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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าบุคลากร 
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคณะวิศวกรรมศาสตร์   มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี              
ราชมงคลธญับุรี  

 ผูว้ิจยัไดใ้ช้เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม เพื่อเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรสาย
วิชาการ สายสนับสนุนและลูกจ้างชั่วคราวของคณะวิศวกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี           
ราชมงคลธัญบุรี  จ  านวน  186  คน  ค่าสถิติท่ีใช้  ค่าร้อยละ  ค่าความถ่ี  ค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  Independent t-test  One-Way ANOVA  และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

 ผลการวิจยัพบวา่  ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัไม่มีผลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ า  และ
ปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ คือ ภาวะผูน้ าแบบบงการ  ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน 
ภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม  และภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ  มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรใน 6 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึก  ดา้นความมัน่คงในงาน  ดา้นเพื่อนร่วมงาน  ดา้น
อตัราผลตอบแทน  ดา้นสภาพแวดลอ้ม  และดา้นความสมดุลในชีวิตส่วนตวั อย่างมีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ค าส าคัญ :  รูปแบบภาวะผูน้ า  บุคลากร  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
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ABSTRACT 
 

  The purpose of this research was to investigate the correlation between types of 
relationships and the satisfaction of the staff of the Faculty of Engineering, Rajamangala University 
of Technology Thanyaburi. 
 A questionnaire was administered to a sample of 186 respondents, comprised of the 
teaching staff, support staff, and casual staff of the Faculty. Data were statistically analyzed using 
percentage, frequency, mean, standard deviation, independent t-test, one-way ANOVA, and Pearson’s 
correlation coefficient. 
 The findings revealed that the individual differences factors did not affect the satisfaction 
of the staff members. However, the leadership styles factor, which was divided into four types, 
directive leadership, supportive leadership, participative leadership, and achievement-oriented 
leadership, had a statistically significant relationship with the satisfaction of the staff members in six 
main areas, affection, job security, colleagues, pay, work setting, and work-life balance, at the 0.05 
level. 
Keywords :  leadership style,  personnel,  job satisfaction 
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ณ โอกาสน้ีดว้ย คุณค่าอนัพึงมีจากงานฉบบัน้ี ขอมอบเพื่อบูชาพระคุณ บิดา มารดา ครู อาจารย ์และผู ้
มีพระคุณทุกท่าน 

 
กฤษดา  น่วมจิตร์ 



(6) 

สารบัญ 

 
                                                                                                                                                        หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย.................................................................................................................. (3) 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ ............................................................................................................ (4) 
กิตติกรรมประกาศ.............................................................................................................. .... (5) 
สารบญั................................................................................................................................... (6) 
สารบญัตาราง......................................................................................................................... (8) 
สารบญัภาพ............................................................................................................................ (10) 
บทท่ี 1  บทน า......................................................................................................................... 11 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา............................................................. 11 
1.2 วตัถุประสงคก์ารวจิยั.......................................................................................... 14 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั........................................................................................... 14 
1.4 สมมติฐานการวิจยั.............................................................................................. 15 
1.5 ค าจ ากดัความในการวจิยั..................................................................................... 15 
1.6 กรอบแนวคิดในการวจิยั..................................................................................... 16 
1.7 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ................................................................................ 17 

บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง.................................................................................. 18 
2.1 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า................................................................................... 18 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน...................................................... 22 
2.3 คณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี........................ 30 
2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง.............................................................................................. 33 

บทท่ี 3  วธีิด าเนินการวจิยั....................................................................................................... 38 
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง................................................................................. 38 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั..................................................................................... 40 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล........................................................................................ 42 
3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล......................................................................................... 42 

  



(7) 

สารบัญ (ต่อ) 

 
                                                                                                                                                        หนา้ 
บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์.......................................................................................................... 47 

4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล......................................................................................... 47 
บทท่ี 5 สรุปผลการวจิยั การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ.................................................... 69 

5.1 สรุปผลการวจิยั .................................................................................................. 69 
5.2 การอภิปรายผลการวจิยั....................................................................................... 70 
5.3 ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยั............................................................................. 72 
5.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวเน่ืองในคร้ังต่อไป........................................................................ 72 

บรรณานุกรม.......................................................................................................................... 73 
ภาคผนวก............................................................................................................................... 78 
ประวติัผูเ้ขียน.......................................................................................................................... 85 
  
  
  
  
  
  

  



(8) 

สารบัญตาราง 

 
                                                                                                                                                        หนา้ 
ตารางท่ี 3.1   แสดงจ านวนบุคลากร...................................................................................... 38 
ตารางท่ี 3.2   แสดงตารางการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งเครซ่ีและมอร์แกน......................................... 39 
ตารางท่ี 3.3   แสดงจ านวนบุคลากรสายวชิาการ บุคลากรสายสนบัสนุนและลูกจา้ง

ชัว่คราว……………………………………………………………………… 
 

40 
ตารางท่ี 4.1   จ  านวนและค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพจ าแนกตามเพศ................. 47 
ตารางท่ี 4.2   จ  านวนและค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนกตามอาย.ุ............... 48 
ตารางท่ี 4.3   จ  านวนและค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพจ าแนกตามระดบั

การศึกษา……………………………………………………………………. 
 

48 
ตารางท่ี 4.4   จ  านวนและค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพจ าแนกตามต าแหน่งงาน... 49 
ตารางท่ี 4.5   จ  านวนและค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพจ าแนกตามรายได.้............ 49 
ตารางท่ี 4.6   จ  านวนและค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพจ าแนกตามสถานภาพ....... 50 
ตารางท่ี 4.7   จ  านวนและค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นประสบการณ์ในการท างานจ านวน

ตามประสบการณ์ในการท างาน...................................................................... 
 

50 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่างๆ จ าแนกตาม

ภาวะผูน้ าแบบบงการ...................................................................................... 
 

51 
ตารางท่ี 4.9   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ......................... 52 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ จ าแนกตาม

ภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม...................................................................................                                                 
 

53 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ จ าแนกตาม

ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ........................................................................                                                         
 

54 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างานจ าแนก

ตามความรู้สึก.................................................................................................. 
 

55 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างานจ าแนก

ตามดา้นความมัน่คงในงาน............................................................................. 
 
55 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างานจ าแนก
ตามดา้นเพื่อนร่วมงาน.................................................................................... 

 
56 



(9) 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 
                                                                                                                                                        หนา้ 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างานจ าแนก

ตามอตัราผลตอบแทน..................................................................................... 
 

57 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างานจ าแนก

ตามดา้นสภาพแวดลอ้ม……………………………………………………... 
 

58 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างานจ าแนก

ตามดา้นความสมดุลในชีวิตส่วนตวั………………………………………… 
 

59 
ตารางท่ี 4.18 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าจ  าแนก

ตามเพศ……………………………………………………………………... 
  

60 
ตารางท่ี 4.19 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของ

บุคลากร จ าแนกตามอายุ…………………………………………………..... 
 

61 
ตารางท่ี 4.20 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของ

บุคลากร จ าแนกตามระดบัการศึกษา……………………………………….. 
 

62 
ตารางท่ี 4.21 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของ

บุคลากร จ าแนกตามต าแหน่งงาน…………………………………………... 
 

63 
ตารางท่ี 4.22 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของ

บุคลากร จ าแนกตามรายได…้………………………………………………. 
 

64 
ตารางท่ี 4.23 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของ

บุคลากร จ าแนกตามสถานภาพการสมรส…………………………………... 
 

65 
ตารางท่ี 4.24 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของ

บุคลากร จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน…………………………… 
 

66 
ตารางท่ี 4.25 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ า มีความสัมพนัธ์ต่อความ

พึงพอใจในการท างาน………………………………………………………. 
 
67 

 
 
 
 



(10) 

สารบัญภาพ 
 
                                                                                                                                                        หนา้ 
ภาพท่ี 1.1   กรอบแนวคิดในการวจิยั……………………………………………………… 16 
ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างคณะกรรมการประจ าคณะวศิวกรรมศาสตร์มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลธญับุรี…………………………………………………………..……. 
 

30 
 

 
 
 
 
 
 



11 

บทที ่1 
บทน ำ 

 

1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ปัจจุบนัน้ี ในการบริหารองคก์รต่าง/ๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ต่างใหค้วามส าคญักบัการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอย่างมาก เพราะมนุษยน์ั้นเป็นปัจจยัหรือทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีจะท าให้
องค์กรมีการท างานท่ีบรรลุตามท่ีก าหนดไว ้ ซ่ึงปัจจัยท่ีเป็นตัวแปรต่อความส าเร็จขององค์กร
ประกอบดว้ย (1) คน (2) เงิน (3) วสัดุ อุปกรณ์ (4) สถานท่ีและบรรยากาศต่าง ๆ และ (5) เทคโนโลยี 
(พรชัย เจดามาน, 2558) ซ่ึงการน าเอาปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้มาบริหาร มีความส าคญัอย่างมาก โดย
ผูบ้ริหารองคก์รทุกแห่ง ควรจะตอ้งให้ความส าคญั และมีการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน ขององคก์รนั้น มี
การตอบสนองต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด อีกทั้งส านกับริการขอ้มูลและสารสนเทศ 
(2558) ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยต่าง/ๆ ท่ีจะส่งผลท าให้องค์กรมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน พบวา่ นอกจากปัจจยัทั้ง 5 ประการขา้งตน้ ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีความส าคญัและจะส่งผลท า
ให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน คือ ความพึงพอใจ และทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อ
การท างาน และองคป์ระกอบรอบขา้ง เป็นตน้  

 หรือกล่าวไดว้่า ในการบริหารงานขององค์กรต่าง/ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ หรือภาคเอกชน 
มนุษยถื์อไดว้า่ เป็นปัจจยัท่ีส าคญั เพราะมนุษยน์ั้น คือผูท่ี้ขบัเคล่ือนการท างาน สร้างสรรคผ์ลงาน และ
ท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้จึงท าให้หลายองคก์รไดมี้การจดัท าการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ทางดา้นต่าง ๆ เช่น การพฒันาความรู้ทกัษะและอ่ืน ๆ ท่ีมีผลท าใหพ้นกังานเหล่านั้น มีความรู้ มีทกัษะ
ท่ีเพิ่มมากยิ่งข้ึน และควรจะตอ้งมีการส่งเสริมให้พนักงาน มีความรู้สึกท่ีดี มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนมีความตระหนักในหน้าท่ีการงาน อนัจะส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มมากยิง่ข้ึน และอีกส่ิงท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รไดแ้ก่ ผูน้ าในการบริหารบริหารงาน
ขององคก์รต่าง/ๆ จากการศึกษาของนกัวชิาการต่าง ๆ เช่น ยทุธนา พรหมณี (2558; สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 
2558; Lunenburg & Ornstein, 1966)  และนกัวิชาการท่านอ่ืน ๆ สามารถสรุปถึงภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ 
ออกเป็นประเภทดงัน้ี  

1.  ภาวะผูน้ าแบบบงการ ซ่ึงผูบ้ริหารองค์กรรูปแบบน้ี จะเป็นผูน้ าแบบเด็ดขาด และมี
อ านาจสั่งการสูงสุด ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งปฏิบติังานให้ตรงกบัความตอ้งการของผูบ้ริหาร และจะตอ้ง
ปฏิบติังานอยูใ่นค าสั่งตลอดเวลา ถึงแมว้า่พนกัคนนั้น จะเตม็ใจหรือไม่เตม็ใจต่าง/ๆ  เป็นตน้ 
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2.  ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รรูปแบบน้ี จะเป็นผูน้ าแบบท่ีสนบัสนุนต่อ
การท างานแก่พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนทางด้านวสัดุ อุปกรณ์ การให้ค  าปรึกษา แนว
ทางการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ตลอดจนจะลดความขดัแยง้ในองคก์ร จึงท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ท างาน และท าใหพ้นกังานส่วนใหญ่ เคารพต่อผูน้ าแบบน้ีมากท่ีสุด และเกิดความพึงพอใจ เป็นตน้ 

3.  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รรูปแบบน้ี จะเป็นผูน้ าแบบเนน้ให้พนกังาน
ในองคก์รทุกคน มามีส่วนร่วมในการท างาน ดว้ยการบริหารองคก์รในรูปแบบแบบราบ (Flat) เพื่อท า
ให้เกิดการบูรณาการความคิด และทกัษะของพนกังานต่าง/ๆ ร่วมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารจะเป็นเพียงหวัหนา้
ทีม ท่ีจะคอยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาต่าง/ๆ ท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนร่วมมือ ร่วมใจกบัพนกังาน เพื่อท าใหเ้กิด
ความส าเร็จในการท างานใหม้ากท่ีสุด 

4.  ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รรูปแบบน้ี จะเป็นผูน้ าแบบน้ี เป็นผูน้ า
ท่ีจะไม่สนใจวา่งานท่ีท านั้น เป็นงานท่ีตอ้งแลกมาดว้ยส่ิงใด แต่ขอให้งานท่ีท านั้น ประสบผลส าเร็จ
ตามท่ีเป้าหมายก าหนดไวไ้ด ้เช่น หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการให้พนกังานท างานช้ิน
หน่ึง แลว้ท าการมอบหมายงานเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ พนกังานคนนั้น จะมาท างานท่ีองค์กร หรือท าท่ี
บา้นก็ได ้แต่เม่ือถึงก าหนดเวลา จะตอ้งส่งงานให้กบัหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารให้ตรงเวลา มีความถูก
ต้อง มีประสิทธิภาพ เป็นต้น ซ่ึงพนักงานจ านวนไม่น้อยท่ีมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานกบั
ผูบ้ริหารประเภทน้ี เพราะในบางคร้ัง การด ารงชีวติส่วนตวั จ าเป็นจะตอ้งใชเ้วลาท าการ คือ วนัจนัทร์-
ศุกร์ เพื่อไปท าธุระต่าง ๆ แลว้จึงใชเ้วลาในช่วงค ่าหรือกลางคืน มาท างานท่ีผูบ้ริหารมอบหมาย ซ่ึงท า
ใหไ้ม่เกิดความขดัแยง้ในช่วงเวลาท างาน และไดผ้ลงานท่ีมีความส าเร็จร่วมกนั ตอบสนองต่อความพึง
พอใจของทั้งผูบ้ริหาร และพนกังานท่ีท างานอีกทางหน่ึงดว้ย 

แต่ในความเป็นจริงของสภาพการณ์ในปัจจุบนั จะพบว่า ปัจจยัท่ีส าคญัต่อการสร้างความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานหรือบุคลากรในองค์กรนั้น จะมีปัจจยัต่าง/ๆ อีกเป็นจ านวนมาก 
ซ่ึงตามการศึกษาของกญัญนนัทน์ ภทัร์สรณ์สิริ (2555; ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550; วนงคราญ ดงเยน็และ
คณะ, 2558)  รวมไปถึงนกัวิชาการและนกัวิจยัท่านอ่ืน/ๆ พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นปัญหาส าคญัต่อการสร้าง
ความพึงพอใจในองคก์ร จะประกอบไปดว้ย  

1.  ปัจจยัทางดา้นความรู้สึกพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในการท างานของบุคคลต่าง/ๆ โดย
ปัจจยัน้ี เป็นปัจจยัภายในบุคคล หรือพนกังานแต่ละบุคคล มีการตระหนกั การรับรู้ท่ีค่อนขา้งแตกต่าง
กนั ซ่ึงเป็นการยากหากผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างาน จะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการ เพื่อท าให้เกิด
ความพึงพอใจของพนกังานแต่ละ 

2. ปัจจยัทางดา้นความมัน่คงในงาน โดยปัจจยัน้ี เป็นปัจจยัท่ีพนกังานในองคก์รจ านวนมาก 
ให้ความส าคญั เน่ืองจากพนกังานท่ีท างานในองค์กร หากมีการท างานมานาน จะมีความผูกพนัใน
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องคก์ร อีกทั้งจะเร่ิมมีการแก่ชราตามอาย ุจึงมีความวิตกกงัวลวา่ การท างานท่ีสถานท่ีหรือองคก์รแห่ง
น้ี หากไม่มีความมัน่คง เม่ือตนเองแก่ตวัลง จะท าอยา่งไร  

3. ปัจจยัทางดา้นเพื่อนร่วมงาน ท่ีถือไดว้่า มีความเก่ียวขอ้งกบัการท างานร่วมกนั โดยใน
การปฏิบติัจริง พนกังานทุกคนไม่สามารถปฏิเสธไดว้า่ ตนเองท างานคนเดียว และจ าเป็นจะตอ้งอาศยั
ความร่วมมือ ร่วมใจจากเพื่อนหรือบุคคลรอบขา้งต่าง/ๆ เป็นตน้ ดงันั้น หากเพื่อนร่วมงาน เป็นบุคคล
ท่ีมีความเกียจคร้าน หรือไม่ตั้งใจท างาน จะท าให้เกิดปัญหาเก่ียวกบัการท างานให้มีประสิทธิภาพได ้
และส่งผลท าใหบุ้คคลอ่ืน/ๆ ไม่พึงใจในงานท่ีท า และส่งผลกระทบต่อภาพรวมของการท างานได ้

4. ปัจจยัทางด้านอตัราผลตอบแทน และค่าจา้งต่าง/ๆ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีในหลาย
องคก์ร ไม่มีการให้ความส าคญักบัประเด็นดงักล่าว เน่ืองจากวา่ผูบ้ริหาร เจา้ของกิจการ หรือหวัหน้า
งานมองว่า สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั จะท าให้เกิดการขาดทุนหากมีการเพิ่มอัตราค่าจ้าง และ
ผลตอบแทน ต่าง/ๆ อีกทั้งจะมีการมอบหมายงานท่ีมากกว่าภาระงานของพนกังานต่าง/ๆ และมีการ
ปลดพนกังานออก เพื่อท าให้เกิดการลดตน้ทุน แต่ไม่ไดพ้ิจารณาหรือมองว่า ภาระงานมีความสมดุล
กบัจ านวนพนักงาน หรือความสามารถของพนักงานหรือไม่ อนัจะส่งผลท าให้พนักงานเกิดความ
ท้อแท้ และเกิดความรู้สึกเหน่ือยหน่าย ไม่มีความพึงพอใจและท าให้งานท่ีท าเกิดความผิดพลาด 
ลม้เหลว ส่งผลท าใหล้าออกจากงานได ้

5. ปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้ม โดยปัจจยัน้ี เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศใน
การท างานโดยรอบ เช่น วสัดุ อุปกรณ์ในท่ีท างาน เพื่อเอ้ือประโยชน์และท าใหเ้กิดการท างานท่ีสะดวก 
ราบร่ืน เป็นตน้ รวมไปถึงบรรยากาศภายในองคก์ร เช่น แสงสวา่ง หรือสถานท่ีพกัผอ่นหน่อยใจเพื่อ
ท าให้พนกังานเกิดการคลายเครียดหลงัจากการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงบางองคก์รไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบั
ประเด็นน้ี พนกังานเลยเกิดความรู้สึกเครียด ไม่ผอ่นคลาย ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานตาม
สถานท่ีหรือองคก์รต่าง ๆ เป็นตน้ 

6. ปัจจยัทางด้านความสมดุลในชีวิตส่วนตวัของพนักงาน โดยปัจจยัน้ี เป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
เก่ียวขอ้ง แต่มกัจะขาดการละเลยจากผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างานต่าง/ๆ จ านวนไม่น้อยท่ีจะมองว่า 
ตนเองมีการจา้งงานให้กบัพนกังานต่าง/ๆ แลว้ พนกังานนั้น จะตอ้งปฏิบติังานให้เหมาะสม มีความ
ทุ่มเทในการท างานให้มากท่ีสุด จึงท าให้เกิดการสั่งงานท่ีมีผลกระทบต่อการท างานของพนักงาน
จ านวนมาก เช่น การส่งผลท าใหพ้นกังานไม่มีเวลาไปรับ-ส่งลูก หรือการท่ีจะตอ้งมาท างานในวนัหยุด 
หรือต่าง/ๆ ส่งผลร้ายท่ีสุด คือ การท่ีพนกังานไม่มีเวลาส่วนตวัในการใชชี้วิตของตนเอง เพราะจ าเป็น
จะตอ้งท างาน จึงเป็นเหตุผลท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกทอ้แท ้หมดหวงัในการด ารงชีวติ และคิดวา่ 
ตนเองเป็นเพียงมนุษยเ์งินเดือน ส่งผลท าใหไ้ม่พึงพอใจในงานท่ีท า เป็นตน้ 
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จากความเก่ียวข้องของภาวะผูน้ าและความพึงพอใจในการท างาน ท าให้ผูบ้ริหารและ
บุคลากรตอ้งมีการปรับตวั เพื่อท าให้ตนเองสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด รวมไปถึง
คณะวิศวกรรมศาสตร์  ถือไดว้า่ เป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีมีพนกังานปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัฯ จ านวน
มาก ประกอบกบัผูบ้ริหารในองคก์รแห่งน้ี มีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาปัจจยัต่าง/ๆ ท่ีจะส่งผลท าให้
พนกังานในองค์กร คือ บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนบัสนุน และลูกจา้งชัว่คราว มีความพึง
พอใจในการท างานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน และมีความตอ้งการท่ีจะทราบวา่ ในความเป็นจริงแลว้ ภาวะผูน้ า
ท่ีพนกังานเหล่าน้ี มีความตอ้งการเป็นอยา่งไร มีความตอ้งการใหผู้บ้ริหารปฏิบติัตนเองอยา่งไร เพื่อท า
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานสูงสุด และจะเป็นประโยชน์ท่ีจะท าให้เกิดการพฒันาทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพในการท างาน และมีขวญัก าลงัใจในการท างาน ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะ
ท าการศึกษา เร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี และน าผลการวจิยั ตลอดจนขอ้คน้พบต่าง/ๆ ไปเป็นแนวทาง
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องคณะวศิวกรรมศาสตร์ ต่อไปในอนาคต 

 

1.2  วตัถุประสงค์กำรวจิัย 
 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าของบุคลากรแต่ละกลุ่ม ไดแ้ก่  บุคลากร

สายวิชาการ บุคลากรสายสนบัสนุน ลูกจา้งชัว่คราว ต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
คณะวศิวกรรมศาสตร์ 

 

1.3  ขอบเขตของกำรวจิัย  
 การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษาคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จะมีการก าหนดขอบเขตของการศึกษา 
ประกอบไปดว้ย 

 1.3.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนบัสนุน 
ลูกจา้งชัว่คราว ของคณะวศิวฯ จ านวน 354  คน  

 1.3.2  ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวิจยั คือ เดือน กนัยายน พ.ศ. 2558 ถึงเดือน กุมภาพนัธ์ 
พ.ศ. 2559 
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1.4  สมมติฐำนกำรวจิัย 
 การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู ้น า ท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษาคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี เพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการ
วจิยั ผูว้จิยัจะก าหนดสมมติฐานของการวจิยั ประกอบดว้ย 

 1.4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าแตกต่างกนั 
 1.4.2  ปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ า มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ 
 

1.5  ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
 การศึกษาในคร้ังน้ี เพื่อท าให้เกิดความถูกตอ้ง และเขา้ใจร่วมกนั ผูว้ิจยัจะก าหนดค าจ ากดั

ความต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 1.5.1  ภาวะผูน้ า หมายถึง การปฏิบติัตนท่ีแสดงออกของผูบ้ริหารต่าง ๆ ประกอบดว้ย 
  1) แบบบงการ หมายถึง การบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีจะมุ่งเนน้การบงการ บงัคบัให้

พนกังานในองคก์ร ปฏิบติัตามความคิดเห็น และรูปแบบท่ีผูบ้ริหารก าหนดไว ้
  2) แบบสนบัสนุน หมายถึง การบริหารท่ีผูบ้ริหารจะเน้นสนบัสนุนการท างาน การ

ให้ก าลงัใจ และแนวทางการปฏิบติั เพื่อท าให้พนกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ไร้ปัญหา และ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกนั 

  3) แบบมีส่วนร่วม หมายถึง การบริหารงานท่ีผูบ้ริหารจะต้องมีส่วนร่วมในการ
ท างานร่วมกนักบัพนกังานต่าง ๆ และด าเนินงานไปพร้อมกนั โดยตั้งแต่การวางแผนงานร่วมกนั การ
ปฏิบติังานร่วมกนั และการแกไ้ขปรับปรุงการท างานต่าง/ๆ ร่วมกนั 

  4) แบบเนน้ความส าเร็จ หมายถึง การบริหารท่ีผูบ้ริหารไม่สนใจถึงวธีิการท างานของ
พนกังาน แต่จะเนน้ผลท่ีใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตนเองหรือองคก์รก าหนดไว ้

 1.5.2  ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคล คือ บุคลากรสายวิชาการ 
บุคลากรสายสนับสนุน และลูกจ้างชั่วคราว มีต่อการท างานในคณะวิศวะฯ โดยความพึงพอใจน้ี 
ประกอบดว้ยความรู้สึก  ความมัน่คงในงาน  เพื่อนร่วมงาน  อตัราผลตอบแทน  สภาพแวดลอ้มและ
ความสมดุลในชีวติส่วนตวั 

 1.5.3  บุคลากร หมายถึง บุคคลท่ีท างานในคณะวศิวกรรมศาสตร์ ประกอบดว้ย  
  1) บุคลากรสายวิชาการ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัท่ีด ารงต าแหน่งท่ีมี

หนา้ท่ีสอน วจิยั ใหบ้ริการทางวชิาการ ตามกฎทบวงมหาวทิยาลยั ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ. 2519) แกไ้ขเพิ่มเติม
โดยกฎทบวงมหาวทิยาลยั ฉบบัท่ี 5 (พ.ศ. 2522)  มีหนา้ท่ีในการสอนและปฏิบติังานในคณะวศิวะฯ  

  2)  บุคลากรสายสนบัสนุน หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัท่ีด ารงต าแหน่งท่ีมี
หนา้ท่ีสอน วจิยั ใหบ้ริการทางวชิาการ ตามกฎทบวงมหาวทิยาลยั ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ. 2519) แกไ้ขเพิ่มเติม
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โดยกฎทบวงมหาวิทยาลยั ฉบบัท่ี 5 (พ.ศ. 2522)  มีหน้าท่ีในการสนับสนุนบริหารงาน   การด้าน
บริการ  ธุรการและปฏิบติังานในคณะวศิวะฯ 

  3) ลูกจา้งชัว่คราว หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในมหาวิทยาลยัท่ีด ารงต าแหน่งท่ีมีหน้าท่ี
สอน วิจยั ให้บริการทางวิชาการ ตามกฎทบวงมหาวิทยาลยั ฉบบัท่ี 2 (พ.ศ. 2519) แกไ้ขเพิ่มเติมโดย
กฎทบวงมหาวิทยาลยั ฉบบัท่ี 5 (พ.ศ. 2522) มีหน้าท่ีในการสนับสนุนงานด้านบริการ  ธุรการและ
ปฏิบติังานในคณะวศิวะฯ  
 

1.6  กรอบแนวคดิในกำรวจิัย  
 การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษาคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ผูว้ิจยัสามารถก าหนดกรอบแนวคิดในการ
วจิยัไดด้งัน้ี 

 
 

ภำพที ่1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ    
- อาย ุ   
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- รายได ้
- สถานภาพ 
- ประสบการณ์ในการท างาน 

ด้ำนควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 
 

ภำวะผู้น ำ 
- แบบบงการ 
- แบบสนบัสนุน  
- แบบมีส่วนร่วม  
- แบบเนน้ความส าเร็จ  
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1.7  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.7.1  ผลท่ีได้จากการศึกษาน ามาพฒันาส่งเสริมปัจจยั ท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าของบุคลากร

คณะวศิวะฯ 
 1.7.2  น าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัไปปรับปรุงและจดัท าแผนการพฒันาบุคลากรของคณะวศิวะฯ  

ต่อไป 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาคน้ควา้  เร่ือง  ภาวะผูน้ าที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษา         

คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  ไดมี้การศึกษาเอกสาร  และงานวจิยั  
ท่ีเก่ียวขอ้งต่าง/ๆ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 
 2.3 คณะวศิวะฯ  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  
 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1  แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 การศึกษา เร่ือง การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ า: 

กรณีศึกษาคณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ผูว้จิยัไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าต่าง/ๆ พบภาวะผูน้ าท่ีส าคญั คือ (1) ภาวะผูน้ าแบบบงการ  (2) ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน  (3) ภาวะ
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม  (4) ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ โดยผูน้ าแต่ละประเภทนั้น จะมีการน าเสนอ
ขอ้มูลต่าง/ๆ ไดด้งัต่อไปน้ี 

 2.1.1  ภาวะผูน้ าแบบบงการ  
ภาวะผูน้ าแบบบงการ ตามการศึกษาของอาคม วดัไธสง (2547, น.30) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ า

แบบบงการ หมายถึง ผูน้  าแบบสั่งการ (Directive Leader) ซ่ึงผูน้ าประเภทน้ี จะเป็นผูน้ าท่ีมีการให้
ความส าคญักบัการสั่งการ หรือการบงการให้กบัพนกังานต่าง/ๆ เป็นอยา่งมาก โดยผูป้ฏิบติังานหรือ
พนักงานจ าเป็นจะต้องมีการปฏิบติัตามผูบ้งัคบับัญชา ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองท่ีถูก หรือผิด อีกทั้ ง
พนกังาน ไม่สามารถแสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดต่าง/ๆ ได ้สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของเฮาส์ และอีแวนส์ (House and Evens, 1974 อา้งถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540, น.66-72)  
ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าแบบบงการ จะเป็นภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารองค์กรจ านวนไม่น้อย มีการปฏิบติัอยู่ใน
ปัจจุบัน โดยเฉพาะองค์กรในภาคเอกชน หรือองค์กรท่ีมุ่งเน้นความส าเร็จในการท างานตามท่ี
ตั้งเป้าหมายไว ้โดยผูน้ าประเภทน้ี นอกจากจะให้ความส าคญักบัการออกค าสั่ง และสั่งการแลว้ ยงัมี
บุคลากรท่ีมีความเป็นคนเจา้ระเบียบ มีการวางแผนการท างานอยา่งเป็นระบบ และไม่มีทางยอมรับวา่
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ตนเองไดท้  าผิด ความคิดของตนเองนั้น ถูกตอ้งเสมอ และจะมองวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานร่วมกนั คือ 
ลูกนอ้ง ซ่ึงจะตอ้งท าตามค าสั่งของตนเองทุกอยา่ง  

นอกจากน้ี การศึกษาดงักล่าวขา้งตน้ ยงัมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนกัวชิาการต่าง ๆ 
ท่ีไดมี้การแบ่งประเภทของภาวะผูน้ าแบบบงการ ออกเป็นประเภทต่าง/ๆ ดงัต่อไปน้ี  

1.  ภาวะผูน้ าแบบบงการท่ียึดงานเป็นหลกั โดยตามการศึกษาของสงวน สุทธเลิศอรุณ 
(2553, น. 115) จะพบวา่ ผูน้  าในลกัษณะน้ีจะมีความเคร่งครัดในกฎระเบียบ และการวางแผนงาน เพื่อ
ท าให้งานท่ีมอบหมายกบัพนกังานไปท าหรือปฏิบติันั้น ประสบความส าเร็จ และบทบาทของผูน้ า
ประเภทน้ี จะมีการหมัน่ตรวจสอบ และซักถามว่า งานท่ีท าได้ด าเนินการไปมากน้อยเพียงใด และ
ประสบความส าเร็จหรือไม่ 

2.  ภาวะผูน้ าแบบบงการท่ีเป็นแบบช้ีน า จะพบวา่ ภาวะผูน้ าประเภทน้ี จะมีการช้ีน า และสั่ง
การกับผูใ้ต้บงัคบับญัชาต่าง/ๆ ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการวางแผนการท างาน การ
ปฏิบติังาน และการตรวจสอบการท างาน เพื่อท าให้งานท่ีได้รับมอบหมายนั้น เป็นไปตามความ
ตอ้งการของตนเอง 

3. ภาวะผูน้ าแบบบงการแบบอัตตาธิปไตย จะพบว่า ภาวะผูน้ าแบบน้ี จะมีลักษณะท่ี
คลา้ยคลึงกบัภาวะผูน้ าแบบบงการทัว่ไป แต่จะมีความแตกต่างกนั คือ ตนเองจะตอ้งเป็นผูส้ั่งการตลาด
เวลา ไม่รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ไม่สนใจในเร่ืองของการท าถูก ท าผิด ไม่สนใจปัญหาต่าง/ๆ 
และมองวา่ พนกังานหรือลูกนอ้งจะตอ้งท าตามใหไ้ด ้

จากการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบบงการขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ พฤติกรรมภาวะผูน้ า
แบบบงการเป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร ท่ีเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายและแนวทางในการปฏิบติังาน 
เรียกร้องให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามกฎเกณฑ์และระเบียบต่าง/ๆ จดัท าตารางการปฏิบติังานและ
ประสานงานตลอดจนอธิบายกฎเกณฑ์ในฐานะผูน้ ากลุ่ม เสนอแนะส่ิงท่ีจะตอ้งท าและวิธีการท่ีจะท า 
ก าหนดบทบาทและรูปแบบการส่ือสาร วางแผนก าหนดระยะเวลารวมถึงมอบหมายหนา้ท่ี ตรวจสอบ
ก ากบัและติดตามงานท่ีมอบหมายให้ไปด าเนินการ กระตุน้และถ่ายทอดความรู้ความช านาญ ไม่เปิด
โอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม อนัจะส่งผลท าให้ผูป้ฏิบติังานจ านวนไม่น้อย เกิดความรู้สึกท่ี
เป็นทางลบ และไม่มีความพึงพอใจในการท างานกบัองคก์รท่ีมีภาวะผูน้ าแบบบงการดงักล่าว 

2.1.2  ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 
ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ตามการศึกษาของอาคม วดัไธสง (2545, น.30) จะพบว่า ภาวะ

ผูน้ าประเภทน้ี จะมีจุดเด่นท่ีส าคญั คือ ผูน้  าจะมีการสนบัสนุนการท างานทุกอยา่งใหก้บัพนกังาน และ
จะช่วยเหลือพนกังานในทุกดา้น เพื่อท าใหก้ารท างานเกิดความส าเร็จ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเฮาส์ 
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และอีแวนส์ (House and Evens, 1974 อา้งถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540, น.66-72) ท่ีพบวา่ ภาวะผูน้ า
แบบสนบัสนุน เป็นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และบริหารงานมากท่ีสุด 
เน่ืองจากเป็นการประสานงาน และร่วมกนัท างานระหวา่งหวัหนา้งาน และพนกังาน ซ่ึงท าให้เกิดการ
แลกเปล่ียนความรู้ ความคิด และทศันคติร่วมกนั อนัจะส่งผลท าใหเ้กิดการลดปัญหาความผดิพลาดใน
การท างานได้ การศึกษาดงักล่าวยงัมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสงวน สุทธิเลิศอรุณ (2523,      
น.115) ท่ีพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน เป็นภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารจะใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในทุก
ดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ หรือดา้นแนวทางในการท างาน และสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของพนัธ์ุเทพ  ใจค า  (2547, น.33)  ท่ีพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน  จะมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั  คือ       
(1) ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของพนักงานทุกคน  (2) บุคลากรมีความเสมอภาคกนั        
(3) บุคลากรและผูน้ ามีความรู้สึกท่ีดีต่อกนั เขา้หากนั  และปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีความสุข 

นอกจากน้ี ตามการศึกษาของเฮาส์ และคณะ (House, et al. อา้งถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 
2546, น.193) จะพบว่า ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร ท่ีมีลกัษณะเป็นมิตร 
เป็นผูท่ี้สามารถเขา้ใกลชิ้ดได ้และเขา้ไปยุ่งเก่ียวกบัความตอ้งการ สถานภาพและความเป็นอยู่ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะท่ีให้ความเสมอภาคและมกัท างานเต็มหน้าท่ี 
เพื่อจดัส่ิงแวดลอ้มของงานให้เป็นท่ีพอใจ และสนุกสนานมากข้ึน เป็นผูเ้ห็นอกเห็นใจและเขา้ใจ การ
แสดงความเขา้ใจใส่ใจต่อความตอ้งการของผูต้าม เป็นมิตร ให้ความรู้และความห่วงใย เป็นผูเ้ขา้ใจถึง
ปัญหาของผูอ่ื้น การแสดงความซ่ือสัตยแ์ละนบัถือ การช่วยเหลือผูต้ามพฒันาความสามารถและอาชีพ 

2.1.3  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ตามการศึกษาของอาคม วดัไธสง (2545, น.30) พบวา่ ผูน้  าแบบน้ี 

เป็นผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมในการท างานทุกดา้น โดยเร่ิมตั้งแต่การมีส่วนร่วมในการ
วางแผนการท างาน การแบ่งงาน การท างานทุกขั้นตอน รวมไปถึงการใหค้  าปรึกษา และหาแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาต่าง/ๆ ร่วมกนั เพื่อท าให้เกิดความส าเร็จในการท างานท่ีเพิ่มมากยิ่งข้ึน อีกทั้งตาม
การศึกษาของสงวน สุทธิเลิศอรุณ (2523, น.115) จะพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม เป็นภาวะผูน้ าท่ี
ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน จะตอ้งเน้นถึงการสร้างความมัน่ใจในการท างาน สร้างการมีส่วนร่วมกนั 
และสร้างขวญัก าลงัใจให้พนกังาน เกิดความรู้สึกท่ีดี เช่ือฟัง อีกทั้งการศึกษาของเลวิน (Lewin อา้งถึง
ใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2546, น.178) ท่ีพบวา่ ส่วนใหญ่ของผูน้ าประเภทน้ี จะมีลกัษณะนิสัยท่ีเป็นคน
เปิดกวา้ง มีการยอมรับฟังความคิดเห็นร่วมกนัทั้งทางบวกและทางลบ และพยายามหาแนวทางร่วมกนั
ท่ีจะท าใหก้ารท างาน หรือผลงานเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร เป็นตน้  
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สรุปไดว้่า พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหาร ท่ีให้ความเช่ือมัน่และ
การให้ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างเต็มท่ี เป็นมิตรกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป้าหมายและการ
บงัคบับญัชา ตดัสินใจในเร่ือง ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน จนกระท าโดยกลุ่มดว้ยการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้
ความส าคญัและเห็นคุณค่าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาศยัความร่วมมือในการท างาน และให้ความเป็น
อิสระแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กระตุน้ให้ผูต้ามแสดงออกและรับฟังผูต้าม จดัประชุมเพื่อรับทราบปัญหา
การตดัสินใจและระดมความคิด พิจารณาการเสนอความคิดของผูต้ามอย่างจริงจงั หามติเอกฉันท์
ระหวา่งผูต้ามและผูน้ าอยา่งเท่าเทียมกนั มอบหมายการตดัสินใจแก่ผูต้ามท่ีมีความสามารถ เพื่อท าให้
เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2.1.4  ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ  
ภาวะผูน้ าแบบเน้นความส าเร็จ เป็นภาวะผูน้ าอีกรูปแบบหน่ึงท่ีมีอยูจ่  านวนมาก โดยภาวะ

ผูน้ ารูปแบบน้ี จะมุ่งเนน้ท่ีการใหค้วามส าคญัของความส าเร็จในการท างาน โดยไม่สนใจวา่การท างาน
ดงักล่าว มีวิธีการอย่างไร ขอให้งานท่ีได้รับมอบหมาย ประสบความส าเร็จเพียงอย่างเดียว ซ่ึงตาม
การศึกษาของเฮาส์ และอีแวนส์ (House and Evens, 1974 อา้งถึงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 2540, น.66-72) 
จะพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ จะมุ่งเนน้ท่ีความส าเร็จ ความเป็นเลิศ และการท่ีพนกังานจะ
ท างานไดป้ระสบความส าเร็จนั้น ไม่จ  าเป็นจะตอ้งท างานอยา่งเป็นระบบ แต่จะใชว้ิธีการใดก็ได ้เพื่อ
ท าใหง้านเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ดงันั้น พฤติกรรมแบบเนน้ความส าเร็จ เป็นพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหาร ท่ีเน้นความส าเร็จ จะตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เน้นความส าคญัไปท่ี
ความเป็นเลิศในการปฏิบติังานและปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง แสดงความมัน่ใจในความสามารถของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานใหแ้สดงความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

ส าหรับภาวะผูน้ าในการบริหารบริหารงานขององค์กรต่าง/ๆ นั้ น ตามการศึกษาของ
นักวิชาการต่าง ๆ เช่น ยุทธนา พรหมณี (2558; สุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์, 2558; Lunenburg & Ornstein, 
1966)  และนักวิชาการท่านอ่ืน ๆ อีกเป็นจ านวนมาก ผูว้ิจยัสามารถสรุปถึงภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ 
ออกเป็นประเภทดงัต่อไปน้ี  

1.  ภาวะผูน้ าแบบบงการ ซ่ึงผูบ้ริหารองค์กรรูปแบบน้ี จะเป็นผูน้ าแบบเด็ดขาด และมี
อ านาจสั่งการสูงสุด ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งปฏิบติังานให้ตรงกบัความตอ้งการของผูบ้ริหาร และจะตอ้ง
ปฏิบติังานอยูใ่นค าสั่งตลอดเวลา ถึงแมว้า่พนกัคนนั้น จะเตม็ใจหรือไม่เตม็ใจต่าง/ๆ เป็นตน้ 

2. ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รรูปแบบน้ี จะเป็นผูน้ าแบบท่ีสนบัสนุนต่อ
การท างานของพนกังานทุกอยา่ง ไม่วา่จะเป็นการสนบัสนุนทางดา้นวสัดุ อุปกรณ์ การให้ค  าปรึกษา 
แนวทางการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ตลอดจนจะลดความขดัแยง้ในองคก์ร จึงท าให้เกิดประสิทธิภาพใน
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การท างาน และท าให้พนกังานส่วนใหญ่ในองคก์ร มีความรู้สึกรัก เคารพต่อผูน้ าแบบน้ีมากท่ีสุด และ
เกิดความพึงพอใจในการท างานต่าง/ๆ อยา่งเตม็ท่ี เป็นตน้ 

3.  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รรูปแบบน้ี จะเป็นผูน้ าแบบเนน้ให้พนกังาน
ในองค์กรทุกคน มามีส่วนร่วมในการท างาน ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ด้วยการบริหารองค์กรใน
รูปแบบแบบราบ (Flat) เพื่อท าให้เกิดการบูรณาการความคิด และทกัษะของพนกังานต่าง/ๆ ร่วมกนั 
ซ่ึงผูบ้ริหารจะเป็นเพียงหัวหน้าทีม ท่ีจะคอยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาต่าง/ๆ ท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนร่วมมือ 
ร่วมใจกบัพนกังานในการท างาน เพื่อท าใหเ้กิดความส าเร็จในการท างานใหม้ากท่ีสุด 

4.  ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รรูปแบบน้ี จะเป็นผูน้ าแบบน้ี เป็นผูน้ า
ท่ีจะไม่สนใจวา่งานท่ีท านั้น เป็นงานท่ีตอ้งแลกมาดว้ยส่ิงใด แต่ขอใหง้านท่ีท านั้น ประสบความส าเร็จ
ตามท่ีเป้าหมายก าหนดไวไ้ด ้เช่น หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการให้พนกังานท างานช้ิน
หน่ึง แลว้ท าการมอบหมายงานเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ พนกังานคนนั้น จะมาท างานท่ีองค์กร หรือท าท่ี
บา้นก็ได ้แต่เม่ือถึงก าหนดเวลา จะตอ้งส่งงานให้กบัหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารให้ตรงเวลา มีความถูก
ต้อง มีประสิทธิภาพ เป็นต้น ซ่ึงพนักงานจ านวนไม่น้อยท่ีมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานกบั
ผูบ้ริหารประเภทน้ี เพราะในบางคร้ัง การด ารงชีวติส่วนตวั จ าเป็นจะตอ้งใชเ้วลาท าการ คือ วนัจนัทร์-
ศุกร์ เพื่อไปท าธุระต่าง/ๆ เป็นตน้ ซ่ึงพนักงานก็จะสลบัเวลาในการท างาน คือ การไปท าธุระของ
ตนเองใหเ้สร็จเรียบร้อยร้อย แลว้จึงใชเ้วลาในช่วงค ่าหรือกลางคืน มาท างานท่ีผูบ้ริหารมอบหมาย  ซ่ึง
ท าใหไ้ม่เกิดความขดัแยง้ในช่วงเวลาท างาน และไดผ้ลงานท่ีมีความส าเร็จร่วมกนั ตอบสนองต่อความ
พึงพอใจของทั้งผูบ้ริหาร และพนกังานท่ีท างานอีกทางหน่ึงดว้ย 

 

2.2  แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการท างาน 
 2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
 วนงคราญ  ดงเย็น และคณะ (2555) ได้ให้ความหมายของความพึงพอในในการท างาน 

หมายถึง ความพึงพอใจท่ีบุคคลในองค์กร หรือพนักงานต่าง/ๆ มีความรู้สึก มีความนึกคิด และมี
อารมณ์ทั้งทางบวกและลบต่อส่ิงเร้าต่าง/ๆ ในการท างาน ซ่ึงสามารถแสดงออกไดถึ้งความสุข ความ
พึงพอใจ หรือความไม่พึงพอใจในการท างาน เป็นตน้  

 สัมพนัธ์  แหล่งป่าหมุ้น (2555) ได้หมายถึง ความรู้สึกท่ีพนักงานมีต่อปัจจยัต่าง/ๆ ใน
องค์กร และอาจจะรวมไปถึงความพึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาม ค่าจา้ง เงินเดือน หรือส่ิงแวดลอ้มรอบ
ขา้งในองคก์รท่ีไดมี้การจดัหา และใหไ้ว ้
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 บุญรักษ์  บุตรละคร (2553, น.15) ได้ให้ความหมาย ความพึงพอใจท่ีบุคคลมีให้ต่อการ
ท างาน เช่น ความพึงพอใจต่อการท าให้งานท่ีตนเองรับผิดชอบ ประสบความส าเร็จ หรือความพึง
พอใจต่อการไดรั้บค าชม และค ายกยอ่ง หรือการใหเ้กียรติ เป็นตน้  

 ธนิดา  ริมดุสิทธ์ (2555, น.25) ไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีบุคคลแต่ละคนในองค์กร มีต่อการท างานต่าง/ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านภาระของงาน ด้าน
สภาพแวดลอ้ม ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากร ดา้นการบริหารจดัการ ตลอดจนดา้นการอ่ืน ๆ เป็นตน้ 
ซ่ึงการส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจท่ีดีขององคก์ร จะท าใหบุ้คลากรนั้น มีแรงจูงใจ และมีความพึงพอใจ
ในการท างานทีเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายของความพึงพอใจในการท างาน 
หมายถึง การท่ีบุคคลหรือพนักงานในองค์กรทุกระดบั ให้ความรู้สึกในทางบวกต่อภาระงาน และ
ปัจจยัอ่ืน/ๆ เช่น ค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั สภาพแวดลอ้มในองคก์ร และ
ภาวะผูน้ า ซ่ึงจะส่งผลท าใหบุ้คลากรต่าง/ๆ เกิดความรู้สึกท่ีดี มีความรู้สึกทางบวกต่อการปฏิบติังานใน
องคก์ร เป็นตน้ อนัจะส่งผลท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

 2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 การศึกษาถึงวิธีการหรือแนวทางท่ีจะท าให้พนกังานในองคก์รต่าง ๆ เกิดความพึงพอใจใน

การท างานท่ีเพิ่มข้ึนมานั้น จ าเป็นจะตอ้งมีการน าเอาความรู้ และหลกัการทางจิตวิทยาเขา้มาใชใ้นการ
บริหารงานขององคก์ร โดยตามการศึกษาของมมัฟอร์ด (Mumford, 1972  อา้งถึงใน ณัทฐา  กรีหิรัญ, 
น.12-15) ท่ีไดมี้การศึกษาเก่ียวกบัการสร้างความพึงพอใจในองคก์รต่าง/ๆ  แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม คือ  

 1. กลุ่มความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยา (The Psychological Needs School) โดยกลุ่มน้ี จะมี
นกัวิชาการ และนกัจิตวิทยาท่ีมีช่ือเสียงส าคญั คือ มาสโลว ์(Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิร์ท 
(Likert) ซ่ึงกลุ่มความต้องการน้ี จะให้ความส าคญักับการท่ีองค์กรจะต้องมีการตอบสนองความ
ตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน พนกังาน หรือคนในองคก์ร เพื่อท าให้บุคคลนั้น ไดเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจ
ในการท างานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

 2. กลุ่มภาวะผูน้ า (Leadership School) โดยกลุ่มน้ี จะมีนักวิชาการ และนักจิตวิทยาท่ีมี
ช่ือเสียงส าคญั คือ เบลค Blake) มูตนั (Mouton) และฟิดเลอร์ (Fiedler) ซ่ึงนกัวิชาการกลุ่มน้ี จะมอง
และให้ความส าคญักบัการปกครอง ท่ีผูน้  าขององคก์รจะตอ้งมีวุฒิภาวะผูน้ าท่ีดี มีความเท่ียงตรง เท่ียง
ธรรม และปกครองดว้ยหลกัการท่ีเหมาะสมกบัพนกังานต่าง/ๆ เพื่อท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีเป็น
สุข และไม่คบัขอ้งใจในการท างานในองคก์รต่าง/ๆ  
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 3. กลุ่มความพยายามต่อรองรางวลั (Effort-Reward Bargain School) โดยกลุ่มน้ี จะมี
นกัวิชาการ และนกัจิตวิทยาท่ีมีช่ือเสียงส าคญั คือ กลุ่มบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลยัแมนเซสเตอร์ 
(Manchester Business School) ซ่ึงกลุ่มน้ี จะใหค้วามส าคญักบัการใหร้างวลั หรือเงินเดือนท่ีสูง เพื่อท า
ใหพ้นกังานและบุคลากรในองคก์รต่าง/ๆ มีความรู้สึกวา่ งานท่ีตนเองไดท้  านั้น มีความเหมาะสม และ
มีความคุม้ค่าท่ีตนเองจะท า อนัจะส่งผลท าใหเ้กิดการปฏิบติังานหรือท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 

 4 .  ก ลุ่มอุดมการณ์ทางการจัดการ (management Ideology School)  โดยกลุ่มน้ี  จะมี
นกัวิชาการ และนกัจิตวิทยาท่ีมีช่ือเสียงส าคญั คือ โครซิเอร์ และโกลเนอร์ (Crozier & Gouldner) ซ่ึง
กลุ่มน้ี จะให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการขององคก์รในทุก/ๆ ดา้น ไม่วา่จะเป็นดา้นของความคิด 
ความรู้สึก หรือเป้าหมายขององค์กรท่ีจะตอ้งมีความตอ้งการร่วมกนัทั้งในระดบัของผูบ้ริหาร และ
ระดบัของผูป้ฏิบติังานต่าง/ๆ  

 5. กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) โดยกลุ่มน้ี 
จะมีนักวิชาการ และนักจิตวิทยาท่ีส าคญั คือ สถาบนัทาวิสตอค (Tavistock Institue) มหาวิทยาลยั
ลอนดอน ซ่ึงจะให้ความส าคญักบัการออกแบบงาน หรือวิธีการท างานท่ีตอบสนองต่อทกัษะ ความรู้ 
และความสามารถของผูป้ฏิบติังานต่าง/ๆ โดยผูบ้ริหารอาจจะมีการแบ่งงานให้พนกังานท า หรือการ
แจกและแบ่งงานท่ีตรงกับความรู้ ความสามารถของพนักงานคนนั้น เพื่อท าให้งานท่ีได้ท าข้ึน มี
ประสิทธิภาพ และพนกังานมีความพึงพอใจท่ีจะท าปฏิบติังานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จสูงสุด 

 จากการศึกษาตามกลุ่มทางจิตวิทยาดงักล่าวทั้ง 5 กลุ่มขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัพบว่า การสร้าง
ความพึงพอใจในการท างานนั้น จะตอ้งมีการอาศยัความรู้ ทกัษะ แนวคิด ทฤษฎี และวิธีการต่าง/ๆ 
เป็นอยา่งมาก โดยมีรายลละเอียดของการสร้างความพึงพอใจในการท างาน ดงัต่อไปน้ี  

 1.  การสร้างความพึงพอใจในการท างานโดยใชห้ลกัจิตวทิยา  
  1.1  การสร้างความพึงพอใจในการท างาน โดยใชห้ลกัแนวคิดล าดบัความตอ้งการของ

มาสโลว ์(Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation) โดยแนวคิดน้ี เป็นการศึกษาของการเรียนรู้
ทางอิเล็กทรอนิกส์ สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั (2555) ท่ีไดท้  าการศึกษา
ถึงล าดบัความตอ้งการ ซ่ึงมีองคป์ระกอบอยู ่5 ระดบั อนัไดแ้ก่  

   1.1.1  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) โดย เป็นล าดบัท่ีอยูใ่นระดบั
ต ่า-สุด ซ่ึงเป็นพื้นฐานท่ีบุคคลแต่ละคนมีความตอ้งการ เช่น ความตอ้งการท่ีร่างกายของตนเองจะตอ้ง
มีครบ 32 ประการ ตลอดจนความตอ้งการไดรั้บประทานอาหาร น ้า อากาศ และอ่ืน ๆ เพื่อท าใหต้นเอง
สามารถมีชีวติอยูไ่ด ้อีกทั้งยงัมีความตอ้งการปัจจยั 4 เช่น ท่ีอยูอ่าศยั เส้ือผา้ ยารักษาโรค เป็นตน้ 
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  1.1.2  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลมีให้กบัการท่ี
ร่างกายของตนเองนั้น ได้รับการตอบสนอง และรู้สึกว่าร่างกายของตนเอง มีความปลอดภยั ไม่มี
อนัตราย ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากการท างาน จะพบว่า ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัน้ี คือ การท่ี
บุคคลหรือพนักงานจะมีความรู้สึกมัน่คง มีการได้รับความยุติธรรม ซ่ึงจะส่งผลท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกทางบวก และเกิดความพึงพอใจในการท างานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

  1.1.3  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลในองค์กร ไดรั้บ
แรงจูงใจในทางบวก อนัจะส่งผลท าใหบุ้คคลนั้น ไดรั้บการตอบสนองต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
และตนเองจะไดรั้บการยอมรับจากบุคคลต่าง/ๆ ไม่วา่จะเป็นเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือลูกน้อง 
เพื่อท าใหต้นเองเกิดความมัน่ใจ และมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

  1.1.4  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานอีก
ประการหน่ึงท่ีบุคคลแต่ละคน มีความตอ้งการ และพนกังานท่ีท างานในองคก์ร หรือหวัหนา้งาน หาก
ไดรั้บการยอมรับว่าตนเอเป็นบุคคลตน้แบบ หรือเป็นบุคคลท่ีควรค่าแก่การเอาเยี่ยงอย่าง ก็จะท าให้
บุคคลนั้น เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการท างานในสถานท่ีนั้น/ๆ และมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน  
เป็นตน้  

  1.1.5  ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดของบุคคลท่ีจะมีต่อตนเอง และความรู้สึกน้ี เป็นความรู้สึกท่ีแต่ละคนจะมีความ
ต้องการท่ีแตกต่างกัน เช่น ต้องการได้รับการยอมรับจากบุคลากรอ่ืน/ๆ หรือการท่ีบุคคลมีความ
ตอ้งการท่ีจะมีช่ือเสียง หรือการท่ีบุคคลมีความตอ้งการท่ีเป็นนายกรัฐมนตรี และอ่ืน/ๆ เป็นตน้ 

 ตามการศึกษาดงักล่าวขา้งตน้นั้น ท าให้ผูว้ิจยัพบวา่ ทฤษฎีความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น สามารถ
น ามาใช้ในปรับปรุงและพฒันาการบริหารงานของบุคลากรในองค์กร เน่ืองจากทฤษฎีดงักล่าว เป็น
ทฤษฎีท่ีมุ่งตอบสนองต่อความต้องการของบุคคล และเป็นทฤษฎีท่ีจะส่งเสริมท าให้บุคคลหรือ
พนกังานในองคก์ร เกิดความพึงพอใจในการท างานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึนได ้แต่ก็ยงัมีหลกัการและแนวคิด
อ่ืน/ๆ เช่น แนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) (2555 อา้งถึงใน
ศูนยก์ารเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ มหาวทิยาลยัราชภฎัธนบุรี, 2555) ไดมี้การศึกษาและจดักลุ่มมนุษยห์รือ
พนกังานในองคก์ร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม X และกลุ่ม Y ดงัน้ี 

 1.  ทฤษฎี X โดยทฤษฎีน้ี เป็นทฤษฎีท่ีจะมองมนุษยเ์ป็นคนท่ีไม่ดี มีความเกียจคร้าน ซ่ึง
ภาวะผูน้ าส าหรับพนกังานเหล่าน้ี จะตอ้งใชก้ารบงัคบั ข่มขู่ และวธีิการอ่ืน/ๆ เพื่อท าใหพ้นกังานมีการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม ตรงกบัความตอ้งการของผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างาน อนัจะส่งผลท าให้
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พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีเหน่ือยหน่ายในการท างาน เพราะไม่ชอบการบงัคบั และเกิดความรู้สึกท่ีไม่
พึงพอใจในการท างาน 

 2.  ทฤษฎี Y โดยทฤษฎีน้ี จะมองวา่ พนกังานจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ดี มีความรับผิดชอบ หรือ
เป็นคนท่ีดี มีการควบคุมตนเองได ้อีกทั้งยงัมีความรู้สึกท่ีเป็นทางบวกต่อการท างาน อนัจะส่งผลท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และเกิดความรู้สึกท่ีดีในการท างาน เกิดความพึงพอใจในการทงาน ซ่ึง
การบริหารงานกบัพนกังานในกลุ่มน้ี จะให้ความส าคญักบัการตอบสนองต่อความตอ้งการพื้นฐาน
ของพนกังาน ไม่ว่าจะเป็นการให้ขวญัก าลงัใจในการท างาน การให้อตัราเงินเดือนท่ีสูง หรือการให้
เกียรติ รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และอ่ืน/ๆ เป็นตน้ อนัจะส่งผลท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นใน
การท างาน และเกิดความพึงพอใจในการท างานท่ีเพิ่มข้ึน  

 จากการศึกษาขา้งตน้ ท าให้สามารถสรุปไดว้่า ในการบริหารองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ
หรือภาคเอกชนนั้น ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ดงันั้น การสร้างความรู้สึกท่ีดี และ
เป็นทางบวกต่อบุคลากรในองคก์ร ก็จะส่งผลท าให้เกิดผลการท างานท่ีดี มีประสิทธิภาพ พนกังานแต่
ละคนก็จะมีความรู้สึกท่ีมีส่วนร่วมในการบริหารงาน มีความรู้สึกรักและสบายใจท่ีจะท างานใน
สถานท่ีท างาน อีกทั้งมีความรู้สึกท่ีพึงพอใจในการท างานท่ีเพิ่มมากยิ่งข้ึน นอกจากน้ี ตามการศึกษา
ของทฤษฎีความคาดหลวัของวรูม (Vroom Expectancy Theory) จะพบวา่ ทฤษฎีดงักล่าว เป็นทฤษฎีท่ี
ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองของค่านิยมในการท างานท่ีพนกังานแต่ละคนจะตอ้งไดรั้บ เช่น การท่ีพนกังาน
ได้มีการท างานท่ีดี มีประสิทธิภาพ ทางองค์กรก็จะต้องให้การปรับฐานเงินเดือน หรือการให้
ผลตอบแทนท่ีมากยิง่ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลท าใหพ้นกังานคนดงักล่าวเกิดความพึงพอใจในการท างานต่อไป  

 3.  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) (2555 อา้งถึงใน
ศูนย์การเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ มหาวิทยาลัยราชภฎัธนบุรี, 2555) โดยทฤษฎีน้ี จะเป็นทฤษฎีท่ีให้
ความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ คือ (1) การกระตุน้ และ (2) การรักษา โดย 

  3.1  การกระตุน้ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารในองคก์ร มีความตอ้งการท่ีจะส่งเสริมและท า
ใหพ้นกังานในองคก์รนั้น มีความรู้ มีทกัษะในการท างาน ตลอดจนมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีเพิ่มมากยิ่งข้ึน โดยใชเ้ทคนิคและวิธีการต่าง/ๆ เช่น การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การให้
รางว ัล หรือผลตอบแทนท่ีเพิ่มมากยิ่งข้ึน หรือการให้อ านาจ การเล่ือนต าแหน่ง เป็นต้น ซ่ึง
กระบวนการส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจดงักล่าว จะส่งผลท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการ
ท างานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน 

  3.2  การรักษา หมายถึง การท่ีองค์กรจะมีการให้ความส าคญักบัการรักษามาตรฐานใน
การท างาน หรือรักษาประสิทธิภาพในการท างานในดา้นต่าง/ๆ เช่น การรักษามาตรฐานของการสร้าง



27 

ความพึงพอใจในการท างาน โดยการให้รางวลัท่ีเสมอตน้ เสมอปลาย เม่ือพนกังานในองค์กรมีการ
ปฏิบติังาน และประสบความส าเร็จต่าง/ๆ อีกทั้งการให้ความส าคญักับ (1) ความสัมฤทธ์ิผล คือ 
พนักงานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าพนักงานท างานได้ส าเร็จ ซ่ึงอาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน (2) การ
ยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น คือ พนกังานควรตอ้งมีความรู้สึกวา่ความส าเร็จของพนกังานนั้นมีคนอ่ืนรับรู้ 
มีคนยอมรับ (3) ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือพนกังานควรตอ้งมีความรู้สึกวา่ งานท่ีพนกังานท ามีความ
น่าสนใจ น่าท า (4) ความรับผิดชอบ คือพนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าพนักงานมีส่ิงท่ีจะต้อง
รับผดิชอบต่อตนเองและต่องานของพนกังาน (5) โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ คือ พนกังานควรตอ้งรู้สึก
วา่ พนกังานมีศกัยภาพท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในงานของพนกังาน (6) การเจริญเติบโต คือ พนกังานจะตอ้ง
ตระหนักว่าพนักงานมีโอกาสเรียนรู้เพิ่มข้ึนจากงานท่ีท า มีทักษะหรือความเช่ียวชาญจากการ
ปฏิบติังาน เป็นตน้  

 4.  แนวคิดทฤษฎีและการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s 
Need Achievement Theory) อา้งถึงในศูนยก์ารเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ มหาวทิยาลยัราชภฎัธนบุรี (2555) 
โดยแนวคิดและทฤษฎีน้ี จะให้ความส าคญักบัการส่งเสริมแรงจูงใจ และกระตุน้โดยใชส่ิ้งกระตุน้ต่าง ๆ  
เพื่อท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกในทางบวก และมีผลต่อการท างานให้มากท่ีสุด ซ่ึงการกระตุน้ท่ี
มกัจะไดผ้ล คือ การกระตุน้โดยใชร้างวลั เงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงมากยิง่ข้ึน 

 สรุปได้ว่า การน าเอาหลักการทางจิตวิทยาต่าง/ๆ เข้ามาใช้ในการบริหารจัดการ และ
ส่งเสริมเพื่อท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานท่ีเพิ่มข้ึนมานั้น จะต้องอาศัยปัจจัย
องค์ประกอบท่ีส าคญัในด้านต่าง/ๆ เช่น การสร้างส่ิงกระตุ้นหรือแรงจูงใจในการท างาน การให้
ผลตอบแทนท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน หรือการใหก้ารส่งเสริมทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ และค าชมเชยต่าง/ๆ ซ่ึง
ปัจจยัเหล่าน้ี ถือได้ว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัตามหลกัการทางจิตวิทยา อนัจะส่งผลท าให้บุคคลากรใน
องคก์รต่าง ๆ เกิดความพึงพอใจในการท างาน และมีประสิทธิผลในการท างานต่อไป อีกทั้งปัจจยัต่าง/ๆ 
ท่ีจะท าใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความพึงพอใจในการท างาน เพื่อท าใหง้านมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนนั้น 
จะมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั คือ การท่ีผูบ้ริหารในองคก์ร มีกระบวนการจดัการ และมีระบบการบริหาร   
ต่าง/ๆ เช่น การจดัสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมในการท างาน อีกทั้งการจดัท านโยบายการบริหารท่ี
สามารถน าไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งแทจ้ริง ตลอดจนการใหค้วามส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจ หรือขวญั
และก าลงัในการท างานในรูปแบบของการเพิ่มอตัราผลตอบแทน และปัจจยัอ่ืน/ๆ เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ี ถือไดว้า่ มีความส าคญัอยา่งมากต่อการบริหารทางดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 

 ส าหรับการบริหารงานขององคก์รต่าง/ๆ ไม่วา่จะเป็นภาครัฐ หรือภาคเอกชน มนุษยถื์อไดว้า่ 
เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมาก เพราะมนุษยน์ั้น จะเป็นผูท่ี้ขบัเคล่ือนระบบการท างาน สร้างสรรค์
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ผลงาน และท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ และพนัธกิจขององค์กรได้ จึงท าให้หลาย
องค์กรไดมี้การจดัท าการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์างดา้นต่าง/ๆ เช่น การพฒันาความรู้ ทกัษะ และ  
อ่ืน/ๆ ท่ีมีผลท าใหพ้นกังานเหล่านั้น มีความรู้ มีทกัษะในการท างานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน และควรจะตอ้งมี
การส่งเสริมให้พนกังาน มีความรู้สึกท่ีดี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีความตระหนกั
ในหนา้ท่ีการงาน อนัจะส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากยิง่ข้ึน แต่ในความเป็นจริง
ของสภาพการณ์ในปัจจุบนั จะพบว่า ปัจจยัท่ีส าคญัต่อการสร้างความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานหรือบุคลากรในองคก์รนั้น จะมีปัจจยัต่าง/ๆ อีกเป็นจ านวนมาก ซ่ึงตามการศึกษาของกญัญ
นันทน์ ภทัร์สรณ์สิริ (2555; ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550; วนงคราญ ดงเย็นและคณะ, 2558) รวมไปถึง
นกัวชิาการและนกัวจิยัท่านอ่ืน ๆ พบวา่ ปัจจยัท่ีเป็นปัญหาส าคญัต่อการสร้างความพึงพอใจในองคก์ร 
จะประกอบไปดว้ย  

 1.  ปัจจยัทางดา้นความรู้สึกพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในการท างานของบุคคลต่าง/ๆ โดย
ปัจจยัน้ี เป็นปัจจยัภายในบุคคล หรือพนกังานแต่ละบุคคล มีการตระหนกั การรับรู้ท่ีค่อนขา้งแตกต่าง
กนั ซ่ึงเป็นการยากหากผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างาน จะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการ เพื่อท าให้เกิด
ความพึงพอใจของพนกังานแต่ละ 

 2.  ปัจจยัทางดา้นความมัน่คงในงาน โดยปัจจยัน้ี เป็นปัจจยัท่ีพนกังานในองค์กรจ านวน
มาก ให้ความส าคญั เน่ืองจากพนกังานท่ีท างานในองค์กร หากมีการท างานมานาน จะมีความผูกพนั
ในองคก์ร อีกทั้งจะเร่ิมมีการแก่ชราตามอายุ จึงมีความวิตกกงัวลวา่ การท างานท่ีสถานท่ีหรือองค์กร
แห่งน้ี หากไม่มีความมัน่คง เม่ือตนเองแก่ตวัลง จะท าอยา่งไร  

 3.  ปัจจยัทางดา้นเพื่อนร่วมงาน ท่ีถือไดว้า่ มีความเก่ียวขอ้งกบัการท างานร่วมกนั โดยใน
การปฏิบติัจริง พนกังานทุกคนไม่สามารถปฏิเสธไดว้า่ ตนเองท างานคนเดียว และจ าเป็นจะตอ้งอาศยั
การท างานเป็นทีม จากเพื่อนหรือบุคคลรอบขา้งต่าง/ๆ เป็นตน้ ดงันั้น หากเพื่อนร่วมงาน เป็นบุคคลท่ี
มีความเกียจคร้าน หรือไม่ตั้งใจท างาน หรือไม่มีความรับผิดชอบในการท างาน จะท าให้เกิดปัญหา
เก่ียวกบัการท างานให้มีประสิทธิภาพได ้และส่งผลท าให้บุคคลอ่ืน/ๆ ไม่พึงใจในงานท่ีท า และส่งผล
กระทบต่อภาพรวมของการท างานได ้

 4.  ปัจจยัทางดา้นอตัราผลตอบแทน และค่าจา้งต่าง/ๆ เป็นตน้ ซ่ึงถือไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ท่ีสุดท่ีในหลายองคก์ร ไม่มีการใหค้วามส าคญักบัประเด็นดงักล่าว เน่ืองจากวา่ผูบ้ริหาร เจา้ของกิจการ 
หรือหวัหนา้งานมองวา่ สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั จะท าให้เกิดการขาดทุนหากมีการเพิ่มอตัราค่าจา้ง 
และผลตอบแทนต่าง/ๆ อีกทั้งจะมีการมอบหมายงานท่ีมากกวา่ภาระงาน และมีการปลดพนกังานออก 
เพื่อท าให้เกิดการลดตน้ทุน แต่ไม่ไดพ้ิจารณาหรือมองวา่ ภาระงานมีความสมดุลกบัจ านวนพนกังาน 
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หรือความสามารถของพนกังานหรือไม่ อนัจะส่งผลท าใหพ้นกังานเกิดความทอ้แท ้และเกิดความรู้สึก
เหน่ือยหน่ายในการท างาน ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ท าให้งานท่ีท าเกิดความผิดพลาด 
ลม้เหลว และส่งผลท าใหเ้กิดการลาออกจากงานได ้

 5.  ปัจจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้ม โดยปัจจยัน้ี เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศใน
การท างานโดยรอบ ท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ และเอ้ือประโยชน์เพื่อท าให้เกิดการท างาน
ท่ีสะดวก ราบร่ืน เป็นตน้ รวมไปถึงบรรยากาศภายในองค์กร เช่น แสงสว่าง หรือสถานท่ีพกัผ่อน
หน่อยใจเพื่อท าให้พนกังานเกิดการคลายเครียดหลงัจากการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงบางองค์กรไม่ไดใ้ห้
ความส าคญักบัประเด็นน้ี จึงท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีเครียด ไม่ผ่อนคลาย ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานตามสถานท่ีหรือองคก์รต่าง/ๆ เป็นตน้ 

 6. ปัจจยัทางด้านความสมดุลในชีวิตส่วนตวัของพนักงาน โดยปัจจยัน้ี เป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
เก่ียวขอ้ง แต่มกัจะขาดการละเลยจากผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างานต่าง/ๆ จ านวนไม่น้อยท่ีจะมองว่า 
ตนเองมีการจา้งงานให้กบัพนกังานต่าง/ๆ แลว้ พนกังานนั้น จะตอ้งปฏิบติังานให้เหมาะสม มีความ
ทุ่มเทในการท างานให้มากท่ีสุด จึงท าให้เกิดการสั่งงานท่ีมีผลกระทบต่อการท างานของพนักงาน
จ านวนมาก เช่น การส่งผลท าใหพ้นกังานไม่มีเวลาไปรับ-ส่งลูก หรือการท่ีจะตอ้งมาท างานในวนัหยุด 
หรือต่าง/ๆ ส่งผลร้ายท่ีสุด คือ การท่ีพนกังานไม่มีเวลาส่วนตวัในการใชชี้วิตของตนเอง เพราะจ าเป็น
จะตอ้งท างาน จึงเป็นเหตุผลท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกทอ้แท ้หมดหวงัในการด ารงชีวติ และคิดวา่ 
ตนเองเป็นเพียงมนุษยเ์งินเดือน ส่งผลท าใหไ้ม่พึงพอใจในงานท่ีท า เป็นตน้ 

 จากสภาพปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ทั้ง 6 ประการนั้น ท าใหพ้บวา่ ความพึงพอใจในการท างาน 
นั้นสามารถแสดงผลออกมา ได้ไม่ว่าจะเป็นบวกหรือลบนั้นไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัปัจจยัด้านในด้านหน่ึง
เพราะความพึงพอใจในการท างานนั้น ไดถู้กออกแบ่งออกเป็นมากมายหลากหลายดา้น ไม่วา่จะเป็น
ความพึ่งพอใจในการท างานดา้นค่าตอบแทน เพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน โอกาสความกา้วหน้า 
ตวัของเน้ืองานเอง ตลอดจนความพอใจในความตอ้งการท่ีมีตอ้งภาวะผูใ้นของผูบ้งัคบับญัชา จึงส่งผล
ไปยงัการบริหารงานท่ีจะตอ้งเนน้ประสิทธิภาพและพร้อมทั้งตอบสนองความพึงพอใจไปยงัทุกฝ่ายท่ี
มีส่วนร่วมในการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งมีการบริหารจดัการปัจจยัต่าง/ๆ ขา้งตน้ 
โดยใช้หลกัการบริหารงานและภาวะผูน้ ามาเป็นแนวทางในการบริหารจดัการ และเพื่อสร้างท าให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน และยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานใน
องคก์รเพิ่มมากยิง่ข้ึน 
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2.3  คณะวศิวกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี  
 คณะวิศวะ/ฯ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จดัตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2518   ใช้ช่ือว่า   

“คณะวิศวกรรมเทคโนโลยี”  วิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา ต่อมาปี พ.ศ. 2532  มีพระราชบญัญติั
เปล่ียนช่ือวิทยาลยัเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาเป็นสถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล โดยยกเลิกคณะวิศวกรรม
เทคโนโลย ี และประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา ใชช่ื้อใหม่วา่  “คณะวศิวกรรมศาสตร์” โดยมีผลตั้งแต่
วนัท่ี 13 ตุลาคม 2537  ซ่ึงได้ยา้ยมาท าการเรียนการสอน  ณ  ถนนรังสิต-นครนายก  กม.13 ต าบล 
คลองหก  อ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี  และในปัจจุบนัมีพระราชบญัญติัจดัตั้งเป็นมหาวทิยาลยั  เม่ือ
วนัท่ี 18 มกราคม 2548  คณะวิศวกรรมศาสตร์  จึงอยู่ในการแบ่งส่วนราชการใหม่ของมหาวิทยาลยั
ตั้งแต่บดันั้นเป็นตน้มา 

 
 2.3.1  โครงสร้างคณะกรรมการประจ าคณะวศิวกรรมศาสตร์ 
 

 
 

ภาพที่ 2.1  โครงสร้างคณะกรรมการประจ าคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
ธญับุรี 
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 วสิัยทศัน์ 
 ปรัชญา (Philosophy) 
 “คณะวิศวกรรมศาสตร์  เป็นศูนย์กลางการศึกษาและวิจัยด้านวิศวกรรมศาสตร์และ

เทคโนโลยี มีวตัถุประสงคใ์นการจดัการศึกษา ฝึกอบรม และพฒันาผลงานดา้นวศิวกรรมศาสตร์ เพื่อ
เป็นพลงัขบัเคล่ือนการพฒันาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของประเทศให้เจริญกา้วหนา้ โดยเนน้ผลิต
วิศวกรนักปฏิบติัท่ีมีคุณภาพ ระดบัมืออาชีพ  มีทกัษะในการปฏิบติังาน มีคุณธรรมจริยธรรมตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ อีกทั้งผลิตผลงานวิชาการ งานวิจยั ส่ิงประดิษฐ์และนวตักรรม ให้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมของประเทศ และของภูมิภาคอาเซียน” 

 ปณิธาน (Determination) 
 “รอบรู้วชิาการ เช่ียวชาญเทคโนโลย ีสร้างคนดีสู่สังคม” 
 วสิัยทศัน์ (Vision) 
 “คณะวิศวกรรมศาสตร์ เป็นผูน้ าการศึกษาและวิจยัดา้นวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี

ของภูมิภาคอาเซียน โดยมุ่งเน้นผลิตวิศวกรนักปฏิบติัมืออาชีพท่ีมีคุณภาพในระดบัสากล ผลิตผล
งานวจิยั ส่ิงประดิษฐ ์และนวตักรรม เพื่อขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของประเทศ” 

 พนัธกิจ (Mission) 
 1.  จดัการเรียนการสอนดา้นวิศวกรรมศาสตร์ให้ตอบสนองความตอ้งการของภาคธุรกิจ 

อุตสาหกรรมและชุมชน 
 2. สร้างงานวิจัย ส่ิงประดิษฐ์ และนวตักรรม เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนภาคธุรกิจ 

อุตสาหกรรมและชุมชน 
 3. ใหบ้ริการทางวชิาการ ฝึกอบรม และทดสอบทางวศิวกรรมใหก้บัภาคธุรกิจอุตสาหกรรม

และชุมชน 
 4. ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ดา้นวิศวกรรมศาสตร์ เพื่อการท านุบ ารุงศิลปะ วฒันธรรม และ

รักษาส่ิงแวดลอ้ม  
 5. จดัระบบบุคลากรจากสังคมแห่งการเปล่ียนแปลง ใหส้นองต่อสิทธิประโยชน์บนพื้นฐาน

ความสุขและความกา้วหนา้ 
 6. สร้างระบบบริหารจดัการท่ีดีมีคุณธรรมตามหลกัธรรมาภิบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการท างาน 
 ค่านิยมองคก์ร (Core values) 
 “ยดึมัน่พนัธกิจ สร้างความเช่ือถือ ร่วมมือพฒันาองคก์รอยา่งสร้างสรรค”์ 
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 วฒันธรรมองคก์ร (Corporate Culture) 
 “ภกัดีต่อองคก์ร ท างานเป็นทีม มีจิตสาธารณะ” 
 อตัลกัษณ์ (Identity) 
 “วศิวกรนกัปฏิบติัมืออาชีพ” 
 เอกลกัษณ์ (Uniqueness) 
 “คณะนกัปฏิบติัมืออาชีพดา้นวศิวกรรมศาสตร์เทคโนโลยแีละนวตักรรม” 
 ประเด็นยทุธศาสตร์ (Strategic Issue)  
 1.  การพฒันาการศึกษาดา้นวศิวกรรมศาสตร์เพื่อสร้างวศิวกรนกัปฏิบติัสู่ระดบัสากล 
 2 .  การพัฒนาศักยภาพงานวิจัย ส่ิงประดิษฐ์และนวัตกรรม บนพื้ นฐานวิชา ชีพ 

วศิวกรรมศาสตร์ 
 3.  การเสริมสร้างศกัยภาพของชุมชนและสังคม บนพื้นฐานความรู้ดา้นวศิวกรรมศาสตร์ 
 4.  การอนุรักษศิ์ลปะและวฒันธรรม พฒันาภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและรักษาส่ิงแวดลอ้ม 
 5.  บริหารจดัการดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 
 เป้าประสงค ์(Goal) 
 1.  บณัฑิตมีความรู้ความสามารถ สอดคล้องกบัอตัลกัษณ์ “บณัฑิตนักปฏิบติัมืออาชีพ”  

และมีคุณภาพตามคุณลกัษณะบณัฑิตท่ีพึงประสงค์ 
 2.  มีงานวิจยั ส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรมและงานสร้างสรรค์ ท่ีตอบโจทยภ์าคอุตสาหกรรม 

เป็นท่ียอมรับในระดบัชาติและนานาชาติ 
 3.  ชุมชนและสังคมได้รับการเสริมสร้างศกัยภาพ ยกระดบัความเขม้แข็ง และสามารถ

พึ่งพาตนเองไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 4.  มีการฟ้ืนฟู อนุรักษ์ สืบสาน ศิลปะ วฒันธรรมภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน รักษาส่ิงแวดลอ้ม ท่ี

บูรณาการกบัการเรียนการสอน กิจกรรมนกัศึกษา และเผยแพร่ต่อสาธารณชน   
 5.  บุคลากรได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ มีความสุขในการท างานบนฐาน   

สมรรถนะของบุคลากร เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มดา้นผลงานใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์ร 
 6.  มีระบบบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพควบคู่กบัการสร้างธรรมาภิบาลและมาตรฐาน การ

ท างานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูง (high performance organization) 
 กลยทุธ์ (Strategies) 
 1.  พฒันาหลกัสูตรและการเรียนการสอนเพื่อสร้างบณัฑิตนกัปฏิบติั : Hands-On 
 2.  ส่งเสริมความร่วมมือกบัภาคการผลิต สถาบนัการศึกษา องคก์รของรัฐ และเอกชน 
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 3. พฒันาบณัฑิตใหเ้ป็นคนเก่งและเป็นคนดี 
 4.  พฒันาสู่ความเป็นสากล (Internationalization) 
 5.  พฒันางานวิจยั ส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรม และงานสร้างสรรค์ (Research & Innovation) 

บนพื้นฐานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ท่ีสามารถน าไปใช้ประโยชน์ต่อสถานประกอบการ ชุมชน 
สังคม และมีส่วนในการพฒันาประเทศ    

 6. ลดความเล่ือมล ้าในสังคมดว้ยการให้การบริการทางวิชาการแบบมีส่วนร่วมของชุมชน
และสังคม เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

 7.  สร้างระบบและกลไกการท านุบ ารุง ศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน และ
ส่ิงแวดลอ้ม เพื่อการบูรณาการ กบัการเรียนการสอน กิจกรรมนกัศึกษา และสนบัสนุนการเผยแพร่
กิจกรรมต่อสาธารณชน 

 8.  พฒันาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 9.  พฒันาระบบการบริหารจดัการสมยัใหม่ : Modern Management 
 

2.4  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ไดท้  าการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตามตวัแปรต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 คณะเภสัชศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ (2556) ได้ท าการศึกษา ความพึงพอใจของ

บุคลากร คณะเภสัชศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ต่อสภาพแวดลอ้ม สภาพการท างาน สวสัดิการ การ
บริหารและการจดัการ ปีการศึกษา 2555 โดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นอาจารย ์และ
บุคลากร ผลการศึกษาพบว่า  1) บุคลากรส่วนใหญ่นั้น มีความคิดเห็น และให้ความส าคญัต่อการท่ี
องค์กรมีการตอบสนองต่อความต้องการของตนเอง เช่น การให้อตัราผลตอบแทน หรือการให้
สวสัดิการท่ีสูง มีคุณภาพ มีความรวดเร็ว และตรงเวลาในการเบิกจ่ายเงิน จึงท าใหบุ้คลากรส่วนใหญ่มี
ความรู้สึกถึงพอใจในการท างานในสถานท่ีแห่งน้ี  2) บุคลากรส่วนใหญ่ จะไดรั้บการตรวจสุขภาพ
ประจ าปีท่ีองคก์รจดัท าให้ฟรี ซ่ึงส่งผลท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ และเห็นวา่องคก์รต่าง/ๆ ให้
ความส าคญักบัสุขภาพร่างกายของบุคลากรเอง  3) บุคลากรส่วนใหญ่ จะไดรั้บการสนบัสนุน และมี
การส่งเสริมความรู้ เพื่อท าให้ตนเอง สามารถพฒันาความรู้ได ้โดยองคก์รไม่ปิดกั้นให้บุคลากรเรียน
หรือศึกษาต่อ และถา้องค์กรพบว่า พนกังานคนใดขาดความรู้ในดา้นใด ก็จะมีการส่งพนกังานหรือ
บุคลากรคนนั้น ไปอบรมหรือศึกษาต่อ เพื่อท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน  

 สุภาภรณ์  โชติชญาน์ (2555) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจของพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะได้รับการส่งเสริม และได้รับ
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แรงจูงใจท่ีองค์กรมอบให้อยู่ในระดบัมาก เช่น การท่ีองค์กรตระหนกัถึงความส าคญัของการบริหาร
จดัการงานการท างาน โดยไม่มอบหมายงานใหก้บับุคลากรมากจนเกินไป อีกทั้งองคก์รมีการวางแผน
งานเป็นระบบ มีการแจกจ่ายงานท่ีเหมาะสมกับศกัยภาพ และความถนัดของบุคลากร จึงท าให้
บุคลากรในองค์กรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี เต็มศกัยภาพ อีกทั้งงานท่ีท าก็ไม่กระทบต่อการ
ด ารงชีวิตครอบครัว เป็นต้น และพบอีกว่า ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานและดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัการทา งาน เพราะ
ปัจจยัทั้ง 3 ดา้นผูกพนักบัพื้นฐานความเป็นอยู่ของบุคคลท่ีตอ้งการให้สภาพการท างานเป็นไปอยา่ง
เหมาะสม ปลอดภยั มีความสุขกบัการท างานท่ีกา้วหนา้มัน่คงและเกิดความส าเร็จไดใ้นชีวติการท างาน
ปัจจยัจูงใจดา้นความตอ้งการความมีอ านาจมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวติการทา งานในดา้นผลตอบแทนท่ี
เหมาะสมและเป็นธรรม ดา้นการพฒันาความสามารถของบุคคล ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้น
ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน และดา้นความภูมิใจในองค์กร เพราะปัจจยัทั้ง 5 ดา้นเป็นปัจจยั
กระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการในความส าเร็จของการท างาน เพื่อจะไดรั้บการยกยอ่ง และท าใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจในองคก์รและนา มาซ่ึงการเล่ือนต าแหน่งงานและความมีอ านาจมากข้ึน 

 นิศา  เขียวพุม่พวง (2555) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ
การปฏิบติังานหลงัออกนอกระบบราชการเป็นมหาวิทยาลยัในกากบัของรัฐ พบว่า กระบวนการท่ี
มหาวิทยาลยัมีการใชเ้พื่อท าให้บุคลากรในมหาวิทยาลยั เกิดความพึงพอใจนั้น ท าไดโ้ดยการส่งเสริม
ให้พนกังานในมหาวิทยาลยัทุกคน มีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด าเนินงานร่วมกบัผูบ้ริโภคทุก
คน และมีการส่งเสริมท าให้เกิดการท างานเป็นทีม เคารพ เข้าใจกัน และตอบสนองต่อการสร้าง
วฒันธรรมองค์กรท่ีเป็นวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ร่วมกนั เพื่อท าให้บุคลากรทุกระดบัตั้งแต่หัวหนา้
งาน พนกังาน ตลอดจนลูกจา้งต่าง/ๆ สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม และบูรณาการเพื่อ
แกไขปัญหา และพฒันางานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากยิ่งข้ึน อีกทั้งมหาวิทยาลยั ก็ได้มีการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานต่าง/ๆ ไม่วา่จะเป็นการปรับฐานเงินเดือน ปรับอตัราค่าจา้ และอ่ืน/ๆ เป็นตน้ จึง
ท าใหพ้นกังานในมหาวทิยาลยั เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างานท่ีเพิ่มมากข้ึน  

 ณัฐวุฒิ  แก้วบางพูด (2556) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัวฒันธรรมองค์กร พบว่า ภาวะผูน้ าท่ีดี และเหมาะสมกบัองค์กรนั้น จะตอ้งมีการใช้
หลกัการและวิธีการปกครองในหลายรูปแบบ เช่น การใช้หลกัธรรมาภิบาล การใช้หลกัการบริหาร
ความเส่ียง การใชห้ลกัการมีส่วนร่วม การใชห้ลกัภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน เพื่อท าใหเ้กิดประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน  
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 ศศิวิมล  สุขทนารักษ์ (2554) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะการบริหารงานวชิาการของโรงเรียนในเขตอ าเภอคลองหลวง สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยการวิจยัคร้ังน้ี ผลการศึกษา  พบว่า       
1) ภาวะผูน้ าแบบบงการ จะเป็นการบริหารงานท่ีส่งผลทางลบต่อการบริหารงานทางดา้นวิชาการของ
โรงเรียนต่าง ๆ  2) ภาวะผูน้ าแบบแบบสนบัสนุน จะเป็นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลท าใหพ้นกังานและบุคลากร
ฝ่ายวิชาการ ไดรั้บการสนบัสนุนการท างานต่าง/ๆ จากผูบ้ริหาร อนัส่งผลท าใหเ้กิดความส าเร็จในการ
ท างานท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน  3) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม จะท าใหผู้ป้ฏิบติังานวชิาการ มีความกระตือรือร้น
ในการท างานร่วมกบัผูบ้ริหารมากยิ่งข้ึน เน่ืองจากความเอาใจใส่ในการท างานของผูบ้ริหาร ท่ีจะมี
ส่วนร่วมและตรวจสอบการท างานอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง 4) ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ จะส่งผล
ท าให้พนกังานฝ่ายวิชาการของสถานศึกษา มีการปฏิบติังานท่ียดืหยุน่ เน่ืองจากไม่เนน้ท่ีกระบวนการ
ท างานมากจนเกินไป แต่พนกังานจะตอ้งมีความรับผิดชอบ และจะตอ้งมีความตรงต่อเวลาในการส่ง
งานหรือท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไว ้ 

 มธุมนต ์ แคเทอร์เรนชคั (2552) ไดท้  าการศึกษาวิจยั เร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานในองคก์รพหุวฒันธรรม ABC โดย
การวจิยั มีการก าหนดวตัถุประสงค ์คือ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
กบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานในองคก์รพหุวฒันธรรม ABC ท่ีมีนโยบายดา้นความหลากหลาย 
และเพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและความผกูพนัองคก์รของพนกังานในองคพ์หุวฒัธรรม 
ABC พร้อมทั้งการศึกษาความสัมพนัธ์ทางดา้นต่าง/ๆ พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ นั้น มีผลท าให้เกิด
ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองค์กรเป็นอย่างมาก และตาม
การศึกษาคร้ังน้ี ในดา้นภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป ผูน้ าแบบบารมี ผูน้  าแบบมุ่งงาน ผูน้ าท่ีเน้นความส าเร็จ 
และผูน้ าแบบอ่ืน/ๆ จะมีผลท าให้การบริหารงานตามวฒันธรรมองค์กรต่าง/ๆ มีความแตกต่างกัน 
เน่ืองจากภาวะผูน้ านั้น จะเป็นตวัก าหนดลกัษณะนิสัยของผูบ้ริหาร อนัจะส่งผลต่อการท าให้เกิดการ
บริหารงานท่ีผูบ้ริหารคนดงักล่าว มีความถนดั เป็นตน้ 

 ณทัฐา  กรีหิรัญ (2550) ไดท้  าการศึกษา เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยการวิจยัน้ีมีความมุ่งหมายศึกษาความพึงพอใจในการ
ท างาน จ านวน 10 ด้าน  ซ่ึงจะประกอบไปด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ดา้นนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความ มัน่คงในงาน อีกทั้งจะน าขอ้มูล
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ดงักล่าวมาใชใ้นการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่าง/ๆ ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการศึกษาวิจยั โดยใช้
เคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประเด็นต่าง/ๆ ตามตวัแปรทั้ง 10 ตวั ซ่ึงจะท าให้ผูว้ิจยัไดท้ราบ
ถึงผลการศึกษาเปรียบเทียบตามสมมติฐาน และสรุปไดว้า่  

 ดา้นความส าเร็จของงานนั้น เป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรมีความตอ้งการมากท่ีสุด รองลงมา 
คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ซ่ึงท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และมีบุคคลอ่ืน
ให้ความส าคญั อีกทั้งยงัมีปัจจยัอ่ืน/ๆ อีกจ านวนมาก ไม่วา่จะเป็นดา้นลกัษณะงานท่ีท า ท่ีจะตอ้งตรง
กับความรู้ความสามารถ ด้านความรับผิดชอบต่องานท่ีจะต้องมากรให้ความส าคัญ และจะต้อง
รับผดิชอบงานท่ีท าจนกวา่จะประสบความส าเร็จ รวมไปถึงดา้นความกา้วหนา้ ดา้นอตัราผลตอบแทน 
และดา้น ซ่ึงผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั มีความเป็นธรรมในการจดัสรรเงินเดือน รวมถึงมีการปรับ 
และเล่ือนต าแหน่งให้เหมาะสม เป็นท่ียอมรับต่อบุคคลทุกระดบัในองคก์ร และท่ีส าคญัท่ีสุด คือ ผูน้ า
จะต้องเป็นผูน้ าท่ีดี มีวุฒิภาวะในการท างาน มีหลักครรลองครองธรรมในการด ารงชีวิตทางด้าน
ส่วนตวั และการงาน เป็นตน้  

 Susan Williams Moore (2012) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัความแตกต่างของภาวะผูน้ าแบบ   
ต่าง/ๆ ในการปฏิบติังาน โดยการวจิยัน้ี มีวตัถุประสงค ์คือ เพื่อส ารวจถึงรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม
ในการท างาน โดยใชส้มการถดถอยเป็นสถิติท่ีวิเคราะห์ พบวา่ปัจจยัทางดา้นเพศ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ี
ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานท่ีแตกต่างกนั อีกทั้งภาวะผูน้ าแต่ละประเภท จะมีความ
แตกต่างกนัไปดว้ย เน่ืองจากรูปแบบของภาวะผูน้ า เช่น เผด็จการ จะมีความแตกต่างกบัภาวะผูน้ าแบบ
สังเกตการณ์ และแบบมีส่วนร่วม เป็นตน้ ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์รหรือผูน้ าก็ควรจะตอ้งมีการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน โดยใชรู้ปแบบผสมระหวา่งภาวะผูน้ าแบบต่าง/ๆ ใหเ้พิ่มมากยิง่ข้ึน  

 Ekaterini Galanou (2015) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัผลกระทบของผูน้ าแบบต่าง/ๆ ต่อการ
บริหารงานและปกครองพนักงานในองค์กร โดยการวิจยัน้ี เป็นการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
พนกังานในบริษทัประเทศกรีก จ านวน 190 คน และมีการใชค้่าสถิติคือ multi-variate analysis of data 
ดว้ยกระบวนการสมกมการถดถอย ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ า และความเป็นผูน้ า จะตอ้งมาจาก
การท่ีบุคคลหรือพนกังานในองคก์ร เป็นท่ียอมรับ เพื่อท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเคารพ ไม่ก่อเกิด
แรงต่อตา้น อีกทั้งในการบริหารงานของผูน้ าท่ีดี จะตอ้งใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบหลายประการ 
เช่น การส่งเสริมความพึงพอใจในการท างาน การสร้างความเสมอภาค การบริหารงานเป็นทีม และ
น าเอากระบวนการต่าง ๆ เขา้มาบูรณาการร่วมกนั เพื่อท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปกครองสูงสุด  

 ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ได้ท าการศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งต่าง/ๆ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถรวบรวมตวัแปรต่าง ๆ ท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบดว้ย  1) ปัจจยั



37 

ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้สถานภาพ และประสบการณ์ในการ
ท างาน  2)  รูปแบบภาวะผูน้ า ประกอบไปดว้ย แบบบงการ แบบสนบัสนุน  แบบมีส่วนร่วม  และแบบ
เนน้ความส าเร็จ  3)  ปัจจยัทางดา้นความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นความรู้สึก ดา้นความ
มัน่คงในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นอตัราผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นความสมดุลในชีวิต
ส่วนตวั ดงันั้น ตวัแปรดงักล่าวขา้งตน้ จึงท าให้ผูว้ิจยัจะด าเนินการศึกษาตามตวัแปรนั้น/ๆ เพื่อเป็น
ขอ้มูลให้กบัคณะวิศวะฯ น าผลท่ีไดรั้บจากการวิจยัในคร้ังน้ี ไปใชใ้นการปรับปรุง และพฒันาต่อไป
ในอนาคต  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
การศึกษาคน้ควา้  เร่ือง  ภาวะผูน้ าที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน :  กรณีศึกษา  

คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  มีวธีิด าเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี  
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
3.1.1  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ บุคลากรของคณะวิศวะฯ  มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี จ  านวน 354  คน โดยมีรายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี  
 

ตำรำงที ่3.1  แสดงจ านวนบุคลากร 
บุคลำกร จ ำนวน 

สายวชิาการ 213 
สายสนบัสนุน 41 

ลูกจา้งชัว่คราว 100 

รวม 354 

 
3.1.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรสายวชิาการ บุคลากรสายสนบัสนุน 

ลูกจา้งชัว่คราว ของคณะวิศวฯ จ านวน 354 คน  ซ่ึงจะใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างของเครซ่ี และมอร์
แกน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 และความคลาดเคล่ือน ร้อยละ 5 จะไดจ้  านวนประชากรเท่ากบั 186 คน 
โดยใชว้ธีิการพิจารณาจากการสุ่มขนาดของประชากร จ านวน 354 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
และความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 หลงัจากนั้น ด าเนินการแบ่งกลุ่ม และท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างใน
ขั้นตอนต่อไป 
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3.1.3  การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง โดยการศึกษาในคร้ังน้ี ไดก้  าหนดประชากรของการวิจยั แบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  

 1)  บุคลากรสายวชิาการ     
 2)  บุคลากรสายสนบัสนุน   
 3)  ลูกจา้งชัว่คราว 

 

ตำรำงที ่3.2  แสดงตารางการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งเครซ่ีและมอร์แกน 
ขนาด

ประชากร 
ขนาด
ตวัอยา่ง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตวัอยา่ง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตวัอยา่ง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตวัอยา่ง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตวัอยา่ง 

10 10 100 80 280 162 800 260 2,800 338 
15 14 110 86 290 165 850 265 3,000 341 
20 19 120 92 300 169 900 269 3,500 346 
25 24 130 97 320 175 950 274 4,000 351 
30 28 140 103 340 181 1,000 278 4,500 354 
35 32 150 108 360 186 1,100 285 5,000 357 
40 36 160 113 380 191 1,200 291 6,000 361 
45 40 170 118 400 196 1,300 297 7,000 364 
50 44 180 123 420 201 1,400 302 8,000 367 
55 48 190 127 440 205 1,500 306 9,000 368 
60 52 200 132 460 210 1,600 310 10,000 370 
65 56 210 136 480 214 1,700 313 15,000 375 
70 59 220 140 500 217 1,800 317 20,000 377 
75 63 230 144 550 226 1,900 320 30,000 379 
80 66 240 148 600 234 2,000 322 40,000 380 
85 70 250 152 650 242 2,200 327 50,000 381 
90 73 260 155 700 248 2,400 331 75,000 382 
95 76 270 159 750 254 2,600 335 10,000 384 

 

หลงัจากนั้น การศึกษาจะใชว้ิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งระดบัชั้น (Stratified Sampling) 
โดยใชว้ธีิการสุ่มดว้ยการก าหนดร้อยละของบุคลากรกลุ่มตวัอยา่ง  เพื่อน ามาสู่การค านวณตามตาราง 
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ตำรำงที ่3.3  แสดงจ านวนบุคลากรสายวชิาการ บุคลากรสายสนบัสนุน และลูกจา้งชัว่คราว 

บุคลำกร จ ำนวน จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 

สายวชิาการ 213 128 

สายสนบัสนุน 41 30 

ลูกจา้งชัว่คราว 100 28 

รวม 354 186 

ทีม่ำ : จากการประมาณค่าร้อยละ 
 

3.2  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
เร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษาคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ผูว้ิจยัจะมีการใช้เคร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ท่ี
แบ่งเน้ือหาออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่  

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้
สถานภาพ และประสบการณ์ในการท างาน 

ส่วนท่ี 2 ภาวะผูน้ าประเภทต่าง/ๆ ท่ีประกอบไปดว้ย แบบบงการ แบบสนบัสนุน แบบมี
ส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ (ศศิวมิล สุขทนารักษ,์ 2554) 

ส่วนท่ี 3 ปัจจยัทางดา้นความพึงพอใจในการท างาน ท่ีประกอบไปดว้ย ดา้นความรู้สึก  ดา้น
ความมัน่คงในงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านอตัราผลตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อม และด้านความ
สมดุลในชีวติส่วนตวั (เรณู สุขฤกษกิจ, 2554) 

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะทัว่ไป  
โดยเน้ือหาแต่ละส่วนของแบบสอบถาม ผูว้จิยัจะมีการก าหนดรายละเอียดต่าง/ๆ ดงัต่อไปน้ี  
ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะแบบสอบถาม ตรวจสอบรายการ(Check-List) จ  านวน

ค าถาม เป็นแบบสอบถามในเชิงคุณลกัษณะ ดว้ยการเลือกตอบ 
ส่วนท่ี 2 ภาวะผูน้ าประเภทต่าง/ๆ ท่ีประกอบไปดว้ย ภาวะผูน้ าแบบบงการ ภาวะผูน้ าแบบ

สนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ เป็นขอ้ค าถามตามมาตรส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั และมีการก าหนดเกณฑก์ารตอบเพื่อใหค้ะแนน คือ  
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5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
4  หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  นอ้ย 
1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
 

ส่วนท่ี 3  ปัจจยัทางดา้นความพึงพอใจในการท างาน ท่ีประกอบไปดว้ย ความพึงพอใจดา้น
ความรู้สึก ความพึงพอใจดา้นความมัน่คงในงาน ความพึงพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจดา้น
อตัราผลตอบแทน ความพึงพอใจด้านสภาพแวดล้อม และความพึงพอใจด้านความสมดุลในชีวิต
ส่วนตวั เป็นขอ้ค าถามตามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และมีการก าหนดเกณฑ์การตอบเพื่อให้
คะแนน คือ  

5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
4  หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  นอ้ย 
1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะทัว่ไป เป็นแบบข้อความปลายเปิด เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างได้มีการ
น าเสนอขอ้มูลต่าง/ๆ เพิ่มเติม 

ซ่ึงตามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 ของแบบสอบถามในคร้ังน้ี จะใชว้ิธีการประเมินค่าโดยใชค้่า
พิสัยกลาง คือ  

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =       ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
                                   จ  านวนชั้น 

     = 
5-1
5

 

     = 0.8 
 
 

ดงันั้น เกณฑแ์สดงการแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถาม  ไดด้งัน้ี 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   4.21-5.00 หมายถึง ระดบั   มากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   3.41-4.20 หมายถึง ระดบั   มาก 
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คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   2.61-3.40 หมายถึง ระดบั   ปานกลาง    
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   1.81-2.60 หมายถึง ระดบั   นอ้ย 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง   1.00-1.80 หมายถึง ระดบั   นอ้ยท่ีสุด 

กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
แบบสอบถาม เร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษาคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ผูว้ิจยัจะมีการสร้างและทดสอบเพื่อหาค่า
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Validity) และความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability)  

โดยมีรายละเอียดต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  
1.  ศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัทีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนแบบสอบถาม

ตวัอยา่ง แลว้น ามาร่างเป็นขอ้ค าถามต่าง/ๆ ในแบบสอบถาม 
2.  น าแบบสอบถามฉบบัร่างไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ  
3.  น าแบบสอบถามไปท าการปรับปรุงตามค าแนะน า และขอ้เสนอแนะของอาจารย์ท่ี

ปรึกษา 
4.  น าแบบสอบถามท่ีสร้าง ข้ึน ไปทดสอบเคร่ืองมือ เพื่อหาค่าความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถามฯ กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 30 คน โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า
ของครอนบาค (Alpha) และหากค่าอัลฟ่า มีมากกว่า 0.70 ข้ึนไป (สุวิมล ติรกานันท์ , 2555) 
แบบสอบถามดงักล่าว สามารถน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 186 คนไดต่้อไป  

 

3.3  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การจดัเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามท่ีไดจ้ดัท าข้ึน และน าไปแจกกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 

3.4  วธีิกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 3.4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้อธิบายข้อมูลแบบแจกแจงจ านวน

ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ของปัจจยัต่าง/ๆ คือ  
 ปัจจัยทำงด้ำนสถำนภำพ 

- เพศ    วเิคราะห์ดว้ยค่าสถิติร้อยละ และความถ่ี  
- อาย ุ    วเิคราะห์ดว้ยค่าสถิติร้อยละ และความถ่ี 
- ระดบัการศึกษา   วเิคราะห์ดว้ยค่าสถิติร้อยละ และความถ่ี 
- ต าแหน่งงาน   วเิคราะห์ดว้ยค่าสถิติร้อยละ และความถ่ี 
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- รายได ้    วเิคราะห์ดว้ยค่าสถิติร้อยละ และความถ่ี 
- สถานภาพ   วเิคราะห์ดว้ยค่าสถิติร้อยละ และความถ่ี 
- ประสบการณ์ในการท างาน วเิคราะห์ดว้ยค่าสถิติร้อยละ และความถ่ี 
 

 ภำวะผู้น ำประเภทต่ำง ๆ   
- ภาวะผูน้ าแบบบงการ  วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน   วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม   วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ  วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 

 ปัจจัยทำงด้ำนควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 
- ความพึงพอใจดา้นความรู้สึก  วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- ความพึงพอใจดา้นความมัน่คงในงาน  วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- ความพึงพอใจดา้นเพื่อนร่วมงาน  วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- ความพึงพอใจดา้นอตัราผลตอบแทน  วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- ความพึงพอใจดา้นสภาพแวดลอ้ม  วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
- ความพึงพอใจดา้นความสมดุลในชีวติส่วนตวั วิเคราะห์ด้วยค่าเฉล่ียและส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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 โดยก าหนดให ้
 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage)  
    P =  f * 100 

           n 

P   แทน  ค่าร้อยละ 
f  แทน  ความถ่ีท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 
n  แทน  จ านวนความถ่ีทั้งหมด 

 
 ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean)  
 

 
 

 เม่ือ   X แทน  ค่าเฉล่ีย 
 ∑ Xi แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  n แทน  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 

S =          n∑X2 – (∑X) 2 
                        n(n-1)  

 
 เม่ือ   S แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตวัอยา่ง 

  (∑X) 2  แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
  ∑X2  แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัอยา่งยกก าลงัสอง 
  n แทน  จ านวนสมาชิกในกลุ่มตวัอยา่ง 

 
 3.4.2  การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)  การศึกษาจะใช้สถิติต่าง/ๆ ท่ี

เก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ย สถิติ t-test, One-way ANOVA (F-test) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์
สัน ตามตารางต่อไปน้ี 



45 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
แตกต่างกนั 

  - เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ท่ีมีผลต่อภาวะ
ผูน้ าในรูปแบบต่าง ๆ ของผูบ้ริหารคณะวศิวฯ แตกต่างกนั ใชส้ถิติ t-test 

  - อายุท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ท่ีมีผลต่อภาวะ
ผูน้ าในรูปแบบต่าง ๆ ของผูบ้ริหารคณะวศิวฯ แตกต่างกนั ใชส้ถิติ One-way ANOVA 

  - ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ท่ีมี
ผลต่อภาวะผูน้ าในรูปแบบต่าง/ๆ ของผูบ้ริหารคณะวศิวฯ แตกต่างกนั ใชส้ถิติ One-way ANOVA 

  - ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ท่ีมีผล
ต่อภาวะผูน้ าในรูปแบบต่าง/ๆ ของผูบ้ริหารคณะวศิวฯ แตกต่างกนั ใชส้ถิติ One-way ANOVA 

  - รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ท่ีมีผลต่อ
ภาวะผูน้ าในรูปแบบต่าง ๆ ของผูบ้ริหารคณะวศิวฯ แตกต่างกนั ใชส้ถิติ One-way ANOVA 

  - สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากร ท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าในรูปแบบต่าง/ๆ ของผูบ้ริหารคณะวิศวฯ แตกต่างกนั ใชส้ถิติ One-way 
ANOVA 

  - ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากร ท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าในรูปแบบต่าง/ๆ ของผูบ้ริหารคณะวิศวฯ แตกต่างกนั ใชส้ถิติ One-way 
ANOVA 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ า มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรโดยการศึกษาจะใช้ค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน เพื่อประเมิน
ระดบัความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรตน้ และตวัแปรตามต่าง/ๆ (พชัราภรณ์ อารีย,์ 2558) 

 

ค่ำ  r ระดับของควำมสัมพนัธ์ 
0.90 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
0.70 - 0.90 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
0.50 - 0.70 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
0.30 - 0.50 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
0.00 - 0.30 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
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 โดยเคร่ืองหมายบวก (+) และเคร่ืองหมายลบ (-)หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ดงักล่าวขา้งตน้ จะบอกถึงทิศทางของความสัมพนัธ์ ก าหนดให ้

 r /มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั  (ตวัแปรหน่ึง
มีค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย) 

 r/ มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม (ตวัแปร
หน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าต ่า) 

 ยกเวน้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์บางชนิดท่ีมีลกัษณะ 0  r  1 ซ่ึงจะบอกไดเ้พียงขนาด
หรือระดบัของความสัมพนัธ์เท่านั้น ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพนัธ์ได ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
 การศึกษาคน้ควา้   เร่ือง  ภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน  :  กรณีศึกษา            

คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี  จะท าการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูล
ต่าง ๆ ตามรายละเอียดตามตารางดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัทางดา้นสถานภาพ 
 ส่วนท่ี 2 ภาวะผูน้ าประเภทต่าง/ๆ 
 ส่วนท่ี 3 ปัจจยัทางดา้นความพึงพอใจในการท างาน 
 ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ตามสมมติฐาน 
 

4.1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1  ปัจจัยทางด้านสถานภาพ 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนท่ี 1 คือ ปัจจยัทางดา้นสถานภาพนั้น จะใชค่้าสถิติ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 

ค่าความถ่ีต่าง/ๆ ซ่ึงสามารถแสดงไดด้งัขอ้มูลต่อไปน้ี 
 

ตารางที่ 4.1  จ านวนและค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 150 80.65 
หญิง 36 19.35 
รวม 186 100.00 

 ตามตารางท่ี 4.1 สรุปผลไดว้่า จ  านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนก
ตามเพศ พบว่า ผูป้ฏิบติังานในคณะวิศว/ฯ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นเพศชาย 
จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 80.62 และเป็นเพศหญิง จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 19.36 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.2  จ านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 30 ปี 16 8.60 

31-40 ปี 103 55.38 
41-50 ปี 48 25.81 
51-60 ปี 18 9.68 

มากกวา่ 60 ปี 1 0.53 
รวม 186 100.00 

 ตามตารางท่ี 4.2 สรุปผลไดว้่า จ  านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนก
ตามอายุ พบว่า ผูป้ฏิบติังานในคณะวิศว/ฯ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ส่วนใหญ่มีอายุ 
31-40 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 55.38 รองลงมา คือ  อายุ 41-50 ปี  จ  านวน 48  คน  คิดเป็น
ร้อยละ 25.81 ต่อมา คือ อายุ 51-60 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.68 ต่อมา คือ อายุไม่เกิน 30 ปี 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 8.60 และอายมุากกวา่ 60 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.54 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.3  จ านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 8 4.30 

ปริญญาตรี 47 25.27 
ปริญญาโท 79 42.47 
ปริญญาเอก 52 27.96 

รวม 186 100.00 
 ตามตารางท่ี 4.3 สรุปผลไดว้่า จ  านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนก

ตามระดบัการศึกษา พบว่า ผูป้ฏิบติังานในคณะวิศว/ฯ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ส่วน
ใหญ่มีระดบัการศึกษา ปริญญาโท จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 42.47 รองลงมา คือ ปริญญาเอก 
จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 27.96 ต่อมา  คือ ปริญญาตรี จ านวน 47 คน  คิดเป็นร้อยละ 25.27  และ
ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.4  จ านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
สายวิชาการ 128 68.82 
สายสนบัสนุน 30 16.13 
ลูกจา้งชัว่คราว 28 15.05 

รวม 186 100.00 
 ตามตารางท่ี 4.4  สรุปผลไดว้่า จ  านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนก

ตามต าแหน่งงาน  พบว่า  ผูป้ฏิบติังานในคณะวิศวะฯ  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี        
ส่วนใหญ่อยูใ่นสายวิชาการ จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 68.82 รองลงมา คือ สายสนบัสนุน จ านวน    
30 คน คิดเป็นร้อยละ 16.13 และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 15.05 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.5  จ านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนกตามรายได ้

รายได้ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 15,000 บาท 27 14.52 
15,001-25,000 บาท 43 23.12 
25,001-35,000 บาท 110 59.14 
มากกวา่ 35,000 บาท 6 3.23 

รวม 186 100.00 
 ตามตารางท่ี 4.5 สรุปผลไดว้่า จ  านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนก

ตามรายได ้พบวา่ ผูป้ฏิบติังานในคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ส่วน
ใหญ่มีรายได ้25,001-35,000 บาท จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 59.14 รองลงมา คือ รายได ้15,001-
25,000 บาท จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 23.12 ต่อมา คือ รายไดไ้ม่เกิน 15,000 บาท จ านวน 27 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.52 และรายไดม้ากกวา่ 35,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.23 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.6  จ านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนกตามสถานภาพ 
สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

โสด 88 47.31 
สมรส 96 51.61 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่ 2 1.08 
รวม 186 100.00 

 ตามตารางท่ี 4.6 สรุปผลไดว้่า จ  านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นสถานภาพ จ าแนก
ตามสถานภาพ พบว่า ผูป้ฏิบติังานในคณะวิศว/ฯ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ส่วนใหญ่มี
สถานภาพ คือ สมรส จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 51.61 รองลงมา คือ โสด จ านวน 88 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.31 และหมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.08 ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.7 จ านวน และค่าร้อยละของปัจจัยทางด้านประสบการณ์ในการท างาน จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน 
ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 5 ปี 20 10.75 
6-10 ปี 38 20.43 

มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 128 68.82 
รวม 186 100.00 

 ตามตารางท่ี 4.7 สรุปผลไดว้่า จ  านวน และค่าร้อยละของปัจจยัทางดา้นประสบการณ์ใน
การท างาน จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ผูป้ฏิบติังานในคณะวิศว/ฯ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ส่วนใหญ่มากกว่า 10 ปีข้ึนไป จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 68.82 
รองลงมา คือ 6-10 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 20.43 และไม่เกิน 5 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็น     
ร้อยละ 10.75 ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 ภาวะผู้น าประเภทต่าง/ๆ 

การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนท่ี 2 ภาวะผูน้ าประเภทต่าง/ๆ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าแบบบงการ  ภาวะ
ผูน้ าแบบสนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ วิเคราะห์ขอ้มูลโดย
การหาคา้เฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ตารางที่ 4.8   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่าง/ๆ  จ าแนกตามภาวะผูน้ าแบบ
บงการ  

ภาวะผู้น าแบบบงการ  x̄  SD แปล
ผล 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการวางแผนงานดว้ยตนเอง 3.54 0.85 มาก 
- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นผูก้  าหนดระเบียบต่าง/ๆ ในการ

ท างาน 
3.38 0.79 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม ไม่เปิดโอกาสใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
มีส่วนร่วมในการท างาน 

3.56 0.86 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการตดัสินใจดา้นต่าง/ๆ โดยไม่
ปรึกษาใคร 

3.40 0.82 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม ไม่สนใจความรู้สึกของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชา แต่ตอ้งการใหก้ารท างานมีความส าเร็จเพียงอยา่งเดียว 

3.66 0.83 มาก 

รวม 3.51 0.69 มาก 

 ตามตารางท่ี 4.8 สรุปผลไดว้า่ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ 
จ าแนกตามภาวะผูน้ าแบบบงการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  (x̄ = 3.51)   และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่  ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม  ไม่สนใจความรู้สึกของผูอ้ยูใ่ต้
บงัคบับญัชา  แต่ตอ้งการให้การท างานมีความส าเร็จเพียงอย่างเดียว (x̄ = 3.66)  รองลงมา ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม  ไม่เปิดโอกาสให้ผูต้อบแบบสอบถามมีส่วนร่วมในการท างาน        
(x̄ = 3.56)  ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการวางแผนงานดว้ยตนเอง ( x̄ = 3.54)   ผูบ้ริหารของ
ผูต้อบแบบสอบถาม มีการตดัสินใจดา้นต่าง/ๆ โดยไม่ปรึกษาใคร (x̄ = 3.40)  และผูบ้ริหารของผูต้อบ
แบบสอบถาม เป็นผูก้  าหนดระเบียบต่าง/ๆ ในการท างาน (x̄ = 3.38)  ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 



52 

ตารางที่ 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่าง/ๆ จ าแนกตามภาวะผูน้ าแบบ
สนบัสนุน   

ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน  x̄  SD แปล
ผล 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความเอาใจใส่ในการท างานต่าง/ๆ 
ของผูต้อบแบบสอบถาม 

3.64 0.91 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความเห็นใจ และช่วยเหลือในการ
แกไ้ขปัญหาต่าง/ๆ ร่วมกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

3.44 0.89 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการสนบัสนุนเพื่อท าใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามสามารถกา้วหนา้ในการท างานเพิ่มมากข้ึน 

3.62 0.83 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม ใหค้วามเสมอภาค และรับฟังปัญหา
ต่าง ๆ ท่ีผูต้อบแบบสอบถามประสบ เพื่อท าใหง้านประสบความส าเร็จ 

3.54 0.87 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการสร้างบรรยากาศท่ีดี เป็นกนัเอง 
ท าใหผู้ต้อบแบบสอบถามมีความสุขในการท างานร่วมกนั 

3.60 0.72 มาก 

รวม 3.57 0.69 มาก 

 ตามตารางท่ี 4.9 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่าง/ๆ 
จ าแนกตามภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.57) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ  ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความเอาใจใส่ในการ
ท างานต่าง/ๆ ของผูต้อบแบบสอบถาม (x̄ = 3.64) ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการสนบัสนุน
เพื่อท าให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถกา้วหน้าในการท างานเพิ่มมากข้ึน (x̄ = 3.62)  ผูบ้ริหารของ
ผูต้อบแบบสอบถาม มีการสร้างบรรยากาศท่ีดี เป็นกนัเอง ท าใหผู้ต้อบแบบสอบถามมีความสุขในการ
ท างานร่วมกนั (x̄ = 3.60) ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม ใหค้วามเสมอภาค และรับฟังปัญหาต่าง/ๆ 
ท่ีผูต้อบแบบสอบถามประสบ เพื่อท าให้งานประสบความส าเร็จ ( x̄ = 3.54)  ผูบ้ริหารของผูต้อบ
แบบสอบถาม มีความเห็นใจ  และช่วยเหลือในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกบัผูต้อบแบบสอบถาม      
(x̄ = 3.44) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่าง/ๆ จ าแนกตามภาวะผูน้ าแบบ
ส่วนร่วม    

ภาวะผู้น าแบบส่วนร่วม  x̄  SD แปล
ผล 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการรับฟังความคิดเห็น และหาทาง
ออกในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

3.48 0.95 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการจดัการประชุม เพือ่ใหไ้ดข้อ้สรุป
ในการท างานและรับผดิชอบร่วมกนั 

3.45 0.94 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการกระตุน้ใหผู้ต้อบแบบสอบถาม
ปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีความสุข 

3.50 0.83 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการแกไ้ขปัญหาการทะเลาะเบาะแวง้
ระหวา่งผูต้อบแบบสอบถามและคู่กรณีของผูต้อบแบบสอบถามร่วมกนั 

3.48 0.92 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความพยายามท่ีจะช่วยเหลือผูต้อบ
แบบสอบถามในการท างานทุกอยา่ง เพื่อท าใหง้านมีความสมบูรณ์มาก
ท่ีสุด 

3.43 0.63 มาก 

รวม 3.47 0.70 มาก 
 ตามตารางท่ี 4.10 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบ  

ต่าง/ๆ จ าแนกตามภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.47) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการกระตุน้ให้
ผูต้อบแบบสอบถามปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมีความสุข (x̄ = 3.50) ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มี
การรับฟังความคิดเห็น และหาทางออกในการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั (x̄ = 3.48) ผูบ้ริหารของผูต้อบ
แบบสอบถาม มีการแกไ้ขปัญหาการทะเลาะเบาะแวง้ระหว่างผูต้อบแบบสอบถามและคู่กรณีของ
ผูต้อบแบบสอบถามร่วมกนั (x̄ = 3.48) ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการจดัการประชุม เพื่อให้
ไดข้อ้สรุปในการท างานและรับผิดชอบร่วมกนั (x̄ = 3.45) ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความ
พยายามท่ีจะช่วยเหลือผูต้อบแบบสอบถามในการท างานทุกอยา่ง เพื่อท าให้งานมีความสมบูรณ์มาก
ท่ีสุด (x̄ = 3.43) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบต่าง/ๆ จ าแนกตามภาวะผูน้ าแบบ    
เนน้ความส าเร็จ     

ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ  x̄  SD แปล
ผล 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความไวว้างใจใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามท างานตามแบบฉบบัของตนเองได ้

3.35 0.70 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการก าหนดกรอบระยะเวลาในการ
ท างานท่ีชดัเจน 

3.38 0.68 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการก าหนดเน้ือหาของงานหรือภาระ
งานอยา่งชดัเจน 

3.68 0.85 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความคารดหวงัวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

3.52 0.73 มาก 

- ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความตระหนกัและใหค้วามส าคญั
กบัการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานสูงสุด 

3.28 0.93 มาก 

รวม 3.44 0.63 มาก 
 ตามตารางท่ี 4.11 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบ  

ต่าง/ๆ จ าแนกตามภาวะผูน้ าแบบเน้นความส าเร็จ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.44) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีการ
ก าหนดเน้ือหาของงานหรือภาระงานอยา่งชดัเจน (x̄ = 3.68) ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความ
คารดหวงัว่าผูต้อบแบบสอบถามจะปฏิบติังานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ (x̄ = 3.52) ผูบ้ริหารของ
ผูต้อบแบบสอบถาม มีการก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างานท่ีชดัเจน (x̄ = 3.38) ผูบ้ริหารของ
ผูต้อบแบบสอบถาม มีความไวว้างใจให้ผูต้อบแบบสอบถามท างานตามแบบฉบบัของตนเองได ้( x̄ = 
3.35) ผูบ้ริหารของผูต้อบแบบสอบถาม มีความตระหนกัและใหค้วามส าคญักบัการท างานของผูต้อบ
แบบสอบถาม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุด (x̄ = 3.28)  

ส่วนที่ 3 ปัจจัยทางด้านความพงึพอใจในการท างาน 

การวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนท่ี 3 ปัจจยัทางดา้นความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
ดา้นความรู้สึก ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นอตัราผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ดา้นความสมดุลในชีวิตส่วนตวั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาคา้เฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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ตารางที่ 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างาน จ าแนกตามดา้น    
ความรู้สึก   

ด้านความรู้สึก   x̄  SD แปลผล 
- ผูต้อบแบบสอบถามพอใจระเบียบกฎขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน 3.28 0.93 ปานกลาง 
- ผูต้อบแบบสอบถามพอใจงานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 3.11 1.11 ปานกลาง 
- การก าหนดนโยบายท่ีใชใ้นการบริหารมีความชดัเจน 3.27 1.04 ปานกลาง 
- การแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบมีความชดัเจน 3.90 0.85 มาก 
- ผูต้อบแบบสอบถามมีความรู้สึกวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจะ

ท างาน อยา่งเตม็ความสามารถ 
3.52 0.96 มาก 

รวม 3.77 0.90 มาก 
 ตามตารางท่ี 4.12 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบ  

ต่าง/ๆ จ าแนกตามดา้นความรู้สึก  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.77) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ (1) การแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบมีความชดัเจน (x̄ = 3.90) (2) ผูต้อบ
แบบสอบถามมีความรู้สึกว่า ผูต้อบแบบสอบถามจะท างาน อย่างเต็มความสามารถ (x̄ = 3.52) (3) 
ผูต้อบแบบสอบถามพอใจระเบียบกฎขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน (x̄ = 3.28) (4) การก าหนดนโยบายท่ี
ใช้ในการบริหารมีความชัดเจน (x̄ = 3.27) (5) ผูต้อบแบบสอบถามพอใจงานท่ีผูบ้ ังคับบัญชา
มอบหมาย (x̄ = 3.11) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างาน จ าแนกตามดา้น

ความมัน่คงในงาน  
ด้านความมั่นคงในงาน  x̄  SD แปลผล 

- องคก์รของผูต้อบแบบสอบถามมีความมัน่คง 3.00 0.92 ปานกลาง 
- ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถามมีความมัน่คง 3.10 0.92 ปานกลาง 
- การโยกยา้ยต าแหน่งหรือเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีในการท างานมี

ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
3.13 0.87 ปานกลาง 

- ผูต้อบแบบสอบถามมีความรู้สึกวา่ งานท่ีท ามีความเหมาะสม 
และตรงกบัความสามารถของผูต้อบแบบสอบถาม 

3.25 0.91 ปานกลาง 

- ผูต้อบแบบสอบถามพึงพอใจและอยากท่ีจะท างานในองคก์ร 3.20 0.72 ปานกลาง 
รวม 3.00 0.92 ปานกลาง 
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 ตามตารางท่ี 4.13 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบ  
ต่าง/ๆ จ าแนกตามด้านความมัน่คงในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̄ = 3.00) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ (1) ผูต้อบแบบสอบถามมีความรู้สึกว่า งานท่ี
ท ามีความเหมาะสม และตรงกับความสามารถของผูต้อบแบบสอบถาม (x̄ = 3.25) (2) ผูต้อบ
แบบสอบถามพึงพอใจและอยากท่ีจะท างานในองค์กร ( x̄ = 3.20) (3) การโยกยา้ยต าแหน่งหรือ
เปล่ียนแปลงหนา้ท่ีในการท างานมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน (x̄ = 3.13) 
(4) ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถามมีความมัน่คง (x̄ = 3.10) (5) องคก์รของผูต้อบ
แบบสอบถามมีความมัน่คง (x̄ = 3.00) ตามล าดบั 
 
ตารางที่ 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างาน จ าแนกตามดา้น

เพื่อนร่วมงาน  
ด้านเพือ่นร่วมงาน   x̄  SD แปลผล 

- ผูต้อบแบบสอบถามไดรั้บน ้าใจและความช่วยเหลือจากเพือ่น
ร่วมงาน 

3.40 0.82 ปานกลาง 

- ในองคก์รของผูต้อบแบบสอบถามมีความสมคัรสมานสามคัคี 3.28 0.79 ปานกลาง 
- ผูต้อบแบบสอบถามยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 3.19 0.83 ปานกลาง 
- การติดต่อประสานงาน หรือการขอขอ้มูลต่าง/ๆ ระหวา่ง

หน่วยงานมีความสะดวก รวดเร็ว 
3.33 0.78 ปานกลาง 

- ผูต้อบแบบสอบถามมีการเปิดใจในการท างานกบัเพื่อน
ร่วมงาน และหวัหนา้งานในส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน 

3.61 0.66 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.61 ปานกลาง 
 ตามตารางท่ี 4.14 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบ  

ต่าง/ ๆ จ าแนกตามดา้นเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ = 3.33) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ (1) ผูต้อบแบบสอบถามมีการเปิดใจในการท างานกบั
เพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งานในส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน (x̄ = 3.61) (2) ผูต้อบแบบสอบถาม
ไดรั้บน ้ าใจและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน (x̄ = 3.40) (3) การติดต่อประสานงาน หรือการขอ
ข้อมูลต่าง ๆ ระหว่างหน่วยงานมีความสะดวก รวดเร็ว (x̄ = 3.33) (4) ในองค์กรของผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความสมคัรสมานสามคัคี (x̄ = 3.28) (5) ผูต้อบแบบสอบถามยอมรับฟังความคิดเห็น
ของเพื่อนร่วมงาน (x̄ = 3.19) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างาน จ าแนกตามดา้น
อตัราผลตอบแทน  

ด้านอตัราผลตอบแทน    x̄  SD แปลผล 
- เงินเดือน / ค่าตอบแทนท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดรั้บในปัจจุบนั

มีความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบในต าแหน่งหนา้ท่ีของ
ผูต้อบแบบสอบถาม 

3.76 0.71 มาก 

- สวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น วนัหยดุพกัผอ่น และเงินช่วยเหลือใน
กรณีต่าง/ๆ  มีความเหมาะสม และไม่แตกต่างจากสวสัดิการใน
องคก์รขนาดใหญ่แห่งอ่ืน 

3.76 0.61 มาก 

- ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดรั้บ เช่น ค่าล่วงเวลา 
ค่าเบ้ียเล้ียงและโบนสั มีความเหมาะสมและเพยีงพอต่อการ
ด ารงชีวิตของผูต้อบแบบสอบถาม 

3.79 0.60 มาก 

รวม 3.77 0.54 มาก 
 ตามตารางท่ี 4.15 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบ  

ต่าง/ ๆ จ าแนกตามดา้นอตัราผลตอบแทน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.77) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ (1) ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดรั้บ เช่น ค่า
ล่วงเวลา ค่าเ บ้ียเ ล้ียงและโบนัส มีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม (x̄ = 3.79) (2) สวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น วนัหยดุพกัผอ่น และเงินช่วยเหลือในกรณีต่าง/ๆ 
มีความเหมาะสม และไม่แตกต่างจากสวสัดิการในองคก์รขนาดใหญ่แห่งอ่ืน (x̄ = 3.76) (3) เงินเดือน / 
ค่าตอบแทนท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความรับผิดชอบในต าแหน่ง
หนา้ท่ีของผูต้อบแบบสอบถาม (x̄ = 3.76) ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างาน จ าแนกตามดา้น
สภาพแวดลอ้ม  

ด้านสภาพแวดล้อม  x̄  SD แปลผล 
- สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในการท างาน เช่น อาคาร สถานท่ีแสง

สวา่ง ตน้ไม ้มีความเหมาะสม 
3.45 0.72 มาก 

- ความสะอาดเรียบร้อยของสภาพแวดลอ้มอยูใ่นเกณฑดี์ 3.49 0.70 มาก 
- ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง/ๆ ในการท างาน เช่นอุปกรณ์และ

เคร่ืองใชส้ านกังานทัว่ไป มีเพียงพอต่อการใชง้าน 
3.57 0.77 มาก 

- หอ้งท างานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 3.47 0.71 มาก 
- มีการจดัสถานท่ีหรือแหล่งเรียนรู้เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามมี

การเรียนรู้เพิ่มเติมในส่ิงท่ีตอ้งการ 
3.26 0.65 ปานกลาง 

รวม 3.50 0.65 มาก 
 ตามตารางท่ี 4.16 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบ   

ต่าง/ๆ จ าแนกตามดา้นสภาพแวดลอ้ม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.50) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ (1) ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง/ๆ ในการท างาน เช่นอุปกรณ์
และเคร่ืองใช้ส านักงานทัว่ไป มีเพียงพอต่อการใช้งาน (x̄ = 3.57) (2) ความสะอาดเรียบร้อยของ
สภาพแวดล้อมอยู่ในเกณฑ์ดี (x̄ = 3.49) (3) ห้องท างานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน (x̄ = 3.47) (4) 
สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในการท างาน เช่น อาคาร สถานท่ีแสงสว่าง ตน้ไม ้มีความเหมาะสม (x̄ = 3.45) 
(5) มีการจดัสถานท่ีหรือแหล่งเรียนรู้เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามมีการเรียนรู้เพิ่มเติมในส่ิงท่ีตอ้งการ 
(x̄ = 3.26)  ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการท างาน จ าแนกตามดา้น    
ความสมดุลในชีวิตส่วนตวั  

ด้านความสมดุลในชีวติส่วนตัว  x̄  SD แปล
ผล 

- งานในหนา้ท่ีท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดรั้บมอบหมายส่งผลกระทบต่อ   
วิถีการด าเนินชีวิตของผูต้อบแบบสอบถาม 

3.30 0.92 ปาน
กลาง 

- การท างานท่ีในองคก์ร ท าใหผู้ต้อบแบบสอบถามมีเวลาเพียงพอท่ีจะออก
ก าลงักาย และดูแลสุขภาพต่าง/ๆ 

3.42 0.74 มาก 

- ผูต้อบแบบสอบถามมีความรู้สึกวา่ การจดักิจกรรมต่าง/ๆ ขององคก์ร   
จะท าใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถลดความเครียดในการท างานลงได ้

3.42 0.69 มาก 

- ผูต้อบแบบสอบถามมีความรู้สึกวา่ หากตวัผูต้อบแบบสอบถามประสบ
ปัญหาต่าง/ๆ เช่น บุคคลในครอบครัวของผูต้อบแบบสอบถามไม่สบาย 
ผูต้อบแบบสอบถามสามารถลางานไดอ้ยา่งทนัท่วงที โดยไดรั้บค า
อนุญาตอยา่งเตม็ใจจากผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน 

3.43 0.77 มาก 

- การโยกยา้ยต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตวัผูต้อบแบบสอบถามและ
ครอบครัวของผูต้อบแบบสอบถาม 

3.25 0.85 ปาน
กลาง 

รวม 3.36 0.68 มาก 
 ตามตารางท่ี 4.17 สรุปผลไดว้่า ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าแบบ  

ต่าง/ๆ จ าแนกตามดา้นความสมดุลในชีวิตส่วนตวั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.36) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นสูงสุด คือ (1) ผูต้อบแบบสอบถามมีความรู้สึกวา่ หากตวัผูต้อบ
แบบสอบถามประสบปัญหาต่าง/ๆ เช่น บุคคลในครอบครัวของผูต้อบแบบสอบถามไม่สบาย ผูต้อบ
แบบสอบถามสามารถลางานไดอ้ย่างทนัท่วงที โดยไดรั้บค าอนุญาตอย่างเต็มใจจากผูบ้ริหารหรือ
หัวหนา้งาน (x̄ = 3.43) (2) การท างานท่ีในองคก์ร ท าให้ผูต้อบแบบสอบถามมีเวลาเพียงพอท่ีจะออก
ก าลงักาย และดูแลสุขภาพต่าง ๆ  (x̄ = 3.42) (3) ผูต้อบแบบสอบถามมีความรู้สึกว่า การจดักิจกรรม
ต่าง/ๆ ขององคก์ร จะท าใหผู้ต้อบแบบสอบถามสามารถลดความเครียดในการท างานลงได ้ (x̄ = 3.42) 
(4) งานในหนา้ท่ีท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดรั้บมอบหมายส่งผลกระทบต่อวิถีการด าเนินชีวิตของผูต้อบ
แบบสอบถาม (x̄ = 3.30) (5) การโยกยา้ยต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตวัผูต้อบแบบสอบถามและ
ครอบครัวของผูต้อบแบบสอบถาม (x̄ = 3.25) ตามล าดบั 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ตามสมมติฐาน 
การศึกษาค้นคว้า  เร่ือง  ภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน :  กรณีศึกษา              

คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี มีการก าหนดสมมติฐานของการวิจยั คือ  
1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าแตกต่างกนั 
2. ปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ า มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ 
ดงันั้น  จึงท าการวิเคราะห์ขอ้มูลต่าง/ๆ โดยแบ่งออกเป็นสมมติฐานหลกั และสมมติฐานยอ่ย 

ดงัต่อไปน้ี  
1. ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกนัมีผลต่อความพงึพอใจในภาวะผู้น า 
 

ตารางที่ 4.18   การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ า จ าแนกตามเพศ 
ก าหนดให ้
H0 = เพศท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนั 
H1 = เพศท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า แตกต่างกนั 

เพศ N Mean Std. Deviation t Sig. 

ภาวะผู้น าแบบบงการ  ชาย 150 3.51 0.71 
-0.036 0.97 

หญิง 36 3.52 0.66 
ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ชาย 150 3.60 0.70 

0.968 0.33 
หญิง 36 3.47 0.68 

ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ชาย 150 3.48 0.71 
0.554 0.58 

หญิง 36 3.41 0.69 
ภาวะผู้น าแบบเน้นความส าเร็จ  ชาย 150 3.45 0.65 

0.173 0.93 
หญิง 36 3.44 0.57 

ภาพรวมมีความพงึพอใจในภาวะ
ผู้น า 

ชาย 150 3.51 0.62 
0.730 0.65 

หญิง 36 3.46 0.58 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ปัจจยัทางดา้นเพศ เม่ือใชค่้าสถิติ t-test เปรียบเทียบกบัความพึง
พอใจในภาวะผูน้ าทั้ง 4 ดา้น มีระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกวา่ 0.05 จึงยอมรับ H0 = เพศท่ีแตกต่างกนั 
มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.19   การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของบุคลากร 
จ าแนกตามอาย ุ
ก าหนดให ้
H0 = อายท่ีุแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนั 
H1 = อายท่ีุแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า แตกต่างกนั 

อายุ Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

ภาวะผู้น าแบบ
บงการ 

Between Groups 1.13 4 0.28 0.578 0.68 
Within Groups 88.22 181 0.49   

Total 89.35 185    
ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน 

Between Groups 2.15 4 0.54 1.111 0.35 
Within Groups 87.52 181 0.48   

Total 89.67 185    
ภาวะผู้น าแบบ
มีส่วนร่วม 

Between Groups 1.28 4 0.32 0.636 0.64 
Within Groups 91.45 181 0.51   

Total 92.73 185    
ภาวะผู้น าแบบ

เน้น
ความส าเร็จ 

Between Groups 0.79 4 0.20 0.486 0.75 
Within Groups 73.51 181 0.41   

Total 74.30 185    

ภาพรวมความ
พงึพอใจใน
ภาวะผู้น า  

Between Groups 1.05 4 0.26 0.700 0.59 
Within Groups 67.60 181 0.37   

Total 68.64 185    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ปัจจยัทางดา้นอาย ุเม่ือใชค่้าสถิติ One-Way ANOVA เปรียบเทียบ
กบัความพึงพอใจในภาวะผูน้ าทั้ง 4 ดา้น มีระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกว่า 0.05 จึงยอมรับ H0 = อายุ
ท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.20   การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของบุคลากร 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ก าหนดให ้
H0 = ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนั 
H1 = ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า แตกต่างกนั 
ระดับการศึกษา Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

ภาวะผู้น าแบบ
บงการ 

Between Groups 1.97 3 0.66 1.366 0.25 
Within Groups 87.38 182 0.48   

Total 89.35 185    
ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน 

Between Groups 1.68 3 0.56 1.156 0.33 
Within Groups 87.99 182 0.48   

Total 89.67 185    
ภาวะผู้น าแบบ
มีส่วนร่วม 

Between Groups 1.58 3 0.53 1.054 0.37 
Within Groups 91.15 182 0.50   

Total 92.73 185    
ภาวะผู้น าแบบ

เน้น
ความส าเร็จ 

Between Groups 2.17 3 0.72 1.824 0.14 
Within Groups 72.13 182 0.40   

Total 74.30 185    

ภาพรวมความ
พงึพอใจใน
ภาวะผู้น า  

Between Groups 1.68 3 0.56 1.524 0.21 
Within Groups 66.96 182 0.37   

Total 68.64 185    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ปัจจยัทางดา้นระดบัการศึกษา เม่ือใช้ค่าสถิติ One-Way ANOVA 
เปรียบเทียบกับความพึงพอใจในภาวะผูน้ าทั้ ง 4 ด้าน มีระดับนัยส าคญัทางสถิติมากกว่า 0.05 จึง
ยอมรับ H0 = ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกันท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 ตารางที่ 4.21   การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของบุคลากร 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 ก าหนดให ้
H0 = ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนั 
H1 = ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า แตกต่างกนั 
ต าแหน่งงาน Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

ภาวะผู้น าแบบ
บงการ 

Between Groups 1.40 2 0.70 1.452 0.24 
Within Groups 87.95 183 0.48   

Total 89.35 185    
ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน 

Between Groups 1.13 2 0.57 1.171 0.31 
Within Groups 88.53 183 0.48   

Total 89.67 185    
ภาวะผู้น าแบบ
มีส่วนร่วม 

Between Groups 1.11 2 0.56 1.112 0.33 
Within Groups 91.62 183 0.50   

Total 92.73 185    
ภาวะผู้น าแบบ

เน้น
ความส าเร็จ  

Between Groups 1.86 2 0.93 2.354 0.10 
Within Groups 72.44 183 0.40   

Total 74.30 185    

ภาพรวมความ
พงึพอใจใน
ภาวะผู้น า 

Between Groups 1.28 2 0.64 1.740 0.18 
Within Groups 67.36 183 0.37   

Total 68.64 185    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ปัจจยัทางดา้นต าแหน่งงาน เม่ือใช้ค่าสถิติ One-Way ANOVA 

เปรียบเทียบกับความพึงพอใจในภาวะผูน้ าทั้ ง 4 ด้าน มีระดับนัยส าคญัทางสถิติมากกว่า 0.05 จึง
ยอมรับ H0 = ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ 0.05 
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ตารางที ่4.22   การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของบุคลากร 
จ าแนกตามรายได ้
ก าหนดให ้
H0 = รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนั 
H1 = รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า แตกต่างกนั 

รายได้ Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ภาวะผู้น าแบบ
บงการ 

Between Groups 1.80 3 0.60 1.246 0.29 
Within Groups 87.55 182 0.48   

Total 89.35 185    
ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน 

Between Groups 2.80 3 0.93 1.959 0.12 
Within Groups 86.86 182 0.48   

Total 89.67 185    
ภาวะผู้น าแบบ
มีส่วนร่วม 

Between Groups 2.27 3 0.76 1.522 0.21 
Within Groups 90.46 182 0.50   

Total 92.73 185    
ภาวะผู้น าแบบ

เน้น
ความส าเร็จ 

Between Groups 2.27 3 0.76 1.908 0.13 
Within Groups 72.04 182 0.40   

Total 74.30 185    

ภาพรวมความ
พงึพอใจใน
ภาวะผู้น า 

Between Groups 2.16 3 0.72 1.966 0.12 
Within Groups 66.49 182 0.37   

Total 68.64 185    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ปัจจัยทางด้านรายได้ เ ม่ือใช้ค่าสถิติ One-Way ANOVA 

เปรียบเทียบกับความพึงพอใจในภาวะผูน้ าทั้ ง 4 ด้าน มีระดับนัยส าคญัทางสถิติมากกว่า 0.05 จึง
ยอมรับ H0 = รายไดท่ี้แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.23   การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของบุคลากร 
จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 
ก าหนดให ้
H0 = สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนั 
H1 = สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า แตกต่างกนั 

รายได้ Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ภาวะผู้น าแบบ
บงการ 

Between Groups .38 2 0.19 0.389 0.68 
Within Groups 88.97 183 0.49   

Total 89.35 185    
ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน 

Between Groups 1.38 2 0.69 1.434 0.24 
Within Groups 88.28 183 0.48   

Total 89.67 185    
ภาวะผู้น าแบบ
มีส่วนร่วม 

Between Groups .45 2 0.22 0.443 0.64 
Within Groups 92.28 183 0.50   

Total 92.73 185    
ภาวะผู้น าแบบ

เน้น
ความส าเร็จ 

Between Groups .27 2 0.13 0.331 0.72 
Within Groups 74.04 183 0.40   

Total 74.30 185    

ภาพรวมความ
พงึพอใจใน
ภาวะผู้น า 

Between Groups .53 2 0.26 0.708 0.49 
Within Groups 68.12 183 0.37   

Total 68.64 185    
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ปัจจัยทางด้านสถานภาพการสมรส เม่ือใช้ค่าสถิติ One-Way 
ANOVA เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจในภาวะผูน้ าทั้ง 4 ดา้น มีระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกวา่ 0.05 
จึงยอมรับ H0 = สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.24   การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าของบุคลากร 
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

 ก าหนดให ้
H0 = ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่

แตกต่างกนั 
H1 = ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า แตกต่างกนั 

รายได้ Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

ภาวะผู้น าแบบ
บงการ 

Between Groups 0.58 2 0.29 0.596 0.55 
Within Groups 88.77 183 0.49   

Total 89.35 185    
ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน 

Between Groups 1.06 2 0.53 1.097 0.34 
Within Groups 88.60 183 0.48   

Total 89.67 185    
ภาวะผู้น าแบบ
มีส่วนร่วม 

Between Groups 1.57 2 0.78 1.571 0.21 
Within Groups 91.17 183 0.50   

Total 92.73 185    
ภาวะผู้น าแบบ

เน้น
ความส าเร็จ 

Between Groups .41 2 0.20 .504 0.60 
Within Groups 73.90 183 0.40   

Total 74.30 185    

ภาพรวมความ
พงึพอใจใน
ภาวะผู้น า 

Between Groups .80 2 0.40 1.077 0.34 
Within Groups 67.84 183 0.37   

Total 68.64 185    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ปัจจยัทางดา้นประสบการณ์ในการท างาน เม่ือใชค่้าสถิติ One-Way 

ANOVA เปรียบเทียบกบัความพึงพอใจในภาวะผูน้ าทั้ง 4 ดา้น มีระดบันยัส าคญัทางสถิติมากกวา่ 0.05 
จึงยอมรับ H0 = ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในภาวะผูน้ า ไม่แตกต่างกนั
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 2. ภาวะผู้น ามีผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
 ส าหรับการวิ เคราะห์ข้อมูลสมมติฐานท่ี 2 คือ ปัจจัยทางด้านรูปแบบภาวะผู ้น า มี

ความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการท างาน ผูว้ิจยัจะใชค่้าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สนั 
ตามตารางต่อไปน้ี  
 
ตารางที่ 4.25   การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ า มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจ 

ในการท างาน 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 

X1 Pearson Correlation 0.630* 0.622* 0.576* 0.385* 0.380* 0.479* 0.680* 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

X2 Pearson Correlation 0.694* 0.605* 0.517* 0.372* 0.431* 0.479* 0.688* 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

X3 Pearson Correlation 0.694* 0.680* 0.447* 0.292* 0.474* 0.566* 0.707* 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

X4 Pearson Correlation 0.801* 0.673* 0.521* 0.475* 0.400* 0.473* 0.742* 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

X5 Pearson Correlation 0.788* 0.723* 0.577* 0.424* 0.474* 0.561* 0.789* 
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
หมายเหตุ  

 X1 หมายถึง ภาวะผูน้ าแบบบงการ    
 X2 หมายถึง ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน  
 X3 หมายถึง ภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม  
 X4 หมายถึง ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ  
 X5 หมายถึง ภาพรวมภาวะผูน้ า 
 Y1 หมายถึง ดา้นความรู้สึก  
 Y2 หมายถึง ดา้นความมัน่คงในงาน  
 Y3 หมายถึง ดา้นเพื่อนร่วมงาน  
 Y4 หมายถึง ดา้นอตัราผลตอบแทน  
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 Y5 หมายถึง ดา้นสภาพแวดลอ้ม  
 Y6 หมายถึง ดา้นความสมดุลในชีวิตส่วนตวั  
 Y7 หมายถึง ภาพรวมความพึงพอใจในการท างาน 

 จากตารางท่ี 4.25 สามารถสรุปผลของการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลต่อความพึง
พอใจในการท างานของบุคลากร จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ปัจจยัทางดา้นภาวะ
ผูน้ า คือ ภาวะผูน้ าแบบบงการ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม ภาวะผูน้ าแบบเนน้
ความส าเร็จ มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในดา้นความรู้สึก ดา้นความ
มัน่คงในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นอตัราผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นความสมดุลในชีวิต
ส่วนตวัทุกดา้น  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

5.1  สรุปผลการวจิยั 
 การศึกษาคน้ควา้  เร่ือง  ภาวะผูน้ าที่มีต่อความพึงพอใจในการท างาน  :  กรณีศึกษา       

คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี เป็นการศึกษาในเชิงปริมาณท่ีมีการ
ก าหนดวตัถุประสงค ์คือ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าของบุคลากรแต่ละกลุ่ม 
ได้แก่  บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน ลูกจ้างชั่วคราว ต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือส าหรับการ
วิจยั เพื่อน าไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน ลูกจา้ง
ชัว่คราวของคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี จ  านวน 186 คน โดยแบ่ง
ออกเป็น 1) สายวิชาการ 128 คน  2) สายสนบัสนุน จ านวน 30 คน และลูกจา้งชัว่คราวจ านวน 28  คน 
ซ่ึงก่อนท่ีจะน าแบบสอบถามไปท าการแจก ได้น าแบบสอบถามไปหาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 30 คน พบว่า ไดค่้าเท่ากบั 0.974 อีกทั้ง
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลจะใช้ค่าสถิติต่าง/ๆ เช่น ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี  ค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่า Independent t-test ค่า One-Way ANOVA และค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์
สนั โดยมีรายละเอียดของการสรุปผลการวิจยัต่าง/ๆ ดงัต่อไปน้ี  

1 .  ส รุปผลการวิจัยตาม ปัจจัยทางด้านสถานภาพ   พบว่ า   ผู ้ป ฏิบัติงานในคณะ
วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี เป็นเพศชาย จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 
80.62 และเป็นเพศหญิง จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 19.36 มีอาย ุ31-40 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็น
ร้อยละ 55.38 รองลงมา คือ อายุ 41-50 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 25.81 มีระดับการศึกษา
ปริญญาโท จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 42.47 รองลงมา  คือ ปริญญาเอก  จ านวน 52 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 27.96  มีต าแหน่งสายวิชาการ  จ านวน 128 คน   คิดเป็นร้อยละ 68.82  รองลงมา  คือ                
สายสนบัสนุน จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 16.13  และลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.05  มีรายได้ 25,001-35,000 บาท จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 59.14 รองลงมา คือ รายได้ 
15,001-25,000 บาท  จ านวน 43 คน   คิดเป็นร้อยละ 23.12  มีสถานภาพการสมรส   จ านวน 96  คน 
คิดเป็นร้อยละ 51.61 รองลงมา คือ โสด  จ านวน 88 คน  คิดเป็นร้อยละ 47.31  และมีประสบการณ์ใน
การท างานมากกว่า  10  ปีข้ึนไป  จ านวน 128  คน  คิดเป็นร้อยละ 68.82   รองลงมา คือ  6-10  ปี  
จ  านวน 38 คน  คิดเป็นร้อยละ 20.43 
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2. สรุปผลการวิจยัตามภาวะผูน้ าประเภทต่าง/ๆ พบว่า ระดบัความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน
ในคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีของภาวะผูน้ าแบบบงการใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.513) ส่วนภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 
3.573) ส่วนภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.470) และภาวะผูน้ าแบบเนน้
ความส าเร็จ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.447) เป็นตน้ 

3. สรุปผลการวิจยัตามปัจจยัทางดา้นความพึงพอใจในการท างาน พบวา่ ระดบัความคิดเห็น
ของผูป้ฏิบติังานในคณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรีดา้นความรู้สึก  ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.777) ดา้นความมัน่คงในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄ = 
3.005) ดา้นเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (x̄ = 3.336) ดา้นอตัราผลตอบแทน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.776) ดา้นสภาพแวดลอ้ม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.507) และ
ดา้นความสมดุลในชีวิตส่วนตวั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.369) เป็นตน้ 

4. สรุปผลการศึกษาตามการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 คือ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ไม่มี
ผลต่อความพึงพอใจในภาวะผูน้ าในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

5. สรุปผลการศึกษาตามสมมติฐานท่ี 2 คือ ปัจจยัทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ า มีความสัมพนัธ์
ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร พบว่า ปัจจยัทางดา้นภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ คือ ภาวะ
ผูน้ าแบบบงการ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ 
มีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรใน 6 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึก ดา้นความ
มัน่คงในงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นอตัราผลตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้ม และดา้นความสมดุลใน
ชีวิตส่วนตวั อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

5.2  การอภปิรายผลการวจิยั 
 การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษาคณะ

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผู ้วิจัยจะท าการอภิปรายผลตาม
วตัถุประสงคข์องการวิจยั ท่ีก าหนดให้ คือ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าของ
บุคลากรแต่ละกลุ่ม ไดแ้ก่  บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนบัสนุน ลูกจา้งชัว่คราว ต่อความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์ พบวา่  

 ปัจจยัทางดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้สถานภาพการสมรส และ
ประสบการณ์ในการท างาน มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าทั้ง 4 รูปแบบ คือ แบบบงการ แบบบงการ 
แบบมีส่วนร่วม และแบบเนน้ความส าเร็จ ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากผูบ้ริหารในคณะวิศวกรรมศาสตร์ 
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มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี ไดมี้การใหค้วามส าคญัในการบริหารงานต่าง/ๆ กบับุคลากร
ท่ีปฏิบติังานทุกคน เช่น การท่ีคณะฯ มีการจดัการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้ พฒันาทกัษะในการ
ท างานในแต่ละดา้น เพื่อท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มมากยิง่ข้ึน และผูบ้ริหารคณะ/ฯ 
ก็มีการรับฟังปัญหา ตลอดจนมีการใชห้ลกัภาวะผูน้ าแบบต่าง/ๆ จนส่งผลท าให้บุคลากรนั้น มีการ
ยอมรับในภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารคณะฯ ในปัจจุบนั สอดคลอ้งกบัการศึกษาของณัฐวุฒิ แกว้บางพูด 
(2556) ศศิวิมล สุขทนารักษ ์(2554)  ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าท่ีดี ผูน้ าจะตอ้งมีการน าเอาหลกัภาวะผูน้ าแบบ
ต่าง ๆ มาปรับประยกุตใ์ชใ้ห้เหมาะสมกบัองคก์รแต่ละแห่ง เพราะบุคลากรท่ีปฏิบติังานจะมีอยูอ่ยา่ง
หลากหลาย ดังนั้น การประยุกต์ภาวะผูน้ า จึงจะตอ้งปรับให้เหมาะสมกบับุคลากรคนนั้น ๆ และ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของมธุมนต ์แคเทอร์เรนชคั (2552) ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าเพียงอย่างเดียว จะไม่
สมารถท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในการบริหารงานต่าง/ๆ ภายในองคก์รได ้จะตอ้งมีการ
ใหค้วามส าคญักบัการสร้างความพึงพอใจในการท างานใหก้บับุคลากรเพิ่มมากยิง่ข้ึน  

 นอกจากน้ี จากการพิจารณาถึงรูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ คือ (1) ภาวะผูน้ าแบบบงการ 
(2) ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (3) ภาวะผูน้ าแบบส่วนร่วม (4) ภาวะผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ จะพบวา่ 
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร จ านวน 6 ดา้นทุก/ๆ ดา้น คือ (1) ดา้น
ความรู้สึก (2) ดา้นความมัน่คงในงาน (3) ดา้นเพื่อนร่วมงาน (4) ดา้นอตัราผลตอบแทน (5) ดา้น
สภาพแวดลอ้ม และ (6) ดา้นความสมดุลในชีวิตส่วนตวั เน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบต่าง/ๆ นั้น ต่างมุ่งท่ี
จะท าให้งานประสบความส าเร็จ เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของของณัทฐา กรีหิรัญ (2550) 
และนิศา เขียวพุ่มพวง (2555) ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ หากบุคลากรแต่ละฝ่าย มีความขดัแยง้กนั 
หรือมีอคติต่าง/ๆ ในการท างาน ขัดขวางการท างาน ก็จะท าให้ไม่เกิดประสิทธิภาพ และเกิด
ความส าเร็จในการท างานได ้ดงันั้น จึงควรมีการเลือกใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีลกัษณะการควบคุม
บุคลากรต่าง/ๆ ได ้เช่น ภาวะผูน้ าแบบบงการ เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของอาคม วดัไธสง 
(2547) คุณวุฒิ คนฉลาด (2540) วิโรจน์ สารรัตนะ (2546) สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2523) กญัญนนัทน์ 
ภทัร์สรณ์สิริ (2555) ณทัฐา กรีหิรัญ (2550) และวนงคราญ ดงเยน็และคณะ (2558) พบวา่ ภาวะผูน้ าทั้ง 
4 แบบนั้น ต่างมีรูปแบบของการบริหารท่ีค่อนขา้งแตกต่างกนั และผลความส าเร็จของการ รวมไปถึง
กระบวนการท างาน ก็จะมีลักษณะท่ีแตกต่างกันอีกด้วย ดังนั้ น ถึงผลความส าเร็จของงานจะมี
ประสิทธิภาพท่ีดีเหมือนกนั แต่ความคิดเห็น ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีเป็นผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ก็มี
ความแตกต่างกนั เช่น ภาวะผูน้ าแบบบงการ จะมีการบงัคบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งมาก อาจจะ
ส่งผลท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดี ไม่พึงพอใจในการท างาน แตกต่างกันภาวะผูน้ าแบบ
สนบัสนุนหรือมีส่วนร่วม เป็นตน้ 
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5.3  ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิยั 
 ข้อเสนอแนะท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผูน้ า พบว่า ผูป้ฏิบัติงานในคณะวิศวกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีความตอ้งการหรือมีความคิดเห็นว่าภาวะผูน้ าแบบเน้น
ความส าเร็จ เป็นภาวะผูน้ าท่ีท าใหบุ้คลากรมีความรู้สึกพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุด เพราะผูบ้ริหาร
ไม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมาด าเนินการควบคุม ตรวจสอบดว้ยตนเอง ซ่ึงบุคลากรต่างมีกระบวนการ มี
วิธีการท างานท่ีแตกต่างกนั แต่ละคนจะมีการวางแผนงานเป็นระบบ และเป็นของตนเองอยูแ่ลว้ ดงันั้น 
เพื่อท าใหก้ารท างานเกิดความส าเร็จ และไม่กระทบต่อความพึงพอใจในการท างาน ผูบ้ริหารก็จะตอ้ง
เน้นท่ีความส าเร็จในการท างานให้มากท่ีสุด ไม่ควรเน้นท่ีกระบวนการท างาน ไม่ควรเน้นท่ีการ
ควบคุมผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาใหด้ าเนินการตามท่ีผูบ้ริหารพึงพอใจ เป็นตน้  
 

5.4  งานวจิยัที่เกีย่วเน่ืองในอนาคต 
 การศึกษาในคร้ังต่อไป ควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น

บุคลากรในต าแหน่งต่าง/ๆ ท่ีแตกต่างกนั เพื่อท าใหท้ราบถึงความคิดเห็นในเชิงลึก และสามารถน ามา
ใชใ้นการด าเนินการวิจยัเพื่อสนบัสนุนสมมติฐานท่ีเป็นในเชิงปริมาณเพิ่มมากยิง่ข้ึน และจะท าใหเ้กิด
ความสมบูรณ์ในการวิจยัสูงสุด 
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  แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา เร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีมีต่อความพึงพอใจในการ
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จากการตอบสอบถาม ผูว้ิจยัจะเกบ็ไวเ้ป็นความลบั และไม่เปิดเผย ช่ือ ต าแหน่ง ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อ
ตวัของผูต้อบแบบสอบถาม ดงันั้น ผูว้ิจยัขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามดว้ยความเป็นจริง
มากท่ีสุด เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการวิจยั และการพฒันา ต่อไปในอนาคต 
 

ส่วนที่ 1 ปัจจยัทางด้านสถานภาพ 
โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องว่างทีเ่ป็นความจริงมากทีสุ่ด 
1. เพศ     
 1. [   ] ชาย     2. [   ] หญิง 
2. อาย ุ
 1. [   ] ไม่เกิน 30 ปี   2. [   ] 31-40 ปี 

3. [   ] 41-50 ปี    4. [   ] 51-60 ปี 
 5. [   ] มากกวา่ 60 ปี 
3. ระดบัการศึกษา 

1. [   ] ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   2. [   ] ปริญญาตรี 
3. [   ] ปริญญาโท   4. [   ] ปริญญาเอก 

4. ต  าแหน่งงาน 
 1. [   ] สายวิชาการ   2. [   ] สายสนบัสนุน 

3.[   ] ลูกจา้งชัว่คราว 
5. รายได ้
 1. [   ] ไม่เกิน 15,000 บาท  2. [   ] 15,001-25,000 บาท 
 3. [   ] 25,001-35,000 บาท  4. [   ] มากกวา่ 35,000 บาท 
6. สถานภาพ 
 1. [   ] โสด    2. [   ] สมรส    
 3. [   ] หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
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7. ประสบการณ์ในการท างาน 
 1. [   ] ไม่เกิน 5 ปี   2. [   ] 6-10 ปี 

3. [   ] มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 
 

ส่วนที่ 2 ภาวะผู้น าประเภทต่าง ๆ 
โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องว่างทีเ่ป็นความจริงมากทีสุ่ด 
มีการก าหนดเกณฑก์ารตอบเพื่อใหค้ะแนน คือ  
 

5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
4  หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  นอ้ย 
1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 
ข้อ ภาวะผู้น า ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

แบบบงการ 

1 ผูบ้ริหารของท่าน มีการวางแผนงานดว้ยตนเอง      

2 ผูบ้ริหารของท่าน เป็นผูก้  าหนดระเบียบต่าง ๆ ในการท างาน      

3 ผูบ้ริหารของท่าน ไม่เปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการท างาน      

4 ผูบ้ริหารของท่าน มีการตดัสินใจดา้นต่าง ๆ โดยไม่ปรึกษาใคร      

5 ผูบ้ริหารของท่าน ไม่สนใจความรู้สึกของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
แต่ตอ้งการใหก้ารท างานมีความส าเร็จเพยีงอยา่งเดียว 

     

แบบสนับสนุน 

1 ผูบ้ริหารของท่าน มีความเอาใจใส่ในการท างานต่าง ๆ ของท่าน      

2 ผูบ้ริหารของท่าน มีความเห็นใจ และช่วยเหลือในการแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ร่วมกบัท่าน 

     

3 ผูบ้ริหารของท่าน มีการสนบัสนุนเพื่อท าใหท่้านสามารถ
กา้วหนา้ในการท างานเพิ่มมากข้ึน 
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ข้อ ภาวะผู้น า ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

4 ผูบ้ริหารของท่าน ใหค้วามเสมอภาค และรับฟังปัญหาต่าง ๆ ท่ี
ท่านประสบ เพื่อท าใหง้านประสบความส าเร็จ 

     

5 ผูบ้ริหารของท่าน มีการสร้างบรรยากาศท่ีดี เป็นกนัเอง ท าให้
ท่านมีความสุขในการท างานร่วมกนั 

     

แบบมีส่วนร่วม 

1 ผูบ้ริหารของท่าน มีการรับฟังความคิดเห็น และหาทางออกใน
การแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

     

2 ผูบ้ริหารของท่าน มีการจดัการประชุม เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปในการ
ท างานและรับผดิชอบร่วมกนั 

     

3 ผูบ้ริหารของท่าน มีการกระตุน้ใหท่้านปฏิบติังานร่วมกนัอยา่งมี
ความสุข 

     

4 ผูบ้ริหารของท่าน มีการแกไ้ขปัญหาการทะเลาะเบาะแวง้
ระหวา่งท่านและคู่กรณีของท่านร่วมกนั 

     

5 ผูบ้ริหารของท่าน มีความพยายามท่ีจะช่วยเหลือท่านในการ
ท างานทุกอยา่ง เพื่อท าใหง้านมีความสมบูรณ์มากท่ีสุด 

     

แบบเน้นความส าเร็จ 

1 ผูบ้ริหารของท่าน มีความไวว้างใจใหท่้านท างานตามแบบฉบบั
ของตนเองได ้

     

2 ผูบ้ริหารของท่าน มีการก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างานท่ี
ชดัเจน 

     

3 ผูบ้ริหารของท่าน มีการก าหนดเน้ือหาของงานหรือภาระงาน
อยา่งชดัเจน 

     

4 ผูบ้ริหารของท่าน มีความคารดหวงัวา่ท่านจะปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เตม็ประสิทธิภาพ 

     

5 ผูบ้ริหารของท่าน มีความตระหนกัและใหค้วามส าคญักบัการ
ท างานของท่าน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
สูงสุด 
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ส่วนที่ 3 ปัจจยัทางด้านความพงึพอใจในการท างาน 
โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องว่างทีเ่ป็นความจริงมากทีสุ่ด 
มีการก าหนดเกณฑก์ารตอบเพื่อใหค้ะแนน คือ  

5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
4  หมายถึง  มาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2  หมายถึง  นอ้ย 
1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อ ความพงึพอใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความรู้สึก 

1 ท่านพอใจระเบียบกฎขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน      

2 ท่านพอใจงานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย      

3 การก าหนดนโยบายท่ีใชใ้นการบริหารมีความชดัเจน      

4 การแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบมีความชดัเจน      

5 ท่านมีความรู้สึกวา่ ท่านจะท างาน อยา่งเตม็ความสามารถ      

ด้านความมั่นคงในงาน 

1 องคก์รของท่านมีความมัน่คง      

2 ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของท่านมีความมัน่คง      

3 การโยกยา้ยต าแหน่งหรือเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีในการท างานมี
ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 

     

4 ท่านมีความรู้สึกวา่ งานท่ีท ามีความเหมาะสม และตรงกบั
ความสามารถของท่าน 

     

5 ท่านพึงพอใจและอยากท่ีจะท างานในองคก์ร      

ด้านเพือ่นร่วมงาน 

1 ท่านไดรั้บน ้าใจและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน      

2 ในองคก์รของท่านมีความสมคัรสมานสามคัคี      

3 ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน      
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ข้อ ความพงึพอใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

4 การติดต่อประสานงาน หรือการขอขอ้มูลต่าง ๆ ระหวา่ง
หน่วยงานมีความสะดวก รวดเร็ว 

     

5 ท่านมีการเปิดใจในการท างานกบัเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้า
งานในส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน 

     

ด้านอตัราผลตอบแทน 

1 เงินเดือน / ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัมีความเหมาะสม
กบัความรับผดิชอบในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

     

2 สวสัดิการท่ีไดรั้บ เช่น วนัหยดุพกัผอ่น และเงินช่วยเหลือใน
กรณีต่าง ๆ มีความเหมาะสม และไม่แตกต่างจากสวสัดิการใน
องคก์รขนาดใหญ่แห่งอ่ืน 

     

3 ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีท่านไดรั้บ เช่น ค่าล่วงเวลา ค่าเบ้ียเล้ียงและ
โบนสั มีความเหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตของท่าน 

     

ด้านสภาพแวดล้อม 

1 สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในการท างาน เช่น อาคาร สถานท่ี        
แสงสวา่ง ตน้ไม ้มีความเหมาะสม 

     

2 ความสะอาดเรียบร้อยของสภาพแวดลอ้มอยูใ่นเกณฑดี์      

3 ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการท างาน เช่นอุปกรณ์และ
เคร่ืองใชส้ านกังานทัว่ไป มีเพียงพอต่อการใชง้าน 

     

4 หอ้งท างานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน      

5 มีการจดัสถานท่ีหรือแหล่งเรียนรู้เพื่อใหท่้านมีการเรียนรู้
เพิ่มเติมในส่ิงท่ีตอ้งการ 

     

ด้านความสมดุลในชีวติส่วนตัว 

1 งานในหนา้ท่ีท่ีท่านไดรั้บมอบหมายส่งผลกระทบต่อวถีิการ
ด าเนินชีวิตของท่าน 

     

2 การท างานท่ีในองคก์ร ท าใหท่้านมีเวลาเพียงพอท่ีจะออกก าลงั
กาย และดูแลสุขภาพต่าง ๆ 
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ข้อ ความพงึพอใจในการท างาน ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

3 ท่านมีความรู้สึกวา่ การจดักิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร จะท าให้
ท่านสามารถลดความเครียดในการท างานลงได ้

     

4 ท่านมีความรู้สึกวา่ หากตวัท่านประสบปัญหาต่าง ๆ เช่น บุคคล
ในครอบครัวของท่านไม่สบาย ท่านสามารถลางานไดอ้ยา่ง
ทนัท่วงที โดยไดรั้บค าอนุญาตอยา่งเตม็ใจจากผูบ้ริหารหรือ
หวัหนา้งาน 

     

5 การโยกยา้ยต าแหน่งงานมีผลกระทบต่อตวัท่านและครอบครัว
ของท่าน 

     

 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 

 
ขอขอบคุณส าหรับการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี ้ 
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