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 กำรวจิยัครัง้น้ีมจีุดมุ่งหมำยเพื่อศกึษำพฤตกิรรมผูน้ ำ และควำมต้องกำรของพนักงำนที่มี
ควำมสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในกำรท ำงำนของพนกังำนส ำนกังำนใหญ่ ธนำคำรรฐัวสิำหกจิแหง่หน่ึง 
ในกรุงเทพมหำนคร โดยกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย คือ พนักงำนส ำนักงำนใหญ่ธนำคำร
รฐัวิสำหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหำนคร จ ำนวน 300 คน สังกัดสำยงำนละ 100 คน โดยใช้
แบบสอบถำมเป็นเครื่องมอืในกำรเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช้ในกำรวเิครำะห์ขอ้มูล คอื ค่ำรอ้ยละ
ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน กำรวเิครำะหค์่ำท ีกำรวเิครำะหค์วำมแปรปรวนทำงเดยีว ค่ำควำม
เชื่อมัน่ กำรวเิครำะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Pearson correlation)กำรวเิครำะหค์วำมถดถอยเชงิเสน้
หรอืพหุคณู (Multiple Regression Analysis)ผลกำรวจิยัพบวำ่ 

1. ผูต้อบแบบสอบถำมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อำยุ 31-40ปี ระดบักำรศกึษำปรญิญำตร ี
หรอืต ่ำกวำ่ ประสบกำรณ์ท ำงำน น้อยกวำ่ 6 ปี และต ำแหน่งงำนทีท่ ำอยูใ่นระดบัต ่ำกวำ่ผูจ้ดักำร 

2. ผูต้อบแบบสอบถำมทีม่เีพศ แตกต่ำงกนั มปีระสทิธผิลในกำรท ำงำนแตกต่ำงกนั อยำ่ง
มนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 0.05  

3. ผูต้อบแบบสอบถำมทีม่อีำยุ ระดบักำรศกึษำ ประสบกำรณ์ท ำงำน และต ่ำแหน่งงำนที่
แตกต่ำงกนั มปีระสทิธผิลในกำรท ำงำนไมแ่ตกต่ำงกนั อยำ่งมนียัส ำคญัทีร่ะดบั 0.05 

4. ผู้ตอบแบบสอบถำมมีควำมคิดเห็นต่อพฤติกรรมผู้น ำแบบมุ่งงำน ของพนักงำน
ส ำนักงำนใหญ่ ธนำคำรรฐัวิสำหกิจแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหำนคร โดยรวมอยู่ในระดบัมำกและมี
ควำมสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในกำรท ำงำนของพนกังำนส ำนกังำนใหญ่ ธนำคำรรฐัวสิำหกจิแหง่หน่ึง 
ในกรงุเทพมหำนครอยำ่งมนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 0.01 โดยมคีวำมสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมำก 

5. ผู้ตอบแบบสอบถำมมีควำมคิดเห็นต่อพฤติกรรมผู้น ำแบบมุ่ งควำมสมัพันธ์ ของ
พนักงำนส ำนักงำนใหญ่ ธนำคำรรฐัวสิำหกจิแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหำนคร โดยรวมอยู่ในระดบัมำก
และมคีวำมสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในกำรท ำงำนของพนักงำนส ำนักงำนใหญ่ ธนำคำรรฐัวสิำหกจิ
แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหำนครอย่ำงมีนัยส ำคญัทำงสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีควำมสมัพนัธ์กนัใน
ระดบัสงู 

6. ผูต้อบแบบสอบถำมมคีวำมคดิเหน็ต่อควำมต้องกำรดำ้นร่ำงกำย, ควำมต้องกำรดำ้น
ควำมปลอดภยั, ควำมต้องกำรดำ้นสงัคม, ควำมต้องกำรไดร้บักำรยกย่อง และควำมต้องกำรไดร้ับ
ควำมส ำเรจ็ในชวีติ โดยรวมอยูใ่นระดบัปำนกลำง โดยมเีพยีงควำมตอ้งกำรไดร้บัควำมส ำเรจ็ในชวีติ 
มคีวำมสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในกำรท ำงำนของพนักงำนส ำนักงำนใหญ่ ธนำคำรรฐัวสิำหกจิแห่ง
หน่ึงในกรงุเทพมหำนครอยำ่งมนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมคีวำมสมัพนัธร์ะดบัปำนกลำง 
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 This research aims to study the leadership behaviors and employees’ need related 
with the employees’ effectiveness in the head office of a metropolitan bank. Sample size in 
this research is 300 employees of A Metropolitan Bank Head Office, with 100 samples from 
each of different business lines. Questionnaire is the tool for data analysis is percentage, 
mean, standard deviation, t-test, One-way analysis of variance, Brown-Forsyth, Pearson 
product moment correlation coefficient and multiple regression analysis. Results are as 
follows:  

 1. Most respondents were female with the age between 31 – 40 years old, holding 
Bachelor’s degree and lower, having duration of work less than 6 years and job position are 
under manager level. 

 2. Respondents with different gender have difference in the employees’ 
effectiveness at statistical significance of 0.05 level. 

 3. Respondents with different age, education level, duration of work and job 
position have no difference in the employees’ effectiveness at statistical significance of 0.05 
level.   

 4. The respondents’ overall opinions toward the leadership behavior in task 
oriented at A Metropolitan Bank Head Office is at high level, and related at the highest level 
with the employees’ effectiveness at statistical significance of 0.01 level. 

 5. The respondents’ overall opinions toward the leadership behavior in relationship 
oriented at A Metropolitan Bank Head Office is at high level, and related at the high level 
with the employees’ effectiveness at statistical significance of 0.01 level. 

 6. The respondents overall opinions toward the physiological needs, safety needs, 
social needs, esteem needs and self-actualization needs at A Metropolitan Bank Head 
Office is at middle level. An only self-actualization need is related with the employees’ 
effectiveness at statistical significance of 0.05 level. 
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ประกาศคณูุปการ 
 

 สำรนิพนธฉ์บบัน้ีส ำเรจ็ลุล่วงเป็นอยำ่งด ีดว้ยควำมกรุณำอยำ่งสงูจำกอำจำรย ์ดร.ไพบูลย ์
อำชำรุง่โรจน์ อำจำรยท์ีป่รกึษำสำรนิพนธท์ีไ่ดส้ละเวลำอนัมคี่ำเพื่อใหค้ ำแนะน ำและขอ้เสนอแนะทีด่ี
ในกำรปรบัปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่ำงๆของสำรนิพนธ์นับตัง้แต่เริม่ด ำเนินกำรจนเสร็จสมบูรณ์
เรยีบรอ้ยผูว้จิยัจงึขอขอบพระคุณเป็นอยำ่งสงูไว ้ณ โอกำสน้ี 

 ผู้วิจัยขอกรำบขอบพระคุณในควำมอนุเครำะห์ของอำจำรย์ ดร.ธนภูมิ อติเวทินและ
อำจำรย์ จติอุษำ ขนัทองที่ได้ให้ควำมอนุเครำะห์เป็นกรรมกำรสอบสำรนิพนธ์รวมทัง้กรุณำเป็น
ผูเ้ชีย่วชำญในกำรตรวจสอบคุณภำพเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นงำนวจิยัครัง้น้ีเป็นอยำ่งด ี

 ผูว้จิยัขอกรำบขอบพระคุณคณำจำรย์โครงกำรบรหิำรธุรกจิมหำบณัฑติทุกท่ำนที่ได้
ประสทิธิป์ระสำทวชิำควำมรู ้ตลอดจนประสบกำรณ์ทีด่ ีพรอ้มทัง้ใหค้วำมเมตตำดว้ยดเีสมอมำ 

 ผูว้จิยัขอกรำบขอบพระคุณบิดำมำรดำและครอบครวัตลอดจนเพื่อนนิสติทุกท่ำนที่คอย
หว่งใยและใหค้วำมช่วยเหลอืในทุกๆดำ้น รวมทัง้ยงัเป็นก ำลงัใจต่อกำรท ำสำรนิพนธฉ์บบัน้ีใหส้ ำเรจ็
ไดด้ว้ยด ี

 ผู้วิจัยขอขอบคุณเจ้ำหน้ำที่ โครงกำรบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิตเจ้ำหน้ำที่ภำควิชำ
บรหิำรธุรกจิคณะสงัคมศำสตรแ์ละบณัฑติวทิยำลยัทุกท่ำนทีไ่ดใ้หค้วำมช่วยเหลอืและอ ำนวยควำม
สะดวกเป็นอยำ่งดตีลอดระยะเวลำกำรศกึษำของผูว้จิยั 

 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณพนักงำนธนำคำรรฐัวสิำหกจิ ในกรุงเทพมหำนครทุกท่ำนทีเ่ป็นกลุ่ม
ตวัอย่ำง และกรุณำสละเวลำอนัมคี่ำและใหค้วำมร่วมมอืในกำรตอบแบบสอบถำมจนท ำใหก้ำรเกบ็
ขอ้มลูครัง้น้ีสำมำรถน ำไปวจิยัจนเสรจ็สมบูรณ์ได ้
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บทท่ี1 
บทน ำ 

 
ภมิูหลงั 
 ปัจจุบนัธุรกจิธนาคารพาณิชยใ์นประเทศไทยมกีารแขง่ขนัทีร่นุแรงมากกวา่ในอดตี ธนาคาร
แต่ละแหง่ต่างหากลยทุธต์่าง ๆ ออกมาเพือ่ดงึผูบ้รโิภคใหห้นัมาใชบ้รกิารกบัธนาคารของตนใหม้าก
ทีส่ดุ ปัจจยัทีม่ผีลต่อการพฒันา และเตบิโตขององคก์ร คอืการบรหิารงานขององคก์รการทีอ่งคก์รจะ
บรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไวน้ัน้มหีลายปัจจยัดว้ยกนัหน่ึงในนัน้คอืการบรหิารงาน
ของ “ผูน้ าองคก์ร” ซึง่เป็นปัจจยัทีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อนองคก์ร และเป็นปัจจยัทีช่ว่ยเสรมิสรา้งบรรยากาศ 
สนบัสนุน จงูใจใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมคีวามสขุ มปีระสทิธภิาพและอยากทีจ่ะท างาน
อยูก่บัองคก์รใหน้านทีส่ดุ  

จะเห็นได้ว่าการที่องค์กรจะประสบความส าเร็จ  และสามารถด าเนินงานได้อย่ างมี
ประสทิธภิาพและบรรลุเป้าหมายตามที่ไดก้ าหนดแนวทางไวน้ัน้ ผูบ้รหิารองค์กร ต้องตระหนักถึง
การลดปัญหาในองค์กร และสามารถสรา้งแรงจูงใจใหพ้นักงานสรา้งสรรค์ผลงานใหด้ยีิง่ขึน้ บรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์กร และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ดงันัน้หากผู้น าที่สามารถน าความรู้
ความสามารถไปปรบัใช้เพื่อปรบัปรุงและพัฒนา ทัศนคติรวมถึงพฤติกรรมของตนเอง เพื่อให้
สามารถปรบัตวัและสามารถท างานรว่มกบัพนกังานทีม่คีวามแตกต่างกนัในดา้นต่าง ๆ ได ้จะชว่ยให้
การท างานระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ต้บงัคบับญัชาเป็นไปอย่างราบรื่น เกดิสมัพนัธภาพที่ดีต่อ
กนั สง่ผลใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลรว่มกนัน าพาธนาคารให้
เจรญิกา้วหน้า สามารถแขง่ขนักบัธนาคารพาณิชยอ์ื่น ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ภาคภมู ิ

การทีผู่น้ าองคก์รจะสามารถเขา้ใจถงึพนักงานในระดบัต่าง ๆ ไดน้ัน้ ควรศกึษาถงึปัจจยัทีม่ี
ผลต่อการจงูใจหรอืกระตุน้ใหพ้นกังานท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของบรษิทัในดา้นต่าง ๆ ซึง่การวจิยั
ครัง้น้ีผูว้จิยัได้ท าการศกึษาตามทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ มทีัง้หมด 5 ดา้น ดงัน้ี 
ความต้องการทางร่างกาย ไดแ้ก่การไดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดกิารต่าง ๆ ในการท างาน, ความ
ต้องการความปลอดภยั ได้แก่ การประกนัอุบตัิเหตุและประกนัสุขภาพในการท างาน ระบบรกัษา
ความปลอดภยั, ความต้องการทางด้านสงัคม ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน การมี
ปฏิสมัพนัธ์ที่ดีกบัเพื่อนร่วมองค์กรทัง้ในเวลาและนอกเวลางาน, ความต้องการได้รบัการยกย่อง 
ไดแ้ก่ การไดร้บัการยอมรบันบัถอืจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, ไดร้บัการยกยอ่งจากเพื่อนรว่มงาน ทัง้ดา้น
ความคิดและผลงาน, ความต้องการที่จะได้รบัความส าเร็จในชีวิต ได้แก่ การท างานให้ประสบ
ผลส าเรจ็ดว้ยความรูค้วามสามารถของตนเอง การพฒันาตนเองหากพนักงานไดร้บัการตอบสนอง
จากความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ขา้งตน้ยอ่มสง่ผลใหเ้กดิแรงจูงใจในการท างาน และมคีวามเตม็ใจที่
จะท างานนัน้ ๆ อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะส่งผลดีต่อผู้บังคบับัญชาและองค์กร ท าให้งานมี
ประสทิธผิลตามความคาดหวงั 
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 ผูว้จิยัจงึสนใจที่จะศกึษาพฤติกรรมผูน้ า และความต้องการของพนักงาน (Needs) ในการ
สร้างประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจ แห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร เพื่อศกึษาว่าพฤตกิรรมผูน้ าแบบใดตอบสนองต่อความตอ้งการของพนักงาน และ
สง่ผลต่อประสทิธผิลในการท างานไดด้กีวา่ 
  
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 ในการด าเนินงานวจิยัในครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้จุดมุง่หมายไวด้งัน้ี 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ท างาน และต าแหน่งงานทีท่ า ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังานส านกังาน
ใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 

2. เพื่อศกึษาพฤติกรรมผูน้ าที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 
 3. เพื่อศกึษาความตอ้งการของพนกังานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 
 

ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 เพื่อให้ทราบถึงพฤติกรรมผู้น า และความต้องการของพนักงานที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึง ใน
กรงุเทพมหานคร  
 

ขอบเขตกำรวิจยั 
 ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาและท าวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวสิาหกจิแหง่หนึ่งในกรงุเทพมหานคร มจี านวน 1,040คน(รายงานอตัราก าลงัพนกังานฝ่ายบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล, กนัยายน 2557) 
  
 กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาและท าวิจยัครัง้น้ี คือ พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมีจ านวน 1,040คน เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน ดงันัน้ผูว้จิยัไดค้ านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane(ศริวิรรณ เสรี
รตัน์. 2548: 194) โดยมีระดบัความเชื่อมัน่อยู่ที่95% และสดัส่วนของการคลาดเคลื่อนที่ยอมให้
เกดิขึน้ไดเ้ทา่กบั5% ซึง่สามารถค านวณไดด้งัน้ี 



 

  

3 

 

     จากสตูรn =  
N

1+Ne2 

  
 เมือ่ n   =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N  =  ขนาดของประชากร 
  e  =  สดัสว่นของความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ได ้= 5% 
 

   แทนคา่ในสตูร n =  
1,040

1+1,040(0.05)2 

 
          n = 288คน 
 
 จะไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 288คน โดยผูว้จิยัไดส้ ารองกลุ่มตวัอยา่งเพิม่จ านวน 12คน
ดงันัน้ในการท าวจิยัครัง้น้ีจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 300 คน 
 

 กำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
 การสุ่มตัวอย่างส าหรบังานวิจัยน้ี ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) โดยจบัฉลากสุ่มเลือก 3สายงานจากสายงานทัง้สิ้น 4สายงานจากส านักงาน
ใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครจากนัน้ใช้วธิสีุ่มตวัอย่างแบบโควตา(Quota 
Sampling) สายงานละ 100ตวัอยา่ง  

 
ตวัแปรท่ีศึกษำ 
 ตวัแปรทีศ่กึษาวจิยัแบ่งออกเป็น 2 ตวัแปรไดแ้ก่ตวัแปรอสิระ(Independent Variables) กบั
ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ดงัน้ี 
 
 1.ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) แบ่งออกเป็น 
  1.1)พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งาน 
  1.2)พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์
  1.3) ความตอ้งการ(Needs) 
   1.3.1 ความตอ้งการทางรา่งกาย (Physiological Needs) 
   1.3.2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) 
   1.3.3 ความตอ้งการทางดา้นสงัคม (Social Needs) 
   1.3.4 ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง (Esteem Needs) 
   1.3.5 ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ (Self-Actualization Needs)  
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 2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) แบ่งเป็นดงัน้ี 
  2.1 ประสทิธผิลในการท างาน      
  
นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
 1. พฤติกรรมผู้น ำ หมายถงึการแสดงออกของผูน้ าในการท างานร่วมกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา
เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มหรอืองคก์รนัน้ไดว้างไว ้2 ลกัษณะ คอื 

1.1 ผูน้ าแบบมุ่งงาน หมายถงึ การแสดงออกของผูน้ าในลกัษณะมุ่งเอางานเป็นหลกั มี
พฤตกิรรมแบบเผดจ็การ จะเป็นผูว้างแผนก าหนดแนวทางปฏบิตั ิและออกค าสัง่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏบิตัติาม เน้นผลผลติ ไมมุ่ง่เน้นดา้นมนุษยสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

1.2 ผู้น าแบบมุ่งความสมัพนัธ์ หมายถึง การแสดงออกของผู้น าจะเน้นการใช้มนุษย
สมัพนัธ ์เน้นความพงึพอใจของผูต้ามในการท างาน ไมค่ านึงถงึผลผลติขององคก์รเป็นหลกั สง่เสรมิ
ให้ทุกคนมีความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมคีวามสุขในการท างานท าให้เกิดความรู้สกึน่าอยู่
รว่มกนัในองคก์รไมส่รา้งความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2. ควำมต้องกำรในกำรท ำงำน หมายถึง สิง่จูงใจ หรอืสิง่กระตุ้นที่มใีนองค์กรเพื่อให้
พนักงานท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รในดา้นต่าง ๆ ตามทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของ
มาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) มทีัง้หมด 5 ดา้น ดงัน้ี 
  2.1 ความต้องการทางร่างกายหมายถึงความต้องการพื้นฐานของมนุษย์เพื่อให้
ด ารงชวีติอยูไ่ด ้ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนและสวสัดกิารต่าง ๆ ในการท างาน 
  2.2 ความต้องการปลอดภยั หมายถงึ ความต้องการความมัน่คงปลอดภยัทัง้ทางดา้น
รา่งกายและจติใจ ไดแ้ก่ การประกนัอุบตัเิหตุและประกนัสขุภาพในการท างาน 
  2.3 ความต้องการทางด้านสงัคม หมายถึง ความต้องการที่จะมีส่วนร่วมในสงัคม 
ต้องการความรัก ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ในด้านการ
ประสานงาน การมปีฏสิมัพนัธท์ีด่ตี่อกนัในการท างานและนอกเวลาท างาน  
 2.4 ความต้องการได้ร ับการยกย่อง หมายถึง ความต้องการให้สังคมยกย่อง มี
เกยีรตยิศชื่อเสยีง ไดแ้ก่ การไดร้บัความยอมรบันบัถอืจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นรว่มงาน 
 2.5 ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ หมายถงึ ความตอ้งการพบความส าเรจ็ 
ในชวีติตามที่คาดหวงั ได้แก่ การท างานให้ประสบผลส าเรจ็ด้วยความรูค้วามสามารถของตนเอง 
การพฒันาศกัยภาพของตนเองใหเ้ตม็ที ่
 3. ประสิทธิผลในกำรท ำงำน หมายถงึ การทีป่ฏบิตังิานตามวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้โดยมกีารใชง้บประมาณและเวลาปฏบิตังิานใหเ้สรจ็ตามทีก่ าหนดในแผนงาน มผีลผลติที่
มคีุณภาพ และปรมิาณทีก่ าหนดไว ้
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กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
 ในการศกึษาวจิยัเรือ่ง “พฤตกิรรมผูน้ า และความตอ้งการของพนกังานทีม่คีวามสมัพนัธก์บั
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึงใน
กรงุเทพมหานคร”สามารถก าหนดแนวคดิความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรอสิระและตวัแปรตามไดด้งัน้ี 
 
  
 
 

ปัจจยัส่วนบคุคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. ประสบการณ์ท างาน 
5. ต าแหน่งงานทีท่ า 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

พฤติกรรมผูน้ ำแบบมุ่งงำน 

ควำมต้องกำรของพนักงำน 
- ความตอ้งการทางรา่งกาย 
- ความตอ้งการความปลอดภยั 
- ความตอ้งการทางดา้นสงัคม 
- ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 
- ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ 

ในชวีติ 

ตวัแปรตำม 
(Dependent Variables) 

 

ตวัแปรอิสระ 
(Independent Variables) 

 

 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลในกำร
ท ำงำนของพนักงำน

ส ำนักงำนใหญ่
ธนำคำรรฐัวิสำหกิจ

แห่งหน่ึงใน
กรงุเทพมหำนคร 

 
 

พฤติกรรมผูน้ ำแบบมุ่งควำมสมัพนัธ ์
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สมมติฐำนในกำรวิจยั 
1. พนกังานส านกังานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรุงเทพมหานครทีม่ปัีจจยัสว่น 

บุคคลประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณ์ท างาน และต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนั 
มปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 

 2. พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 3. พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของ 
พนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

4. ความตอ้งการทางรา่งกาย, ความตอ้งการความปลอดภยั, ความตอ้งการทางดา้นสงัคม, 
ความต้องการได้รบัการยกย่อง และความต้องการที่จะได้รบัความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึงใน   
กรงุเทพมหานคร 

 



 
 

 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

 ในการศกึษาพฤตกิรรมผูน้ าและความตอ้งการของพนกังานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิล
ในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครโดยน า
แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาศกึษา เพือ่ใชเ้ป็นแนวทางในการวจิยั ดงัน้ี 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผูน้ า 
2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัความตอ้งการในการท างาน 
3. แนวคดิเกีย่วกบัประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน 
4. ผลงานในและต่างประเทศทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

1.แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 ความหมายของภาวะผูน้ า 
 ผูน้ า (Leader) หมายถงึผูท้ีม่คีวามสามารถและไดร้บัยกย่องจากกลุ่มใหท้ าหน้าทีผู่น้ า และ
น าพาให้กลุ่มสามารถปฏิบตัิงานได้ส าเรจ็ตามจุดประสงค์ที่ตัง้ไว้ ส่วนภาวะผู้น า (Leadership) คอื
กระบวนการทีผู่น้ าสามารถกระตุน้ ผลกัดนั ใหก้ลุ่มหรอืองคก์ร มคีวามกระตอืรอืรน้ และเตม็ใจในการ
ท าสิง่ต่าง ๆ ตามตอ้งการโดยมคีวามส าเรจ็ของกลุ่มหรอืองคก์รเป็นเป้าหมาย 
 โบลส์และเดเวนพอร์ท (Boles; & Davenport. 1975: 117) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า
หมายถึงการที่บุคคลมีความคิดริเริ่มที่จะช่วยให้กลุ่มปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดผลลัพธ์เป็นไปตาม
เป้าหมาย ท าใหก้ลุ่มด ารงอยูไ่ดโ้ดยสนองความตอ้งการของสมาชกิในกลุ่มนัน้ ๆ ดว้ย 
 คูลเตอร์ (Coulter. 2002: 20) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นความสามารถของ
บุคคลในการมองการณ์ไกล การปรบัเปลี่ยนวธิกีารด าเนินงาน การก าหนดกลยุทธ์ และการท างาน
รว่มกบับุคคลอื่นในองคก์ร เพือ่น าไปสูก่ารเปลีย่นแปลงซึง่จะสรา้งความเจรญิเตบิโตและคุณค่าใหก้บั
องคก์ร 
 ดาฟท์ (Daft. 1999: 5) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า เป็นความสมัพนัธ์ที่มีอิทธิพล
ระหว่างผูน้ าและผูต้ามที่มคีวามตัง้ใจต้องการเปลี่ยนแปลงที่ส าคญัและการเปลี่ยนแปลงนัน้สะท้อน
จุดมุง่หมายทีม่รีว่มกนัระหวา่งผูน้ าและผูต้าม 
 ฟิดเลอร ์และเชเมอร ์(Fielder; &Chemer. 1974: 4) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้ าเป็น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลซึง่เกีย่วขอ้งกบัการใชอ้ทิธพิลและอ านาจ 
 เฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด (Hersey; & Blanchard. 1993:94) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า
เป็นกระบวนการทีใ่ชอ้ทิธพิลใหบุ้คคลหรอืกลุ่มบุคคลใชค้วามพยายามในการปฏบิตังิานในหน้าทีใ่ห้
บรรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ทีก่ าหนด 
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 เชอร์เมอร์ฮอร์น ,ฮันท์  และออสบอน (ShermerhornHunt; &Osban. 2000: 7) ได้ให้
ความหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ า เป็นอทิธพิลระหว่างบุคคลทีจ่ะชกัน าใหบุ้คคลอื่นหรอืกลุ่มท าในสง่ทีผู่น้ า
ตอ้งการ  
 ยูคล์ (Yuki. 1998: 2) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของ
บุคคลคนหน่ึงทีจ่ะชกัน ากจิกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนั 
 ธวชั บุญยมณ ี(2550: 2) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ า คอืการกระท าระหวา่งบุคคล โดย
บุคคลทีเ่ป็นผูน้ าจะใชอ้ทิธพิล หรอืการดลบนัดาลใจ ใหบุ้คคลอื่นหรอืกลุ่มกระท าหรอืไมก่ระท าบางสิง่
บางอยา่ง ตามเป้าหมายทีผู่น้ ากลุ่มหรอืองคก์รตัง้ไว ้
 ภาวดิา ธาราศรสีุทธิ (2547: 5) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น านัน้เป็นศิลปะในการใช้
อทิธพิลของผูน้ า เพื่อจูงใจผูร้่วมงานใหป้ฏบิตัติามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไวด้ว้ยความร่วมมอืร่วมใจ
อยา่งเตม็ใจ  
 เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ (2544: 10) ไดใ้หค้วามหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ าเป็นการใชอ้ทิธพิลของ
บุคคลหรอืของต าแหน่งใหผู้อ้ื่นยนิยอมปฏบิตัติามเพื่อที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มที่ได้
ก าหนดไว ้หรอืสรุปไดว้า่ภาวะผูน้ าคอืรปูแบบของอทิธพิลระหวา่งบุคคล (Interpersonal Influence) 
   
 องคป์ระกอบของการเป็นผูน้ า 
  องคป์ระกอบของการเป็นผูน้ าทีด่มี ี4 ประการ ดงัน้ี  (ศริวิรรณ  เสรรีตัน์. 2542: 25-36) 

1. ความสามารถในการใชอ้ านาจใหเ้กดิประสทิธผิลและเป็นทีย่อมรบั 
2. ความสามารถในการใช้แรงจูงใจบุคคลในทุกระดับและในทุกสถานการณ์  เป็น

ความสามารถในการเขา้ใจบุคคล สามารถใชท้ฤษฏกีารจูงใจชนิดของอทิธพิลการจูงใจ ลกัษณะของ
ระบบการจูงใจ สามารถประยุกต์ใชค้วามรูบุ้คคลและสถานการณ์ผูบ้รหิารจะตอ้งเขา้ใจทฤษฎกีารจูง
ใจ และเขา้ใจสว่นประกอบในการจงูใจและสามารถประยกุตใ์ชไ้ด ้

3. ความสามารถในการชกัน า ความสามารถที่จะให้ผูต้ามใช้ความสามารถในการท างาน
ของกลุ่มในขณะทีก่ารใชผู้จ้งูใจจะเป็นจุดกลางของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และตอ้งการอาจจะมคีุณภาพ 

4. ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าต่าง ๆ  
 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 ในการศกึษาเกีย่วกบัทฤษฎภีาวะผูน้ า พบวา่ทฤษฎทีีไ่ดร้บัความนิยมในการน ามาใชอ้า้งองิ
ในการศกึษาวจิยัเกีย่วกบัภาวะผูน้ า ม ี3 ทฤษฎใีหญ่ ๆ ดงัน้ี (ทองฟู ศริวิงศ,์ 2554: 187) 

1) ทฤษฎคีวามเป็นผูน้ าเชงิคณุลกัษณะ(Trait Theory) 
2) ทฤษฎคีวามเป็นผูน้ าเชงิพฤตกิรรม(Behavioral Leadership Theory) 
3) ทฤษฎคีวามเป็นผูน้ าเชงิสถานการณ์(Contingency Theory) 
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1. ทฤษฎีผูน้ าเชิงคณุลกัษณะ (Trait Theory) 
 ผูน้ าแต่ละบุคคลจะมบีุคลกิภาพเฉพาะตวัที่แตกต่างกนั ตามลกัษณะของแต่ละบุคคล 

ปัจจยัทีท่ าใหผู้น้ ามคีวามแตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
1. แรงจูงใจ(Motivation)เป็นความตอ้งการภายในทีม่อีทิธพิลต่ออุปนิสยัของบุคคลตาม

ทฤษฎขีอง Abraham Maslow ซึง่สรุปว่ามนุษยม์คีวามตอ้งการเป็นล าดบัขัน้ จากต ่าไปสงู คอื ความ
ตอ้งการทางดา้นรา่งกาย, ความตอ้งการความปลอดภยั, ความตอ้งการทางดา้นสงัคม, ความตอ้งการ
การยกยอ่ง และ ความตอ้งการความส าเรจ็ในชวีติตามล าดบั (ทองฟู ศริวิงศ,์ 2554:143) 

2. ลกัษณะที่เกดิจากการตอบสนอง (Responses) เป็นลกัษณะที่บุคคลแสดงออกมา
เพือ่โตต้อบกบัสิง่เรา้ภายนอก 

3. ลกัษณะซุปเปอร์อีโก้ตามทฤษฎีของ Sigmund Feud นักจิตวิทยา ซึ่งได้ท าการ
วเิคราะห์พฤติกรรมมนุษย์  โดยมแีนวความคดิว่า มนุษย์มจีติส านึกที่เน้นการสรา้งความพงึพอใจ
ให้กบัตนเอง ท าสิง่ต่างๆ เพื่อให้ได้สิง่ที่จะมาตอบสนองความต้องการ เพื่อให้ตนเองเกิดความพงึ
พอใจ อาจเป็นการแสดงพฤตกิรรมออกมาตามคา่นิยมของสงัคม    รวมถงึเชื่อวา่บุคลกิภาพของคนมี
ความแตกต่างกนัเน่ืองจากประสบการณ์ทีผ่า่นมาของแต่ละบุคคล 
  ผูน้ าตามทฤษฎคีุณลกัษณะจงึเป็นการเจาะจงตวับุคคลเป็นผูน้ า (Right People) จาก
คุณลกัษณะต่าง ๆ ดงักล่าว ในลกัษณะ Born to be 

ครึ่งแรกของศตวรรษที่ 20 นักค้นคว้าด้านพฤติกรรมองค์การ ได้พยายามค้นหา
ลักษณะเด่นในบุคลิกภาพและลักษณะเด่นทางด้านร่างกาย  (เน้นไปที่ส่วนสูงและน ้ าหนักตัว) 
เพื่อที่จะแยกลักษณะของผู้น าที่แตกต่างจากคนอื่นๆ  ต่อมาในปี ค.ศ. 1940 ได้มีการทบทวน
ขอ้คดิเหน็เหล่าน้ีและสรุปว่า บรรทดัฐานการวดัทางดา้นร่างกายของคนทีเ่ป็นผูน้ าเหล่าน้ีไม่มคีวาม
คงเสน้คงวา  และจากผลการศกึษามาหลายครัง้กไ็มส่ามารถทีจ่ะวดัความแตกต่างไดอ้ยา่งชดัเจน ผล
จากการทบทวนพบวา่ มเีฉพาะบางลกัษณะเดน่เทา่นัน้ทีจ่ะพบไดเ้สมอๆ ในผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพ แต่
ส่วนใหญ่แล้ว ลักษณะเด่นทางด้านร่างกายไม่มีอะไรที่เกี่ยวข้องหรือบ่งบอกถึงภาวะผู้น าได ้
(Stogdill, 1974 อา้งองิจาก วเิชยีร  วทิยาอุดม, 2553 : 69)  ขอ้สรุปดงักล่าวส่งผลใหบ้รรดานักวจิยั
เหล่าน้ี ยกเลิกการค้นหาลกัษณะเด่นเฉพาะตวัทางด้านร่างกายของผู้น า แต่หนัไปให้ความสนใจ
ศึกษาลักษณะที่สามารถพบเห็นได้อยู่ บ่ อยๆ  และมีการกระท าที่ ได้ร ับการยอมรับจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อคน้หาเกณฑท์ีจ่ะก าหนดถงึบุคลกิลกัษณะของผูน้ าทีจ่ะสามารถน าพาองคก์าร
มุง่ไปสูค่วามส าเรจ็ไดโ้ดยไดร้บัความรว่มมอื และไดร้บัความชื่นชมจากบุคคลอื่นๆ ในองคก์าร 
 

2. ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavior Theory) 
  ในชว่งปี 1940 ภายใตจุ้ดออ่นของแนวคดิเชงิคุณลกัษณะ นกัวจิยัจงึหนัไปสนใจศกึษา 

พฤตกิรรมผูน้ าที่แบ่งแยกผูน้ าที่มปีระสทิธภิาพและไม่มปีระสทิธภิาพแทน โดยแบ่งพฤตกิรรมของ
ผูน้ าเป็น 2 ประเภท คอืภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน คอืพฤติกรรมของผูน้ าที่มุ่งการท างานใหส้ าเรจ็ด้วย
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การกระท าบางอย่าง เช่น การมอบหมายงาน การแบ่งงานกนัท า การตดัสนิใจ และการประเมนิผล
งาน และภาวะผูน้ าแบบมุ่งคน คอื พฤตกิรรมของผูน้ าทีมุ่่งการเปิดรบัและความเป็นมติร และการให้
ความส าคญักบัความตอ้งการของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา (สมยศ. 2541:167-168) 

 
 การศึกษาของมหาวิทยาลยัไอโอวา (University of lowa Studies) 
 Kurt Lewinและคณะเป็นนักวิจัยกลุ่มแรก ๆ ที่ท าการศึกษาถึงรูปแบบของภาวะผู้น า 
(Leadership Style) ในปี ค.ศ. 1993 และสรปุรปูแบบของภาวะผูน้ าเป็น3 รปูแบบ คอื  

1. ผู้น าแบบเผด็จการ(Autocratic leadership style) หมายถึง ผู้น าที่เน้นถึงการบังคับ
บัญชาและการออกค าสัง่ (Commanding and Order giving)ผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจก าหนดและวาง
นโยบายตลอดจนวตัถุประสงคข์องการท างานแต่เพยีงผูเ้ดยีว มพีฤตกิรรมการท างานโดยยดึตนเอง
เป็นหลกั รวมอ านาจการตดัสนิใจดว้ยตนเองโดยเป็นผูส้ ัง่การใหพ้นักงานน าไปปฏบิตั ิมกีารควบคุม
และบังคับบัญชาอย่างเข้มงวด ยึดถือกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นเครื่องมือในการควบคุมการ
ปฏบิตังิาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัไมม่สีทิธิแ์สดงความคดิเหน็ 

2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย(Democratic leadership style) ผู้น าแบบน้ีให้เสรีภาพแก่
พนักงานมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ มกีารกระจายอ านาจหน้าที ่แลกเปลีย่นความคดิเหน็ มกีารสอน
งานและใหอ้สิระในการท างาน เพื่อใหเ้กดิความรว่มมอืรว่มใจในการปฏบิตังิาน เพราะมคีวามเชื่อมัน่
ในความสามารถของพนกังาน 

3. ผู้น าแบบเสรีนิยม(Laissez-Faire leadership style))ผูน้ าแบบน้ีจะมอบอ านาจในการ
ตดัสนิใจให้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ เอง โดยให้ค าแนะน าแล้วปล่อยให้เป็น
หน้าที่ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ผูน้ าในลกัษณะน้ีจะท าหน้าที่เป็นเพยีงสมาชกิคนหน่ึงในกลุ่มที่คอยให้
ขอ้มูลต่างๆที่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาสอบถามมาเท่านัน้ จะไม่ค านึงถงึหน้าที่ความรบัผดิชอบของตน จน
เหมอืนกบัว่าท างานตามสบาย ไม่ต้องรบัผดิชอบในการตดัสนิใจ จนในที่สุดมกัลงเอยด้วยความ
สบัสนวุน่วายเพราะขาดผูน้ าทีเ่ขม้แขง็และมคีวามรบัผดิชอบ ซึง่อาจสง่ผลเสยีต่อองคก์ารโดยรวมได ้
 จากการศกึษาพบว่าผูน้ าแบบประชาธปิไตยจะส่งผลดตี่อการปฏบิตังิานมากทีสุ่ดเน่ืองจาก
เป็นการท างานทีทุ่กฝ่ายมสี่วนร่วมไม่ว่าจะเป็นการวางแผน หรอืปฏบิตังิาน มกีารแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นและร่วมกนัตัดสนิใจ เป็นที่พึงพอใจแก่พนักงานมากกว่าผู้น าแบบเผด็จการ (พิมพ์วรรณ  
พนัธุอ์ุดม. 2522: 22; อา้งองิจาก ทองหล่อ เดชไทย. 2544) 

 การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan Studies) 
ในปี ค.ศ. 1940  กลุ่มนักวจิยัแห่งมหาวทิยาลยัโอไฮโอ  น าโดย Fleishman และคณะ ไดท้ า

การวจิยัเกี่ยวกบัภาวะผู้น าโดยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการส ารวจความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคบับัญชา ที่มีต่อความส าเร็จในการท างานของผู้น า จากผลการส ารวจ สามารถจ าแนก
พฤตกิรรมของผูน้ าออกเป็น 2 แบบ  (Fleishman, 1953 อา้งใน วเิชยีร วทิยอุดม, 2553: 65) คอื  
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1. ผู้น า ท่ี มุ่ งคน (Consideration Structure) เป็นผู้น าที่ มีก ารแสดงออกทางด้าน
พฤติกรรมที่ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บงัคบับญัชา ยอมรบัในความคิดเห็น มีความเป็นมิตร ให้การ
ยอมรบันับถอื เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานเขา้พบไดทุ้กเวลา มกีารปฏบิตัติ่อพนักงานอย่างเสมอภาค มี
ความสมัพนัธข์องการท างานในรปูของความไวว้างใจซึง่กนัและกนั (Mutual Trust) 

2. ผู้น าท่ีมุ่งงาน(Initiating Structure)เป็นลกัษณะของผู้น าที่มุ่งเน้นให้ความส าคญักบั
ความส าเรจ็ของงานเป็นหลกั ก าหนดบทบาทของตวัเองเป็นหลกัทัง้ยงัก าหนดบทบาทของพนักงาน
ดว้ย คาดหวงัในผลการปฏบิตังิานของผูใ้ต้บงัคบับญัชาสงู เพื่อใหไ้ดต้ามเกณฑท์ีก่ าหนดและส าเรจ็
ตามก าหนดเวลาทีต่อ้งการ โดยผูน้ าทีม่คีวามสามารถและมบีทบาทต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทีจ่ะให้
การปฏบิตังิานบรรลุผลส าเรจ็และสรา้งประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหม้ากทีส่ดุ 

จากการวจิยัพบว่า รปูแบบทีด่ทีีสุ่ดทีผู่น้ าควรน ามาใชใ้นการบรหิารงาน คอื ผูน้ าควรจะเป็น
ทัง้ผู้น าที่มุ่งทัง้งานและมุ่งทัง้คน  จึงจะท าให้เกิดผลส าเรจ็ของงานและเกิดความพึงพอใจในการ
ท างานของพนกังานควบคูก่นัไป 

 การศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (The Ohio State Studies) 
 กลุ่มนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ศึกษาพฤติกรรมของผู้น า โดยพิจารณา
ความสมัพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูใ้ต้บงัคบับญัชากบัประสทิธผิลในการท างาน สรุปผลการวจิยัว่า มี
ผูน้ าทีม่ลีกัษณะแตกต่างกนัอยู ่2 แบบ คอื  

1. พฤติกรรมผู้น าท่ีมุ่งเน้นคน (Employee-centered leader behavior)พฤติกรรมของ
ผู้น าที่มุ่งที่คนจะเน้นเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ใส่ใจและยอมรบัฟังความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหค้วามชว่ยเหลอืดแูลพนกังานเป็นอยา่งด ี 

2. พฤติกรรมผู้น าท่ีมุ่งผลผลิต (Job-centered leader behavior) พฤตกิรรมของผูน้ าที่
มุ่งที่ผลผลติจะมุ่งเน้นไปทีว่ธิกีารปฏบิตังิานและผลงานทีไ่ดเ้ป็นหลกั ส่วนตวัพนักงานนัน้เป็นเพยีง
ปัจจยัทีท่ าใหง้านนัน้ส าเรจ็ 
 ผลการวจิยัสรุปว่า พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งคน จะท าใหก้ารท างานของพนักงานเป็นไปอย่าง
ราบรื่นและมปีระสทิธภิาพมากกว่า อกีทัง้ยงัเป็นการสรา้งความพงึพอใจใหก้บัพนักงานมากกว่าผูน้ า
ทีแ่สดงพฤตกิรรมแบบมุง่ผลผลติ 
 
 การศึกษาภาวะผูน้ าตามแนวตาข่ายการจดัการ (The Managerial Grid) 
 เบลค  และมูตัน (Blake; & Mouton. 1964) ได้เป็นผู้คิดตาข่ายการจดัการ (Managerial 
Grid) ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ แต่ได้แยกแยะ
รายละเอยีด และบ่งชีใ้หเ้หน็ถงึแบบพฤตกิรรมของผูน้ าทีด่ทีีส่ดุในตาขา่ยการจดัการ 
 ในการศกึษาแบบตาข่ายการจดัการน้ีไดมุ้่งเน้นไปที่ว่าผูน้ ามพีฤตกิรรมอย่างไร ในการมุ่ง
สนใจการผลติและมุง่สนใจคนผลติ ตาขา่ยการจดัการจะประกอบไปดว้ยพฤตกิรรมผูน้ า 2 มติ ิคอื 
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1. มุ่งสนใจการผลิต (Concern for Production) มคีวามหมายถึงการที่ผู้น าสนใจในสิง่
ต่าง ๆ เช่นคุณภาพของการตดัสนิใจเลอืกนโยบาย วธิกีารและกระบวนการผลติ การใหม้งีานวจิยั
เกีย่วกบัการผลติ คุณภาพของการบรกิาร งานทีม่ปีระสทิธภิาพ และปรมิาณของผลผลติ 

2. มุ่งสนใจคนผลิต(Concern for People) คือการที่ผู้น าท าให้ผู้ตามเต็มใจยอมรบัใน
เป้าหมายของงาน ผูน้ ายอมรบัและยกย่องในเกยีรตขิองลูกน้อง ศรทัธาในความรบัผดิชอบระหว่าง
ลกูน้องกบัตนเอง จดัสภาพการท างานทีด่ใีห ้และพยายามสรา้งความพอใจในดา้นความสมัพนัธ ์

 

 
 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงตาขา่ยการจดัการ (The Managerial Grid) 
 

 จากตารางการจดัการ จะพบว่ามกีารจดัการอยู ่5 แบบ โดย 4 แบบจะเน้นในการสนใจดา้น
ใดดา้นหน่ึงหรอืสองดา้นสงู สว่นแบบที ่5 จะสนใจทัง้สองดา้นเทา่กนัดงัรายละเอยีดต่อไปน้ี 
 แบบ 1,1 การจดัการแบบปล่อยตามสบาย (Impoverished Management)การจดัแบบ
น้ี ผูน้ าสนใจทัง้การผลติและผูป้ฏบิตังิาน (คนผลติ)  ต ่า การจดัการแบบน้ีอาจจะท าใหอ้งค์กรเสื่อม
ถอยลงได ้
 แบบ 9,9 การจดัการแบบเน้นการท างานเป็นทีม (Team Management) เป็นการ
จดัการทีผู่น้ าใหค้วามส าคญัทัง้การผลติและผูป้ฏบิตังิานสงูทัง้สองอยา่ง ผูน้ าแบบน้ีจะพยายามท าให้
เป้าหมายขององค์กรประสบความส าเรจ็ ในขณะเดยีวกนักส็นองความต้องการของผูป้ฏบิตังิานได้
ดว้ย การจดัการแบบนี้ถอืเป็นการจดัการทีด่ทีีส่ดุ 
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 แบบ 1,9 การจดัการท่ีเน้นการสมาคม (Country Club Management)คอืการบรหิารที่
ให้ความสนใจพนักงานมาก มุ่งสรา้งความพอใจเพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงาน แต่ให้
ความสนใจดา้นการผลติน้อย ซึง่จะท าใหม้ผีลผลติหรอืผลงานทีต่ ่า 
 แบบ 9,1 การจดัการแบบเน้นอ านาจและการเช่ือฟัง (Authority-Obedience) การ
จดัการแบบน้ีจะใหค้วามสนใจการผลติสงู สนใจผู้ปฏบิตังิานน้อย มุ่งใชอ้ านาจใหผู้ป้ฏบิตังิานเชื่อฟัง
และปฏบิตัิตามความต้องการของผูน้ า เป็นการบรหิารแบบเผดจ็การ และเอาใจใส่แต่การผลติหรอื
งานเป็นส าคญั 
 แบบ  5,5 การจัดการแบบพบกันครึ่ งท างระห ว่างการผ ลิตและคนผ ลิต 
(Organization Man Management) เป็นการจัดการที่ให้ความสนใจต่อการผลิตปานกลาง และ
พยายามสร้างความสมดุลในการสนใจผู้ปฏิบัติงานด้วย โดยการธ ารงรกัษาขวัญก าลังใจของ
ผูป้ฏบิตังิาน เพื่อก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ แต่กไ็ม่ไดใ้หค้วามส าคญัของผูป้ฏบิตังิานสูงกว่าการผลติ 
การจดัการแบบน้ี ผูน้ าจะไม่ค่อยวางเป้าหมายของงานสูงไปนัก และค่อนขา้งไม่เผด็จการรวมทัง้ยงั
รบัฟังความคดิเหน็ของผูป้ฏบิตังิานดว้ย ผูน้ าประเภทน้ีเป็นผูน้ าทีส่มดุล 
 ตาข่ายการจดัการไดถู้กใชเ้ป็นเครื่องมอืในการจดัแบบของผูน้ า และในการฝึกอบรมผูน้ า
ซึง่เป็นทีย่อมรบักนัมาก อยา่งไรกต็าม ตาขา่ยการจดัการกไ็มส่ามารถอธบิายไดว้่า ท าไมผูน้ าจงึเป็น
ผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (1,1) หรอืแบบเน้นสมาคม (1,9) หรอืจดัการเป็นทมี (9,9) เป็นตน้ ซึง่จะ 
ต้องศึกษาไปถึงปัจจยัและสถานการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเป็นสาเหตุให้ผู้น าต้องเป็นแบบนัน้ ๆ เช่น 
ลกัษณะของผูน้ า ผูต้าม ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร เป็นตน้ 
 

3. ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory)  
 แนวคดิน้ีภาวะผู้น าขึน้อยู่กบัสถานการณ์ จงึมกีารพยายามศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ในแต่ละ
สถานการณ์ทีจ่ะมผีลต่อประสทิธผิลของผูน้ า พบว่าองคป์ระกอบต่าง ๆ ในสถานการณ์จะมผีลต่อประ
สทิธผลของผูน้ าหรอืไม ่ขึน้อยูก่บัการรบัรูข้องผูน้ าทีม่ตี่อสถานการณ์นัน้ ๆ และผูน้ าจะตอ้งเลอืกแบบ
ของผู้น าให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ หรอืองค์ประกอบต่าง ๆเช่น บรรยากาศขององค์กร ภารกิจ 
อ านาจ ต าแหน่งหน้าที ่ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนรว่มงาน นอกจากนัน้ตวัผูน้ าเองก็
ยงัมอีทิธพิลต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ในสถานการณ์ดว้ย (รตัตกิรณ์ จงวศิาล.2544: 11) 
 
 ทฤษฎีความเป็นผู้น าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler’s Contingency 
Theories) เป็นทฤษฎีเก่ียวกับการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีมีประสิทธิผล ซึ่งขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกิรยิาสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา และสถานการณ์ของ
องคก์รทีม่อีทิธพิลต่อผูน้ า โมเดลน้ีจงึเป็นรปูแบบพฤตกิรรมของผูน้ าทีก่ าหนดขึน้ เพื่อน าสมาชกิของ
องค์กรให้เป็นไปตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสมฟีดเลอร์ (Fielder. 1976: 13-15) ได้ก าหนด
พฤตกิรรมหรอืแบบภาวะผูน้ าไว ้2 ลกัษณะ คอื 
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1. แบบภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน (Task Oriented) หมายถงึ ผูน้ ามคีวามตอ้งการทีจ่ะโน้มน า
กลุ่มของตนเองให้ท างานอย่างมปีระสทิธผิล เพื่อให้งานของกลุ่มส าเรจ็ลุล่วงอย่างรวดเรว็ โดยได้
ปรมิาณและคุณภาพสงู ผูน้ าแบบน้ีจะใหค้วามสนใจกบัลูกน้องในเรื่องของงานในหน้าทีเ่ท่านัน้ จะไม่
เขา้ไปยุง่เรือ่งสว่นตวั 

2. แบบภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ (Relationship Oriented) หมายถึง ผู้น าที่ให้
ความส าคญักบัความสมัพนัธร์ะหวา่งสมาชกิในกลุ่ม มคีวามเหน็อกเหน็ใจลกูน้อง ใหค้วามเป็นกนัเอง 
และเชื่อว่าการที่กลุ่มมคีวามสมัพนัธ์อย่างแน่นแฟ้น จะท าให้สมาชกิในกลุ่มตัง้ใจท างานอย่างเตม็ที่
สง่ผลใหง้านของกลุ่มลุล่วงไปดว้ยด ีผูน้ าแบบนี้จะใหค้วามส าคญัในเรือ่งสว่นตวั 
 สถ าน ก ารณ์ ก ลุ่ ม  (Favorableness of situation control) ห ม ายถึ ง  ร ะดับ ข อ ง 
สถานการณ์ที่ผู้น าสามารถใช้อ านาจควบคุมและใช้อทิธพิลให้ส่งผลต่องานของกลุ่มหรอืองค์กรได ้
องคป์ระกอบน้ีจะเป็นเครื่องชีใ้หเ้หน็โอกาสในการกระท าของผูน้ าว่าจะใชบ้ทบาทด าเนินการอย่างไร 
จงึจะท าใหเ้กดิผลส าเรจ็ของงานซึง่สถานการณ์กลุ่มม ี3 องคป์ระกอบ คอื 

1. ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบัลูกน้อง (Leader-member Relationship) หมายถงึ ระดบั
ของความเชื่อมัน่ไวว้างใจ การยอมรบันบัถอืผูน้ าทีม่ตี่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรอืผูร้ว่มงาน ความสมัพนัธ์
ย่อมเป็นกนัเองมากระหว่างผูน้ ากบัผูร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชากย็ิง่ง่ายส าหรบัการร่วมมอืและ
ความพยายามของกลุ่ม ความสมัพนัธน้ี์อาจจะแยกหรอืจ าแนกเป็นความสมัพนัธท์ีด่หีรอืไมด่ตี่อกนั 

2. โครงสรา้งของงาน (Task Structure) หมายถึง ความยุ่งยากซบัซ้อนของงานที่ปฏบิตัิ
เป็นกจิวตัรประจ าวนัวา่มมีากน้อยเพยีงใด โดยทัว่ไปองคป์ระกอบโครงสรา้งของงาน ไดแ้ก่ 

2.1 ความขดัแยง้ของเป้าหมาย (Goal Clarity) 
2.2 แนวทางหลายแนวทางทีจ่ะไปสูเ่ป้าหมาย (Goal-path multiplicity) 
2.3 การประเมนิผลการปฏบิตังิานหรอืการตดัสนิใจ (Decision verifiability) 
2.4 วธิกีารตดัสนิใจในการแกปั้ญหาเฉพาะเจาะจง (Decision specificity) 

3. อ านาจประจ าต าแหน่ง (Position power) หมายถงึ ขอบเขตอ านาจทีผู่น้ าเป็นเจา้ของ
ไม่ว่าจะเป็นอ านาจอนัชอบธรรม อ านาจในการให้ผลตอบแทนหรอืรางวลัหรอือ านาจบงัคบั เป็น
อ านาจทีผู่น้ าสามารถมอีทิธพิลต่อผูร้่วมงาน อ านาจดงักล่าวที่มอียู่จะเป็นอ านาจที่มอีทิธพิลหรอืไม ่
พจิารณาจากความสามารถของผูน้ าที่จะใชอ้ านาจเลื่อนขัน้ต าแหน่งผูใ้ต้บงัคบับญัชาหรอืสัง่การให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายไดห้รอืไม่ 

 การประเมนิทฤษฎเีชงิสถานการณ์ของฟีดเลอร ์(Evaluation of Fiedler’s contingency 
theory) ฟีดเลอร ์ไดท้ดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างรปูแบบของภาวะผูน้ า สถานการณ์ทีส่ามารถท าให้
เป็นที่ชื่นชอบและมผีลการปฏิบตัิงานของกลุ่มสูง เขาพบว่ารูปแบบที่แสดงในภาพประกอบ 2 (1) 
ผู้น าที่มุ่งงานจะมีประสิทธิผลมากกว่าในสถานการณ์ที่  I, II, III เป็นที่พึงพอใจมาก (Highly 
favorable) (2) สถานการณ์ที่ไม่ เป็นที่พึงพอใจ (highly unfavorable)  คือสถานการณ์ที่  VII, 
VIII(Moderate favorability) คอืสถานการณ์ที ่IV, V, VI (รงัสรรค ์ประเสรฐิศร.ี 2544: 101) 
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จากภาพประกอบ 2 ผูน้ าทีมุ่ง่งาน จะเหมาะสมมากในสถานการณ์ทีเ่ป็นทีพ่งึพอใจเพราะวา่ทุก
คนตอ้งท างานไปดว้ยกนั จงึท าใหไ้ดง้านชดัเจนและผูน้ ามอี านาจในการปฏบิตัหิน้าทีแ่ละมกีารจดัทศิ
ทางการท างาน ในท านองเดียวกนัถ้าสถานการณ์ที่มีต่อผู้น าไม่เป็นที่พึงพอใจสูง ผู้น าจะมคีวาม
ต้องการจดัโครงสร้างงานและมีการก าหนดทิศทางการท างานที่รดักุม เน่ืองจากต้องการผู้น าที่
เขม้แขง็ จะมกีารก าหนดโครงสรา้งของงานและสามารถสรา้งอ านาจหน้าที่เหนือผู้ใต้บงัคบับญัชา 
เพราะว่าความสมัพนธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก  (พนักงาน) ไม่ดี จึงต้องมีการมุ่งงานอย่างมาก 
(Strong task orientation) เพือ่ไมท่ าใหเ้กดิความแตกต่างกบัการเป็นทีย่อมรบัในผูน้ า 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงรปูแบบของผูน้ าทีเ่หมาะสมกบัสถานการณ์ของฟีดเลอร ์(Fiedler) 
 

ทีม่า: วริชั สงวนวงศว์าน.(2551). การจดัการและพฤตกิรรมองคก์าร. หน้า 236 
 

ส่วนผู้น าที่มุ่งความสมัพนัธ์ จะสร้างสถานการณ์ที่เป็นที่พึงพอใจปานกลางได้ดีกว่าเพราะ
มนุษยสมัพนัธเ์ป็นสิง่ส าคญัในการท าใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุผลส าเรจ็ ในสถานการณ์เช่นน้ีผูน้ าอาจ
ปฏบิตังิานไดด้ใีนระดบัปานกลางดว้ยการมอี านาจบางอยา่ง ถา้การแนะน างานมคีวามคลุมเครอื ผูน้ า
ที่มทีกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ์ที่ดจีะสามารถสรา้งบรรยากาศในกลุ่มใหเ้ป็นบวก และปรบัปรุงใหเ้กดิ
ความสมัพนัธ ์ท าใหโ้ครงสรา้งของงานชดัเจนและสรา้งอ านาจตามต าแหน่งได ้

ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์ซึ่งยึดถือว่า
ประสทิธผิลของผูน้ าขึน้อยูก่บัความสามารถทีจ่ะจูงใจและสรา้งความพงึพอใจของพนักงานใหท้ างาน
ทัง้หมดมีความสมัพันธ์เกี่ยวข้องกัน มาร์ติน. จี. อีวานส์ (Martin G. Evans), โรเบิร์ต เจ. เฮ้าส ์
ชดัเจนขึน้ โดยมทีฤษฎคีวามคาดหวงัของการจงูใจ (Expectancy theory motivation) พนกังานไดร้บั
การกระตุน้ใหท้ างาน ถา้เขาเชื่อว่าความพยายามจะน าไปสูค่วามส าเรจ็ในงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย และ
ถ้าเขาเชื่อว่าความส าเร็จในงานจะน าไปสู่รางวลัที่เขาพึงพอใจ การสร้างแนวความคิดน้ี ทฤษฎี
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เส้นทางสู่เป้าหมายเสนอแนะว่า การจูงใจเบื้องต้นของผู้น าจะต้องจูงใจด้านรางวลั เพื่อแนะน า
พนักงานใหม่ใหผ้่านเสน้ทางสู่การแสวงหารางวลัซึ่งเป็นเป้าหมายและก าจดัอุปสรรคที่จะท าให้ไม่
บรรลุเป้าหมาย (ศริวิรรณ เสรรีตัน์. 2542: 445) 

เฮา้สแ์ละมทิเซลล์ แบ่งประเภทพฤตกิรรมของผูน้ าตามทฤษฏเีสน้ทางสู่เป้าหมายออกเป็น 4 
ประเภท ดงัน้ี 

1. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่คล้ายกับผู้น าที่
ค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก (Consideration behavior) จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท 
กล่าวคอื ผูน้ าใหก้ารสนับสนุนและมพีฤติกรรมที่เป็นมติรที่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาสามารถเขา้ถึงได้ง่าย 
เป็นผูน้ าที่ใส่ใจผูใ้ต้บงัคบับญัชาทัง้ดา้นความเป็นอยู่และใหเ้กยีรติในการปฏบิตัิอย่างเสมอภาคต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. ภาวะผู้น าแบบสัง่การ (Directive Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่คล้ายกบัผู้น าที่ค านึงถึง
ตนเองเป็นหลกั (Initiating Structure) ของการศกึษาทีม่หาวทิยาลยัโอไฮโอสเตท เป็นพฤตกิรรมของ
ผู้ที่ปฏิบตัิต่อผู้ใต้บงัคบับญัชาด้วยการใช้ค าสัง่ รวมทัง้ก าหนดเป้าหมายให้ทราบ บอกถึงวธิีการ
ท างาน ตลอดจนก าหนดเวลาท างานแลว้เสรจ็ใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาทราบ ผูน้ าแบบสัง่การจะก าหนด
แนวทางและมาตรฐานการท างาน รวมทัง้กฏระเบยีบต่าง ๆ ทีช่ดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3. ภาวะผู้น าแบบมุ่ งความส าเร็จของงาน  (Achievement-oriented Leadership) เป็น
พฤติกรรมที่ผู้น าก าหนดเป้าหมายที่มีมาตรฐานด้านความเป็นเลิศสูง (Height standard of 
excellence) แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และแสวงหาวธิกีารปรบัปรงุการปฏบิตังิานอยา่งต่อเน่ืองและการตัง้
ความหวงัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการแสดงความมัน่ใจวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะสามารถปฏบิตังิานทีม่ี
มาตรฐานสงูไดส้ าเรจ็ 

4. ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นผู้น าที่แสดงพฤติกรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการขอใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามสีว่นรว่มในการแสดงความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะ 
กระตุ้นใหม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ผูน้ าแบบมสี่วนร่วมจะกระตุ้นใหเ้กดิการอภปิรายของกลุ่มและ
เขยีนขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ขึน้ในทีท่ างาน 

ปัจจุบนัมกีารพยากรณ์ทีม่ปีระสทิธผิลเกีย่วกบัพฤตกิรรมผูน้ าโดยใชล้กัษณะ 2 ประการคอื 
การมุ่งความส าคญัที่งาน (Task Oriented) หรอืมุ่งความส าคญัทีค่น (People Oriented) โดยน าไปสู่
การท างาน และความพงึพอใจของพนักงาน ตลอดจนการศกึษาเรยีนรู ้เกีย่วกบัลกัษณะส่วนตวัของ
ผู้น า ดงันัน้ ผู้วจิยัจึงได้แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกบัรูปแบบภาวะผู้น าของฟีดเลอร์ (Fiedler) ซึ่งเป็น
ทฤษฏคีวามเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ทีก่ล่าวไวว้่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของกลุ่มขึน้อยูก่บั
ความสอดคลอ้งกนัของรปูแบบการบรหิารงานของผูน้ ากบัสถานการณ์ทีผู่น้ าจะสามารถควบคุมการ
ปฏบิตังิานนัน้ไดม้ากเพยีงใด ฟีดเลอร ์แบ่งผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คอื ผูน้ าแบบมุ่งงาน และผูน้ าแบบ
มุ่งความสัมพันธ์ และจากงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า ผู้น าทัง้สองแบบมีผลท าให้การท างานมี
ประสทิธผิล และสรา้งความพงึพอใจในการท างานใหก้บัพนกังานดว้ย 

 



 

 

17 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความต้องการในการท างาน 
 ความต้องการของมนุษยเ์ป็นพืน้ฐานส าคญัในการสรา้งแรงจูงใจต่าง ๆ นักวชิาการหลาย
ท่านไดใ้หแ้นวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจทีเ่กีย่วขอ้งพืน้ฐานความต้องการของมนุษยท์ีเ่ป็นประโยชน์ไว้
ดงัน้ี 
 
 ความหมายของแรงจงูใจ (Motive) 
 กิติมา ปรดีลิก (2529, 156) ได้ให้ความหมายว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้
พลงังานเพื่อประสบความส าเรจ็ในเป้าหมายหรอืรางวลัซึ่งเป็นสิง่ส าคญัของการกระท าของมนุษย ์
และเป็นสิ่งกระตุ้นให้คนก้าวไปถึง วตัถุประสงค์ที่มีสญัญาณเกี่ยวกับรางวลัที่จะได้รบัแรงจูงใจ
เปรยีบเสมอืนพลงัผลกัดนัใหค้นใชค้วามสามารถมากขึน้  
 จนัทรานี สวงนนาม (2551, 252) ใหค้วามหมายว่าแรงจูงใจ หมายถงึ ความตอ้งการหรอื
แรงขบัซึง่เกดิขึน้ภายในตวับุคคล สว่นสิง่จงูใจเกดิจากแรงจงูใจภายนอก 
 เชอร์มาฮอร์น ฮันท์  และออสบอร์น (Schermerhorn; Hunt; & Osborn. 2000)ได้ให้
ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถงึ อทิธพิลภายในของบุคคล ซึง่เกีย่วขอ้งกบัการก าหนดทศิทางและ
การใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเน่ือง หรอืเป็นสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดง
พฤตกิรรมเพือ่ไปสูจุ่ดหมายปลายทางตามทีต่นตอ้งการ การจงูใจจงึเป็นการทีบุ่คคลไดร้บัการกระตุน้
ใหแ้สดงพฤตกิรรมในการกระท ากจิกรรมต่าง ๆ อยา่งมพีลงั มคีุณค่า มทีศิทางทีช่ดัเจนซึง่แสดงออก
ถงึความตัง้ใจ เตม็ใจ ความพยายาม หรอืพลงัภายในตนเอง รวมทัง้การเพิม่ความสามารถทีจ่ะทุ่มเท
ในการท างานเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสรา้งความพงึพอใจสงูสุด 
 
 ทฤษฎีเก่ียวกบัความต้องการของมนุษย ์
 Maslow’s Hierarchy of Needs Theory (ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการ) 
 มาสโลว ์(Maslow. 1954: 35) ไดต้ัง้ทฤษฎทีัว่ไปเกีย่วกบัความตอ้งการของมนุษย ์ซึง่เป็น
ทีย่อมรบักนัโดยทัว่ไปอยา่งแพรห่ลายสมมตฐิานดงักล่าวมสีาระส าคญัดงัน้ี 

1. มนุษย์มคีวามต้องการและเป็นความต้องการที่ไม่มวีนัสิ้นสุด เมื่อมีความต้องการใด
ไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอื่นจะเขา้มาแทนที ่

2. ความตอ้งการทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้ จะไมเ่ป็นสิง่จงูใจของพฤตกิรรมอกีต่อไป 
3. ความต้องการของมนุษย ์มลี าดบัขัน้ตามล าดบัความส าคญั คอื เมื่อความต้องการใน

ระดบัต ่าไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสงูกจ็ะเรยีกรอ้งใหม้กีารตอบสนองทนัท ี
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โดยทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของ Maslow จดัได้ 5 ระดบั ดงัน้ี 
1. ความตอ้งการทางรา่งกายหรอืทางกายภาพ(Physiological needs) เป็นความตอ้งการ

พืน้ฐานซึง่จ าเป็นต่อการด ารงชวีติ เชน่ ทีพ่กั, สวสัดกิาร เป็นตน้ 
2. ความต้องการดา้นความมัน่คง หรอืความปลอดภยั (Security or Safety Needs) เป็น

ความต้องการความมัน่คงปลอดภยัทัง้ทางด้านร่างกายและจติใจ เช่น ปลอดภยัในชวีติ ทรพัย์สนิ 
หน้าทีก่ารงาน การคุกคาม และตอ้งการหลกีเลีย่งความวติกกงัวล 

3. ความต้องการทางด้านสงัคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่จะมีส่วนร่วมใน
สงัคม และมคีวามรูส้กึวา่ตนเองเป็นสว่นหน่ึงของกลุ่มทางสงัคม รวมทัง้มติรภาพทีเ่กดิขึน้ในทีท่ างาน 
แสดงออกในรปูของการมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ ี 

4. ความต้องการได้รบัการยกย่อง (Esteem Needs)คอืความต้องการระดบัสูงเกี่ยวกบั
ความมัน่ใจในตนเอง เรือ่งความรูแ้ละความสามารถ ตอ้งการมชีื่อเสยีง ไดร้บัการนบัถอื 

5. ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ (Self-Actualization Needs) ถอืเป็นความ
ตอ้งการระดบัสงุสุดของมนุษย ์ตอ้งการใหเ้กดิความส าเรจ็ในทุกสิง่ทุกอยา่ง 
 ความต้องการทัง้ 5 ประการขา้งต้นของ Maslow น้ีเรยีงล าดบัความส าคญัหรอื ความ
ต้องการจากมากที่สุดไปหาน้อยที่สุดเหมอืนบนัได โดยมีความต้องการทางร่างกายซึ่งเป็นความ
ตอ้งการสว่นบุคคลของมนุษยท์ุกคนเป็นพืน้ฐานขัน้แรกส าหรบัความตอ้งการขัน้ต่อไป ความตอ้งการ
ทัง้ 5 น้ีจะเป็นอสิระต่อกนัและมคีวามต่อเน่ืองเหลื่อมล ้ากนัอยู่  เน่ืองจากความต้องการระดบัถดัมา
อาจเกดิขึน้ก่อนทีค่วามตอ้งการขัน้ตน้ จะไดร้บัการตอบสนองใหเ้สรจ็สิน้สมบรูณ์ก่อนกไ็ดแ้ละบางคน
อาจใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการสลบัขัน้ตอนได ้อย่างไรกด็ปีกตแิลว้คนทัว่ไปจะมคีวามตอ้งการ
ขัน้ต้นก่อน เมื่อได้รบัสนองตอบแล้วจะเกิดความต้องการขัน้ถดัไป ไม่จ าเป็นว่าทุกคนจะมีความ
ต้องการครบทัง้ 5 ขัน้ แต่ความต้องการทัง้หมดเหล่าน้ีจะมอียู่ชัว่ตลอดชวีติของบุคคลดงัที ่Maslow 
ไดก้ล่าวว่า “มนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมทีม่ีความต้องการไม่สิน้สุด เมื่อมนุษยส์นองความต้องการอย่างใด
อยา่งหน่ึงตามทีป่รารถนาไวแ้ลว้ ความตอ้งการในดา้นอื่นๆ จะปรากฎขึน้อกี” 

 
  Alderfer’s ERG Theory (Existence-Relatedness-Growth theory) 
  (ทฤษฎีการจงูใจ ERG ของ Alderfer) 

 อลัเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer. 1972) เป็นทฤษฎทีีพ่ฒันาโดย Clayton P. Alderferซึง่เน้นการท า
ใหเ้กดิความพอใจตามความต้องการของมนุษย ์โดยไม่ล าดบัว่าความตอ้งการใดจะเกดิขึน้ก่อนหรอื
หลงั และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกดิขึน้พรอ้มกนักไ็ด ้อลัเดอรเ์ฟอร์ก าหนดความต้องการ
ของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความต้องการในการอยู่รอด (Existence Needs (E)) เป็นความต้องการของบุคคลใน
ระดบัต ่าสุดทีต่อ้งการการตอบสนองทางรา่งกาย เป็นการรวบรวมเอาความตอ้งการทางกายภาพและ
ความต้องการความมัน่คงในชวีติที ่Maslow ไดเ้สนอไว ้เช่น ความตอ้งการปัจจยั 4 ผูบ้รหิารจงึควร
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ตอบสนองความต้องการของบุคคลดว้ยการใหค้่าตอบแทนที่เป็นธรรม รวมถงึความรูส้กึมัน่คงจาก
การท างาน เชน่ มกีารท าสญัญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

2. ความต้องการด้านความสมัพันธ์ (Relatedness Needs (R)) เป็นความต้องการของ
บุคคลที่มคีวามสมัพนัธ์ที่ดกีบับุคคลที่อยู่แวดล้อมในการท างานผูบ้รหิารควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรใน
องคก์รมคีวามสมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั ตลอดจนสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ตี่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดั
กจิกรรมที่ท าใหเ้กดิความสมัพนัธ์ระหว่างผูบ้รหิารและพนักงานเพื่อใหส้ถานภาพเป็นที่ยอมรบัทาง
สงัคม 

3. ความต้องการความเจรญิก้าวหน้า (Growth Needs (G)) เป็นความต้องการสูงสุดของ
บุคคล ได้แก่ ความต้องการได้รบัการยกย่อง และความต้องการได้ประสบความส าเร็จในชีวิต 
ผูบ้รหิารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จรญิกา้วหน้า ดว้ยการพจิารณาการเลื่อนต าแหน่ง 
หรอืมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานในระดบัสงูขึน้เพื่อแสดงความสามารถ อนัจะเป็นโอกาสทีพ่นักงาน
จะกา้วไปสูค่วามส าเรจ็ 

 
 Two-Factor Theory or Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory 
 (ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg) 
 เฮอรเ์บริก์ (Herzberg. 1959: 113-115) อธบิายว่าปัจจยัเกีย่วขอ้งกบัความตอ้งการทางใจ
หรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) มีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน (Job 
Satisfaction) และเป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจ (Motivation) ด้วย ในขณะที่ปัจจัยที่เกี่ยวกับความ
ต้ อ งก ารภ ายน อก  (Extrinsic Factor) จ ะมีผ ลต่ อค วาม ไม่ พึ งพ อ ใจ ใน ก ารท างาน  (Job 
Dissatisfaction) เฮอร์เบิร์ก (Herzberg. 1959) ได้ท าการส ารวจทศันคติที่มตี่องานของวศิวกรและ
บัญชี จ านวนประมาณ 200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรมและธุรกิจ 11 แห่ง ในเมืองพิสเบอร์ก 
(Pittsburgh) รฐัเพนซลิวาเนีย (Pensylvania) ประเทศสหรฐัอเมรกิาสรุปว่า ความพอใจงานทีท่ าและ
ความไมพ่อใจงานทีท่ า เกดิขึน้จากกลุ่มปัจจยัทีแ่ยกจากกนั 2 กลุ่มทีเ่ขาเรยีกว่า “สิง่ทีใ่หค้วามพอใจ” 
(ปัจจยัจงูใจ) และ “สิง่ทีไ่มใ่หค้วามพอใจ” (ปัจจยัสขุอนามยั) 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfies) นัน้จะสมัพนัธก์บัลกัษณะในเนื้องาน เป็นผลทีเ่กดิขึน้โดยตรงจากผลการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จ (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถท างานได้ส าเร็จและมี
ความสามารถทีจ่ะท างานนัน้ ๆ  

1.2 การได้รบัการยอมรบั(Recognition) คือพนักงานต้องมีความรู้สกึว่าความรู้สึก
ส าเรจ็ของเขานัน้มคีนอื่นรบัรู ้มคีนยอมรบั  

1.3 ความก้าวหน้า (Advancement) คอื พนักงานต้องมคีวามรูส้กึที่มศีกัยภาพที่จะ
เจรญิกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานตามสายงานของตน 
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1.4 ลกัษณะของงาน (Work-itself) คอืพนักงานควรต้องมคีวามรูส้กึว่างานทีท่ านัน้มี
ความน่าสนใจ 

1.5 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) คือ พนักงานต้องมีความรู้สึกรบัผิดชอบใน
หน้าทีแ่ละงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

2.  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจในงาน (Job 
dissatisfies) นัน้จะสมัพันธ์กับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเหนือเน้ืองานหรือเป็นปัจจัยที่จะรกัษา
พนกังานไวไ้มใ่หอ้อกไปท างานทีอ่ื่น ซึง่ปัจจยัน้ีท าใหค้นท างานไดอ้ยา่งมคีวามสขุ ไดแ้ก่ 

2.1  สถานภาพ (Status) หมายถึง สภาพของบุคคลในสายตาคนอื่น หรอืเป็นการรบัรู้
จากบุคคลอื่น  

2.2  สัมพันธภาพกับผู้ควบคุมบังคับบัญชา (Interpersonal Relations Supervisors)  
หมายถึง ความเป็นมิตร การช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา ความเชื่อถือไว้วางใจลูกน้องของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.3  สมัพันธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations Peers) หมายถึงความ
เป็นมติร ตลอดจนความรูส้กึทีด่ตี่อกลุ่มเพือ่นรว่มงาน 

2.4  สัมพันธภาพกับผู้ ใต้บังคับบัญ ชา (Interpersonal Relations Subordinated) 
หมายถงึการมปีฏสิมัพนัธ์ในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชามคีวามรูส้กึที่ดตี่อผู้ใต้บงัคบับญัชา เป็นการ
แสดงถงึความสมัพนัธอ์นัดตี่อกนั 

2.5  นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policy and Administration) 
หมายถึง การบรหิารงานของบรษิัท การกระจายอ านาจให้แก่บุคคลเพื่อจะได้ด าเนินงานส าเร็จ 
รวมทัง้การตดิต่อสือ่สารทีด่ ี

2.6  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่อความมัน่คง
ในงาน 

2.7  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่
เหมาะสมอ านวยความสะดวกในการท างาน เชน่ แสง เสยีง เครือ่งมอื อุปกรณ์ และอื่น ๆ  

2.8  ค่าจ้างหรือเงินเดือน (Pay or Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในค่าจ้างหรือ
เงนิเดอืน ไดร้บัคา่ตอบแทนทีเ่หมาะสมกบัปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบ 

2.9  โอกาสก้าวหน้า (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคลมโีอกาสได้รบัการ
เลื่อนต าแหน่งทีส่งูขึน้ในหน่วยงาน หรอืการมกีารพฒันาทกัษะเพิม่ขึน้ในวชิาชพี 
 2.10 สภาพความเป็นอยู่ (Personal Life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลที่ส่งผลต่อ
ชวีติความเป็นอยู ่ซึง่ท าใหบุ้คคลมคีวามรูส้กึอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานของเขา 

  2.11 การปกครองบงัคบับญัชาหรอืการนิเทศงาน (Supervisor-Technical) หมายถึง
ความสามารถของผู้บังคบับัญชาในการบรหิารงาน ความยุติธรรมในการบรหิารงานรวมทัง้การ
มอบหมายความรบัผดิชอบต่าง ๆ ใหแ้ก่ลกูน้องหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 Three-Needs Theory (ทฤษฎีความต้องการของแมค็คลีแลนด)์ 
 แมค็คลแีลนด ์(McChelland. 1987) อธบิายวา่ทฤษฎน้ีีมคีวามตอ้งการอยู ่3 อยา่ง ทีเ่ป็น
ตวักระตุน้การท างานคอื 

1. Need for Achievement (n Ach)  คอืความตอ้งการความส าเรจ็ในงานทีท่ า จงึท าให้
เกดิพลงัขบัเคลื่อนไหวเกิดความมุ่งมัน่ ทุ่มเทท างานอย่างที่ได้มาตรฐานคุณภาพงานสูง สามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดด้ ีพนักงานทีม่ ีn Ach สูงจะมุ่งมัน่ท างานใหส้ าเรจ็เพื่อความต้องการของเขา 
มใิชเ่พยีงเพื่อหวงัผลตอบแทนจากผลส าเรจ็ของงาน  ดงันัน้จงึพอใจจะท างานทีม่คีวามรบัผดิชอบคน
เดยีวและงานทีท่า้ทาย 

2. Need for Power (n Pow) คอื ความตอ้งการตอ้งการอ านาจทีจ่ะมอีทิธพิล หรอืจงูใจ
ใหผู้อ้ื่นมพีฤตกิรรมตามที่ตนต้องการ n Pow ยงัแบ่งเป็นความต้องการมอี านาจส่วนตวั  และความ
ตอ้งการมอี านาจทางสงัคม และตอ้งการใหส้งัคมและสาธารณชนรูจ้กัยอมรบั และชื่นชม 

3. Need for Affiliation (n Aff) คือ ความต้องการต้องการความรกัและความผูกพัน 
ต้องการเพื่อนและมนุษย์สมัพนัธ์ จงึชอบท างานที่เกี่ยวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล แต่มี
ขอ้เสยีทีจ่ะก่อใหเ้กดิความยุง่ยากในการตดัสนิใจเพราะเกรงอกเกรงใจกนั 

 
Goal Setting Theory (ทฤษฏีการก าหนดเป้าหมาย) 

  ลอ็ค และเลแธม (Locker; & Latham. 1990) อธบิายว่าการก าหนดเป้าหมายในการท างาน
โดยเฉพาะเป้าหมายทีเ่ฉพาะเจาะจง (Specific Goal) และมคีวามทา้ทายทีจ่ะท าได ้จะกระตุน้ใหเ้กดิ
ความพยายามและความมุ่งมัน่เพิม่ขึน้แก่พนักงานและส่งผลใหก้ารปฏบิตังิานของพนักงานสูงกว่า
การก าหนดเป้าหมายทัว่ ๆ ไป อย่างไรกต็าม องคป์ระกอบทีจ่ะท าให ้Goal Setting Theory ประสบ
ความส าเรจ็ คอืไดผ้ลงานทีม่ปีระสทิธผิลสงู จะตอ้งประกอบดว้ย 3 สว่น คอื 

1. Goal Commitment คือ เป้าหมายซึ่งต้องเป็นที่ยอมรบัจากผู้ปฏิบตัิ ผู้บรหิารควร
ประกาศให้เป็นที่รบัทราบโดยทัว่กัน (Goal are Public) และพนักงานผู้ปฏิบัติเป็นกลุ่มที่เชื่อว่า
ผลส าเร็จของงานเกิดจากการกระท าของตน (Internal Locus of Control) หรอืเป็นเป้าหมายที่ผู้
ปฏบิตัเิป็นผูก้ าหนดขึน้หรอืมสีว่นรว่มการก าหนด 

2. Adequate Self-Efficacyคอื ความเชื่อมัน่ของผูป้ฏบิตังิานว่าตนมคีวามสามารถทีจ่ะ
ท างานนัน้ใหส้ าเรจ็ได ้โดยผูบ้รหิารจะตอ้งเสรมิสรา้งความเชื่อมัน่ดงักล่าวเพื่อใหก้ารปฏบิตังิานไปสู่
เป้าหมาย ทีไ่ดก้ าหนดไว ้

3. National Culture คอื วฒันธรรมประจ าชาตขิองผูป้ฏบิตังิาน ทฤษฎน้ีีเหมาะทีจ่ะใช้
กบัวฒันธรรมที่เปิดโอกาสใหพ้นักงานมคีวามคดิและการท างานที่มคีวามอสิระ เคารพเหตุผล ต่าง
ฝ่ายต่างยอมรบัฟังความคดิเหน็ และรว่มกนัก าหนดเป้าหมายวธิกีารปฏบิตั ิรวมทัง้การควบคุม 
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แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลของการปฏิบติังาน 
ความหมายของประสิทธิผล 

  Jame L. Price (ชเูกยีรต ิศริเิทพประไพ, 2539:15; อา้งองิจาก Jame L. Price, 1968)
ใหค้วามหมายว่า ประสทิธผิล เป็นความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย โดยไดพ้บตวัแปรแทรกซอ้น
ซึ่งมผีลกระทบที่ส าคญัต่อความสมัพนัธ์ระหว่างประสทิธผิลและการแบ่งส่วนงาน การตดิต่อสื่อสาร 
และขนาดองคก์าร ดงันี้คอื ความสามารถในการผลติ การยนิยอมปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์าร 
ความเป็นปึกแผน่ ความสามารถในการปรบัตวั 

  อรุณ รกัธรรม (2525: 12)ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์การที่จะ
ด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย 4 ประการ คอื ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัในองค์การ (integration) 
การปรบัตวัขององค์การให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม (adaptability) การปรบัตวัขององค์การให้
สอดคลอ้งกบัสงัคม (social relevance) และผลผลติขององคก์าร (productivity) 

  ศริวิรรณ  เสรรีตัน์ (2548: 39) ประสทิธผิล หมายถงึ การใชท้รพัยากรขององคก์ารให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ประสทิธผิลจงึวดักนัที่องค์การสามารถตอบสนองผูบ้รโิภคด้วยสนิค้า 
หรอืบรกิารทีเ่ป็นทีต่อ้งการหรอืไม ่ และสามารถบรรลุตามวตัถุประสงคม์ากน้อยเพยีงใด ความหมาย
ของ ปีเตอร ์ดรคัเกอร ์คดิทางด้านการบรหิารที่นิยามประสทิธิผลว่าเป็นเรื่องของการ  “ท าในสิง่ที่
ถูกต้อง” เกณฑ์การวดัอกีตวัหน่ึงคอื การอยู่รอด ซึ่งเกดิขึ้นได้กต็่อเมื่อองค์การสามารถปรบัตัวต่อ
ภาวะการณ์ และสิง่ใหม่ที่เกิดขึน้ รวมทัง้มปีระสทิธภิาพการปฏิบตัิงานภายในด้วย การวดัความมี
ประสทิธภิาพโดยวดัการอยู่รอดขององค์กร เท่ากบัเป็นการวดัความส าเรจ็ขององค์กรในระยะยาว 
โดยมเีงื่อนไขไวว้่าองค์การจะต้องมปีระสทิธภิาพการท างานของระบบปฏบิตัิงานภายในเสมอจาก
ความหมายที่กล่าวมา สรุปได้ว่าประสทิธิผล หมายถึง ความสามารถองค์กรในการสรา้งให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ หรอืเป้าหมายที่ก าหนดไว ้ซึ่งบางครัง้ไม่ไดค้ านึงถงึปรมิาณของทรพัยากรที่ใชไ้ปใน
กระบวนการ โดยมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency team) สามารถท างานร่วมกนัได้อย่างมี
ประสทิธผิล 

 
 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลของการปฏิบติังาน 
  ประสทิธผิลของการปฏิบตัิงานนัน้ คอื ผลส าเรจ็อนัเน่ืองมาจากการปฏิบตัิงานตาม

โครงการ หรอืแผนงานนัน้ตามวตัถุประสงค์ขององค์การที่ได้ก าหนดไว้ หากศึกษาแล้วจะพบว่า
ประสทิธิผล หมายถึง ผลส าเรจ็ที่เกิดขึ้นแล้ว หากเราคดิหรอืวางแผนที่จะประกอบกิจการใดแล้ว
สามารถท ากิจการนั ้นให้ส าเร็จได้ตามที่ วางแผนไว้ เรียกว่า การท างานนั ้นมีประสิทธิภาพ 
แนวความคดิสมยัใหม่ในการจดักจิการงาน เริม่ตน้ทีก่ารตัง้จุดส าเรจ็ของงาน คอืในการวางแผนงาน
นัน้ ณ จุดเริม่ตน้ของงานจะมกีารตัง้เป้าหมายหรอืวตัถุประสงคว์า่ผลส าเรจ็ทีเ่ราตอ้งการคอือะไร เช่น 
การวางแผนงานของธนาคารพาณิชย ์อาจก าหนดใหร้บัผดิชอบแผนกงานแต่ละแผนกตัง้เป้าหมายใน
การปฏบิตังิานของตนในช่วงระยะเวลาหน่ึงมาก่อน เช่น ตัง้เป้าเงนิฝากในงวดบญัชหีน่ึง (6 เดอืน) 
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ไวจ้ านวนเทา่นัน้เทา่น้ีบาท สมมตวิา่ฝ่ายจดัการก าหนดใหผู้จ้ดัการสาขาแหง่หน่ึงหาเงนิฝากในงวด 6 
เดอืนเป็นเงนิ 100ล้านบาท การตัง้เป้าหมายดงักล่าว ก่อนลงมอืปฏิบตัิจรงิเป็นสิง่ที่ผูบ้รหิารสาขา
จะต้องรบัผดิชอบ และจดัการสาขานัน้ใหส้ามารถหาเงนิฝากในงวดบญัชนีัน้ไดค้รบหรอืไดม้ากกว่า 
100 ลา้นบาท แสดงว่า การปฏบิตังิานของผูจ้ดัการคนนัน้มปีระสทิธิผล (เอนก ณ นคร. 2538: 7-8; 
อา้งองิจาก เจรญิ เจษฎาวลัย.์ 2527: 42-43) 

  ประสทิธผิล (Effectiveness) หมายถงึ การด าเนินโครงการหรอืงานอยา่งหนึ่ง อยา่งใด
แลว้ และปรากฎผลเกิดขึน้ (Outcomes) หรอืผลผลติทีเ่กดิขึน้ (Output) ณ ระดบัหน่ึงระดบัใดทีเ่ป็น
เป้าหมายหรอืวตัถุประสงคท์ี่ก าหนดไว ้มกีารใช้ทรพัยากร (Resources) หรอื ปัจจยัน าเขา้(Inputs) 
มากน้อยเพยีงใด ถา้ใชท้รพัยากรหรอืปัจจยัน าเขา้มาด าเนินการในโครงการหรอืงานใดน้อยทีส่ดุ และ
ผลที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การด าเนินโครงการนัน้จะมี
ประสทิธผิลสงูสุด (ทัง้นี้โดยการเปรยีบเทยีบโครงการแต่ละโครงการ ทีส่ามารถด าเนินการแลว้บรรลุ
วตัถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่ก าหนดไดเ้หมอืนกนั) ในทางตรงกนัขา้มโครงการใดแมว้่าจะสามารถ
ด าเนินการบรรลุวตัถุประสงค ์หรอืเป้าหมายทีก่ าหนดไวเ้หมอืนกนักต็าม แต่ใช้ทรพัยากรหรอืปัจจยั
น าเขา้มากกว่าโครงการอื่น ๆ โครงการนัน้กจ็ะไม่ใช่โครงการทีม่ปีระสทิธผิลสงูสุด เช่น องคก์ารนา
โต (NATO) ซึ่งเป็นองค์กรทางการทหารก าลงัพิจารณาว่าจะใช้เครื่องบินทิ้งระเบิดแบบใดดี ที่จะ
สามารถตอบสนองวตัถุประสงคใ์นการเขา้ท าลายเป้าหมายขา้ศกึไดต้ามมาตรฐานทีก่ าหนดไว ้ในทาง
ปฏิบัติอาจจะมีเครื่องบินหลายแบบให้เลือกโดยแต่ละแบบจะมีประสิทธิภาพในการท าลายและ
ค่าใชจ้่ายในการด าเนินการแตกต่างกนั อยา่งไรกต็ามในทีสุ่ดแลว้การตดัสนิใจเลอืกเครื่องบนิแบบใด
มปีระสทิธภิาพในการท าลายน้อยทีสุ่ดสามารถตอบสนองเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ได ้และเสยีค่าใชจ้่าย
ต ่าสุด นัน่คอื การเลอืกเครื่องบนิตามความหมายของประสทิธผิลสูงสุด โดยพยายามใหม้คี่าใชจ้่าย
ต ่าสุดและสามารถตอบสนองเป้าหมายตามที่ต้องการได้ (เอนก ณ นคร. 2538: 8-9; อ้างอิงจาก 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 2534: 322) ส าหรบัวธิีในการทดสอบการบรหิารที่ดีก็คือการดู
ความสามารถในการจัดองค์กร (Organize) และการใช้ทรัพยากรที่หาได้ให้สามารถบรรลุ
วตัถุประสงค์และรกัษาระดบัการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลไว้ให้ได้ สิ่งส าคญัในที่น้ี คือ ประสิทธิผล 
(Effectiveness) ซึ่งในปัจจุบนัมกัเป็นที่ยอมรบักนัอย่างกวา้งขวางว่าแนวความคดิเรื่องประสทิธผิล
คอื ตวัการทีจ่ะเป็นเครื่องมอืตดัสนิในขัน้สุดทา้ยว่าการบรหิารและองคก์ารประสบความส าเรจ็หรอืไม่
เพยีงใด อย่างไรกต็าม ค าว่าประสทิธผิลยงัมคีวามแตกต่างกนัอยู่ในความเขา้ใจของนักวชิาการต่าง
สาขากัน ส าหรับนักเศรษฐศาสตร์หรือนักวิเคราะห์ทางการเงิน  ประสิทธิผลขององค์กร 
(Organization Effectiveness)  มีความหมายอย่างเดียวกนักบัผลก าไร (Profit) หรอืผลประโยชน์
จากการลงทุน (Return On Investment) ส าหรบัผู้จดัการฝ่ายผลิต ประสทิธิผลมกัหมายความถึง
คุณภาพหรอื ปรมิาณของผลผลติทีเ่ป็นสนิคา้หรอืบรกิาร ส าหรบันกัวทิยาศาสตรก์ารวจิยัประสทิธผิล
อาจถูกตีความในรูปของจ านวนสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆขององค์ก าร และส าหรบันักสังคมศาสตร ์
ประสทิธผิลมกัหมายความถงึคุณภาพของชวีติการท างาน (ภรณี มหานนท.์ 2529: 2) นอกจากน้ียงัมี
ความเหน็อกีว่า ประสทิธผิลขององค์การจะมขีึ้นได้ย่อมขึ้นอยู่กบัเงื่อนไขที่ว่าองค์การสามารถท า
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ประโยชน์จากสภาพแวดล้อมจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดที่อยู่
เบื้องหลงัควบคุมกบัประสทิธผิล คอื ความมปีระสทิธภิาพซึ่งหมายถงึการมีสมรรถนะสูง สามารถมี
ระบบการท างานทีก่่อใหเ้กดิผลไดส้งู โดยไดผ้ลผลติทีม่มีลูค่าของทรพัยากรทีใ่ชไ้ป (ธงชยั สนัตวิงศ.์ 
2533: 314) 

  ประสทิธผิล หมายถงึ ขดีความสามารถของการบรรลุวตัถุประสงคน์ัน่เอง แนวความคดิของ
สาขาวชิาการ ท าใหเ้กดิความคดิทีแ่ตกต่างกนัต่อวธิกีารในการปรบัปรุงประสทิธผิลขององคก์ารใหด้ี
ขึน้ โดยที่นักวชิาการหรอืนักบรหิารต่างสาขาต่างก็มองดว้ยสมมติฐานของตนเท่านัน้ เช่น  จดัการ
และนักวเิคราะหอ์งคก์ร (Organization Analysis) มกัคดิว่ามหีลกัเกณฑใ์นการประเมนิ (Evaluation 
Criteria) ความมปีระสทิธผิลขององคก์ารเพยีงอย่างเดยีวเท่านัน้ คอื วดัจากผลก าไรซึง่ปรากฏว่าไม่
สามารถใช้เป็นเครื่องมือวัดที่ถูกต้องอย่างเดียวได้ เพราะไม่มีองค์ก ารไหนสามารถจะอยู่รอด 
(Survive) ในระยะยาวได ้ถ้าหากองคก์ารมุ่งแต่จะสนองตอบเป้าหมายในการแสวงก าไรแต่ประการ
เดียว โดยไม่สนใจต่อความต้องการและเป้าหมายของคนในองค์การและของสงัคมส่วนรวมได ้
นอกจากนัน้ยงัมอีงคก์ารหลายประเภท เช่น หน่วยงานราชการ และหน่วยสงเคราะหต์่าง ๆ  ซึง่ไม่มี
ความมุง่หมายทีจ่ะเสาะแสวงหาก าไรแต่อยา่งใด นอกจากน้ีองคก์ารยงัมกัจะมุง่ท างานเพื่อเป้าหมาย
หลายประการ (Multiple Goals)  ดงันัน้ความพยายามทีจ่ะประเมนิประสทิธผิลขององคก์ารจงึจ าเป็น
จะต้องครอบคลุมถงึตวัแปรหรอืบรรทดัฐาน (Criteria)  หลายประการ เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งประโยชน์ใน
การปรบัปรงุประสทิธผิลขององคก์ารอยา่งแทจ้รงิ (เอนก ณ นคร. 2538:10) 

  ในเรื่องน้ี  Gibson และคณะ เสนอว่า วิธีการที่ เหมาะสมที่สุดในการพยายาม สร้าง
ประสทิธผิลของการปฏบิตังิานใหเ้กดิขึน้ในองคก์าร คอื การใชแ้นวความคดิพืน้ฐานในทฤษฎรีะบบ
เข้ามาเป็นเครื่องมืออธิบายแนวความคิดเรื่องประสิทธิผล ทฤษฎี ระบบจะสามารถอธิบายถึง
พฤตกิรรมขององคก์ารทัง้ภายในและภายนอก การวิเคราะห ์ภายในองคก์ารกจ็ะช่วยใหเ้ขา้ใจว่าคน
ภายในองค์การปฏิบตัิงานเป็นส่วนบุคคล และเป็นส่วนรวมอย่างไร และท าไม ส่วนการวเิคราะห์
ภายนอกองคก์ารกจ็ะช่วยใหเ้ขา้ใจการกระท าขององคก์ารซึง่สมัพนัธก์บัองคก์ารอื่น ๆ ทัง้นี้ผูบ้รหิาร
องค์การจะต้องรบัผิดชอบกบั การจดัการกบัพฤติกรรมองค์การทัง้ภายในและภายนอกองค์การ 
(เอนก ณ นคร. 2538: 11; อง้องิจาก ภรณี มหานนท.์ 2529: 3) การใชท้ฤษฎรีะบบเป็นแนวทางใน
การวดัประสทิธผิลขององคก์าร (Systematic Criteria of Organizational Effectives)ซึง่มขีอ้เรยีกรอ้ง 
(Requirements) หรอืความต้องการบางอย่างที่อยู่ในสภาพแวดล้อม หรอื สถานการณ์ที่องค์การ
จะต้องสนองตอบเพื่อที่จะอยู่รอด เพื่อใหส้ามารถท างานได้อย่างมปีระสทิธผิลต่อไปได้ การศกึษา
ประสทิธผิลขององคก์าร จงึเป็นการศกึษาความสามารถขององคก์ารในการสนองตอบขอ้เรยีกรอ้งที่
เกดิจากสภาพแวดลอ้ม หรอืสถานการณ์ทีแ่วดลอ้มองคก์ารอยู ่(เอนก ณ นคร. 2538: 13) 

  สงัคมปัจจุบนัคาดหวงัใหอ้งคก์ารมกีารปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล ภายใตเ้งื่อนไขความจ ากดั
ของทรพัยากรประสิทธิผลจึงเป็นการวดัในแง่ของ “การบรรลุถึงเป้าหมายภายใต้ทรพัยากรซึ่งมี
จ ากดั” ดงันัน้ความหมายของการปฏบิตังิานขององคก์ารอย่างมปีระสทิธผิลจงึเน้นประเดน็ส าคญัอยู ่
2 ประการ คอื 
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1. การบรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการเป็นสิง่ทีจ่ าเป็นส าหรบัการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล 
2. การใช้ทรพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่จ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรบั การมี

ประสทิธิผลดงันัน้ การศึกษาเพื่อวเิคราะห์ค่าใช้จ่าย-ประโยชน์ (Cost-Benefit Analysis) ของการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานของรฐัจะต้องประกอบไปด้วยสองส่วน คือ การวิเคราะห์ประสิทธิผล 
(Effectiveness Analysis Value)  ของผลที่จะต้องถูกเลอืกไปปฏบิตัินัน้มคีุณประโยชน์ต่อสงัคมสูง
กว่าค่าใชจ้่าย ประโยชน์ดงักล่าวอาจเป็นผลผลติทางกายภาพ (Physical Output)  หรอืสนิคา้บรกิาร 
หรอืประโยชน์ที่ไม่ใช่วตัถุ เช่น ความมัน่คง ความงดงามของทศันียภาพหรอืความเป็นธรรมทาง
สงัคม “ถ้าคุณค่าของผลประโยชน์ที่จะได้จากโครงการมีต่อบุคคลในสงัคม โดยส่วนรวมแล้วมี
มากกว่าค่าทรพัยากรที่จะใชใ้นการบรหิารโครงการ โครงการดงักล่าวนับว่าเป็นที่พงึปรารถนาของ
สงัคม (ภรณี มหานนท.์ 2529: 116-117) 
 
ผลงานวิจยัในและต่างประเทศท่ีเก่ียวข้อง 
 งานวิจยัในประเทศ 
 จติราวรรณ  ถาวรวงศ์สกุล (2554) ได้ศกึษาเรื่อง “ปัจจยักระบวนทศัน์ทางการบรหิารที่
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน ระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค ส านักงาน
ใหญ่” ผลการวจิยัพบว่า พนกังานระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าสว่นภูมภิาค ส านกังานใหญ่ ทีเ่ป็นผูต้อบ
แบบสอบถามที่มีเพศที่แตกต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 แต่ถ้าอายุ สถานะ ระดบัการศกึษา อตัราเงนิเดอืน ระดบัต าแหน่ง
งานหรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทงานไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ธญัรดา จิตรสุรผล (2553) ได้ศึกษาเรื่อง“แรงจูงใจ ความเครยีด และพฤติกรรมในการ
ท างานของพนักงานบรษิทัประกนัวนิาศภยั ในกรุงเทพมหานคร”จากการทดสอบสมมตัฐิานทีร่ะดบั
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่า พฤติกรรมการท างานด้านการปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับมี
ความสัมพันธ์กับเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างาน ฝ่ายที่
ปฎิบัติงาน สมัพันธภาพระหว่างบุคคล สภาพในการท างาน ความเครียดทางด้านร่างกายและ
ความเครยีดทางดา้นจติใจ พฤตกิรรมการท างานดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสนิใจมคีวามสมัพนัธ์
กับอายุ ระดับต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล การยอมรับนับถือ 
ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร โอกาสในการก้าวหน้า สภาพในการท างาน และความเครยีดทางด้าน
รา่งกาย พฤตกิรรมการท างานดา้นการท างานเป็นทมีมคีวามสมัพนัธก์บัระยะเวลาการท างานฝ่ายที่
ปฏบิตังิาน สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล การยอมรบันับถอื ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร โอกาสในการ
กา้วหน้า สภาพในการท างาน ความเครยีดทางดา้นรา่งกายและความเครยีดทางดา้นจติใจ 
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 ธดิารตัน์  ดปีระเสรฐิ (2547: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาเรื่อง “แรงจูงใจและประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน กรณีศกึษาบรษิทั แอมพาสอนิดสัตร ีจ ากดั” โดยศกึษาจากพนักงานทีป่ฏบิตังิานภายใน
บรษิทัจ านวน 243 คน ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 18-27 
ปี มสีถานภาพโสด มรีะดบัการศกึษาตัง้แต่ระดบัปรญิญาตรขีึ้นไป มปีระสบการณ์ท างานไมเ่กนิ 3 ปี 
และมรีายไดเ้ฉลี่ยไม่เกนิ 10,000 บาท พนักงานมคีวามต้องการประสบความส าเรจ็อยู่ในระดบัมาก
ที่สุด พนักงานมคีวามต้องการอ านาจอยู่ในระดบัปานกลาง พนักงานมคีวามต้องการผูกพนั อยู่ใน
ระดับมากที่สุด พนักงานมีความต้องการเจริญก้าวหน้าอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน คอื ความต้องการประสบความส าเรจ็ ความต้องการอ านาจ และ
สภาพที่ท างาน จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดบันัยส าคญั 0.05 และความต้องการผูกพนัธ์ ไม่มี
ความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน เน่ืองมาจากความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลนัน้ไม่มี
ผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการท างานโดยตรง เน่ืองจากการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพนัน้ ไมไ่ด้
ค านึงถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
 ราตร ี พงิกุศล (2546, บทคดัย่อ) ได้วจิยัเรื่อง “ความสมัพนัธ์ของการปรบัโครงสรา้งกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษากรณีพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด 
(มหาชน) สาขาเขตภาคตะวนัออก” โดยศกึษาถึง ความสมัพนัธ์ระหว่างเพศ วุฒกิารศกึษา หน้าที่
การปฏบิตังิาน อายุการท างาน ความถี่ในการเขา้อบรม การไดร้บัมาตรฐานการปฏบิตังิานและคู่มอื 
ความคดิเหน็ต่อการปรบัปรุงรปูแบบสาขา และการรับรูเ้กีย่วกบัการกระจายอ านาจและหน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบกบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า มเีพียง 2 ปัจจยั
เท่านัน้ที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน คอื ความคดิเหน็ต่อการ
ปรบัปรุงรปูแบบสาขา และการรบัรูเ้กีย่วกบัการกระจายอ านาจและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ดงันัน้จะ
เหน็ไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัเกี่ยวกบัการท างานนัน้ ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการ
ด าเนินงานโดยตรง การที่จะต้องการใหพ้นักงานและองค์กรมปีระสทิธผิลการด าเนินงานสูงขึน้ จงึ
ไม่ไดข้ึน้อยู่กบัปัจจยัส่วนบุคคล หรอืปัจจยัทีเ่กีย่วกบัการท างานแต่อย่างใด แต่อาจใชห้ลกัการจงูใจ
เพือ่ใหพ้นกังานท างานไดม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากขึน้ 
 วภิาดา คุปตานนท ์(2544, หน้า 168-179) ไดก้ล่าวไวว้่าความพงึพอใจในงาน คอืทศันคติ
ของบุคคลที่มตี่องานที่เขาท า อาจเป็นทางบวกหรอืทางลบ ซึ่งความพงึพอใจในงานก่อใหเ้กดิการ
ทุม่เทต่อการท างานและผูบ้รหิารสามารถกระตุน้ใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจในงานไดโ้ดยระดบัความ
พงึพอใจจะเพิ่มสูงขึ้น เมื่อหวัหน้าแสดงให้เห็นว่า มคีวามเขา้ใจลูกน้อง, ยกย่องเมื่อปฏิบตัิงานมี
ผลงานด,ี รบัฟังความเหน็ลกูน้อง, แสดงความสนใจ, มคีวามจรงิใจ และก่อใหเ้กดิความรูส้กึเป็นบวก  
 วศิษิฐ ์จุลปานนท ์(2544) ไดว้จิยัเรือ่ง “ปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของขา้ราชการส่งเสรมิสหกรณ์ : กรณีศกึษาขา้ราชการกรมส่งเสรมิสหกรณ์ ในจงัหวดัเชยีงใหม่ ปี 
พ.ศ. 2543” โดยท าการศกึษาขา้ราชการกรมสง่เสรมิสหกรณ์ผูป้ฏบิตังิานในหน่วยสง่เสรมิและพฒันา
สหกรณ์ เคลื่อนที่  จ านวน 1,204 คน และได้มีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอยาง 788 คน 
ผลการวจิยัพบว่า ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการวจิยัพบว่า (1) ปัจจยัที่มผีลต่อความพงึ
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พอใจในงาน มทีัง้สิน้ 12 ปัจจยั แบ่งเป็นปัจจยัจูงใจไดแ้ก่ ความพงึพอใจในงานทีท่ า ความส าเรจ็ใน
งาน ลักษณะการท างาน การให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล และการเปลี่ยนแปลงการ
ท างาน  ปัจจยัค ้าจุนไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ผลตอบแทนการท างาน ความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนรว่มงาน ปัจจยัสนบัสนุนการท างาน คุณภาพชวีติการท างาน นโยบายและการบรหิาร และการ
ประเมนิผลการปฏบิตังิาน  (2) ระดบัความพงึพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.15  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมรีะดบัความพงึพอใจอยู่ในระดบัปานกลางเท่ากบั 3.20 
และ 3.11 ตามล าดบั  (3) ผลการศกึษาความพงึพอใจในงานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลพบว่า 
ผูป้ฏบิตังิานเพศชายและเพศหญงิมคีวามพงึพอใจในงานโดยรวมแตกต่างกนั โดยเพศหญงิมคีวาม
พงึพอใจในงานมากกว่าเพศชาย ผูป้ฏบิตังิานวยัหนุ่มสาวหรอืมอีายุงานน้อยมคีวามพงึพอใจในงาน
มากกว่าผู้สูงอายุหรอืมีอายุงานมาก และผู้ที่เป็นโสดตอบสนองต่อปัจจยัที่เป็นแรงจูงใจได้ง่าย 
นอกจากน้ีพบว่า ผู้มีการศึกษาในระดบัสูงกว่าปรญิญาตรมีีความไม่พึงพอใจในงานมากกว่าผู้มี
การศกึษาระดบัปรญิญาตรหีรอืต ่ากว่าปรญิญาตร ีและขา้ราชการทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตรทีีม่ ี
ต าแหน่งระดบั 3 เป็นคนรุน่ใหมท่ี่ทางราชการคาดหวงัใหเ้ป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลง ไดร้บัการพฒันา
และโอกาสกา้วหน้าในสายงานสูง มรีะดบัความพงึพอใจในงานสงูสุดเมื่อเทยีบกบัระดบัต าแหน่งอื่น 
ๆ  และ (4) ผลการศกึษาความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนกบัความพงึพอใจ
ในงาน พบว่า องค์ประกอบของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนทุก ๆ ตวั มคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึ
พอใจในงานเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยปัจจยัจูงใจทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงาน
สงู ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นการไดร้บัการยอมรบั สว่นปัจจยัค ้าจุนทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความ
พงึพอใจในงานสงู ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นคุณภาพชวีติในการท างาน 
 ศรญัญา  เอื้อองัคณากุล (2554) ไดว้จิยัเรื่อง “ลกัษณะผูน้ าประสทิธผิลในการท างานของ
บุคลากรในองคก์รและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รธุรกจิ อุตสาหกรรมผลติ
อาหารทะเลแช่แขง็ส่งออกในจงัหวดัสมุทรสาคร” ผลการวจิยัพบว่าลกัษณะผูน้ าแบบเผดจ็การ และ
ลกัษณะผูน้ าแบบปล่อยตาม มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงกนัขา้มในระดบัต ่ากบัประสทิธผิลในการ
ท างานโดยรวมของบุคลากรในองค์กร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 ส่วนลกัษณะผู้น า ได้แก่ 
ลกัษณะผู้น าแบบสโมสรมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางกบัประสทิธิผลและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรในองค์กรที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
ลกัษณะผูน้ าแบบทางสายกลางมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่ากบัประสทิธผิล
และประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากรในองคก์ร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 
และลกัษณะผูน้ าแบบทมีงานมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลางกบัประสทิธผิลและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรในองค์กร ที่ระดบันัยส าคัญทางสถิติ 0.01
ประสทิธผิลในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นการเงนิ ดา้นลกูคา้ ดา้นกระบวนการภายในและดา้นการเรยีนรู ้
และการเจรญิเตบิโตของบุคลากร มคีวามสมัพนัธ์เป็นไปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัค่อนขา้งต ่าถึง
ปานกลางกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมของบุคลากร ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
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 ศริกิมล สขุสงบ (2548) ท าการวจิยัเรือ่ง “ภาวะผูน้ าทีม่ผีลต่อความพงึพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ ” ผลวิจัยพบว่า
พนกังานทีม่เีพศ ระดบัการศกึษา อายงุาน และระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจ
โดยรวมในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั อย่างมรีะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05และพนักงานที่มอีายุ
แตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมรีะดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ0.05ความสมัพนัธร์ะหวา่งรปูแบบภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน, ผูน้ าแบบมุง่ความส าเรจ็, ผูน้ าแบบ
มสี่วนร่วม, ผู้น าแบบที่มคีวามเฉลียวฉลาด, ผู้น าแบบที่มคีวามเจรญิวยัทางสงัคม, ผู้น าที่มคีวาม
ตอ้งการประสบความส าเรจ็ และผูน้ าทีม่ทีศันคตดิา้นมนุษยส์มัพนัธ์กบัความพงึพอใจโดยรวมในการ
ปฏบิตังิานของพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์กนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ 0.01และภาวะผูน้ าแบบสัง่
การ หรอืชีน้ าไม่มคีวามสมัพนัธ ์กบัความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิาน อย่างมรีะดบันัยส าคญั
ทางสถติ ิ0.05 นอกจากน้ีปัจจยัดา้นบุคลกิภาพของผูน้ า กบัความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน มคีวามสมัพนัธ์กนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 ความพงึพอใจโดยรวมในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั กบัแนวโน้มพฤติกรรมการท างานใน
อนาคต อยา่งมรีะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 
 อนุสรา สรรพอุดม (2547 : 53) ที่ศกึษาเรื่อง “ปัจจยัจูงใจที่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมในการ
ปฏบิตัขิองพนักงานในบรษิทัด ีคอมพวิเตอร ์จ ากดั”ผลการวจิยัพบว่า พนักงานทีม่เีพศ อายุ  ระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพสมรส และแผนกทีป่ฏบิตังิานแตกต่างกนั มพีฤตกิรรมใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ, 
ลกัษณะงาน, โอกาสในความกา้วหน้า, สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน และความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของพนักงาน อย่างมรีะดบันัยส าคญัทาง
สถติ ิ0.05 
 อจัฉรา บุบผามาลา (2548) ทีศ่กึษาเรื่อง “ปัจจยัที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน บรษิัท อุตสาหกรรมพรมไทย จ ากดั (มหาชน)” ผลการวจิยัพบว่า พนักงานที่มเีพศ 
อายุ ต าแหน่งงานทีท่ า รายได ้และระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มปีระสทธภิาพในการปฏตังิาน
ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 และพนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยพนักงานที่มีระดับ
การศกึษาต ่ากว่าหรอืเท่ากบัมธัยมศกึษาตอนตน้และพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาระดบั มธัยมศกึษา
ตอนปลาย, ปวช มปีระสทิธภิาพในการท างานมากกว่าพนักงานที่ส าเรจ็การศกึษาระดบัอนุปรญิญา, 
ปวส. นอกจากรายได้แล้วยังมีสวัสดิการและวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานดว้ย  
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 งานวิจยัต่างประเทศ 
 Brown (2003) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง“ความผกูพนัองคก์รและการรบัรูพ้ฤตกิรรมแบบมุ่งคน 
และมุ่งงานของหวัหน้างาน” ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของหวัหน้างานที่มีลักษณะมุ่งงาน คือ การ
ตัง้เป้าหมายและใหร้างวลัถา้บรรลุเป้าหมายนัน้ (Contingent reward) การบรหิารจดัการแบบว่องไว 
(Active Management by Exception) หวัหน้างานกระตือรอืรน้ในการก ากบัติดตาม ดูแล งานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยพจิารณาว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าตามมาตรฐานและกฎระเบยีบ และเขา้ไปมสีว่น
ในการป้องกนัความผดิพลาดไม่ใหเ้กดิขึน้ การบรหิารจดัการแบบเฉลื่อยชา (Passive Management 
by Exception)  หวัหน้างานเขา้ไปมสี่วนเมื่อผลการปฏิบตัิงานไม่เป็นไปตามที่ต้องการ ปล่อยให้
พนกังานท างานไปจนมปัีญหาเกดิขึน้  
 Brown พบว่า การบรหิารจดัการแบบว่องไวมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความตอ้งการทีจ่ะ
คงอยู่ในองค์กรต่อไป โดยเมื่อหวัหน้างานมพีฤติกรรมบรหิารจดัการแบบว่องไวจะท าใหพ้นักงาน
ตอ้งการทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 
 Jermier and Berkes(1979, pp1-16, อา้งถึงใน วไิลพร คมัภริารกัษ์, 2542, น.38) พบว่า
พฤตกิรรมผูน้ าแบบใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และใหม้สีว่นรว่มในการตดัสนิใจสง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นบวกระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Jermier&Berkes (1979, 
cited in Brown. B, 2003) ซึ่งพบว่าพนักงานที่ไดร้บัอนุญาตใหม้สี่วนร่วมในการตดัสนิใจจะมคีวาม
ผกูพนัดา้นความทุม่เทท างานใหก้บัองคก์รสงูกวา่ 
 
  



 

 

บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

 
 ในการวิจัยครัง้น้ี เป็นการศึกษาพฤติกรรมผู้น า และความต้องการของพนักงานที่มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง 
ในกรงุเทพมหานคร ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงัต่อไปน้ี 

1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มลู 
5. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 
1. กำรก ำหนดประชำกรและเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั 

 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาและท าวจิยัครัง้น้ี คอื พนกังานส านกังานใหญ่ธนาคาร
รฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร มจี านวน 1,040 คน (รายงานอตัราก าลงัพนกังานฝ่าย
บรหิารทรพัยากรบุคคล, กนัยายน 2557) 
 
 กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษาและท าวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานส านกังานใหญ่ธนาคาร
รฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร มจี านวน 1,040คนเน่ืองจากทราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน ดงันัน้ผูว้จิยัไดค้ านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชส้ตูรของ Taro Yamane (ศริวิรรณ เสรี
รตัน์. 2548: 194) โดยมรีะดบัความเชื่อมัน่อยูท่ี ่ 95% และสดัสว่นของการคลาดเคลื่อนทีย่อมให้
เกดิขึน้ไดเ้ทา่กบั 5% ซึง่สามารถค านวณไดด้งัน้ี 

     จากสตูร    n =  
N

1+Ne2  
 
     เมือ่n    =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
      N    =   ขนาดของประชากร 
      e    =   สดัสว่นของความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ได ้= 5% 
 

   แทนคา่ในสตูร n =  
1,040

1+1,040(0.05)2 

               n = 288 คน 
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 จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 288 คน โดยผูว้จิยัไดส้ ารองกลุ่มตวัอยา่งเพิม่จ านวน 12
คนดงันัน้ในการท าวจิยัครัง้น้ีจะไดก้ลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 300 คน 
  

 กำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 

 การสุ่มตัวอย่างส าหรบังานวิจยัน้ี ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) โดยจบัฉลากสุม่เลอืก 3สายงาน จากสายงานทัง้สิน้4สายงานทีส่งักดัส านกังาน
ใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จากนัน้ใชว้ธิสีุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota 
Sampling) สายงานละ 100 ตวัอยา่ง  

 
ตาราง 1 แสดงรายละเอยีดของสงักดัสายงาน 3สายงานทีน่ ามาสุม่ตวัอยา่ง 

สงักดัสำยงำนส ำนักงำนใหญ่ สงักดัสำยงำนท่ีสุ่มเลือกได้ 

1.  สายงานธุรกจิรายยอ่ย 1.   สายงานธุรกจิรายยอ่ย 

2.  สายงานธุรกจิรายใหญ่ และ SMEs 2.   สายงานธุรกจิรายใหญ่ และ SMEs 

3. สายงานบรหิารคุณภาพสนิเชื่อ 3. สายงานบรหิารคุณภาพสนิเชื่อ 

4.  สายงานสนบัสนุนธุรกจิ  

  
2. กำรสรำ้งเครือ่งมือท่ีใช้ในกำรวิจยั 
 ในการศึกษาวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืที่ใช้ใน
การรวบรวมขอ้มลู โดยจดัล าดบัเน้ือหาแบบสอบถามใหค้รอบคลุมขอ้มลูทีต่อ้งการ ซึง่แบ่งออกเป็น 
4สว่น ดงัต่อไปน้ี 
 
 ส่วนท่ี  1 ขอ้มลูสว่นตวัของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบส ารวจรายการ (Check List) 
ได้แก่ เพศ, อายุ, การศึกษา, ประสบการณ์ท างาน, ต าแหน่งงานโดยลักษณะแบบสอบถาม
ประกอบดว้ยค าถามแบบมคี าตอบใหเ้ลอืกตอบ (Check List) โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทนาม
ก าหนด (Nominal Scale) จ านวน 2 ข้อ ได้แก่ เพศ และต าแหน่งงานที่ท า และข้อมูลประเภท
จดัล าดบั (Ordinal Scale) จ านวน 3 ขอ้ ได้แก่ อายุระดบัการศกึษา และประสบการณ์การท างาน 
โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูดงัน้ี 

1. เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal scale) 
1.1  ชาย 
1.2 หญงิ 
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2. อำย ุเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale) แบ่งช่วงอายุออกเป็น

4ชว่ง 
2.1 21-30 ปี      
2.2 31-40 ปี 
2.3 41ปีขึน้ไป    

3. ระดบักำรศึกษำเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale) 
3.1  ปรญิญาตรหีรอืต ่ากวา่ 
3.2  สงูกวา่ปรญิญาตร ี

4. ประสบกำรณ์ท ำงำนเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale)ว่ามี
ระยะเวลาในการท างานใหก้บัธนาคารกรงุไทยนานเทา่ใด 
4.1 น้อยกวา่ 6ปี     
4.2 6 – 10ปี 
4.3 10 ปีขึน้ไป     

5. ต ำแหน่งงำนท่ีท ำเป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal scale) แบ่ง
ออกเป็น 2 ตวัเลอืก 
5.1 ต ่ากวา่ผูจ้ดัการ    
5.2 ผูจ้ดัการหรอืสงูกวา่ 
 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าในการท างาน แบ่งเป็นค าถามเรื่อง
พฤติกรรมผู้น าในการท างาน โดยได้ก าหนดพฤติกรรมผู้น าไว้ 2 ลกัษณะ ประกอบด้วยค าถาม
ทัง้หมด 10 ขอ้ โดยแบ่งดงัน้ี 
 1. ผูน้ าแบบมุง่งาน      จ านวน  5 ขอ้ 
 2. ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์   จ านวน 5 ขอ้ 
   
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มหีลายค าตอบให้
เลอืก (Multiple Choice Question) และใหเ้ลอืกเพยีงค าตอบเดยีว โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
อัตรภาคชัน้ (Interval Scale)  แบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert 
Scale) โดยมีการก าหนดระดบัการประมาณค่าเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การ
ค านวณหาอนัตรภาคชัน้เพือ่แปลผลคะแนนในแต่ละชว่ง ดงัน้ี 
 
     ระดบั 5  หมายถงึ พฤตกิรรมระดบัมากทีส่ดุ 
     ระดบั 4  หมายถงึ พฤตกิรรมระดบัมาก 
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     ระดบั 3  หมายถงึ พฤตกิรรมระดบัปานกลาง 
     ระดบั 2  หมายถงึ พฤตกิรรมระดบัน้อย 
     ระดบั 1  หมายถงึ พฤตกิรรมระดบัน้อยทีส่ดุ 
 

ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล และแปลความหมายค่าคะแนน โดยใชส้ตูรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ซึ่งแสดงผลการค านวณ ดงันี้ (ศริวิรรณ  เสรรีตัน์ ; และคนอื่น 
ๆ 2549: 129) 

  ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
 ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสุด−ขอ้มลูทีม่คีา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

  

          = 
5−1

5
 = 0.80 

           
จากนัน้น ามาหาระดบัคะแนนเฉลี่ย โดยที่ก าหนดความส าคญัของระดบัพฤติกรรมผูน้ า 

ดงัน้ี 
คา่เฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมพีฤตกิรรมผูน้ าในระดบัมากทีส่ดุ 
คา่เฉลีย่ 3.41 – 4.20หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมพีฤตกิรรมผูน้ าในระดบัมาก 
คา่เฉลีย่ 2.61 – 3.40หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมพีฤตกิรรมผูน้ าในระดบัปานกลาง 
คา่เฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมพีฤตกิรรมผูน้ าในระดบัน้อย 
คา่เฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมพีฤตกิรรมผูน้ าในระดบัน้อยทีส่ดุ 
 
ส่วนท่ี 3 ความตอ้งการในการท างาน แบ่งเป็นค าถามเรื่องความตอ้งการในการท างานโดย

สร้างจากแนวคิดทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) ประกอบดว้ยค าถามแบบ Semantic Differential Scale ทัง้หมด 16ขอ้ โดยแบ่งทัง้หมด 5 
ดา้น ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการทางรา่งกาย     จ านวน 3ขอ้ 
2. ความตอ้งการความปลอดภยั     จ านวน 3ขอ้ 
3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคม     จ านวน 4ขอ้ 
4. ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง    จ านวน 3 ขอ้ 
5. ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ จ านวน 3 ขอ้ 

 
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มหีลายค าตอบให้
เลอืก (Multiple Choice Question) และใหเ้ลอืกเพยีงค าตอบเดยีว โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
อันต รภ าคชั ้น  (Interval Scale) แบบมาตรส่ วนป ระมาณ ค่ า  (Rating Scale) ของลิ เคิ ร์ท 
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(LikertScale) โดยมกีารก าหนดระดบัการประมาณคา่เป็น 5 ระดบั ซึง่มเีกณฑก์ารใหค้ะแนน คอืการ
ค านวณหาอนัตรภาคชัน้เพือ่แปรผลคะแนนในแต่ละชว่ง ดงัน้ี 
 
    ระดบั 5  หมายถงึ ระดบัความตอ้งการมากทีส่ดุ 
    ระดบั 4  หมายถงึ ระดบัความตอ้งการมาก 
    ระดบั 3  หมายถงึ ระดบัความตอ้งการปานกลาง 
    ระดบั 2  หมายถงึ ระดบัความตอ้งการน้อย 
    ระดบั 1  หมายถงึ ระดบัไมม่คีวามตอ้งการน้อยทีส่ดุ 
 
 ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล และแปลความหมายค่าคะแนน โดยใชส้ตูรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ซึง่แสดงผลการค านวณ ดงัน้ี (ศริวิรรณ  เสรรีตัน์; และคนอื่น 
ๆ. 2549: 129) 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูทีค่า่สงูสุด−ขอ้มลูทีม่คีา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

  

          = 
5−1

5
 = 0.80 

           
จากนัน้น ามาหาระดบัคะแนนเฉลี่ย โดยที่ก าหนดความส าคญัของระดบัพฤติกรรมผูน้ า 

ดงัน้ี 
คา่เฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมคีวามตอ้งการในระดบัมากทีส่ดุ 
คา่เฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมคีวามตอ้งการในระดบัมาก 
คา่เฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมคีวามตอ้งการในระดบัปานกลาง 
คา่เฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมคีวามตอ้งการในระดบัน้อย 
คา่เฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมคีวามตอ้งการในระดบัน้อยทีส่ดุ 
 

 ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล และแปลความหมายค่าคะแนน โดยใชส้ตูรการ
ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ซึง่แสดงผลการค านวณ ดงัน้ี (ศริวิรรณ  เสรรีตัน์; และคนอื่น 
ๆ. 2549: 129) 
 

ส่วนท่ี 4ประสิทธิผลในการท างาน แบ่งเป็นค าถามเรื่องประสิทธิผลในการท า งาน
ประกอบดว้ยค าถามแบบ Semantic Differential Scale ทัง้หมด 4ขอ้ 
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ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มหีลายค าตอบให้
เลอืก (Multiple Choice Question) และใหเ้ลอืกเพยีงค าตอบเดยีว โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภท
อตัรภาคชัน้ (Interval Scale) แบบมาตรสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคริท์ (Likert Scale) 
โดยมีการก าหนดระดบัการประมาณค่าเป็น 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ การค านวน
หาอตัรภาคชัน้เพือ่แปรผลคะแนนในแต่ละชว่ง ดงัน้ี 

 
    ระดบั 5 หมายถงึ  ระดบัประสทิธผิลมากทีส่ดุ 
    ระดบั 4 หมายถงึ ระดบัประสทิธผิลมาก 
    ระดบั 3 หมายถงึ ระดบัประสทิธผิลปานกลาง 
    ระดบั 2 หมายถงึ  ระดบัประสทิธผิลน้อย 
    ระดบั 1 หมายถงึ  ระดบัประสทิธผิลน้อยทีส่ดุ 
 
ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉลีย่ในการอภปิรายผล และแปลความหมายค่าคะแนน โดยใชส้ตูรการ

ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ซึง่แสดงผลการค านวณ ดังน้ี (ศริวิรรณ  เสรรีตัน์; และคนอื่น 
ๆ. 2549: 129) 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  = 
ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสุด−ขอ้มลูทีม่คีา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

         = 
5−1

5
 = 0.80 

 
จากนัน้น ามาหาระดบัคะแนนเฉลีย่ โดยทีก่ าหนดความส าคญัของระดบัประสทิธผิลดงัน้ี 
คา่เฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลในระดบัมากทีส่ดุ 
คา่เฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผลในระดบัมาก 
คา่เฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลในระดบัปานกลาง 
คา่เฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผลในระดบัน้อย 
คา่เฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลในระดบัน้อยทีส่ดุ 

 
ขัน้ตอนในกำรสรำ้งเครือ่งมือท่ีใช้ในกำรวิจยั  
 เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในครัง้น้ีคอื แบบสอบถามซึ่งมขี ัน้ตอนการสรา้ง
เครือ่งมอืตามล าดบัต่อไปน้ี  

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมผู้น า ความต้องการของ
พนกังาน และประสทิธผิลในการท างาน เพือ่น ามาเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
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2. สรา้งแบบสอบถาม โดยอาศยักรอบแนวคดิที่เกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล พฤติกรรม
ผูน้ า ความตอ้งการของพนกังาน และประสทิธผิลในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 

3. ผูว้จิยัท าการทดสอบเครือ่งมอื โดยการน าแบบสอบถามทีไ่ดเ้รยีบเรยีงแลว้ใหอ้าจารยท์ี่
ปรกึษาและผูท้รงคุณวุฒ ิที่มคีวามเชี่ยวชาญเป็นผู้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเน้ือหา (Content 
Validity) และความเหมาะสมของภาษาทีใ่ช ้(Wording) เพื่อขอค าแนะน าและน ามาปรบัปรุงแกไ้ขให้
ถูกตอ้งเหมาะสม 

4. น าแบบสอบถามฉบบัสมบรูณ์ไปแจกกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 300 คน 
 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัครัง้น้ี ผู้วิจยัได้ศึกษาข้อมูลปฐมภูมิ และข้อมูลทุติยภูมิ เพื่อสร้างความเข้าใจ
พื้นฐานในการวิจัย การสร้างแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยมี
แหล่งขอ้มลูในการศกึษาคน้ควา้ประกอบดว้ย 2 สว่น คอื 

1. แหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ(Primary Data) เป็นขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการใชแ้บบสอบถามในการเกบ็
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่ งห น่ึ ง ใน
กรงุเทพมหานคร จ านวน 300 คน 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการค้นคว้าหาข้อมูลจากหนังสือทาง
วิชาการ เอกสาร วารสารที่สามารถอ้างอิงได้ สารนิพนธ์ ปรญิญานิพนธ์  ผลจากวิจยัต่าง ๆ ที่
เกีย่วขอ้ง รวมถงึแหล่งขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ต 
 

กำรจดักระท ำข้อมลูและกำรวิเครำะหข้์อมูล 
 กำรจดักำรข้อมูล 
 เมือ่ไดร้บัแบบสอบถามคนื ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าด าเนินการ ดงัน้ี 

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 

2. การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วลงรหัสตามที่
ก าหนดไวล้่วงหน้าส าหรบัประมวลผลขอ้มลูดว้ยคอมพวิเตอร ์

3. น าข้อมูลที่ลงรหสัแล้วมาบนัทึกโดยใช้เครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อการประมวลผล
ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถติสิ าเรจ็รปู 
 
 กำรวิเครำะหข้์อมูล 

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา(Descriptive Statistic) เป็นการวิเคราะห์
ข้อมูลเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างานและ
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ต าแหน่งงานทีท่ า และการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัดา้นพฤตกิรรมผูน้ าโดยท าการวเิคราะห์หา
ค่าความถี่ และค่ารอ้ยละ (Percentage) และการวเิคราะหข์อ้มูลการวดัระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการ
ท างานของผูต้อบแบบสอบถาม ความต้องการของพนักงาน และประสทิธผิลในการท างานท าการ
วเิคราะหโ์ดยการหาคา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวเิคราะห์
เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน ดงัน้ี 

2.1 สถิติ t-test เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ใช้ทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะสว่นบุคคล ดา้นเพศ ระดบัการศกึษา และดา้นต าแหน่งงานทีท่ า 

2.2 ใช้สถิติ  One-Way ANOVA และสถิติ  Brown-Forsythe ส าหรับตัวแปรที่
มากกวา่ 2 กลุ่ม ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะสว่นบุคคล ดา้นอาย ุและประสบการณ์ท างาน 

2.3 สถิ ติ ส ห สัมพัน ธ์ อ ย่ า งง่ าย ขอ ง เพี ย ร์สัน  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใช้หาค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันโดยใช้
ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที่ 2 และขอ้ที่ 3เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน และ
พฤติกรรมแบบมุ่งความสมัพันธ์ ว่ามีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

2.4 สถติวิเิคราะห์สมการถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) ใชเ้พื่อ
วเิคราะห์สมการของตวัแปรที่เกี่ยวขอ้งกนัส าหรบัตวัแปรอสิระ 2 ตวั หรอืตวัแปรที่มากกว่า 2 ตวั
แปร ที่มีความสัมพันธ์กันในสมการ ณ ช่วงเวลาหน่ึง ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อที่  4 เพื่อหา
ความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการของพนักงานกับประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 
 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิผูว้จิยัไดใ้ชส้ถติดิงัต่อไปน้ี 
 

1. ค่ำสถิติพืน้ฐำน ประกอบด้วย 
1.1 คา่รอ้ยละ (Percentage) ใชว้เิคราะหปั์จจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

(ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ. 2548: 214) 

     คา่รอ้ยละ (P)  = 








n

f
  100  

 

     เมือ่  P แทน รอ้ยละหรอืเปอรเ์ซน็ต ์
       f แทน  ความถีใ่นการปรากฏของขอ้มลู 
       n แทน    ขนาดกลุ่มประชากรทัง้หมด 
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  1.2 คา่คะแนนเฉลีย่ (Mean หรอื X̅)(กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2545: 36) 
   

 X̅ = 
Ʃ𝗑

𝗇
  

 
เมือ่  X̅ แทน คา่คะแนนเฉลีย่ 
 ∑ X แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 𝗇 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
1.3 คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรอืS.D)  
(กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2545: 38) 
 

 S.D.  = √
𝘯 ∑ ²𝘹  − (∑ 𝘹)²

𝘯 (𝘯−1)
 

 
เมือ่ S.D. แทน คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 
 (∑ 𝘹)² แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
 ∑ ²𝘹  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
 𝗇 แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

   2. สถิติท่ีใช้หำค่ำควำมเช่ือมัน่ของแบบสอบถำม 
  การหาค่าความเชื่อมัน่ของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใช้วิธีหาค่า
สมัประสิทธิอ์ ัลฟ่า (α -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา  วินิชย์บัญชา. 
2549: 35) 

       

     α= 
𝑘 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒  ̸ 𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

1 + (𝑘−1)𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̸𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
  

 
    เมือ่ α  แทนคา่ความเชื่อมัน่ Alpha coefficient 
    k  แทนจ านวนค าถาม 
    𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 แทนคา่เฉลีย่ของคา่ความแปรปรวนรว่มระหวา่งค าถามต่าง ๆ  

𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 แทนคา่เฉลีย่ของคา่ความแปรปรวนของค าตอบ 
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3. สถิติท่ีใช้ในกำรทดสอบสมมติฐำน 
   3.1 สถติ ิ t - t e s t  ใชเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่างระหวา่งค่าคะแนนเฉลีย่ของกลุ่ม 

ประชากร 2 กลุ่ม ทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (Independent t-test) ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ 1โดยใชส้ตูรดงันี้ 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2548: 313) 

ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุ่มไมเ่ทา่กนั  1
2≠2

2ใชส้ตูร 
 

2

2

2

1

2

1

21

NN








t  

 

df  = 2

2

2

2

2

2

1

1

2

1

2

2

2

2

1

1

2

11 
































N

N

N

N

NN





 

   
  ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุ่มเทา่กนั 1

2=2
2ใชส้ตูร 

 

t     =  

















2121

2
22

2
11

21

11

2

))1()1(

NNNN

NN 

  

 

      df    = N1  +  N2  -  2 
  โดยที ่ df แทน คา่องศาอสิระ 
  เมือ่  t     แทน  คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-Distribution 
    µ1  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มประชากรที ่1 
    µ2  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มประชากรที ่2 
    1

2  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มประชากรที ่1 
    2

2
 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มประชากรที ่2 

    N1  แทน ขนาดของกลุ่มประชากรที ่1 
    N2  แทน ขนาดของกลุ่มประชากรที ่2 
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   3.2  สถิติOne-Way ANOVA ใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่ม
ตวัอย่างที่มมีากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป กรณีที่ตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนัใช้ทดสอบ
สมมตฐิานขอ้ 1 โดยใชส้ตูรดงัน้ี(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2542: 148)  

 

MSw

MSb
F  , df = (k-1 , n-k) 

 

   เมือ่ F   แทน คา่สถติทิีจ่ะใชเ้ปรยีบเทยีบคา่วกิฤตจากการแจกแจงแบบ
เพือ่ทราบนยัส าคญั     

    bMS  แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม   (Mean 
Squarebetween groups) 

    wMS  แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
        (Mean Square within groups) 
     K  แทน จ านวนประชากรทีน่ ามาทดสอบสมมตฐิาน 

    N  แทน จ านวนตวัอยา่งทัง้สิน้ทีเ่ลอืกมาจากประชากรทุก   ประชากร 
    df  แทน ชัน้ความอสิระ  
  

 กรณีทีต่วัแปรตามมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั จะท าการทดสอบความแตกต่างของ
คา่เฉลีย่เป็นรายคูท่ีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 หรอืระดบัความเชื่อมัน่ 95%โดยใชส้ตูรตามวธิ ี Least 
Significant Difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2542: 161) มสีตูรดงัน้ี 
 

      )
11

MSE(
;2/1

ji

kN
NN

tLSD 


 

      
 โดยที ่  

ji NN   
   

 เมือ่   LSD  แทน คา่ผลต่างนยัส าคญัทีค่ านวณส าหรบัการทดสอบ 
    MSE   แทน คา่ Mean Square Errorทีไ่ดจ้ากตารางวเิคราะหค์วามแปรปรวน 
   k  แทน คา่จ านวนกลุ่มทัง้ทีใ่ชท้ดสอบ 
   Ni  แทน  จ านวนประชากรทัง้หมดที ่i 
   Nj  แทน  จ านวนประชากรทัง้หมดที ่j 
   dfb  แทน ชัน้ความอสิระของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
   dfW  แทน ชัน้ความอสิระของความแปรปรวนภายในกลุ่ม    
   α  แทน คา่ความคลาดเคลื่อน 
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  3.3  สถติBิrown-Forsythe ใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง
ทีม่มีากกวา่ 2 กลุ่มขึน้ไป กรณีทีต่วัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ 1 
โดยใชส้ตูรดงัน้ี(Hartung. 2001: 300)  

𝐵 =  
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊1
 

    

   โดยที ่  𝑀𝑆𝑊1 = ∑ (1 −
𝑛𝑖

N
) 𝑆𝑖

2
𝑘

𝑖=1
 

 
 เมือ่  𝐵  แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 
   MSB แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
   MSW1 แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรบั Brown-Forsythe 
   K  แทน จ านวนกลุ่มของตวัอยา่ง 
   ni  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุ่ม i 
   N  แทน ขนาดของประชากร 
   𝑆𝑖

2  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 
 กรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนแตกต่างกนั จะท าการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ย เป็นรายคู่ที่ระดับนัยส าคัญ  0.05 หรือระดับความเชื่อมัน่  95%โดยใช้สูตรตามวิธ ี
Dunnett’sT3 (วเิชยีร เกศสงิห.์ 2543: 116) มสีตูรดงัน้ี 



















cj

w

cj

NN
MS

t

11


 

 เมือ่  t   แทน คา่ความแตกต่างระหวา่งคา่เฉลีย่ของกลุ่ม 
   wMS  แทน ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
   c   แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่c 
   

j   แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 
   cN   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่c 
   

jN   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 
 
3.4สถิ ติ ส ห สัม พัน ธ์ อ ย่ า ง ง่ าย ข อ ง เพี ย ร์สัน (Pearson Correlation)ใช้ ห าค่ า

ความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนัหรอืความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้มลู 2 ชุด โดยใชส้ตูร
ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2550: 131)ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ 2และ 3 
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𝑟
𝑥𝑦 = 

𝑛 ∑ 𝑋𝑌 −(∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√[𝑛 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2][𝑛 ∑ 2𝑌  −(∑ 𝑌)2]

 

 
เมือ่  𝑟𝑥𝑦 แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
 ∑ 𝑋 แทน ผลรวมของคะแนน X 
 ∑ 𝑌 แทน ผลรวมของคะแนน Y 
 ∑ 𝑋2 แทน ผลรวมคะแนนชุด X แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
 ∑ 𝑌2 แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
 ∑ 𝑋𝑌 แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง X และ Y 
 n แทน จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

โดยทีค่า่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธจ์ะมคีา่ระหวา่ง -1 ≤ r ≤ 1 ดงัน้ี 
1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางตรงขา้ม คอื ถ้า X เพิม่ Y 

จะลด ถา้ X ลด Y จะเพิม่ 
2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั คอื ถา้ X เพิม่ Y 

จะเพิม่ดว้ย ถา้ X ลด Y จะลดดว้ย 
3. ถ้า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 
4. ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้-1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้ม และมี

ความสมัพนัธก์นัมาก 
5. ถา้ r = 0 แสดงว่า X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
 
เกณฑก์ารแปลความหมายคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธม์ดีงัน้ี (ชศูร ี วงศร์ตันะ. 2544: 316) 

 
คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์      ความหมาย 
 0.81 – 1.00      มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
 0.61 – 0.80      มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
 0.41 – 0.60      มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
 0.21 – 0.40      มคีวามสมัพนัธร์ะดบัต ่า 
 0.01 – 0.20      มคีวามสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก 
 0.00      ไมม่คีวามสมัพนัธ ์
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  3.5 สถิติวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ  (Multiple Regression Analysis)การ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นหรือพหุคูณ ถ้ามีตัวแปรอิสระk ตัว (x1, x2, x3,……….,xk) ที่มี
ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม Y โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในเชงิเสน้ จะได้สมการเชงิถดถอยเชงิพหุ
นาม ซึง่แสดงความสมัพนัธ ์ดงัน้ี (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2546: 360-361)ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ 4 

 
     Y = β0 + β1X1

 + β2X2
 + βkXk

 + e 
  
 โดยที ่ X1 =ความตอ้งการทางรา่งกาย 
    X2 =ความตอ้งการความปลอดภยั 
    X3 =ความตอ้งการดา้นสงัคม 
    X4 =ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง 
    X5 =ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ 
    Y =ประสทิธผิลในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคาร  
                                 รฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

β0 = สว่นตดัแกน Y เมือ่ก าหนดใหx้1 = x2 = ……. = xk = 0 
 

 β1,β2X2
,……..,βkXk

เป็นสัมประสิทธิค์วามถดถอยเชิงส่วน (Partial Regression 
Coefficient) โดยที ่ β

1
 เป็นค่าทีแ่สดงถงึการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม Y เมื่อตวัแปรอสิระ x1

เปลี่ยนไปหน่ึงหน่วย โดยที่ตวัแปรอสิระ xอื่น ๆ มคี่าคงที่ เช่น x1เปลี่ยนไปหน่ึงหน่วย ค่า Y จะ
เปลีย่นไปβ

1
 หน่วยโดยที ่x2, x3,…….,xkมคีา่คงที ่

 
 เงื่อนไขในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเงื่อนไขการวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชงิเสน้อยา่งงา่ย โดยมเีงือ่นไขดงัน้ี 

1. ความคลาดเคลื่อน e เป็นตวัแปรทีม่กีารแจกแจงแบบปกต ิ
2. คา่เฉลีย่ของความคลาดเคลื่อนเป็นศนูย ์นัน่คอื E(e) = 0 

3. คา่ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเป็นคา่คงทีท่ีไ่มท่ราบคา่ V (e) = 𝜎2
e
 

4. eiและ ejเป็นอสิระต่อกนั ; i = j นัน่คอื covariance (eiและej) = 0  
5. ตวัแปรอสิระ xiและ xjตอ้งเป็นอสิระต่อกนั    



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมผู้น า และความต้องการของพนักงานที่มีความสมัพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึงใน
กรุงเทพมหานคร”เป็นการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ซึ่งก าหนด
สญัลกัษณ์ต่างๆทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 
 
 สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 X   แทน คา่คะแนนเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
 S.D. แทน สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 t  แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
 F-Ratio แทน คา่ทีใ่ชพ้จิารณาใน F-distribution 
 SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน คา่คะแนนเฉลีย่ของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df  แทน ระดบัชัน้แหง่ความเป็นอสิระ (Degree of freedom) 
 r  แทน คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
 β  แทน คา่สมัประสทิธิก์ารถดถอย (Unstandardized) 
 R2  แทน คา่สมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจของสถติวิเิคราะหค์วามถดถอยพหคุณู  
 Prob.  แทน คา่ความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถติ ิ
 Sig.  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถติจิากการทดสอบใชใ้นสรปุผลการทดสอบ

สมมตฐิาน 
 *   แทน มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 **   แทน มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 H0  แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัครัง้น้ี 
ผูว้จิยัไดว้เิคราะหแ์ละน าเสนอในรปูแบบของตารางประกอบค าอธบิาย โดยแบ่งเป็น 4สว่น ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารรฐัวสิาหกิจ ส านักงาน

ใหญ่ ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศกึษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานที่
ท าโดยการหาความถี ่(Frequency) และคา่รอ้ยละ (Percentage) 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นต่อพฤติกรรมผู้น า ความต้องการของ
พนักงาน และประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคาร
รฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครแบ่งเป็นผูน้ าแบบมุ่งงาน และผูน้ า
แบบมุ่งความสมัพันธ์ โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage)  

 ส่วนท่ี 3  การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นที่ใช้วดัระดับพฤติกรรมผู้น าโดยการหา
คา่เฉลีย่ (Mean)และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ส่วนท่ี 4  การวิเคราะห์ข้อมูลความต้องการของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และค่า
เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ส่วนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ 
ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครโดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) 
และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ส่วนท่ี 6  การวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน ดงัต่อไปน้ี 
 

 สมมติฐานท่ี 1 พนกังานส านกังานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หนึ่งในกรงุเทพมหานครที่
มปัีจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ และต าแหน่งงานที่
แตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
 สมมติฐานท่ี 3 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการ 
ท างาน 

สมมติฐานท่ี 4 ความต้องการทางร่างกาย, ความต้องการความปลอดภยั, ความต้องการ
ทางด้านสงัคม,ความต้องการได้รบัการยกย่อง และความต้องการที่จะได้รบัความส าเร็จ มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
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ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 

ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหปั์จจยัสว่นบุคคลของพนกังานธนาคารรฐัวสิาหกจิ ส านกังานใหญ่ 
 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารรฐัวิสาหกิจ ส านักงานใหญ่ ได้แก่ เพศอาย ุ

การศกึษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานทีท่ า โดยการหาความถี่ (Frequency) และค่า
รอ้ยละ (Percentage) 
 
ตาราง 2 แสดงจ านวนและรอ้ยละของปัจจยัสว่นบุคคลของพนกังานส านกังานใหญ่ธนาคาร 
     รฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 
 

ปัจจยัส่วนบคุคลของพนักงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

 ชาย 141 47.0 
 หญงิ 159 53.0 

รวม 300 100.00 
2. อายุ   

21-30 ปี 63 21.0 
31-40 ปี 138 46.0 
41 ปีขึน้ไป 99 33.0 

รวม 300 100.00 
3. ระดบัการศกึษา   

 ปรญิญาตร ีหรอืต ่ากวา่ 169 56.30 
 สงูกวา่ปรญิญาตร ี 131 43.70 

รวม 300 100.00 
4. ประสบการณ์การท างาน   

 น้อยกวา่ 6 ปี 125 41.70 
 6-10 ปี 89 29.70 
 10 ปีขึน้ไป 86 28.70 

       รวม 300 100.00 
5. ต าแหน่งงานทีท่ า   

 ต ่ากวา่ผูจ้ดัการ 223 74.30 
 ผูจ้ดัการหรอืสงูกวา่ 77 25.70 

รวม 300 100.00 
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 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารรัฐวิสาหกิจ  
ส านกังานใหญ่แหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานครทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี้ จ านวน 300 คน 
จ าแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
 เพศผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงจ านวน159คนคิดเป็นร้อยละ53.00และเพศชาย 
จ านวน 141 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.00ตามล าดบั 
 อายุ  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ31-40 ปีจ านวน138คนคิดเป็นร้อยละ 46.00
รองลงมาคอื อาย ุ41 ปีขึน้ไป จ านวน 99 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.00 และ อายุ 21-30 ปี จ านวน63คน
คดิเป็นรอ้ยละ21.00ตามล าดบั 
 ระดบัการศกึษา  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีหรอืต ่ากว่า
จ านวน169คนคดิเป็นรอ้ยละ56.30และระดบัการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตรจี านวน131คนคดิเป็นรอ้ย
ละ43.70ตามล าดบั 
 ประสบการณ์ท างานผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มปีระสบการณ์การท างานน้อยกว่า6 ปี 
จ านวน125คนคดิเป็นรอ้ยละ41.71รองลงมาคอืประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี จ านวน 89คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 29.70และประสบการณ์การท างานมากกว่า 10 ปี จ านวน86คนคิดเป็นรอ้ยละ28.70
ตามล าดบั 
 ต าแหน่งงานที่ท าผู้ตอบแบบสอบถามในระดบัต ่ากว่าผู้จดัการ จ านวน 223 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 74.73ระดบัผูจ้ดัการหรอืสงูกวา่ จ านวน77คนคดิเป็นรอ้ยละ25.70 
 

 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูความคดิเหน็ทีใ่ชว้ดัระดบัพฤตกิรรมผูน้ าในการท างาน 
 การวเิคราะหข์อ้มลูพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร แบ่งเป็น ผูน้ าแบบมุง่งาน และผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์
โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
ตาราง 3 แสดงค่าเฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมผูน้ าในการท างา

ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร  
 

พฤติกรรมผูน้ าในการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล 
ผูน้ าแบบมุ่งงาน    
1.หวัหน้างานโดยตรงก าหนดแนวทางการท างานไวอ้ยา่งชดัเจน 3.59 0.798 มาก 
2.หวัหน้างานโดยตรงบรหิารงานตามระเบียบแบบแผนอย่าง
เครง่ครดั 

3.61 0.849 มาก 

3.หวัหน้างานโดยตรงตดิตามผลการปฏบิตังิานอยา่งใกลช้ดิ 3.55 0.896 มาก 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

 

พฤติกรรมผูน้ าในการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล 
4.หวัหน้างานโดยตรงเน้นความส าเรจ็ของงานเป็นเป้าหมาย
สงูสุด 

3.67 0.866 มาก 

5.หัวหน้างานโดยตรงมีการออกค าสัง่มอบหมายงานอย่าง
เครง่ครดั 

3.45 0.878 มาก 

รวม 3.57 0.857 มาก 
ผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ ์    
1.หวัหน้างานโดยตรงให้อสิระในการเสนอความคดิเหน็ในการ
แกปั้ญหา 

3.82 0.903 มาก 

2.หวัหน้างานโดยตรงสรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน 3.70 0.893 มาก 
3.หวัหน้างานโดยตรงสามารถแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายใน
ดว้ยสนัตวิธิแีละดว้ยเหตุผล 

3.66 0.925 มาก 

4.หวัหน้างานโดยตรงสง่เสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน 3.57 0.970 มาก 
5.หวัหน้างานโดยตรงเปิดโอกาสใหต้ดัสนิใจในการปฏบิตังิานได้
ดว้ยตนเอง 

3.73 0.916 มาก 

รวม 3.69 3.870 มาก 
 
 จากตาราง3พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน และ
พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธซ์ึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี 

ผู้น าแบบมุ่งงานผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งงานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.57) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ระดบั
มาก ได้แก่หวัหน้างานโดยตรงก าหนดแนวทางการท างานไว้อย่างชดัเจน( X =3.59)หวัหน้างาน
โดยตรงบรหิารงานตามระเบยีบแบบแผนอย่างเคร่งครดั( X =3.61)หวัหน้างานโดยตรงตดิตามผล
การปฏบิตังิานอย่างใกล้ชดิ( X =3.55) หวัหน้างานโดยตรงเน้นความส าเรจ็ของงานเป็นเป้าหมาย
สงูสุด ( X =3.67)หวัหน้างานโดยตรงมกีารออกค าสัง่มอบหมายงานอยา่งเครง่ครดั ( X =3.45) 

ผู้น าแบบมุ่งความสมัพนัธ์ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่ง
ความสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ ในระดับมาก( X =3.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ระดบัมากไดแ้ก่ หวัหน้างานโดยตรงใหอ้สิระในการเสนอความคดิเหน็
ในการแกปั้ญหา ( X =3.82) หวัหน้างานโดยตรงสรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน( X =3.70) และ  



 

 

49 

( X =3.66) หวัหน้างานโดยตรงส่งเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจแก่พนักงาน( X =3.57) หวัหน้างาน
โดยตรงเปิดโอกาสใหต้ดัสนิใจในการปฏบิตังิานไดด้ว้ยตนเอง ( X =3.73) 
 
ส่วนท่ี 3 ความต้องการของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึงใน 
กรงุเทพมหานคร 
  การวเิคราะหค์วามต้องการของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ไดด้งัน้ี 
 
ตาราง 4 แสดงค่าเฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของความตอ้งการของพนกังาน ส านกังานใหญ่ 
     ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 

 ความต้องการของพนักงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล 
ความต้องการด้านร่างกาย 
1.รายไดท้ีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัต าแหน่งและปรมิาณงาน 2.83 0.980 ปานกลาง 
2.มสีถานออกก าลงักายหรอืมสีวสัดกิารทีส่ง่เสรมิการออกก าลงั
กาย เชน่ ฟิตเนส, สระวา่ยน ้า ฯลฯ 

2.15 1.053 น้อย 

3.การจดัสถานที ่และบรรยากาศในการท างานทีเ่หมาะสม เช่น 
แสงสวา่งเพยีงพอ, ระบบระบายอากาศ และความสะอาด   

2.72 1.025 ปานกลาง 

  รวม  2.56 2.370 น้อย 
ความต้องการความปลอดภยั    
1.ทา่นรูส้กึองคก์รมคีวามมัน่คง 2.42 1.015 น้อย 
2.สถานทีท่ างานมกีารรกัษาความปลอดภยัอยา่งเขม้งวด 2.57 0.887 น้อย 
3.การหกักองทุนส ารองเลีย้งชพีมคีวามเหมาะสม 3.08 0.894 ปานกลาง 

รวม 2.69 0.932 ปานกลาง 
ความต้องการด้านสงัคม 
1.เพือ่นรว่มงานมคีวามเป็นมติรและเป็นกนัเอง 3.79 0.856 มาก 
2.เพือ่นรว่มงานใหค้วามเคารพในสทิธสิว่นบุคคล 3.72 0.832 มาก 
3.เพือ่นรว่มงานใหก้ารยอมรบัและไวว้างใจ   3.70 0.794 มาก 
4.มกีฎระเบยีบและขอ้บงัคบัทีย่ตุธิรรม เป็นมาตรฐานเดยีวกนั 3.32 0.923 ปานกลาง 

รวม 3.63 0.851 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

 

 ความต้องการของพนักงาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล 
ความต้องการได้รบัการยกย่อง    
1.ทา่นมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจในงาน 3.44 0.861 มาก 

2.ทา่นไดร้บังานทีท่า้ทายความสามารถอยูเ่สมอ 3.38 0.867 ปานกลาง 
3.ทา่นไดร้บัการยกยอ่งนบัถอืจากเพือ่นรว่มงาน 3.39 0.765 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.831 ปานกลาง 
ความต้องการได้รบัความส าเรจ็ในชีวิต 
1.ท่านสามารถน าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มาพัฒนาการ
ท างานใหด้ขีึน้  

3.44 0.789 มาก 

2.มกีารสนบัสนุนใหม้คีวามกา้วหน้าในงานทีท่า่นท าอยู่ 3.26 0.907 ปานกลาง 
3.ทา่นเป็นสว่นหน่ึงในความส าเรจ็ในโครงการหรอืกจิกรรม 
ต่าง ๆ ของหน่วยงาน 

3.35 0.854 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.850 ปานกลาง 
รวมความต้องการทัง้ 5 ด้าน 3.12 1.167 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการด้านต่าง ๆโดยรวมอยู่ในระดบั  
ปานกลาง ( X =3.12)เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่  
 ความต้องการดา้นร่างกาย ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในความตอ้งการดา้น
รา่งกายโดยรวมอยู่ในระดบัน้อย ( X =2.56) เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่ามคีวามตอ้งการดา้นร่างกาย
ระดบัปานกลาง ได้แก่ รายได้ที่ได้รบัเหมาะสมกับต าแหน่งและปรมิาณงาน( X =2.83) การจดั
สถานที ่และบรรยากาศในการท างานทีเ่หมาะสม เช่น แสงสว่างเพยีงพอ, ระบบระบายอากาศ และ
ความสะอาด( X =2.72) ตามล าดบั และผูต้อบแบบสอบถามมีประสทิธผิลในการท างานอยู่ในระดบั
น้อย ไดแ้ก่ มสีถานออกก าลงักาย หรอืมสีวสัดกิารที่ส่งเสรมิการออกก าลงักาย เช่น ฟิตเนส, สระ
วา่ยน ้า ฯลฯ( X =2.15) 
 ความต้องการความปลอดภยัผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในความต้องการ
ความปลอดภยัโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =2.69)เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่ามคีวามต้องการ
ดา้นความปลอดภยัระดบัน้อย ไดแ้ก่ ท่านรูส้กึองคก์รมคีวามมัน่คง( X =2.42) สถานทีท่ างานมกีาร
รกัษาความปลอดภยัอยา่งเขม้งวด( X =2.57)และผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลในการท างานอยู่
ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่การหกักองทุนส ารองเลีย้งชพีมคีวามเหมาะสม ( X =3.08) 
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 ความต้องการด้านสงัคม ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในความต้องการด้าน
สงัคมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.63)เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่ามคีวามตอ้งการดา้นสงัคมระดบั
มาก ไดแ้ก่ เพือ่นรว่มงานมคีวามเป็นมติรและเป็นกนัเอง( X =3.70) เพือ่นรว่มงานใหค้วามเคารพใน
สทิธสิว่นบุคคล( X =3.72)เพื่อนรว่มงานใหก้ารยอมรบัและไวว้างใจ( X =3.70)ตามล าดบั และผูต้อบ
แบบสอบถามมปีระสทิธผิลในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่การหกักองทุนส ารองเลีย้งชพีมี
ความเหมาะสม ( X =3.32) 
 ความตอ้งการไดร้บัการยกย่อง ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในความตอ้งการ
ได้รบัการยกย่องโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.40) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่ามีความ
ตอ้งการดา้นการไดร้บัการยกย่องระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจในงาน( X =3.44) 
ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความตอ้งการไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ท่าน
ไดร้บังานทีท่า้ทายความสามารถอยู่เสมอ( X =3.38)ท่านไดร้บัการยกย่องนับถอืจากเพื่อนร่วมงาน
( X =3.39)ตามล าดบั 
  ความต้องการได้รบัความส าเรจ็ในชวีติผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเห็นในความ
ต้องการได้รบัความส าเรจ็ในชีวิตโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.35) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่ามคีวามต้องการด้านร่างกายระดบัมาก ได้แก่ ท่านสามารถน าความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ มา
พฒันาการท างานใหด้ขีึน้ ( X =3.44) ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความตอ้งการไดร้บัความส าเรจ็ใน
ชวีติอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ มกีารสนับสนุนใหม้คีวามก้าวหน้าในงานที่ท่านท าอยู่ ( X =3.26)
ทา่นเป็นสว่นหน่ึงในความส าเรจ็ในโครงการหรอืกจิกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน( X =3.35)ตามล าดบั 

 
ส่วนท่ี 5 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคาร

รฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
    การวเิคราะหข์อ้มลูประสทิธผิลในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคาร 
 รฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน  
 (Standard Deviation)ไดด้งัน้ี 

 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
     ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 

 ประสิทธิผลในการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล 
1.ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดตาม
แผนงาน 

3.69 0.714 มาก 

2.ทา่นสามารถปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมายภายใตง้บประมาณที่
ก าหนด 

3.58 0.812 มาก 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

 

 ประสิทธิผลในการท างาน 
ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. แปลผล 
3.ทา่นสามารถน าความรูค้วามสามารถมาใชใ้นการแกปั้ญหา 3.62 0.733 มาก 
4.เมื่อมเีหตุฉุกเฉินเกดิขึน้ท่านสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหน้าได้
ทนัทว่งท ี

3.60 0.732 มาก 

รวม 3.62 0.747 มาก 
  
 จากตาราง 5 พบว่าระดบัความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามในดา้นประสทิธผิลในการ
ท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมากโดยมคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 3.62และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า พนักงานมีระดบัความ
คดิเห็นอยู่ ระดบัมาก ในขอ้1. ท่านสามารถปฏิบตัิงานได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดตามแผนงานมี
ค่าเฉลีย่สงูสุด โดยมคี่าเฉลีย่ 3.69รองลงมาคอื ขอ้ 3. ท่านสามารถน าความรูค้วามสามารถมาใชใ้น
การแกปั้ญหาและ ขอ้ 4. เมื่อมเีหตุฉุกเฉินเกดิขึน้ท่านสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหน้าไดท้นัท่วงทีโดย
มคี่าเฉลีย่ 3.62 และ 3.60ตามล าดบั ส่วนขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอื ขอ้ 2. ท่านสามารถปฏบิตัไิดต้าม
เป้าหมายภายใตง้บประมาณทีก่ าหนดโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.58 
 
ส่วนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 พนกังานส านกังานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานครที่
มปัีจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ และต าแหน่งงานที่
แตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 

  
สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 
 H0: พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธผิลในการท างานไมแ่ตกต่างกนั  
 H1: พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครจะใชก้ารทดสอบความ
แตกต่างระหวา่งคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (Independent Sample t – test) 
ดงัน้ี 
 ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรโดยใช้สถิต ิ
Levene’stest ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 
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0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั แต่ถ้าหากค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอื
เทา่กบั 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั 
 กรณีที่ตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัจะใชค้่า Equal Variance not Assumed 
ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของตัวแปร(t – test) และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่
แตกต่างกนัจะใชค้่า Equal Variance Assumed ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของตวัแปร(t – test) 
ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
เมือ่ค่า Sig. มคีา่น้อยกวา่ 0.05 
 
ตาราง 6 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
     ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 
 

ตวัแปร 
Levene’stest t-test for Equality of 

Means 
เพศ X  S.D. F Sig. t df Sig. 

ประสทิธผิล 
ในการท างาน 

ชาย 3.61 0.841 13.472 0.028 -0.762 262.67 0.587 
หญงิ 3.63 0.652      

 
 จากตาราง 6 พบว่า ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธิผลในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หนึ่ง ในกรงุเทพมหานครจ าแนกตามเพศ มคี่า Sig. 
เท่ากบั 0.028ซึ่งน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง(H1) 
หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละเพศแตกต่างกัน จึงใช้ค่าสถิติ t – test กรณี Equal 
variances assumed ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ 
ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ มคี่า Sig. เท่ากบั 0.028 ซึง่น้อย
กว่า 0.05 แสดงว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานที่มเีพศแตกต่างกนัมีประสทิธิผลในการท างานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้ 
  
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 
 H0: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานไมแ่ตกต่างกนั  
 H1: พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 
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 สถิติที่ใช้ในการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุกับประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิ แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จะใชก้ารทดสอบความ
แตกต่างระหวา่งค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่มีากกวา่ 2 กลุ่ม ดงัน้ี  
 ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรโดยใช้สถิต ิ
Levene’stestที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั แต่ถ้าหากค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอื
เทา่กบั 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั 
 กรณีที่ตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบความแตกต่างโดยสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe และกรณีทีต่วัแปรตามมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบความแตกต่างโดย
สถิติ One-WayANOVA ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้ายอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่ามคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนั จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อนทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลีย่เป็นรายคูต่่อไป แต่ถา้หากค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรไมม่คีวามแตกต่างกนั 
 กรณีทีต่วัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่เป็นราย
คู่ดว้ยวธิDีunnett’s T3กรณีทีต่วัแปรตามมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนัทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวธิีFisher’s Least Significant Difference (LSD)เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้าง
แตกต่างกนัอยา่งทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 
 
ตาราง 7 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
     ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุ
 
   ตวัแปร  Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ประสทิธผิลในการท างาน 0.979 2 297 0.199 

 
*มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

            
 จากตาราง 7 พบว่า ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธิผลในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุมคี่า Sig. 
เท่ากบั 0.199 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มประสบการณ์การท างานทัง้ 3 กลุ่มมคีวามแปรปรวน
ของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึงใน
กรงุเทพมหานคร ไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึท าการทดสอบสมมตฐิาน
โดยสถติทิดสอบ One-Way ANOVA ต่อไป 
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ตาราง 8 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
     ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ โดยใช ้ 
     One-Way ANOVA 
 

ตวัแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ประสทิธผิลในการท างาน
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 2.115 2 1.057 1.896 0.199 
ภายในกลุ่ม 165.511 297 0.557   

รวม 167.626 299    
  
 จากตาราง 8 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามอายุ มคี่า 
Sig. เท่ากบั 0.052 ซึ่งมากกว่าหรอืเท่ากบั0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการท างานไม่
แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้   
  
 สมมติฐานท่ี 1.3พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสทิธิผลในการท างาน
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานไมแ่ตกต่างกนั  
 H1: พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 
 สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัการศกึษากบัประสทิธผิลในการท างาน
ของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จะใช้การทดสอบ
ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (Independent Sample t – 
test) ดงัน้ี 
 ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรโดยใช้สถิต ิ
Levene’s test ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั แต่ถ้าหากค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอื
เทา่กบั 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั 
 กรณีที่ตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัจะใชค้่า Equal Variance not Assumed 
ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของตัวแปร(t – test) และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่
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แตกต่างกนัจะใชค้่า Equal Variance Assumed ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของตวัแปร(t – test) 
ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
เมือ่ค่า Sig. มคีา่น้อยกวา่ 0.05 
 
ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
     ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานครจ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

ตวัแปร 
Levene’s test t-test for Equality of 

Means 
ระดบัการศึกษา X  S.D. F Sig. t df Sig. 

ประสทิธผิลใน
การท างาน
โดยรวม 

ปรญิญาตร ีหรอืต ่ากวา่ 3.55 0.756 1.695 0.369 -1.836 297 0.081 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 3.71 0.725      

 
 จากตาราง 9 พบว่า ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธิผลในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครจ าแนกตามระดับ
การศึกษา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.369ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศกึษาไม่แตกต่าง
กนั จงึใชค้า่สถติ ิt – test กรณี Equal variances assumed ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่
ธนาคารรฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษามคี่า Sig. เท่ากบั 
0.081 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานที่มรีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
  
 สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานที่มปีระสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการ
ท างานแตกต่างกนั 

H0: พนกังานทีม่ปีระสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างาน 
  ไมแ่ตกต่างกนั  
H1: พนกังานทีม่ปีระสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างาน 
แตกต่างกนั 

 สถติทิี่ใชใ้นการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสบการณ์การท างานกบัประสทิธผิลใน
การท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครจะใชก้าร
ทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งทีม่มีากกวา่ 2 กลุ่ม ดงัน้ี  
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 ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรโดยใช้ สถิต ิ
Levene’stestที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั แต่ถ้าหากค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอื
เทา่กบั 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั 
 กรณีที่ตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบความแตกต่างโดยสถิติทดสอบ 
Brown-Forsythe และกรณีทีต่วัแปรตามมคีวามแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทดสอบความแตกต่างโดย
สถิติ One-WayANOVA ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) เมื่อค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05 ดงันัน้ถ้ายอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่ามคี่าเฉลี่ยอย่างน้อยหน่ึงคู่ที่แตกต่างกนั จะน าไปเปรยีบเทยีบเชงิซ้อนทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลีย่เป็นรายคูต่่อไป แต่ถา้หากค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05 แสดงว่ากลุ่ม
ตวัแปรไมม่คีวามแตกต่างกนั 
 กรณีทีต่วัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่เป็นราย
คู่ดว้ยวธิDีunnett’s T3กรณีทีต่วัแปรตามมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนัทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวธิีFisher’s Least Significant Difference (LSD)เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้าง
แตกต่างกนัอยา่งทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 
 
ตาราง 10 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
     ส านกังานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์ 
     การท างาน 
 

ตวัแปร Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ประสทิธผิลในการท างานโดยรวม 3.232 2 297 0.052 

  
 จากตาราง 10 พบว่า ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธผิลในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์
การท างาน มคี่า Sig. เท่ากบั0.052 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ากลุ่มประสบการณ์การท างานทัง้ 3 
กลุ่มมคีวามแปรปรวนของประสทิธผิลในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิ
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงท าการ
ทดสอบสมมตฐิานโดยสถติทิดสอบ One-Way ANOVA ต่อไป 
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ตาราง 11 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
     ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์ 
     การท างาน โดยใช ้One-Way ANOVA 
 

ตวัแปร แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig 

ประสทิธผิลในการท างาน
โดยรวม 

ระหวา่งกลุ่ม 6.231 2 3.115 5.79 0.052 
ภายในกลุ่ม 161.395 297 0.543   

รวม 167.626 299    
  
 จากตาราง 11 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธิผลในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์
การท างาน มคี่า Sig. เท่ากบั 0.052 ซึ่งมากกว่าหรอืเท่ากบั0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานทีม่ปีระสบการณ์การท างานแตกต่างกนั
มปีระสทิธผิลในการท างานไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
 สมมติฐานท่ี 1.5พนกังานทีม่ตี าแหน่งงานทีท่ าแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างาน
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานทีม่สีงักดัสายงานแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานไมแ่ตกต่างกนั  
 H1: พนกังานทีม่สีงักดัสายงานแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 
  
 สถิติที่ใช้ในการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างต าแหน่งงานที่ท ากับประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จะใช้การ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกนั (Independent 
Sample t – test) ดงัน้ี 
 ท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มตัวแปรโดยใช้สถิต ิ
Levene’s test ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 
0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนั แต่ถ้าหากค่า Sig. มคี่ามากกว่าหรอื
เทา่กบั 0.05 แสดงว่ากลุ่มตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนไมแ่ตกต่างกนั 
 กรณีที่ตวัแปรตามมคีวามแปรปรวนแตกต่างกนัจะใชค้่า Equal Variance not Assumed 
ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของตัวแปร(t – test) และกรณีที่ตัวแปรตามมีความแปรปรวนไม่
แตกต่างกนัจะใชค้่า Equal Variance Assumed ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของตวัแปร(t – test) 
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ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
เมือ่ค่า Sig. มคีา่น้อยกวา่ 0.05 
 
ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
     ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงานทีท่ า 
 

ตวัแปร 
Levene’s test t-test for Equality of 

Means 
ต าแหน่งงานท่ีท า X  S.D. F Sig. t df Sig. 

ประสทิธผิล 
ในการท างาน 

ต ่ากวา่ผูจ้ดัการ 3.58 0.738 0.960 0.524 -1.611 128.39 0.238 
ผูจ้ดัการหรอืสงูกวา่ 3.74 0.766      

  
 จากตาราง 12 พบว่า ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธผิลในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงาน
ที่ท ามคี่า Sig. เท่ากบั 0.524 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของต าแหน่งงานที่ท าไม่แตกต่างกนั จงึใช้
คา่สถติ ิt – test กรณี Equal variancesnot assumed ในการทดสอบสมมตฐิาน 
 ผลการทดสอบความแตกต่างของประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  
ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามต าแหน่งงานที่ท ามคี่า Sig. เท่ากบั 
0.238 ซึ่งมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานที่มตี าแหน่งงานที่แตกต่างกนัมีประสทิธิผลในการท างานไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้  
  
 สมมติฐานท่ี 2การวเิคราะหพ์ฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิล
ในการท างานของพนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 H0: พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร  
 H1: พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 
 สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัที่เป็นอสิระ
ต่อกนั โดยใช้ค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 



 

 

60 

Correlation Coefficient) ที่ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมือ่ค่า Sig. มคีา่น้อยกวา่ 0.05 
 
ตาราง 13 แสดงการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
     ของพนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 

พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน 
ประสิทธิผลในการท างาน 

R Sig. ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ทิศทาง 

1. หัวห น้ างาน โดยตรงก าหนดแนว
ทางการท างานไวอ้ยา่งชดัเจน 

1 0.000 สงูมาก เดยีวกนั 

2. หัวหน้างานโดยตรงบริหารงานตาม
ระเบยีบแบบแผนอยา่งเครง่ครดั 

0.783** 0.000 สงู เดยีวกนั 

3. หัวหน้างานโดยตรงติดตามผลการ
ปฏบิตังิานอยา่งใกลช้ดิ 

0.643** 0.000 
 

0.000 

สงู เดยีวกนั 

4. หวัหน้างานโดยตรงเน้นความส าเร็จ
ของงานเป็นเป้าหมายสงูสุด 
 

0.602** ปานกลาง เดยีวกนั 

5. หัวหน้างานโดยตรงมีการออกค าสัง่
มอบหมายงานอยา่งเครง่ครดั 

0.538** 
 

0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

รวม 0.970** 0.000 สงูมาก เดียวกนั 

 
** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 
 จากตาราง 13 ผลการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิล
ในการท างานของพนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานครพบวา่  
 
พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการท างานในภาพรวม 
 ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งงานกบัประสทิธผิลในการท างานในภาพรวม
ของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครพบว่า มีค่า Sig 
เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา่ พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานในการท างานในภาพรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลใน
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การท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) 
เท่ากบั .970 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงมากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักล่าวคอื ถ้า
ผูน้ ามพีฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานพนกังาน จะมปีระสทิธผิลในการท างานเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมากแยก
พจิารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 
 หวัหน้างานของท่านก าหนดแนวทางการท างานไว้อย่างชดัเจน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานที่ก าหนดแนวทางการท างานไว้อย่างชัดเจนกับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หวัหน้างานที่ก าหนดแนวทางการท างานไว้
อย่างชดัเจนมีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคาร
รฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จงึเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r) เท่ากับ 1 แสดงว่ามีความสมัพันธ์กันใน
ระดบัสงูมากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 
 หวัหน้างานโดยตรงบริหารงานตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครดั 
          ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างานที่บรหิารงานตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครดักบั
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า หวัหน้างานที่บรหิารงานตามระเบยีบแบบแผน
อย่างเคร่งครดั มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงเป็นไปตาม
สมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.783 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัใน
ระดบัสงู และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 
 หวัหน้างานโดยตรงติดตามผลการปฏิบติังานอย่างใกล้ชิด 
          ความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้างานทีต่ดิตามผลการปฏบิตังิานอย่างใกลช้ดิกบัประสทิธผิลใน
การท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร พบวา่มคี่า 
Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า หัวหน้างานที่ติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยมคี่า
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สมัประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r) เท่ากับ 0.643 แสดงว่ามีความสมัพันธ์กันในระดับสูงและเป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนั 
  
 หวัหน้างานโดยตรงเน้นความส าเรจ็ของงานเป็นเป้าหมายสงูสดุ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานที่เน้นความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุดกับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หวัหน้างานที่เน้นความส าเร็จของงานเป็น
เป้าหมายสูงสุด มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงเป็นไปตาม
สมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.602 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัใน
ระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 

 
หวัหน้างานโดยตรงมีการออกค าสัง่มอบหมายงานอย่างเคร่งครดั 

 ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานที่มีการออกค าสัง่มอบหมายงานอย่างเคร่งครดักับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หวัหน้างานที่มกีารออกค าสัง่มอบหมายงาน
อย่างเคร่งครดัมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงเป็นไปตาม
สมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.538 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัใน
ระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 
 สมมติฐานท่ี 3 การวิเคราะห์พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งความสมัพันธ์มีความสมัพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึงใน
กรงุเทพมหานคร 
 H0: พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างาน
ของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร  
 H1: พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
  
 สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชก้ารทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรสองตวัที่เป็นอสิระต่อ
กัน โดยใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
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Correlation Coefficient) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมือ่ค่า Sig. มคีา่น้อยกวา่ 0.05 
 
ตาราง 14 แสดงการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิล 
     ในการท างานของพนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 

พฤติกรรมผูน้ าแบบ 
มุ่งความสมัพนัธ ์

ประสิทธิผลในการท างาน 
r Sig. ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 

1. หวัหน้างานโดยตรงใหอ้สิระในการ
เสนอความคดิเหน็ในการแกปั้ญหา 

1 0.000 สงูมาก เดยีวกนั 

2. หั ว ห น้ า ง า น โ ด ย ต ร ง ส ร้ า ง
บรรยากาศทีด่ใีนการท างาน 

0.731** 0.000 สงู เดยีวกนั 

3. หวัหน้างานโดยตรงสามารถแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้งภายในด้วย
สนัตวิธิแีละดว้ยเหตุผล 

0.596** 0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

4. หวัหน้างานโดยตรงส่งเสรมิสร้าง
ขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน 

0.493** 0.000 ปานกลาง เดยีวกนั 

5. หวัหน้างานโดยตรงเปิดโอกาสให้
ตดัสินใจในการปฏิบัติงานได้ด้วย
ตนเอง 

0.609** 0.000 สงู เดยีวกนั 

รวม 0.685 0.000* สงู เดียวกนั 

 
**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

            
 จากตาราง14 ผลการวเิคราะห์พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งความสมัพนัธ์มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน ส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึงใน
กรงุเทพมหานครพบวา่  
 
พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานใน
ภาพรวม 
 ความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานใน
ภาพรวมของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครพบว่า มคี่า 
Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
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(H1) หมายความวา่ พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธใ์นการท างานในภาพรวมมคีวามสมัพนัธก์บั
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยมคี่า
สมัประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r) เท่ากับ 0.685 แสดงว่ามีความสมัพันธ์กันในระดับสูงและเป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนักล่าวคอื ถา้ผูน้ ามพีฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ ์พนักงานจะมปีระสทิธผิลใน
การท างานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู แยกพจิารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 
 หวัหน้างานโดยตรงให้อิสระในการเสนอความคิดเหน็ในการแก้ปัญหา 
          ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างานที่ให้อสิระในการเสนอความคดิเห็นในการแก้ปัญหากบั
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า หวัหน้างานที่ใหอ้สิระในการเสนอความคดิเหน็
ในการแกปั้ญหามคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 จงึไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r) เท่ากับ 1 แสดงว่ามีความสมัพันธ์กันใน
ระดบัสงูมากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 
 หวัหน้างานโดยตรงสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
          ความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้างานที่สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการท างานกบัประสทิธผิลในการ
ท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร พบว่ามคี่า 
Sig เท่ากบั0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง 
(H1) หมายความว่า หวัหน้างานที่สรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลใน
การท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) 
เทา่กบั 0.731 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  

หวัหน้างานโดยตรงสามารถแก้ไขปัญหาความขดัแย้งภายในด้วยสนัติวิธีและ 
            ด้วยเหตผุล 
             ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างานที่สามารถแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ภายในด้วยสนัติวธิี
และดว้ยเหตุผลกบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่ง
หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า หวัหน้างานที่สามารถแกไ้ขปัญหาความ
ขดัแยง้ภายในดว้ยสนัตวิธิแีละดว้ยเหตุผลมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน
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ส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 จงึเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.596แสดงว่ามี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 
         หวัหน้างานโดยตรงส่งเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนักงาน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานที่ส่งเสริมสร้างขวัญและก าลังใจแก่พนักงาน เน้น
ความส าเรจ็ของงานเป็นเป้าหมายสูงสุดกบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ 
ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01
แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หวัหน้างานที่
สง่เสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจแก่พนักงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน
ส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.493 แสดงว่ามี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 
 หวัหน้างานโดยตรงเปิดโอกาสให้ตดัสินใจในการปฏิบติังานได้ด้วยตนเอง 
 ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างานทีเ่ปิดโอกาสใหต้ดัสนิใจในการปฏบิตังิานไดด้ว้ยตนเอง 
กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่ามคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01แสดงว่าปฏเิสธสมมติฐานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หวัหน้างานที่เปิดโอกาสให้ตัดสนิใจในการ
ปฏบิตัิงานได้ด้วยตนเองมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ 
ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไป
ตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.609 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธก์นั
ในระดบัสงูและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  

สมมติฐานท่ี 4 การวิเคราะห์ความต้องการด้านร่างกาย, ความต้องการความปลอดภัย
ความตอ้งการทางดา้นสงัคม,ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง และความตอ้งการความส าเรจ็
ในชวีติ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 

 H0: ความตอ้งการดา้นรา่งกายไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 H1: ความต้องการด้านร่างกายมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน 
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 H0: ความต้องการความปลอดภัยไม่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของ
พนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
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 H1: ความตอ้งการความปลอดภยัมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 H0: ความต้องการดา้นสงัคม ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน 
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 H1: ความต้องการด้านสงัคมมีความสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลในการท างานของพนักงาน 
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 H0: ความต้องการได้รบัการยกย่อง ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของ
พนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 H1: ความต้องการได้รบัการยกย่อง มีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของ
พนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 H0: ความต้องการความส าเรจ็ในชวีติ ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของ
พนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 H1: ความต้องการความส าเรจ็ในชีวติ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลในการท างานของ
พนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 
  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหจ์ะใชเ้พื่อวเิคราะหส์มการของตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกนัส าหรบัตวั
แปรอสิระ 2 ตวั หรอืตวัแปรทีม่ากกว่า 2 ตวัแปร ทีม่คีวามสมัพนัธก์นัในสมการ ณ ชว่งเวลาหน่ึง ใช้
สถติวิเิคราะหส์มการถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis)ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95
โดยจะปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) เมือ่ค่า Sig. มคีา่น้อยกวา่ 0.05 
 
ตาราง 15 แสดงการวเิคราะหค์วามตอ้งการดา้นรา่งกาย, ความตอ้งการความปลอดภยั,  
     ความตอ้งการดา้นสงัคม, ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง, ความตอ้งการความส าเรจ็ในชวีติ 
     มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิ 
  

ตวัแปรความถดถอยเชงิซอ้น Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Beta Std. Error β   
คา่คงที ่(Constant) (β0) 1.444 .264  5.475 .000* 
ความตอ้งการทางรา่งกาย 
ความตอ้งการความปลอดภยั 

 -.032 
.049 

.051 

.053 
-.002 
.062 

-0.601 
1.117 

.576 

.221 
ความตอ้งการดา้นสงัคม .025 .071 .028 .474 .369 
ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง .023 .065 .025 .358 .473 
ความตอ้งการความส าเรจ็ในชวีติ 0.137 .059 .142 2.109 .040 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 
ตวัแปรความถดถอยเชงิซอ้น Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Beta Std. Error β   
Adjusted R Square (R2) .273 F  8.118 
Std. Error of the Estimate .638 Sig.  .000 

  
 จากตาราง 15 ผลการวเิคราะหค์วามตอ้งการดา้นรา่งกาย, ความตอ้งการความปลอดภยั 
ความต้องการด้านสงัคม, ความต้องการได้รบัการยกย่อง, ความต้องการความส าเร็จในชีวิต มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง
ในกรุงเทพมหานครพบวา่ คา่สมัประสทิธิถ์ดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถงึตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธผิลในการท างาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ได้แก่ความต้องการที่จะประสบ
ความส าเรจ็ในชวีติ และจากค่า Adjusted R2มคี่าเท่ากบั 0.273และค่า Sig. เท่ากบั 0.000แสดงว่า 
ตวัแปรนี้ สามารถอธบิายประสทิธผิลในการท างานไดร้อ้ยละ 27.3อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิดงัน้ี 
 ค่าสมัประสทิธิ ์(b) ของความตอ้งการความส าเรจ็ในชวีติเท่ากบั.137 หมายความว่าความ
ตอ้งการความส าเรจ็ในชวีติเพิม่ขึน้ 1 หน่วย ประสทิธผิลในการท างานของพนักงานจะเพิม่ขึน้ .137 
เมื่อทดสอบความมนีัยส าคญัพบว่า ค่า Sig.เท่ากบั .040ซึ่งน้อยกว่า0.05แสดงว่าปฏเิสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าความต้องการความส าเร็จในชีวิตมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง
ในกรงุเทพมหานคร จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

 
ตาราง 16 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 
สมมติฐานท่ี 1 พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครที่มี
ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่ง
งานทีท่ า แตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานของพนกังาน แตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมี
ประสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 

เป็นไปตามสมมตฐิาน  Independent 
t-test 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมี
ประสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 
 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน One-Way 
ANOVA 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

  

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติท่ีใช้ 
สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานทีม่กีารศกึษาแตกต่างกนั
มปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน Independent 
t-test 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานที่มีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการท างาน
แตกต่างกนั 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน One-Way 
ANOVA 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานที่มีต าแหน่งงานที่ท า
แตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน Independent 
t-test 

สมมติฐานท่ี 2 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งาน เป็นไปตามสมมตฐิาน Pearson 

Correlation 
สมมติฐานท่ี 3 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 

พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์ เป็นไปตามสมมตฐิาน Pearson 
Correlation 

สมมติฐานท่ี 4 ตอ้งการทางรา่งกาย, ความตอ้งการความปลอดภยั, ความตอ้งการทางดา้นสงัคม
,ความต้องการไดร้บัการยกย่อง และความต้องการได้รบัความส าเรจ็ในชวีติ มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสทิธผิลในการท างาน 

1.ความตอ้งการดา้นรา่งกาย ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน Multiple 
Regression 

2.ความตอ้งการความปลอดภยั ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน Multiple 
Regression 

3.ความตอ้งการดา้นสงัคม   ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน Multiple 
Regression 

4.ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง   ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน Multiple 
Regression 

5.ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ เป็นไปตามสมมตฐิาน Multiple 
Regression 

 



 

 

บทท่ี  5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศกึษาวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาพฤตกิรรมผูน้ า และความต้องการของพนักงานที่มี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่ง
หน่ึงในกรุงเทพมหานครเพื่อให้ทราบถึงพฤติกรรมผู้น า และความต้องการของพนักงานที่มี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่ง
หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร  
 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการด าเนินงานวจิยัในครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้จุดมุง่หมายไวด้งัน้ี 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลซึง่ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประสบการณ์
ท างาน และต าแหน่งงานทีท่ า ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

2. เพือ่ศกึษาพฤตกิรรมผูน้ าทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อศกึษาความต้องการของพนักงานที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างาน
ของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 
 
ความส าคญัของการวิจยั 
 เพื่อให้ทราบถึงพฤติกรรมผู้น า และความต้องการของพนักงานที่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ใน
กรงุเทพมหานคร 
 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. พนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครที่มปัีจจยั
ส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และต าแหน่งงานที่
แตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 

 2. พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน 
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 3. พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของ 
พนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
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4. ความต้องการทางร่างกาย, ความต้องการความปลอดภยั, ความต้องการทางด้าน
สงัคม, ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง และความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ มคีวามสมัพนัธก์บั 
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่  ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึงใน
กรงุเทพมหานคร 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

การก าหนดประชากรและเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาและท าวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร มจี านวน 1,040 คน (รายงานอตัราก าลงัพนักงาน
ฝ่ายบรหิารทรพัยากรบุคคล, กนัยายน 2557) 
  
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาและท าวิจยัครัง้น้ี คือ พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคาร
รฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงใน กรงุเทพมหานคร มจี านวน 1,040 คน เน่ืองจากทราบจ านวนประชากร
ที่แน่นอน ดงันัน้ผู้วิจยัได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (ศิ
ริวรรณ เสรีร ัตน์. 2548: 194) โดยมีระดับความเชื่อมัน่อยู่ที่95% และสัดส่วนของการ
คลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้เท่ากบั 5% จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 288 คน โดย
ผูว้จิยัได้ส ารองกลุ่มตวัอย่างเพิม่จ านวน 12 คนดงันัน้ในการท าวจิยัครัง้น้ีจะได้กลุ่มตวัอย่าง
ทัง้สิน้ 300 คน 
 
การสรา้งเครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืทีใ่ชใ้น
การรวบรวมข้อมูล โดยจดัล าดับเน้ือหาแบบสอบถามให้ครอบคลุมข้อมูลที่ต้องการ ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 4สว่น ดงัต่อไปน้ี 
 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลในลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษาประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานที่ท า
โดยลกัษณะแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามแบบมคี าตอบให้เลอืกตอบ (Check List)โดยใช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามก าหนด (Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ และต าแหน่ง
งานที่ท า และขอ้มูลประเภทจดัล าดบั (Ordinal Scale) จ านวน 3ขอ้ ได้แก่ อายุระดบัการศกึษา 
และประสบการณ์การท างาน 
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 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าในการท างาน แบ่งเป็นค าถามเรื่อง
พฤติกรรมผูน้ าในการท างาน โดยได้ก าหนดพฤติกรรมผู้น าไว้ 2 ลกัษณะ ประกอบด้วยค าถาม
ทัง้หมด 10 ขอ้ โดยแบ่งดงัน้ี 

1. ผูน้ าแบบมุง่งาน    จ านวน  5 ขอ้ 
2. ผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์ จ านวน  5 ขอ้ 

 
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มหีลายค าตอบ
ให้เลือก (Multiple Choice Question) และให้เลอืกเพียงค าตอบเดยีว โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคริท์ 
(Likert Scale) โดยแต่ละขอ้แบ่งการแสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั 
 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัความตอ้งการในการท างาน โดยสรา้งจาก
แนวคิดทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
ประกอบด้วยค าถามแบบ Semantic Differential Scale ทัง้หมด 16 ขอ้ โดยแบ่งทัง้หมด 5 ด้าน 
ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการทางรา่งกาย      จ านวน 3 ขอ้ 
2. ความตอ้งการความปลอดภยั     จ านวน 3 ขอ้ 
3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคม     จ านวน 4 ขอ้ 
4. ความตอ้งการไดร้บัการยกยอ่ง    จ านวน 3 ขอ้ 
5. ความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติ จ านวน 3 ขอ้ 

   
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มหีลายค าตอบ
ให้เลือก (Multiple Choice Question) และให้เลอืกเพียงค าตอบเดยีว โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคริท์ 
(Likert Scale) โดยแต่ละขอ้แบ่งการแสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั 
 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธผิลในการท างาน แบ่งเป็นค าถาม
เรื่องประสทิธผิลในการท างานประกอบดว้ยค าถามแบบ Semantic Differential Scale ทัง้หมด 4 
ขอ้ 
 ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-ended Response Question) มหีลายค าตอบ
ให้เลือก (Multiple Choice Question) และให้เลอืกเพียงค าตอบเดยีว โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลเิคริท์ 
(Likert Scale) โดยแต่ละขอ้แบ่งการแสดงความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดศ้กึษาขอ้มลูปฐมภูม ิและขอ้มลูทุตยิภูม ิเพือ่สรา้งความเขา้ใจ
พื้นฐานในการวจิยั การสรา้งแบบสอบถาม ตลอดจนช่วยให้ได้ขอ้มูลที่สมบูรณ์ยิง่ขึน้ โดยมี
แหล่งขอ้มลูในการศกึษาคน้ควา้ประกอบดว้ย 2 สว่น คอื 

1. แหล่งขอ้มลูปฐมภูม ิ (Primary Data) เป็นขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการใชแ้บบสอบถามในการ
เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ใน
กรงุเทพมหานคร จ านวน 300 คน 

2. แหล่งขอ้มลูทุตยิภมู ิ (Secondary Data) เป็นการคน้ควา้หาขอ้มลูจากหนงัสอืทาง
วชิาการ เอกสาร วารสารทีส่ามารถอา้งองิได ้ สารนิพนธ ์ ปรญิญานิพนธ ์  ผลจากวจิยัต่าง ๆ ที่
เกีย่วขอ้ง รวมถงึแหล่งขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ต 
 
การจดัการข้อมูลและการวิเคราะหข้์อมลู 
 การจดัการข้อมูล 

เมือ่ไดร้บัแบบสอบถามคนื ผูว้จิยัน าแบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าด าเนินการ ดงัน้ี 
1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบความสมบรูณ์ของการตอบ

แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก 
2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามทีถู่กตอ้งเรยีบรอ้ยแลว้ลงรหสัตามทีก่ าหนด

ไวล้่วงหน้าส าหรบัประมวลผลขอ้มลูดว้ยคอมพวิเตอร ์
3. น าขอ้มลูทีล่งรหสัแลว้มาบนัทกึโดยใชเ้ครือ่งคอมพวิเตอรเ์พือ่การประมวลผลขอ้มลู

โดยใชโ้ปรแกรมสถติสิ าเรจ็รปู 
 
 การวิเคราะหข้์อมลู 

1. การวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา(Descriptive Statistic) เป็นการวเิคราะห์
ขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัสว่นบุคคลในดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างานและ
ต าแหน่งงานทีท่ า และการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัดา้นพฤตกิรรมผูน้ า โดยท าการวเิคราะห์
หาค่าความถี ่และคา่รอ้ยละ (Percentage) และการวเิคราะหข์อ้มลูการวดัระดบัพฤตกิรรมผูน้ าใน
การท างานของผูต้อบแบบสอบถาม ความตอ้งการของพนกังาน และประสทิธผิลในการท างาน 
ท าการวเิคราะหโ์ดยการหาคา่เฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวเิคราะห์
เพือ่ทดสอบสมมตฐิาน ดงัน้ี 

2.1 สถติ ิ t-test เพือ่เปรยีบเทยีบคา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ใชท้ดสอบ
สมมตฐิานขอ้ที ่1 ลกัษณะสว่นบุคคล ดา้นเพศระดบัการศกึษา และดา้นต าแหน่งงานทีท่ า  
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2.2 ใชส้ถติ ิ One-Way ANOVA และสถติ ิ Brown-Forsythe ส าหรบัตวัแปรที่
มากกวา่ 2 กลุ่ม ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่ 1 ลกัษณะสว่นบุคคล ดา้นอาย ุ และประสบการณ์
ท างาน   

2.3 สถติสิหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ยของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนัโดย ใช้
ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่ 2 และขอ้ที ่ 3เพือ่หาความสมัพนัธร์ะหวา่งพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งาน 
และพฤตกิรรมแบบมุง่ความสมัพนัธว์า่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

2.4 สถติวิเิคราะหส์มการถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) ใชเ้พือ่
วเิคราะหส์มการของตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกนัส าหรบัตวัแปรอสิระ 2 ตวั หรอืตวัแปรทีม่ากกวา่ 2 
ตวัแปร ทีม่คีวามสมัพนัธก์นัในสมการ ณ ชว่งเวลาหน่ึง ใชท้ดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่ 4 เพือ่หา
ความสมัพนัธร์ะหวา่งความตอ้งการของพนกังานกบัประสทิธผิลในการท างานของพนกังาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 

 

สรปุผลการวิเคราะหข้์อมลู 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน159คนคดิเป็นรอ้ยละ53.0อายุ 31 - 
40 ปีขึน้ไปจ านวน138คนคดิเป็นรอ้ยละ 46.0ระดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรอืต ่ากว่าจ านวน169
คนคดิเป็นรอ้ยละ56.30 มปีระสบการณ์ท างานน้อยกว่า 6 ปีจ านวน125คนคดิเป็นรอ้ยละ41.70
ระดบัต าแหน่งงานทีท่ า ต ่ากวา่ผูจ้ดัการ 223คนคดิเป็นรอ้ยละ74.30 
 
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นต่อพฤติกรรมผู้น าในการท างาน ของ
พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หนึ่ง ในกรงุเทพมหานครโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X =3.57) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ระดบัมาก ได้แก่ 
หวัหน้างานโดยตรงก าหนดแนวทางการท างานไวอ้ย่างชดัเจน ( X =3.59) หวัหน้างานโดยตรง
บรหิารงานตามระเบยีบแบบแผนอย่างเคร่งครดั ( X =3.61) หวัหน้างานโดยตรงตดิตามผลการ
ปฏบิตัิงานอย่างใกล้ชดิ ( X = 3.55) หวัหน้างานโดยตรงเน้นความส าเรจ็ของงานเป็นเป้าหมาย
สงูสุด ( X = 3.67)หวัหน้างานโดยตรงมกีารออกค าสัง่มอบหมายงานอยา่งเครง่ครดั ( X = 3.45) 

ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์ในการท างาน
ของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หนึ่ง ในกรงุเทพมหานครโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก ( X =3.69)เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็ระดบัมาก ไดแ้ก่ 
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หวัหน้างานโดยตรงให้อสิระในการเสนอความคดิเห็นในการแก้ปัญหา ( X =3.82) หวัหน้างาน
โดยตรงสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน ( X =3.70) และ ( X =3.66) หัวหน้างานโดยตรง
ส่งเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจแก่พนักงาน ( X =3.57)หวัหน้างานโดยตรงเปิดโอกาสใหต้ดัสนิใจ
ในการปฏบิตังิานไดด้ว้ยตนเอง ( X =3.73) 
 
ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นต่อความต้องการของพนักงานส านักงาน
ใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความต้องการด้านต่าง ๆ ของพนักงาน
ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X =3.12)เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่  
 ความตอ้งการดา้นรา่งกาย ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในความตอ้งการ
ด้านร่างกายโดยรวมอยู่ในระดบัน้อย ( X =2.56) เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่ามคีวามต้องการ
ดา้นร่างกายระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ รายไดท้ี่ไดร้บัเหมาะสมกบัต าแหน่งและปรมิาณงาน ( X

=2.83) การจดัสถานที ่และบรรยากาศในการท างานทีเ่หมาะสม เชน่ แสงสวา่งเพยีงพอ, ระบบ
ระบายอากาศ และความสะอาด( X =2.72) ตามล าดบั และผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลใน
การท างานอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ มสีถานออกก าลงักาย หรอืมสีวสัดกิารที่ส่งเสรมิการออก
ก าลงักาย เช่น ฟิตเนส, สระวา่ยน ้า ฯลฯ ( X =2.15) 
 ความตอ้งการความปลอดภยัผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในความต้องการ
ความปลอดภยัโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =2.69)เมือ่พจิารณารายขอ้พบว่ามคีวามตอ้งการ
ดา้นความปลอดภยัระดบัน้อย ไดแ้ก่ ท่านรูส้กึองค์กรมคีวามมัน่คง ( X =2.42) สถานที่ท างานมี
การรกัษาความปลอดภยัอย่างเขม้งวด ( X =2.57)และผู้ตอบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลในการ
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่การหกักองทุนส ารองเลีย้งชพีมคีวามเหมาะสม ( X =3.08) 
 ความตอ้งการดา้นสงัคม ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ในความตอ้งการดา้น
สงัคมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.63)เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่ามคีวามต้องการด้านสงัคม
ระดบัมาก ไดแ้ก่ เพื่อนรว่มงานมคีวามเป็นมติรและเป็นกนัเอง ( X =3.70) เพื่อนรว่มงานใหค้วาม
เคารพในสิทธิส่วนบุคคล ( X =3.72)เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับและไว้วางใจ( X =3.70)
ตามล าดบั และผูต้อบแบบสอบถามมปีระสทิธผิลในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่การหกั
กองทุนส ารองเลีย้งชพีมคีวามเหมาะสม ( X =3.32) 
 ความต้องการได้รบัการยกย่อง ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในความ
ต้องการได้รบัการยกย่องโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X =3.40) เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่ามี
ความตอ้งการดา้นการไดร้บัการยกยอ่งระดบัมาก ไดแ้ก่ ทา่นมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจในงาน  
( X =3.44) ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความต้องการได้รบัความส าเรจ็ในชวีติอยู่ในระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ท่านไดร้บังานทีท่า้ทายความสามารถอยูเ่สมอ( X =3.38) ท่านไดร้บัการยกยอ่งนับถอื
จากเพือ่นรว่มงาน ( X =3.39) ตามล าดบั 
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    ความต้องการได้รบัความส าเรจ็ในชวีติ ผู้ตอบแบบสอบถามมรีะดบัความคดิเหน็ใน
ความตอ้งการไดร้บัความส าเรจ็ในชวีติโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.35) เมื่อพจิารณาราย
ขอ้พบวา่มคีวามตอ้งการดา้นรา่งกายระดบัมาก ไดแ้ก่ ทา่นสามารถน าความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มา
พฒันาการท างานใหด้ขีึน้ ( X =3.44) ผูต้อบแบบสอบถามมรีะดบัความตอ้งการไดร้บัความส าเรจ็
ในชวีติอยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ มกีารสนับสนุนให้มคีวามก้าวหน้าในงานที่ท่านท าอยู่  ( X

=3.26)ท่านเป็นส่วนหน่ึงในความส าเรจ็ในโครงการหรอืกจิกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน ( X =3.35)
ตามล าดบั 
 
ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประสิทธิผลในการท างาน ของพนักงานส านักงานใหญ่ 
ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มคีวามคดิเหน็ต่อขอ้มูลดา้นประสทิธผิลในการท างาน 
ของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากโดยมคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 3.62 และเมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า พนักงานมรีะดบั
ความคดิเหน็อยู่ ระดบัมาก ในขอ้ 1. ท่านสามารถปฏบิตังิานไดต้ามระยะเวลาที่ก าหนดตาม
แผนงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย 3.69 รองลงมาคือ ข้อ 3. ท่านสามารถน าความรู้
ความสามารถมาใชใ้นการแกปั้ญหาและ ขอ้ 4. เมือ่มเีหตุฉุกเฉินเกดิขึน้ท่านสามารถแกปั้ญหา
เฉพาะหน้าไดท้นัท่วงทโีดยมคี่าเฉลีย่ 3.62 และ 3.60 ตามล าดบั ส่วนขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอื 
ขอ้ 2. ท่านสามารถปฏบิตัไิดต้ามเป้าหมายภายใต้งบประมาณทีก่ าหนดโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.58 
 
ส่วนท่ี 5 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐาน ท่ี  1พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่ งห น่ึ งใน
กรุงเทพมหานครที่มปัีจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ 
และต าแหน่งงานทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั 
  สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีประสิทธิผลในการ
ท างานแตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้  
  สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่าง
กนั 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ พนักงานที่มชี่วงอายุแตกต่างกนัมีประสทิธผิลในการ
ท างานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
  สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิผลในการ
ท างานแตกต่างกนั 
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 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมปีระสทิธผิล
ในการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึเป็นไม่ไปตามสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว ้ 
  สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานทีม่ปีระสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีประสทิธผิลใน
การท างานแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกันมี
ประสทิธผิลในการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั0.05 จงึไม่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
  สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานที่มีต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีประสิทธิผลในการ
ท างานแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ พนักงานที่มตี าแหน่งงานที่แตกต่างกนัมปีระสทิธผิล
ในการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว ้
 สมมติฐานท่ี 2 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน
ของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา่ พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธผิลในการท างานในภาพรวมของพนกังานส านกังานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง 
ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .970 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก
และเป็นไปในทิศทางเดียวกนักล่าวคือ ถ้าผู้น ามีพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานพนักงาน จะมี
ประสทิธผิลในการท างานเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก แยกพจิารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
  
 หวัหน้างานของท่านก าหนดแนวทางการท างานไว้อย่างชดัเจน 
 หวัหน้างานทีก่ าหนดแนวทางการท างานไวอ้ย่างชดัเจนมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิล
ในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร อยา่ง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
(r) เทา่กบั 1 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมากและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
   
 หวัหน้างานของท่านบริหารงานตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครดั 
 หวัหน้างานที่บรหิารงานตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครดัมคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดย
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มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.783 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง และ
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 
 หวัหน้างานของท่านติดตามผลการปฏิบติังานอย่างใกล้ชิด 
 หวัหน้างานทีต่ดิตามผลการปฏบิตังิานอยา่งใกลช้ดิมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลใน
การท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.643 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงและเป็นไปในทิศทาง
เดยีวกนั 
 
 หวัหน้างานของท่านเน้นความส าเรจ็ของงานเป็นเป้าหมายสงูสดุ  

       หัวหน้างานที่เน้นความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมายสูงสุดมีความสัมพันธ์ กับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.602 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง
และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 
 หวัหน้างานของท่านมีการออกค าสัง่มอบหมายงานอย่างเคร่งครดั 
     หัวหน้างานที่มีการออกค าสัง่มอบหมายงานอย่างเคร่งครดัมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดย
มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.538 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง
และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  
 สมมติฐานท่ี 3 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลใน
การท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธ์
กบัประสทิธผิลในการท างานในภาพรวมของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่ง
หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้
ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.685 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง
และเป็นไปในทศิทางเดยีวกนักล่าวคอื ถา้ผูน้ ามพีฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่ความสมัพนัธ ์พนกังาน
จะมปีระสทิธผิลในการท างานเพิม่ขึน้ในระดบัสงู แยกพจิารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
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 หวัหน้างานของท่านให้อิสระในการเสนอความคิดเหน็ในการแก้ปัญหา 
 หวัหน้างานที่ใหอ้สิระในการเสนอความคดิเหน็ในการแก้ปัญหามคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 จงึไม่เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 1 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงมากและ
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  
 หวัหน้างานของท่านสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
 หวัหน้างานที่สรา้งบรรยากาศที่ดใีนการท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการ
ท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
(r) เทา่กบั 0.731 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  

หวัหน้างานของท่านสามารถแก้ไขปัญหาความขดัแย้งภายในด้วยสนัติวิธีและ
ด้วยเหตดุ้วยผล 
 หวัหน้างานทีส่ามารถแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในดว้ยสนัตวิธิแีละดว้ยเหตุผลมี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิ
แหง่หนึ่ง ในกรงุเทพมหานคร อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิาน
ทีต่ัง้ไว ้โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.596 แสดงว่ามคีวามสมัพนัธก์นัในระดบั
ปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
  
 หวัหน้างานของท่านส่งเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนักงาน 
     หวัหน้างานทีส่ง่เสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานเน้นความส าเรจ็ของงานเป็น
เป้าหมายสูงสุดมีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ 
ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 จงึ
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.493 แสดงว่ามี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลางและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
   

  หวัหน้างานของท่านเปิดโอกาสให้ตดัสินใจในการปฏิบติังานได้ด้วยตนเอง 
    หวัหน้างานทีเ่ปิดโอกาสใหต้ดัสนิใจในการปฏบิตังิานไดด้ว้ยตนเองมคีวามสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร อยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดย
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มีค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์ (r) เท่ากับ 0.609 แสดงว่ามีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงและ
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั 
 
 สมมติฐานท่ี 4 ความต้องการทางร่างกาย, ความต้องการความปลอดภัย, ความ
ตอ้งการทางดา้นสงัคม, ความต้องการไดร้บัการยกย่อง และความต้องการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ 
มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรัฐวสิาหกจิแห่ง
หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน 
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 คอืความตอ้งการทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในชวีติ และ
จากค่า Adjusted R2มคีา่เทา่กบั 0.273 และคา่ Sig. เทา่กบั 0.000 แสดงว่า ตวัแปรนี้ 
สามารถอธบิายประสทิธผิลในการท างานไดร้อ้ยละ 27.3 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิดงัน้ี 
 ความต้องการความส าเร็จในชีวิตเพิ่มขึ้น 1 หน่วย ประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานจะเพิ่มขึ้น 0.137 เมื่อทดสอบความมีนัยส าคัญที่ระดับ  0.05 พบว่าความต้องการ
ความส าเร็จในชีวิตมีความสมัพันธ์กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ 
ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการศึกษาวิจัย เรื่องพฤติกรรมผู้น าและความต้องการของพนักงานที่มี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่ง
หน่ึง ในกรงุเทพมหานคร สามารถน าผลการทดสอบสมมตฐิานมาอภปิรายไดด้งัต่อไปน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 พ นั ก ง าน ส านั ก งาน ให ญ่ ธน าค าร รัฐ วิ ส าห กิ จ แห่ งห น่ึ ง ใน
กรุงเทพมหานคร  ทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การ
ท างาน และต าแหน่งงานที่ท า ที่แตกต่างกนั มปีระสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงาน
ใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร แตกต่างกนั 
 1. พนกังานทีม่เีพศแตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไวซ้ึง่อาจเป็นผลเนื่องจากพนกังานทัง้เพศชาย
และเพศหญิงมลีกัษณะการปฏิบตัิงานและความรบัผดิชอบในหน้าที่แตกต่างกนั สอดคล้องกบั
งานวจิยัของจติราวรรณ ถาวรวงศส์กุล (2554) ศกึษาเรื่อง การศกึษาปัจจยักระบวนทศัน์ทางการ
บรหิารที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน ระดบั 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค 
ส านักงานใหญ่ พบว่า พนักงานที่มีเพศที่แตกต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญั 
 2. พนกังานทีม่ชี่วงอายุระดบัการศกึษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานทีท่ า
แตกต่างกนัมปีระสทิธผิลในการท างานไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึไม่
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เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไวซ้ึง่อาจเป็นผลเน่ืองจากประสทิธผิลในการท างาน ไมไ่ดแ้บ่งแยกตาม
ลกัษณะประชากรศาสตร์ ของพนักงานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของ ราตร ี พิงกุศล (2546, 
บทคดัย่อ) ซึ่งไดว้จิยัเรื่อง ความสมัพนัธ์ของการปรบัโครงสรา้งกบัประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน
ของพนักงาน : ศึกษากรณีพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) สาขาเขตภาค
ตะวนัออก โดยศกึษาถงึ ความสมัพนัธร์ะหว่างเพศ วุฒิการศกึษา หน้าทีก่ารปฏบิตังิาน อายุการ
ท างานความถี่ในการเขา้อบรม การไดร้บัมาตรฐานการปฏบิตังิานและคู่มอื ความคดิเหน็ต่อการ
ปรบัปรุงรูปแบบสาขา และการรบัรูเ้กี่ยวกบัการกระจายอ านาจและหน้าที่ความรบัผดิชอบกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า มีเพียง 2 ปัจจยัเท่านัน้ที่มี
ความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน คอื ความคดิเหน็ต่อการปรบัปรุง
รปูแบบสาขา และการรบัรูเ้กีย่วกบัการกระจายอ านาจและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ดงันัน้จะเหน็ได้
ว่า ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัเกี่ยวกับการท างานนัน้ ไม่มีความสมัพนัธ์กับประสิทธิผลการ
ด าเนินงานโดยตรง การทีจ่ะตอ้งการใหพ้นกังานและองคก์รมปีระสทิธผิลการด าเนินงานสงูขึน้ จงึ
ไมไ่ดข้ึน้อยู่กบัปัจจยัส่วนบุคคล หรอืปัจจยัทีเ่กีย่วกบัการท างานแต่อย่างใด แต่อาจใชห้ลกัการจูง
ใจเพือ่ใหพ้นกังานท างานไดม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากขึน้ 
  
 สมมติฐานท่ี 2 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างาน
ของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน
ส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกิจแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้โดยมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสงูมากและเป็นไปใน
ทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื หวัหน้างานก าหนดแนวทางการท างานไวอ้ย่างชดัเจน บรหิารงานตาม
ระเบยีบแบบแผนอย่างเคร่งครดั มกีารตดิตามผลงานอย่างใกลช้ดิ เน้นความส าเรจ็ของงานเป็น
เป้าหมายสูงสุด และ มกีารออกค าสัง่มอบหมายงานอย่างเคร่งครดั ท าใหพ้นักงานทราบว่าแนว
ทางการท างานเป็นอย่างไร และจะเดนิไปในทศิทางใด มเีป้าหมายแห่งความส าเรจ็อย่างชดัเจน 
ซึง่จะสง่ผลใหง้านบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายดว้ยความรวดเรว็สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Brown 
(2003) ศกึษาเรื่องความผูกพนัองค์กรและการรบัรูพ้ฤตกิรรมแบบมุ่งคน และมุ่งงานของหวัหน้า
งานไดก้ล่าวถงึพฤตกิรรมของหวัหน้างานทีม่ลีกัษณะมุง่งาน คอื การตัง้เป้าหมายและใหร้างวลัถา้
บรรลุเป้าหมายนัน้ (Contingent reward) การบรหิารจดัการแบบว่องไว (Active Management by 
Exception) หวัหน้างานกระตือรอืร้นในการก ากับติดตาม ดูแล งานของผู้ใต้บังคบับัญชาโดย
พจิารณาว่าผู้ใต้บงัคบับญัชาท าตามมาตรฐานและกฎระเบียบ และเขา้ไปมสี่วนในการป้องกนั
ความผิดพลาดไม่ให้เกิดขึ้น การบริหารจัดการแบบเฉลื่อยชา (Passive Management by 
Exception)  หวัหน้างานเข้าไปมสี่วนเมื่อผลการปฏิบตัิงานไม่เป็นไปตามที่ต้องการ ปล่อยให้
พนกังานท างานไปจนมปัีญหาเกดิขึน้ 
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 Brown พบว่า การบรหิารจดัการแบบว่องไวมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความตอ้งการที่
จะคงอยู่ในองค์กรต่อไป โดยเมื่อหัวหน้างานมีพฤติกรรมบริหารจดัการแบบว่องไวจะท าให้
พนกังานตอ้งการทีจ่ะคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 
  
 สมมติฐานท่ี 3 พฤตกิรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลใน
การท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ์มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั 0.01 จงึเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูงมากและ
เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั กล่าวคอื หวัหน้างานใหอ้สิระในการเสนอความคดิเหน็ในการแกปั้ญหา 
เปิดโอกาสให้ตดัสนิใจในการปฏบิตัิงานด้วยตนเอง สรา้งบรรยากาศที่ดใีนการท างาน สามารถ
แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ภายในดว้ยสนัตวิธิแีละดว้ยเหตุดว้ยผล นอกจากน้ียงัส่งเสรมิสรา้งขวญั
และก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Porter, Lawler and Hack man (อา้งในสภุา
พร มิง่มงคล 2531 : 88-89) ไดก้ล่าวถงึ ลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาทีจ่ะท าใหง้านมปีระสทิธภิาพ 
คอืผูบ้งัคบับญัชาต้องตระหนักถงึปัจจยัต่าง ๆ ที่มอีทิธพิลต่อสมาชกิของตน และต่อพฤติกรรม
ของสมาชกิ อกีทัง้ผูบ้งัคบับญัชาต้องมคีวามสามารถและมไีหวพรบิในการวนิิฉัยปัญหาต่าง ๆ ที่
จะท าใหเ้กดิความเสยีหายต่อประสทิธภิาพการท างานของสมาชกิทุกเวลา และคอยที่จะพฒันา
ปรับปรุงเป้าหมายของสมาชิกด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิศิษฐ์ จุลปานนท์ (2544) 
ท าการศกึษาวจิยัเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของขา้ราชการส่งเสรมิ
สหกรณ์ : กรณีศึกษาข้าราชการกรมส่งเสรมิสหกรณ์ ในจงัหวดัเชียงใหม่ ปี พ.ศ. 2543  ผล
การศกึษาพบวา่ สว่นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานนัน้ขึน้อยูก่บัปัจจยั
ด้านค่าใช้จ่ายในครวัเรอืน ในขณะเดยีวกนัปัจจยัพฤติกรรมผู้น าของผู้บงัคบับญัชา ด้านความ
ไวว้างใจพนักงานของหวัหน้า ปัจจยัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทน สามารถใช้
ท านายประสทิธภิาพการท างานโดยรวม ในทศิทางเดยีวกนั สอดคล้องกบังานวจิยัของ ศริกิมล 
สุขสงบ (2548) ท าการวจิยัเรื่องภาวะผูน้ าที่มผีลต่อความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิานของ
พนกังานธนาคารไทยธนาคาร จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่พบวา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งรปูแบบ
ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน กบัความพงึพอใจโดยรวมในการปฏบิตังิานของพนกังาน มคีวามสมัพนัธ์
กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01และสอดคล้องกับงานวิจยัของ ศรญัญา  เอื้ออังคณากุล 
(2554) พบว่าความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบสโมสร มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการ
ท างานโดยรวมของบุคลากร ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ .01 มีความสมัพนัธ์เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสมัพันธ์ระดบัปานกลาง, สอดคล้องกับงานวิจยัของวิภาดา คุปตานนท ์
(2544, หน้า 168-179) ไดก้ล่าวไวว้่าความพงึพอใจในงาน คอืทศันคตขิองบุคคลทีม่ตี่องานทีเ่ขา
ท า อาจเป็นทางบวกหรอืทางลบ ซึ่งความพงึพอใจในงานก่อใหเ้กดิการทุ่มเทต่อการท างานและ



 
 

82 

ผูบ้รหิารสามารถกระตุน้ใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจในงานไดโ้ดยระดบัความพงึพอใจจะเพิม่สงูขึน้ 
เมื่อหัวหน้าแสดงให้เห็นว่า มีความเข้าใจลูกน้อง, ยกย่องเมื่อปฏิบัติง านมีผลงานดี, รบัฟัง
ความเห็นลูกน้อง, แสดงความสนใจ, มีความจริงใจ และก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นบวก และ
สอดคลอ้งกบังานของJermier and Berkes (1979, pp1-16, อา้งถงึใน วไิลพร คมัภริารกัษ์, 2542, 
น.38) พบว่าพฤติกรรมผู้น าแบบให้การสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา และให้มีส่วนร่วมในการ
ตดัสนิใจสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นบวกระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
Jermier&Berkes (1979, cited in Brown. B, 2003) ซึ่งพบว่าพนักงานที่ได้รบัอนุญาตให้มสี่วน
รว่มในการตดัสนิใจจะมคีวามผกูพนัดา้นความทุม่เทท างานใหก้บัองคก์รสงูกวา่ 

 
 สมมติฐานท่ี 4 ความต้องการทางร่างกาย, ความต้องการความปลอดภัย, ความ
ตอ้งการทางดา้นสงัคม, ความต้องการไดร้บัการยกย่อง และความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัความส าเรจ็ 
มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่ง
หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 จากการวิจัยพบว่า ความต้องการได้ร ับความส าเร็จในชีวิต มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ใน
กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 จงึเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว ้โดยมี
ผู้ตอบแบบสอบถามมกีารน าความคิดรเิริม่สรา้งสรรค์ มาพฒันาการท างานให้ดีขึ้น ได้รบัการ
สนบัสนุนใหม้คีวามกา้วหน้าในงานทีท่ า และเป็นสว่นหน่ึงในความส าเรจ็ในโครงการหรอืกจิกรรม
ต่าง ๆ ของหน่วยงานซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ ธดิารตัน์  ดปีระเสรฐิ (2547) ท าการศกึษา
เรื่อง แรงจูงใจและประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานกรณีศึกษาบรษิัท แอมพาสอินดสัตร ีจ ากดั 
พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านความต้องการประสบความส าเร็จ มีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการท างานในเชงิบวก นอกจากนัน้ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธญัรดา จติรสุร
ผล (2553) ท าการศกึษาเรื่องแรงจูงใจ ความเครยีด และพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน
บรษิัทประกนัวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านโอกาสในการ
ก้าวหน้ามีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการท างานด้านการแก้ปัญหาและการตัดสนิใจ
โดยรวม และพฤตกิรรมการท างานดา้นการท างานเป็นทมีโดยรวม 
 ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย, ความตอ้งการความปลอดภยั, ความตอ้งการดา้นสงัคม 
และความต้องการไดร้บัการยกย่อง ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน
ส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครซึ่งอาจเป็นเพราะสถานทีท่ างาน 
สภาพแวดลอ้ม และลกัษณะงานโดยรวม ไมไ่ดม้คีวามเสีย่งมากนกั ท าใหพ้นกังานไมรู่ส้กึตอ้งการ
ความปลอดภยัเพิม่ขึน้สอดคล้องกบังานวิจยัของ อนุสรา สรรพอุดม (2547 : 53) ที่ศึกษาเรื่อง
ปัจจยัจูงใจที่มอีทิธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบตัิของพนักงานในบรษิัทด ีคอมพวิเตอร์ จ ากดั 
พบว่า พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มพีฤตกิรรมในการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนั และ
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สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อจัฉรา บุบผามาลา (2548) ทีศ่กึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั อุตสาหกรรมพรมไทย จ ากดั (มหาชน)  พบว่ารายไดข้อง
พนักงานทีต่่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานไม่แตกต่างกนัเน่ืองจากรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดอืนส่วนใหญ่ต ่ากว่า หรอืเท่ากบั 5,000 บาท นอกจากรายไดแ้ลว้ยงัมสีวสัดกิารและวฒันธรรม
องค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้วยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธิดารตัน์ ดี
ประเสรฐิ(2547) ท าการศกึษาเรือ่ง แรงจงูใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานกรณีศกึษา บรษิทั 
แอมพาสอนิดสัตร ีจ ากดั พบว่า ความตอ้งการผกูพนัธ ์ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการ
ท างาน เน่ืองมาจากความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลนัน้ไม่มผีลกระทบต่อประสทิธภิาพในการท างาน
โดยตรง เน่ืองจากการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพนัน้ ไมไ่ดค้ านึงถงึความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล  
 สอดคลอ้งกบัแนวคดิ ทฤษฏลี าดบัขัน้ความจ าเป็นของ Maslow, (1954, pp.35) กล่าว
ว่าความต้องการที่ได้รบัการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป ดงันัน้
ความจ าเป็นไดร้บัการยกยอ่งนัน้ไมม่ผีลกระทบต่อประสทิธภิาพในการท างานโดยตรง 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
 จากการศกึษาวจิยัเรือ่ง พฤตกิรรมผูน้ าและความตอ้งการของพนกังานทีม่คีวามสมัพนัธ์
กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ ธนาคารรฐัวิสาหกิจ แห่งหน่ึ งใน
กรงุเทพมหานครผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1. ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าเพศทีแ่ตกต่างกนั มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการ
ท างานแตกต่างกนั โดยเพศหญิงมปีระสทิธผิลในการท างานมากกว่าเพศชาย อาจเน่ืองมาจาก
ความละเอยีดรอบคอบในการท างาน และความรบัผดิชอบมมีากกว่า ดงันัน้ ในการพจิารณารบั
พนักงานเขา้ท างานในสงักดัสายงานธุรกจิรายย่อย, สายงานธุรกจิรายใหญ่ และ SMEs และสาย
งานบรหิารคุณภาพสนิเชื่อองคก์รควรใหค้วามส าคญัในการเลอืกรบัพนักงานทีเ่ป็นเพศหญงิเป็น
พเิศษ 

2. ดา้นพฤตกิรรมผูน้ าแบบมุง่งานและแบบมุง่ความสมัพนัธ์ องคก์รควรมกีารด ารงไวซ้ึง่
ลกัษณะของพฤตกิรรมผูน้ าทัง้สองลกัษณะขา้งตน้ เน่ืองจากจะส่งผลต่อประสทิธผิลในการท างาน
ของพนกังานท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามทีว่างแผนไว ้

3. เน่ืองจากความต้องการความส าเรจ็ในชีวิต มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงาน ดงันัน้องคก์รควรคงไวซ้ึ่งการสนับสนุน และส่งเสรมิใหพ้นักงานน าความคดิ
รเิริม่สรา้งสรรค์ มาพฒันาการท างานใหด้ขีึน้, การสนับสนุนใหม้คีวามก้าวหน้าในงานที่ท า และ
ส่งเสรมิใหพ้นักงานเป็นส่วนหน่ึงในความส าเรจ็ในโครงการหรอืกจิกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานใน
ขณะเดียวกันก็ควรค านึงถึงความต้องการด้านร่างกาย, ความต้องการความปลอดภัย,ความ
ตอ้งการดา้นสงัคม และความต้องการไดร้บัการยกย่องดว้ย โดยมกีารพจิารณาปรบัฐานเงนิเดอืน
ในแต่ละต าแหน่งงาน ก าหนดขอบเขตความรบัผดิชอบของงานในแต่ละต าแหน่งใหช้ดัเจน สรา้ง
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ความเชื่อมัน่ให้กับพนักงานในด้านความมัน่คงขององค์กร ก าหนดแนวทางการบังคับใช้
กฎระเบยีบและขอ้บงัคบั ใหเ้ป็นมาตรฐานเดยีวกนั เพื่อไม่ใหพ้นักงานรูส้กึว่าเกดิความเหลื่อมล ้า 
มกีารมอบหมายงานทีท่า้ทายความสามารถใหก้บัพนักงานบา้ง เพื่อท าใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึ
วา่ตนเองมคีวามสามารถและเป็นทีไ่วว้างใจ ซึง่จะสง่ผลใหเ้กดิการเคารพนบัถอืจากเพื่อนรว่มงาน
ดว้ย 
  
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรมกีารศกึษาตวัแปรอื่นๆ ทีอ่าจมคีวามสมัพนัธ ์หรอือาจส่งผลกบัประสทิธผิลใน
การท างานของพนกังานเช่น โครงสรา้งองคก์ร ความพงึพอใจในการท างานวฒันธรรมองคก์ร เป็น
ตน้ เพื่อท าใหอ้งคก์รสามารถน าผลการวจิยัมาปรบัปรุงการบรหิารทรพัยากรบุคคลและองคก์รให้
เกดิประสทิธภิาพในการท างานยิง่ขึน้ 

2. งานวจิยัน้ีเป็นการศกึษาเพยีงช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเท่านัน้ ดงันัน้ควรท าการศกึษา
วจิยัอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากความคดิเหน็ และความตอ้งการของพนักงานในดา้นต่างๆ มโีอกาสที่
จะเปลีย่นแปลงไป อาจส่งผลใหป้ระสทิธผิลในการท างานของพนกังานเปลีย่นแปลงไปดว้ย ดงันัน้
การท าวจิยัอย่างต่อเน่ืองจะช่วยให้องค์กรสามารถหาแนวทางป้องกนัและแก้ไขปัญหาภายใน
องคก์รไดท้นัต่อสถานการณ์ในปัจจุบนั 

3. ควรมีการศึกษาและท าวิจยักับพนักงานที่สงักัดสาขา หรือส านักงานเขตต่างๆ 
เพิ่มเติม เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการปรบัปรุงและพัฒนาองค์กรให้ตอบสนองความต้องการของ
พนกังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมยิง่ขึน้ เพือ่ใหเ้กดิประสทิธผิลในการท างานเพิม่มากขึน้ 

4. ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าแบบมุ่ งงาน แล ะผู้น าแบบมุ่ ง
ความสมัพนัธ ์ ของหน่วยงานรฐัวสิาหกจิอื่น ๆ เพือ่น าผลการศกึษาวจิยัทีไ่ดม้าเปรยีบเทยีบกนั ซึง่
จะน าไปสู่แนวทางการปรบัปรุงพฒันาด้านคุณลกัษณะผู้น า และตอบสนองความต้องการของ
พนกังานในองคก์ร ไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามท่ีใช้ในการด าเนินการวิจยั 
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แบบสอบถาม 
พฤติกรรมผูน้ า และความต้องการของพนักงานท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิผลในการท างาน

ของพนักงานส านักงานใหญ่ธนาคารรฐัวิสาหกิจแห่งหน่ึง ในกรงุเทพมหานคร 
 
 
ค าช้ีแจง 
 

 แบบสอบถามน้ีเป็นสว่นหน่ึงของการศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติคณะสงัคมศาสตร์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒโดยมเีน้ือหาสอบถามขอ้มลูในสารนิพนธเ์รือ่ง“พฤตกิรรมผูน้ า และความ
ตอ้งการของพนกังานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ธนาคาร
รฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร” 

แบบสอบถามน้ีมวีตัถุประสงค์ที่จะศึกษาพฤติกรรมผู้น า และความต้องการของพนักงานที่มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการท างานของพนักงาน ดงันัน้ผูว้จิยัจงึขอขอบพระคุณทุกท่านทีก่รุณา
สละเวลาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจรงิโดยผูว้จิยัจะเกบ็ขอ้มลูของทา่นไวเ้ป็นความลบั 
 
แบบสอบถามแบง่ออกเป็น4ตอนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1     ขอ้มลูสว่นตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 ข้อมูลด้านพฤติกรรมผู้น าส านักงานใหญ่ธนาคารรัฐวิสาหกิจแห่งห น่ึงใน
กรงุเทพมหานคร 

ส่วนท่ี3 ขอ้มลูดา้นความตอ้งการของพนกังานส านกังานใหญ่ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงใน
กรงุเทพมหานคร 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มลูดา้นประสทิธผิลในการท างาน ส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงใน
กรงุเทพมหานคร 

 

 

 

ผูว้จิยั 
นางพนิดดา  วรานุกลูศกัดิ ์
นิสติปรญิญาโทสาขาวชิาการจดัการ 
ภาควชิาบรหิารธุรกจิคณะสงัคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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ส่วนท่ี 1   :    ขอ้มลูสว่นตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ค าช้ีแจง  :โปรดท าเครือ่งหมายลงในชอ่งทีต่รงกบัความเป็นจรงิของท่านมากทีส่ดุ 

 1.เพศ 

  (   ) ชาย   (   ) หญงิ 

 2.อาย ุ

  (   ) 21 – 30 ปี  (   )  31 – 40 ปี (   ) 41ปีขึน้ไป  

 3. ระดบัการศกึษา 

  (   ) ปรญิญาตรหีรอืต ่ากวา่ (   )  สงูกวา่ปรญิญาตร ี

4.   ประสบการณ์ท างาน 

  (  )  น้อยกวา่ 6 ปี  (  ) 6 – 10 ปี (  )  10 ปีขึน้ไป 

 5.   ต าแหน่งงานทีท่ า 

  (  )  ต ่ากวา่ผูจ้ดัการ  (  ) ผูจ้ดัการหรอืสงูกวา่    
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ส่วนท่ี 2: ความคดิเหน็ของท่านต่อพฤตกิรรมผูน้ าในการท างานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิ        

แหง่หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 
 

ค าช้ีแจง  :โปรดท าเครือ่งหมายลงในชอ่งทีต่รงกบัระดบัพฤตกิรรมผูน้ าของหวัหน้างานโดยตรงของ     

                 ทา่นมากทีส่ดุ 

 

 

ด้านพฤติกรรมผูน้ าของหวัหน้างานโดยตรงของท่าน 

ระดบัความคดิเหน็ 

มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ 

5 4 3 2 1 

ผูน้ าแบบมุ่งงาน 

1.หวัหน้างานของทา่นก าหนดแนวทางการท างานไวอ้ยา่งชดัเจน      

2.หวัหน้างานของท่านบริหารงานตามระเบียบแบบแผนอย่าง

เครง่ครดั      

3.หวัหน้างานของทา่นตดิตามผลการปฏบิตังิานอยา่งใกลช้ดิ      

4.หัวหน้างานของท่านเน้นความส าเร็จของงานเป็นเป้าหมาย

สงูสุด      

5.หัวหน้างานของท่านมีการออกค าสัง่มอบหมายงานอย่าง

เครง่ครดั      
ผูน้ าแบบมุ่งความสมัพนัธ ์

1.หวัหน้างานของท่านให้อิสระในการเสนอความคิดเห็นในการ
แกปั้ญหา      

2.หวัหน้างานของทา่นสรา้งบรรยากาศทีด่ใีนการท างาน      

3.หวัหน้างานของท่านสามารถแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ภายใน
ดว้ยสนัตวิธิแีละดว้ยเหตุดว้ยผล      

4.หวัหน้างานของทา่นสง่เสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน      

5.หวัหน้างานของท่านเปิดโอกาสใหต้ดัสนิใจในการปฏบิตังิานได้
ดว้ยตนเอง      
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ส่วนท่ี 3:ความคดิเหน็ของท่านต่อความตอ้งการของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่หน่ึงใน
กรงุเทพมหานคร 
 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งวา่งทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่าน 
 

ความต้องการของพนักงาน 
 

ระดบัความคดิเหน็ 

มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ 

5 4 3 2 1 

ความต้องการทางด้านร่างกาย 

1.รายไดท้ีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัต าแหน่งและปรมิาณงาน      
2.มสีถานออกก าลงักาย หรอืมสีวสัดกิารทีส่ง่เสรมิการออกก าลงั
กาย เชน่ ฟิตเนส, สระวา่ยน ้า ฯลฯ      

3.การจดัสถานที ่และบรรยากาศในการท างานที่เหมาะสม เช่น 
แสงสวา่งเพยีงพอ, ระบบระบายอากาศ และความสะอาด        
ความต้องการความปลอดภยั  

1. ทา่นรูส้กึองคก์รมคีวามมัน่คง      
2. สถานทีท่ างานมกีารรกัษาความปลอดภยัอยา่งเขม้งวด      
3.การหกักองทุนสะสมเลีย้งชพี มคีวามเหมาะสม      
ความต้องการด้านสงัคม 

1. เพือ่นรว่มงานมคีวามเป็นมติรและเป็นกนัเอง      
2. เพือ่นรว่มงานใหค้วามเคารพในสทิธสิว่นบุคคล      

3. เพือ่นรว่มงานใหก้ารยอมรบัและไวว้างใจ      

4. มกีฎระเบยีบและขอ้บงัคบัทีย่ตุธิรรม เป็นมาตรฐานเดยีวกนั      
ความต้องการได้รบัการยกย่อง  

1. ท่านมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจในงาน       
2. ท่านไดร้บังานทีท่า้ทายความสามารถอยูเ่สมอ       

3. ท่านไดร้บัการยกยอ่งนบัถอืจากเพือ่นรว่มงาน  
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ความต้องการของพนักงาน 

 

ระดบัความคดิเหน็ 

มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ 

5 4 3 2 1 
ความต้องการความส าเรจ็ในชีวิต 

1.ท่านสามารถน าความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์มาพฒันาการท างาน
ใหด้ขีึน้      
2.มกีารสนบัสนุนใหม้คีวามกา้วหน้าในงานทีท่า่นท าอยู่      
3.ทา่นเป็นสว่นหน่ึงในความส าเรจ็ในโครงการหรอืกจิกรรม 
ต่าง ๆ ของหน่วยงาน      

 

ส่วนท่ี4:ขอ้มลูดา้นประสทิธผิลในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ ธนาคารรฐัวสิาหกจิแหง่ 

หน่ึงในกรงุเทพมหานคร 

 

ค าช้ีแจง :  โปรดท าเครือ่งหมาย ลงในชอ่งวา่งทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่าน 

ด้านประสิทธิผลในการท างาน 

ระดบัความคดิเหน็ 

มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ 

5 4 3 2 1 
1.ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามระยะเวลาที่ก าหนดตาม
แผนงาน      
2.ท่านสามารถปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมายภายใตง้บประมาณที่
ก าหนด      
3.ทา่นสามารถน าความรูค้วามสามารถมาใชใ้นการแกปั้ญหา      
4.เมื่อมเีหตุฉุกเฉินเกดิขึน้ท่านสามารถแกปั้ญหาเฉพาะหน้าได้
ทนัทว่งท ี      

 

*******************************จบแบบสอบถาม******************************* 

ผูจ้ดัท าแบบสอบถามขอขอบคุณทีท่า่นใหค้วามกรณุาเสยีสละเวลาและใหค้วามรว่มมอื 

         ในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือเชิญผูเ้ช่ียวชาญตรวจคณุภาพเครื่องมือวิจยั 
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ภาคผนวก ค 
รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจคณุภาพเครือ่งมือวิจยั 
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รายชื่อผูเ้ชีย่วชาญตรวจคุณภาพเครือ่งมอืวจิยั 
 
 

รายชื่อ      ต าแหน่งและสถานทีท่ างาน 
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มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 
2. อาจารยจ์ติอุษา  ขนัทอง   อาจารยป์ระจ า 

ภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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