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 This purpose of this research was to study demographic characteristics, 
satisfaction of subordinate with leadership of commercial banks manager in Bangkok 
metropolis. Also, studying the present manager’s leadership style and the relationship 
among manager’s leadership, manager’s trait, manager’s personality factors and 
employee’s personal factors affect overall working satisfaction of employees. In addition, 
this study finds the relationship between overall working satisfaction and trend in working 
behavior. Samples are 402 personnel working in Commercial Banks in Bangkok. A 
questionnaire is used to collect data. The Statistics used in data analysis were percentage, 
means and standard deviation, T-test, One-Way - ANOVA and multiple regression analysis 
at the statistical significance level of 0.05 
 From the research, most of the respondents are female at age between 28 – 34 
years old, education level; Bachelor’s degree or equivalent, salary ranges between Baht 
15,001 – 30,000, position; staff and duration of work experience; about 6-9 years. 
 The findings have shown that there is correlation between satisfactions of 
subordinate with leadership of commercial banks manager has a positive relationship with 
employee-centered leader behavior and general personality. 
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 การคนควาวิจัยนี้สําเร็จลงไดดวย ความกรุณาและความชวยเหลือจาก อาจารย ดร.มนู    
ลีนะวงศ ซึ่งกรุณารับเปนอาจารยที่ปรึกษา ตลอดจนใหความรู คําแนะนํา ความเอาใจใส และตรวจ
แกไขขอบกพรอง ตลอดจนปริญญานิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร.พนิต กุลศิริ และผศ.ดร.กาญณระวี อนันตอัครกุล 
ที่เสียสละเวลาในการใหคําแนะนําและตรวจสอบแกไขคุณภาพเคร่ืองมือของการวิจัยในคร้ังน้ี และขอ
กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะสังคมศาสตรทุกทานที่ได ประสิทธประสาทวิชาความรูอันเปน
พ้ืนฐานสําคัญ ตลอดจนประสบการณที่ดีแกผูวิจัย และเปนประโยชนตอผูวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ไดเลี้ยงดูและอบรมสั่งสอนผูวิจัยใหเปนคนดี ขยัน 
อดทน ซื่อสัตย มีคุณธรรม และมอบโอกาสการศึกษาเปนวิชาความรูติดตัว เพ่ือทดแทนคุณตอสังคม
และประเทศชาติ 
 นอกจากนี้ขอขอบคุณ คณะเจาหนาที่โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ใหความ
ชวยเหลือในการประสานงาน และใหคําแนะนําในการทําสารนิพนธฉบับน้ี พรอมทั้งใหความ
ชวยเหลือดวยดีเสมอมา 
 

 ทายสุดน้ี คุณงามความดี และประโยชนอันเกิดจากปริญญานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอนอม
บูชาคุณบิดามารดา ครูบาอาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู อบรมสั่งสอน และ วาง
ราฐานแหงการศึกษาแกผูวิจัย 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ปจจุบันจากการพัฒนาทางดานเทคโนโลยีที่รวดเร็ว การเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ
การเมืองและการแขงขันที่เพ่ิมขึ้นตามกระแสโลกาภิวัตน หรือแมกระทั่งการเปลี่ยนแปลงทางดาน
สังคมโลก สงผลทําใหทั้งองคกรภาครัฐและเอกชนตางมีการปรับตัวกันอยางมาก เพ่ือที่จะใหองคกร
สามารถปรับตัวและขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน องคกรจะตองมีผูบริหารท่ีดีที่สงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ ภาวะผูนําของผูบริหารมี
อิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา โดยความสามารถในการจูงใจ หรือมีคุณลักษณะที่ดีของผูนํา จะทําให
การปฏิบัติงานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางราบร่ืน ลดปญหาความขัดแยง 
และยังสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการไดงายขึ้น ผูบริหารหนาที่กําหนดนโยบายเพื่อที่จะนํามาใช
ในองคกรโดยจะเปนตัวกําหนดและช้ีนําทิศทางขององคกรเพ่ือไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่
กําหนด ผูใตบังคับบัญชาเปนผูปฏิบัติหนาที่เพ่ือใหองคกรบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ไดวางไว 
การที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหนาที่อยางเต็มใจและเต็มความสามารถตามคําส่ังผูบริหารหรือผูนําน้ัน
สวนหนึ่งเกิดจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หากผูใตบังคับบัญชาไมมีความพอใจกับสภาพการ
ทํางานหรือรูปแบบพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาแลว จะมีผลใหไมเต็มใจปฏิบัติงาน ขาดความ
กระตือรือรน ขาดความรวมมือรวมใจ เกิดการเฉ่ือยงาน ผลงานที่ไดจะไมมีคุณภาพ ในทางกลับกัน
หากผูใตบังคับบัญชายอมรับในสภาพและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและรูปแบบภาวะผูนาํแลว 
ก็จะเต็มใจปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ดวยความกระตือรือรน ดวยความมุงม่ัน ผลงานที่ไดจะมี
คุณภาพสูงบรรลุตามเปาหมายที่วางไว ผลการทํางานก็จะเต็มไปดวยประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ดังนั้นความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง
สําเร็จลุลวง ผูใตบังคับบัญชาจะเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานมากนอยยอมขึ้นอยูกับ
ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารและแรงจูงใจเปนสําคัญ (ดุษฎี บวรสันติสุทธิ์. 2547: 1) 
 ธนาคารถือเปนสถาบันการเงินที่มีหนาที่ระดมเงินออมจากประชาชนทั่วไป และจัดสรรเงิน
ใหกูยืมในภาคเศรษฐกิจ ธนาคารจัดไดวาเปนสถาบันการเงินที่มีบทบาทสําคัญตอการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจ อาจกลาวไดวาธนาคารพาณิชยเปรียบดังเสาหลักหนึ่งของเศรษฐกิจทั้งระบบเปนหลัก
ที่มีความม่ันคง และแนวทุนเกื้อหนุนเศรษฐกิจของประเทศใหเติบโตกาวหนา มากกวาสถาบัน
การเงินอ่ืน (สมบูรณ พงษพูลสุข. 2546: 1) แตอยางไรก็ตามพนักงานก็เปนปจจัยหลักในการบริการ 
แกไขหรือการใหคําแนะนําที่ดีใหกับลูกคาเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในในการใชบริการ ซึ่งความสําเร็จ
ขององคกรน้ันตองขึ้นอยูกับการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานที่จะทําใหองคกรอยูรอด 
 ดังน้ัน ผูวิ จัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร เพ่ือที่จะทําให
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ทราบวาผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับใดตอภาวะผูนําของผูบริหารเพ่ือ
เปนประโยชนในการเสริมสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อีก
ทั้งยังสามารถนําไปใชในการวางแผนและปรับรูปแบบการทํางานของผูบริหาร เพ่ือใหผูบริหารมี
คุณลักษณะตางๆดีขึ้น และนําไปใชวางแผนเพื่อยกระดับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ
ภาวะผูนําของผูบริหาร 
  
ความมุงหมายของการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, สถานภาพ, ตําแหนง, 
อายุการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่
มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร 
 2.  เพ่ือศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารที่เปนอยูในปจจุบัน 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหาร กับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร 
 4.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของผูบริหาร กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร 
 
ความสําคัญของการวิจัย  
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งสามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการนําเสนอตอผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของ เพ่ือใช
เปนแนวทางในการจัดการนโยบายขององคการไดตระหนักถึงความสําคัญของภาวะผูนําของผูบริหาร 
และสงเสริมศักยภาพภาวะผูนําของผูบริหารใหไดแสดงภาวะผูนําอยางเหมาะสม 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูในธนาคารพาณิชย
สํานักงานใหญ ในกรุงเทพมหานคร 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยาง (Sample) ที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูใน
ธนาคารพาณิชยสํานักงานใหญ ในกรุงเทพมหานคร เนื่องจากไมทราบจํานวนท่ีแนนอน ดังน้ัน 
ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยอาศัยสูตรในการคํานวณของ ยามาเน แบบไมทราบจํานวน
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ประชากร  (ณัฐกานต พันธุเจริญ. 2547: 4; อางอิงจาก Yamane. 1967: 5919) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 
95% โดยยอมรับใหมีคาความแปรปรวนเทากับ 5% ดังนี้  
 

  เม่ือ n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    Z แทน คามาตรฐานของระดับความเชื่อม่ัน 95% ซึ่งมีคาเทากับ 1.96 
    E  แทน คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้น 5% ซึ่งมีคาเทากับ 0.05 
    
    n = (1.96)2 
      4(0.05)2 
    n = 3.8416 
      4(0.0025) 
    n = 3.8416 
      0.010 
    n = 384.16 ≈ 385 
 
 จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 385 คน เพ่ือปองกันแบบสอบถามที่เกิดความ 
ผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ซึ่งจะสงผลตอความนาเชื่อถือของงานวิจัย ด้ัง
นั้น จึงทําการเก็บตัวอยางเพ่ิมอีกประมาณ 4.4 % เทากับ 17 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางที่กําหนด
ไวทั้งสิ้น 402 คน  
  
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยมีขั้นตอนการเลือกกลุมตัวอยาง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากเพื่อ
เลือกกลุมตัวอยางจากพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานครทั้งหมด 14 ธนาคาร (ธนาคาร
แหงประเทศไทย. 2555, กุมภาพันธ: ออนไลน) คือ 
 1.  ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 2.  ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
 3. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
 4. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
 5. ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 6. ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
 7. ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
 8. ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย จํากัด (มหาชน) 
 9. ธนาคารเกียรตินาคิน จํากัด (มหาชน) 
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 10. ธนาคารธนชาติ จํากัด (มหาชน) 
 11. ธนาคารยูโอบี จํากัด (มหาชน) 
 12. ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 
 13. ธนาคารสแตนดารดชารเตอร (ไทย) จํากัด (มหาชน) 
 14. ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
 ผูวิจัยทําการสุมจับฉลากจํานวน 6 ธนาคารจาก 14 ธนาคาร ไดดังน้ี ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 
จํากัด (มหาชน) ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) และ ธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) 
 ข้ันตอนที่ 2 ใชวิธีการสุมขนาดตัวอยางแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) คํานวณ
จากขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด 402 คน และจากการเลือกธนาคารจํานวน 6 ธนาคารจาก 
14 ธนาคารพาณิชยทั้งหมด ทําใหไดธนาคารละ 67 คน ดังนั้นแตละธนาคารจะมีกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
 

ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด   
ขนาดของตัวอยางในแตละธนาคาร  =  

จํานวนธนาคารที่จับสลากได 
 

  
     

402   
= 

6 
=  66.67 ≈ 67  คน 

  
 
 จํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยจากการสุมแบบกําหนดโควตา 
 

ธนาคาร จํานวนตวัอยาง 
ธนาคาร A 67 
ธนาคาร B 67 
ธนาคาร C 67 
ธนาคาร D 67 
ธนาคาร E 67 
ธนาคาร F 67 

รวม 402 

  
 ข้ันตอนที่ 3 ใชวิธีการเลือกตัวอยางโดยวิธีตามสะดวก (Convenience Sampling) โดย
แจกแบบสอบถามใหกับพนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูในธนาคารพาณิชยสํานักงานใหญใน
กรุงเทพมหานคร 
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 ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก   
  1.1  ขอมูลสวนตัวของผูใตบังคบับัญชา (พนักงาน) 
    1.1.1  เพศ 
    1.1.2  อายุ 
    1.1.3  ระดับการศึกษา 
    1.1.4  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
    1.1.5  ตําแหนง 
    1.1.6  อายุการทํางาน (นับตั้งแตบรรจุถึงปจจุบัน) 
  1.2  ความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร   
    1.2.1  ผูนําแบบมุงงาน (Task oriented) 
    1.2.2  ผูนาํแบบมุงความสัมพันธ (Relationship oriented) 
  1.3  ดานบุคลิกภาพของผูบริหาร 
    1.3.1  ดานบุคลิกภาพทั่วไป 
    1.3.2  ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน 
  2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก 
  2.1  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ภาวะผูนํา หมายถึง แบบภาวะผูนําของผูบริหารของสถาบันการเงินที่แสดงออก หรือ
ใชในการทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา ทําใหผูอ่ืนยอมทําตามดวยความเต็มใจ  
  ผูนําแบบมุงงาน หมายถึง ผูบริหารท่ีมีความตองการท่ีจะโนมนํากลุมของตนใหทํางาน
อยางมีประสิทธิผล เพ่ือใหงานของกลุมสําเร็จลุลวงไปโดยเร็วอยางมีปริมาณและคุณภาพสูง 
   ผูนําแบบมุงความสัมพันธ หมายถึง ผูนําที่ใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวาง
สมาชิกในกลุม มีความเห็นอกเห็นใจลูกนอง  
 2.  ผูบริหาร หมายถึง ผูนําที่มีหนาที่เปนหัวหนางานของผูใตบังคับบัญชาและมีทักษะ
ทางการจัดการ ดําเนินการ การควบคุม  
 3.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกพอใจในงานที่ทํา ทําใหเกิด
ความคิดสรางสรรค ความกระตือรือรน ความขยันที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค สามารถที่จะ
แกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ไดรับความรูจากการปฏิบัติงาน มีความสุขในการทํางานจาก
งานที่ไดรับและทําใหเกิดความตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับใหสําเร็จลุลวง 
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 4.  พฤติกรรมของผูนํา หมายถึง แบบแผนของพฤติกรรมหรือภาวะผูนําที่เกิดขึ้นเปน
ประจํา 
  4.1  ผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก หมายถึง ผูมีความตองการอยางแรง
กลาที่จะโนมนํากลุมของตนใหทํางานอยางมีประสิทธิผล เพ่ือใหงานของกลุมสําเร็จลุลวงไปโดยเร็ว
อยางมีปริมาณและคุณภาพสูง ผูนําแบบน้ีจะใหความสนใจกับลูกนองนอยเฉพาะในเรื่องของงานใน
หนาที่เทาน้ัน จะไมเขาไปยุงเรื่องสวนตัว กําหนดความตองการในงานและโครงสรางการทํางาน
ชัดเจน การกําหนดบทบาทของพนักงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ พิถีพิถันกับการ
มอบหมายงานและการคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพ่ือใหไดตามเกณฑที่
กําหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการ 
  4.2 ผูนําที่มุงความสัมพันธหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก หมายถึง ผูนําที่ให
ความสําคัญกับความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม มีความเห็นอกเห็นใจลูกนอง และเชื่อวาการที่
กลุมมีความสัมพันธอยางแนนแฟน จะทําใหงานของกลุมลุลวงไปดวยดี ผูนําแบบน้ีจะทําให
ความสําคัญในเรื่องสวนตัวความรูสึกของพนักงานและพยายามที่จะทําส่ิงตางๆ ใหผูตามเกิดความพึง
พอใจ มีการแสดงออกในพฤติกรรมที่ไววางใจ ผูใตบังคับบัญชา ยอมรับนับถือในความคิดทําใหมี
ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน มีความหวงใยและ เอาใจใสตอความเปนอยู ชวยเหลือเร่ืองงานและเร่ือง
สวนตัว มีทาทีของความเปนมิตรและเปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลา มีการปฏิบัติตอกัน
อยางเสมอภาค มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  
 5.  คุณลักษณะ หมายถึง ผูนําที่มีคุณลักษณะบางอยางที่พิเศษโดดเดนกวาผูตาม มีความ
เฉลียวฉลาด กระตือรือรน 
  5.1  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป (General personality traits) หมายถึง เปน
คุณลักษณะซึ่งสามารถสังเกตไดทั้งภายในและภายนอกงาน คุณลักษณะทั่วไปจะสัมพันธกับ
ความสําเร็จ และความพอใจทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ไดแก ความเช่ือม่ันในตนเอง, การ
สรางความไววางใจ, ลักษณะที่เดน, เปนคนกลาแสดงออก, การเปนคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม, 
ความม่ันคงทางอารมณ} ความกระตือรือรน, มีอารมณขัน, ความเปนคนดูอบอุนหรือมีความเอ้ือ, มี
ความอดทนสูงตอความตึงเครียด, การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน 
  5.2  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน (Task-related personality 
traits) หมายถึง เปนคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่แนนอนของผูนําที่มีประสิทธิผลและกอใหเกิด
ความสําเร็จในการทํางาน โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี ไดแก มีความคิดริเร่ิม, มีความเขาใจอารมณ
และความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน, ความสามารถในการยืดหยุนไดและความสามารถในการปรับตัว, 
สภาพการควบคุมภายในตนเอง, ความกลาหาญ, ความสามารถกลับคืนสูสภาพ 
 6.  ปจจัยจูงใจ ลักษณะของงานใน 5 ดานดังนี้ 
  6.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ 
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การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มใน
ผลสําเร็จของงานนั้นๆ  
  6.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับ
ถือหรือไดรับการแสดงความยินดีไมวาจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนในหนวยงาน 
เม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ หรือเม่ือไดสรางชื่อเสียงใหกับหนวยงานจะทําใหเกิดความภูมิใจ เพราะสิ่งหน่ึง
ที่เปนความตองการของมนุษยในการมีชีวิตอยูในสังคมคือ การใหผูอ่ืนมีความรูสึกตอตนวา ตนมี
คุณคามีความสําคัญ การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือ
การแสดงออกอ่ืนใดที่สอ ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหน่ึงอยางใด
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
   6.3  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่ทํา เปนงาน
ที่นาสนใจตรงกับความรูความสามารถ ทาทายความสามารถตองใชความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน 
ตองใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ มีความยากงายและกวางขวาง และเปนงานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตน
จนจบโดยลําพังแตผูเดียว ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจงานที่ทาทายความสามารถมีแนวโนม
ที่จะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานมากกวา และผูปฏิบัติงานไดใชความคิดสรางสรรคในการ
พยายามที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จอันจะนํามาซ่ึงความพอใจในการทํางาน 
  6.4  หนาที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานของตนเองตามความตองการอยางเต็มที่ และการที่ผูบังคับบัญชาไดให
โอกาสแกผูปฏิบัติงานไดรับผิดชอบในการทํางานของตนเองอยางอิสระ โดยไมจําเปนที่จะตอง
ดําเนินการตรวจสอบ หรือควบคุมการทํางานมากเกินไป หรือโอกาสที่จะไดรับมอบหมายงานจาก
ผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาที่เพ่ิมมากขึ้นรวมทั้งการใหอํานาจการไดรับความไววางใจขึ้นมีความเปน
อิสระในการตัดสินใจที่จะปฏิบัติหนาที่ของตนเองรวมทั้งการมอบหมายงานใหรับผิดชอบอยาง
เหมาะสมเปนวิธีการหน่ึงในการจูงใจใหมีการปฏิบัติงานเต็มที่มากขึ้น 
  6.5  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับ
เลื่อนเงินเดือนหรือตําแหนงใหสูงขึ้น เพราะการมีโอกาสเลื่อนตําแหนง จะชวยใหคนมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน และโอกาสที่จะไดเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการทํางาน เพ่ือความ
เจริญกาวหนาในการทํางานใหตนเอง รวมทั้งการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสเติบโตดานความรู 
ความสามารถและความชํานาญมากขึ้นไมวาจะโดยการฝกอบรม การไหศึกษาดูงานนอกสถานที่ การ
สรางประสบการณในการทํางานตางๆ การไดรับปจจัยเหลาน้ีจะเปนเคร่ืองจูงใจใหคนเกิดความขยัน
ในการทํางาน 
 7.  ธนาคารพาณิชย หมายถึง ธนาคารที่ไดรับอนุญาตใหจัดตั้งขึ้นเพ่ือประกอบการ
ธนาคารพาณิชย ซึ่งประกอบธุรกิจประเภทธุรกรรมทางการเงิน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง "ภาวะผูนําของผูบริหารที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร" ไดมีการกําหนดตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม
เพ่ือเปนเครื่องมือในการดําเนินงานวิจัยและเปนแนวทางในการคนหาคําตอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังตอไปน้ี 
 

ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
 2.  ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

ขอมูลสวนตัวของผูใตบังคบับัญชา
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศกึษา 
4.รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
5.ตําแหนง 
6.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอ
ภาวะผูนํา 
 - ผูนําแบบมุงงาน 
 - ผูนําแบบมุงความสัมพันธ 

บุคลิกภาพของผูบริหาร  
 - ดานบุคลิกภาพทั่วไป 
 - ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน 

 
 
 
 
 
 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

ผูใตบังคับบญัชา  
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 3.  ปจจัยดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 4.  ปจจัยดานระดับเงินเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 
  5.  ปจจัยดานตําแหนงการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 6. ปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
 7. พฤติกรรมของผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบญัชา 
 8.  พฤติกรรมของผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
 9.  ดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา 
 10. ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  
 ในการศึกษาเรื่อง "ภาวะผูนําของผูบริหารที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร" ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ ตอไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหาร 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของผูนําของผูบริหาร 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร 
 5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 ความหมายของภาวะผูนํา 
 นักวิชาการทางดานบริหารไดใหความหมายของภาวะผูนําไวหลายทัศนะ อาทิเชน ภาวะ
ผูนําตรงกับภาษาอังกฤษวา LEADERSHIP ซึ่งหมายถึงการเปนผูนําโดยการใชอิทธิพล 
(INFLUENCE)ในการดําเนินงานหรือปฏิบัติราชการ 
 ดูบรินน (DuBrin.1998: 2) ภาวะผูนํา หมายถึง เปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อม่ัน
และใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 ยูเคิรล (Yukle. 1998: 2) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไว คือ พฤติกรรมสวนตัวของ
บุคคลหนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน(Shared Goal) 
 ดาฟ (Daft.1999: 5) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไว คือ เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพล 
ระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม (Followers) ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายรวมกัน (Shared Purposes) 
 ทัศนีย ประจะเนย (2538: 240) กลาวถึง ภาวะผูนํา วาเปนกระบวนการที่เกิดจาก บุคคล
หน่ึงใชอิทธิพลที่มีอยูเหนือสมาชิกคนอ่ืนในกลุม จัดการนํากลุมใหกาวไปสูจุดหมายที่กลุมหรือ
องคกรตองการ จากนิยามดังกลาวน้ี ทําใหมีขอสังเกตบางประการ ดังนี้ 
 1.  ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่เก่ียวพันกับอิทธิพลซ่ึงผูนําใชในการเปลี่ยนเจตคติหรือ
พฤติกรรมของผูเปนสมาชิกกลุม หรือผูใตบังคับบัญชาโดยทั่วไป การใชอิทธิพลในกลุมจะกระทําโดย
วิธีทําใหเกิดการยอมรับมากกวาการบีบบังคับ 
 2.  แสดงใหเห็นถึง ผูนํามีภารกิจตองปรับเปลี่ยนเจตคติ หรือผูใตบังคับบัญชา เพ่ือให
สามารถสนองจุดมุงหมายเฉพาะของกลุม 
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 3. เนนใหเห็นวาภาวะผูนําเปนกระบวนการแบบสองทางผูนําไมได มี อิทธิพลตอ
ผูใตบังคับบัญชาแตฝายเดียว แตอิทธิพลและพลังอํานาจที่เกิดขึ้นเปนแบบซ่ึงกันและกัน ผูนําจะ
ไดรับอิทธิพลจากผูใตบังคับบัญชาดวยในทางกลับกัน เพราะไมมีใครสามารถจะเปนผูนําไดถาไมมีผู
ตาม 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2546: 45) ไดใหความ หมายของภาวะผูนําหรือความเปนผูนําวา คือ 
ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุน จูงใจ หรือใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน ผูรวมงาน หรือ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการสื่อ
ความหมาย การติดตอซ่ึงกันและกันใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการ จนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายที่องคการกําหนดไว 
 สมยศ นาวีการ (2540: 155) ไดนิยามศัพทของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนําเปนการใช
อิทธิพลตอบุคคลอ่ืนใหกระทําสิ่งที่ผูนํามีอิทธิพลเหนือผูตาม เพ่ือใหกระทําในสิ่งที่ตองการและบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไวดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 
 พะยอม วงศวารศรี (2537: 196) ไดนิยามวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลหน่ึง 
(ผูนํา) ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอ่ืน (ผูตาม) มีความกระตือรือรนเต็มใจทําใน
สิ่งที่เขาตองการโดยมีเปาหมายขององคกรเปนจุดหมายปลายทาง 
 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 12) ความหมายภาวะผูนําสามารถสรุปไดวามีลักษณะ ดังนี้ 
 1.  เปนความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนในดานการกระทําตามที่ผูนําตองการ และ
สามารถจูงใจบุคคลอ่ืนใหกระทํากิจกรรมที่ชวยใหบรรลุเปาหมายขององคกรได 
 2.  เปนกระบวนการความเปนผูนําจากการใชอิทธิพลที่จะควบคุม และประสานงาน
กิจกรรมของสมาชิกกลุมใหบรรลุเปาหมาย 
 3.  เปนลักษณะความสัมพันธทางอํานาจอยางหนึ่งของผูนําจนไดรับการยอมรับนับถือใน
พฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุมและกลุมอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ 
 4.  อิทธิพลในตัวของผูนําที่นํามาใชใหเขากับสถานการณโดยการชี้แนะผานกระบวนการ 
สื่อสารเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว (Specified goal)  
 5.  การกระทํารวมกันระหวางบุคคลโดยมีบุคคลคนหนึ่งที่ทําหนาที่ใหการช้ีนําการกระทํา
ดังกลาวทําใหบุคคลอ่ืน ๆ เชื่อม่ันในผลงานของเขา ซึ่งสามารถพิสูจนไดจากลักษณะการแสดงออก
ในการชี้แนะตามที่เขาไดแนะนําไว 
 6.  ความคิดริเริ่มและการักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติการรวมกัน 
 7.  บุคคลที่มีอิทธิพลมากทําใหเกิดการยอมรับเก่ียวกับการบริหารงานประจําในองคกร 
 8.  เปนกระบวนการในการใชอิทธิพลที่มีตอการดําเนินงานของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกรและมีการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใช
อิทธิพลใหกลุมดํารงไวซึ่งวัฒนธรรมของตน 
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 จากความหมายของภาวะผูนําที่ไดกลาวในขางตนนั้น พอจะสรุปไดวา ภาวะผูนําเปน
กระบวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผูนํา) ใชอิทธิพลในการสั่งการและอํานาจของตนกระตุนชี้นําใหบุคคลอ่ืน 
(ผูตาม) ใหปฏิบัติตามที่ตนตองการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 
 บทบาทของผูบริหาร ผูนําในยุคใหม 
 จากส่ือการเรียนการสอนออนไลน วิชาเทคนิคการจัดการสมัยใหม อ.กัลยาณี สูงสมบัติ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ไดอธิบายเร่ืองบทบาทผูบริหาร ผูนําในยุคใหมดังน้ี 
 ในการดําเนินชีวิต หรือประกอบอาชีพตาง ๆ ทั้งราชการ เอกชน ธุรกิจ บุคคลยอมตองการ
ความสําเร็จ ความกาวหนา การไดเลื่อนชั้น เลื่อนตําแหนง เพ่ิมเงินเดือน เปนตน ทั้งน้ีเพ่ือเปนการ
แสดงถึงความมีทักษะ ความสามารถ ประสบการณ และมีคุณคามากขึ้นดวย ความตองการดังกลาว
จะเปนไดเพียงใด ชาหรือเร็ว ยอมตองอาศัยคุณสมบัติพิเศษ หรือบุคลิกภาพที่โดดเดนสอดคลองกับ
ตําแหนงหนาที่ คือบุคลิกภาพผูนํา จากการศึกษาวิจัยวิศวกรกลุมหน่ึงในประเทศสหรัฐอเมริกา 
พบวา วิศวกรที่มีสมองดี ความรูดี และมีบุคลิกภาพผูนํา สามารถปฏิบัติหนาที่ไดดีกวา 6 เทา ของ
วิศวกรที่มีสมองดี ความรูดีแตขาดบุคลิกภาพผูนํา บุคลิกภาพที่ดี จึงมีผลตอความสําเร็จกาวหนาของ
บุคคล ทั้งในชีวิตสวนตัว สังคม และหนาที่การงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง องคกรและหนวยงาน ปจจุบัน
ทุกองคกรและหนวยงาน ใหความใสใจและความสําคัญกับเรื่อง “คุณภาพ” “มาตรฐาน" มีการเรงรัด
จัดทํามาตรฐานจัดระบบการตรวจสอบภายใน-ภายนอก เพ่ือเปนการรับประกันคุณภาพกันอยาง
จริงจัง โดยคาดหวังวาการประกันคุณภาพจะนําไปสูคุณภาพของผลผลิต แตตองยอมรับวาใน
กระบวนการประกันคุณภาพ บุคลากรเปนหัวใจสําคัญ ถาบุคลากรมีคุณภาพ ระบบการประกัน
คุณภาพก็จะสําเร็จ และโดยเฉพาะผูที่เปน “ผูนํา” จําเปนตองมีบุคลิกภาพที่ดี สมกับเปนผูนําในยุค
ใหม เพ่ือทัดเทียมกับสากลได 
 “ผูนํา” จึงควรมีคุณสมบัติใหสอดคลองกับคําวา “Leadership” ดังนี้ 
 1.  L-Learner ผูรู นักปราชญ ผูนําควรเปนผูรอบรู ทันโลก ทันสมัย ทันเหตุการณ ผูนําจึง
ตองเปนผูใฝรู ศึกษาหาความรูอยูเสมอ จากการอาน มีความรูดี รูกวาง รูลึก รูในเรื่องงาน และรูเร่ือง
อ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ ผูนําจึงความเปนผูฟง และแลกเปลี่ยนความเห็นกับผูอ่ืน และใชสื่อมวลชนทั้ง
หนังสือหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน และอินเทอรเน็ต ในการคนหา และเขาถึงความรูใหเกิด
ประโยชนอยางยิ่ง  
 2. E-Endurance and Example ความมานะอดทน อดกลั้น และเปนตัวอยางที่ดี 
ผูนําตองมีความมานะ อดทนตอความยากลําบากในการงาน การปรับตัวเขากับคน ลูกนอง เขากับ
เพ่ือนรวมงาน และลูกคาที่มารับบริการ เพ่ือจะประคับประคองและนํากิจการของตนใหดําเนินไป
ดวยดี ความอดทนจึงเปรียบไดกับคํากลาวที่วา “ฝนทั่งเปนเข็ม”ผูนําจึงตองสามารถทําตนเปน
ตัวอยางที่ดีในทุกดานแกลูกนอง เพ่ือนรวมงาน การทําตนเปนตัวอยาง ยอมสรางศรัทธาและความ
เต็มใจในการใหความรวมมือ ดังน้ัน ผูนําจึงไมเพียงแตสอนงาน อธิบายงาน สาธิตใหดู แตจะตองมี
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ชีวิตเปนอยูใหเห็นอีกตางหาก ดังคําที่วา Action speaks louder than words. “การกระทําสําคัญยิ่ง
กวาการพร่ําสอน” 
 3.  A-Attempt ความพยายาม ผูนําตองมีความพยายามอยางยิ่งในการดําเนินงาน 
บอยคร้ังอาจประสบอุปสรรค ปญหา แตผูมีความพยายามก็จะไมยอทอ และมองปญหา อุปสรรค 
เปนโอกาส ดังคําที่วา “มารไมมี บารมีไมเกิด” ยังคงเพียรพยายามตอไป จนบรรลุความสําเร็จ ดังคํา
ที่วา “Where there’s a will, there’s a way” “มีความพยายามอยูที่ไหน ความสําเร็จอยูที่นั่น” “ทุก
อยางสําเร็จไดดวยความเพียร” 
 4.  D-Drivers and Determination แรงจูงใจและความมุงม่ัน ผูนําจะตองเปนผูมีแรงจูงใจ
ไมหยุดน่ิง และมีไฟแหงความทะเยอทะยานตองการที่จะกาวหนา ทําวันน้ีใหดีกวาวันวาน มีความ
มุงม่ัน ขยันหม่ันเพียร นําพาตนเองและองคกรสูความสําเร็จใหจงได บุคคลที่มีแรงจูงใจ จะมี
พฤติกรรมที่มีพลัง มีทิศทางและมุงสูเปาหมายชัดเจน และขยันทํางานจนมีความสําเร็จใหจงได ผูนํา
มีแรงจูงใจเพียงอยางเดียวยังไมพอ จะตองมีความขยันขันแข็ง กลาคิด คิดใหม คิดรอบคอบ และนํา
ความคิดทดลองสูการปฏิบัติใหจงได ผูนําจึงเชื่อวาพรสวรรคก็มีความสําคัญ แตพรแสวงยอมเปน
คุณสมบัติของบุคคลผูประสบความสําเร็จอยางแนนอนกวา 
  5.  E-Enthusiasm and Expert ความกระตือรือรนและความชํานาญ ผูนําตองมีความ
กระตือรือรน ตื่นตัว ตื่นตา ตลอดเวลา มีความคลองแคลว วองไว กระฉับกระเฉง และมีชีวิตชีวา  
และทํางานอยางตอเน่ือง ผูนําที่ดีจะมีจิตสํานึกเรงดวนที่จะเรียนรูแกปญหา และจัดการทุกอยางให
รวดเร็วฉับไว เห็นเวลามีคา ใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ ดังที่วา Time and Tide wait for no man 
เวลาและวารีไมใยดีตอผูใด ความชํานาญหรือทักษะก็เปนคุณสมบัติของผูนํา ผูมีประสบการณเรียนรู
อยางชาญฉลาด ก็จะสั่งสมความรูประสบการณ และนําประสบการณมาใชไดอยางถูกตอง เหมาะสม 
ทันกาล เพราะสิบมือคลํา ไมเทาชํานาญ และผูนําจึงไมเพียงแตเรียนรูจากประสบการณตรงเพียง
อยางเดียวเทาน้ัน แตความชํานาญยังเกิดการเรียนรูที่จะหลีกเลี่ยงความผิดพลาด และลมเหลวของ
บุคคลอ่ืนและใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ ฝกหัดในสิ่งที่ถูกตองแมนยํา ในการสะสมประสบการณ
และสรางความชํานาญใหเกิดขึ้น 
  6.  R-Responsibility and Risk ความรับผิดชอบและความกลาเสี่ยง ผูนําตองมีความ
รับผิดชอบตองานอยางเต็มที่ บางครั้งความรับผิดชอบอาจตองรวมถึงเวลาที่นอกเหนือไปจากเวลา
ทํางานปกติ แตตลอดเวลา 24 ชั่วโมงใน 1 วัน และในทุกเร่ืองรวมท้ังความรับผิดชอบที่ได
มอบหมายใหลูกนองดวย ด้ังน้ันความรอบคอบถี่ถวนและมองการณไกล จึงจําเปนตองมีดวย และ
ผูนํายอมเต็มใจที่จะรับผิดและรับชอบดวย ความกลาเสี่ยงก็เปนคุณสมบัติของผูนําที่สําคัญทีเดียว 
ผูนําจะไมเปนคนกลา ๆ กลัว ๆ เบื่อ ๆ อยาก ๆ แตจะพิจารณาตัดสินใจ กลาได กลาเส่ียง ดวย
ความรอบคอบ จากการประเมินขอมูลที่มีจึงจะแกปญหาไดทันกาลและขณะเดียวกันก็พรอมจะ
ยอมรับความสําเร็จ และความลมเหลวที่อาจเกิดขึ้นดวยความเต็มใจ และแกไขใหมใหดีขึ้น 
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  7.  S-Self-confident, Sincerity and Sex ความม่ันใจในตนเอง ความจริงใจและ
ความสุข ผูนําตองมีความม่ันใจในตนเอง เพราะความมั่นใจทําใหบุคคลประสบความสําเร็จ ผูนําตอง
เชื่อวา “ทานทําได” ถาทานเชื่อวาทานทําได “You are what you think” ผูนําจึงไมเปนคนลังเล
เปลี่ยนไปเปลี่ยนมาโดยปราศจากจุดยืน นับตั้งแตเชื่อม่ันในตนเอง ศรัทธาตอตนเอง ตองาน ตอ
หนาที่ องคกร และลูกคาที่มารับบริการความจริงใจในการปฏิบัติงานตอลูกนอง เพ่ือนรวมงาน 
สมาชิกหรือลูกนอง ตองตรงไปตรงมา โปรงใส ความจริงใจจะเรียกศรัทธาจากผูมารับบริการและ
เพ่ือนรวมงาน และไดรับความรวมมือเต็มที่ ความสุขจากครอบครัว ก็เปนแรงผลักดันที่สําคัญที่ทํา
ใหผูนําปฏิบัติหนาที่เต็มศักยภาพ โดยไมสูญเสียพลังงานกับปญหาหรือเรื่องตาง ๆจากครอบครัว
หรือสวนตน ผูนําที่มีครอบครัว ลูก ภรรยา คนรัก บิดา มารดา และบุคคลท่ีแวดลอมที่เขาใจและ
สนับสนุน รูสึกอบอุน ม่ันคง ม่ันใจเปนกําลังใจเปนแรงหนุนอีกทางหนึ่งสูความสําเร็จ  
 8.  H-Honesty, Human-Relations and Health ความซื่อสัตย มนุษยสัมพันธและ
สุขภาพอนามัยที่ดี ผูนําตองมีความซ่ือสัตยตอตนเอง หนาที่และผูมารับบริการ ดังคําวาที่ “ซื่อกิน
ไมหมด คดกินไมนาน” ความซ่ือสัตยทําใหไดรับความไววางใจจากผูที่เก่ียวของ ทั้งลูกนอง ลูกคา 
เพ่ือนฝูง จะไววางใจใหความรวมมือและเต็มใจมาใชบริการ กิจการก็เจริญกาวหนา มนุษยสัมพันธ
เปนคุณสมบัติที่สําคัญยิ่งของผูนํา ผูนํายอมตองโอภาปราศรัย ยิ้มแยม ทักทาย ตองรูจักคน เขาใจ
คน ครองใจคน ยอมรับคน ดังคําที่วา “คนเห็นคนไมใชคน ใชคนไม” คนอยูรวมกับคนไดอยางดีตอง
รูจักใหรูจักรับ รูจักใหอภัย ไมรอรับแตฝายเดียว ความสัมพันธกับบุคคลแนนอนถาราบรื่น งาน
กาวหนาแนนอน เพราะผูนําทํางานกับคน ถาสามารถชักจูง โนมนาว สรางความรัก ประทับใจบุคคล
ที่แวดลอมไดก็จะไดรับความรัก ความศรัทธาและเต็มใจรวมมือชวยกันฝาฟน แมปญหาท่ียากก็
สามารถสําเร็จไดงาย และไดรับความเจริญกาวหนา ดังคําที่วา “แตเกาอ้ีที่หวังจะน่ังนาน คือ การนั่ง
อยูในหัวใจคน” สุขภาพอนามัย ทั้งสุขภาพกาย สุขภาพจิต ผูนําตองใสใจ ดูแลรักษาสุขภาพอนามัย
ใหแข็งแรงอยูเสมอ เพราะผูนํายอมตองทํางานหนักกวาผูตาม ตองใชสมอง ไตรตรอง ขบคิด 
แกปญหา ถารางกายไมอยูในสภาพที่แข็งแรงพอ ก็ไมอาจสูงานที่ยากได สภาพจิตใจก็เปนเรื่อง
สําคัญและเก่ียวพัน สงผลตอกัน ดังที่วา “A sound mind is a sound body” จิตใจที่ดีอยูในรางกายที่
แข็งแรง ฉะน้ัน จงหัดบริหารรางกายและบริหารจิตใจอยูเสมอ ดวยการปฏิบัติตาม “5อ” คือ อาหาร 
อากาศ อุจจาระ อารมณ ออกกําลังกาย และฝกจิตใหคิดแต Positive thinking มองแตดี ดังที่วา “จง
มองความงามในสวนจากมวลดอกไมที่บานสะพรั่ง มิใชจากใบไมที่รวงหลน” ถาจิตและกายสมบูรณ
ก็สามารถสูงานหนักไดดี   
 9.  I-Intelligence, Ideologist and Initiative ความเฉลียวฉลาด อุดมคติ และ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ผูนําตองมีสติปญญาเฉียบแหลม สามารถคาดคะเนมองการณไกล 
ประเมินสถานการณไดใกลเคียงกับความจริง และมีอุดมคติที่จะพัฒนาหาส่ิงที่สมบูรณกวา และ
ความคิดริเริ่มในการคิดเปลี่ยนแปลง พัฒนาไปสูสิ่งที่มีคุณคาเพ่ือความพอใจของผูใชบริการและ
ความกาวหนาขององคการ ผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ยอมกาวหนาเดินไปขางหนาผูอ่ืน 1 กาว



 15 

เสมอ ผูนําที่เฉลียวฉลาดยอมตองตัดสินใจไดถูกตอง ไมผิดพลาด เหมาะสมกับเวลา สถานการณ
และทันทวงที และยึดประโยชนของทุกฝายเปนหลัก โดยมองการณไกลและปฏิบัติตนและยึดหลัก
เปนผูชนะ – ชนะ (Win-Win) ทั้งสองฝาย ดังที่วา We can’t spell S_CCESS Without U เราสะกด
คําวาสําเร็จไมได หากขาดคุณ 
 10. P-Personality บุคลิกภาพ ผูนําตองเปนผูที่มีบุคลิกภาพที่ดี ทั้งบุคลิกภาพทาง
กาย อารมณ จิตใจ สมอง และการปฏิสัมพันธกับบุคคลแวดลอม ผูนําจําเปนตองมีรสนิยมดีใน
การแตงกายใหเหมาะสมกับ เพศ วัย กาลเทศะ ใหเรียบรอย สุภาพ สะอาดหมดจด สงางาม ตาม
สมัย ผูนําควรมีการสื่อสารที่ดีดวย ภาษา ถอยคํา สําเนียงที่ถูกตอง การสื่อสารใหตรงกัน พึง
หลีกเลี่ยงการพูดจากาวราว ดูหม่ิน เหยียดหยามผูอ่ืน เพราะคําพูดทําใหไดรับความรัก ความศรัทธา 
นับถือและความรวมมือ หรือชิงชัง โกรธ ไมรวมมือ และอาจสรางมิตรหรือศัตรูได ผูนําควรมีทาทาง
การยืน เดิน นั่ง และการแสดงออกที่สํารวม งดงาม สงา มีการเคลื่อนไหวที่คลองแคลว วองไวในการ
ทํางาน มีความเขมแข็ง รวดเร็ว ทํางานเปน มีทักษะในการจัดการ และทํางานใหสําเร็จดวยทีม ดัง
ที่วา “Management is getting work done through others” สรุป ผูนํายุคใหม กาวไกลสูสากล จึง
จําเปนตองเปนผูมีความรู ความคิดดี มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีวิสัยทัศน สามารถคิดคาดการณ
ลวงหนา มีความมุงม่ัน มีจิตใจดีงาน (business mind, social heart) พรอมที่จะรับฟง ยอมรับ และ
ใสใจผูอ่ืน มีความฉลาดทางความคิดปญญา และความฉลาดทางอารมณ รูเทาทันอารมณ จัดการกับ
อารมณ และจูงใจ ทั้งตนเองและผูอ่ืนใหมีจิตใจรวมกันเปนหนึ่งเดียว เพ่ือรวมกันทํางานไดดวยความ
เต็มใจเพื่อนําองคกรไปสูความเจริญกาวหนาที่ยั่งยืน ผูนําจึงควรเปนผูที่หัวใหญ (Head) ใจโต 
(Heart) มือกวาง (Hand) และรางสมารท (Health) 
 
 ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 1.  ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย (Path - Goal Theory) เปนทฤษฎีเชิงสถานการณมาจาก
ผลงานริเร่ิมคร้ังแรกของอีแวนส (Evans, 1970) และไดรับการพัฒนาโดยเฮาสและมิทเชลล (House 
& Mitchell, 1974) ซึ่งมีความเชื่อวา ผูนําสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาให
เกิดขึ้นได ถาเพ่ิมจํานวนและชนิดของผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานน้ัน ผูนํายังสามารถสราง
แรงจูงใจดวยการทําใหวิถีทาง (Path) ที่จะไปสูเปาหมายชัดเจนขึ้น และงายพอที่ผูปฏิบัติจะสามารถ
ทําสําเร็จ ซึ่งผูนําแสดงพฤติกรรมดวยการชวยเหลือแนะนํา สอนงานและนําทางหรือเปนพ่ีเลี้ยงคอย
ดูแล นอกจากน้ีผูนํายังชวยสรางแรงจูงใจไดดวยการชวยแกไขอุปสรรคขวางกั้นหนทางไปสู
เปาหมาย รวมทั้งสามารถชวยในการทําใหตัวงานเองมีความนาสนใจสามารถสรางความพอใจใหแก
ผูใตบังคับบัญชา กรอบมโนทัศนของทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย สามารถแสดงใหเห็นความสัมพันธได
ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 2 แสดงความคิดเบื้องตนของทฤษฎวีิถทีาง – เปาหมาย 
 
 ที่มา: Northouse, P.G. (2001):  Leadership: Theory and practice.  p. 90. 
  
 โดยทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมายน้ี ความรับผิดชอบของผูนําก็คือ การเพ่ิมแรงจูงใจใหแกผู
ตามใหสามารถบรรลุไดทั้งเปาหมายสวนตนและเปาหมายขององคการในขณะเดียวกันซ่ึงผูนํา
สามารถเพ่ิมแรงจูงใจแกผูตามไดดวยวิธีใดวิธีหนึ่งในสองวิธีตอไปน้ี 
 1. ทําใหวิถีทางที่ผูตามจะไดรับรางวัลตอบแทนใหมีความชัดเจน (Path clarification) ซึ่ง
ไดแกการที่ผูนําทําความตกลงที่ชัดเจนกับผูตามเพ่ือกําหนดพฤติกรรมหรือวิธีการทํางานใหสําเร็จ
แลว จะไดรับรางวัลตอบแทนจากองคกรอยางไร 
 2. ใชการเพ่ิมปริมาณรางวัล (Increase rewards) ที่ผูตามยอมรับในคุณคาและมีความ
ตองการ ซึ่งไดแก การที่ผูนําพูดคุยกับผูตามเพื่อจะไดทราบวา รางวัลอะไรที่ผูตามถือวาสําคัญแกตน 
กลาวคือ ผูตามตองการรางวัลที่เปนแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานเองหรือ ตองการรางวัลที่เปน
แรงจูงใจจากภายนอก เชน การขึ้นเงินเดือน หรือการเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานสูงขึ้น 
 ภารกิจของผูนําในการเพ่ิมผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานและการทําความชัดเจนตอ 
วิถีทางที่ผูตามสามารถปฏิบัติเพ่ือใหสําเร็จและไดรับรางวัลผลตอบแทนจากงานสําเร็จน้ัน ผูนํามี
บทบาทตอการเพ่ิมแรงจูงใจใหแกผูตามในทฤษฎี วิถีทาง-เปาหมาย อธิบายไดดวยภาพตอไปน้ี 
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ภาพประกอบ 3 บทบาทของผูนําตามทฤษฎีวิถทีาง - เปาหมาย 
 

ที่มา: Daft. (1999).  Leadership Theory and practice. P. 103. 
 
 
 2.  ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) 
  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําที่มีการศึกษาวิจัยมากในชวงตั้งแตทศวรรษ 1980 เปนตนมา
ไดแก ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) จากชื่อของทฤษฎีนี้ไดบงบอก
ถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพในตัวบุคคล โดยผูนําจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่อง
คานิยม คุณธรรม มาตรฐานและการมองการณไกลไปในอนาคต ผูนําเปลี่ยนสภาพจะใหความสําคัญ
ตอการประเมินเพ่ือทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูตาม แลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความ
ตองการและปฏิบัติตอผูตามดวยคุณคาความเปนมนุษย โดยสาระของทฤษฎีแลว ภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพจะกวางขวางครอบคลุมแนวคิดของภาวะผูนําโดยเสนหา (Charismatic leadership) 
ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary leadership) รวมทั้งภาวะผูนําเชิงวัฒนธรรม (Cultural 
leadership) ดวย 
  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่สามารถใชในการอธิบาย
กระบวนการอิทธิพลไดอยางกวางขวาง ตั้งแตระดับจุลภาคระหวางผูนํากับผูตามเปนรายบุคคล ไป
จนถึงระดับมหภาคระหวางผูนํากับบุคลากรทั้งองคการ ตลอดจนทั้งระบบวัฒนธรรม แมวาโดย
บทบาทหลักของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพคือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ขึ้นในองคการก็ตาม แต
ตลอดเสนทางของกระบวนการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ผูนํากับผูตามจะผูกพันตอกันอยางม่ันคง 
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ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพไดรับการยอมรับวามีความสอดคลองกับสถานการณของโลกใน
ยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยูตลอดเวลามากทฤษฎีหน่ึงในปจจุบัน 
  เบอรน (Burns. 1978) เปนบุคคลแรกที่นําเสนอมโนทัศนเก่ียวกับภาวะผูนําเปลี่ยน
สภาพในผลงานวิจัยเรื่องผูนําทางการเมืองของตน โดยเบอรนอธิบายภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพวา 
“เปนกระบวนการที่ทั้งผูนําและผูตามตางชวยยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจของกันและกันให
สูงขึ้น” ผูนําดังกลาวจะหาวิธีการยกระดับจิตใจของผูตามดวยการดึงดูดความสนใจมาสูอุดมการณ
และคานิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และความมี
มนุษยธรรม เปนตน และพนจากสิ่งชั่วชาทางอารมณ เชน ความกลัว ความโลภ ความอิจฉาริษยา
หรือความเกลียดชัง เปนตน ผูตามจะถูกยกระดับความคิดจาก “ทําพอแควันน้ี” ไปสู “ทําเพ่ือความดี
งามที่ดีกวาของพรุงนี้” ตามแนวคิดของเบอรนใครก็ไดในองคการจะอยูในตําแหนงหรืออยูในองคการ
แบบใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพไดทั้งสิ้น โดยสามารถมีอิทธิพลตอ
เพ่ือนรวมงาน ตอผูบังคับบัญชาหรือตอผูอยูใตบังคับบัญชาและเกิดขึ้นในชีวิตประจําวันของบุคคล
ทั่วไปก็ได 
  เบอรนยังอธิบายถึงความแตกตางระหวางผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational 
leaders) กับผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leaders) โดยที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะจูงใจผูตาม
ของตน ดวยการดึงดูดความสนใจใหมาอยูที่ผลประโยชนสวนตัว ยกตัวอยางเชน ผูนําทางการเมือง
เสนอขอแลกเปลี่ยนกับผูอ่ืนวา จะใหงานใหตําแหนง เงินอุดหนุน หรือใหผลตอบแทนจากสัมปทาน
ของรัฐแกหัวคะแนนที่ชวยหาเสียงทําใหตนไดรับเลือกตั้ง หรือผูนําบริษัทเสนอขอแลกเปลี่ยนการขึ้น
เงินเดือนหรือตําแหนงหนาที่งาน เม่ือลูกนองขยันขันแข็งและมีผลงานดีเย่ียม เปนตน ผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนเก่ียวของกับเรื่องคานิยมเชนกัน แตเปนคานิยมที่สอดคลองกับกระบวนการแลกเปลี่ยน 
(Exchange process) เชน แลกเปลี่ยนอยางเปนธรรม อยางซ่ือสัตย อยางมีความรับผิดชอบและ
คานิยมอ่ืนที่มีเก่ียวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยน เปนตน 
 
 3. ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) 
  ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรมเปนทฤษฎีที่มุงเนนศึกษาพฤติกรรมของผูนํา แบงออกเปน 
ดังนี้ 
   3.1 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Studies) 
มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทาํการศึกษาพฤติกรรมของผูนําและแบงพฤติกรรมของผูนําออกเปน 
2 ประเภท (Riggp. 1990: 285-287) คือ 
     3.1.1 พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน (Employee – Centered Behavior) ผูนําแบบน้ี
จะสนใจความตองการทางสังคมและอารมณของผูใตบังคับบัญชา 
     3.1.2 พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน (Job – Centered Behavior) ผูนําประเภทนี้จะ
สนใจที่ความสําเร็จของงาน ไมสนใจความตองการทางสังคมหรืออารมณของผูใตบังคับบัญชา
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สรุปผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดการแบงขั้วบนเสนความตอเน่ืองของ 
(Tannenbaum; & Schmidt นี้ แตเรียกดานหน่ึงเปน แบบมุงคน และอีกดานหนึ่งเปน แบบมุงงาน
หรือแบบมุงการผลิต โดยดานที่มุงคนนั้นจะคํานึงถึงปจจัยความเปนมนุษยของคนงานและการ
พัฒนาทีมงานในขณะที่ดานการมุงงานหรือมุงการผลิตจะเนนการแบงงานออกเปนงานประจํา 
(Routine Tasks) กําหนดวิธีการทํางาน แลวมีการควบคุมอยางใกลชิดเพ่ือใหไดผลงานตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาก็ยังไมมีความชัดเจน เน่ืองจากวาบางหนวยงานที่
มีผูบริหารแบบมุงคนกลับมีผลผลิตต่ําและบางหนวยงานที่มีผลผลิตสูงกลับมีผูบริหารแบบมุง งาน
เปนตน 
  3.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies) 
   นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Stodill and Coons.1957: 123-127) 
พบวา พฤติกรรมของผูนําสามารถอธิบายได 2 มิติ คือ มิติการมุงคน (Consideration) และมิติการ
มุงงาน(Initiating Structure) 
     3.2.1 ผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) เปนผูนําที่มุง
ความสําคัญที่ ความรูสึกของพนักงานและพยายามที่จะทําส่ิงตางๆ ใหผูตามเกิดความพึง หรือเปน
ลักษณะผูนําที่มีการแสดงออกในพฤติกรรมที่ไววางใจ ผูใตบังคับบัญชา ยอมรับนับถือในความคิดทํา
ใหมีความรูสึกเปนพวกเดียวกัน มีความหวงใยและ เอาใจใสตอความเปนอยู ชวยเหลือเร่ืองงานและ
เรื่องสวนตัว มีทาทีของความเปนมิตรและเปด โอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลา มีการปฏิบัติตอ
กันอยางเสมอภาค มีความสัมพันธของการ ทํางานออกมาในรูปของความไววางใจซึ่งกันและกัน 
(Mutual trust) 
     3.2.2  ผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก (Initiating structure) เปน
ลักษณะผูนําที่มุง การกําหนดความตองการในงานและการทําใหลักษณะโปรแกรมการทํางานชัดเจน 
หรือเปนลักษณะของผูนําซ่ึงกําหนดบทบาทของ ตัวเองและบทบาทของพนักงานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ ตลอดจนการมีพฤติกรรม สรางสรรคสูง ซึ่งจะเห็นไดจากการพิถีพิถันกับการ
มอบหมายงานและการคาดหวังในผลการ ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพ่ือใหไดตามเกณฑ
ที่กําหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลาที่ ตองการ 
    ผลการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ พยายามจะกําหนดพฤติกรรมผูนําที่สําคัญขึ้น 
โดยใชแบบสอบถามวัดพฤติกรรมผูนําที่แตกตางกัน และศึกษาปจจัยบางประการ เชน การทํางาน
เปนทีมกับความพึงพอใจวาอยางไหนมีประสิทธิผลมากท่ีสุด ในที่สุดก็ไดรูปแบบพฤติกรรมผูนํา 2 
รูปแบบคือ แบบมุงโครงสรางงาน ซึ่งคลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน คือ เปนระดับของ
พฤติกรรมที่ผูนําไดกําหนดบทบาททั้งตัวของผูนําเองและของผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุจุดหมาย
ขององคกร โดยเฉพาะบทบาทในหนาที่พ้ืนฐานทางการบริหาร เชน การวางแผน การจัดองคการ 
และการสั่งการ เปนตน ซึ่งไดเนนเรื่องงานเปนหลัก อีกรูปแบบหนึ่งคือ แบบมุงความสัมพันธคลาย
กับพฤติกรรมผูนําแบบมุงคนงานเปนระดับของพฤติกรรมผูนําเก่ียวกับการสรางความไววางใจกับ
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ผูใตบังคับบัญชา เคารพในความคิดเห็นและคํานึงถึงความรูสึกของพวกเขา มุงความเปนมิตร มีการ
ตอตอส่ือสารสองทาง และใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 
ตารางแสดงพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัย Ohio (Ohio State Leader Behaviors) 

 
 4.  ทฤษฎีตาขายภาวะผูนํา (Managerial Grid Theory) 
   เบลคและมูตัน (Blake and Mouton. 1964) เปนผูเสนอทฤษฎีนี้ ตาขายการบริหารจะมี
ลักษณะคลายคลึงกับการศึกษาของมิชิแกน และการศึกษาของโอไฮโอคือ ประกอบ ดวย 2 มิติ คือ 
มิติการเนนงาน (Concern for Production) และมิติการเนนคน (Concern for People) แตตาขายนี้
สามารถจําแนกภาวะผูนําออกไปถึง 81 รูปแบบ (9 X 9) แตมีรูปแบบที่สําคัญ 5 รูปแบบ คือ 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
   ภาพประกอบ 4 แสดงตารางการจัดการหรือตาขายภาวะผูนํา 
  
 ที่มา: Bateman & Snell.  (2002).  Management Competing inthe new era.  P. 155. 

มุงโครงสรางงานต่ํา มุงโครงสรางงานสูง 
สูง 

มุงความสมัพันธสูง มุงความสมัพันธสูง 

มุงโครงสรางงานต่ํา มุงโครงสรางงานสูง มุงความสมัพันธ 
(Consideration) มุงความสมัพันธต่ํา มุงความสมัพันธต่ํา 

ต่ํา สูง 
ต่ํา 

มุงโครงสรางงาน (Initiating Structure) 
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 1.  ตําแหนง 1,9 เปนการจัดการสโมสร (Country Club Management) มุงตอบสนอง
ความตองการของสมาชิก เพ่ือนําไปสูความสบายใจ ความเปนมิตร บรรยากาศที่ดี และความสนุกใน
การทํางาน 

 2.  ตําแหนง 1,1 เปนการจัดการแบบดอยคุณภาพ การบริหารที่ทําใหแยลง  
(Impoverished Management) ใชความพยายามในระดับต่ําในการสนับสนุนสมาชิกเพ่ือทํางานให 
ไดผลที่ตองการ 
 3. ตําแหนง 5,5 เปนการจัดการผูนําที่เดินสายกลาง (Middle-of-the-road 
Management) มุงความพอดี คํานึงถึงความสมดุลระหวางการปฏิบัติงานกับขวัญกําลังใจของ
สมาชิกในระดับที่พึงพอใจ 
 4.  ตําแหนง 9,9 เปนการจัดการแบบทีมงาน (Team Management) เนนความสําเร็จ
ของงานมาจากความมีพันธะผูกพันของสมาชิก พ่ึงพาซ่ึงกันและกันเพ่ือบรรลุจุดหมายองค การและ
นําไปสูความสัมพันธระหวางความไววางใจและการยอมรับ 
 5. ตําแหนง 9,1 เปนการจัดการแบบเผด็จการ การบริหารใชอํานาจและการเชื่อฟง
(Authority – Compliance Management) ประสิทธิภาพในการทํางานมาจากการจัดสภาพของ
งานที่ปจจัยดานมนุษยไดรับความสําคัญในระดับต่ํา รูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่ดีที่สุดตามทฤษฎี
ตาขายการบริหาร คือ แบบทีมงาน (9,9) คือ ผูนําควรจะมุงทั้งงานสูงและมุงคนสูง 
 
 5. ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Situational Theories of Leadership) 
   5.1 ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร (Fieldler’s Contingency Theory) 
    ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedler's Contingency 
theories) เปนทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบัติงานของกลุมที่มีประสิทธิผล ซึ่งขึ้นอยูกับความเหมาะสม
ระหวางรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และสถานการณขององคการ
ที่มีอิทธิพลตอผูนํา โมเดลน้ีจึงเปนรูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่กําหนดขึ้น เพ่ือนําสมาชิกของ
องคการใหเปนไปตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสม  
    ฟดเลอร (Fiedler. 1976: 13-15) ไดกําหนดพฤติกรรมหรือแบบภาวะผูนําไว 2 
ลักษณะ คือ 
    5.1.1 ผูนําแบบมุงงาน (Task oriented) หมายถึง ผูมีความตองการอยางแรง
กลาที่จะโนมนํากลุมของตนใหทํางานอยางมีประสิทธิผล เพ่ือใหงานของกลุมสําเร็จลุลวงไปโดยเร็ว
อยางมีปริมาณและคุณภาพสูง ผูนําแบบน้ีจะใหความสนใจกับลูกนองนอยเฉพาะในเรื่องของงานใน
หนาที่เทาน้ัน จะไมเขาไปยุงเรื่องสวนตัว 
    5.1.2 ผูนําแบบมุงความสัมพันธ (Relationship oriented) หมายถึง ผูนําที่ให
ความสําคัญกับความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม มีความเห็นอกเห็นใจลูกนอง และเชื่อวาการที่
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กลุมมีความสัมพันธอยางแนนแฟน จะทําใหงานของกลุมลุลวงไปดวยดี ผูนําแบบนี้จะทําให
ความสําคัญในเรื่องส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) 
หมายถึงระดับของความเช่ือม่ันไววางใจ การยอมรับนับถือที่ผูนํามีตอผูใตบังคับบัญชา หรือ
ผูรวมงานความสัมพันธยิ่งเปนกันเองมากระหวางผูนํากับผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาก็ยิ่งงาย
สําหรับการรวมมือและความพยายามของกลุม ความสัมพันธนี้อาจจะแยกหรือจําแนกเปน
ความสัมพันธที่ดีหรือไมดีตอกัน 
    2)  โครงสรางของงาน (Task structure) หมายถึง ความยุงยากซับซอนของงาน
ที่ปฏิบัติเป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 ขอบเขตของอํานาจที่
ผูนําเปนเจาของ ไมวาจะเปนอํานาจอันชอบธรรม อํานาจในการใหผลตอบแทนหรือรางวัล หรือ
อํานาจบังคับเปนอํานาจที่ผูนําสามารถมีอิทธิพลตอผูรวมงาน อํานาจดังกลาวที่มีอยูจะเปนอํานาจที่
มีอิทธิพลหรือไมพิจารณาจากความสามารถของผูนําที่จะใชอํานาจเลื่อนขั้นตําแหนงผูใตบังคับบัญชา 
หรือส่ังการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดหรือไม 
    การประเมินทฤษฎีเชิงสถานการณของฟดเลอร (Evaluation of Fiedler's 
contingency theory) ฟดเลอร (Fiedler) ไดทดสอบความสัมพันธระหวางรูปแบบของผูนํา 
สถานการณที่สามารถทําใหเปนที่ชื่นชอบและมีผลการปฏิบัติงานของกลุมสูง เขาพบวารูปแบบที่
แสดงในภาพประกอบ 8 (1) ผูนําที่มุงงานจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่ I, II, III เปนที่พึง
พอใจมาก (Highly Favorable) (2) สถานการณที่ไมเปนที่พึงพอใจมาก (Highly unfavorable) คือ 
สถานการณที่ VII, VIII สวนผูนําท่ีมุงความสัมพันธจะมีประสิทธิผลมากกวาในสถานการณที่เปนที่พึง
พอใจปานกลาง(Moderate favorability) คือ สถานการณที่ IV, V, VI (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544: 
101) 
    จากภาพประกอบ 8 ผูนําที่มุงงาน จะเหมาะสมมากในสถานการณที่เปนที่พึง
พอใจเพราะวาทุกคนตองทํางานไปดวยกัน จึงทําใหไดงานชัดเจนและผูนํามีอํานาจในการปฏิบัติ



 23 

หนาที่ และมีการจัดทิศทางการทํางาน ในทํานองเดียวกันถาสถานการณที่มีตอผูนําไมเปนที่พึงพอใจ
สูง ผูนําจะมีความตองการการจัดโครงสรางของงาน และมีการกําหนดทิศทางการทํางานที่รัดกุม 
เน่ืองจากตองการผูนํา ที่เข็มแข็ง จะมีการกําหนดโครงสรางของงานและสามารถสรางอํานาจหนาที่
เหนือผูใตบังคับบัญชา เพราะวาความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก (พนักงาน) ไมดี จึงตองมีการ
มุงงานอยางมาก (Strong task orientation) เพ่ือไมทําใหเกิดความแตกตางกับการเปนที่ยอมรับใน
ผูนํา 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงรูปแบบของผูนําทีเ่หมาะสมกับสถานการณของฟดเลอร (Fiedler) 
 
  สวน ผูนําที่มุงความสัมพันธ จะสรางสถานการณที่เปนที่พึงพอใจปานกลางไดดีกวา 
เพราะวาทักษะดานมนุษยสัมพันธเปนส่ิงสําคัญในการทําใหบรรลุผลการปฏิบัติงานที่สูง ใน
สถานการณเชนน้ี ผูนําอาจปฏิบัติงานไดดีระดับปานกลางดวยการมีอํานาจบางอยาง ถาการแนะนํา
งานมีความคลุมเครือบางประการ ผูนําที่มีทักษะการติดตอระหวางบุคคลที่ดีจะสามารถสราง
บรรยากาศในกลุมใหเปนบวก ซึ่งจะสามารถปรับปรุงใหเกิดความสัมพันธ ทําใหโครงสรางของงาน
ชัดเจน และสรางอํานาจตามตําแหนงได 
 6.  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Hersey and Blanchard’s Theory) 
  เฮนร่ี และแบรนชาด  (Hersey; & Blanchard) เปนผูพัฒนาทฤษฎีนี้ขึ้น ไดแบง
พฤติกรรมออกเปน 2 มิติ เชนเดียวกับ ผลการศึกษาวิจัยที่รัฐโอไฮโอ คือ พฤติกรรมมุงงาน ซึ่งผูนํา
จะใหบุคคลหรือกลุม ทําหนาที่และมีความรับผิดชอบในงานวา จะทําอะไร ทําอยางไร ทําเม่ือไร และ
ทําที่ไหน เปนตน และ พฤติกรรมมุงสัมพันธซึ่งผูนําจะใชการติดตอส่ือสารแบบสองทางหรือมากกวา 
พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณใดพิจารณาจากความพรอมของผูตาม (Hersey; & 
Blanchard 1988; citing  Bartol; & Others 1998) ใน 2 ดาน คือ ดานความสามารถ ดานความเต็ม
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ใจ ที่จะทําใหงานสําเร็จ ความพรอมเหลาน้ีจะแบงได 4 ระดับที่ตอเน่ืองกัน คือ 1. ระดับต่ํา (R1), 2. 
ระดับต่ําถึงปานกลาง (R2), 3. ระดับปานกลางถึงสูง (R3) และ 4. ระดับสูง (R4) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ภาพประกอบ 6 แสดงทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey & Blanchard 
 
 ที่มา: Bateman; & Snell.  (2002).  Management Competing in the new era. 
 
 ในแตละระดับมีเสนโคงตัดผานซ่ึงจะชี้ใหเห็นวา พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับความพรอม
ระดับใด เปนภาวะผูนํา 4 รูปแบบดังนี้ 
 1.  แบบกํากับหรือสั่งงาน (Telling) ตองกําหนดส่ิงที่จะทําและวิธีการดําเนินงานให กํากับ
และควบคุมอยางใกลชิด ใชในสถานการณที่ผูตามมีความพรอมต่ํา ไมมีความสามารถ ไมเต็มใจ 
หรือจะมีความเสี่ยงเกินไปถาใหรับผิดชอบงานนั้น 
 2.  แบบขายความคิด (Selling) อธิบายถึงสิ่งที่จะทํา และใหโอกาสในการทําความเขาใจใน
งานท่ีจะทําน้ันใชในสถานการณที่ผูใตบังคับบัญชาไมมีความสามารถแตมีความเต็มใจหรือมีความ
ม่ันใจที่จะทํางานนั้น 
 3.  แบบมีสวนรวม (Participating) เนนการติดตอส่ือสารสองทางและความรวมมือ ใชใน
สถานการณที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถที่จะรับผิดชอบงานแตไมมีความเต็มใจหรือมีความ
เสี่ยงเกินไปที่จะใหทํางานนั้น 
 4.  แบบมอบอํานาจ (Delegating) ใหความเปนอิสระในการทํางานมาก ใชกับสถานการณ
ที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ และมีความเต็มใจหรือความม่ันใจที่จะทํางานนั้น 
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 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ (Vroom - Yetton Model) 
 พัฒนาขึ้นโดยวอรูม และเยสทอน (พรรณราย ทรัพยประภา. 2539: 132-137; อางอิงจาก 
Vroom & Yetton.  n.d.) เปนทฤษฎีที่พยายามจะอธิบายพฤติกรรมของผูนําในรูปของการรวมมือกัน
ในการตัดสินใจระหวางผูนําและผูตามและเนนความสําคัญวาไมมีรูปแบบของผูนําแบบใดแบบหนึ่ง
แตเพียงแบบเดียว ที่จะมีความเหมาะสมตอสถานการณ แตผูนําจะตองพัฒนาความชํานาญของตน
เพ่ือใหมีพฤติกรรมการตอบสนองหลายๆแบบตั้งแตแบบอัตตาธิปไตยไปจนถึงแบบใหคําปรึกษา 
และใชแบบผูนําแบบตางๆ ใหเหมาะแกสถานการณใดสถานการณหนึ่งดวย 
 รูม และเย็ลตัน ใชประสิทธิภาพในการตัดสินใจเปนเกณฑ ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ 
คือ 
 1. คุณภาพของการตัดสินใจ คือ การตัดสินใจแบบใดบางมีความสําคัญตอการเอ้ืออํานวย
ในการปฏิบัติงานของกลุม 
 2. การยอมรับในการตัดสินใจ คือ ความสําคัญของการที่สมาชิกในกลุมจะยอมรับการ
ตัดสินใจนั้นหรือไม เพ่ือเขาเองจะไดนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. เวลาที่ตองการใชในการตัดสินใจ ยอมขึ้นอยูกับเวลาที่ตองการใชดวย การตัดสินใจ
บางอยางไมตองใชเวลาอยางเรงดวน แตการตัดสินใจบางอยางตองเรงดวน 
  
 รูปแบบของการตัดสินใจของผูนํา ไดแบงรูปแบบของผูนําไว 5 แบบ เรียงตั้งแตการเปน
เผด็จการอยางยิ่ง (A) ไปจนถึงการรวมมือกันอยางยิ่ง (G) คือ 
 1. แบบที่ 1 - ผูนําไดรับขอมูลจากผูบังคับบัญชาแตละคน และผูนําตัดสินใจโดยใชขอมูลที่
มีอยูในขณะนั้น (Autocratic I) 
 2. แบบที่ 2 - ผูนําไดรับขอมูลจากกลุมผูใตบังคับบัญชาแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง 
(Autocratic II) 
  3. แบบที่ 3 - ผูนําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกปญหาเปนรายบุคคล โดยขอ
คําแนะนําจากผูใตบังคับบัญชาแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง (Consultative I) 
 4. แบบที่ 4 - ผูนําใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกไขปญหาเปนกลุม รวบรวม
ความคิดเห็นจากกลุมแลวจึงตัดสินใจดวยตนเอง (Consultative II) 
 5. แบบที ่5 - ผูนําใหกลุมผูใตบังคบับัญชามีสวนรวมในการแกปญหา ใชการอภิปรายโดย
กลุมและตัดสินใจรวมกัน (Group Decision) 
 รูปแบบของผูนํา 5 แบบ จะเหมาะสมกับสถานการณอยางใดอยางหน่ึงเทาน้ัน ผูนําจะ
เลือกใชรูปแบบใดขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 2 ประการ คือ ผูนํามีความแนใจวาการตัดสินใจมีคุณภาพ 
และผูนํามีความแนใจวาการตัดสินใจที่ทุกคนยอมรับ เปนส่ิงจําเปนตอการดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  
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 กฎแหงการตัดสินใจ รูมและเย็ลตันไดเสนอแนะกฎ 7 ประการ ที่ทําใหกระบวนการนี้งาย
ขึ้นกฎ 3 ขอแรกมุงเนนที่คุณภาพของการตัดสินใจ สวนกฎขอที่เหลือมุง เนนการยอมรับของกลุมใน
การตัดสินใจ 
 กฎขอที่ 1. ขอมูลของผูนํา ถาคุณภาพของการตัดสินใจมีความสําคัญ และผูนําไมมีขอมูล
หรือความชํานาญพอก็ไมควรใชรูปแบบผูนําแบบ AI เพราะจะเปนการเส่ียง 
 กฎขอที่ 2. ความสอดคลองของเปาหมาย ถาคุณภาพของการตัดสินใจมีความสําคัญแต
ผูนําไมแนใจวาผูตามจะมีสวนรวมในเปาหมายขององคกรแลว ก็ไมควรใชรูปแบบผูนําแบบ GII 
 กฎขอที่ 3. ปญหาที่ไมมีโครงสราง ถาคุณภาพของการตัดสินใจมีความสําคัญแตผูนําขาด
ขอมูลและความสามารถ ตัวปญหาไมมีโครงสราง ไมควรใชรูปแบบ AI, AII และ CI เพราะความ
คลุมเครือของปญหานี้ตองการความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม 
 กฎขอที่ 4. การยอมรับ ถาการยอมรับการตัดสินใจนั้น ๆจากผูตามมีความสําคัญตอการที่
จะนําผลการตัดสินใจไปลงมือปฏิบัติ ก็ไมควรใชรูปแบบผูนําแบบ AI และ AII 
 กฎขอที่ 5. การขัดแยง ถาการยอมรับมีความสําคัญ ไมแนใจวาถาจะตัดสินใจตามลําพัง
แลวจะไดรับการยอมรับหรือไม และผูตามมีทีทาวาจะเกิดความขัดแยงหรือไมเห็นดวยตอผลการ
ตัดสินใจนั้นแลว ไมควรใชรูปแบบ AI} AII และ CI 
 กฎขอที่ 6. ความยุติธรรม ถาคุณภาพการตัดสินใจไมมีความสําคัญ แตการยอมรับมี
ความสําคัญและไมแนใจในผลที่จะได ไมควรใชรูปแบบผูนําแบบ AI, AII, CI และ CII เพราะการ
ยอมรับของกลุมมีความสําคัญสุด 
 กฎขอที่ 7. ความสําคัญของการยอมรับ ถาการยอมรับมีความสําคัญมากและไมแนใจในผล
ที่จะได วิธีการใหการรวมมือกันอยางเทาเทียมในกระบวนการตัดสินใจยอมนําไปสูการยอมรับอยาง
กวางขวาง รูปแบบที่ไมควรใช คือ รูปแบบ AI, AII, CI และ CII 
 จากกฎการตัดสินใจทั้ง 7 ประการนี้ รูมและเย็ลตันไดสรุปออกมาเปนแผนผัง เพ่ือใหผูนํา 
เลือกใชวิธตีาง ๆ โดยการตอบคําถาม 7 คําถาม ดังรูป 
 
 คําถาม 
 A ปญหานั้นประกอบไปดวยความตองการคุณภาพหรือไม มีความจําเปนตองการคําตอบ 
หรือไม 
 B ขาพเจามีขอมูลมากเพียงพอที่จะตัดสินใจอยางมีคุณภาพสูงหรือยัง 
 C ปญหาน้ันมีโครงสรางหรือไม ขาพเจารูสึกวาขาพเจาตองการขอมูลอะไรบางและจะหา
ขอมูลน้ันๆ ไดจากที่ใดแลวหรือยัง 
 D การยอมรับของผูตามเก่ียวกับการตัดสินใจมีความสําคัญตอการนําไปปฏิบัติอยาง
ประสิทธิภาพหรือไม 
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 E ถาขาพเจาตองตัดสินใจดวยตนเองขาพเจาจะแนใจอยางมีเหตุผลไดหรือไมวาผูตามจะ
ยอมรับการตัดสินใจของขาพเจา 
 F ผูตามมีสวนรวมในการทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรเพ่ือแกปญหานี้หรือไม 
 G ผลการแกปญหานี้จะกอใหเกิดความขัดแยงขึ้นระหวางผูตามหรือไม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7 แสดงแผนผังกฎการตัดสินใจ 7 ประการ ของ Vroom & Yeton  
 

 ที่มา: Victor H. Vrom; & Philip W. Yetton.  (1984). Cited in Richard M. Steers, 
Introduction to Organizational Behaviro.  P. 343. 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของผูนํา (Trait theory) 
 เม่ืออดีตนายกรัฐมนตรีของอังกฤษ นางมารกาเรต แททเชอร อยูในตําแหนง นางไดรับ
กลาวขานไปท่ัวโลกวาเปนหญิงเหล็ก หัวใจสิงห มีความเชื่อม่ันตนเองสูง มุงม่ันและตัดสินใจที่เฉียบ
ขาด คําอธิบายเชนนี้ก็คือ คุณลักษณะ (Traits) ที่คนทั่วไปมีตออดีตนายกรัฐมนตรีผูนั้นและเปน
คํายืนยันถึงความสําคัญของทฤษฎีคุณลักษณะของผูนําน่ันเอง มีการกลาวถึงคุณลักษณะของผูนํา
คนอ่ืน เชน อดีตประธานาธิบดีเนลสัน แมนเดลาของอัฟริกาใต วาเปนผูนําโดยบารมีหรือผูนําโดย
เสนหา (Charismatic leaders) เปนตน ไดมีการศึกษาคนควาในตะวันตกตั้งแตทศวรรษ 1930 
เร่ือยมาเก่ียวกับคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ ดานสังคมและดานสติปญญาเพ่ือหาคําตอบวา คนที่
เปนผูนํามีอะไรแตกตางกับคนที่ไมเปนผูนํา โดยพบวาคุณลักษณะสําคัญของคนเปนผูนํามีอยู 6 
ประการ ไดแก 
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 1. ความมีพลังและความทะเยอทะยาน (Energy and ambition) 
 2. ความปรารถนาที่จะนําผูอ่ืน (The desire to lead) 
 3. ความซื่อสัตยมีจริยธรรมยึดม่ันหลักการ (Honesty and integrity) 
 4. ความเชื่อม่ันตนเอง (Self-confidence) 
 5. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) 
 6. ความรอบรูในงาน (Job-relevant knowledge) 
 
 ตอมามีผลวิจัยเพิ่มเติมที่สนับสนุนถึงคุณลักษณะที่สําคัญอีกประการหน่ึงของผูนํา ไดแก 
ความสามารถสูงในการควบคุมตนเอง (High self-monitoring) โดยคนที่มีคุณลักษณะดานน้ีมี
ความสามารถในการยืดหยุนตอการปรับพฤติกรรมตนเองใหสอดคลองกับสถานการณตางๆ ไดดี
กลาวโดยรวมผลการศึกษาวิจัยดานคุณลักษณะของผูนํากวาคร่ึงศตวรรษสรุปไดวา คุณลักษณะมี
ความสําคัญตอความสําเร็จของผูนํามากขึ้น แตยังไมพบวาคุณลักษณะอยางใดอยางหนึ่งที่ประกัน
ตอความสําเร็จดังกลาวได 
 การศึกษาภาวะผูนําโดยยึดดานคุณลักษณะเปนเกณฑนั้นพบวามีจุดออนอยูอยางนอย 4
ประการ ไดแก 1) ยังไมพบวามีคุณลักษณะใดมีความเปนสากลท่ีสอดคลองกับการเปนผูนําไดดีใน
ทุกสถานการณ 2) คุณลักษณะของผูนํามักใชไดกับสถานการณที่ขาดความชัดเจน (Weak 
situation) แตในสถานการณที่มีความชัดเจน (Strong situation) เชน เปนองคการแบบทางการที่มี
โครงสราง กฎระเบียบชัดเจน มีปทัสถานทางพฤติกรรมที่ปฏิบัติแนนอนในสถานการณเชนนี้ 
คุณลักษณะของผูนํามี ความสําคัญลดลง 3) ยังขาดความชัดเจนในแงความเปนเหตุและผลตอกัน 
เชนผูนํามีความเช่ือม่ันตนเองมากอน หรือวาเม่ือประสบความสําเร็จในงานแลวสงผลใหผูนํามีความ
ม่ันใจตนเอง เปนตน 4) คุณลักษณะนาจะเปนเคร่ืองบงบอกถึงความเปนผูนําไดมากกวาที่จะ ใชแยก
คนเปนผูนําออกจากคนที่ไมใชผูนํา 
 อยางไรก็ตามในยุคศตวรรษที่ 21 เม่ือองคการทั้งหลายตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วและมีปญหาท่ีทาทายใหมๆ เกิดขึ้นมากมาย บทบาทของผูนําจึงทวีความซับซอนและเพ่ิม
ความสําคัญย่ิงขึ้น ผูนําในอนาคตไมเพียงแตมีคุณลักษณะที่กลาวแลว แตตองมีทักษะและสมรรถนะ
ใหมๆ เพ่ิมขึ้น ไดแก ความสามารถในการคิดเชิงซับซอน (Cognitive complexity) ความสามารถใน
การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) ความสามารถดานพฤติกรรมที่ยืดหยุนไดมากขึ้น (Behavioral 
flexibility) ความไวตอการรับรูทางวัฒนธรรม (Cultural sensitivity) ความสามารถวิเคราะห
กระบวนการ (Process analysis) และความสามารถในการประกอบอาชีพอิสระ (Entrepreneurial 
ability) เปนตน 
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 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait theories) 
  การศึกษาภาวะผูนําตามแนวคิดน้ีไดกําหนดสมมติฐาน (Assumption) ไวดังน้ี (พะยอม 
วงศสารศรี. 2543: 196 – 197)  
 1. คุณลักษณะเดนของบุคคลดานรางกาย สติปญญา และสภาพทางจิตวิทยากอใหเกิด 
ลักษณะทางภาวะผูนํา  
 2. บุคคลที่มีลักษณะเดนที่แตกตางจากผูอ่ืนในลักษณะที่เปนตัวบงชี้ถึงความเปนผูยิ่งใหญ 
(Qualities of greatness) จะนําไปสูลักษณะของภาวะผูนํา 
  จากสมมติฐาน 2 ประการดังกลาวจึงไดมีการศึกษาวิจัยขึ้นในระยะแรก (ชวงป ค.ศ.1940 
และชวงป 1950) โดยกําหนดแนวทางการศึกษาเพื่อ (1) ทําการเปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคล 
ที่เปนผูนําและผูตาม (2) ระบุคุณลักษณะที่อยูในตัวของผูนําที่มีประสิทธิผล  
 ผลจากการศึกษาพบวาผูนํามีคุณลักษณะแตกตางจากบุคคลที่ไมใชผูนําในคุณลักษณะ 
พ้ืนฐานอันไดแก สติปญญา ความรอบรู ความเขาใจงาน ความคิดริเร่ิม การสูปญหา ความเชื่อม่ันใน 
ตนเองและความปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับในดานความรับผิดชอบและการดํารงตําแหนงที่มี 
อํานาจในการควบคุม ซึ่งผลที่คนพบน้ีตรงกับขอสันนิษฐานที่วา ผูนําแตกตางจากผูนําที่ไมใชผูนําใน 
ดานคุณลักษณะสวนบุคคล แตอยางไรก็ตามยังไมไดพบความกระจางชัดในคุณลักษณะภาวะผูนําที่ 
มีประสิทธิผล จึงไดมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนําที่มีประสิทธิผลกับผูนําที่ไมมี 
ประสิทธิผล ในดานความกาวราว ความทะเยอทะยาน การตัดสินใจ การมีอํานาจ ความคิดริเร่ิม 
สติปญญา ลักษณะทางรางกาย ความม่ันใจในตนเอง และลักษณะอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ ผลการวิจัย 
พบวา คุณลักษณะทางรางกายไมไดเปนปจจัยที่สําคัญที่จะชี้ความแตกตางระหวางผูนําที่มี 
ประสิทธิผล และผูนําที่ไมมีประสิทธิผลแตอยางใด  
 กีเซลลิ (Ghiselli) ไดทําการศึกษาเพื่อที่จะระบุคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ และการจูงใจที่ 
สัมพันธเก่ียวของกับภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล โดย กีเซลลิ (Ghiselli) ไดทําการศึกษาคุณลักษณะ 
13 ดาน และพบคุณลักษณะ 6 ดานตอไปน้ีที่มีนัยสําคัญสูงสุด  
  1. ความสามารถในการบังคับบัญชา (Supervisory ability) ซึ่งการปฏิบัติหนาที่เบื้องตน 
ทางการจัดการรวมไปถึงการวางแผน การจัดองคการ การมีอิทธิพลและการควบคุมงานของผูอ่ืน  
 2.  ความตองการความสําเร็จในอาชีพ (Need for occupational achievement) มีลักษณะ 
เปนการแสวงหาความรับผิดชอบและปรารถนาความสําเร็จ  
  3.  สติปญญา (Intelligence) เปนความสามารถสรางสรรค และความสามารถทางภาษา 
รวมไปถึงการรูจักใชดุลยพินิจการใชเหตุผลและความสามารถในการคิด  
  4.  การตัดสินใจ (Decisiveness) ความสามารถในการตัดสินใจและการแกปญหา  
  5.  ความม่ันใจในตนเอง (Self-assurance) มีความม่ันใจในตนเองวามีความสามารถ ใน
การแกปญหา  
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  6.  ความริเริ่ม (Initiative) ความสามารถในการดําเนินงานอยางมีอิสระ มีลักษณะเปนผู
เริ่มตนดวยตนเองสามารถแสวงหาสิ่งใหม ๆ หรือแนวทางใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน 
 
 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theories of Leadership) 
 ดูบิน  (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544: 35; อางอิงจาก Dubrin. 1998) ไดกลาวถึง 
คุณลักษณะของผูนําไว ดังน้ี คนที่เปนผูนําน้ันจะตองมีคุณลักษณะบางประการที่แตกตางจากบุคคล
ธรรมดา ลักษณะที่สัมพันธกับภาวะผูนําสามารถจัดประเภทแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 1) 
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล 2) แรงจูงใจของภาวะผูนํา 3) ปจจัยดาน
สติปญญาเก่ียวกับความรูความเขาใจของภาวะผูนํา การจัดประเภทพฤติกรรมเหลาน้ีมีประโยชน
มากในแนวทางเพื่อศึกษาเก่ียวกับผูนํา 
 
 ลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล 
 ลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล (Personality traits of effective leaders) 
ลักษณะผูนําที่ประสิทธิผลมีลักษณะดังน้ี (1) เปนบุคคลที่ทําใหองคกรประสบความกาวหนา และ
บรรลุผลสําเร็จ (2) เปนผูที่มีบทบาทที่สามารถสรางความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปน
ผูใตบังคับบัญชา (3) การจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม การติดตอส่ือสาร และมีอิทธิพลเหนือ
ผูใตบังคับบัญชาตามอํานาจหนาที่ของการบริหารท่ีดํารงตําแหนงอยู (4) ผูนํามีสวนทําใหเกิด
วิสัยทัศนขององคกรและของพนักงาน ซึ่งรวมถึงผูนําที่สามารถใชอํานาจ อิทธิพลตางๆ ทั้งทางตรง
และทางออมเพ่ือนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง (5) ผูนํายังเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุม 
และสามารถนํากลุมใหปฏิบัติงานตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 จากการสังเกตโดยผูบริหารและผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษย ชี้วาผูนําจะมีคุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพที่โดดเดนเปนพิเศษ ซึ่งจะชวยใหเกิดประสิทธิผลของภาวะผูนําตามรูปแบบของผูนํา
ที่สอดคลองกับสถานการณนั้น อยางไรก็ตามรูปแบบการบริหารและความสามารถดานสติปญญา
ของผูนําดังกลาวอาจไมเหมาะกับคนงานในแผนกการผลิตก็ไดคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนํา
สามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม (1) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป และ (2) คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล 
 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 8 แสดงคุณลักษณะดานบคุลิกภาพของผูนําที่มีประสทิธิผล (Personality traits of 

effective leaders) 2 ประการ 
 

 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป (General personality traits) เปนคุณลักษณะซึ่ง
สามารถสังเกตไดทั้งภายในและภายนอกงาน คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปจะสัมพันธกับ
ความสําเร็จ และความพอใจทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 9 แสดงคุณลักษณะดานบคุลิกภาพทัว่ไปของผูนําที่มีประสิทธผิล 
 
 ที่มา: DuBrin. (1998).  General personality traits of effective leaders.  p. 6. 

 

คุณลักษณะดาน 
บุคลิกภาพทัว่ไป 

(General personality) 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ
ที่สัมพันธกับงาน Task – 

related ersonality) 
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 1. ความเชื่อม่ันในตนเอง(Self-confidence) เปนการแสดงพฤติกรรมของบุคคลใน
สถานการณตางๆ ในลักษณะที่มีความสงบเปนผูนําที่ดีไดแมจะอยูภายใตภาวะแรงกดดันและวิกฤติ
 2. การสรางความไววางใจ (Trustworthiness) เปนบุคคลที่มีลักษณะซื่อสัตย ซื่อตรง และ
สามารถสรางความเช่ือถือแกกลุมผูใตบังคับบัญชาและผูที่เก่ียวของ สมาชิกของกลุมจะมีความ
เชื่อม่ันวาผูนําตองแสดงความซื่อสัตย ความม่ันคง และเปนผูที่สามารถเชื่อถือได จึงจะสามารถ
กอใหเกิดความไววางใจแกผูที่เก่ียวของได 
 3. ลักษณะที่เดน (Dominance) เปนลักษณะเดนของผูนําที่เหนือบุคคลอ่ืนๆ อยางเห็นได
ชัดในดานตางๆ ผูนําที่มีลักษณะโดดเดนจะมีลักษณะเฉพาะตัวของผูนํา 

 
 

ภาพประกอบ 10  แสดงลักษณะเฉพาะตวัของผูนํา  
  
 ที่มา: Daft.  (1999).  Personal characteristics of leaders.  P. 66. 
 
 4. เปนคนกลาแสดงออก (Extroversion) เปนบุคลิกลักษณะที่มีการแสดงออกที่เดนชัดใน 
สังคมและมีบุคลิกลักษณะโดดเดน โดยจะทําใหคนที่ทํางานดวยเกิดความสบายใจและกลาที่จะแสดง
ความคิดเห็น นอกจากนี้ชวยใหเกิดการรวมกลุมและชวยใหการทํางานกับสมาชิกของกลุมงายขึ้น
ตลอดจนสามารถสรางพลังกลุมและสรางทีมงานไดดี 
 5. การเปนคนที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) เปนความเปดเผยเฉียบขาด 
ในการแสดงความตองการ ความคิดเห็น ความรูสึก และทัศนคติ การเปนคนท่ีมีการแสดงออกที่
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เหมาะสมจะชวยผูนําในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย สามารถเผชิญกับปญหาภายในสมาชิกกลุม
แสดงการประเมินตนเองดานภาวะผูนํา (Leadership self-assessment): การเปนคนที่มีการ
แสดงออกอยางม่ันใจ (The assertiveness scales) 
 6. ความม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) เปนความสามารถในการควบคุมอารมณ 
ในการโตตอบไดอยางเหมาะสมแมในภาวะวิกฤต อารมณที่ม่ันคงเปนคุณลักษณะภาวะผูนําที่สําคัญ 
ซึ่งจะชวยใหแกไขสถานการณใหลุลวงไปไดดวยดี 
 7. ความกระตือรือรน (enthusiasm) เปนการแสดงออกดวยความสนใจและตั้งใจในการทํา
สิ่งใดสิ่งหน่ึงอยางกระตือรือรน ผูนําสามารถแสดงความกระตือรือรนทั้งดวยการใชคําพูดและการ
แสดงออก เชน การใชทาทางเปนตน ในสถานการณการบริหารจะตองการผูนําซ่ึงกระตือรือรน เพ่ือ
จูงใจใหเกิดพฤติกรรมการสรางสรรคการทํางาน ตลอดจนชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับสมาชิกใน
ทีมงาน 
 8. มีอารมณขัน (Sense of humor) เปนการแสดงออกของความเปนคนมีอารมณดีและ
มอบเหตุการณหรือสิ่งตาง ๆ โดยไมรูสึกเครียด อารมณขันจะถือเปนบทบาทที่สําคัญของผูนํา 
อารมณขันจะชวยลดความตึงเครียด ความนาเบื่อหนาย และความไมถูกกัน ตลอดจนชวยใหมี
อํานาจเหนือกลุมได 
 9. ความเปนคนดูอบอุนหรือมีความเอ้ืออารี (Warmth) เปนการแสดงความเห็นอกเห็นใจ 
มีอารมณม่ันคง เขาใจในสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะชวยเหลือแกปญหา โดยชวยใหภาวะผูนํา
มีประสิทธิผลดังน้ี (1) ชวยใหเกิดความสะดวกในการสรางความสมานจิตใจกัน หรือความมีไมตรี
ใหกับสมาชิกของกลุม (2) เปนคุณลักษณะพิเศษของภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (3) เปน
คุณลักษณะที่ทําใหสมาชิกกลุมเกิดอารมณดีและชวยสรางบรรยากาศในการทํางาน 
 10. มีความอดทนสูงตอความตึงเครียด (ความผิดหวังหรือคับของใจ) (High tolerance for 
frustration) เปนความสามารถที่จะเผชิญปญหาและสามารถแกปญหาใหลุลวงไปดวยดีได เน่ืองจาก
ผูนําตองเผชิญหนากับปญหา ความผิดหวัง และความตึงเครียดมากมาย ดังน้ันผูนําจึงตองมีความ
อดทนสูงและสามารถแกปญหาไดดวยสุขภาพจิตที่ดี 
 11. การรูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทํางาน (Self-awareness and self objectivity)
เปนการรับรูในจุดแข็งและจุดออนของตนเองซึ่งจะชวยใหเขาสามารถที่จะใชจุดแข็งของเขาใหเกิด
ประโยชน และพัฒนาแกไขจุดออนของตนได ตลอดจนสามารถสรางความไววางใจกับทีมงานเพื่อให
งานบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว  

  
 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน (Task-related personality traits) เปน
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่แนนอนของผูนําที่มีประสิทธิผลและกอใหเกิดความสําเร็จในการทํางาน 
ดังภาพประกอบ 11 โดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
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ภาพประกอบ 11 แสดงคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทีส่มัพันธกับงานของผูนําที่มีประสิทธิผล 
 
 ที่มา: DuBrin  (1998).  Task-related personality traits of effective leaders.  P. 33. 
 
 1. มีความคิดริเริ่ม (Initiative) เปนการมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานมีการ
ตัดสินใจและทํากิจกรรมตางๆ ดวยตัวเอง ซึ่งจะนําไปสูการสรางโอกาสในการเปลี่ยนแปลง ตลอดจน
มีความสามารถในการคนหาปญหา และความสามารถในการแกไขปญหา ทักษะเหลาน้ีจําเปน
จะตองมีการฝกหัดปฏิบัติเพ่ือพัฒนาทักษะดานน้ี 

 2. มีความเขาใจอารมณและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Sensitivity to Others and 
empathy)ผูนําตองพยายามสรางอิทธิพลเหนือผูอ่ืนโดยตองเขาใจถึงความรูสึกนึกคิด (ทัศนคติ 
ความสนใจ และ อารมณ) ของสมาชิกลุม โดยศึกษาและสังเกตในรายละเอียดวาสมาชิกกลุมเปนใคร 
มีความตองการอยางไร เพ่ือที่จะหาวิธีการส่ือสารที่ดี และสรางอิทธิพลเหนือบุคคลเหลาน้ันได ทักษะ
ดานนี้จะชวยปองกันปญหาความขัดแยงและความลมเหลวของผูนํา ตลอดจนชวยในการตัดสินใจ
และการเจรจาตอรองในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใหบรรลุผล 
 3. ความสามารถในการยืดหยุนไดและความสามารถในการปรับตัว (Flexibility and 
adaptability) ความยืดหยุนได (Flexibility) เปนความสามารถที่จะปรับภารกิจ และความตองการ
ของทีมงานใหเหมาะสมกับแตละสถานการณที่แตกตางกัน มีลักษณะยืดหยุนไดปรับปรุงให
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมตาง ๆ เชน ความกาวหนาดานเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงดานกําลัง
แรงงาน ฯลฯ 
 4. สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal locus of control) เปนลักษณะดาน
บุคลิกภาพของผูนําซ่ึงมีความเชื่อม่ันวาเปนผูควบคุมและเปนผูกําหนดดวงชะตาชีวิตของตนเอง ซึ่ง
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คุณสมบัตินี้ผูนําตองมีความเชื่อม่ันในตนเอง มีจิตใจที่เขมแข็ง อดทน พัฒนาตนเอง จึงจะสามารถ
ควบคุมตนเองได ซึ่งคุณสมบัติเหลาน้ีจะทําใหผูนําเปนที่ยอมรับของสมาชิกกลุม 
 5. ความกลาหาญ (Courage) ผูนําตองมีความกลาหาญในการเผชิญกับความเสี่ยง ความ
ทาทาย ตอสิ่งแปลกใหม ซึ่งจะตองมีความรอบคอย ระมัดระวัง มีความคิดริเร่ิม ความรับผิดชอบ 
กลาหาญในการตัดสินใจเพื่อที่จะฉวยโอกาส ขจัดอุปสรรค แกไขปญหา และการใชกลยุทธใหมๆ ใน
แตละสถานการณใหได 
 6. ความสามารถกลับคืนสูสภาพเดิม (Resiliency) เปนความสามารถในการที่จะแกปญหา 
ใหเรียบรอยไดอยางรวดเร็ว เชน การถูกตัดงบประมาณ การใหพนักงานออก ฯลฯ ผูบริหารระดับสูง
จะไมกังวลถึงความลมเหลว แตจะเกิดความมุมานะบากบั่นไมยอมแพและไมทอถอยในสิ่งใดอยาง
งายๆ 
 
 การจําแนกประเภทบคุลิกภาพตามคุณลักษณะ  
 ในยุคแรกของการศึกษาเก่ียวกับโครงสรางของบุคลิกภาพ นักจิตวิทยาไดใหความสนใจใน
การหาคุณลักษณะที่มีความชัดเจนสามารถใชอธิบายพฤติกรรมของบุคคลไดดี คุณลักษณะเหลาน้ี
ไดแก ความ ขี้อาย (Shy) ความกาวราว/เชิงรุก (Aggressive) ความขี้เกียจ (Lazy) ความ
ทะเยอทะยาน (Ambitious) ความจงรักภักดี (Loyal) และความขลาดกลัว (Timid) เปนตน 
คุณลักษณะดังกลาวเหลาน้ีที่แสดงออก บอย ๆ ในสถานการณตาง ๆ จึงรวมเรียกวา คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพและสามารถใชบงบอกถึงความเปนบุคคลนั้นไดชัดเจนขึ้น การแบงประเภทของ
บุคลิกภาพโดยใชเกณฑคุณลักษณะมีอยูหลายวิธีแตที่สําคัญควรกลาวถึงไดแก  
 1. แบบวัดของมายเออร – บริกส (The Myers-Briggs Type Indicator หรือ MBTI ) 
เปนแบบทดสอบบุคลิกภาพที่พัฒนาขึ้นโดย Katharine C.Briggs และ Briggs Myers จากแนวคิด
ของ Carl Jung เก่ียวกับการจัดประเภทของบุคลิกภาพ (Jung’s personality typology) 
แบบทดสอบ ดังกลาวประกอบดวยคําถาม 100 ขอ ที่ใชวัดบุคลิกภาพ โดยใหบุคคลตอบคําถามวา 
ตนรูสึกหรือปฏิบัติอยางไรในแตละสถานการณของแตละคําถามเหลาน้ันจากคําตอบที่ไดนํามาจัด
กลุมใหมวาตรงกับบุคลิกภาพแบบใด 
  กอนอ่ืนขอทําความเขาใจเบือ้งตนเกี่ยวกบัแนวคิดการจัดบุคลิกภาพแบบน้ี ซึ่ง คารล 
จุง ไดเฝาสังเกตพฤติกรรมของมนุษยจํานวนมาก พบวา พฤติกรรมมิไดเปนลักษณะเฉพาะของคน
ใดคนหนึ่ง แตหลาย ๆ คนสามารถมีแบบ (Patterns) ของพฤติกรรมที่เหมือนหรือคลาย ๆ กันได 
โดยเปนพฤตกิรรมที่เปนระบบระเบียบ (Orderly) ที่มีความถาวรคงเสนคงวา แบบของพฤติกรรมที่
ทําใหคนแตกตางกันก็คือ แบบที่คนมักแสดงออกบอย ๆ (Preferences) ซึ่งจะสะทอนเจตคติของ
บุคคลที่มีตอโลก ไดแก การมีลักษณะของคนที่เปดเผย (Extrovert เขียนยอ E) กับการมีลักษณะ
ของคนแบบเก็บตวั (Introvert เขียนยอ I ) 
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  คนมีคุณลักษณะแบบเปดเผย (Extrovert, E) จะสนใจตอโลกภายนอก ชอบการ
สนองตอบและเต็มใจใหการยอมรับตอเหตุการณใด ๆ ตองการเขาไปมีอิทธิพลและไดรับอิทธิพลจาก
เหตุการณนั้น ชอบความสนุกสนาน การมีเพ่ือนและรูจักคนอ่ืน จากผลงานวิจัยของมายเออร 
(Myers, 1962) พบวา ผูบริหารท่ีเปนแบบบุคลิกที่เปดเผย มักจะมีวิธีการทํางานที่หลากหลายและ
เรงรีบ มักไมชอบกระบวนการที่ยุงยากซับซอน ไมอดทนตอการรอคอยหรือการทํางานชา มุง
ความสําเร็จที่ผลของงาน ทําอะไรรวดเร็ว (บางคร้ังเร็วกวาความคิด) และเกงในการติดตอส่ือสาร 
 สวนคนที่มีคุณลักษณะแบบเก็บตัว(Introvert, I) เปนผูที่ชอบครุนคิดแตเร่ืองและความรูสึก
ของตนเอง ซึ่งเปนการติดอยูกับโลกภายในของตนเอง ทั้งความคิดและความรูสึก จึงมักไมคอยไวใจ
ใคร พยายามตัดขาดออกจากเหตุการณภายนอก มีความรูสึกหงอยเหงาและไมอยากคบหาสมาคม
กับคนอ่ืน จากผลงานวิจัยของมายเออร พบวา ผูบริหารท่ีมีบุคลิกแบบเก็บตัว ชอบใชสมาธิในการ
ทํางานเงียบๆ ระมัดระวังในเรื่องของรายละเอียด กอนลงมือปฏิบัติใด ๆ จะคิดแลวคิดอีกเปน
เวลานาน และมักพอใจที่จะทํางานนั้นตามลําพัง  
 มายเออร มีความเห็นวา ไมมีมนุษยคนใดที่จะมีคุณลักษณะแบบใดแบบหนึ่งลวน ๆ เพียง
อยางเดียว แตละคนจะอยูในสภาพของการสรางสมดุลของบุคลิกภาพระหวางแบบเปดเผย 
(Extrovert) กับแบบเก็บตัว (Introvert) ทั้งสิ้น 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความหมายของความพึงพอใจในงาน  
 โยเดอร และคนอื่นๆ (ยงยุทธนาวี ดวงสุวรรณ. 2542; อางอิงจาก Yoder; & others. 
1958: 6)  ใหความเห็นวาความพึงพอใจในการทํางานหมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ทําและมี
ความเต็มใจที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการบุคลากรจะมีความพึงพอใจในงาน
ที่ทําเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทางดานวัตถุ ซึ่งตอบสนองความตองการของเราได 
 สเตราส และเซเลส (ยงยุทธนาวี ดวงสุวรรณ. 2542; อางอิงจาก Strauss; & Sayles. 
1980: 119-121) ใหความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร รวมถึงรูสึกพึงพอใจเม่ืองานน้ันไดใหผลประโยชน
ตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ ที่สามารถตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของ
ผูปฏิบัติงานได 
 กิลเมอร (Gilmer. 1966: 254) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ผล
ของทัศนคติตางๆ ของบุคคลท่ีมีตอองคประกอบของงานและมีสวนสัมพันธกับลักษณะงาน และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งความพึงพอในนั้นไดแก ความรูสึกถึงความสําเร็จในผลงานรูสึกวา
ไดรับการยกยองและรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
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 เชอรเมอรรอน (Schermerhorn. 1984: 230) ไดแสดงความคิดเห็นไววา ความพึงพอใจ 
เปนระดับหรือขั้นของความรูสึก ในดานบวกหรือลบของคนที่มีตอลักษณะตางๆ ของงาน รวมทั้งงาน
ที่ไดรับมอบหมายการจัดระบบงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 พับรูส (Paulus. 1996) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับทัศนคติในแงบวก
ของแตละคนที่มีตอตําแหนงหรืองานของตนในปจจุบัน 
 วุฒิชัย จํานงค (2525: 103) ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกที่เต็มใจและพรอม
ใจในการปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดขึ้นจากแรงจูงใจและหรือสิ่งจูงใจของ
องคกรหรือผูบังคับบัญชา 
 เมธี ปลันธนานนท (2525: 102) ความพึงพอใจเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจูงใจบุคคล
ใหเขาสูหนวยงาน เพ่ือใหไดมาซึ่งความรูสึกของตนเองเปนหน่ึงในหนวยงาน มีความรูสึกเปน
เจาของ ความรูสึกดานความปลอดภัย การเปนที่ยอมรับของบุคคลในหนวยงานนั้น 
 
 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
 ความพึงพอใจในงาน คือทัศนคติของบุคคลท่ีมีตองานที่เขาทํา อาจเปนทางบวกหรือทาง
ลบ ซึ่งความพึงพอใจใยงานกอใหเกิดการทุมเทตอการทํางาน และผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจในงานไดโดยอาศัยปจจัยตอไปน้ี (วิภาดา คุปตานนท.  2544: 168-179) 
 1.  ลักษณะงานที่ทาทาย โดยท่ัวไปพนักงานมักชอบทํางานที่ทาทาย เพราะเปดโอกาสให
เขาไดใชความรู ความสามารถ และความชํานาญเฉพาะดานอยางเต็มที่ มีอิสระในการปฏิบัติงาน 
งานที่ทาทายสงผลใหพนักงานมีความกระตือรือรนที่จะทํางานและสนุกกับงาน แตงานที่ทาทายมาก
เกินไปจนอาจมองไมเห็นความสําเร็จน้ัน อาจทําใหพนักงานทอแทและรูสึกลมเหลวไมประสบ
ความสําเร็จ ดังนั้นงานที่มีความทาทายปานกลางจะทําใหพนักงานรูสึกยินดีและพอใจในงานสูง 
 2.  ระบบการใหรางวัลที่ยุติธรรม ระบบการจายคาตอบแทนตอการปฏิบัติงาน และ
นโยบายสงเสริมความเจริญกาวหนาที่ยุติธรรม ระบบการจายคาตอบแทนมีอิทธิพลตอความพอใจใน
งานผูบริหารควรพิจารณาจัดระบบใหรางวัลโดยใชเกณฑตอไปน้ี 
  - การพิจารณาปริมาณงาน-ความเสียสละใหงาน ความทุมเทเสียสละใหองคกร 
  - การพิจารณาความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของบุคคล 
  - การพิจารณาการใหผลตอบแทนตองานที่ไดมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ  
นอกจากนี้ผูปฏิบัติงานยอมตองการนโยบายสงเสริมการทํางานที่มีความยุติธรรมเพราะเปดโอกาสให
บุคคลมีความกาวหนาในหนาที่ เพ่ิมความรูสึกรับผิดชอบตองานและเพ่ิมสถานะทางสังคม 
 3.  สภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน พนักงานทั่วไปจะมีความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก อุณหภูมิ แสง สี เสียง และสภาพแวดลอมอ่ืนๆ โดยทั่วไป
พนักงานพึงพอใจกับสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน เพราะจะทําใหงานของเขามีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
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 4.  เพ่ือนรวมงานที่ดี ความสามัคคีและมิตรภาพระหวางเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยหน่ึงที่เพ่ิม
ระดับความพึงพอใจในงานใหพนักงาน ความรูสึกที่เกิดจากประสบการณการทํางานรวมกัน
สภาพแวดลอมทางสังคมที่เอ้ืออํานวยตอการทํางานกอใหเกิดความผูกพัน และเพิ่มระดับความพึง
พอใจในงานใหสูงขึ้นไดนอกจากนี้พบวาระดับความพึงพอใจจะเพ่ิมสูงขึ้น เม่ือหัวหนาแสดงใหเห็นวา 
  - มีความเขาใจลูกนอง 
  - ยกยองเม่ือปฏิบัติงานมีผลงานดี 
  - รับฟงความเห็นลูกนอง 
  - แสดงความสนใจ 
  - มีความจริงใจ 
  - อ่ืนๆ ที่กอใหเกิดความรูสึกเปนบวก 
  
 ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2535: 
132-139) ความพึงพอใจในการทํางานน้ันมีปจจัยตาง ๆ ที่บงชี้ถึงปญหาที่เกิดขึ้น มี 3 ปจจัย ดังนี้ 
 1.  ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย 
  • ประสบการณ 
  • เพศ 
  • จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ 
  • อายุ 
  • เวลาในการทํา 
  • เชาวปญญา 
  • การศึกษา 
  • บุคลิกภาพ 
  • ระดับเงินเดือน 
  • แรงจูงใจในการทํางาน 
  • ความสนใจในงาน 
 2.  ปจจัยดานงาน ประกอบดวย 
  • ลักษณะงาน 
  • ทักษะในการทํางานความชํานาญในงานที่ทํา 
  • ฐานะทางวิชาชีพ 
  • ขนาดของหนวยงาน 
  • ความหางไกลของบานและที่ทํางาน 
  • สภาพทางภูมิศาสตร 
  • โครงสรางของงาน 
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 3.  ปจจัยดานการจัดการ ประกอบดวย 
  • ความม่ันคงในงาน 
  • รายรับ 
  • ผลประโยชน 
  • โอกาสกาวหนา 
  • อํานาจตามตําแหนงหนาที่ 
  • สภาพการทํางาน 
  • เพ่ือนรวมงาน 
  
 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 1.  ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two factor theory) 
  ทฤษฏีการจูงใจโดยเฮอรเบิรก (Herzberg, Mausner: & Snydeman, 1959: 113-115) 
ไดเสนอวาปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจในการ
ทํางาน หรือ หมายถึง การทํางานโดยหลักการของเจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจ
ใหกับพนักงาน การสรางการจูงใจใหมากเปนสิ่งที่ลําบาก สามารถแบงออกไดเปน 2 ปจจัยดังน้ี 
   1.1 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให
คนชอบและรักงานปฏิบัติ เปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ ใหปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการภายในบุคคลได
ดวยกัน ไดแก 
   1)  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ 
การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มใน
ผลสําเร็จของงานนั้นๆ  
   2)  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับ
ถือหรือไดรับการแสดงความยินดีไมวาจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน หรือจากบุคคลอ่ืนในหนวยงาน 
เม่ือปฏิบัติงานสําเร็จ หรือเม่ือไดสรางชื่อเสียงใหกับหนวยงานจะทําใหเกิดความภูมิใจ เพราะสิ่งหน่ึง
ที่เปนความตองการของมนุษยในการมีชีวิตอยูในสังคมคือ การใหผูอ่ืนมีความรูสึกตอตนวา ตนมี
คุณคามีความสําคัญ การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่สอ ใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหน่ึงอยางใด
บรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
    3)  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่ทํา เปนงาน
ที่นาสนใจตรงกับความรูความสามารถ ทาทายความสามารถตองใชความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน 
ตองใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ มีความยากงายและกวางขวาง และเปนงานที่ตองอาศัย
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ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตน
จนจบโดยลําพังแตผูเดียว ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจงานที่ทาทายความสามารถมีแนวโนม
ที่จะนําไปสูความพึงพอใจในการทํางานมากกวา และผูปฏิบัติงานไดใชความคิดสรางสรรคในการ
พยายามที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จอันจะนํามาซ่ึงความพอใจในการทํางาน 
   4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบใน
การปฏิบัติงานของตนเองตามความตองการอยางเต็มที่ และการที่ผูบังคับบัญชาไดใหโอกาสแก
ผูปฏิบัติงานไดรับผิดชอบในการทํางานของตนเองอยางอิสระ โดยไมจําเปนที่จะตองดําเนินการ
ตรวจสอบ หรือควบคุมการทํางานมากเกินไป หรือโอกาสที่จะไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชา
ใหปฏิบัติหนาที่เพ่ิมมากขึ้นรวมทั้งการใหอํานาจการไดรับความไววางใจขึ้นมีความเปนอิสระในการ
ตัดสินใจที่จะปฏิบัติหนาที่ของตนเองรวมทั้งการมอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางเหมาะสมเปน
วิธีการหน่ึงในการจูงใจใหมีการปฏิบัติงานเต็มที่มากขึ้น 
   5)  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับ
เลื่อนเงินเดือนหรือตําแหนงใหสูงขึ้น เพราะการมีโอกาสเลื่อนตําแหนง จะชวยใหคนมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน และโอกาสที่จะไดเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการทํางาน เพ่ือความ
เจริญกาวหนาในการทํางานใหตนเอง รวมทั้งการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสเติบโตดานความรู 
ความสามารถและความชํานาญมากขึ้นไมวาจะโดยการฝกอบรม การไหศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
การสรางประสบการณในการทํางานตางๆ การไดรับปจจัยเหลาน้ีจะเปนเคร่ืองจูงใจใหคนเกิดความ
ขยันในการทํางาน   
  1.2  ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) เฮอรซเบอรก หมายถึง บรรดาปจจัย
แวดลอมที่จําเปนตองมี จึงจะทําใหคนงานยอมทํางานไดถาปจจัยตัวใดตัวหน่ึงขาดตกบกพรองไปก็
จะทําใหคนงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน เขาทํานองเปนปจจัยตัวหน่ึงที่ทําใหเกิดความพอใจ
ที่จะมาทํางาน และที่เรียกกันวาปจจัยค้ําจุนก็เพราะวา ถาปจจัยตัวใดตัวหน่ึงขาดไปคนงานก็อาจมา
ทํางาน แตทําดวยความไมเต็มใจ สภาพเชนน้ีเองที่ทําใหคนงานคนนั้นเกิดอาการสุขภาพจิตเสื่อมได
ในเวลาตอไปปจจัยเหลาน้ี คือ 
   1)  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ และการบริหารองคการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการ การบริหารจัดการที่มีความยืดหยุน ผูบริหารจะตองมีความรูและมี
ความสามารถ มีประสบการณ มีทักษะเฉพาะในการบริหาร มีการบริหารท่ีตองใชเทคนิคในการ
ปฏิบัติเพ่ือใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค มีประสิทธิภาพ และเกิดความพอใจของคนทุกฝายและใน
ดานการกําหนดนโยบายตองมีนโยบายในการบริหารงานที่ชัดเจนไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ
นโยบายอยางเพียงพอ เพ่ือความเขาใจตรงกันในการปฏิบัติงานของทุกคนและสามารถนําไปใชใน
การปฏิบัติงานไดนอกจากน้ันถาบุคคลไดมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดแนวทางในการ
ทํางาน ไดแสดงความคิดเห็นวิพากษ วิจารณเก่ียวกับนโยบาย เขาจะมีแรงจูงใจในการทํางานน้ันให
สําเร็จมากย่ิงขึ้น หากบุคคลในองคการไมเขาใจแจมชัดถึงหนาที่ในการปฏิบัติงาน ของเขา รวมทั้ง
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ไมเขาใจมาตรฐาน และเปาหมายของงานแลวยอมมีความสับสน เพราะวาปฏิบัติไมถูกตอง ซึ่งสงผล
ใหเกิดความไมพอใจในงานได 
  2)  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน หมายถึง การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคคลในองคการในฐานะที่เปนสมาชิกในหนวยงานหนึ่งๆ จะตองมีบุคคลที่เก่ียวของอยูลอมรอบและ
บุคคลเหลานั้นตางก็อยูในสถานภาพที่แตกตางกัน จึงจําเปนตองปฏิบัติตนใหแตกตางกันไปตาม
สถานภาพ ความสัมพันธของบุคคลในองคการ ไดแก ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับเพ่ือน
รวมงาน และกับผูใตบังคับบัญชา และความสัมพันธกับบุคคลทั่วไปลักษณะความสัมพันธดังกลาว
เปนไปอยางฉันมิตรมีกิริยาวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกันมีความ
เขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดีมีความสามัคคีปรองดอง 
  3)  ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการ
ทํางาน การไดรับการปกปองคุมครอง ความยุติธรรมในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความ
ม่ันคงขององคการ การใหความม่ันใจวาจะไมประสบสิ่งที่ไมพึงปรารถนา เชน การไมมีงานทํา การ
สูญเสียตําแหนง การลดตําแหนง การสูญเสียรายได การขจัดความกลัว สรางความม่ันคงปลอดภัย
ใหเกิดขึ้น มีความเขาใจอันดีกับผูบังคับบัญชา 
  4)  สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง 
อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช 
เคร่ืองอํานาจความสะดวกในการทํางาน หองทํางานหรือสถานที่ทํางาน ตลอดจนความปลอดภัย 
และสุขภาพในการทํางาน การปองกันอันตรายอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุในการทํางาน อันตรายที่
สัมพันธกับการทํางาน มีการใสใจและใหความสําคัญเก่ียวกับความปลอดภัยและสุขภาพ ตลอดจน
การจัดองคประกอบในการทํางานที่ดีไมวาจะเปนดานกายภาพ จิตใจ หรือสภาพแวดลอมในการ
ทํางานอ่ืนๆ ลักษณะตางๆ เหลาน้ีจะมีผลตอการสรางแรงจูงใจเปนอยางมากงานที่มีสภาพแวดลอม
ไมดีนักจะทําใหคนงานทอแท ในที่สุดจะทําใหเบื่อหนายในการทํางาน 
  5)  รายได หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานตลอดจนการไดรับ
เงินคาตอบแทน เงินสวัสดิการตาง ๆ จากหนวยงานเพราะเงินเดือนหรือรายไดอ่ืนเปนปจจัยอยาง
หน่ึงที่จะชวยธํารงรักษาคนใหอยูกับองคการ แตไมมีสวนชวยมากนักในการสรางแรงจูงใจถาไมมี
ปจจัยอ่ืนมาชวยเสริม เงินเดือนดีอยางเดียวไมไดทําใหคนงานทํางานหนักขึ้นแตถาเงินเดือนนอย
เกินไป หรือเงินเดือนขึ้นนอยกวาที่คาดหวังกลับจะทําใหคนงานลดนอยลง ฉะน้ันการไดรับเงินเดือน
หรือเงินรายไดอ่ืนที่พอเหมาะกับคาครองชีพเปนความตองการของคนในองคการ 
  อยางไรก็ดี เก่ียวกับทฤษฏี 2 ปจจัยนี้ สมยศ นาวีการ (2521: 99-100) ใหความเห็นวา
ปจจัยค้ําจุนไมใชเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพ่ือปองกัน
ไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทาน้ันเอง การคนพบที่สําคัญจากการศึกษาของเฮอรเบิรก คือ 
ปจจัยที่เรียกวาปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา และปจจัยจูงใจ จะมี
ผลกระทบตอความพอใจในงานที่ทํา กลาวคือปจจัยค้ําจุนยอมเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความไมพอใจ
ในงานที่ทํา ถาหากวาปจจัยค้ําจุนไมมีอยู แตถาปจจัยค้ําจุนมีอยู จะไมไดหมายความวาคนจะมี
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ความพอใจในงานที่ทําทั้งนี้ปจจัยค้ําจุนเปนขอกําหนดเบื้องตน เพ่ือปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่
ทําเทาน้ันเอง สวนปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนสาเหตุใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา แตจะเปนปจจัยที่
กระตุนหรือจูงใจใหคนเกิดความพอใจในงานที่ทําเทาน้ัน ดังน้ันขอสมมติฐานที่สําคัญของเฮอรเบิรก 
ก็คือ ความพอใจในงานที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน (สมยศ นาวีการ; และผุสดี รุมาคม. 
2520: 340) 
 
 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslows’s hierarchy of needs) 
 ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้น กลาวคือ เม่ือความตองการในระดับหน่ึง 
ไดรับการตอบสนองจะมีความตองการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้นตอไป ลําดับความตองการ ไดแก 
 1. ความตองการของรางกาย (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานเพ่ือ
ความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน 
 2. ความตองการความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or safety needs) เปนความ
ตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย 
 3. ความตองการการยอมรับหรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance needs) 
เน่ืองจากบุคคลอยูในสังคมจะตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem needs) เปนความพึงพอใจในอํานาจ ความ
ภาคภูมิใจสถานะ และความเชื่อม่ันในตนเอง 
 5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Need for self – actualization) เปนความตองการ
ในระดับสูงสุด เพ่ือที่จะมีศักยภาพ และบรรลุความสําเร็จในสิ่งใดสิ่งหนึ่งในระดับสูงสุด  
   
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 เปนทฤษฎีความตองการที่มีพ้ืนฐานจากลําดับขั้นความตองการของมาสโลวโดยไดเสนอ
แนวคิดใหมวาดวยความตองการของมนุษย ที่ลักษณะคลายคลึงกับแนวคิดของมาสโลวแตมีขอ 
แตกตางอยู คือ เขาเสนอวาความตองการของมนุษยอาจถูกจับกลุมได 3 กลุม ดวยกัน คือ 
 1. ความตองการยังชีวิต (Existence Needs) ไดแก ความตองการทางกายภาพ และทาง
วัตถุ 
 2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness) เปนความปรารถนาจะมีสัมพันธภาพ
บาง ประการกับคนซึ่งมีความสําคัญตอผูตองการ เชน หัวหนางาน เพ่ือนฝูง ฯลฯ 
 3. ความตองการเติบโต (Growth Needs) เปนความตองการที่จะสรางสรรค ที่จะกอผล
อยางใดอยางหนึ่ง เชน ใชความสามารถของตนใหเต็มกําลังสมรรถนะ และใหมีการพัฒนาตนเอง
ตอเน่ืองไป 
 แนวความคิดวาดวยความตองการดังกลาวนี้มีลักษณะแตกตางจากแนวคิดเร่ืองลําดับขั้น
ความตองการ 2 ประการ คือ ไมอางวาความตองการใดจะตองไดรับการบําบัดกอนอะไร ประการที่ 
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2 คือ แมมีการบําบัดความตองการอยางหน่ึงแลวก็ตาม ความตองการอยางนั้นก็คงเปนตัวกระตุนที่
สําคัญอยูตอไป 
 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับลักษณะสวนบุคคล 
 มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) ไดศึกษาถึงความแตกตางดานลักษณะชีวภาพที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ไดแก อายุ เพศ และสถานภาพสมรส  
 1.  อายุ (Age) มีการวิจัยไดศึกษาวา เม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้นมีผลตอประสิทธิภาพการ 
ทํางานลดลงหรือไม ซึ่งไดผลสรุปวา อายุที่เพ่ิมขึ้นไมไดทําใหคุณภาพงานดอยลง แตพบวาอัตรา
การลา หรือลางานอยางไมมีเหตุผลลดนอยลงในกลุมผูสูงอายุ เม่ือเปรียบเทียบกับผูทํางานที่อายุ
นอยกวา  
 2.  เพศ (Sex) เพศไมไดสรางใหเกิดความแตกแยกในการตัดสินใจ ไมวาจะในสวนของ
ทักษะ การคิดวิเคราะห การจูงใจ การเขาสังคม ภาวะผูนํา หรือการเรียนรู แตในเรื่องของการขาด
งานพบวา ผูหญิงมีการขาดงานมากกวาผูชาย ซึ่งอาจเก่ียวเนื่องจากคานิยมที่ทําใหผูหญิงตองดูแล
ครอบครัว ดังน้ัน เม่ือมีเหตุจําเปนเกี่ยวกับครอบครัว ฝายหญิงจึงตองเปนฝายลางานไปจัดการ
มากกวาผูชาย  
 3.  สถานภาพการสมรส (Marital Status) การศึกษาพบวา ผูสมรสแลวจะไมคอยมีการขาด 
งานหรือยายงาน ซึ่งอาจเปนเพราะตองการความม่ันคงในการสรางครอบครัวมากยิ่งขึ้น รวมทั้ง 
การศึกษายังพบวา จํานวนบุตรมีผลกระทบตอการลางานของพนักงานสตรีมากขึ้น  
 กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) ไดกลาววา ในหนวยงานองคการตางๆ จะ
ประกอบไป ดวยบุคลากรในระดับตางๆ เปนจํานวนมาก บุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกัน
ออกไป ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันน้ี มีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก 
อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของ
บุคคล จะเปน ดังนี้ 
 1.  อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคล 
จะลดนอยลงในขณะที่อายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูมีประสบการณ
ใน การทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหนาที่การงานที่จะกอใหเกิดผลผลิตสูงได นอกจากนี้จะเห็นได
วา คน ที่อายุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงาน แตจะทํางานที่เดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการ
เปลี่ยนงานมี นอย ประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนมากขึ้น 
ตลอดจน สวัสดิการตางๆ ก็จะไดเพ่ิมขึ้นดวย รวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากข้ึนจะปฏิบัติหนาที่การ
งานอยาง สมํ่าเสมอ ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย  
 2.  เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเรื่อง 
ความสามารถเก่ียวกับการแกไขปญหาในการทํางาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถ
ใน การเรียนรู ระหวางเพศชายและเพศหญิงไมมีความแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามในการศึกษา
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ของ นักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิด
เชิงรุก ความคิดกาวไกล และมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง แตจะไมมีความ
แตกตางใน เรื่องผลงาน และในเรื่องความพึงพอใจในงาน  
 3.  สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบวา 
พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการลาออกจากงานนอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากนี้ยังมี 
ความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความ 
สมํ่าเสมอในการทํางานดวย  
 4.  ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผูอาวุโสใน
การทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา   
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538: 41-42) กลาววา ลักษณะทางประชากรศาสตร 
หมายถึงคุณสมบัติทางกายภาพ สังคม เศรษฐกิจและภูมิศาสตรที่รวมกันเปนบุคคล เชน อายุ เพศ 
ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา เหลาน้ีเปนเกณฑที่นิยมใชในการ
แบงสวนตลาด ลักษณะประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญและสถิติที่วัดไดของประชากรที่ชวย
กําหนดตลาดเปาหมาย รวมทั้ง งายตอการวัดมากกวาตัวแปรอ่ืน 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน; สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 260-265) กลาว
วา ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal background) หรือ ลักษณะชีวประวัติของแตละบุคคล 
(Biographical characteristics) เปนลักษณะสวนตัวของบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส 
และความมีอาวุโสในงาน เปนตน ปจจัยเหลาน้ีสงผลตอพฤติกรรมการทางานของแตละบุคคล ดังนี้  
1. อายุกับการทํางาน (Age and job performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะลด
นอยลงในขณะที่มีอายุเพ่ิมขึ้น สาหรับบุคคลที่มีอายุ 55 ปขึ้นไปนั้น ถือวา มีประสบการณในการ
ทํางานสูงและสามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิต (Productivity) สูงได พนักงานใน
องคการไมจําเปนตองเกษียณอายุการทางานเม่ืออายุ 60 ป จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีอายุ
มากขึ้นจะไมอยากลาออกหรือยายงาน ทั้งน้ี เน่ืองจากการมีระยะเวลาในการทํางานนานจะมีผลทํา
ใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางมากข้ึนและมีสิทธิ์ในการลาพักผอนไดมากขึ้น ตลอดจนมีสิทธิ์ใน
สวัสดิการตางๆท่ีพึงมีไดเพิ่มขึ้นดวย  
  พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจํานวนมาก จะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสมํ่าเสมอ หรือ ไม
หลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ แตก็จะ
ขาดความยืดหยุนและจะตอตานเทคโนโลยีใหมๆ ซึ่งในปจจุบันองคการจําเปนตองเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงดานตางๆ โดยเฉพาะการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในการดําเนินงานขององคการ 
ทําใหองคการตองแสวงหาพนักงานที่สามารถปรับตัวไดดี และเปนคนที่ยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 
ดังนั้นในยุคที่องคการมีการเปลี่ยนแปลง จึงทําใหคนงานที่มีอายุมากตองออกจากงาน  
  2.  เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศึกษาพบวา ไมมีความ
แตกตางกันหรือมีความแตกตางกันนอยมากระหวางเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องความสามารถ
เก่ียวกับการแกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห แรงกระตุนเพ่ือตอสูเม่ือมีการแขงขัน 
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แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู และความพึงพอใจในการทํางาน 
อยางไรก็ตามจากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย 
และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุกตลอดจนมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง  
   นอกจากน้ีจากการศึกษายังพบวา ไมมีความแตกตางกันระหวางเพศหญิงและเพศชาย
ในเรื่องของการขาดงานและการออกจากงาน แตเพศหญิงจะตองการการทํางานที่มีตารางการทํางาน
แบบยืดหยุน (Flexible work schedules) และพอใจที่จะทํางานแบบบางเวลา (Part-time) มากกวา
เต็มเวลา (Full-time) ในกรณีที่มีบุตรในวัยกอนเขาเรียน  
  3.  สภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จากการศึกษายังไม
สามารถสรุปไดแนนอนวา สถานภาพการสมรสมีผลตอการทางานอยางไร แตก็มีผลการวิจัย
บางสวนพบวา พนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราการออกจากงาน (Turnover) นอยกวาผู
ที่เปนโสด นอกจากน้ี ยังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็น
คุณคาของงาน และมีความสมํ่าเสมอในการทํางานดวย  
  4.  ความมีอาวุโสกับการทํางาน (Tenure and job performance) จากการศึกษาพบวา ผูที่
มีระยะเวลาการทํางานในองคการมานานหรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาพนักงาน
ใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานนอยและลาออกจากงาน
นอย ซึ่งความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานไดเปนอยางดี 
 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของทั้งในตางประเทศและในประเทศ 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 เชมเมอร และคณะ (ชีวารัตน ติยะวงศ. 2529: 22; อางอิงจาก Chamers; et al. 1966: 
301-314) ไดวิจัยพบวากลุมที่มีผูนําแบบมุงงานทั้งที่มีแบบแผนและไมมีแบบแผนไดผลดีกวากลุมที่
มีหัวหนางานแบบมุงสัมพันธ แตในการทํางานประเภทที่มีการตอรอง กลุมที่มีผูนําแบบมุงสัมพันธ
ไดผลดีกวากลุมที่มีผูนําแบบมุงงาน สวนการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในกลุม กลุมที่มีผูนําแบบ
มุงสัมพันธบรรยากาศดีกวาในกลุมที่มีผูนําแบบมุงงาน 
 สรีวาสวา และคนอ่ืนๆ (ปรยีาพร วงศอนุตรโรจน. 2535: 144-145; อางอิงจาก Srivastvar; 
& Others. 1977: 16) ไดสรุปสิ่งท่ีพบจากผลงานวิจัยความพึงพอใจในการทํางานมี 5 ประการ คือ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน 
และมีความสมัพันธในทางลบกับการขาดงานและเปลีย่นงาน 
 2.  ความอิสระของงานมีความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน 
 3.  รูปแบบผูบังคบับัญชาที่เปนประชาธิปไตย มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ 
ในการทํางาน แตอาจจะสัมพันธไดทั้งทางบวกและทางลบกับการปฏบิัติงาน 
 4.  รูปแบบของผูบังคับบญัชาที่สนับสนุนผูใตบังคบับัญชามีความสัมพันธทางบวก  
กับความพึงพอใจในการทํางาน 
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 5.  บรรยากาศขององคกรสะทอนใหเห็นถึงการสนับสนุนการติดตอการประสานสัมพันธกับ
อยางเปดเผย การมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน และ
สวนมากก็มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานดวย 
 ทรุสต (บุญสง เดนเทศ. 2542: 41; อางอิงจาก Truitt.  1975) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับผลงานของโรงเรียนมัธยมในรัฐคารโรไลนาเหนือ โดยศึกษา
จากครูในโรงเรียน 21 แหง โดยใชแบบสอบถามพฤติกรรมผูนําและแบบวัดผลของโรงเรียน 
ผลการวิจัยพบวา 
 1.  ตามทัศนะของครู ครูใหญมีพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน สูงกวา ครูใหญที่มีพฤติกรรม
ผูนําดานมุงสัมพันธ 
 2.  พฤติกรรมผูนําของครูใหญ ทั้งดานมุงงานและมุงสัมพันธ มีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลงานของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 3.  ผลงานของโรงเรียนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธสูงกวาดานมุงงาน 
  
 งานวิจัยในประเทศ  
 ศรีสกุล สังขศรี (2541: บทคัดยอ) ลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจใน
งานของผูใตบังคับบัญชา: กรณีศึกษาการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ โดยผล
การศึกษาพบวาผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในงานมากที่สุด เม่ือผูบังคับบัญชามีลักษณะ
ผูนําดานสนความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา และดานความนาไววางใจของผูบังคับบัญชาและมีความ
พึงพอใจรองลงมา เม่ือผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําในดานใหขอมูลขาวสารแกผูใตบังคับบัญชาและ 
ดานตั้งความคาดหวังในตัวผู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บริหารทั้งสองระดับมีลักษณะผูนําดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกัน จากผล
การศึกษานี้จึงสรุปไดวา ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจในงานมากที่สุดและผูบริหารท้ังสอง
ระดับมีลักษณะผูนําดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกัน 
 รติกร เวชชะ (2541: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ
แบบภาวะผูนํา: กรณีศึกษากรมการศึกษาภายใน กระทรวงพาณิชย ผลการศึกษาพบวาผูใต บังคับ
บัญชามีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง ผูบังคับบัญชามีแบบภาวะผูนําเปนแบบทีมงานมาก
ที่สุด รองลงมา คือ แบบสายกลาง สโมสร ยึดคําส่ัง และแบบปลอยตามสภาพ ผูใตบังคับบัญชามี
ความตองการผูบังคับบัญชาที่มีแบบภาวะผูนําแบบทีมงานมากที่สุด รองลงมา คือ แบบเดินสาย
กลาง แบบสโมสร แบบยึดคําส่ัง และแบบปลอยตามสภาพ ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอในใจงาน
ตอแบบภาวะผูนํา โดยพึงพอใจในงานแบบทีมงานมากที่สุด รองลงมา คือ แบบสโมสร แบบเดินสาย
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กลาง แบบยึดคําส่ัง และแบบปลอยตามสบาย จากผลการศึกษานี้จึงสรุปไดวา ผูใตบังคับบัญชามี
ความพึงพอใจในงานระดับปานกลางและผูบังคับบัญชามีแบบภาวะผูนําเปนแบบทีมงานมากที่สุด 
 วรางคณา สิริอุฬารวงศ (2549: บทคัดยอ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมผูนําบริษัท ไมวาน (ประเทศไทย) จํากัด.ผลการวิจัย พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอพฤติกรรมผูนําเปนแบบมุงความสัมพันธและมีความคิดเห็นดาน
คุณลักษณะและทักษะของผูนํา โดยรวม อยูในระดับดี ดานทักษะผูนํา อยูในระดับดีมากและดาน
คุณลักษณะผูนํา อยูในระดับดี และพนักงานมีความพึงพอใจโดยรวมตอภาวะผูนํา อยูในระดับพอใจ 
ดานการใชภาวะผูนําของผูนํา อยูในระดับพอใจมาก สวนดานการตัดสินใจ ดานการควบคุมและดาน
การติดตอส่ือสาร อยูในระดับพอใจ 
 มยุรี รังสีสมบัติศิริ (2530: บทคัดยอ) การศึกษาพฤติกรรมผูนํากับความพอใจในงาน
กรณีศึกษาการปโตรเลียมแหงประเทศไทย โดยผลการศึกษาพบวาผูใตบังคับบัญชาที่มีความพึง
พอใจผูนําแบบปรึกษาหารือและมีสวนรวมสูงกวาผูนําแบบเผด็จการอยางมีศิลป และลักษณะ
พฤติกรรมความเปนผูนํ าของผูบั งคับบัญชามีความสัมพันธ กับความพอใจในงานของ
ผูใตบังคับบัญชา การศึกษาตอผูใตบังคับบัญชาพบวามีความตองการใหผูบังคับบัญชามีรูปแบบ
พฤติกรรมผูนําแบบปรึกษาหารือมากที่สุด จากผลการศึกษานี้จึงสรุปไดวาผูใตบังคับบัญชาที่มีความ
พึงพอใจผูนําแบบปรึกษาหารือและมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 พัชรินทร ยอดพยุง (2529: บทคัดยอ)ไดทําการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมผูนํากับความพึง
พอใจในงานของสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพฯ โดยผลการศึกษาพบวาผูอํานวยการเขตคนเกา
มีพฤติกรรมกับเจาหนาที่ปฏิบัติงานแบบคอนขางมุงงานและเจาหนาที่ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจใน
ระดับการทํางานคอนขางนอย สําหรับผูอํานวยการเขตคนปจจุบันมีพฤติกรรมกับเจาหนาที่
ปฏิบัติงานคอนขางมุงความสัมพันธและเจาหนาที่ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับ
คอนขางมาก จากผลการศึกษานี้จึงสรุปไดวา ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันกับระดับพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ 
 นพการณ ทานคํา (2548) ไดศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําของหัวหนางานและความพึงพอใจใน
การทํางาน กรณีศึกษา ฝายทดสอบผลิตภัณฑ บริษัทฟลิปสเซมิคอนดัคเตอร (ประเทศไทย) 
ผลการวิจัยที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา  
 1.  ภาวะผูนําของหัวหนางานดานการแสดงความมุงม่ันเพื่อใหไดผลที่ดีเลิศมีความสัมพัน
กับความพึงพอใจในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และดานการควบคุมบังคับบัญชา 
 2.  ภาวะผูนําของหัวหนางานดานการมุงเนนดานการตลาดมีความสัมพันกับความพึงพอใจ
ในงานดานคาจาง 
 3.  ภาวะผูนําของหัวหนางานดานการคนหาวิธีการที่ดีกวา ไมมีความสัมพันกับความพึง
พอใจในงานในทุกๆดาน 
 4.  ภาวะผูนําของหัวหนางานดานการมุงหวังประสิทธิภาพสูงสูด มีความสัมพันกับความพึง
พอใจในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และดานลักษณะของงานที่ทํา 
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 5.  ภาวะผูนําของหัวหนางานดานการจูงใจใหเกิดความมุงม่ัน มีความสัมพันกับความพึง
พอใจในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา และดานลักษณะทาง
สังคม 
 6.  ภาวะผูนําของหัวหนางานดานการพัฒนาตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันกับความพึง
พอใจในดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ดานลักษณะของงานที่ทํา และดานการควบคุมบังคับ
บัญชา 
 โพลเตอร (ชูเสถียร ศรศรี 2539: 10; อางอิงจาก Porter. n.d.) ไดทําการศึกษาพบวาปจจัย
สําคัญ 4 ประการ ที่สัมพันธกับความพึงพอใจในงานไดแก 
 1. ปจจัยทั่ว ไปเกี่ยวกับองคกร ไดแก คาตอบแทน ความกาวหนา การจัดการ 
 2. สิ่งแวดลอมในการทํางาน ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
 3. ลักษณะของงาน ไดแก งานที่ตองทําเปนประจํา 
 4. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ตําแหนง ครอบครัว บุคลิกภาพ 
 นเรศ ภูโคกสูง (2541) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในดาน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานงาน และดานความสัมพันธระหวาเพ่ือนรวมงานในระดับมาก และมี
ความพึงพอใจในระดับปานกลางตอความเปนตัวของตัวเอง ดานความสัมพันธกัผูบังคับบัญชา ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ 
 เพ็ญพร ลิ่มวงศ (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพกับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของพนักงานธนาคารดานสินเชื่อและดานเทคโนโลยี เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ไดแก 
แบบวัดบุคลิกภาพซ่ึงพัฒนาจากแบบวัด Myers-Briggs Type Indicator และแบบวัดความพึงพอใจ
ในการทํางานที่พัฒนาจากแบบวัด Overall Job Satisfactionพบวา ความสัมพันธระหวางลักษณะ
บุคลิกภาพกับความพึงพอใจ ในการทํางานของพนักงานธนาคารดานสินเชื่อและดานเทคโนโลยี ไม
แตกตางกันโดยมีรายละเอียด ดังน้ี 1.ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพดานการปฏิสัมพันธ 
กับผูอ่ืนแบบเปดเผยของพนักงานธนาคารดานสินเชื่อและเทคโนโลยี ไมมีสหสัมพันธในเชิงเสนตรง
กับความพึงพอใจในการทํางาน 2.ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพดานวิธีการหาขอมูล 
แบบใชประสบการณตรง ของพนักงานธนาคารดานสินเชื่อและเทคโนโลยี ไมมีสหสัมพันธในเชิง
เสนตรงกับความพึงพอใจในการทํางาน 3. ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพดานวิธีการ
ตัดสินใจ แบบใชความคิด ของพนักงานธนาคารดานสินเชื่อมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงทางบวก กับ
ความพึงพอใจในการทํางาน แตสําหรับพนักงานธนาคารดานเทคโนโลยี ลักษณะบุคลิกภาพ      
ดานวิธีการตัดสินใจแบบใชความคิด ไมมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงกับความพึงพอใจในการทํางาน     
4. ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพดาน แนวทางการปฏิบัติตัวแบบมีแบบแผนของทั้ง
พนักงานธนาคารดานสินเชื่อและเทคโนโลยี มีสหสัมพันธเชิงเสนตรงทางบวก กับความพึงพอใจใน
การทํางาน 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 การศึกษาเรื่อง “ภาวะผูนําของผูบริหารที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร” ผูศึกษาไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากร(Population) ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูใน
ธนาคารพาณิชยสํานักงานใหญ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมทราบจํานวนที่แนนอน 
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยาง(Sample) ที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูใน
ธนาคารพาณิชยสํานักงานใหญ ในกรุงเทพมหานคร เนื่องจากไมทราบจํานวนที่แนนอน ดังน้ัน 
ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยอาศัยสูตรในการคํานวณของ ยามาเน แบบไมทราบจํานวน
ประชากร (ณัฐกานต พันธุเจริญ. 2547: 4; อางอิงจาก Yamane. 1967: 5919) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 
95% โดยยอมรับใหมีคาความแปรปรวนเทากับ 5% ดังนี้ 
 

    
2

24

Z
n

E
  

 

  เม่ือ n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    Z แทน คามาตรฐานของระดับความเชื่อม่ัน 95% ซึ่งมีคาเทากับ 1.96 
    E  แทน คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้น 5% ซึ่งมีคาเทากับ 0.05 
    
    n = (1.96)2 
      4(0.05)2 
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    n = 3.8416 
      4(0.0025) 
    n = 3.8416 
      0.010 
    n = 384.16 ≈ 385 
 
  สูตรการคํานวณ n  =  Z2 
                 4E2 
  
 เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   Z = คามาตรฐานของระดับความเชื่อม่ัน 95% ซึ่งมีคาเทากับ 1.96 
   E แทน คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้น 5% ซึ่งมีคาเทากับ 0.05 
 
 
 ดังนั้น จะไดขนาดตัวอยาง 
   
    n = (1.96)2 
      4(0.05)2 
    n = 3.8416 
      4(0.0025) 
    n = 3.8416 
      0.010 
    n = 384.16 ≈ 385 
 
 จากการคํานวณไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 385 คน เพ่ือปองกันแบบสอบถามที่เกิดความ 
ผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ซึ่งจะสงผลตอความนาเชื่อถอืของงานวิจัย ด้ัง
นั้น จึงทําการเก็บตวัอยางเพิ่มอีกประมาณ 4.4 % เทากับ 17 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางที่กําหนด
ไวทั้งสิ้น 402 คน  
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยมีขั้นตอนการเลือกกลุมตัวอยาง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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 ข้ันตอนที่ 1 ใชวธิีสุมตวัอยางแบบงาย (Sample Random Sampling) โดยวิธีจับฉลาก
เพ่ือเลือกกลุมตัวอยางจากพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานครทั้งหมด 14 ธนาคาร 
(ธนาคารแหงประเทศไทย. 2555, กุมภาพันธ: ออนไลน) คือ 
 1.  ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 2.  ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
 3. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
 4. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
 5. ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 6. ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
 7. ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
 8. ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย จํากัด (มหาชน) 
 9. ธนาคารเกียรตินาคิน จํากัด (มหาชน) 
 10. ธนาคารธนชาติ จํากัด (มหาชน) 
 11. ธนาคารยูโอบี จํากัด (มหาชน) 
 12. ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 
 13. ธนาคารสแตนดารดชารเตอร (ไทย) จํากัด (มหาชน) 
 14. ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
 ผูวิจัยทําการสุมจับฉลากจํานวน 6 ธนาคารจาก 14 ธนาคาร ไดดังนี้ ธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จํากัด (มหาชน) ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) และ ธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) 
  ข้ันตอนที่ 2 ใชวิธีการกําหนดขนาดตัวอยางแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) 
คํานวณจากขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด 402 คน และจากการเลือกธนาคารจํานวน 4 
ธนาคารจาก 14 ธนาคารพาณิชยทั้งหมด ทําใหไดธนาคารละ 67 คน ดังน้ันแตละธนาคารจะมีกลุม
ตัวอยาง ดังนี้ 
 

ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด   
ขนาดของตัวอยางในแตละธนาคาร  =  

จํานวนธนาคารที่จับสลากได 
 

  
     

402   
= 

6 
=  66.67 ≈ 67  คน 
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ตารางแสดงจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจากการสุมแบบกําหนดโควตา 
 

ธนาคาร จํานวนตวัอยาง 
ธนาคาร A 67 
ธนาคาร B 67 
ธนาคาร C 67 
ธนาคาร D 67 
ธนาคาร E 67 
ธนาคาร F 67 

รวม 402 

 
 ข้ันตอนที่ 3 ใชวิธีการเลือกตัวอยางโดยวิธีตามสะดวก (Convenience Sampling)  
โดยแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูในธนาคารพาณิชยสํานักงานใหญ  
ในกรุงเทพมหานคร 
 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังน้ีเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัย
สรางขึ้นจากการรวบรวมขอมูลที่ไดจากทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวของมาประยุกตเปนขอคําถามใน
แบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ(Checklist) โดยครอบคลุมขอมูลเก่ียวกับ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการทํางาน 
 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 21 - 27 ป 
    1.2.2 28 - 34 ป 
    1.2.3 35 - 41 ป 
    1.2.4 42 – 48 ป 
    1.2.5 49 ปขึ้นไป 
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 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 สูงกวาปริญญาตรี 
 ขอที่ 4 ระดับเงินเดือน ใชการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
    1.4.1 นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
    1.4.2 15,001 – 30,000 บาท 
    1.4.3 30,001 – 45,000 บาท 
    1.4.4 45,001 – 60,000 บาท 
    1.4.5 60,001 บาทขึ้นไป 
 ขอที่ 5 ตําแหนง ใชการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
    1.5.1 เจาหนาที่ระดับบริหาร 
    1.5.2 เจาหนาที่ระดับปฏบิตัิการ 
 ขอที่ 6 ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน ใชการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
    1.6.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป 
    1.6.2 2 – 5 ป 
    1.6.3 6-9 ปขึ้นไป 
    1.6.4 10 ปขึ้นไป 
 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนํา จํานวน 10 ขอ โดยแบงพฤติกรรม
ของผูนําออกเปน 2 ดาน ไดแก พฤติกรรมผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก จํานวน 5 ขอ 
และพฤติกรรมผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก จํานวน 5 ขอ ลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) โดยใหผูตอบแบบสอบถาม สามารถเลือกไดเพียง
คําตอบเดียว แบงความถี่ของของพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกเปน 5 ระดับ มีเกณฑในการใหคะแนน
เปนแบบมาตรวัดประเมิณคา (Rating Scale) ซึ่งแตละขอคําถามกําหนดใหเลือกเพียง 1 ใน 5 ระดับ 
โดยกําหนดระดับคะแนนขึ้นอยูกับลักษณะของขอความ ดังตอไปน้ี 
 
  ระดับคะแนน    ระดับพฤติกรรมที่แสดงออก  
   5  หมายถึง  มากที่สุด    
   4  หมายถึง  มาก    
   3  หมายถึง  ปานกลาง    
   2  หมายถึง  นอย      
   1  หมายถึง  นอยที่สุด      
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 และไดแบงระดับของพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกเปน 5 ระดับดังนี้ โดยใชหลักการแบง  
ชวงการแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา  
วาณิชยบัญชา. 2544:29) 
 
 สูตรการคํานวณ 

k

R
I 

  
 

    5

15 
I  

                 I  = 0.8
 

 

 
 เม่ือ I = คาความกวางของชั้น , R = พิสัย , k = จํานวนชัน้ 
 
 ซึ่งสามารถแปลความหมายระดับคะแนนของพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออก ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21–5.00 หมายถึง แสดงออกในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41–4.20 หมายถึง แสดงออกในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61–3.40 หมายถึง แสดงออกในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81–2.60 หมายถึง แสดงออกในระดับนอย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00–1.80 หมายถึง แสดงออกในระดับนอยที่สุด 
 
 ตอนที่ 3 เปนคําถามที่เก่ียวกับความคิดเห็นดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหาร 
17 ขอ โดยใชคําถามปลายปด(Close-Ended Response Question) โดยเปนแบบสอบถามที่ใช
มาตรวัดแบบ Rating Scale ของ Likert ( Method of Summated Rating the Likert Scale ) ( ศิ
ริวรรณ เสรีรัตน 2541: 166 ) โดยใหผูตอบคําถามเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว เปนคําถามเชิง
บวกโดยกําหนดเกณฑ 
 การใหคะแนน 1 ถึง 5 แทนระดับความคิดเห็นดังตอไปน้ี 
   5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
   4 หมายถึง  เห็นดวย 
   3 หมายถึง  ไมแนใจ  
   2 หมายถึง  ไมเห็นดวย 
   1 หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
 และไดแบงระดับของพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกเปน 5 ระดับดังนี้ โดยใชหลักการแบง 
ชวงการแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา  
วาณิชยบัญชา. 2544:29) 
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 สูตรการคํานวณ 
k

R
I 

  
 

    5

15 
I  

                 I  = 0.8
 

 

 เม่ือ I = คาความกวางของชั้น , R = พิสัย , k = จํานวนชัน้ 
 
 จากการพิจารณาเกณฑการใหคะแนนคาเฉลี่ย สามารถแบงระดับความคิดเห็นดาน
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหาร เปนดังนี้ 
 4.21 - 5.00 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของ 
        ผูบริหารในระดับดีมาก 
  3.41 - 4.20 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของ 
        ผูบริหารในระดับดี 
  2.61 - 3.40 หมายถึง  พนักงานมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของ 
        ผูบริหารในระดับปานกลาง 
  1.81 - 2.60 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของ 
        ผูบริหารในระดับแย 
  1.00 - 1.80 หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของ 
        ผูบริหารในระดับที่แยมาก 
 
 ตอนที่ 4 เปนคําถามที่เก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 14 
ขอ โดยใชคําถามปลายปด(Close-Ended Response Question) โดยเปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัด
แบบ Rating Scale ของ Likert ( Method of Summated Rating the Likert Scale )โดยมีคําตอบให
เลือก 5 ตัวเลือก คือ มีความรูสึกนอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด และใชมาตรวัดขอมูลแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยแบงการใหคะแนนระดับความพึงพอใจตางๆ มีเกณฑการใหใช
คะแนน ดังนี้ 
 
   คะแนน       ระดับความรูสึก 
   5 หมายถึง มากที่สุด 
   4 หมายถึง มาก 
   3 หมายถึง ปานกลาง 
   2 หมายถึง นอย 
   1 หมายถึง นอยที่สุด 
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 และไดแบงระดับของพฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกเปน 5 ระดับดังนี้ โดยใชหลักการแบง 
ชวงการแปลผลตามหลักของการแบงอันตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา  
วาณิชยบัญชา.2544:29) 
 
 จากการพิจารณาเกณฑการใหคะแนนคาเฉลี่ย สามารถแบงระดับความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร เปนดังนี้ 
 
   4.21 - 5.00  หมายถึง มากที่สุด 
   3.41 - 4.20  หมายถึง  มาก 
   2.61 - 3.40  หมายถึง  ปานกลาง 
   1.81 - 2.60  หมายถึง  นอย 
   1.00 - 1.80  หมายถึง นอยที่สุด 
 
 ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความ
เหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) พรอมทั้งปรับปรุงแกไขใหแบบสอบถามชัดเจนและครอบคลุม
วัตถุประสงคของการทําวิจัย 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ทําการปรับปรุงแกไขแลว ไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
โดยนําไปทดลองใช (Try - Out) และไดนําแบบสอบถามมาวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 
(Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s  
 
ตารางคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร คาความเชื่อม่ัน 

ภาวะผูนําของผูบริหาร  
ภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก  0.7478 
ภาวะผูนําที่มุงความสัมพันธหือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก  0.9093 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหาร  
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป 0.9342 
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน 0.9407 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 0.8534 
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3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการประกอบการวิจัย ในเรื่องนี้ใชขอมูลจําแนกตาม
แหลงที่มา 2 สวน คือ 
 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
  ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง คือ พนักงานประจําที่
ปฏิบัติงานอยูในธนาคารพาณิชยสํานักงานใหญ ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ภายหลังจาก
เก็บแบบสอบถามแลวเสร็จ ทั้งน้ีระยะเวลาในการแจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 2 
สัปดาห 
 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
  เปนการคนควาหาขอมูลจากเอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได ผลงานวิจัยตางๆ ที่
เก่ียวของ รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ต เพ่ือประกอบการสรางแบบสอบถาม 
 
4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะห 
 หลังจากที่ผูศึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลและตรวจสอบความถูกตองครบถวนของ
แบบสอบถามแลว จึงไดนําขอมูลดังกลาวปอนลงโปรแกรม SPSS (Statistical Package for the 
Social Science) เพ่ือประมวลผล วิเคราะหขอมูลทางสถิติและสรุปผลที่ไดจากการสํารวจ โดยใชการ
วิเคราะหสถิติดังนี้ 
 1. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชตารางแสดง
คาความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) เพ่ืออธิบายลักษณะของกลุมตัวอยางตามปจจัย
สวนบุคคล ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และอายุงาน โดยใชสถิติคาเฉลี่ย
(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. สถิติที่ใชตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบัค (Alpha Cronbach Coefficient) ซึ่งคาที่ไดควรเขาใกล 1 (Cronbach, 1974, pp.297- 
334) ซึ่งหากวัดคาความเชื่อม่ันมีคามากกวาหรือเทากับ 0.6 (Malhotra, 1999, p.282) ตัวแปร
ดังกลาวมีความนาเชื่อถือ เม่ือไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในระดับที่เชื่อม่ันไดแลวจึงจะนํา
แบบสอบถามไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง 
 3.  การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ใชในการทดสอบ
สมมติฐานเพื่ออางอิงผลการศึกษาที่ไดจากการศึกษาในกลุมตัวอยาง ไปยังประชากรของการศึกษา 
โดยมีสถิติเชิงอนุมานที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  สมมติฐานการวิจัย: ผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกันมีความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนําแตกตางกัน 
  สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ผูใตบังคับบัญชาที่ตางเพศกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ที่มีตอภาวะผูนําแตกตางกัน 
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  - ตัวแปรอิสระ คือ เพศ 
  - ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนํา 
  สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะห t-test 
   
  สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ผูใตบังคับบัญชาที่ตางอายุกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ที่มีตอภาวะผูนําแตกตางกัน  
  -  ตัวแปรอิสระ คือ อายุ    
  - ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนํา 
 สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance = ANOVA) 
  
  สมมติฐานการวิจัยที่ 3 ผูใตบังคับบัญชาที่ตางระดับการศึกษากันความพึง  
พอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนําแตกตางกัน     
  - ตัวแปรอิสระ คือ ระดับการศึกษา        
  - ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนํา 
  สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะห t-test 
 
  สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ผูใตบังคับบัญชาที่ระดับเงินเดือนตางกันความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนําแตกตางกัน  
  - ตัวแปรอิสระ คือ ระดับเงินเดือน   
  - ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนํา   
  สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance = ANOVA) 
 
  สมมติฐานการวิจัยที่ 5 ผูใตบังคับบัญชาที่ตางตําแหนงกันความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนําแตกตางกัน   
  - ตัวแปรอิสระ คือ ตําแหนงงาน    
  - ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนํา 
  สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance = ANOVA) 
 
  สมมติฐานการวิจัยที่ 6 ผูใตบังคับบัญชาที่ตางอายุงานกันความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนําแตกตางกัน  
  - ตัวแปรอิสระ คือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  - ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีตอภาวะผูนํา 
  สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance = ANOVA) 
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  สมมติฐานการวิจัยที่ 7 ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  
  - ตัวแปรอิสระ คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก 
  - ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ  (Multiple regression) 
 
  สมมติฐานการวิจัยที่ 8 ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ ภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  - ตัวแปรอิสระ คือ พฤติกรรมของผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 
  - ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ  (Multiple regression) 
 
  สมมติฐานการวิจัยที่ 9 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหารมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  

- ตัวแปรอิสระ คือ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหาร  
- ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

  สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ  (Multiple regression) 
 
  สมมติฐานการวิจัยที่ 10 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหารมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  - ตัวแปรอิสระ คือ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานของผูบริหาร 
   - ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
  สถิติที่ใชทดสอบ การวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ  (Multiple regression) 

 
5.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน ไดแก 
  1.1  การหาคาสถิติรอยละ (Percentage) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ โดย
ใชในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตร (บุญชม ศรีสะอาด.2538:101) 
 

      100X
n

f
P   
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   เม่ือ  P แทน  คาคะแนนเฉลีย่ 
     f  แทน  ความถี่ของคะแนน 
     n แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.2  การหาคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลดานตางๆ
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 255) โดยใชในแบบสอบถามสวนที่ 2 
    

   สูตรการคํานวณ  iX
n
x 

   
 

 
   เม่ือ  X

 
 แทน  คาคะแนนเฉลีย่ 

     xi   แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
      n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3  การหาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชแปลความหมายของ
ขอมูลดานตางๆ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 255) โดยใชในแบบสอบถามสวนที่ 2 
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   เม่ือ S   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
       x

2

  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
      x2   แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1  การทดสอบคา t-test ใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม ที่เปน
อิสระกัน ใชทดสอบลักษณะทางประชากรศาสตร (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 360) 
เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 
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    df = 
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   เม่ือ X 1 , X 2  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 
    S 2

p  แทน ความแปรปรวน 
    S 2

1 ,S 2
2  แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2 

    n 1 ,n 2  แทน จํานวนขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 และตวัอยางกลุมที่ 2 
 
  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) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ตาราง 5 
ตารางวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 
 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
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 เม่ือ  k  แทน  จํานวนประชากรที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 
   n  แทน  จํานวนตวัอยางทั้งสิ้นที่เลือกมาจากประชากรทุกประชากร 
   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) 
   MS (W) แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 
       (Mean Square Within Groups) 
   F  แทน  คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤติจากการแจกแจง 
       แบบ F เพ่ือทราบนัยสําคัญ 
 
   กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตาง
เปนรายคู ที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (กัลยา วานิชยปญญา. 2544: 333) 
 

       LSD = 
ji

kn nn
MSEt

11
;
2

1



  

    
    เม่ือ ni  nj 
     r = n-k 
     LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 
    MSE แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
     K  แทน จํานวนของกลุมตัวอยาง 
     n  แทน จํานวนของตัวอยางทั้งหมด 
      a  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติ    
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  2.3  การทดสอบสมมติฐานในความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี
มากกวา 2 กลุม ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) โดยดูคา 
ความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances และจะใชสถิติวิเคราะหจากคา ANOVA(F) 
หรือ คา Brown-Forsythe(B) 
   สูตรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (F) (กัลยา วานิชยบัญชา
,2543: 312-313) สามารถเขียนไดดังนี้ 

 

     MS
MS

W

BF 
     

 
   เม่ือ  F   แทน คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยที่มีมากกวา 2 กลุม 
      MS B

 แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean square between-groups) 
      MS W

แทน ความแปรปรวนภายในกลุม (Mean square within-group) 
 
   โดยคา df หรือ ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุมเทากับ (k-1) และภายในกลุม
เทากับ (n-k) 
 
  2.4  สถิติความถดถอยเชิงพหุคณู (Multiple Regression) ใชทดสอบความสัมพันธของ
ตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปร  
 

e...Y xβxβxββ kk22110


 

 
    เม่ือ  X   แทน   ตัวแปรตาม 
      Y   แทน   ตัวแปรตน 
      β

0
 แทน  สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1=X2=…=Xk

 
 

   xβxβxβ kk2211
...   เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Partial 

Regression Coefficient) โดยที่ β
1
 เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปลตาม Y เม่ือตัว

แปรอิสระ X1 เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระ X ตัวอ่ืน ๆ มีคาคงที่ เชน X1 เปลี่ยนไป 1 
หนวย คา Y จะเปลี่ยนไป β

1
หนว โดยที่ X1, X2, …, Xk 

   เง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการวิเคราะห
ความถดถอยเชิงเสนอยางงาย โดยที่สมการความถดถอยเชิงพหุคูณเปน 
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e...Y xβxβxββ kk22110


 

   
 เง่ือนไขมีดังนี้ 
 1.  ความคลาดเคลื่อน e เปนตวัแปรที่มีการแจกแจงปกติ 
 2.  คาเฉลี่ยของความคลาดเคลือ่นเปนศูนย นั่นคือ E(e) = 0 

 3.  คาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงทีท่ี่ไมทราบคา V(e) =  2

e   
 4.  ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; I = j นั่นคือ covariance (ei , ej )=0 โดยมีเง่ือนไขที่เพ่ิมจาก
การวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงายอีก 1 เง่ือนไข คือ ตัวแปรอิสระ Xi และ Xj ตองเปนอิสระ
กัน 

 
 
 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมูล  

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษา “ภาวะผูนําของผูบริหารท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร” ผูวิจัยได ทําการเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยาง 402 คน และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปล ความหมายการ
วิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดทําการกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 n    แทน  จํานวนพนักงาน  
 X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  
 S.D.   แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)  
 MS   แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares)  
 df    แทน  ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom)  
 SS   แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  
 t    แทน  คาที่ใชพิจารณา t-Distribution  
 F   แทน  คาที่ใชพิจารณา F-Distribution  
 Prob.,p แทน  ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 B   แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 

 β    แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (Standardized) 
 Adjusted R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิตวิิเคราะหความถดถอยพหูคูณ 
 Y1   แทน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนํา 
     ของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 X1   แทน ความคิดเห็นของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะผูนําแบบมุงงาน 
 X2   แทน ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ 
 X3   แทน บุคลิกภาพของผูบริหารดานบุคลิกภาพทั่วไป 
 X4   แทน บุคลิกภาพของผูบริหารดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน 
 Sig  แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในการสรุปผลการทดสอบ 
     สมมติฐาน 
 *    แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05  
 **    แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01  
 Ho    แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  
 H1    แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
 ในการนําเสนอการวิเคราะหขอมูลและการแปลผล การวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยเรียงลําดับหัวขอเปน 5 
ตอน ดังนี้  
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลความคดิเห็นของผูใตบังคับบญัชาที่มีตอภาวะผูนํา 
 ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพของผูบริหารบุคลิกภาพของผูบริหาร 
 ตอนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับญัชาที่มีตอ
ภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 ตอนที่ 5  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย  
 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสถานภาพมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของผูใตบังคบับญัชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยดานอายุการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 สมมติฐานขอที่ 6 ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ธนาคารพาณิชยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะ
ผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 สมมติฐานขอที่ 7 พฤติกรรมของผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ธนาคารพาณิชย 
 สมมติฐานขอที่ 8 พฤติกรรมของผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคาร
พาณิชย 
 สมมติฐานขอที่ 9 ดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 สมมติฐานขอที่ 10 ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
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ผลการวิเคราะหขอมูล  
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่เปนพนักงานบริษัท 
เอกชน ในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ตําแหนง และ
ระยะเวลาในการทํางานโดยแจกแจงจํานวน และคารอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 1 จํานวน และคารอยละ ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่เปนพนักงานธนาคาร

พาณิชย ในกรุงเทพมหานคร 
 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน(คน) รอยละ 
1. เพศ   

ชาย 141 35.1 
หญิง 261 64.9 

รวม 402 100.0 
2. อายุ    

21 – 27 ป 64 16.7 
28 - 34 ป 147 36.6 
35 - 41 ป 57 14.2 
42 – 48 ป 60 14.9 
49 ปขึ้นไป 71 17.7 

รวม 402 100.0 
3. ระดับการศกึษา *   

ต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย / ปวช. 0 0.0 
อนุปริญญา / ปวส. 0 0.0 
ปริญญาตรีหรอืเทียบเทา 326 81.1 
สูงกวาปริญญาตร ี 76 18.9 

รวม 402 100.0 
4. ระดับเงินเดือน *   

นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 35 8.7 
15,001 – 30,000 บาท 199 49.5 
30,001 – 45,000 บาท 124 30.8 
45,001 – 60,000 บาท 38 9.5 
60,0001 บาทขึ้นไป 6 1.5 

รวม 402 100.0 
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ตาราง 1  (ตอ) 
 

 
 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 402 คน จําแนกตามตัวแปรได ดังนี้ 
 1.  เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมีจํานวน 261 คน คิดเปนรอยละ 64.9 
และเพศชายมีจํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 35.1  
 2.  อายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 28 - 34 ป รองลงมา คือ อายุระหวาง 
49 ปขึ้นไป, อายุระหวาง 21 – 27 ป อายุระหวาง 42 – 48 ป และอายุระหวาง 35 - 41 ป คิดเปน
รอยละ 36.3, 17.7, 16.7, 14.9 และ 14.2 ตามลําดับ 
 3.  ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 81.1 และ 18.9 ตามลําดับ 
 4.  ระดับเงินเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับเงินเดือน 15,001 – 30,000 บาท 
รองลงมาคือ ระดับเงินเดือน 30,001 – 45,000 บาท ระดับเงินเดือน 45,001 – 60,000 บาท ระดับ
เงินเดือน นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท และระดับเงินเดือน 60,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 
49.5, 30.8, 9.5, 8.7 และ 1.5 ตามลําดับ 
 5.  ตําแหนง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีตําแหนงเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ จํานวน 
364 คน คิดเปนรอยละ 90.5 รองลงมาตําแหนงเจาหนาที่ระดับบริหาร จํานวน 38 คน คิดเปนรอย
ล ะ  9.5  
 6.  ระยะเวลาในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีประสบการณการทํางาน 6 – 9 
ปรองลงมา คือต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป, 2 – 5 ป และ 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 42.8, 33.8, 21.1 
และ 2.2 ตามลําดับ 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน(คน) รอยละ 
ตาราง 6 (ตอ)   
5. ตําแหนง  

เจาหนาที่ระดับบริหาร 
เจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 

 
38 
364 

 
9.5 
90.5 

รวม 402 100.0 
6. ระยะเวลาในการทํางาน *   

ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป  136 33.8 
2 – 5 ป 85 21.1 
6 – 9 ป 
10 ปขึ้นไป 

172 
9 

42.8 
2.2 

รวม 402 100.0 
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 เน่ืองจากมีอันตรภาคชั้นของขอมูลดานระดับการศึกษา, ระดับเงินเดือน และระยะเวลาใน
การทํางานของผูตอบแบบสอบถามมีความถี่นอยกวาเกณฑที่กําหนดไว ดังนั้นผูวิจัยไดทําการจัด
กลุมใหมเพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 
ตาราง 2 จํานวน และคารอยละ ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม (จัดกลุมใหม) 
 

   
 3.  ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 81.1 และ 18.9 ตามลําดับ 
 4.  ระดับเงินเดือน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับเงินเดือน 15,001 – 30,000 บาท 
รองลงมาคือ ระดับเงินเดือน 30,001 – 45,000 บาท ระดับเงินเดือน 45,001 – 60,000 บาท ระดับ
เงินเดือน และ นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 49.5, 30.8, 11.1 และ 8.7 
ตามลําดับ 
  6.  ระยะเวลาในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีประสบการณการทํางาน 6 ป
ขึ้นไปรองลงมา คือต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป และ 2 – 5 ป คิดเปนรอยละ 45.0, 33.8, และ 21.2 
ตามลําดับ 
 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน(คน) รอยละ 
3. ระดับการศกึษา *   

ปริญญาตรีหรอืเทียบเทา 326 81.1 
สูงกวาปริญญาตร ี 76 18.9 

รวม 402 100.0 
4. ระดับเงินเดือน *   

นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 35 8.7 
15,001 – 30,000 บาท 199 49.5 
30,001 – 45,000 บาท 124 30.8 
45,001 บาทขึ้นไป 44 11.0 

รวม 402 100.0 
6. ระยะเวลาในการทํางาน *   

ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป  136 33.8 
2 – 5 ป 85 21.2 
6 ปขึ้นไป 181 45.0 

รวม 402 100.0 
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 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ
ภาวะผูนําของผูบริหาร ธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท 
(Likert) จํานวน 10 ขอ โดยรวมและรายขอ โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ี
ภาวะผูนํา แบงออกไดเปน 2 ดาน คือ ภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงงานเปนหลัก และการมุงคน
หรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก ผลการศึกษามีดังนี้ 
 
ตาราง 3 ภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงงานเปนหลัก 
 

ระดับการแสดงออก
ของพฤติกรรม การมุงงานหรือคํานึงถึงงานเปนหลัก 

X  S.D. 
แปลผล 

1. สนใจในเรื่องงานเทาน้ัน 3.72 .816 มาก 
2. จัดโครงสรางของงานที่ชัดเจน 3.71 .778 มาก 
3. กําหนดทิศทางในการทํางานที่รัดกุม 3.97 .767 มาก 
4. มุงหวังใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพ 4.08 .738 มาก 
5. คาดหวังใหงานเสร็จตามเวลาที่กําหนด 3.73 .861 มาก 

รวม 3.84 .537 มาก 

 
 จากตาราง 3 พบวา ภาวะผูนํา จําแนกตามระดับการแสดงออกของพฤติกรรมการมุงงาน
หรือคํานึงถึงงานเปนหลัก โดยรวมพบวา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 
เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับการมุงงานหรือคํานึงถึงงานเปนหลัก พบวา ทุกขออยูในระดับมาก 
ไดแก มุงหวังใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพ รองลงมาคือ กําหนดทิศทางในการทํางานที่รัดกุม, 
คาดหวังใหงานเสร็จตามเวลาที่กําหนด, สนใจในเรื่องงานเทาน้ัน และจัดโครงสรางของงานที่ชัดเจน 
โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด 4.08, 3.97, 3.73, 3.72 และ 3.71 ตามลําดับ 
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ตาราง 4 ภาวะผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 
 

ระดับการแสดงออก
ของพฤติกรรม การมุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 

X  S.D. 
แปลผล 

1. รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 3.80 .841 มาก 
2. มีความไววางใจซึ่งกันและกัน 3.73 .854 มาก 
3. เสริมสรางบรรยากาศในการทํางานอยาง เปนกันเอง 3.70 .883 มาก 
4. ใหความสําคัญกับความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 3.63 .942 มาก 
5. มีความเห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา 3.61 .970 มาก 

โดยรวม 3.69 .789 มาก 

 
 จากตาราง 4 พบวา ภาวะผูนํา จําแนกตามระดับการแสดงออกของพฤติกรรมการมุงคน
หรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก โดยรวมพบวา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก พบวา ทุกขออยูในระดับ
มาก ไดแก รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา รองลงมาคือ มีความไววางใจซึ่งกันและกัน, 
เสริมสรางบรรยากาศในการทํางานอยางเปนกันเอง, ใหความสําคัญกับความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชา และมีความเห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.80, 3.73, 3.70, 
3.63 และ 3.61 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาดาน
คุณลักษณะบุคลิกภาพของผูบริหาร เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert) จํานวน 17 ขอ 
โดยรวมและรายขอ โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ีคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 
แบงออกไดเปน 2 ดาน คือ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่
สัมพันธกับงาน ผลการศึกษามีดังนี้ 
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ตาราง 5  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทัว่ไป 
 

ระดับความ
คิดเห็น คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป 

X  S.D. 
แปลผล 

1.  ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความเชื่อม่ันในตัวเอง 4.26 .517 ดีมาก 
2.  ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความนาเชื่อถอื 4.25 .451 ดีมาก 
3.  ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความซื่อสัตย 4.04 .700 ดี 
4.  ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความกลาแสดงออก 4.30 .468 ดีมาก 
5.  ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความสามารควบคุมอารมณไดอยาง

เหมาะสม 
4.27 

 
.638 

 
ดีมาก 

 
6.  ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความตั้งใจในการทํางานอยางกระตือรือรน 4.04 .715 ดี 
7.  ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความสามารถที่จะเผชิญปญหาและแกไข

ปญหาใหลุลวงไปดวยดี 
4.12 .717 ดี 

8. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถพัฒนาตัวเองไดเปนอยางดี 4.14 .688 ดี 
9. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม 4.27 .581 ดีมาก 
10. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีอารมณดี ไมรูสึกเครียด 3.97 .702 ดี 
11. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีชวยเหลือแกปญหาใหกับ ผูใตบังคับบญัชา 4.16 .731 ดี 

โดยรวม 4.16 .496 ดี 

 
 จากตาราง 5 พบวา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพจําแนกตามคุณลักษณะดานบุคลิกภาพ
ทั่วไป โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับความคิดเห็นคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป พบวาอยูใน
ระดับดีมาก ไดแก ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความกลาแสดงออก, ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความสามาร
ควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม, ผูบริหารเปนบุคคลที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม, ผูบริหารเปน
บุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตัวเอง และผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความนาเชื่อถือ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.30, 4.27, 4.26 และ 4.25 ตามลําดับ สวนระดับดีมี 6 ขอไดแก ผูบริหารเปนบุคคลที่ชวยเหลือ
แกปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชา, ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความสามารถพัฒนาตัวเองไดเปนอยางดี, 
ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถที่จะเผชิญปญหาและแกไขปญหาใหลุลวงไปดวยดี, ผูบริหาร
เปนบุคคลที่มีความซื่อสัตย, ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความตั้งใจในการทํางานอยางกระตือรือรน และ
ผูบริหารเปนบุคคลที่อารมณดี ไมรูสึกเครียด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16, 4.14, 4.12, 4.04 และ 
3.97 ตามลําดับ 
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ตาราง 6 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทีส่มัพันธกับงาน 
 

ระดับการแสดงออก
ของพฤติกรรม คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน 

X  S.D. 
แปลผล 

1. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน 
ตัดสินใจไดดวยตัวเอง 

4.18 .529 ดี 

2. ผูบริหารเปนบุคคลที่เขาใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาใน
การทํางาน 

4.04 .855 ดี 

3. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถในการปรับตวัให
เหมาะสมกับแตละสถานการณ 

4.17 .582 ดี 

4. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความเช่ือม่ันในตนเองจิตใจเขมแข็ง 
สามารถควบคุมตนเองได 

4.24 .566 ดีมาก 

5. ผูบริหารเปนบุคคลที่ความกลาหาญในการเผชิญกับความ
เสี่ยง ทาทายตอส่ิงแปลกใหมในการทํางาน 

4.23 .471 ดีมาก 

6. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถในการแกปญหาให
เรียบรอยไดอยางรวดเร็ว 

4.23 .632 ดีมาก 

โดยรวม 4.18 .530 ดี 

 
 จากตาราง 6  พบวา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพจําแนกตามคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่
สัมพันธกับงาน โดยรวมพบวา อยูในระดับดีมากและดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
  เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน พบวาอยูใน
ระดับดี ไดแก ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตนเองจิตใจเขมแข็ง สามารถควบคุมตนเองได, 
ผูบริหารเปนบุคคลที่ความกลาหาญในการเผชิญ, ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการ
แกปญหาใหเรียบรอยไดอยางรวดเร็วกับความเสี่ยง ทาทายตอส่ิงแปลกใหมในการทํางาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.24 และ 4.23 ตามลําดับ สวนระดับดี ไดแก ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการทํางาน ตัดสินใจไดดวยตัวเอง, ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถในการปรับตัว
ใหเหมาะสมกับแตละสถานการณ, ผูบริหารเปนบุคคลที่เขาใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาในการ
ทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18, 4.17 และ 4.04 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 4 เปนคําถามที่เก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 14 
ขอ โดยใชคําถามปลายปด(Close-Ended Response Question) โดยเปนแบบสอบถามที่ใชมาตรวัด
แบบ Rating Scale ของ Likert ( Method of Summated Rating the Likert Scale )โดยมีคําตอบให
เลือก 5 ตัวเลือก คือ มีความรูสึกนอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด และใชมาตรวัดขอมูลแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval scale) โดยแบงการใหคะแนนระดับความพึงพอใจตางๆ มีเกณฑการใหใช
คะแนน ดังนี้ 
 
ตาราง 7 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร 
 

ระดับความรูสึก 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

X  S.D. 
แปลผล 

1. ทานมีความรูสึกยินดีปฏิบัติงานที่ทานไดรับมอบหมาย 3.74 .768 มาก 
2. ทานมีความรูสึกยินดีที่จะปฏิบตัิงานทีท่าทายความสามารถ 3.95 .692 มาก 
3. ทานมีความรูสึกชอบตองานที่ทานปฏิบัต ิ 3.93 .668 มาก 
4. ทานมีความรูสึกวาทานสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในการ

ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 
4.01 

 
.690 

 
มาก 

5. ทานมีความรูสึกวาทานไดรับความรู ความชํานาญมากขึ้นจาก
การปฏิบัติงาน 

3.91 .778 มาก 

6. ทานมีความคิดสรางสรรคในการพยายามทํางานใหบรรลุผล
สําเร็จ 

4.05 .728 มาก 

7. ทานมีความรับผิดชอบตองานที่ทานปฏิบัติอยางเตม็ที่ 3.92 .748 มาก 
8. ทานทํางานดวยความรูสึกที่มีความสขุ 4.00 .696 มาก 
9. ทานทํางานดวยความกระตือรือรน 4.06 .617 มาก 
10. ทานทํางานดวยความขยันหม่ันเพียร 4.20 .493 มาก 
11. ทานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 4.08 .726 มาก 
12. ทานตั้งใจปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 3.70 .748 มาก 
13. ทานไดรับอิสระในการปฏิบัติงานจากผูบังคับชาอยางเต็มที ่ 3.57 .799 มาก 
14. ทานไดรับความยินดีจากผูบังคับบญัชาเม่ือทานทํางาน

บรรลุผลสําเร็จ 
3.82 .678 มาก 

โดยรวม 3.92 .321 มาก 

 
 จากตาราง 7 พบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ใน
กรุงเทพมหานคร โดยรวมพบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 เม่ือวิเคราะหเปน
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รายขอพบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก ทานทํางานดวยความขยันหม่ันเพียร, ทานมีความเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ, ทานทํางานดวยความกระตือรือรน, ทานมีความคิดสรางสรรคใน
การพยายามทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ, ทานมีความรูสึกวาทานสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานไดเปนอยางดี, ทานทํางานดวยความรูสึกที่มีความสุข, ทานมีความรูสึกยินดีที่จะ
ปฏิบัติงานที่ทาทายความสามารถ, ทานมีความรูสึกชอบตองานที่ทานปฏิบัติ, ทานมีความรับผิดชอบ
ตองานที่ทานปฏิบัติอยางเต็มที่, ทานมีความรูสึกวาทานไดรับความรูความชํานาญมากขึ้นจากการ
ปฏิบัติงาน, ทานไดรับความยินดีจากผูบังคับบัญชาเม่ือทานทํางานบรรลุผลสําเร็จ,ทานมีความรูสึก
ยินดีปฏิบัติงานที่ทานไดรับมอบหมาย, ทานตั้งใจปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย, ทานไดรับอิสระ
ในการปฏิบัติงานจากผูบังคับชาอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20, 4.08, 4.06, 4.05, 4.01, 
4.00, 3.95, 3.93, 3.92, 3.91, 3.82, 3.74, 3.70 และ 3.57 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยสามารถเขียนเปน สมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี้  
 H0: ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของ  
 ผูบริหารธนาคารพาณิชยของพนักงานเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน  
 H1: ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของ  
 ผูบริหารธนาคารพาณิชยของพนักงานเพศชายและหญิงแตกตางกัน  
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent Sample T-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ันจะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง 
  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของกลุมแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test 
มีสมมติฐาน ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเพศไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเพศแตกตางกัน 
 
 
 
 



 76 

ตาราง 8 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของผูใตบังคับบญัชา ของกลุมตัวอยาง
ระหวางเพศชายและเพศหญิง 

 

Levine’s 
test 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา เพศ 

F Sig. X  S.D. t 
Sig.(2-
tailed) 

ชาย .041 .840 3.93 .324 .628 .530 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะ
ผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย หญิง   3.91 .319   

 
 จากตาราง 8 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของขอมูลความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามเพศ 
โดยใชการทดสอบของ Levine’s test พบวา  
 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
ที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย มีคา Sig. เทากับ .840 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ขอมูลแตละกลุมเพศไมมีความแตกตางกัน จึงใชคา t-test กรณี Equal Variances Assumed และ
ผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .530 ซึ่งมากกวา .05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและหญิงมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย  
 H0: พนักงานทุกกลุมอายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานอยางนอย 2 กลุมอายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levine’s Test จะปฏิเสธสมมติฐาน
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หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05 หากคาความแปรปรวนของทุกกลุม 
ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dennett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ในการทดสอบ
สมมติฐาน  
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levine’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุแตกตางกัน  
 
ตาราง 9 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชาที่มี

ตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย โดยใช Levine’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levine 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอภาวะผูนําของ
ผูบริหารธนาคารพาณิชย 

1.715 4 397 .146 

  
 จากตาราง 9 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามอายุ มีคา 
Sig. เทากับ .146 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 10 การเปรียบเทียบความแตกตางของความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามอายุ โดยใช          
สถิต ิF-test 

 

ความผูกพันตอองคการ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .766 4 .192 1.871 .115 
ภายในกลุม 40.650 397 .102     

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอภาวะผูนํา
ของผูบริหารธนาคารพาณิชย รวม 42.417 401       
  
 จากตาราง 10 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ F-test 
พบวา มีคา Sig. เทากับ .115 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา ทุกกลุมอายุมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มี
ตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยสามารถเขียนเปน สมมติฐานทาง
สถิติไดดังนี ้ 
 H0: ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของ  
 ผูบริหารธนาคารพาณิชยของพนักงานที่อยูในระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทยีบเทาและสูงกวา
ปริญญาตรีไมแตกตางกัน  
 H1: ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของ  
 ผูบริหารธนาคารพาณิชยของพนักงานที่อยูในระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทยีบเทาและสูงกวา
ปริญญาตรีแตกตางกัน  
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent Sample T-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ันจะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของกลุมแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test 
มีสมมติฐาน ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 
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ตาราง 11 ผลการเปรียบเทยีบความสัมพันธกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับญัชา
ที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยของกลุมตัวอยางระหวางระดับการศกึษาปริญญา
ตรีหรือเทียบเทาและสูงกวาปริญญาตรี 

 

Levine’s test t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา การศึกษา 

F Sig. X  S.D. t 
Sig.(2-
tailed) 

ชาย 1.816 .179 3.93 .315 .839 .402 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะ
ผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย หญิง   3.89 .346   

 
 จากตาราง 11 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของขอมูลความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตาม
ระดับการศึกษา โดยใชการทดสอบของ Levine’s test พบวา  
 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
ที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย มีคา Sig. เทากับ .179 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ขอมูลแตละกลุมการศึกษาไมมีความแตกตางกัน จึงใชคา t-test กรณี Equal Variances Assumed 
และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .402 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาและสูงกวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 
 สมมติฐานขอที่4 ปจจัยดานเงินเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย  
 H0: พนักงานทุกกลุมเงินเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานอยางนอย 2 กลุมเงินเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
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รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levine’s Test จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05 หากคาความแปรปรวนของทุกกลุม 
ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ในการทดสอบ
สมมติฐาน  
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levine’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเงินเดือนไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเงินเดือนแตกตางกัน  
 
ตาราง 12  การตรวจสอบคาความแปรปรวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชาที่

มีตอภาวะผูนาํของผูบริหารธนาคารพาณิชย โดยใช Levine’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levine 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอภาวะผูนําของ
ผูบริหารธนาคารพาณิชย 

.337 3 398 .770 

  
 จากตาราง 12 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคบับญัชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามเงินเดือน 
มีคา Sig. เทากับ .770 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน จึงใชสถติิ F-test ใน
การทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 13 การเปรียบเทียบความแตกตางของความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามเงินเดือน โดยใช 
สถิต ิF-test 

 

ความพึงพอใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม 1.798 3 .599 6.022 .001 
ภายในกลุม 39.618 398 .100     

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะ
ผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย รวม 41.417 401       
  
 จากตาราง 13 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามเงินเดือน โดยใชสถิติ F-
test พบวา มีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานอยางนอย 2 กลุมเงินเดือนมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 
 เพ่ือใหทราบวาเงินเดือนคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวิธี ทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของความความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตาม
เงินเดือน โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี Least Significant Difference (LSD)  

 
นอยกวาหรือ

เทากับ 
15,000 บาท 

15,000-
30,000 

30,001-
45,000 

45,001 
บาท 
ขึ้นไป เงินเดือน X  

4.0388 3.9652 3.8353 3.9010 

- .07359 .20352* .13780 นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 4.0388 

 (.204) (.001) (.055) 
15,000-30,000 บาท 3.9652  - .12993* .06421 
    (.000) (.223) 
30,001-45,000 บาท 3.8353   - .06572 
     (.236) 
45,001 บาทขึ้นไป 
 

3.9010 
   

- 
 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 14 พบวา เม่ือเปรียบเทียบความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามเงินเดือน พบวา  
 1.  พนักงานที่มีเงินเดือน นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย แตกตางกับพนักงาน
ที่มีเงินเดือน 30,001-45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ พนักงานที่มี
เงินเดือน นอยกวาหรือเทากับ15,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่
มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยมากกวา พนักงานท่ีมีเงินเดือน 30,001-45,000 บาท 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .20352 
 2. พนักงานที่มีเงินเดือน 15,000-30,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย แตกตางกับพนักงานที่มีเงินเดือน 
30,001-45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ พนักงานที่มีเงินเดือน 15,000-
30,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ธนาคารพาณิชยมากกวา พนักงานที่มีเงินเดือน 30,001-45,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
.12993 
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 สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยดานตําแหนงงานมีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคบับญัชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยสามารถเขียนเปน 
สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของ  
ผูบริหารธนาคารพาณิชยของพนักงานที่อยูในตําแหนงงานระดับเจาหนาที่ระดับบริหารและ
เจาหนาที่ระดับปฏิบตัิการไมแตกตางกัน  
 H1: ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของ  
ผูบริหารธนาคารพาณิชยของพนักงานที่อยูในตําแหนงงานระดับเจาหนาที่ระดับบริหารและ
เจาหนาที่ระดับปฏิบตัิการแตกตางกัน  
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent Sample T-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของกลุมแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test 
มีสมมติฐาน ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมตําแหนงงานไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมตําแหนงงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 15 ผลการเปรียบเทยีบความสัมพันธกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับญัชา

ที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยของกลุมตัวอยางระหวางตําแหนงงานระดับ
เจาหนาที่ระดับบริหารและเจาหนาที่ระดับปฏิบตัิการ 

 

Levene’s test t-test for Equality of Means 
ตัวแปรที่ศึกษา 

ตําแหนง
งาน F Sig. X  S.D. t 

Sig.(2-
tailed) 

ชาย .017 .895 4.00 .338 1.52 .128 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะ
ผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย หญิง   3.91 .318   

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของขอมูลความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตาม
ระดับตําแหนงงาน โดยใชการทดสอบของ Levine’s test พบวา  
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 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
ที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย มีคา Sig. เทากับ .895 ซึ่งมีคามากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ขอมูลแตละกลุมตําแหนงงานไมมีความแตกตางกัน จึงใชคา t-test กรณี Equal Variances 
Assumed และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .128 ซึ่ง
มากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ระดับตําแหนงงานระดับเจาหนาที่ระดับบริหารและเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 สมมติฐานขอที่6 ปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานพาณิชยมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ธนาคารพาณิชย  
 H0: พนักงานทุกกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานพาณิชยมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย
ไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานพาณิชยมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ธนาคารพาณิชยแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห ใชคาสถิติของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเร่ิมจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levine’s Test จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05 หากคาความแปรปรวนของทุกกลุม 
ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ 
Dennett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ในการทดสอบ
สมมติฐาน  
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levine’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงาน 
พาณิชยไมแตกตางกัน  
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 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงาน 
พาณิชยแตกตางกัน  
 
ตาราง 16 การตรวจสอบคาความแปรปรวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชาที่มี

ตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย โดยใช Levine’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levine 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอภาวะผูนําของ
ผูบริหารธนาคารพาณิชย 

.268 2 399 .765 

  
 จากตาราง 16 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานเปนพนักงานพาณิชย มีคา Sig. เทากับ .765 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุม
อายุไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 17 การเปรียบเทียบความแตกตางของความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบญัชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามเงินเดือน โดยใช 
สถิต ิF-test 

 

ความพึงพอใจ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ระหวางกลุม .266 2 .133 1.291 .276 
ภายในกลุม 41.150 399 .103     

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของผูใตบังคบับัญชาที่มีตอภาวะ
ผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย รวม 41.417 401       
 
 จากตาราง 17 พบวา ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย จําแนกตามระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานเปนพนักงานพาณิชย โดยใชสถิติ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ .276 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ทุกกลุมระดับ
การศึกษามีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
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 สมมติฐานขอที่ 7 ภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: ภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักไมมีความสัมพันธกับความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย  
 H1: ภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมีความสัมพันธกับความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย  
 
 สมมติฐานขอที่ 8 ภาวะผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: ภาวะผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 H1: ภาวะผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 สมมติฐานขอที่ 9 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหารมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหารไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย  
 H1: คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 
 สมมติฐานขอที่ 10 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานของผูบริหารมีความ 
สัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ธนาคารพาณิชย สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานของผูบริหารไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย  
 H1: คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 
 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอยหพูคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Stepwise ใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลัก(H0)ก็ตอเม่ือ Sig.มีคานอยกวา .05 
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ตาราง 18 ผลการวิเคราะหตัวแปร ภาวะผูนํา และคุณลักษณะที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงาน 

 

ตัวแปร  (B) SE  β  t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 3.197 .168 - 19.595 .000 
ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะ
ผูนําแบบมุงงาน (X1) 

-.002 .023 -.004 -.074* .941 

ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะ
ผูนําแบบมุงความสัมพันธ (X2) 

.098 .032 .163 .3037 .003 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป(X3) .139 .040 .225 3.477* .001 
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน 
(X4) 

-.053 .034 -.101 -1.549 .122 

Adjusted R2 = 0.285 Sig. = .000 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2 พบวา ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา
ที่มีตอภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ (X2) คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป(X3) รวมกันอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร
ธนาคารพาณิชย (Y1) ไดรอยละ 28.5 
 คา Unstandardized (B) แสดงวา ภาวะผูนําแบบมุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก และ
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปมีความสัมพันธ กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดัง
สมการ 
 

Y1 = 3.197 + .098X2 + .139 X3 
 

  จากสมการจะเห็นไดวา เม่ือภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (X2) 
เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น .098 หนวย เม่ือ
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป (X3) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาเพ่ิมขึ้น .139 หนวย 
 จากคา Standardized  β  พบวาตัวแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีความสําคัญเรียงตามลําดับคือ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ
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ทั่วไป ภาวะผูนําแบบมุงงาน ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ และคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่
สัมพันธกับงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ .225, .163, -.004, และ -.101 ตามลําดับ 
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรตาม  
ตัวแปรอิสระ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

ผูใตบังคับบญัชา 
1. เพศ X 
2. อายุ X 
3. ระดับการศึกษา X 
4. ระดับเงินเดือน √ 
5. ตําแหนง X 
6. ระยะเวลาในการทํางาน X 
7. ภาวะผูนําที่มุงงาน หรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก X 
8. ภาวะผูนําที่มุงความสัมพันธหรือผูอ่ืนเปนหลัก √ 
9. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป √ 
10. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน X 
 
หมายเหตุ:  √  หมายถึง  สอดคลองกับสมมติฐาน 
  X หมายถึง  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยมุงศึกษา “ภาวะผูนําของผูบริหารท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร” เพ่ือใหเขาใจถึงการ
เสริมสรางใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสามารถนําผลวิจัยมาปรับปรุง 
และพัฒนาเพ่ือเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาและเพิ่มศักยภาพใหกับ
องคกร 
 

สังเขปการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย  
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, สถานภาพ, ตําแหนง, 
อายุการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
ที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร 
  2.  เพ่ือศึกษาแบบภาวะผูนําของผูบริหารที่เปนอยูในปจจุบัน 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของผูบริหาร กับความพึงพอใจโดยรวม
ในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร 
 4.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของผูบริหาร กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร 
 
 ความสําคัญของการวิจัย  
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารกับความ
พึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร 
ซึ่งสามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการนําเสนอตอผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของ เพ่ือใช
เปนแนวทางในการจัดการนโยบายขององคการไดตระหนักถึงความสําคัญของภาวะผูนําของ
ผูบริหาร และสงเสริมศักยภาพภาวะผูนําของผูบริหารใหไดแสดงภาวะผูนําอยางเหมาะสม 
 
 ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูในธนาคารพาณิชย
สํานักงานใหญ ในกรุงเทพมหานคร 
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 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูในธนาคาร
พาณิชยสํานักงานใหญ ในกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไมทราบประชากรที่แนนอน จึงใชสูตรคํานวณ
ของ (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 74) กําหนดขนาดตัวอยางที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดจํานวน
กลุมตัวอยางทั้ง ส้ิน 385 คน เพ่ือปองกันแบบสอบถามที่ เ กิดความ ผิดพลาดจากการตอบ
แบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ซึ่งจะสงผลตอความนาเชื่อถือของงานวิจัย ด้ังน้ัน จึงทําการเก็บ
ตัวอยางเพ่ิมอีกประมาณ 4.4 % เทากับ 17 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยางที่กําหนดไวทั้งสิ้น 402 คน 
   
 ข้ันตอนที่ 1 ใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับฉลากเพื่อ
เลือกกลุมตัวอยางจากพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานครทั้งหมด 14 ธนาคาร (ธนาคาร
แหงประเทศไทย. 2555)  คือ 
 1. ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
 2. ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
 3. ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
 4. ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) 
 5. ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 6. ธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
 7. ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) 
 8. ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย จํากัด (มหาชน) 
 9. ธนาคารเกียรตินาคิน จํากัด (มหาชน) 
 10. ธนาคารธนชาติ จํากัด (มหาชน) 
 11. ธนาคารยูโอบี จํากัด (มหาชน) 
 12. ธนาคารแลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 
 13. ธนาคารสแตนดารดชารเตอร (ไทย) จํากัด (มหาชน) 
 14. ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จํากัด (มหาชน) 
 
 ผูวิจัยทําการสุมจับฉลากจํานวน 6 ธนาคารจาก 14 ธนาคาร ไดดังนี้ ธนาคารกรุงศรี
อยุธยา จํากัด (มหาชน) ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) และ ธนาคารทหารไทย จํากัด 
(มหาชน) 
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 ข้ันตอนที่ 2 ใชวิธีการสุมขนาดตัวอยางแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) คํานวณ
จากขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด 402 คน และจากการเลือกธนาคารจํานวน 6 ธนาคาร
จาก 14 ธนาคารพาณิชยทั้งหมด ทําใหไดธนาคารละ 67 คน 
 
 จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยจากการสุมแบบกําหนดโควตา 
 

ธนาคาร จํานวนตวัอยาง 
ธนาคาร A 67 
ธนาคาร B 67 
ธนาคาร C 67 
ธนาคาร D 67 
ธนาคาร E 67 
ธนาคาร F 67 

รวม 402 

  
 ข้ันตอนที่ 3 ใชวิธีการเลือกตัวอยางโดยวิธีตามสะดวก (Convenience Sampling) โดย
แจกแบบสอบถามใหกับพนักงานประจําที่ปฏิบัติงานอยูในธนาคารพาณิชยสํานักงานใหญใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่
มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 2. ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่
มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 3.  ปจจัยดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 4.  ปจจัยดานระดับเงินเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 5.  ปจจัยดานตําแหนงการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
6. ปจจัยดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 



 92 

 7.  ภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 8.  ภาวะผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 9.  ดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 10. ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย 
 
 วิธีดําเนินการศึกษาวิจัย 
 1. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังน้ีเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่ง
สรางตามกรอบแนวคิดและสมมติฐานโดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ(Checklist) จํานวน 6 ขอ  
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับดานภาวะผูนําของผูบริหาร ลักษณะของแบบสอบถาม
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) จํานวน 10 ขอ  
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหาร ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) จํานวน 17 ขอ  
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) จํานวน 14 ขอ 
 2. ข้ันตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  2.1 ศึกษาคนควาขอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่
เก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดขอบเขตของงานวิจัย  
  2.2 ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนื้อหาของ
แบบสอบถามจะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายของการวิจัยยิ่งขึ้น 
  2.3 นําขอมูลที่ไดมาสรางเครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุมตาม
ความมุงหมายของการวิจัย 
  2.4 นําแบบสอบถามท่ีไดเสนอตอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกตองและเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) 
  2.5 ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญกอนนําไปทดลองใช (Try 
Out) โดยนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณนั้นไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ตัวอยาง เพ่ือ
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ทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชสูตรครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s Alpha) (กัลยา  
วานิชยบัญชา) 
  2.6 นําแบบสอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อม่ันของชุดคําถามไปเก็บรวบรวมขอมูล
ตอไป 
 
 การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 1. การจัดทําขอมูล 
  หลังจากทําการรวบรวมขอมูลครบถวนแลว ผูวิจัยไดกําหนดการวิเคราะหขอมูลจาก
แบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1.1 การตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณในการตอบ
แบบสอบถามและคัดแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก โดยคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณเทาน้ัน 
  1.2 ทําการลงรหัส (Coding) แลวนําขอมูลมาบันทึกลงในเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือ
ประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 
 2. การวิเคราะหขอมูล 
  2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
    2.1.1 คาความถี่ (Frequency) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ตําแหนงงาน 
และระยะเวลาในการทํางาน  
    2.1.2  คารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ตําแหนงงาน 
และระยะเวลาในการทํางาน  
    2.1.3  คาเฉลี่ย (Mean) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 ขอมูล
เก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหาร ตอนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหาร 
และตอนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    2.1.4  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหาร ตอนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับ
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหาร และตอนที่ 4 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
  2.2 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
แตละขอ สถิติที่ใช ไดแก 
    2.2.1  สมมติฐานขอที่ 1-6 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ตําแหนงในการทํางาน และระยะเวลาในการทํางาน ของพนักงาน
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แตกตางกัน มีผลตอความผูกพันตอองคการแตกตางกัน จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ t – 
test (Independent Samples) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) 
    2.2.2 สมมติฐานขอที่ 7 ภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ 
Regression Analysis วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
    2.2.3 สมมติฐานขอที่ 8 ภาวะผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผู อ่ืนเปนหลักมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ 
Regression Analysis วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
    2.2.4  สมมติฐานขอที่ 9 ดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหารมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Regression Analysis 
วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
    2.2.5 สมมติฐานขอที่ 10 ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงานของผูบริหารมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ 
Regression Analysis วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
 
สรุปผลการศึกษาวิจัย 

 จากการศึกษาคนควาเร่ือง “ภาวะผูนําของผูบริหารท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร” สรุปผลการศึกษาได ดังนี้
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่เปนพนักงานธนาคาร
พาณิชย ในกรุงเทพมหานคร  
 ผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมี
จํานวน 261 คน คิดเปนรอยละ 64.9 มีอายุระหวาง 28 - 34 ป คิดเปนรอยละ 36.6 มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 81.1 สวนใหญ มีระดับเงินเดือน 15,001 – 
30,000 บาท คิดเปนรอยละ 49.5 สวนใหญ มีตําแหนงเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ จํานวน 364 คน 
คิดเปนรอยละ 90.5 และ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 9 ป 
จํานวน 172 คน คิดเปนรอยละ 42.8 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ
ภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอภาวะผูนําของผูบริหาร 
พบวาภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลักของผูบริหาร โดยรวมอยูในระดับมาก และมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.84 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก มุงหวังใหงาน
สําเร็จอยางมีคุณภาพ รองลงมาคือ กําหนดทิศทางในการทํางานที่รัดกุม, คาดหวังใหงานเสร็จตาม
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เวลาที่กําหนด, สนใจในเรื่องงานเทาน้ัน และจัดโครงสรางของงานที่ชัดเจน โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
4.08, 3.97, 3.73, 3.72 และ 3.71 ตามลําดับ 
 ภาวะผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก โดยรวมพบวา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.69 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก พบวา ทุกขออยูใน
ระดับมาก ไดแก รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา รองลงมาคือ มีความไววางใจซึ่งกันและ
กัน, เสริมสรางบรรยากาศในการทํางานอยางเปนกันเอง, ใหความสําคัญกับความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชา และมีความเห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3.80, 3.73, 3.70, 
3.63 และ 3.61 

 ตอนท่ี 3 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพจําแนกตามคุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป
โดยรวม พบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.16 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพทั่วไป พบวา อยูในระดับดีมาก ไดแก ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความกลาแสดงออก, 
ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม, ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีการ
แสดงออกที่เหมาะสม, ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตัวเอง และผูบริหารเปนบุคคลที่มีความ
นาเชื่อถือ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ4.30, 4.27, 4.26 และ 4.25 ตามลําดับ สวนระดับดีมี 6 ขอไดแก 
ผูบริหารเปนบุคคลท่ีชวยเหลือแกปญหาใหกับผูใตบังคับบัญชา, ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมี
ความสามารถพัฒนาตัวเองไดเปนอยางดี, ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถที่จะเผชิญปญหาและ
แกไขปญหาใหลุลวงไปดวยดี, ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความซื่อสัตย, ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความ
ตั้งใจในการทํางานอยางกระตือรือรน และผูบริหารเปนบุคคลท่ีอารมณดี ไมรูสึกเครียด โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.16, 4.14, 4.12, 4.04 และ 3.97 ตามลําดับ 

 คุณลักษณะดานบุคลิกภาพจําแนกตามคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน 
โดยรวมพบวา อยูในระดับดีมากและดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับ
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน พบวาอยูในระดับดี พบวา อยูในระดับดี ไดแก 
ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตนเองจิตใจเขมแข็ง สามารถควบคุมตนเองได, ผูบริหารเปน
บุคคลที่ความกลาหาญในการเผชิญ, ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถในการแกปญหาให
เรียบรอยไดอยางรวดเร็วกับความเสี่ยง ทาทายตอสิ่งแปลกใหมในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.24 และ 4.23 ตามลําดับ สวนระดับดี ไดแก ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ทํางาน ตัดสินใจไดดวยตัวเอง, ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถในการปรับตัวใหเหมาะสมกบัแต
ละสถานการณ, ผูบริหารเปนบุคคลที่เขาใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.18, 4.17 และ 4.04 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 

 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมพบวา ทุกขออยูในระดับ
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มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอพบวา ทุกขออยูในระดับมาก ไดแก 
พนักงานทํางานดวยความขยันหม่ันเพียร, พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ, 
พนักงานทํางานดวยความกระตือรือรน, พนักงานมีความคิดสรางสรรคในการพยายามทํางานให
บรรลุผลสําเร็จ, พนักงานมีความรูสึกวาสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี, 
พนักงานทํางานดวยความรูสึกที่มีความสุข, พนักงานมีความรูสึกยินดีที่จะปฏิบัติงานที่ทาทาย
ความสามารถ, พนักงานมีความรูสึกชอบตองานที่ปฏิบัติ, พนักงานมีความรับผิดชอบตองานที่
ปฏิบัติอยางเต็มที่, พนักงานมีความรูสึกวาทานไดรับความรูความชํานาญมากขึ้นจากการปฏิบัติงาน, 
พนักงานไดรับความยินดีจากผูบังคับบัญชาเม่ือทํางานบรรลุผลสําเร็จ, พนักงานมีความรูสึกยินดี
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย, พนักงานตั้งใจปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย, พนักงานไดรับอิสระ
ในการปฏิบัติงานจากผูบังคับชาอยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20, 4.08, 4.06, 4.05, 4.01, 
4.00, 3.95, 3.93, 3.92, 3.91, 3.82, 3.74, 3.70 และ 3.57 ตามลําดับ 
 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ผลการทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เพศชายและหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่2 ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานพบวาอายุที่ ไมแตกตางกันความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่3 ปจจัยดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห
เปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา ทุกกลุมระดับการศึกษามี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่ไดทําไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่4 รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบ
ความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานพบวา กลุมรายไดมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน ดังนี ้
 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน นอยกวาหรือเทากับ15,000 บาท มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มากกวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 30,001 – 45,000 บาท พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 
15,001 – 30,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มากกวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 
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30,001 – 45,000 บาท พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 30,001 – 45,000 บาท มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน นอยกวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน 45,001 บาทขึ้นไป 

 สมมติฐานขอที่ 5 ตําแหนงมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลการ
วิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา ทุกกลุมตําแหนงมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่ไดทําไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 6 อายุการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานผล
การวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา ทุกกลุมอายุการ
ทํางาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 7-10 จากผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
 ภาวะผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก และคุณลักษณะดนบุคลิกภาพทั่วไปมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ภาวะผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 
 
อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัย “ภาวะผูนําของผูบริหารที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร” สามารถสรุปประเด็นสําคัญมาอภิปราย
ผลได ดังนี ้
 ผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมี
จํานวน 261 คน คิดเปนรอยละ 64.9 มีอายุระหวาง 28 - 34 ป คิดเปนรอยละ 36.6 มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 81.1 สวนใหญ มีระดับเงินเดือน 15,001 – 
30,000 บาท คิดเปนรอยละ 49.5 สวนใหญ มีตําแหนงเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ จํานวน 364 คน 
คิดเปนรอยละ 90.5 และ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 6 – 9 ป จํานวน 
172 คน คิดเปนรอยละ 42.8 

 1.  ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา ตําแหนงงาน และประสบการณทํางาน 
กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน จากการศึกษาพบวา เพศ อายุ การศึกษา 
ตําแหนงงาน และประสบการณทํางาน ไมมีผลตอความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีปจจัยคูของ เฮอรซเบอรก (Herzber’s two-factor theory) ซึ่งศึกษา
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เร่ือง แรงจูงใจในการทํางาน โดยปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา อยูในงาน
ที่ทํา หรือผลงานที่เกิดจากงานโดยตรง ไดแก ลักษณะงาน ความสําเร็จของงาน และไดการยอมรับ 
ถามีปจจัยเหลาน้ีอยางเหมาะสม พนักงานก็จะไมมีความไมพึงพอใจในการทํางาน และสอดคลองกับ
ทฤษฎีคานิยมของล็อค (Locke’s value theory) โดยมีแนวคิดหลักที่วาความพึงพอใจในงานขึ้นอยู
กับผลที่บุคคลไดรับจากการทํางาน เชน รางวัล วาตรงกับที่ตนทํามากนอยเพียงใด ยิ่งพนักงานเห็น
วาส่ิงที่ตนไดรับมีคานอย ความพึงพอใจในงานที่ทํามีคานอยลงเชนกัน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 
โพลเตอร (ชูเสถียร ศรศรี 2539:10) ไดทําการศึกษา พบวา มีปจจัย 4 ประการ ที่สัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางาน ไดแก 1.ปจจัยทั่วไปเก่ียวกับองคกร 2.สิ่งแวดลอมในการทํางาน 3. ลักษณะ
ของงาน และ 4. ปจจัยสวนบุคคล  
 2.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวาพนักงานอยางนอย 2 กลุมเงินเดือนมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชยแตกตางกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 เนื่องจากพนักงานที่มีเงินเดือนสูงกวารูสึกวาตัวเองมีความรูความสามารถ
และโอกาสในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีรายไดนอยกวาจึงทําใหเกิดความพึงพอใจนอยกวาเพราะ
คิดวาไดรายไดนอยกวาความสามารถที่ตนเองมีอยู ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสเตราส และเซเลส 
(ยงยุทธนาวี ดวงสุวรรณ. 2542; อางอิงจาก Strauss and Sayles. 1980: 119-121) ใหความหมาย
ของความพึงพอใจในงานวาเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร รวมถึงรูสึกพึงพอใจเม่ืองานน้ันไดใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุ
และทางดานจิตใจ ที่สามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของผูปฏิบัติงานได และสอดคลอง
กับทฤษฏีของเฮอรซเบอรก ที่กลาวไววา เงินเดือนหรือรายไดอ่ืนเปนปจจัยอยางหนึ่งที่จะชวยธํารง
รักษาคนใหอยูกับองคการ แตไมมีสวนชวยมากนักในการสรางแรงจูงใจถาไมมีปจจัยอ่ืนมาชวยเสริม 
เงินเดือนดีอยางเดียวไมไดทําใหคนงานทํางานหนักขึ้นแตถาเงินเดือนนอยเกินไป หรือเงินเดือนขึ้น
นอยกวาที่คาดหวังกลับจะทําใหคนงานลดนอยลง ฉะนั้นการไดรับเงินเดือนหรือเงินรายไดอ่ืนที่
พอเหมาะกับคาครองชีพเปนความตองการของคนในองคการสอดคลองกับงานวิจัยของ นายนพ
การณ ทานคํา (2548) ภาวะผูนําของหัวหนางานและความพึงพอใจในการทํางาน กรณีศึกษา ฝาย
ทดสอบผลิตภัณฑ บริษัทฟลิปสเชมิคอนดัคเตอร (ประเทศไทย)พบวา ระดับรายไดมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเก้ือกูลตางๆดานลักษณะงานที่ทําและดาน
สภาพการทํางาน 
 3.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ดานภาวะผูนําที่มุงงานหรือ
คํานึงถึงตนเองเปนหลักของผูบริหาร ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ทั้งน้ีเนื่องจากผูบริหารกําหนดความตองการในงานที่ชัดเจน เนนเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ ตลอดจนการมอบหมายงานและการคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพ่ือใหไดตามเกณฑที่กําหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลาท่ีตองการ จึงทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความไมสบายใจในการปฏิบัติงาน และดานภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธหรือ
คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธใน
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ทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งน้ีเนื่องจากผูบริหารจะรับฟงความคิดเห็น
ของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ มีความไววางใจตอผูใตบังคับบัญชา มีการสรางบรรยากาศในการ
ทํางานที่เปนกันเอง และหวงใยความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา จึงทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน รูสึกถึงความหวงใยความรูสึกของผูบริหารซ่ึงคลองกับแนวคิดของวิภาดา  
คุปตานนท (2544: 168-179) ไดกลาวไววาความพึงพอใจในงาน คือทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่
เขาทํา อาจเปนทางบวกหรือทางลบ ซึ่งความพึงพอใจใยงานกอใหเกิดการทุมเทตอการทํางาน และ
ผูบริหารสามารถกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานไดโดยระดับความพึงพอใจจะเพ่ิมสูงขึ้น 
เม่ือหัวหนาแสดงใหเห็นวา มีความเขาใจลูกนอง, ยกยองเม่ือปฏิบัติงานมีผลงานดี, รับฟงความเห็น
ลูกนอง, แสดงความสนใจ, มีความจริงใจ และกอใหเกิดความรูสึกเปนบวก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ พัชรินทร ยอดพยุง (2529: บทคัดยอ)ไดทําการศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจใน
งานของสํานักงานเขตภาษีเจริญ กรุงเทพฯ โดยผลการศึกษาพบวาผูอํานวยการเขตคนเกามี
พฤติกรรมกับเจาหนาที่ปฏิบัติงานแบบคอนขางมุงงานและเจาหนาที่ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจใน
ระดับการทํางานคอนขางนอย สําหรับผูอํานวยการเขตคนปจจุบันมีพฤติกรรมกับเจาหนาที่
ปฏิบัติงานคอนขางมุงความสัมพันธและเจาหนาที่ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับ
คอนขางมาก จากผลการศึกษานี้จึงสรุปไดวา ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันกับระดับพฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ 
 4.  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งน้ีเน่ืองจากการที่
ผูบริหารมีบุคลิกภาพที่สามารถสังเกตไดในการเปนบุคคลท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเอง นาเชื่อถือกลา
แสดงออก  มีการควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม  ใหความชวยเหลือแกปญหาให กับ
ผูใตบังคับบัญชา จึงชวยใหผูใตบังคับบัญชากลาที่จะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิด ทําใหเกิดความสนิท
สนมไวใจเกิดความรักที่จะทํางานสามารถทําใหงานเกิดความสําเร็จรุลวง สอดคลองกับแนวคิดของ 
สโตดิล และคูน (Stodill; & Coons. 1957:123-127) พบวาผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก 
(Initiating structure) เปนลักษณะผูนําที่มุงการกําหนดความตองการในงานและการทําใหลักษณะ
โปรแกรมการทํางานชัดเจน หรือเปนลักษณะของผูนําซ่ึงกําหนดบทบาทของ ตัวเองและบทบาทของ
พนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ตลอดจนการมีพฤติกรรม สรางสรรคสูง ซึ่งจะเห็นได
จากการพิถีพิถันกับการมอบหมายงานและการคาดหวังในผลการ ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไว
สูง เพ่ือใหไดตามเกณฑที่กําหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลาที่ ตองการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 35) ไดกลาวถึง คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปจะสัมพันธกับ
ความสําเร็จ และความพอใจทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว สามารถสรางความสัมพันธระหวาง
บุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชาสามารถนํากลุมใหปฏิบัติงานตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
 5.  ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้เน่ืองจาก ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความเชื่อม่ันในตนเองจิตใจเขมแข็ง 
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สามารถควบคุมตนเองได, ผูบริหารเปนบุคคลที่ความกลาหาญในการเผชิญ, ผูบริหารเปนบุคคลที่มี
ความสามารถในการแกปญหาใหเรียบรอยไดอยางรวดเร็วกับความเสี่ยง ทาทายตอสิ่งแปลกใหมใน
การทํางาน สอดคลองกับทฤษฏีของดูบิน (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2544: 35; อางอิงจาก Dubrin. 
1998) ที่กลาววาคุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่แนนอนของผูนําที่มีประสิทธิผลและกอใหเกิด
ความสําเร็จในการทํางานควรมีความคิดริเร่ิม, ความเขาใจอารมณแลความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน, 
ความสามารถในการยืดหยุนได และความสามารถในการปรับตัว, สภาพการควบคุมภายในตนเอง, 
ความกลาหาญ และความสามารถกลับคืนสูสภาพเดิม ซึ่งจะนํามาสูความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของเพ็ญพร ลิ่มวงศ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพกับความพึงพอใจ ในการทํางานของพนักงานธนาคารดาน
สินเชื่อและดานเทคโนโลยี เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพดาน
การปฏิสัมพันธ กับผู อ่ืนแบบเปดเผยของพนักงานธนาคารดานสินเชื่อและเทคโนโลยี ไมมี
สหสัมพันธในเชิงเสนตรงกับความพึงพอใจในการทํางาน ความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพ
ดานวิธีการหาขอมูล แบบใชประสบการณตรง ของพนักงานธนาคารดานสินเชื่อและเทคโนโลยี ไมมี
สหสัมพันธในเชิงเสนตรงกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากวิจัย 
 จากผลการศึกษาเรื่อง “ภาวะผูนําของผูบริหารที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ย ดานภาวะผูนําที่มุงความสัมพันธ
หรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลักและ คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหาร 
 1.  รายไดเฉลี่ย จากผลที่ไดรับพนักงานที่มีเงินเดือนสูงกวารูสึกวาตัวเองมีความรู
ความสามารถและโอกาสในหนาที่การทํางานมากกวาบุคคลที่มีรายไดนอยกวา จึงทําใหเกิดความพึง
พอใจนอยกวาเพราะคิดวาตนไดรายไดนอยกวาความสามารถที่ตนเองมีอยู ดังน้ันผูบริหารควรที่จะ
ใหผลตอบแทนไดดานอ่ืนเชน การใหรางวัล หรือกลาวชมเชยแกพนักงานผูนั้นเพราะแตละบุคคลมัก
ตองการความยอมรับนับถือ หรือชื่อเสียง เพ่ือที่จะไดรับความพึงพอใจสูงสุด 
 2.  ภาวะผูนําที่มุงความสัมพันธหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารมี
ความเห็นอกเห็นใจผูใตบังคับบัญชาในระดับที่มาก ซึ่งสงผลใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจมาก
ในการทํางาน ผูบริหารเนนเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล มีความไววางใจในตัวพนักงาน รับฟง
ความคิดเห็นตางๆ และชวยเหลือพนักงานไมวาจะเปนเรื่องงานหรือเร่ืองสวนตัว ก็จะทําใหพนักงาน
เกิดความรูสึกเปนกันเอง เหมือนเปนพวกเดียวกัน ดังนั้นผูบริหารควรที่จะรักษาระดับความพึงพอใจ
ไว เพ่ือใหพนักงานเกิดทัศนคติที่ดีระหวางกัน และจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานมาก
ยิ่งขึ้น 
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 3.  คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไปของผูบริหาร ผลการวิจัยพบวา การที่ผูบริหารเปน
บุคคลที่อยูภายใตแรงกดดันไดดี มีความนาเชื่อถือในตัวของผูบริหาร และเปนบุคลิกที่เหนือกวา
บุคคลอ่ืนๆในดานความนาเชื่อถือหรือแสดงออกในดานตางๆเชน การมีอารมณขัน หรือสามารถ
ควบคุมอารมณไดดีไมแสดงถึงความตรึงเครียดตอผูใตบังคับบัญชา สงผลใหผูใตบังคับบัญชามี
ความรูสึกถึงความเชื่อม่ันในตัวของผูบริหารทําใหรูสึกถึงความไมตรึงเครียดในหนาที่การงาน ซึ่งจะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความมีอิสระในการทํางานมากขึ้นสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 

 1.  ควรศึกษาถึงแรงจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ที่ทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพ่ือเปนแนวทางใหกับผูบริหารในการปรับปรุง
กลยุทธในการทํางาน หรือการวางแผนโครงสรางองคกรใหมีประสิทธิภาพ และการบริหารงานใน
องคกรเพ่ือกระตุนใหใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

 2.  การศึกษาครั้งตอไป ควรที่จะเพ่ิมกลุมประชากรที่มีขนาดใหญขึ้นในกลุมพนักงาน
ธนาคารพาณิชยในจังหวัดอ่ืนๆ เพ่ือหาความสอดคลองและความแตกตางระหวางงานวิจัยในแตละ
จังหวัด  
 3.  ควรทําการศึกษาผูนํา 3 ระดับ คือผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหาร
ระดับตน และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีผลตอภาวะผูนําของผูบริหารธนาคารพาณิชย
เพ่ือใหไดขอมูลที่ชัดเจนมากย่ิงขึ้น ซึ่งผูบริหารธนาคารพาณิชยในแตละระดับจะไดปรับภาวะผูนํา
ของตนใหเหมาะสมอยางมีประสิทธิภาพ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ภาวะผูนําของผูบริหารที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ธนาคารพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร 

 
คําชี้แจง  แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวนคือ 
 สวนที ่1 เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที ่2 เปนคําถามเก่ียวกับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของ
ผูบริหาร 
 สวนที ่3 เปนคําถามเก่ียวกับความดานคณุลักษณะของผูบริหาร 
 สวนที ่4 แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 
สวนที ่1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาคําตอบทีต่รงกับความเปนจริงของทาน 
  
 1. เพศ  
   ชาย     
   หญิง  
 
 2.  อายุ  
   21 - 27 ป    
   28 - 34 ป  
   35 - 41 ป   
   42 – 48 ป  
   49 ปขึ้นไป  
 
 3.  ระดับการศึกษา  
   ต่ํากวาหรือเทากับมัธยมปลาย/ ปวช.  
   อนุปริญญา / ปวส. 
   ปริญญาตรีหรอืเทียบเทา  
   สูงกวาปริญญาตรี  
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 4.  ระดับเงินเดือน  
   นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท   
   15,001 – 30,000 บาท  
   30,001 – 45,000 บาท   
   45,001 – 60,000 บาท  
   60,001 บาทขึ้นไป  
  
 5.  ตําแหนง 
   เจาหนาที่ระดับบริหาร   
   เจาหนาที่ระดับปฏิบตัิการ 
 
 6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย 
   ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป    
   2 – 5 ป  
   6-9 ปขึ้นไป    
   10 ปขึ้นไป 
 
 7.  ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในธนาคารพาณิชยแหงใด 
   ธนาคารกรุงเทพ  
   ธนาคารไทยพาณิชย   
   ธนาคารกสิกรไทย  
   ธนาคารกรุงศรีอยุธยา 

 ธนาคารทหารไทย  
 ธนาคารกรุงไทย 
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สวนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอภาวะผูนําของ 
 ผูบริหารธนาคารพาณิชย 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางทีต่รงกับพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกมากที่สุด  
  เพียงคําตอบเดียว (ผูบริหาร หมายถึง ผูจัดการฝาย, ผูจัดการโครงการ, หัวหนาแผนก) 
 

ระดับของการแสดงออก 
ของผูนํา 

ภาวะผูนําที่แสดงออก 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

ไม
เค
ย 

ภาวะผูนําทีมุ่งงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก  
1. สนใจในเรื่องงานเทาน้ัน      
2. จัดโครงสรางของงานที่ชัดเจน      
3. กําหนดทิศทางในการทํางานที่รัดกุม      
4. มุงหวังใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพ      
5. คาดหวังใหงานเสร็จตามเวลาที่กําหนด      
ภาวะผูนําทีมุ่งความสัมพันธหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก  
6. รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบญัชา      
7. มีความไววางใจซึ่งกันและกัน      
8. เสริมสรางบรรยากาศในทํางานอยางเปนกันเอง      
9. ใหความสําคัญกับความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา      
10. มีความเห็นอกเห็นใจผูใตบังคบับัญชา      
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สวนที ่3 แบบสอบถามดานคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูบริหาร วาทานเห็นดวยหรือไม  
  อยางไรเก่ียวกับคุณลักษณะดานบุคลกิภาพของผูบริหารดังตอไปน้ี  
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองวาง ใตหมายเลขชองใดชองหน่ึงใน 5 ชองใหตรงกับความ 
 คิดเห็นของทานเพียงชองเดียว 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอความ 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป  
1. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความเช่ือม่ันในตนัเอง      
2. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความนาเชื่อถือ      
3. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความซ่ือสัตย      
4. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความกลาแสดงออก      
5. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถควบคุมอารมณไดอยาง
เหมาะสม 

     

6. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความตั้งใจในการทํางานกระตอืรือรน      
7. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถที่จะเผชิญปญหาและแกไข
ปญหาใหลุลวงไปดวยดี 

     

8. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสามารถพัฒนาตัวเองไดเปนอยางดี      
9. ผูบริหารเปนบุคคลที่มีการแสดงออกที่เหมาะสม      
10. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีอารมณดี ไมรูสึกเครียด      
11. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีชวยเหลือแกปญหาใหกับ

ผูใตบังคับบญัชา 
     

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน  
12. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการทํางาน 

ตัดสินใจไดดวยตัวเอง 
     

13. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีเขาใจความรูสึกของผูใตบังคบับัญชาใน
การทํางาน 

     

14. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการปรับตัวให
เหมาะสมกับแตละสถานการณ 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอความ 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

คุณลักษณะดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน      
15. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเองจิตใจเขมแข็ง 

สามารถควบคุมตนเองได 
     

16. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีความกลาหาญในการเผชิญกับความ
เสี่ยง ทาทายตอส่ิงแปลกใหมในการทํางาน 

     

17. ผูบริหารเปนบุคคลท่ีมีความสามารถในการแกปญหาให
เรียบรอยไดอยางรวดเร็ว 

     

 
 
สวนที ่4: แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองวาง ใตหมายเลขชองใดชองหน่ึงใน 5 ชองใหตรงกับ 
 ความรูสึกของทานเพียงชองเดียว 
 

ระดับความรูสึก 

ขอความ มาก 
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ที่สุด 

1. ทานมีความรูสึกยินดีปฏิบัติงานที่ทานไดรับ
มอบหมาย 

     

2. ทานมีความรูสึกยินดีที่จะปฏิบตัิงานทีท่าทาย
ความสามารถ 

     

3. ทานมีความรูสึกชอบตองานที่ทานปฏิบัต ิ      
4. ทานมีความรูสึกวาทานสามารถแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

     

5. ทานมีความรูสึกวาทานไดรับความรู ความชํานาญ
มากขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
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ระดับความรูสึก 

ขอความ มาก 
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

นอย 
 

นอย
ที่สุด 

6. ทานมีความคิดสรางสรรคในการพยายามทํางาน
ใหบรรลุผลสําเร็จ 

     

7. ทานมีความรับผิดชอบตองานที่ทานปฏิบัติอยาง
เต็มที ่

     

8. ทานทํางานดวยความรูสึกที่มีความสขุ      
9. ทานทํางานดวยความกระตือรือรน      
10. ทานทํางานดวยความขยันหม่ันเพียร      
11. ทานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผล

สําเร็จ 
     

12. ทานตั้งใจปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย      
13. ทานไดรับอิสระในการปฏิบัติงานจากผูบังคับชา

อยางเต็มที ่
     

14. ทานไดรับความยินดีจากผูบังคับบญัชาเม่ือทาน
ทํางานบรรลุผลสําเร็จ 

     

 
ขอขอบพระคณุทุกทานที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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