใตบังคับบัญชา

ที่มีเพศหญิง 

  4.2 ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม

ผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา และดานการตัดสินใจ ตางกัน โดยผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุต้ังแต 

41 ปข้ึนไปมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา และ

ดานการตัดสินใจ มากกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุ นอยกวาหรือเทากับ 30 ป และอายุ 31-40 ป อาจ



 117 

เนื่องมาจากวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุต้ังแต 41 ปข้ึนไป เปนวัยอาวุโสและเปนบุคคลที่มีอายุมาก

และปฏิบัติงานในบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มานานมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ 

ในการทปฏิบัติงานมาหลายงาน อีกทั้งในการปฏิบัติงานก็ไดรับการใหความสนับสนุนและชวยเหลือ

ของผูบริหารในดานตางๆ เปนจํานวนมาก จึงทําใหผูใตบังคับ บัญชาที่มีอายุต้ังแต 41 ป ข้ึนไปมีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา และดานการตัดสินใจ 

มากกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุนอย 

  4.3 ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา ตางกัน โดย ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา

หรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจนอยที่สุด อาจเนื่องมาจากวาผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. มีขอจํากัดดานความรูความเขาใจและความสามารถ

ในการบริหารงาน จึงทําใหไดรับการสนับสนุนในตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้นคอนขางนอย ดังนั้นจึง

สงผลผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจนอย

ที่สุด 

  4.4 ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการตัดสินใจ  และดานการควบคุมตางกัน  โดย

ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา / ปวส. มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มี

ตอพฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร ดานการตัดสินใจ และดานการควบคุม มากที่สุด อาจ

เนื่องมาจากวาผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา / ปวส.เปนบุคคลที่มีความรู

ความเขาใจและมีสามารถในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีการศึกษาในระดับสูง มีโอกาสที่จะมีตําแหนง

หนาที่การงานในตําแหนงที่สูงขึ้น ไดเร็วกวาพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาอนุปริญญา / ปวส. และใน

การปฏิบัติงานก็มีโอกาสติดตองานกับผูบริหารทั้งในและตางประเทศของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) 

จํากัด ในหลากหลายระดับ รวมทั้งมีโอกาสตัดสินใจและแกปญหาการบริหารและการจัดการงานของ

บริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไดอยางเต็มที่ โดยอาศัยความรูที่มีอยูในการแกปญหาการบริหาร

และการจัดการงานจนกระทั่งงานสําเร็จไดดวยดี จึงทําใหผูใตบังคับ บัญชาที่มีระดับการศึกษาสูงกวา

อนุปริญญา / ปวส.มีความพึงพอใจมาก 

  4.5 ผูใตับังคับบัญชาที่มีสถานภาพตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการควบคุม แตกตางกัน โดยผูใตับังคับบัญชาที่มีสถานภาพโสดมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการควบคุมมากกวาผูใตับังคับบัญชาที่มีสถานภาพสมรส/

หยาราง / หมาย อาจเนื่องจากวาผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตับังคับบัญชาไดมีอิสระในการตัดสินใจและ

แกปญหาตางๆ ในการทํางานตามภาระหนาที่ตนรับผิดชอบอยูโดยอยูในขอบเขตที่เหมาะสมและ
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ถูกตอง ดังนั้นจึงทําใหผูใตับังคับบัญชาสถานภาพโสดซึ่งเปนบุคคลที่มีความอิสระไมมีคูครองไมตอง

รับผิดชอบภาระเรื่องบุตรและภรรยา จึงทําใหมีเวลามากเพียงพอในการดําเนินการจัดการและ

แกปญหาดานการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

  4.6 ผูใตับังคับบัญชาที่มีตําแหนงตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ แตกตางกัน โดยผูใตับังคับบัญชาที่มี

ตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการ

ติดตอส่ือสาร และดานการตัดสินใจ มากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากวา ตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/

วิศวกร เปนระดับตําแหนงที่อยูในระดับสูงหรือระดับบริหารตามโครงสรางองคกรของบริษัท ไมวาน 

(ประเทศไทย) จํากัด ดังนั้นผูใตับังคับบัญชาที่มีตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร จะมีบทบาทและ

ภาระหนาที่มากมายในการปฏิบัติงาน เชน มีการติดตอประสานงาน มีการประชุม มีการนัดหมายกับ

ฝายและแผนกตางๆ รวมทั้งลูกคาเพื่อเจรจาตอรองในดานธุรกิจ นอกจากนี้ผูใตับังคับบัญชาที่มี

ตําแหนงหัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร จะมีอํานาจหนาที่ในการตัดสินใจเรื่องราวตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

งานที่ตนปฏิบัติอยูตามขอบขายและความรับผิดชอบของตน 

  4.7 ผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ แตกตางกัน โดยผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 

ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ มากที่สุด ทั้วนี้อาจเปน

เพราะวา ผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป ยังมีประสบการณในการทํางานของ

บริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด นอยอยู และผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป 

สวนใหญจะเปนระดับปฏิบัติการเสียสวนใหญ ดังนั้นในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตางๆ จึง

ตองไดรับการอมุติหรือไดรับความเห็นชอบจากผูบริหารเทานั้น ทําใหผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานนอย

กวาหรือเทากับ 5 ป ไมตองมีภาระหนาที่ที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจ ซึ่งหากตัดสินใจผิดโดยไมมเีหตผุล

ก็จะตองรับผิดชอบในการตัดสินใจของตนในเรื่องนั้นๆ ดังนั้นผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานนอยกวาหรือ

เทากับ 5 ป จึงไมตองกังวลมากในเรื่องการตัดสินใจ จึงทําใหผูใตับังคับบัญชาที่มีอายุงานนอยกวาหรือ

เทากับ 5 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ มากที่สุด 

 5 . ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน(ประเทศไทย) จํากัด มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มี

ตอพฤติกรรมผูนําของบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด เพราะวาผูนําแบบมุงความสัมพันธ จะให

ความสําคัญกับความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม มีความเห็นอกเห็นใจลูกนอง และเชื่อวาการที่

กลุมมีความสัมพันธอยางแนนแฟน จะทําใหงานของกลุมลุลวงไปดวยดี ผูนําแบบนี้จะทําให

ความสําคัญในเรื่องสวนตัว ดังนั้นเมื่อผูใตบังคับบัญชามีปญหาหรือตองการคําแนะนําก็จะเขาปรึกษา
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ได อยางไมเกรงกลัว  สอดคลองกับงานวิจัยของสรีวาสวา  และคนอื่น ๆ พบวารูปแบบผูบังคับบัญชาที่

เปนประชาธิปไตย มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน แตอาจจะสัมพันธไดทั้ง

ทางบวกและทางลบกับการปฏิบัติงาน รูปแบบของผูบังคับบัญชาที่สนับสนุนผูใตบังคับบัญชามี

ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน  บรรยากาศขององคกรสะทอนใหเห็นถึงการ

สนับสนุนการติดตอการประสานสัมพันธกับอยางเปดเผย การมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน และสวนมากก็มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานดวย 

 6. คุณลักษณะและทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมมีความ 

สัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เนื่องจาก

ผูนําที่มีคุณลักษณะและทักษะที่ดี กลาวคือ สามารถเผชิญหนากับเหตุการณซึ่งมีความยุงยากไดอยาง

ดี มีความเด็ดขาดในการทํางาน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีทักษะในการจัดการอยางเปนระบบ และ

มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ดังนั้นผูนําจะใหความสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาใน

ดานตางๆ ตามความเหมาะสม เชน การใหมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นและแกปญหา หรือ

ตัดสินใจในงานตางๆ สอดคลองกับงานวิจัยของพัชรินทร  ยอดพยุง (2529 : บทคัดยอ)ไดทําการศึกษา

เร่ืองพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจในงานของสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพฯ โดยผลการศึกษา

พบวาผูอํานวยการเขตคนเกามีพฤติกรรมกับเจาหนาที่ปฎิบัติงานแบบคอนขางมุงงานและเจาหนาที่

ปฎิบัติงานมีความพึงพอใจในระดับการทํางานคอนขางนอย สําหรับผูอํานวยการเขตคนปจจุบันมี

พฤติกรรมกับเจาหนาที่ปฎิบัติงานคอนขางมุงความสัมพันธและเจาหนาที่ปฎิบัติงานมีความพึงพอใจ

ในการทํางานในระดับคอนขางมาก จากผลการศึกษานี้จึงสรุปไดวา ความพึงพอใจของพนักงานมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับระดับพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ 

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 

1. ผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั ควรปรับปรุงดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับ 

บัญชา เนื่องจากผลการศึกษา พบวา ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจปานกลางตอการติดตอส่ือสาร

ระหวางผูนํากบัผูใตบังคับบัญชามีลักษณะไมเปนทางการ ดังนั้นผูนําควรใชการติดตอการสื่อสารที่เปน

ทางการมากยิง่ขึ้น เชน การใช เอกสาร หนงัสือเวยีน การประกาศ เพื่อใหพนักงานมีข้ันตอนการทาํงาน

ที่เปนระบบมากยิง่ขึ้น 

2. ผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จาํกดั ควรปรับปรุงดานการควบคุม เนื่องจากผลการศึก 

ษาพบวา ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในระดับเฉยๆ ที่ผูนํามักจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 
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งานอยางอิสระโดยไมไปควบคุม ดังนั้นผูนําควรมกีารตดิตามการปฏบัิติงานของผูใตบังคับบัญชาอยาง

ตอเนื่องซึง่อาจทําไดหลายวธิี เชน การสงรายงาน การนดัหมาย การสอบถามจากผูรวมงาน เปนตน ซึง่

จะเปนการกระตุนความสนใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาไดมากขึ้น 

3. ผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ควรปรับปรุงดานการตัดสินใจ เนื่องจากผล

การศึกษา พบวา ผูใตบังคับชาที่มีการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช.มีความพึงพอใจตอ

พฤติกรรมผูนํา ดานการตัดสินใจ นอยกวาผูใตบังคับชาที่มีการศึกษาในระดับอ่ืนๆ โดยผูนําบริษัท ไม

วาน (ประเทศไทย) จํากัด ศึกษาเพิ่มเติมหาความรูเพิ่มมากขึ้น หรืออาจทําการอบรม เพื่อใหเกิดความรู

และเกิดมุมมองที่มีโลกทรรศนมากยิ่งขึ้น และสรางความเชื่อมั่นใหกับผูใตบังคับบัญชามากขึ้น 

4. ผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ควรมีลักษณะความเปนผูนํามากยิ่งขึ้น เนื่องจาก

ผลการศึกษา พบวา คุณลักษณะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด มีความสัมพันธทางบวก

ในระดับปานกลางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 

โดยผูนําบริษัท  ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด โดยผูนําจะตองทําหนาที่ในดานการจัดการที่มี

ประสิทธิภาพและแสดงผลงานและแกปญหาตางๆ ใหผูใตบังคับบัญชาเห็นอยางชัดเจน  

5. ผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ควรมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีความรู

เกี่ยวกับงาน เนื่องจากผลการศึกษา พบวา ทักษะของผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด ไมมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานการควบคุม โดยผูนํา

จะตองศึกษากระบวนการทํางานภายบริษัทของตนใหเขาใจอยางถองแท จึงทําใหสามารถติดตามและ

แกไขปญหาในการทํางานไดทุกขั้นตอน 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 1. เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานรายวันและรายเดือนมา

ทําการศึกษา ซึ่งจะมีความแตกตางกัน ดังนั้นเพื่อใหไดขอมูลที่ชัดเจนขึ้น ผูวิจัยเสนอแนะให

ทําการศึกษาในเรื่องเดิมแตแยกศึกษากับตัวอยางในแตละกลุม 

 2. ในการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูนําของบริษัทไมวาน 

(ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจยัเสนอแนะใหเปลี่ยนโมเดลอื่นๆ ที่จะใชในการศึกษา เชน ทฤษฎีความเปน

ผูนําเชงิสถานการณ ทฤษฎผูีนําตามสถานการณ เพื่อจะไดภาวะรูปแบบผูนําที่เหมอืนหรือตางจาก

การศึกษาครั้งนี ้
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แบบสอบถาม 
 
เร่ือง   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา บริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด 
คําชี้แจง แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวนคือ 
สวนที่ 1     เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนํา 
สวนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความดานคุณลักษณะและทักษะของผูนํา 
สวนที่  4    แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา  
 
สวนที่  1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
กรุณาใสเครื่องหมาย    หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
1. เพศ 

 ชาย         หญิง 
2. อายุ  

 นอยกวาหรือเทากับ 20 ป   21 – 30   ป 
 31 – 40   ป     41 – 50   ป 
 ต้ังแต 51 ปขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
 ตํ่ากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช.  อนุปริญญา / ปวส. 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    สูงกวาปริญญาตรี 

4. สถานภาพ 
 โสด        สมรส 
 หยาราง / หมาย  

5. ตําแหนง 
 หัวหนาผูควบคุมงาน/วิศวกร   ผูควบคุมงาน       
 หัวหนาทีม     พนักงานประจําสํานักงาน 

6. ประสบการณในการทํางาน (นับตั้งแตบรรจุถึงปจจุบัน) 
 นอยกวาหรือเทากับ 5 ป    6 – 10 ป 
 มากกวา10 ป 
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สวนท่ี  2   แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมของผูนํา บริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด 
คําชี้แจง คําถามมีทั้งหมด 18 ขอ โปรดตอบใหครบทุกขอ โดยพิจารณาถึงผูนําที่ทานทํางานดวยโดยตรงในปจจุบัน แลว

ทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 (ผูนํา หมายถึง ผูจัดการฝายตางๆ  ผูจัดการโครงการ  หัวหนาฝาย/หัวหนากลุมงาน/หัวหนาทีม) 

ตัวอยาง ถาทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ "เขมแข็งมาก" ใหทําเครื่องหมาย   ดังนี้ 

8 7 6 5 4 3 2 1 

___ __ ______ ______ ______ ______ ______ ______ ______เขมแข็ง 
เขมแข็ง 
มากที่สุด 

เขมแข็ง 
มาก 

เขมแข็ง 
ปานกลาง 

เขมแข็งนอย ออนแอนอย ออนแอ 
ปานกลาง 

ออนแอ 
มาก 

ออนแอ 
มากที่สุด 

ออนแอ 

 

  8 7 6 5 4 3 2 1  

1. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่นาคบ         ไมนาคบ 
2. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่เปนมิตร         ไมเปนมิตร 
3. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ยอมรับ         ตอตาน 
4. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ผอนคลาย         ตึงเครียด 
5. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ใกลชิด         หางเหิน 
6. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่อบอุน         เย็นชา 
7. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ใหความรวมมือ         ไมใหความรวมมือ 
8. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่นาสนใจ         นาเบื่อ 
9. ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ปรองดอง         ชอบทะเลาะ 
10 ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ราเริง         เศราซึม 
11 ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่เปดเผย         ปดบัง 
12 ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ซื่อสัตย         ไมซื่อสัตย 
13 ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่ไววางใจได         ไมนาไววางใจ 
14 ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่คํานึงถึงผูอื่น         ไมคํานึงถึงผูอื่น 
15 ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่สุภาพ         หยาบคาย 
16 ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่เห็นคลอยตาม         ชอบโตแยง 
17 ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่จริงใจ         ไมจริงใจ 
18 ทานคิดวาผูนําของทานเปนบุคคลที่มีเมตตา         ไมมีเมตตา 
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สวนที่  3    แบบสอบถามดานคุณลักษณะและทักษะของผูนํา วาทานเห็นดวยหรือไมอยางไรเก่ียวกับลักษณะและลักษณะผูนํา 
                  ตอไปนี้ 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ในชองวาง ใตหมายเลขชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองใหตรงกับความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว  

 
ระดับความคิดเห็น 

 
                          ขอความ 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 

 
เห็นดวย 

 
ไมแนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
ดานคุณลักษณะผูนํา      
1.  ผูนําของทานมีความสามารถในการปรับตัวเขากับ 
     สถานการณตางๆ 

     

2.  ผูนําของทานมีความทะเยอทะยานสูง      
3.  ผูนําของทานมีความเด็ดขาดในการทํางาน      
4.  ผูนําของทานมีความสามารถในการเผชิญหนากับ    
     เหตุการณซึ่งมีความยุงยาก 

     

ดานทักษะผูนํา      
5.  ผูนําของทานมีความคิดริเริ่มสรางสรรค      
6.  ผูนําของทานมีทักษะในการจัดการอยางเปนระบบ      
7.  ผูนําของทานมีความรูเกี่ยวกับงานของตนเอง      
8.  ผูนําของทานมีมนุษยสัมพันธ      

 
สวนที่  4    แบบสอบถามความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา  
คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย    ในชองวาง ใตหมายเลขชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองใหตรงกับความคิดเห็นของทานเพียงชองเดียว  

ระดับความพอใจ 
 
                          ขอความ 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
เห็นดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิง 
ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา 
1.  ผูนําใหความสนับสนุนและชวยเหลือผูใตบังคับ   
     บัญชาในดานตางๆ ตามความเหมาะสม 

     

2.  ผูนําเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมใน 
     การบริหาร 

     

ดานการติดตอสื่อสาร 
3.  การติดตอส่ือสารระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา 
     มีลักษณะไมเปนทางการ 

     

4.  ขาวสารขอมูลที่ไดรับจากบริษัทมีความถูกตอง      
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ระดับความพอใจ 
 
                          ขอความ 
 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
เห็นดวย ไมแนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิง 
ดานการตัดสินใจ 
5.  ผูนํายอมรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
     เกี่ยวกับการงานที่ปฏิบัติ 

     

6.  ผูนําจะใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการ   
     ตัดสินใจแกปญหาตางๆ เสมอ 

     

ดานการควบคุม 
7.  ผูนํามักจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยาง 
     อิสระโดยไมไปควบคุม 

     

8.  ผูนําจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิด 
     สรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

     

 
 
 

ขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ภาคผนวก ข   
หนังสือเรียนเชิญผูเชี่ยวชาญจากบัณฑิตวิทยาลัย 
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รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
                  รายชื่อ     ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 
1. รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา  ประธานกรรมการบริหารหลกัสูตรบริหารธรุกิจ 
       ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 
       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. อาจารย ดร.สุภิณญา  ญาณสมบูรณ             อาจารยประจําภาควิชา บริหารธุรกิจ  
      คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 
 ชื่อ ชื่อสกุล   นางสาววรางคณา  สิริอุฬารวงศ 

 วันเดือนปเกิด   18 กรกฎาคม 2519 

 สถานที่เกิด   จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 สถานที่อยูปจจุบัน   บานเลขที่ 812/5 ซอยธารารมย 2 

      แขวงคลองตันเหนือ เขตวัฒนา จังหวัดกรงุเทพมหานคร10110 

 ตําแหนงหนาที่การงานปจจบัุน ผูจัดการฝายจดัซื้อ 

 สถานทีท่ํางานปจจุบัน  บริษัท ไมวาน(ประเทศไทย) จํากัด  

 ประวัติการศึกษา 

                               พ.ศ. 2539               ประกาศนยีบตัรวิชาชีพชัน้สูง (สาขาคอมพิวเตอร) 

      จากวทิยาลัยพาณิชยการบางนา 

                     พ.ศ. 2546  นิติศาสตรบัณฑิต  

      จากมหาวิทยาลัยรามคาํแหง 

          พ.ศ. 2550  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (สาขาการจัดการ) 

            จากมหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร 
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