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บทคัดย่อ 

 
ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ

พนักงาน ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน เป็งการศึกษาเชิงส ารวจ การวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์คือเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะ
ผู้น าของพนักงาน ความผูกพันในงาน กับความพึงพอใจในงาน และศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน โดยมีสมมติฐานว่า (1) สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความพึง
พอใจในงาน โดยมีสมมติฐานย่อยดังนี้ (1.1) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพมีความสัมพนัธ์กับความพึง
พอใจในงาน (1.2) สภาพแวดล้อมด้านสังคมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน และ (1.3) 
สภาพแวดล้อมด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (2) การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ
พนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน โดยมีสมมติฐานย่อยดังนี้ (2.1) การรบัรู้รูปแบบภาวะ
ผู้น าที่มุ่งเน้นงานมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน (2.2) การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้น
ความสัมพันธ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน และ (2.3) การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน (3) ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในงาน โดยมีสมมติฐานย่อยดังนี้ (3.1) ความขยันขันแข็งในงานมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในงาน (3.2) ความทุ่มเทในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน และ (3.3) ความรู้สกึ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน (4) สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน และความผูกพันในงานสามารถท านายความพึงพอใจ
ในงานได้  
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กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในโรงงานผลิตรองเท้าแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
143 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูล
ส่วนบุคคล แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 22 ข้อ แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน 32 
ข้อ แบบสอบถามการรับรู้ภาวะผู้น าของพนักงาน 21 ข้อ และแบบสอบถามความผูกพนัในงาน 20 ข้อ
โดยมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.93, 0.89, 0.92 และ 0.91 ตามล าดับ สถิติที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความเหมาะสมทั้งทางด้านกายภาพ 
ด้านสังคม และด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .01 (r = 0.50, 0.72, 0.75,  p < .01) ทางด้านการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน ทั้งผู้น า
ที่มุ่งเน้นงาน ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ และผู้น าที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  (r =  0.55, 0.60, 0.71, p < .01) และ
ความผูกพันในงาน ทั้งด้านความขยันขันแข็งในงาน ด้านความทุ่มเทในงาน และด้านความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = 0.63, 0.64, 0.60, p < .01)  นอกจากนี้ ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ
และสภาพแวดล้อมด้านสังคม  รูปแบบผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง  และความผูกพันในงานด้านความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน สามารถท านายความพึงพอใจในงานได้ 73 เปอร์เซ็นต์ 

  

ค าส าคญั: ความพึงพอใจในงาน, สภาพแวดล้อมในการท างาน, ภาวะผู้น า ความผูกพันในงาน 
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 ABSTRACT 
 

The purpose of this study was to investigate the relationships among 
work environment, perceived leadership style, work engagement, and job 
satisfaction.  And factors that influence on job satisfaction. The hypotheses are (1)  
Work environment correlates with job satisfaction. That (1.1) physical environment  
correlates with job satisfaction. (1.2) Social environment correlates with job 
satisfaction. And (1.3) psychological environment correlates with job satisfaction.  (2) 
Perceived leadership style correlates with job satisfaction. That (2.1) task-oriented 
behaviors correlates with job satisfaction.  (2.2) Relation- oriented behaviors 
correlates with job satisfaction.  And (2.3) change- oriented behaviors correlates with 
job satisfaction. (3)  Work engagement correlates with job satisfaction. That (3.1) vigor 
correlates with job satisfaction. (3.2) Dedication correlates with job satisfaction. And 
(3.3) absorption correlates with job satisfaction. (4) Work environment, Perceived 
leadership style, and  Work engagement will be predict job satisfaction.  

The samples were 143 Thai employees in a shoe factory in Bangkok. The 
instruments were 2 sections of personal data section and Questionnaires section (job 
satisfaction 22 items, work environment 32 items, perceived leadership style 21 
items, and work engagement 20 items). The Cronbanch’s Alpha were 0.93, 0.89, 0.92 
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and 0.91 for job satisfaction, work environment, perceived leadership style, and work 
engagement. Statistical analysis in this study were frequency, mean, percentage, 
Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient, Regression Analysis. 

The results supported the hypotheses. Work environment positively 
correlates with job satisfaction significantly (r = 0.50, 0.72, 0.75,  p < .01). Perceived 
leadership style positively correlates with job satisfaction significantly (r =  0.55, 0.60, 
0.71, p < .01). And work engagement positively correlates with job satisfaction 
significantly (r = 0.63, 0.64, 0.60,  p < .01).  All of three factors enhanced employee’s 
job satisfaction. Furthermore, job satisfaction was predicted 73 % by psychological 
environment, social environment, change-oriented leadership style, and absorption. 
 
Keywords: Job Satisfaction, Work Environment, Leadership Style, Work Engagement 
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วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ส าเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์และความเมตตาของบุคคลหลายท่าน 
ซึ่งผู้มีพระคุณท่านแรกที่ผู้วิจัยขอบกราบขอบพระคุณคือ รองศาสตราจารย์ ดร.สิทธิโชค วรานุสันติกูล 
ที่กรุณารับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และได้ให้ค าแนะน า ชี้แนะความรู้ในด้านต่าง ๆ  
ตรวจทาน แก้ไขข้อบกพร่อง ท าให้งานวิจัยฉบับนี้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น ล าดับถัดมา ทางผู้วิจัยขอ
กราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ ดร. สมโภชน์ เอี่ยมสุภาษิต ที่ได้ให้ค าแนะน าในการใช้สถิติและ
แนวคิดต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ในการท าวิจัย ด้วยความทุ่มเทและดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดี  และผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร. รัตนา ศิริพานิช ที่ได้ให้ค าแนะน า ตรวจทานแก้ไขงานวิจัยจน
สมบูรณ์  นอกจากนี้ ทางผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อารีย์ สอาดอาวุธ ที่คอย
ผลักดันและคอยช่วยเหลือในการแนะน าความรู้พื้นฐานทางด้านสถิติที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์กับ
การจัดท างานวิจัยฉบับนี้ ด้วยความตั้งใจ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้จัดการโรงงานผลิตรองเท้าที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ที่อนุญาตให้
เก็บข้อมูลเพื่อใช้ในการศึกษาวิจัย ตลอดจนเจ้าหน้าที่ทุกท่านที่ให้ความช่วยเหลือในการแจก กรอก
ข้อมูล และเก็บแบบประเมิน นอกจากนี้ ขอกราบขอบพระคุณบุคคลอีกหลายท่านที่มิอาจกล่าวชื่อได้
ทั้งหมด ซึ่งบุคคลเหล่านี้คอยช่วยเหลือเรื่องสถานที่ในการเก็บข้อมูล และคอยอ านวยความสะดวกใน
การเดินทาง  
 

ท้ายสุดนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ครอบครัวพรมศร ทั้งบิดา มารดา และน้องสาว 
ตลอดจนผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชมพูนุท สุวรรณศรีและเพื่อนร่วมงาน ที่อยู่เบื้องหลังในความส าเร็จนี้ 
และคอยให้การช่วยเหลือ การสนับสนุน รวมถึงก าลังใจที่มีให้มาโดยตลอด 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 

ความพึงพอใจในงาน  คือ ทัศนคติทางบวกทั่วไปที่พนักงานมีต่องานของตนเอง 
พนักงานจะมีทัศนคติที่ดีต่องาน เมื่อพนักงานมีสถานะทางสังคมเป็นที่ยอมรับ ได้รับประสบการณ์และ
บรรยากาศในการท างานที่มีสภาพแวดล้อมที่ดี ในทางตรงกันข้าม พนักงานจะมีทัศนคติทางลบต่องาน 
เมื่อพนักงานได้รับผลประโยชน์  ความคาดหวังที่มีต่องานเมื่อเทียบกับผลตอบแทน อยู่ในระดับที่ไม่
เหมาะสม   (Man, et al., 2011, p. 8 ) ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในโรงงานมีผลต่อ
ความส าเร็จขององค์กร โดยที่พนักงานที่ไม่มีความพึงพอใจในงาน จะท าให้มีผลการท างานอยู่ในระดับ
ต่ า คุณภาพงานลดลง (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์,  2543,  น. 124)  อย่างไรก็ตาม พนักงานที่มีระดับ
ความพึงพอใจในงานสูง พนักงานจะใช้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ท าให้องค์กรมีผลผลิตและผลก าไรที่เพิ่มมากขึ้น ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 
องค์กรได้มีการปรับตัวและพัฒนาคุณภาพผลผลิตอยู่เสมอ  สาเหตุเพราะแต่ละองค์กรมีการแข่งขันกัน
ในระดับสูงทางด้านผลผลิต การที่จะท าให้องค์กรมีผลผลิตที่มีคุณภาพ นอกจากการใช้เครื่องจักรใน
การผลิตให้สินค้ามีคุณภาพแล้ว แรงงานคนนับว่ามีความส าคัญเช่นเดียวกัน เพราะแรงงานคนมี
บทบาทในการผลิตสินค้าและท าหน้าที่ควบคุมเครื่องจักรโดยตรงและกลุ่มที่มีโอกาสได้สัมผัสสินค้า
มากที่สุด โดยจ านวนแรงงานคนจะท าหน้าที่ในขั้นตอนการผลิตสินค้าเป็นสัดส่วนที่มากที่สุดในโรงงาน
อุตสาหกรรม (กาญจนา ปัญญาแวว, 2545, น. 4) หากพนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงาน จะมี
อัตราการลาออกสูง ท าให้องค์กรต้องสิ้นเปลืองค่าใช้จ่าย เวลา ในการรับพนักงานใหม่เพื่อฝึกจน
สามารถท างานให้ได้ตามคุณภาพที่ต้องการ ดังนั้น  องค์กรควรพิจารณาถึงปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงานเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะส่งเสริมให้
พนักงานเกิดความพยามทุ่มเทในการท างาน ผลิตสินค้ามีคุณภาพ และท าให้เกิดความส าเร็จของ
องค์กร  

จากการศึกษาที่ผ่านมาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
พบว่า มีปัจจัยหลายประการที่ ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานของพนักงาน ตัวอย่างเช่น  
สภาพแวดล้อมการท างาน การเลื่อนขั้นและเงินเดือน ความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน ความ
ยุติธรรมในงาน ความสัมพันธ์หว่างเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ปัจจัยเหล่านี้มีผลต่อความพึงพอใจ
ในงาน ( Saeed, et al., 2013, p. 1481) ในการศึกษาของศิวะ ประดุจแก้ว และ สมชาย คุ้มพล 
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(2555, น. 4-5) พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของข้าราชการ ได้แก่ ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน 
ลักษณะงานที่ท า ความมั่นคงในงาน เงินเดือน สวัสดิการ ความรับผิดชอบในงาน  ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล (2553, น. 45) พบว่า การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าใน
งาน ลักษณะงาน เงินเดือน ความมั่นคงในงาน สภาพการท างาน และนโยบายการบริหารงาน มี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และการศึกษาของรุ่งรัตน์ เหล่ารัศมีวิวัฒน์ (2552, 
น. 142-145) พบว่า รายได้ต่อเดือน ความผูกพันในองค์กร ต าแหน่งงาน ความเครียดในการท างาน 
ความยุติธรรมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน จากงานวิจัยข้างต้น สามารถสรุป
ได้ว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อม ในการท างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  

     ปัจจัยที่เอื้อต่อการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมและเสริมสร้างความพึงพอใจใน
งานของพนักงานประการหนึ่ง คือ การที่โรงงานอุตสาหกรรมมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการ
ท างาน เพื่อให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างสะดวก สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เหมาะสมมีผล
ต่อสุขภาพของพนักงาน อาจท าให้พนักงานเกิดวามไม่พึงพอใจต่องานได้ การศึกษาที่ผ่านมาได้มี
การศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ตัวอย่างเช่น การศึกษาของพิทอ
โลกาและโซเฟีย (Pitaloka & Sofia 2014 p.15) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความพึง
พอใจในงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม โดยที่สภาพแวดล้อมที่ท าให้เกิดความพึงพอใจใน
งาน ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนทางด้านอุปกรณ์ในการท างาน ความชัดเจนของกระบวนการการ
ท างานที่จะกระตุ้นให้สามารถท างานเสร็จตามเปูาหมาย ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและ
หัวหน้างาน ในการศึกษาของดาวอลและทาฮา (Dawal & Taha, 2006, pp. 277-278) พบว่า 
ความชื้น อุณหภูมิ แสง และเสียงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของอิสเมลและคณะ (Ismail, et al., 2010, p. 560) พบว่า เหงื่อจากอากาศร้อน และระดับความดัง
เสียงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน จากการศึกษาข้างต้น จะเห็นว่าเมื่ อกล่าวถึง
สภาพแวดล้อมการท างาน  ส่วนใหญ่มักกล่าวถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่มีผลต่อการท างาน เช่น 
เสียง แสง อุณหภูมิ อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน ทว่าการศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างานในด้านอื่น 
ๆ ยังมีไม่มากนัก ได้แก่ สภาพแวดล้อมด้านสังคม และสภาพแวดล้อมด้านจิตใจ โดยที่สภาพแวดล้อม
ด้านสังคมเป็นสิ่งแวดล้อมในเชิงสัมพันธภาพหรือการสนับสนุนจากภายในองค์กรจะมีผลกระทบต่อ
การท างาน อาจเป็นอุปสรรคในการท างานหรือช่วยเอื้อต่อการท างาน ได้แก่ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
พนักงานภายในองค์กร ภายในหน่วยงานย่อย และระหว่างแผนก พนักงานมีการแสดงออกที่ดีต่อ
บุคคลอื่น ทั้งทางกาย วาจา ใจ มีการติดต่อสื่อสารที่ดีต่อกัน การมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันท าให้
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พนักงานท างานมีประสิทธิภาพ และเกิดแรงจูงใจในการท างาน ส าหรับสภาพแวดล้อมด้านจิตใจ เป็น
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความคิด ความมีอิสระในการท างานและการตัดสินใจในสิ่ง
ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน รวมไปถึงการได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับงาน ท าให้พนักงานสามารถน า
ข้อมูลที่ได้มาพัฒนาปรับปรุงในงานให้ดีขึ้น ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน (ศิ วพร โปรยา
นนท์, 2554, น. 35-36) ดังนั้นการออกแบบสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนในการท างานเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่
จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงาน (Mokaya, et al., 2013) จากเหตุผลข้างต้น ทางผู้วิจัยสนใจที่จะ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกับความพึงพอใจในงาน โดยศึกษา
สภาพแวดล้อมในการท างานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมด้านสังคม 
สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ 

นอกจากปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานแล้ว ปัจจัยอื่นที่น่าจะมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงานได้เช่นกัน คือ รูปแบบภาวะผู้น า การที่พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีความสุข
และบรรลุเปูาหมายขององค์กร ต้องมีผู้น ามาคอยกระตุ้นและส่งเสริม โดยผู้น าแต่ละคนมีการแสดง
พฤติกรรมเพื่อกระตุ้นพนักงานให้ท างานที่ไม่เหมือนกัน หรือในผู้น ารายเดียวกัน มีการแสดง
พฤติกรรมกระตุ้นการท างานต่อพนักงานแต่ละคนไม่เหมือนกัน พฤติกรรมเหล่านี้ท าให้เกิดการรับรู้
รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานแตกต่างกัน  อีกทั้ง การที่หัวหน้างานกระตุ้นให้พนักงานเกิดความ
ทุ่มเทแรงกายและแรงใจให้กับงาน รู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน มีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน และสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงาน จะท าให้พนักงานรู้สึกมีความสุขในการท างาน 
และเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน  เพราะผู้น ามีอิทธิพลต่อทัศนคติของพนักงานที่มีต่องานของตนเอง
มาก โดยที่บทบาทของผู้น าหรือหัวหน้างานขององค์กรในปัจจุบันมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่ง
ขึ้นอยู่กับรูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้างาน  (Mintzberg, 2010, p.2) การศึกษาที่ผ่านมาได้ศึกษา
รูปแบบภาวะผู้น าที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน โดยมีรูปแบบผู้น าอยู่  2 ลักษณะ ได้แก่ ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional style) และ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
style) สอดคล้องกับการศึกษาของอาแมดและคณะ (Ahmad, et al., 2013,  pp. 176-177)   ที่
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational style)ส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานมากกว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional style) 

โรงงานอุตสาหกรรมในยุคปัจจุบัน ลักษณะการท างานของพนักงานสายการผลิตจะ
ท างานตามปริมาณที่ทางโรงงานต้องการในแต่ละวัน ดังนั้น ผู้น าหรือหัวหน้างานที่ ควบคุมใน
สายการผลิตควรมีลักษณะจูงใจให้พนักงานท างานตามเปูาหมายให้ส าเร็จ  หัวหน้างานที่มีรูปแบบ
ภาวะผู้น าที่เน้นงานน่าจะมีส่วนช่วยให้พนักงานท างานตามเปูาหมาย โดยผ่านการวางระบบการ
ท างาน การก าหนดหน้าที่ที่ชัดเจนให้แก่พนักงาน เป็นต้น  อย่างไรก็ตาม รูปแบบภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพจะมีความแตกต่างกันในแต่ละวัฒนธรรม โดยที่ลักษณะวัฒนธรรมของไทยจะให้
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ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าโดยตรง ลดการเกิดความขัดแย้ง 
จึงท าให้มีลักษณะการท างานที่มีความยืดหยุ่นสูง มีความเกรงใจซึ่งกันและกัน และวิธีการท างานของ
คนไทยจะเน้นความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันในที่ท างานอันดับแรก รองลงมาคือการท าตามเปูาหมายให้
ส าเร็จ (Boonsathorn, 2007, p. 202) ดังนั้น ลักษณะรูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์อาจ
ท าให้พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานไทยสูง จากแนวคิดของยูค (Yukl, 
2010,  pp. 117-120) ที่เสนอแนวคิดว่า พฤติกรรมของผู้น าจะต้องมีความสัมพันธ์กับสถานการณ์ 
เพราะสถาการณ์จะมีผลกระทบต่อความส าเร็จของผู้น า โดยแบ่งพฤติกรรมผู้น า ออกเป็น 3 รูปแบบ 
ได้แก่ ผู้น าที่มุ่งเน้นงาน (Task-Oriented behaviors)  ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Relation-
oriented behaviors) ผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง (Change-Oriented behaviors)  ซึ่งพฤติกรรม
ผู้น าในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงต้องมุ่งเน้นให้องค์กรสู่ความเป็นเลิศ มีข้อผิดพลาดในการท างานน้อย
ที่สุด (ศิริพงษ์ พฤทธิ์พันธ์, 2546, น. 5) และผู้น าในยุคการเปลี่ยนแปลงควรให้ความส าคัญกับการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อการปรับตัวให้อยู่รอดและการพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้น (สุมาณี ไพศาลเวช, 2546, น. 
72)  ดังนั้น จากงานวิจัยที่กล่าวมา ผู้วิจัยมีความสนใจรูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานที่มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงานการท างาน ซึ่งจะศึกษาในแง่ของการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานว่า
พนักงานเชื่อว่าผู้น ามีลักษณะแบบใดที่ท าให้พวกเขามีความพึงพอใจในงาน โดยสังเกตจากพฤติกรรม
ที่ผู้น าแสดงออกต่อพวกเขา โดยการศึกษานี้ใช้แนวคิดรูปแบบภาวะผู้น าของยูค (Yukl, 2010) ที่แบ่ง
พฤติกรรมผู้น า ออกเป็น 3 รูปแบบ คือ ผู้น าที่มุ่งเน้นงาน ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์  ผู้น าที่เน้นการ
เปลี่ยนแปลง  

แรงงานคนเป็นส่วนส าคัญในการท างานและน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ดังนั้น การ
ส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันในงาน อาจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจต่องาน
ของตนเอง ความผูกพันในงานเป็นสภาวะทางจิตใจเชิงบวกที่มีต่องาน และมีลักษณะที่ตรงข้ามกับ
ความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยที่ความผูกพันในงานแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ ความขยันขันแข็งใน
งาน (Vigor) ความทุ่มเทในงาน (Dedication)  ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
(Absorption) (Schaufeli & Bakker,  2010, p. 13) ความผูกพันในงานส่งผลต่อการท างาน โดยที่
พนักงานที่มีความผูกพันในงานจะรู้สึกว่าตนเองมีพลัง มีส่วนร่วมในงาน และมีความสามารถที่จะ
ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จได้ (Maslach & Leiter, 1997, p. 24) พนักงานที่มี
ความผูกพันในงานระดับสูงจะทุ่มเทให้กับการท างานอย่างเต็มที่ มีความกระตือรือร้น มีแรงจูงใจและ
ให้ความสนใจกับงานของตนเอง มีความรับผิดชอบสูง นอกจากนี้ พนักงานที่มีระดับความผูกพันใน
งานสูงจะท างานนอกเหนือจากหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ (Sonnentag, 2003, p. 518) ในการศึกษา
วิจัยที่ผ่านมาได้มีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน 
ตัวอย่างเช่น การศึกษาของสักส์ (Saks, 2005, p. 610) พบว่าควาผูกพันในงานมีความสัมพันธ์
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ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ รามอสและคณะ 
(Ramos, et al., 2014, p. 368) ที่พบว่า ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงาน  และมีความสัมพันธ์ทางลบกับความเครียดในงาน จากการศึกษาข้างต้น ทางผู้วิจัยเห็น
ว่า พนักงานที่มีความผูกพันในงานในระดับสูง จะมีความพึงพอใจในงานสูง เนื่องจาก พนักงานที่มี
ความผูกพันในงานจะมีทัศนคติและอารมณ์ทางบวกต่องานของตนเอง เมื่อมีทัศนคติที่ดีต่องานน่าจะ
ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานด้วยเช่นกัน อย่างไรก็ตาม พนักงานโรงงานที่อยู่ในสายการผลิตมี
รูปแบบการท างาน คือ การที่ต้องท างานตามแบบที่ก าหนด ท าให้ขาดอิสระในการท างาน ไม่สามารถ
ท างานที่แตกต่างจากบุคคลอื่นได้ ทั้งนี้พนักงานต้องท างานตามหน้าที่ของตนเองให้ได้ตามเปูาหมาย
และถูกต้อง ใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่า  หากไม่ได้ตามเปูาหมายในแต่ละวัน อาจถูกต าหนิได้ ท าให้
พนักงานขาดแรงจูงใจในการท างานที่มาช่วยเสริมสร้างให้พนักงานมีพลัง มีความพยายาม และมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ท าให้ระดับความผูกพันในงานของพนักงานลดลง หากพนักงานมีความ
ผูกพันในงานลดลงอาจท าให้มีความพึงพอใจในงานลดลงด้วย 

จากเหตุผลข้างต้นที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่าง
สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานและความผูกพันในงานกับความ
พึงพอใจในงาน และศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งการศึกษาครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิง
ส ารวจ 

 
1.2 วัตถุประสงคง์านวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะ
ผู้น าของพนักงาน และความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
 
1.3 ขอบเขตงานวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีประชากรของการศึกษา คือ พนักงานในโรงงานผลิตรองเท้าแห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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1.4 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

  
ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 
ตัวแปรต้น สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน และ

ความผูกพันในงาน 
ตัวแปรตาม ความพึงพอใจในงาน 

 
1.5 สมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 1.1 สภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพมีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมมีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 1.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ

ในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 2.1 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงาน มีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่  2.2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่ งเน้นความสัมพันธ์ มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่  2.3 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่ เน้นการเปลี่ยนแปลง มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 3.1 ความผูกพันในงานด้านความขยันขันแข็งในงาน มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 3.2 ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 3.3 ความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
งานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
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สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 
และความผูกพันในงานสามารถท านายความพึงพอใจในงานได ้
 
1.6 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับ 
 

1. เพื่อทราบปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

2. สามารถน าผลการศึกษาวิจัยที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการท างานเพ่ือเพ่ิมระดับความพึง

พอใจในงานของพนักงาน 

  
1.7 ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 
 

1. ผู้น า หมายถึง หัวหน้างานโดยต าแหน่งที่ท าหน้าที่ควบคุมดูแลการท างานของ
พนักงานในแต่ละกลุ่มงาน 

2. พนักงานในสายการผลิต หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานที่ใช้ในการศึกษา 
3. หัวหน้างาน หมายถึง  หัวหน้าที่ท าหน้าที่คุมการปฏิบัติงานตามปกติ  
4. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานของตนเอง โดยเกิด

จากปัจจัยหลายอย่างที่ท าให้เกิดความรู้สึกพอใจต่องาน เป็นแรงผลักดันให้ท างานประสบผลส าเร็จ 
และบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว ้ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ความพึงพอใจภายใน (Intrinsic satisfaction) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลใน
ทางบวกเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานโดยที่ความรู้สึกทางบวกเกิดจากปัจจัยภายใน ได้แก่  การได้รับการ
ยอมรับนับถือ สร้างความมั่นใจในงานว่ามีความมั่นคง  และการประสบความส าเร็จในงาน  มีความสุข
ในงานที่ท า การอุทิศตนเพ่ืองานและช่วยเหลือบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องกับงาน  

ความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic satisfaction) หมายถึง ปัจจัยภายนอกที่ท าให้
เกิดการรับรู้ได้ทั้งทางบวกและทางลบโดยที่ปัจจัยภายนอกได้แก่ หัวหน้างาน การจ่ายเงินค่าจ้าง 
นโยบายองค์กร บรรยากาศในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีอิสระในการท างาน ความ
ปลอดภัยในงาน ค าชมเชยหรือรางวัล  

5. สภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบตัวของผู้ที่ท างานในสถานที่นั้น 
ๆ และมีความเกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 

สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง สภาพแวดล้อม

ต่าง ๆ ในสถานที่ท างานที่เอื้อต่อการท างาน และท าให้พนักงานสามารถท างานอย่างมีความสุข 
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สถานที่ดีจะมีแสงสว่างที่เพียงพอ มีการจัดการอย่างเป็นระเบียบ สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน ไม่มี

เสียงที่ก่อให้เกิดความร าคาญ อากาศถ่ายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิที่เหมาะสม อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับการท างานมีความเหมาะสม มีคุณภาพ และเพียงพอต่อความต้องการ 

สภาพแวดล้อมด้านสังคม (Social environment)  หมายถึง สิ่งแวดล้อมในเชิง

สัมพันธภาพหรือการสนับสนุนจากภายในองค์กรที่มีผลกระทบต่อการท างาน หรือเอื้อต่อการท างาน 

เช่น ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานภายในองค์กร ในหน่วยงานย่อย ระหว่างแผนก และมี

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน พนักงานมีการแสดงออกที่ดีต่อบุคคลอื่น ทั้งทาง

กาย วาจา ใจ มีการติดต่อสื่อสารที่ดีต่อกัน มีการให้ข้อมูลย้อนกลับซึ่งกันและกัน พนักงานรู้สึกถึง

ความปลอดภัย ได้รับการยอมรับ มีความสุขที่ได้ท างาน นอกจากนี้ การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร

ทั้งในด้านการท างาน กิจกรรมทางสังคม การส่งเสริมบรรยากาศในการท างานร่วมกัน ถ่ายทอดข้อมูล

ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่องาน ให้การช่วยเหลือเมื่อพนักงานมีปัญหาในการท างาน ท าให้พนักงาน

ท างานมีความสุขและมีประสิทธิภาพในการท างาน 

สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ  (Psychological environment) หมายถึง 

สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความคิด เช่น ความมีอิสระในการท างานและการตัดสินใจ

ในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างาน การได้รับข้อมูลปูอนกลับเกี่ยวกับงาน ท าให้พนักงานสามารถน าข้อมูล

ที่ได้มาพัฒนาปรับปรุงในงานให้ดีขึ้น พนักงานมีความพึงพอใจในงาน พนักงานมีความเคารพซึ่งกัน

และกันและเชื่อใจกัน ใช้หลักเหตุผลในการด าเนินการ การส่งเสริมบรรยากาศให้เกิดการท างานที่มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น การให้ค าชมเชยเมื่อพนักงานมีผลการท างานที่ด ี

6. การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน หมายถึง การรับรู้ลักษณะผู้น าตามการรับรู้

ของพนักงาน ที่พนักงานรับรู้รูปแบบผู้น าของพวกเขาจากลักษณะพฤติกรรมในการท างาน แบ่ง

ออกเป็น 3 รูปแบบดังน้ี 

ผู้น าที่มุ่งเน้นงาน (Task-Oriented behaviors)  เป็นลักษณะผู้น าที่เน้นความ

ชัดเจนในระบบงาน บทบาทของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการท างาน การวางแผนและการจัดการ 

ก าหนดเปูาหมายการท างาน การติดตามผลการด าเนินการในองค์กร โดยแน้นที่ความส าเร็จของงาน

เป็นหลัก ผู้น าจะใช้ทรัพยากรและบุคลากรอย่างคุ้มค่า มีประสิทธิภาพ ระบบงานมีความเที่ยงตรง 

ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ให้ผลผลิตมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
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ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Relation-oriented behaviors)  เป็นลักษณะผู้น าที่

มุ่งเน้นการให้ความช่วยเหลือพนักงาน สนับสนุน ให้ค าปรึกษา และมีการจัดการปัญหาด้านความ

ขัดแย้งต่าง ๆ ปรับปรุงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน 

เพื่อให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันได้ นอกจากนี้ผู้น ายังเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระและมีส่วน

ร่วมในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานได้ด้วยตนเอง ผู้น าจะค านึงถึง

การเสริงสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  

ผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง (Change-Oriented behaviors)  เป็นลักษณะผู้น าที่

มุ่งเน้นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายนอกและภายในองค์กร ผู้น าจะมี

การน าเสนอโครงการใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือในการสนับสนุน

การด าเนินการการเปลี่ยนแปลง สร้างกิจกรรมที่ช่วยให้พนักงานปรับตัวเพื่อให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงไปและพนักงานเกิดการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ผู้น าลักษณะนี้จะมีระบบการจัดการที่ดี และ

สร้างระบบแรงจูงใจในการท างานที่ดี เช่น ระบบการให้รางวัล เพื่อให้เกิดความส าเร็จตามเปูาหมาย

ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

7. ความผูกพันในงาน (Work engagement) หมายถึง ภาวะที่เกี่ยวข้องทางด้านจิตใจ

ในทิศทางบวก ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพัน มีความทุ่มเทให้กับงาน มีใจจดจ่ออยู่กับงาน 

มองเห็นว่างานคือสิ่งที่ท้าทายและมีความหมาย ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก ่

ความขยันขันแข็งในงาน (Vigor) หมายถึง การทุ่มเทพลังกายและพลังใจขณะ
ท างาน และมีความอดทน มีความเต็มใจการใช้ความพยายามทั้งหมดในงานที่ท า ไม่ย่อท้อเมื่อ
เผชิญหน้ากับอุปสรรคและความยากล าบากในงานที่ท า 

ความทุ่มเทในงาน (Dedication) หมายถึง ความรู้สึกว่างานที่ตนเองท าเป็นงานที่

ส าคัญ มีคุณค่า และท้าทาย มีความภาคภูมิใจ มีความรู้สึกกระตือรือร้นและมีแรงกระตุ้นในการ

ท างาน 

ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง การที่บุคคลมี
สมาธิและจดจ่อกับงาน และรู้สึกมีความสุขกับงานที่ท าโดยรู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่านไปอย่าง
รวดเร็วและไม่สามารถผละจากงานที่ท าอยู่ได้ 
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1.8 กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

2.สภาพแวดล้อมด้านสังคม  

3. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ 

การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ
พนักงาน 
1.ผู้น าที่มุ่งเน้นงาน  
2. ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์  
3. ผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง  

ความผูกพันในงาน 
1.ความขยันขนัแข็งในงาน  

2.ความทุ่มเทในงาน 

3. ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับงาน 

ความพึงพอใจในงาน 

1. ความพึงพอใจภายใน 

2. ความพึงพอใจภายนอก 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการศึกษาเรือ่งสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รปูแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 

ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน ในโรงงานผลิตรองเท้าแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มตีัว
แปรต้น คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้ภาวะผู้น าของพนักงาน ความผูกพนัในงาน ตัวแปร
ตาม ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมใน
การท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน ความผูกพันในงาน กับความพงึพอใจในงาน และ
ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 
2.4 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในงาน 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction( 
 

ความพึงพอใจในงานเป็นผลของระดับของอารมณ์ที่พึงพอใจ ชอบใจ จากงานที่ประสบ
ความส าเร็จหรอื การกระตุ้นให้เห็นคุณค่าในงานที่ประสบความส าเร็จ (Locke, 1969, p. 316) เป็น
การคิดพิจารณาโดยบุคคลแล้วเกิดความรู้สึกพึงพอใจต่องาน (Schwartz, 1999, p. 24) 

 
2.1.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน  

    กู๊ด (Good, 1973, p. 320) ได้ให้ค าจ ากัดความของความพึงพอใจในงานว่า 
หมายถึง ระดับความรู้สึกพอใจ อันเน่ืองมาจากความสนใจและทัศนคตขิองบุคคลที่มีต่องานที่ท าหรือ
งานที่ได้รับมอบหมาย 

    แมนและคณะ (Man, et al., 2011, p. 8) ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า 
หมายถึง การแสดงทัศนคติทางบวกทั่วไปของพนักงานที่มีต่องานของตนเอง พนักงานจะคงไว้ซึ่ง
ทัศนคติที่มีต่องาน เมื่อพนักงานได้รับประสบการณ์ในการท างานที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดี อย่างไรก็
ตาม พนักงานจะเกิดทัศนคติทางลบต่องาน เมื่อได้รับผลประโยชน์ไม่เหมาะสม สถานะทางสังคม และ
ความคาดหวังของพนักงานที่มีต่องาน ไม่เป็นไปตามดังที่หวัง  
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ปริญยา สัตยธรรม (2550, น. 5) กล่าวว่าความพึงพอใจหมายถึง ความรู้สึกนึก
คิด หรือทัศนคติในทางที่ดีของบุคคลที่มีต่องาน และพนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง
ทาง ด้านร่างกายและทางด้านจิตใจ ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและส่งผลท าให้ท างานประสบ
ความส าเร็จตามเปูาหมายที่องค์กรวางไว้ 

จันทร์แรม พุทธนุกุล (2554,  น. 10) กล่าวว่า ความพึงพอใจหมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่มีต่องานและเป็นแรงผลักดันในการท างาน พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน มี
ขวัญก าลังใจทีด่ีในการท างาน ท าให้ท างานมีประสิทธิภาพและบรรลุเปูาหมายที่ต้ังไว้ ถ้าบุคคลมี
ความรู้สึกพึงพอใจในงาน จะมีความทุ่มเททัง้แรงกายและใจในการท างาน ในทางตรงกันข้าม บุคคลที่
ไม่พึงพอใจในงานจะไม่มีความกระตือรือร้นในการท างานไม่มีความรับผิดชอบในงาน 

เจนเซ่น (Janssen, 2001, cited in Ahmand etal,  2014,  p. 85) ความพึง
พอใจหมายถึง อารมณ์ทางบวกที่ตอบสนองต่อผลลัพธ์ของงานจากการประเมินงานของพนักงาน สิ่ง
เหล่านี้จะช่วยเติมเต็มหรือสอดคล้องกับการมีคุณค่าในตนเอง 

วรูม (Vroom, 1982, cited in Worrell, 2004, p. 11)  ความพึงพอใจในงาน 
หมายถึง ความรู้สึกที่บุคคลมีต่องานของตนเอง โดยมีทัศนติทางบวกต่องานจึงเกิดความพึงพอใจใน
งาน ในทางตรงข้าม หากมีทศันคติทางลบต่องานจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 

สมิธ (Smith , 1955, p. 144   ) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดบัความพึง
พอใจที่มีต่องาน เมื่องานมีการตอบสนองความต้องการของตัวบุคคล ซึ่งเป็นความรู้สึกทั้งร่างกาย 
จิตใจ ที่มีต่อสภาพแวดล้อม 

ดังนั้นจึงของสรุปความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สกึที่มีต่อ
งานของตนเอง โดยเกิดจากปัจจัยหลายอย่างที่ท าให้เกิดความรู้สึกพอใจต่องาน เป็นแรงผลักดันให้
ท างานประสบผลส าเร็จ และบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ 

2.1.2 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
2.1.2.1 ตามแนวคิดของล็อก  (Locke, 1968 อ้างถึงใน ปริญญา สัตยธรรม, 

2550, น. 7-8) ได้เสนอองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน มี 9 องคป์ระกอบ ดังนี้ 
(1) ลักษณะงาน (work( เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้บุคคลพึงพอใจ

หรือไม่พึงพอใจต่องานที่ท า ถ้าหากบุคคลชอบลักษณะงานที่ท า โดยงานดังกล่าวอาจมีลักษณะที่ท้า

ทาย มีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ลักษณะงานยากง่ายเหมาะสมกับตนเอง โอกาสที่ช่วยให้ประสบ

ความส าเร็จในงาน อาจท าให้เพิ่มความพึงพอใจต่องานของบุคคลได ้
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(2) เงินค่าจ้าง (Pay( คือ เงินรายได้ที่ได้จากการท างาน ระบบการจ่าย

ค่าตอบแทนต้องอยู่ในระดับที่เหมาะสม ยตุิธรรมและมีความเท่าเทียมกัน จึงท าให้เกดิความพึงพอใจ

ในงานได ้

(3) โอกาสในการปรับเปลี่ยนต าแหน่ง หรือความก้าวหน้าในงาน 

(Promotion( การปรับต าแหน่งเพื่อความก้าวหน้าในงาน ต้องมีเกณฑ์ที่ยุติธรรม และสามารถ

ยอมรับได้ 

(4) การได้รับการยอมรับ (Recognition( บุคคลส่วนใหญ่ต้องการถูก

ยอมรับจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 

(5) ผลประโยชน ์ (Benefit( คือสิ่งตอบแทนที่ได้จากการท างาน ซึ่งเป็น

สิ่งที่บุคคลได้รบัหรือคาดหวัง ผลประโยชนไ์ม่จ าเป็นต้องเป็นเงินทอง อาจเป็นสวัสดิการต่าง ๆ หรอื

วันหยุด 

(6) สิ่งแวดล้อมในการท างาน (Working condition( มีความเกี่ยวข้อง

กับสภาพอากาศ อุณหภูมิ ความถ่ายเทของอากาศ แสง สี เสียง ลักษณะอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ใชใ้นการ

ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกต่อการท างาน สถานที่ตั้ง 

(7) หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา (Leader( หัวหน้างานมีอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน  เช่น หัวหน้างานที่เคร่งครัดต่องานและกฏระเบียบ หรือตรงข้าม

หัวหน้างานที่ใจดี เอาใจใส่ตอ่ความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

(8) เพื่อนร่วมงาน (Co-worker( เพื่อนร่วมงานที่มีลักษณะเป็นมิตร คอย
ให้การช่วยเหลือและค าแนะน าต่าง ๆ ในงาน สามารถส่งเสริมให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานได้ 
ในทางตรงข้ามหากเพื่อนร่วมงานเป็นบุคคลที่เห็นแก่ตัว คอยกลั่นแกล้ง อาจท าให้เกิดความไม่พึง
พอใจในงานได ้

(9) การจัดการบรหิารขององค์กร (Organization and 

management( หมายถึงการจัดการต่าง ๆ ภายในองค์กร วการวางแผนนโยบายต่าง ในการบริหาร

จัดการ เช่น อนุมัติเงินในการสั่งซื้อสิ่งที่ใช้ในงาน เงินสวัสดิการ เลื่อนขั้น เป็นต้น 

2.1.2.2 กิเซลลิ และ บราวน์ (Ghiselli & Brown, 1955, p. 430) ได้อธิบายถึง
องค์ประกอบของความพึงพอใจในงานว่า ความพึงพอใจในงานประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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(1(   ลักษณะอาชีพ  หากเป็นอาชีพที่บุคคลทั่วไปยอมรับ สามารถท าให้

บุคคลที่ประกอบอาชีพนั้นมีความพึงพอใจในงาน 

(2) สถานะทางสังคม การทีม่ีต าแหน่งเป็นที่ยอมรับและได้รบัการยกย่อง 

ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานได้ 

(3) อายุ ท าให้เกิดทั้งความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงานได้ 

(4) สิ่งจูงใจ ได้แก ่เงินเดือนและเงินที่ได้พิเศษ 

(5) ผู้บังคัญบัญชา อาจรวมไปถึงความสัมพันธร์ะหว่างหัวหน้างานและ

ลูกน้อง ความเอาใจใส่ของหัวหน้างาน 

2.1.3 ปัจจัยทีม่ีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
2.1.3.1 ฮาร์เรล (Harrell, 1964, pp. 260-274) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจใน

งานมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้  
(1) ปัจจัยดา้นบุคคล (Personal factor( เป็นลักษณะส่วนบุคคลที่

เกี่ยวข้องกับงาน ได้แก ่

1. ประสบการณ์ บุคคลที่มีระยะเวลาในการท างานที่นานจนเกิด

ความช านาญในงานท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

2.  เพศ ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท า ในเพศหญิงมีความอดทนในงานที่

ต้องใช้ฝีมือและความละเอียดอ่อน เพศชายจะมีก าลังและถนัดทางด้านอิเล็กทรอนิก งานช่าง และใช้

พละก าลัง 

3.  การท างานเป็นกลุ่ม ซึ่งลักษณะของสมาชิกในกลุ่มต้องมีความรู้

ความสามารถที่หลากหลาย และมีความสามัคคีกันจะท าให้งานออกมาประสบความส าเร็จ จึงท าให้

เกิดความพึงพอใจในงานได ้

4.  อายุ  บุคคลที่มีอายุมากมักมีประสบการณ์สูงด้วย แต่ขึ้นอยู่กับ

ลักษณะงานที่ท าและสถานการณ ์ 

5.  เวลาที่ใช้ในการท างาน เนื่องจากพนักงานต้องการเวลาที่เป็น

ส่วนตัวเพือ่พักผ่อน และสังสรรค์กับผู้อื่น เมื่ออยู่นอกเวลางาน  

6.  เชาว์ปัญญา งานที่ต้องใช้ความคิด หากมอบหมายงานไม่ตรงกับ

ความสามารถของบุคคลอาจท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานได ้



15 
 

7.  การศึกษา ซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ได้รับมอบหมายมีความ

เหมาะสมกับความรู้ที่เรียนมาหรือความสามารถหรือไม ่

8.  ลักษณะบุคลิกภาพ ซึ่งในแต่ละลักษณะงานจะมีความแตกต่างกัน 

เช่น งานบริการบางอย่างต้องการบุคคลที่มีลักษณะน้อบน้อม เอาใจใส่ ยิ้มแย้ม เป็นต้น 

9.  ระดับเงินเดือน มีความเพียงพอต่อการครองชีพจะมีความพึง

พอใจต่องาน 

10.  แรงจูงใจในการท างาน เป็นการแสดงพฤติกรรมที่มีต่องานจากตัว

บุคคล 

11.  ความสนใจในงาน บุคคลที่มีความสนใจในงาน หรือได้รับ

มอบหมายงานที่ตนเองถนัด ท าให้บุคคลนั้นมีความพึงพอใจในงานมากกว่าบุคคลที่ไม่สนใจจะท างาน

น้ันหรือได้รับมอบหมายในงานท่ีไมถ่นัด 

(2) ปัจจัยด้านงาน (Job factor( ได้แก ่

1. ลักษณะงาน  หมายถึง งานที่น่าสนใจ มีความท้าทาย ความแปลก

ใหม่ของงาน โอกาสที่สามารถเรียนรู้ในงาน โอกาสในการท างานต่าง ๆ ให้ส าเร็จ  

2.  ทักษะในการท างาน  หมายถึง ความช านาญในงาน แต่ต้อง

พิจารณาร่วมกับปัจจัยอื่น ๆ เช่น ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ เงินเดือน จึงจะท าให้เกิดความพึง

พอใจในงาน 

3.  ฐานะทางวิชาชีพ  หมายถึง การที่ฐานะทางวิชาชีพเป็นที่ยอมรับ

ในสังคม แต่ขึ้นอยู่กับสังคมแต่ละสังคม หรือแต่ละหน่วยงานที่ให้ความส าคัญของฐานะทางวิชาชีพ ซึ่ง

มีความแตกต่างกัน 

4.  ขนาดของหน่วยงาน หมายถึง ความพึงพอใจในงานในหน่วยงาน

ขนาดเล็กดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เนื่องจากหน่วยงานขนาดเล็ก มีโอกาสรู้จักและคุ้นเคยกันง่ายกว่า 

พนักงานรู้สึกเป็นกันเองและให้การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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5.  ระยะทางในการไปท างาน หมายถึง  การเดินทางจากที่พักอาศัย

มาท างาน หากการเดินทางไม่สะดวก รถติด  ท าให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจ หงุดหงิด และอาจท าให้

ท างานไม่มีความสุข 

6.  สภาพภูมิศาสตร์ หมายถึง สถานที่ตั้งของสถานที่ท างาน สภาพ

ภูมิอากาศ 

7.  โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงาน เช่น เปูาหมาย 

ขอบเขตงาน ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติตาม วางแผนในการท างานได้ 

(3) ปัจจัยด้านการควบคุมการจดัการ (Manangement controlable 

factor( 

1.  ความมั่นคงในงาน หมายถึง  ความรู้สึกมั่นใจในบริษัทหรือ

หน่วยงานที่ท างานอยู่  เนื่องจากพนักงานต้องการท างานถึงวัยเกษียณ การให้สวัสดิการที่ดีเป็นความ

มั่นคงอย่างหนึ่ง 

2.  รายได้ หมายถึง การที่พนักงานมีรายได้ที่เพียงพอต่อการใช้

ชีวิตประจ าวัน และอาจสามารถน าไปจุนเจือครอบครัวได้ 

3.  ผลประโยชน์ หมายถึง การได้รับผลประโยชน์ที่เป็นสิ่งชดเชย 

จากการท างาน 

4.  โอกาสความก้าวหน้า หมายถึง ความก้าวหน้าในสายงานตนเอง 

การปรับต าแหน่ง ทั้งในด้านความสามารถ ความรู้ คุณวุฒ ิ

5.  อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ หมายถึง การมีอ านาจในการสั่งการใน

งานต่อผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ท างานส าเร็จบรรลุเปูาหมาย 

6.  สิ่งแวดล้อมในการท างาน หมายถึง แสง สี อากาศ อุณภูมิที่

เหมาะสมในการท างานรวมไปถึงอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน 

7.  เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน 

8.  ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การรับผิดชอบในงานจนท าให้

งานประสบความส าเร็จ บุคคลที่มีความรับผิดชอบสูงจะมีขวัญและก าลังใจดีในการท างานสูง 
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9.  การนิเทศงาน หมายถึง การช้ีแนะเกี่ยวกับการท างาน ท าให้มีการ

สร้างความเข้าใจ ทิศทางและเปูาหมายของงานที่ท าหรือเปูาหมายขององค์กร 

10.  การสื่อสาร หมายถึง การสื่อสารความต้องการในการท างาน และ

ข้อมูลปูอนกลบัเพ่ือน ามาปรับปรุงในงาน  

11.   ความศรัทธาในผู้บริหาร หมายถึง ความเช่ือถือและยอมรับความ

สามาถ ความศรัทธาในผู้บรหิารหรือผู้บังคับบัญชา ท าให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

12.  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

หมายถึง ความเข้าใจอันดีต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยคล้ายคลึงกับแนวความคิดของเฮิร์ซเบิร์ค (Herzberg, 1968) ที่ได้อธิบาย

ถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ได้แก ่ การได้รับการยอมรับนับถือจากหัวหน้าและเพื่อน

ร่วมงาน การประสบความส าเร็จในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ความกา้วหน้าในสายงาน เงินเดือน 

ลักษณะงานที่ท า การนิเทศงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

2.1.4 ผลของความพึงพอใจในงาน 

        ความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงานส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ 

ดังนี้ 

1.  ผลกระทบต่อบุคคล ซึ่งแบ่งได้เป็น ผลกระทบทางด้านร่างกาย ได้แก่ อาจท า

ให้เกิดปัญหาต่อระบบต่าง ๆ ในร่างกาย ระบบหายใจ ระบบย่อยอาหาร ความดันโลหิตสูง และ

ผลกระทบทางด้านจิตใจและอารมณ์ อาจท าให้มีอารมณ์ฉุนเฉียวง่าย ขาดสมาธิในการท างาน 

โดยเฉพาะในผู้ที่มีความไม่พึงพอใจในงาน  

2.  ผลกระทบต่อองค์กร อัตราการลาออกจากงาน การขาดงาน ซึ่งในผู้ที่มีความ

พึงพอใจในงานมากจะมีอัตราการขาดงานและลาออกจากงานต่ า หรือกล่าวอีกในหนึ่ง ผู้ที่มีความไม่

พึงพอใจในงานมาก จะมีอัตราการขาดงานสูง และขาดงานโดยไม่สมเหตุสมผล 

          นอกจากนี้ ผลที่ตามมาของความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจในงาน 

เพราะความพึงพอใจในงานท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติที่มีผลต่อผลลัพธ์องค์กร ได้แก่ ผลการ

ปฏิบัติงาน ผู้ที่มีระดับความพึงพอใจในงานสูงท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีอย่างมืออาชีพ และสามารถ

ท างานที่ยากได้ดี (Judge,  et al.,  2001, pp. 385-386) ความพึงพอใจในงานท าให้เกิดความพึง

พอใจในชีวิตเนื่องจาก ชีวิตการท างานไม่สามารถแยกแยกออกจากการใช้ชีวิตประจ าวันได้ หรือกล่าว
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อีกในหนึ่งคือ การท างานคือส่วนหนึ่งในการด าเนินชีวิตของคน และคนจะแสวงหาสิ่งชดเชย สิ่งเติม

เต็มที่ท าให้ตนเองมีความสุขจากการท างาน และความพึงพอใจจะมีการหลีกหนีการแสดงพฤติกรรม 

ได้แก่ การขาดงาน และการลาออก การมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์กร (Mirvis  &  Lawler,  1977)  

2.1.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

2.1.5.1 ทฤษฎีการปรับตามลักษณะงาน (Work adjustment theory( 

                 ตามแนวคิดของ ดาวิส และ โลควิทส์  (Dawis & lofquits, 1984 ) เสนอ

ว่า ความพึงพอใจในงานเกิดจากสภาพแวดล้อมในการท างานจะต้องมีความสอดคล้องกับความ

ต้องการของพนักงาน โดยที่สิ่งแวดล้อมของงานต้องมีความสัมพันธ์กับลักษณะของงานที่ท าอยู่ มีการ

ปรับตัวอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้เอื้อต่อการท างานมากที่สุด พนักงานตอบสนองต่อความต้องการของงาน

และงานตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน ซึ่งคล้ายคลึงกับ ทฤษฎี โมเดลคนและสิ่งแวดล้อมที่

เข้าคู่กัน  (Person-Environment matching model ) ของลอว์สัน  (Lawson, 1933) ซึ่งเป็น

แบบจ าลองที่จับคู่ ระหว่างคนกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยจะพิจารณาจากโครงสร้างของลักษณะ

งาน สภาวะแวดล้อมที่มีความจ าเป็นต่อการท างาน เวซ์และคณะ  (Weiss, et al., 1967 ) ได้เขียนถึง

ปัจจัยเกี่ยวกับในสภาพแวดล้อมในการท างานที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจใน

งาน โดยอิงจาก ทฤษฎีการปรับตามลักษณะงาน  (Work adjustment theory) โดยปัจจัยแบ่ง

ออกเป็น 20 ประการ  ดังนี ้

(1) การแสดงความสามารถ (Ability ultilization( หมายถึง  การมี

โอกาสที่จะได้ท าบางสิ่งที่แสดงถึงความสามารถของตนเองในการท างาน 

(2) ความส าเร็จ (Achievement( หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเอง

ประสบความส าเร็จในงานที่ท าอยู่ 

(3) การงาน (Activity( หมายถึง การที่มีงานใหท้ าอยู่ตลอดเวลา 

(4) ความก้าวหน้าในงาน (Advancement( หมายถึง การมีโอกาส

ก้าวหน้าในสายงานของตนเอง 

(5) อ านาจ (Authority( หมายถึง การมีโอกาสบอกบุคคลอื่นว่าตนเอง

ท าอะไร 

(6) นโยบายและการปฏิบัติ (Company policies and practices( 

หมายถึง นโยบายขององค์กรที่สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 
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(7) ค่าตอบแทน (Compensatio (หมายถึง เงินค่าจ้างเหมาะสมตาม

ปริมาณงานที่ได้ท า 

(8) เพื่อนร่วมงาน (Co-workers  หมายถึง )  มีความสัมพันธ์อันดีกับ

เพื่อนร่วมงาน 

(9) สร้างสรรค์งาน (Creativity) หมายถึง การมีโอกาสที่จะได้ลองท างาน

ในวิธีของตนเอง 

(10) อิสระในการท างาน (Independence( หมายถึง การมีโอกาสที่จะ

ท างานเพียงล าพัง สามารถท างานเองโดยอิสระ 

(11) ค่านยิมทางศลีธรรม (Moral values( หมายถึง การที่สามารถท าใน

สิ่งที่ไม่ต่อต้านต่อความรู้สึก จิตส านึกของตนเอง 

(12) การได้รับการยอมรับ (Recognition( หมายถึง ค าชมเชยที่พนักงาน

ได้รับ เมื่อพนักงานสามารถท างานได้ดี 

(13) ความรับผิดชอบ(Responsibility( หมายถึง พนักงานสามารถ

ตัดสินใจในงานของตนเองได้เอง 

(14) ความปลอดภัย (Security( หมายถึงความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

(15) การบริการทางสังคม (Social service( หมายถึง การที่มีโอกาสท า

เพื่อสิ่งต่างๆ เพื่อผู้อื่น 

(16) สถานะทางสังคม (Social status( หมายถึง การที่ได้เป็นส่วนหน่ึง

ขององค์กร 

(17) ความสัมพันธ์ของหัวหนา้งาน (Supervision-human relations( 

หมายถึง การที่พนักงานมีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้างาน 

(18) ความเชี่ยวชาญของหัวหน้างาน (Supervision-technical( 

หมายถึง ความสามารถของหัวหน้างานในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

(19) ความหลากหลาย (Variety( หมายถึงโอกาสที่จะได้ท าในสิ่งที่

หลากหลาย แตกต่างจากการท างานเดิม ๆ  

(20) สภาพแวดล้อมในที่ท างาน (Working conditions( หมายถงึ 

สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน 
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2.1.5.2 ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of need 
theory( 

 ตามแนวคิดของมาสโลว ์ (Maslow, 1954, pp. 80-101) เสนอว่า 

มนุษย์โดยทั่วไปมีความต้องการอยู่ 5 ขั้น ซึ่งหากขั้นแรกได้รับการเติมเต็มหรือตอบสนองจะน าไปสู่

ความต้องการในล าดับถัดไป และแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจหรือความต้องการที่แตกต่างกันที่ท าให้เกิด

พฤติกรรมแตกต่างกัน โดยที่บุคคลมีความต้องการอยู่ตลอดเวลาไม่มีที่สิน้สุด ดังนี้  

(1) ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological needs) เป็นความ

ต้องการขั้นพ้ืนฐานขั้นแรกของมนุษย์ เป็นสิ่งที่ใช้ส าหรับการอยู่รอด เช่น ความต้องการอาหาร น้ า 

เป็นต้น ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับมนุษย์ทกุคน  และต้องการสิ่งเหล่านี้มาตอบสนองความต้องการ

ก่อนสิ่งอ่ืน เมื่อความต้องการในขั้นแรกนี้ถกูเติมเต็มแล้ว มนุษย์จะพัฒนาความต้องการในขั้นต่อไป 

(2) ความต้องการด้านความปลอดภัยหรือม่ันคง (Security of Safety 

Needs( มนษุย์เริ่มคิดถึงความปลอดภัยและมั่นคง เชน่ ความมั่นคงในอาชีพการงาน บุคคลนั้นจะ

เลือกท างานในบริษัทหรือองค์กรที่ให้ความรูส้ึกมั่นคง  การท าสัญญาต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองรู้สึก

ปลอดภัย 

(3) ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belongingness needs( 

เป็นความต้องการขั้นสูงขึ้น ได้แก่ ความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร หรือกลุ่มเพื่อร่วมงาน 

ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อกลุ่ม เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลในองค์กรมีความรักใคร ่ มี

มิตรภาพให้แก่ตน ซึ่งเป็นขั้นที่มีผลทางด้านจิตใจ 

(4) ความต้องการยอมรับนับถือทางสงัคม (Esteem or status 

needs( เป็นขั้นที่ความรู้ความสามรถของตนเองเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลในองคก์ร 

การได้รับต าแหน่งหน้าที่การงานที่ดี มีหน้าตาในสังคม และบุคคลจะพยายามแสดงฐานะทางสังคม 

(5) ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ (Self-actualization or 

self-realization needs( เป็นล าดับขั้นสูงสุดของมนุษย์ที่ได้รับการตอบสนองทั้ง 4 ขั้นที่ผ่าน

มาแล้วอย่างครบถ้วน แต่มนษุย์ยังคงต้องการที่จะประสบความส าเร็จตามที่ได้คิดหรือต้ังใจเอาไว้ เช่น 

การประสบความส าเร็จในงานที่ตนเองคิดขึ้น หรือประสบความส าเร็จในธุรกิจของตนเอง 

2.1.5.3 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor theory( 



21 
 
                                 เฮิร์ซเบิรกและสนีเดอร์แมน (Herzberg, 1968, pp. 113-135) ได้เสนอ

แนวคิดว่าปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจในงาน มีปัจจัยที่ท าให้เกิดที่แตกต่าง

กัน และแบ่งปัจจัยออกเป็น 2 ปัจจัยได้แก ่ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ดังนี้ 

(1)  ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivation factor( เป็นปัจจัยที่น าไปสู่ทัศนคติ

ทางบวกและท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งแบ่งไว้ 6 ประการ ได้แก ่

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึงการที่บุคคล

ได้ใช้ความสามารถ ความรู ้ มาใช้ในการท างานจนบรรลุเปูาหมายและประสบความส าเร็จ ท าให้เกิด

ความรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จนั้น 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ได้รับ

การยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน บุคคลในหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นการกล่าวชม การ

ให้ก าลังใจ การยอมรับในความสามารถ 

3. ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง งานที่บุคคลนั้นสนใจ รู้สึกท้า

ทาย งานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่สามารถท าได้ด้วยตัวคนเดียว 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจในงาน

ที่ได้รับมอบหมายและมีอ านาจในการจัดการและรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การที่บุคคลได้เลื่อนขั้น 

หรือปรับต าแหน่งให้สูงขึ้น มีความเจริญก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพของตนเอง มีโอกาสในการศึกษาหา

ความรู้เพ่ิมเติมที่เกี่ยวกับงานที่ท า 

6. ความเป็นไปได้ที่จะเจริญเติบโต (Possibility of growth) 

หมายถึงโอกาสที่จะได้เลื่อนขั้นและโอกาสที่จะประสบความส าเร็จในงานตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ 

(2(  ปัจจัยค้ าจุน (Hyein factor( เป็นปัจจัยที่ช่วยปูองกันไม่ให้เกิดความไม่

พึงพอใจในงาน เป็นลักษณะที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในมที่ท างาน เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้บุคคลอยู่

ท างานกับองค์กร หากมีการจัดวางไว้อย่างเหมาะสม ซึ่งแบ่งปัจจัยออกเป็น 9 ประการ 

1.    เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได้ผลตอบแทนประจ าเดือนที่

บุคคลจะได้รับตอบแทนจากการท างาน หากระบบการจ่ายเงินเดือนมีความยุติธรรม จะท าให้เกดิ

ความพึงพอใจในงาน 
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2.  สถานะอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพที่เป็นที่ยอมรับทางสังคม มี

เกียรติและศักด์ิศร ี

3. นโยบายและการบริหาร  (Company policy and 

administration   )หมายถึง  การจัดการและบริหารงานภายในองค์กรที่มีความสอดคล้องกับนโยบาย

ขององค์กร 

4.    สิ่งแวดล้อมในการท างาน  (Working condition) หมายถึง

สิ่งแวดล้อม รวมไปถึงลักษณะอุปกรณ์ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ได้แก่ แสง สี เสียง ความถ่ายเท

อากาศ อุณหภูมิ จ านวนชั่วโมงการท างาน 

5.   ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล

ที่มีต่อความยั่งยืนในอาชีพ ความมั่นคงในองค์กร 

6.  ผู้บังคัญบัญชา (Supervision technical) หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บังคับบัญชาในการบริหารงาน และมีความยุติธรรมในการบริหาร 

7. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  (Interpersonal relationship 

supervisor) หมายถึง การมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน ท าให้สามารถท างาน

ร่วมกันได้ 

8.  ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal relations peers) 

หมายถึง  การที่บุคคลในแผนก หรือแม้แต่ต่างแผนก ต่างสาขาอาชีพ มีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

สามารถท างานร่วมกันได้อย่างด ี

9.  ชีวิตส่วนตัว (Personal life) หมายถึงความรู้สึกที่ดีและไม่ดีในชีวิต

ส่วนตัวที่มีผลต่อการท างาน 

2.1.5.4 ทฤษฎีความต้องการ (Acquired Need Theory) 

                ตามแนวคิดของ เแมคคลิแลนด์ (McClelland, 1961, pp.143-168) ได้

อธิบายไว้ว่าความต้องการที่เกิดขึ้น เป็นความต้องการที่บุคคลมองหาระหว่างช่วงชีวิต โดยเกิดจากการ

เรียนรู้ แบ่งได้เป็น 3 องค์ประกอบได้แก่  

(1) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for achievement) คือ

ความต้องการที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ  
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(2) ความต้องการด้านสัมพันธภาพ  (Need for affiliation) คือความ

ต้องการมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลใกล้ชิด ญาติพี่น้อง เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน โดยไม่ต้องการความ

ขัดแย้ง 

(3) ความต้องการอ านาจ  (Need for power( คือความต้องการมี

อ านาจเหนือผู้อื่น คือ การมีความรับผิดชอบต่อผู้อื่น  

2.1.5.5 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  

                 ตามแนวคิดของแมคกรีเจอร์  (McGreger, 1960, pp. 33-58 ) ได้อธิบาย

เกี่ยวกับพฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นในองค์กร 

(1) โดยที่ทฤษฎี x มีแนวคือที่พนักงานจะแสดงพฤติกรรม ได้แก ่

1. พนักงานส่วนใหญ่พยายามที่จะหลีกเลี่ยงการท างาน 

2. การที่พนักงานเลี่ยงการท างานท าให้ต้องมีการใช้อ านาจบังคับ 

และมีการลงโทษเพื่อให้งานบรรลุเปูาหมายที่วางไว ้

3. พนักงานโดยส่วนมากชอบให้มีการชี้แนะแนวทางในการท างาน 

พยายามหลีกเลี่ยงการท างานเมื่อมีโอกาส นอกจากนี้ มีความสนใจผลประโยชน์ส่วนตน ดังนั้นในการ

สร้างแรงงจูงใจเพื่อให้บุคคลท างาน คือการบังคับเพื่อให้ได้มาซึ่งงาน และให้ค่าตอบแทนแก่บุคคลนั้น  

(2) ทางด้านทฤษฎี Y ได้เสนอแนวคิดแบ่งออกเป็น 5 ประการ ดังนี ้

1. พนักงานจะมีความทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจให้กับการงาน และ

สนุกไปกับการงาน 

2. การถูกบังคับ ไม่ใช่วิธีที่จะท าให้พนักงานท างานบรรลุเปูาหมายที่

วางไว้หรือท างานให้ประสบความส าเร็จ แต่ทุกคนชอบที่จะควบคุมตนเอง มีความเป็นตัวของตัวเองใน

การท างาน 

3. พนักงานที่มีความผูกพันกับงานจะมีแรงผลักดันท าให้งานบรรลุ

เปูาหมายที่วางไว้และประสบความส าเร็จ 

4. พนักงานต้องการมีความรับผิดชอบในงานด้วยตนเอง และแสวงหา

ความรับผิดชอบที่มากขึ้น 

5. พนักงานส่วนใหญ่จะใช้ความคิด จินตนาการ ความเฉลียวฉลาดใน

การแก้ปัญหาในงานและองค์กร 
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โดยที่ทฤษฎี y เป็นแนวคิดที่แสดงให้เห็นพฤติกกรรมที่เกิดขึ้นในองค์กรจาก

สถานการณ์จริง เป็นการส่งเสริมให้พนักงานภายในองค์กรได้ใช้ความสามารถของตนเองในการท างาน 

และเป็นพลังขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุเปูาหมาย มีการให้ความร่วมมือจากบุคคลากรทุกส่วน และท า

ให้เกิดความพึงพอใจในงาน 

2.1.5.6 ทฤษฎี ERG theory (Existence, Relation, Growth theory( 

                 ตามแนวคิดของอัลเดอร์เฟอร์  (Alderfer, 1972, p. 101 ) ได้เสนอว่า

ความต้องการมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรม ซึ่งมนุษย์มีความต้องการที่หลากหลายและเกิดขึ้นใน

เวลาเดียวกัน และไม่จ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองขั้นแรกก่อนจึงจะเกิดความต้องการในขั้ นต่อไป 

หากความต้องการได้รับการตอบสนองยิ่งน้อย ยิ่งมีความต้องการสิ่งเหล่านั้นมาก นอกจากนี้   ความ

ต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองยิ่งมาก ยิ่งมีความต้องการในขั้นสูงมาก ในทางกลับกัน หากมีการ

ตอบสนองขั้นสูงต่ า จะมีความต้องการการตอบสนองในระดับต่ ามากขึ้น อัลเฟอร์เดอร์จึงได้แบ่งความ

ต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประการ ดังนี ้

(1) ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence need: E(   เป็นความ

ต้องการทางด้าน กายภาพที่สามารถช่วยให้มนุษย์มีชีวิตรอดอยู่ได้ เช่น อาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย รวมไป

ถึง ความมั่นคงและความปลอดภัย ค่าครองชีพ ค่าจ้าง 

(2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์  (Relatedness needs : R  (  เป็น

ความต้องการที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับตนเอง  รวมไปถึง

ความต้องการเป็นที่ยอมรับทางสังคม ต้องการความมั่นคงและปลอดภัยในความสัมพันธ์ทางสังคม 

(3) ความต้องการด้านการเจริญเติบโต (Growth needs: G( เป็นความ

ต้องการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเอง วิชาชีพ รวมไปถึงสายงาน ให้มีความเจริญก้าวหน้า ท าให้เกิด

ความภาคภูมิใจในตนเอง เมื่อได้ใช้ศักยภาพของตนเองอย่างต็มที่ 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 

2.2.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
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        ชลธิชา สว่างเนตร (2542, น. 27) ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมการท างาน
หมายถึง สื่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวในสถานที่ท างาน ทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต และสามารถมองเห็นหรือไม่
เห็น สิ่งเหล่านีม้ีผลต่อการท างาน รวมไปถึงคุณภาพชีวิตของพนักงานด้วย 

        รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546, น. 24) ให้ความหมายของสภาพแวดล้อมการท างาน 
หมายถึง สภาพต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวในขณะที่ท างาน ซึ่งหมายรวมถึง เพื่อนร่วมงาน เครื่องมือหรือ
อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังส ีฝุุนละออง สารเคมี สัตว ์และเชื้อโรคที่อยู่
ทั่วไปในสถานที่ท างาน 

        เจมส์และโจนส์ (James & Jones, 1974, pp. 1096-1112) ได้ให้ความหมาย
ของสภาพแวดล้อมการท างาน หมายถงึ สิ่งที่อยู่รอบตัวของพนักงานในขณะที่ก าลังปฏิบัติงาน 
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น แสง สี เสียง อุณหภูมิ อากาศ ฝุุนละออง  
สิ่งเหล่านีไ้ปมีผลต่อตัวพนักงาน ในบางองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างานอาจหมายรวมถึง แนว
ทางการท างาน ระยะเวลาการท างานในแต่ละวัน  สภาพแวดล้อมทางกายภาพทสังคม หรือวัฒนธรรม 
สิ่งเหล่านี้ที่ไปมีผลต่อการท างานของพนักงาน 

        ศิวพร โปรยานนท์ (2554, น. 28) ได้ให้ความหมายว่า สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตวั
บุคคล ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกของบุคคลนั้น ๆ โดยอาจเป็นสิ่งที่ส่งเสริม เอือ้ประโยชน์ต่อ
การท างาน หรือ อาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานได้เช่นเดียวกัน 

2.2.2 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.2.2.1 มูส์ (Moos, 1974, pp. 99-101) ได้ให้ความหมายสภาพแวดล้อมการ

ท างาน คือ การรับรู้ของบุคคลที่มีต่อสภาพแวดล้อมในงานของบุคคลนั้น โดยที่ มูส์ ได้แบ่ง มิติของ
สภาพแวดล้อมการท างานออกเป็น 3 มิติ ได้แก่ 

(1) มิติด้านสัมพันธภาพ (Relationship dimensions( หมายถึงการ

รับรู้ในการมีสว่นร่วม และมีความผูกพันของพนักงานที่มีต่องาน การมีสัมพันธภาพที่ดีและการได้รับ

การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน และองค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี ้

1. ด้านการมีส่วนร่วมในงาน (Involvement) หมายถึง การรับรู้ของ

พนักงานว่าตนเองและเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน มีความผูกพันในงาน การได้รับการยอมรับเช่ น 

การมีส่วนร่วมในการประชุม การได้เสนอความคิดเห็น การท ากิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานร่วมกัน การ

ได้มีโอกาสเสียสละเพื่อองค์กร 

2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion) 

หมายถึง การรับรู้บรรยากาศที่เป็นมิตรระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และการให้แรงสนับสนุนซึ่งกันและกนั 
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ในสื่งที่เกี่ยวข้องกับงาน  การช่วยเหลือกันในการท างานเมื่อมีโอกาส ถึงแม้งานนั้นจะไม่ใช่งานของ

ตนเอง 

3. ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor support) 

หมายถึง การรับรู้ว่าหัวหน้างานให้การสนับสนุน ให้ก าลังใจ เมื่อพนักงานท างานได้ดี หัวหน้างานให้ค า

ชมเชยหรือรางวัลแก่พนักงานเหล่านี้และกระตุ้นให้พนักงานให้การสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน 

(2) มิติด้านความก้าวหน้าในงาน (Personal growth dimension( 

หมายถึง การรับรู้ในความกา้วหน้าในงาน และการจัดสภพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 

ด้าน ดังนี้  

1. ด้านความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถงึ การที่

พนักงานรับรู้ว่าองค์กรให้อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ท าให้พนักงานสามารถใช้ความรู ้

ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ มาใช้เพ่ือพัฒนาในการท างานให้ดีขึ้นได้ 

2. ด้านการมุ่งเน้นงาน (Task orientation) หมายถึง การรบัรู้ในการ

ให้ความส าคญักับความส าเร็จของพนักงาน โดยยึดหลักการวางแผนที่มีประสิทธิภาพ และด าเนินการ

ตามแผนที่วางไว้ได้ องค์กรให้แรงกระตุน้และผลักดันเพื่อให้งานส าเร็จตามแผนที่ไดว้างไว้และงานมี

ประสิทธิภาพ 

3. ด้านความกดดันในงาน (Work pressure) หมายถึง การรับรู้

บรรยากาศในการท างานที่มีแรงกดดัน พนักงานต้องท างานอย่างเร่งรีบเพื่อแข่งกับเวลา รวมไปถึง กฏ

ระเบียบข้อบังคับ หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน อุณหภูมิ แสง เสียง ความกดดันต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อการ

ท างาน อาจท าให้ผลของงานไม่ดีเท่าที่ควร 

(3) มิติด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง (System maintenance 

and change dimensions( หมายถึง การรับรู้ว่าระบบงานมีความชัดเจน โปร่งใส ซึ่งแบ่งออกเป็น  

4 ด้านดังนี้ 

1. ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู้ความชัดเจน

ของเปูาหมยองค์กร นโยบาย อีกทั้ง การสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ ควรมีความชัดเจน มีการ

วางมาตรฐานและแบบแผนในการท างาน มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานแต่

ละสายงานอย่างชัดเจน  
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2. ด้านการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรู้ว่าองค์กรมี

กฏเกณฑ์ แนวทาง ในการควบคุมและตรวจสอบการท างานของพนักงาน ซึ่งอยู่ภายใต้การควบคุมของ

ฝุายบริหาร โดยมีหัวหน้าเป็นผู้ดูแลให้พนักงานท างานอยู่ภายใต้กฏเกณฑ์ ระเบียบมาตรฐานที่ก าหนด

ไว ้

3. ด้านการน านวัตกรรมใหม่มาใช้ หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมี

การส่งเสริมนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร โดยเน้นวิธีที่มีความแปลกใหม่ หลากหลาย เพื่อน า

เทคโนโลยีหรือวิธีการใหม่เข้ามาพัฒนาในงาน ให้งานดีขึ้น 

4. ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง 

การรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน สถานที่ท างานมีบรรยากาศที่สนับสนุนพนักงานรู้สึกพึง

พอใจกับงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น แสง เสียง หรือธรรมชาติต่าง ๆ อากาศถ่ายเทสะดวก 

กลิ่น อุณหภูมิ อุปกรณ์ เครื่องมือที่ใช้ในการท างาน สิ่งเหล่าน้ีจะช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

2.2.2.2 ศิวพร โปรยานนท์ (2554, น. 35-36) ได้ให้ความหมายของ

สภาพแวดล้อมในการท างาน ว่าหมายถึง สิ่งต่างๆ ภายในองค์กรที่อยู่รอบตัวพนักงานที่สามารถส่งผล

ต่อพฤติกรรมและความรู้สึกของบุคคลนั้น ๆ โดยที่สภาพแวดล้อมอาจเอื้อต่อการท างาน หรืออาจเป็น

อุปสรรคต่อการท างาน ได้ ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

(1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment( หมายถึง 

สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในสถานที่ท างานที่เอื้อต่อการท างาน และสามารถท างานอย่างมีความสุข 

สถานที่มีแสงสว่างที่เพียงพอ มีการจัดการอย่างเป็นระเบียบ สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน ไม่มีเสียง

ที่ก่อให้เกิดความร าคาญ อากาศถ่ายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิที่เหมาะสม อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง

กับการท างานมีความเหมาะสม มีคุณภาพ และเพียงพอต่อความต้องการ 

(2) สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social environment( หมายถึง 

สิ่งแวดล้อมในเชิงสัมพันธภาพหรือการสนับสนุนจากภายในองค์กรที่มีผลกระทบต่อการท างาน เอื้อต่อ

การท างาน เช่น ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานภายในองค์กร ในหน่วยงานย่อย ระหว่างแผนก 

และมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน  พนักงานมีการแสดงออกที่ดีต่อบุคคลอื่น ทั้ง

ทางกาย วาจา ใจ มีการติดต่อสื่อสารที่ดีต่อกัน มีการให้ข้อมูลย้อนกลับซึ่งกันและกัน พนักงานรู้สึกถึง

ความปลอดภัย ได้รับการยอมรับ มีความสุขที่ได้ท างาน นอกจากนี้ การได้รับการสนับสนุนจากองค์กร

ทั้งในด้านการท างาน กิจกรรมทางสังคม การส่งเสริมบรรยากาศในการท างานร่วมกัน ถ่ายทอดข้อมูล
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ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่องาน ให้การช่วยเหลือเมื่อพนักงานมีปัญหาในการท างาน ท าให้พนักงาน

ท างานมีความสุขและมีประสิทธิภาพในการท างาน 

(3) สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ (Psychological environment( 

หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อความคิด เช่น ความมีอิสระในการท างานและการ

ตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างาน การได้รับข้อมูลปูอนกลับเกี่ยวกับงาน ท าให้พนักงานสามารถ

น าข้อมูลที่ได้มาพัฒนาปรับปรุงในงานให้ดีขึ้น พนักงานมีความพึงพอใจในงาน พนักงานมีความเคารพ

ซึ่งกันและกันและเชื่อใจกัน การมีบรรยากาศประชาธิปไตย ใช้หลักเหตุผลในการด าเนินการ การ

ส่งเสริมบรรยากาศให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.2.2.3  ละออ หุตางกูร (2534,  อ้างถึงใน ศิวพร โปรยานนท์, 2554, น. 35-36) 
ได้แบ่งสภาพแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

(1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายใน

ที่ท างาน ประกอบด้วย  

1. แสงสว่าง เนื่องจากแสงสว่างที่ไม่เพียงพอ ท าให้พนักงานต้องเพ่ง

สายตามากในการท างาน ท าให้กล้ามเนื้อตาอ่อนล้า ขาดสมาธิในการท างาน 

2. เสียง หากภายในสถานที่ท างานมีเสียงดังมาก อาจเป็นอันตรายต่อ

เยื่อแก้วหู พนักงานขาดสมาธิในการท างาน พนักงานเกิดความอ่อนล้า ท าให้ท างานไม่ได้ประสิทธิภาพ 

3. การถ่ายเทอากาศ ในการท างานให้มีประสิทธิภาพ การถ่ายเท

อากาศควรมีความเหมาะสม ส่งผลให้พนักงานท างานแบบไม่มีภาวะตึงเครียด การถ่ายเทอากาศขึ้นอยู่

กับ อุณหภูมิ ความชื้น การหมุนเวีนอากาศ 

4. ลักษณะของห้องท างาน ควรมีให้เพียงพอต่อการใช้และจ านวน

พนักงาน 

5. อุปกรณ์และเครื่องมือที่ใช้ในการท างาน เป็นแรงจูงใจให้พนักงาน

เกิดความรู้สึกพึงพอใจที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพ อุปกรณ์ควรมีให้ปริมาณเพียงพอต่อการใช้งาน 

สะดวกแก่การใช้ สิ่งเหล่านี้ช่วยลดระดับความเครียดของพนักงานลงได้ 

(2(     สภาพแวดล้อมทางสังคม หมายถึง สิ่งแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผล

ต่อการท างานของพนักงาน แบ่งงออกเป็น 2 ด้าน ดังนี้ 
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1. ด้านสัมพันธภาพ คือ ความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อกัน ทั้งเป็น

ความสัมพนธ์ระหว่างบุคคล หรือบุคคลต่อกลุ่ม หรือกลุ่มต่อกลุ่มได้เช่นเดียวกัน พนักงานจะมีการ

แสดงออกทั้งกาย วาจา และใจต่อผู้อื่น มนุษย์เป็นสัตว์สังคมที่ไม่สามารถหลบเลี่ยงความสัมพันธ์กับ

ผู้อื่นได้ มนุษย์จะต้องมีการติดต่อสื่อสารกับผู้อื่น ดังนั้น สัมพันธภาพระหว่างบุคคลจึงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อ

บุคคล  

2.  ด้านการสนับสนุน หมายถึง การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรใน

ด้านการท างาน กิจกรรมทางสังคม องค์กรมีการให้ความช่วยเหลือเมื่อพนักงานมีปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ

การท างาน การที่องค์กรส่งเสริมบรรยากาศในการท างานร่วมกันเป็นทีม การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็น

ประโยชน์ต่อการท างาน และการให้โอกาสพนักงานได้ท างานที่มีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น เพื่อ

ความก้าวหน้าในการท างาน 

(3(   สภาพแวดล้อมทางจิตใจ หมายถึง สภาพแวดล้อมในที่ท างานที่มีผล

ต่อความรู้สึกทางจิตใจของพนักงาน บ่งออกเป็น 3 ด้านดังนี้  

1. ด้านความมีอิสระในการท างาน หมายถึงระดับความมีอิสระในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการท างานด้วยตนเอง ถ้ามีอิสระในการท างานมากจะเกิดความพึงพอใจในการ

ท างานมากขึ้น 

2. ด้านความต้องการพัฒนาตนเอง เป็นความต้องการที่จะเพิ่มทักษะ

ต่าง ๆ ให้กับตนเองเพื่อน ามาพัฒนาในงาน เพื่อให้ตัวพนักงานได้รับการยอมรับในงาน 

3. ด้านบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เป็นการด าเนินวิถีชีวิตบนฐาน

ของความเชื่อใจกันและการให้ความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน บรรยากาศแบบประชาธิปไตยโดยยึด

หลักที่สมเหตุสมผลในการท ากิจกรรมต่างๆทั้งทางด้านวัตถุและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

2.2.2.4 เยาวลักษณ์ กุลพาณิช (2533, น. 22) ได้อธิบายถึงสภาพแวดล้อมที่เอื้อ

ต่อการท างานให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

(1( สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน ลักษณะ

สถานที่ท างาน แสง เสียง อุณหภูมิ  

(2( สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่าง

พนักงานและหัวหน้างาน การบังคบบัญชา ค่าตอบแทน สวัสดิการ 
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2.2.2.5 วิสัย พฤกษะวัน (2529, น. 16) ได้อธิบายว่าสภาพแวดล้อมแบ่งออกเป็น 

2 ประเภท ดังนี้ 

(1) สภาพแวดล้อมที่เป็นชีวภาพ (Biological factors( ได้แก่ บุคคลที่

ท างานร่วมกัน เช่นหัวหน้างาน เพื่อร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

(2) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical factors( ได้แก่ อุณหภูมิ 

สภาพอากาศ ความชื้น แสงสว่าง สี และเสียง 

2.2.2.6  รัตกัมพล พันธุ์เพ็ง (2547, น. 17) ได้สรุปประเภทของสภาพ แวดล้อม
การท างาน ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

(1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ การถ่ายเท

อากาศ เสียงรบกวน ช่วงเวลาในการท างาน ระยะเวลาในการท างาน  ระยะเวลาที่หยุดพัก 

สภาพแวดล้อมภายนอกอื่น ๆ  

(2) สภาพแวดล้อมทางจิตหรือทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่าง

หัวหน้างานกับพนักงาน เสถียรภาพในอาชีพการท างาน ความพอใจของความต้องการในชีวิต สิ่งตอบ

แทนต่าง ๆ ในการท างาน 

2.2.2.7 กิลเมอร์ (Gilmer, 1967, pp. 380-384) ได้แบ่งองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมในการท างานออกเป็น 10 องค์ประกอบดังนี้ 

(1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security( ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ที่

พนักงานท างานในองค์กรได้อย่างสบายใจ และสภาพแวดล้อมมีความปลอดภัยในการท างาน มีความ

ยุติธรรมในงาน 

(2) โอกาสที่จะก้าวกน้าในงาน (Opportunity for Advancement( 

คือ การที่พนักงานมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง องค์กรสนับสนุนให้พนักงานมีการพัฒนาตนเอง โดย

ส่งไปฝึกอบรมในด้านต่าง ๆ และสนับสนุนให้มีการศึกษาต่อ  

(3) องค์กรและการจัดการ (Company and Management( ได้แก่ 

การวางแผนนโยบายขององค์กร ขั้นตอนการด าเนินงาน ลักษณะโครงสร้างขององค์กร  

(4) ค่าจ้าง (Wages( ได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน โดย

ค่าจ้างต้องมีความเหมาะสมกับปริมาณงานที่ท า และมีความเสมอภาคในกระบวนการพิจารรณาการ

จ่ายเงิน 



31 
 

(5) ลักษณะของงานจากความรู้สึกภายใน (Intrinsic Aspects of the 

Job) คือ การที่พนักงานเห็นคุณค่าในงาน มีความภาคภูมิใจในงานที่ตนเองท า งานมีความท้าทาย

ได้รับการยอมรับ และได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถของตนเอง  

(6) การนิเทศงาน (Supervision) ได้แก่ การได้รับค าชี้แนะเกี่ยวกับงาน

จากหัวหน้างาน 

(7) ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job ( คือ การที่ได้

เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม มีหน้าที่ในกลุ่มที่ท างานร่วมกัน 

(8) การติดต่อสื่อสาร (Communication( ได้แก่ การที่พนักงานรับรู้

ข่าวสารต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยได้รับข้อมูลอย่างเท่าเทียมกัน 

(9) สภาพการท างาน (Working Condition(  คือ สถานที่ที่ใช้ในการ

ท างานต้องมีความสะอาด เป็นระเบียบ อุปกรณ์ที่เกี่ยวข้องกับการท างานมีปริมาณเพียงพอและ

ปลอดภัย มีสถานที่จอดรถเพียงพอ แสงสว่าง คววามดังเสียง ความถ่ายเทของอากาศมีความ

เหมาะสมต่อการท างาน 

(10) สวัสดิการ (Benefit( คือ สิ่งที่นอกเหนือจากเงินค่าจ้าง ที่พนักงาน

ควรได้รับ ได้แก่ วันหยุดพักผ่อน  ค่ารักษาพยาบาล เงินโบนัส เป็นต้น 

2.2.2.8 ชูลท์ซและชูลท์ซ (Schultz &  Schultz, 2002 อ้างถึงใน อุทุมพร 
รุ่งเรือง, 2555, น. 42-43)  ได้แบ่งสภาพแวดล้อมการท างานออกเป็น 3 องค์ประกอบดังนี ้

(1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Working Condition( 

ได้แก่ ที่ตั้งของสถานที่ท างาน สถานที่จอดรถ ความสะดวกในการเดินทาง รวมไปถึงอุปกรณ์ที่ใช้ใน

การท างาน แสงสว่าง อุณหภูมิ เสียง ที่เหมาะสมในการท างาน 

(2) สภาพแวดล้อมด้านเวลา (Temporal Working Condition( คือ 

ระยะเวลาในการท างาน  จ านวนชั่วโมงที่ท างานจริงกับจ านวนชั่วโมงที่พัก ลักษณะการท างาน เช่น 

การท างานเต็มเวลา ท างานเป็นกะ และท างานแบบไม่เต็มเวลา ขึ้นอยู่กับการจ้าง มีผลต่อความพึง

พอใจในงาน 

(3) สภาพแวดล้อมทางจิตใจและสังคม (Psychological and Social 
Working Condition( คือ  ลักษณะของงานที่มีผลต่อจิตใจ ท าให้เกิดความอ่อนล้าทั้งทางด้าน
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ร่างกายและจิตใจ ท าให้ความสามารถในการท างานลดลง เกิดความรุ้สึกเบื่อหน่ายในงาน มีความ
ผิดพลาดในการท างานสูง ท าให้เกิดอัตราการขาดงานและการลาออกสูงขึ้น 

 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 
 

2.3.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
        ศิวพร โปรยานนท์ (2554, น. 12-13) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

บุคคลที่ได้รับเลือกหรือได้รับการยกย่องจากกลุ่มคนให้เป็นหัวหน้า หรือเป็นผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ 
โดยจะส่งเสริมและกระตุ้นให้กลุ่มคนสามารถท างานได้ส าเร็จตามเปูาหมาย ผู้น าอาจมาจากการ
แต่งตั้งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ การที่จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องมีภาวะความ
เป็นผู้น าในตนเองที่เหมาะสม 

กริฟฟิน (Griffin, 1987, p. 421) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคล
ที่มีความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อคนอ่ืน  

กิบสัน และคณะ (Gibson, Ivancevich & Donnelly, 1997, p. 272) ได้ให้
ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลความที่พยายามจะใช้ อิทธิพลเพื่อจูงใจบุคคลอื่นหรือกลุ่ม 
เพื่อท าให้งานบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ 

โรบิน (Robbins, 1993, p. 365) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคล
ที่มีความสามารถหรือ มีอิทธิพลต่อกลุ่มหรือบุคคลอื่น และสามารถผลักดันให้กลุ่มหรือบุคคลท างาน
บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้ 

ยูค (Yukl, 2010, pp. 20-21) ภาวะผู้น าคือ บุคคลลที่มีอิทธิพลมากที่สุดในกลุ่ม 
และต้องเป็นผู้ที่ท างานในต าแหน่งที่ได้รับมอ-บหมายในต าแหน่งผู้น า ผู้น าสามารถเป็นหัวหน้าในกลุ่ม
ย่อย หรือผู้ช่วยในการท างานอ่ืน ๆ  

2.3.2 วิวัฒนาการแนวคิดรูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 
        รูปแบบภาวะผู้น า คือ รูปแบบพฤติกรรมที่แสดงออกมาเฉพาะบุคคล โดยไม่ได้

ค านึงถึงสถานการณ์ รูปแบบภาวะผู้น า สามารถท าให้เห็นถึงความส าเร็จของทัศนคติด้านการบริหาร
จัดการ การแสดงพฤติกรรม อุปนิสัย และทักษะบนพื้นฐานค่านิยมขององค์กรและค่านิยมของบุคคล 
ความสนใจภาวะผู้น า ถึงมัจะอยู่ในสถานการณ์ที่แตกต่างกันยังคงแสดงออกในลักษณะรูปแบบเดิม 
(Rad & Yarmohammadian,  2006 , p. 13) รูปแบบภาวะผู้น า คือ อุปนิสัยพื้นฐาน การที่มี
แนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบที่คล้ายคลึงกัน และมีวิธีการเฉพาะในการจัดการสิ่ง
ต่าง ๆ เมื่อบุคคลเหล่านี้อยู่ในต าแน่งผู้น า พีเทอร์เสน (Petersen, 2012, pp. 22-27) ได้ท าการ
รวบรวมทฤษฎีรูปแบบภาวะผู้น า ต่าง ๆ โดยแต่ละทฤษฎีจะกล่าวถึงรูปแบบภาวะผู้น าที่มีความ
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แตกต่างกัน การศึกษาเกี่ยวกับลักษณะผู้น าเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ท าให้เกิด
พัฒนาของทฤษฎีผู้น าเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย โดยดังนี้ 

2.3.2.1 การศึกษาลักษณะผูน้ าในช่วงต้น ซึ่งเกิดขึ้นในชว่ง ค.ศ. 1930-1940 
           คุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait leadership theory) คือ ทฤษฎีที่อธิบาย

ถึงภาวะผู้น าที่มีติดตัวมาต้ังแต่เกิดด้วยบุคลิกภาพและอุปนิสัยที่ท าใหม้ีความแตกต่างจากบุคคลอื่น 

(Taylor, 2009, p. 41) ทฤษฎีนี้แตกต่างจากทฤษฎีอ่ืน เนื่องจจากทฤษฎีนี้จะให้ความส าคัญไปที่

ลักษณะของบุคลิกภาพและลักษณะพิเศษเฉพาะส่วนบุคคลที่เป็นลักษณะผู้น ามากกว่าพฤติกรรมที่

แสดงออกมา (Gehring, 2007, pp. 45-46) 

การศึกษาลักษณะพฤติกรรมในยุคแรก ๆ มีความเช่ือว่า ผู้น ามีติดตัวมาแต่

ก าเนิด ไม่สามารถสร้างขึ้นมาได้ โดยที่ผู้น าจะมีลักษณะแตกต่างจากผู้ตาม ซึ่งแบ่งคุณลักษณะของ

ผู้น า ได้ 6 ด้าน ดังนี้ ลักษณะทางกาย การศึกษา สติปัญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะของงาน 

คุณลักษณะทางสังคม อย่างไรก็ตาม ในเวลาต่อมา ผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะของผู้น าเพียงอย่าง

เดียว ไม่สามารถอธิบายประสิทธิภาพของความเป็นผู้ได้อย่างสมบรูณ์  ท าให้น าไปสู่การศึกษา

พฤติกรรมผู้น าในยุคต่อมา (สงวน ช้างฉัตร, 2541, น. 175) 

2.3.2.2 การศึกษาลักษณะผูน้ า ในช่วง ค.ศ.1940-1960 
          พฤติกรรมภาวะผู้น า (Behavioural leadership theory) คอื ทฤษฎีที่

อธิบายถึงลักษณะภาวะผู้น าที่สร้างขึ้นมาได้ โดยการเลียนแบบพฤติกรรมความเป็นผู้น าจากผู้น าที่

ประสบความส าเร็จ และลักษณะเฉพาะตัวของผู้น าตามวิธีการใช้อ านาจหรือการแสดงพฤติกรรมโดย

ไม่ค านึงถึงสถานการณ์ที่เผชิญอยู่ (Robbins, et al., 2009, p. 295) รูปแบบภาวะผู้น าตามทฤษฎีนี้ 

สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะ (Northouse, 2010, p. 71) ดังนี้ 

(1)  ผู้น าเนน้ความสัมพันธ์ (Employee-oriented leadership( คือ 

ลักษณะผู้น า ที่มีที่ให้ความสนใจ ดูแล เอาใจใส่พนักงาน ภาวะผู้น าในลักษณะนี้จะส่งเสริมและให้

ความส าคัญกบัความสัมพันธ์ของบุคคลระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน 

(2) ผู้น ามุ่งเน้นงาน (Task-oriented leadership( คือ ลักษณะผู้น า ที่

ให้ความสนใจในการควบคุมให้พนักงานท าตามเปูาหมายให้ส าเร็จ โดยไม่ได้ค านึงถึงความต้องการและ

ความรู้สึกของพนักงานที่มีเกี่ยวกับงาน 
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ในยุคนี้ นักวิจัยได้มุ่งความสนใจไปที่พฤติกรรมผู้น าที่ท าให้ผู้ตามเกิดความ

พึงพอใจและมีผลต่อการท างานที่ดี โดยมีแนวคิดที่ส าคัญ (สมยศ นาวีการ, 2543, น. 147) ดังนี้  

(1) การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา มี เคิร์ท เลวิน โรนัลต์ 

ลิปปิตต์ และราล์ฟ ไวท์ ได้ท าการศึกษากระบวนการปฏิสัมพันธ์กลุ่มระหว่างผู้น า ผู้ตามและประสิทธฺ

ภาพของงาน ในปี 1938 พบว่า ผู้น ามีลักษณะ 3 รูปแบ ได้แก่ ผู้น าแบบเผด็จการณ์ ผู้น าแบบ

ประชาธิปไตย และผู้น าแบบเสรีนิยม นอกจากนี้ ยังพบว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยให้ผลต่อ

กระบวนการภายในกลุ่มได้ดีกว่าผู้น าแบบอื่น ต่อมา มหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท ได้เริ่มศึกษาภาวะ

ผู้น าในปี 1949 ซึ่งพัฒนาโดย แฮมฟิวและคูน ต่อมาได้รับการปรับปรุงโดย ฮอลพิน และไวเนอร์  ซึ่ง

ได้ผลการศึกษาที่แบ่งพติกรรมผู้น าออกเป็น 2 มิติ (ฐิตวดี เนียมสุวรรณ, 2554, น. 11-13) ดังนี ้

1. มิติริเริ่มโครงสร้างงาน (Initiating structure) หมายถึง พฤติกรรม

ของผู้น าที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะผู้ที่ให้ความส าคัญกับ

องค์กร โดยเน้นระเบียบแบบแผนของค์กร การสั่งงาน การก าหนดรูปแบบการสื่อสารให้เป็นระบบ 

วิธีการด าเนินการเป็นขั้นตอน สามารถให้ค าชี้แนะเกี่ยวกับการท างาน และการมุ่งท างานให้บรรลุ

เปูาหมายขององค์กร 

2. มิติความสัมพันธ์ (consideration) หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่

แสดงถึงความสัมพันธ์ของผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะที่เชื่อถือซึ่งกันและกัน มีความไว้วางใจ

ซึ่งกันและกัน มีความห่วงใย ให้การสนับสนุนช่วยเหลือและดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเสมอภาค 

การให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในงานและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการสื่อสาร 2 ทาง 

(2(    การศึกษาของลิเกิร์ต (Likert, 1961, p.7) ได้แบ่งลักษณะความเป็น
ผู้น าเป็น 2 ประเภท  

1. ผู้น าแบบมุ่งงาน (Production centered leaders) ผู้น าใน
ลักษณะนี้จะให้ความส าคัญกับการท างานของพนักงานและวิธีการที่จะท าให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ 
ผู้น าจะเคร่งครัดกับมาตรฐานการท างาน ในการบริหารจัดการจะท าด้วยความระมัดระวัง มีการใช้
สิ่งจูงใจเพื่อกระตุ้นให้ผลผลิตเพิ่มขึ้น การก าหนดขั้นตอนของการได้มาซึ่งผลผลิตโดยใช้เทคนิคต่าง ๆ 
เข้ามาช่วย 

2.  ผู้น าแบบมุ่งคน (Employee centered leaders) ผู้น าในลักษณะ
นี้จะให้ความส าคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยผู้น าให้ความสนใจกัยปัญหาของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ผู้ตับังคับบัญชาได้ตั้งจุดมุ่งหมายในงาน ให้อิสระพนักงานในการท างาน 
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(3) การศึกษาของเบลคและมูตัน (Blake & Mouton, 1964, p. 11-14) 

ได้ศึกษาวิเคราะห์เพ่ิมเติมจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน และมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท ในปี 

1964 โดยมีแนวคิดพื้นฐานว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ต้องมีความสามารถทั้งในด้านของการท างาน 

(Concern for product) และด้านมนุษยสัมพันธ์ (Concern for people) ซึ่งเบลคและมูตันได้แบ่ง

ลักษณะผู้น าออกเป็น 5 แบบ ดังนี ้

1. แบบไม่พัฒนา (Improverished) คือ ลักษณะผู้น าที่มีความมุ่งมั่น

ต่ า บริหารงานแบบเฉื่อยชา ไม่มีเปูาหมาย เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลน้อยที่สุด 

2. แบบสโมสร (Country club) คือ ลักษณะผู้น าที่เน้นสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคลสูง แต่มุ่งด้านการท างานต่ า ผู้น าลักษณะนี้จะสร้างบรรยากาศการท างานให้พนักงานมี

ความสุข 

3. แบบมุ่งงาน (Task or authoritarian) คือ ลักษณะผู้น าที่มุ่งเน้น

ด้านการท างานสูง โดยผู้น าจะให้ความสนใจไปที่เปูาหมายขององค์กร มีการใช้อ านาจหน้าที่เพื่อกดดัน

ให้ท างานให้ส าเร็จตามเปูาหมาย แต่ผู้น าไม่เน้นเรื่องสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

4. แบบเดินทางสายกลาง (Middle of road) คือ ลักษณะผู้น าที่

มุ่งเน้นด้านดารท างานและสัมพันธภาพระหว่างบุคคล แต่ระดับการให้ความสนใจทั้ง 2 อย่าง อยู่ใน

ระดับปานกลาง นั่นคือ ผู้น าลักษณะนี้จะเน้นความสมดุลของความต้องการของพนักงานและ

เปูาหมายขององค์กรด้วย 

5. แบบทีม (Team or democratic) คือลักษณะผู้น าที่มุ่งเน้นด้าน

การท างานและสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในระดับสูง เป็นลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ผู้น า

จะพัฒนากลุ่มการท างานให้ความเคารพและไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความผูกพันกัน 

2.3.2.3   การศึกษาลักษณะผู้น า ในช่วงหลัง ค.ศ.1970 
      เป็นการศึกษาที่เชื่อว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ จึง

มีผู้ศึกษาผู้น าแนวใหม่ไว้ต่าง ๆ กัน ดังน้ี 
(1(   ทฤษฎีแนวทางและเป้าหมาย (Path-Goal theory( คือ ทฤษฎีที่

อธิบายถึงรูปแบบภาวะผู้น าที่ให้รางวัลและการสนับสนุนกับพนักงานให้ประสบความส าเร็จตาม

เปูาหมาย และให้การชาวยเหลือเมื่อเจออุปสรรคหรือพบปัญหาในงานเพื่อให้พนักงานไปสู่เปูาหมาย
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ได้ส าเร็จ (Dixon & Hart, 2010, p. 55) เฮ้าซ์ (House, 1996, p. 327) ได้แบ่งรูปแบบภาวะผู้น า 

ออกเป็น 4 ลักษณะ ได้แก่  

1. ภาวะผู้น าแบบชี้น า (Directive leader) คือ ลักษณะของผู้น าที่ท า

ตามตารางงาน โดยผู้น าลักษณะนี้จะให้ค าแนะน าแก่พนักงาน พร้อมทั้งบอกถึงความคาดหวังที่

ต้องการให้พนักงานทราบ 

2.  ภาวะผู้น าแบบค้ าจุน (Supportive leader) คือ ลักษณะผู้น าที่ให้

ความส าคัญต่อความสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้าและพนักงาน  

3.  ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative leader) คือ ลักษณะ

ของผู้น าที่ใช้เสียงส่วนใหญ่ในพนักงานมาใช้ในการตัดสินใจ เมื่อต้องมีการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

ผู้น าในลักษณะนี้จะถามความคิดเห็นของพนักงานก่อนจึงท าการตัดสินใจ 

4. ภาวะผู้น าที่เน้นความส าเร็จในงาน  (Achievement-oriented 

leader) คือ ลักษณะผู้น าที่คาดหวังให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง ผู้น าในลักษณะนี้จึง

มักจะตั้งเปูาหมายให้พนักงานที่สูง และมีความต้องการให้พนักงานไปให้ถึงเปูาหมายที่ตั้งไว ้

(2(    ผู้น าตามสถานการณ์ (Situational leadership theory( ของ

เฮอร์เซย์และ บลานชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993)  เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงรูปแบบภาวะผู้น าที่

มีพื้นฐานจากพฤติกรรมของผู้น าและความพร้อมหรือวุฒิภาวะในการท างานของผู้ตามที่มีอิทธิพลซึ่ง

กันและกัน โดยที่ พฤติกรรมของผู้น ามี 2 รูปแบบได้แก่ พฤติกรรมมุ่งงาน  (Task Behavior) คือ ผู้น า

ที่ก าหนดขอบเขต รูปแบบงาน ให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานทราบว่าตนเองต้องท าอะไร ที่ไหน 

อย่างไร ส่งงานเมื่อไหร่ พฤติกรรมอีกรูปแบบหนึ่ง คือ พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์ (Relationship 

Behavior) ที่ผู้น าที่คอยให้การสนับสนุนในทุก ๆ ด้าน  รักษาความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างงานและ

พนักงาน เปิดโอกาสให้สามารถพูดคุยในทุกเรื่อง และเข้าถึงตัวง่าย นอกจากนี้ พฤติกรรมของผู้ตาม 

เป็นปัจจัยที่ท าให้ผู้น าแสดงพฤติกรรม โดยที่พนักงานที่มีความพร้อมในการท างาน จะมีความสามารถ

และความพึงพอใจในงานที่จะช่วยผลักดันให้งานประสบความส าเร็จ ความสามารถในการท างานของ

พนักงานมาจาก ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะที่ตัวพนักงานน ามาใช้ในการท างาน ทางด้านความพึง

พอใจในงาน เกิดจากความมั่นในและความผูกพันในงานที่ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจที่จะท าให้งาน

ประสบความส าเร็จ   
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เฮอร์เซย์และ บลานชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993)  ได้อธิบายถึง 2 

แนวคิดของทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ นั่นคือ ระดับการพัฒนาของพนักงาน และรูปแบบของภาวะ

ผู้น า โดยที่ ระดับการพัฒนาของพนักงาน (Development level)  คือ การที่พนักงานได้รับการ

พัฒนาโดยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ทางด้านรูปแบบภาวะผู้น า (Leadership style) จะช่วย

เพิ่มระดับความสามารถและความผูกพันในงาน  

ระดับการพัฒนาของพนักงาน (Development level) แบ่งออกเป็น 4 

ระดับดังนี้ 

ระดับที่1 (D1) หมายถึง พนักงานที่มีความสามารถในการท างานระดับ

ต่ า แต่มีแรงจูงใจในการท างานสูง พนักงานพร้อมและพอใจที่จะเรียนรู้งาน มีความกระตือรือร้นในสิ่ง

ใหม่ 

ระดับที่ 2 (D2) หมายถึง พนักงานที่มีความสามารถในการท างานอยู่

บ้าง แต่มีแรงจูงใจในการท างานต่ า 

ระดับที่ 3 (D3) หมายถึง พนักงานที่มีความสามารถในการท างาน

ระดับกลาง แต่มีความแปรปรวนของแรงจูงใจในการท างาน พนักงานไม่มีความมั่นใจที่จะน าความรู้

ความสามารถที่มีไปปรับใช ้

ระดับที่ 4 (D4) หมายถึง พนักงานมีความสามารถในการท างาน

ระดับสูง และมีแรงจูงใจในการท างานระดับสูง นอกจากนี้ พนักงานมีความมั่นใจในการท างาน มี

ความรู้ สามารถท างานได้โดยไม่ต้องมีหัวหน้าคอยก ากับควบคุม สามารถท างานได้ด้วยตนเอง 

ในช่วงปี ค.ศ. 1960-1980 เป็นช่วงเวลาที่เชื่อว่าภาวะผู้น าหรือการแสดง

พฤติกรรมของผู้น าเป็นเรื่องของสถานการณ์ ผู้น าที่จะประสบความส าเร็จได้ต้องปรับรูปแบบ

พฤติกรรมให้เหมาะสมกับสถานการณ์ รูปแบบภาวะผู้น าตามทฤษฎีนี้ แบ่งออกเป็น 4 ลักษณะ 

(Hersey & Blanchard, 1993, cited in Petersen, 2012, p. 25 ) ดังนี ้

1. การควบคุมงาน (Directing leadership) คือ รูปแบบภาวะผู้น าที่

แสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อ พนักงานมีความสามาถในการท างานระดับต่ า แต่มีแรงจูงใจในการท างาน

สูง ผู้จะคอยควบคุมก ากับในการท างาน ผู้น าจะต้องบอกวิธีหรือขั้นตอนการท างาน และให้การดูแล

อย่างใกล้ชิด เนื่องจากพนักงานไม่มีประสบการณ์ ทักษะในการท างาน มักจะพบในพนักงานใหม่ที่เพิ่ง

เข้ามาท างาน 
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2. การสอนงาน (Coaching leadership) รูปแบบภาวะผู้น าที่แสดง

พฤติกรรมออกมา เมื่อพนักงานเริ่มมีทักษะในการท างานบ้าง แต่มีแรงจูงใจในการท างานต่ า พนักงาน

จะมีความคาดหวังจากงาน แต่เมื่อพนักงานได้รับมอบหมายงานให้ท า แต่งานที่ได้รับยากเกินไปจึงท า

ให้แรงจูงใจในการท างานลดลง ดังนั้นผู้น า จะให้คอยให้ค าแนะน าในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน

สถานการณ์ที่แตกต่าง กันมากกว่าการบอกตรง ๆ  หรือคอยก ากับเหมือนในระยะแรก 

3. การมีส่วนร่วม (Participating leadership) คือ คือ รูปแบบภาวะ

ผู้น าที่แสดงพฤติกรรมออกมา เมื่อพนักงานมีทักษะ ความสามารถในการท างานระดับกลาง แต่มี

แรงจูงใจในการท างานไม่แน่นอน พนักงานจะเกิดความสงสัยในตนเอง เมื่อมีโอกาศท างานด้วยตนเอง 

ระดับแรงจูงใจจะแปรเปลี่ยนจากกระตือรือร้นที่จะท างานไปจนถึงรู้สึกถึงความไม่มั่นคง พนักงานจะมี

การพัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะ เป็นอย่างมาก ผู้น าจะต้องคอยให้การสนับสนุนและให้โอกาสในการ

ตัดสินใจร่วมกันระหว่างพนักงานและผู้น า สิ่งที่ส าคัญ ผู้น าจะต้องลดพฤติกรรมการควบคุมงานลง 

เพื่อให้พนักงานได้เกิดการพัฒนาในด้านต่าง ๆ 

4. การมอบหมายงาน (Delegating leadership) คือ รูปแบบภาวะ

ผู้น าที่แสดงพฤติกรรมออกมา เมื่อพนักงานมีความสามารถในการท างานระดับสูง และมีแรงจูงใจใน

การท างานระดับสูงพนักงานสามารถที่จะท างานได้ด้วยตนเอง และมีความมั่นใจในการท างาน  ผู้น า

จะปล่อยให้พนักงานท างานและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง เพราะพนักงานมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ

เพียงพอที่สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จได้ด้วยตนเอง 
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ภาพที่ 2.1 พฤติกรรมผูน้ าและความพร้อมของผู้ตามจากทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ 

เฮอร์เซย์และบลานชาร์ด (Hersey & Blanchard, 1993 cited in Nicholls, 2007, p. 2) 

 (3(   ผู้น าเชงิสถานการณ ์(Conyingency theories( ของฟีดเลอร์ 

(Fiedler, 1974 อ้างถึงใน ศริิภัทร ดุษฎีวิวัฒน์, 2555, น. 12-13) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานของ

กลุ่มที่จะประสบความส าเร็จได้ ต้องขึ้นอยู่กับความเหมาะสมระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าและ

สถานการณ์ ฟิลเลอร์ได้พัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวัดประเมินลักษณะผู้น าว่า เป็นผู้น าที่มีลักษณะ

มุ่งเน้นงาน หรือมุ่งเน้นความสัมพันธ์ ที่ชื่อว่า LPC (Least-Preferred Co-woker) โดยปัจจัยมีปัจจยั 

3 ปัจจัย ที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ได้แก ่

1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและพนักงาน (Leader-member 

relations) การที่ผู้น าเป็นที่ไว้วางใจ เป็นที่ยอมรับของพนักงาน และมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้น า

และพนักงาน ผู้น าจะสามารถควบคุมพนักงานได้มากกว่าผู้น าที่ไม่เป็นที่ยอมรับและมีความสัมพันธ์ที่

ไม่ดีต่อพนักงาน 
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2.  โครงสร้างของงาน (Task structure) เป็นการมอบหมายงานให้

พนักงาน โครงสร้างงานและเปูาหมายในงานจะต้องมีความชัดเจน หากงานมีโครงสร้างที่ชัดเจน ผู้น า

จะสามารถควบคุมการท างานของพนักงงานได้มากกว่าโครงสร้างงานที่ไม่ชัดเจน 

3. อ านาจหน้าที่ตามต าแหน่ง (Position power) เป็นขอบเขต

อ านาจของผู้น าในเรื่องต่าง ๆ ถ้าผู้น ามีต าแหน่งที่สูง ขอบเขตอ านาจจะมากขึ้น และสามารถควบคมุ

พนักงานได้มากขึ้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2 พฤติกรรมผู้น าและความพร้อมของผู้ตามจากทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของฟีด

เลอร์  (Fiedler, 1974 อ้างถึงในศิริภัทร ดษุฎีวิวัฒน์, น. 13) 

 

จากภาพ ตามทฤษฎีของฟีดเลอร์ ผู้น าจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ ขึ้นอยู่กับ

สถานการณ์ โดยมีสถานการณ์ทั้งหมด 8 แบบ ซึ่งสถานการณ์ที่ 1, 2, 3, 7 และ 8 เหมาะกับผู้น าที่

มุ่งเน้นงาน โดยที่ผู้น าที่เน้นงานจะมีทิศทางในการท างานที่ชัดเจน มีมตรฐานการท างาน มุ่งให้งาน

ประสบความส าเร็จ และในสถานการณ์ที่ 4,5 และ 6 เหมาะกับผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ โดยที่ผู้น าที่

เน้นความสัมพันธ์จะสร้างความไว้วางใจ เป็นที่น่าเคารพ นับถือของลูกน้อง 

 



41 
 

(4) ยูค (Yukl, 2010, pp. 117-120) ได้พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ

ผู้น าไว้ว่า พฤติกรรมของผู้น าจะต้องมีความสัมพันธ์กับสถานการณ์ เพราะสถาการณ์จะมีผลกระทบ

ต่อความส าเร็จของผู้น า โดยแบ่งลักษณะผู้น าออกเป็น 3 รูปแบบ ได้แก่  

1.   ผู้น าที่มุ่งเน้นงาน (Task-Oriented behaviors) เป็นลักษณะผู้น า

ที่เน้นความชัดเจนในระบบงาน บทบาทของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการท างาน การวางแผนและการ

จัดการ ก าหนดเปูาหมายการท างาน การติดตามผลการด าเนินการในองค์กร โดยแน้นที่ความส าเร็จ

ของงานเป็นหลัก ผู้น าจะใช้ทรัพยากรและบุคลากรอย่างคุ้มค่า มีประสิทธิภาพ ระบบงานมีความ

เที่ยงตรง ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ให้ผลผลิตมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

2.  ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Relation-oriented behaviors) เป็น

ลักษณะผู้น าที่มุ่นเน้นการให้ความช่วยเหลือพนักงาน สนับสนุน ให้ค าปรึกษา และมีการจัดการปัญหา

ด้านความขัดแย้งต่าง ๆ ปรับปรุงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพ่ือให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันใน

กลุ่มได้ นอกจากนี้ผู้น ายังเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระและมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น

เกี่ยวกับงาน สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับงานได้ด้วยตนเอง ผู้น าจะค านึงถึงการเสริมสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการท างาน  

3.  ผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง (Change-Oriented behaviors) เป็น

ลักษระผู้น าที่มุ่งเน้นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายนอกและภายใน

องค์กร ผู้น าจะมีการน าเสนอโครงการใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ

ในการสนับสนุนการด าเนินการการเปลี่ยนแปลง สร้างกิจกรรมที่ช่วยให้พนักงานปรับตัวเพื่อให้เข้ากับ

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปและพนักงานเกิดการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ผู้น าลักษณะนี้จะมีระบบ

การจัดการที่ดี และสร้างระบบแรงจูงใจในการท างานที่ดี เช่น ระบบการให้ร างวัล เพื่อให้เกิด

ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

(5(   ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership theory( 

คือ ทฤษฎีที่อธิบายถึง รูปแบบภาวะผู้น าที่สร้างแรงจูงใจโดยการให้รางวัลและการลงโทษ ผู้น าที่ฝึก

ปฏิบัติรูปแบบผู้น าลักษณะนี้มีแนวโน้มที่จะเป็นผู้น าในด้านการจัดการ พนักงานจะได้รับเงิน หรือ

รางวัลเล็กน้อย เมื่อพนักงานเหล่านี้ท างานเสร็จตามที่หัวหน้าต้องการ พนักงานจะท างานเต็ม

ความสามารถในงานที่ได้รับมอบหมาย ถึงแม้พวกเขาจะไม่มีความสามารถในการท างานชิ้นนั้นก็ตาม 

(Taylor, 2009, pp. 42-43) ผู้น าจะรับรู้ว่าพนักงานต้องท าอะไรเพื่อที่จะบรรลุเปูาหมาย โดยผู้น าจะ
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จูงใจผ่านการเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความส าเร็จตามเปูาหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็น

รางวัลภายนอก ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนประกอบด้วย 

1.  การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent reward) ผู้น าจะท า

ให้ผู้ตามเข้าใจอย่างชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม หลังจากนั้นจะให้

รางวัลในรูปแบบของค ายกย่องชมเชย ประกาศ ความดีความชอบ การจ่ายเงินเพิ่ม ให้โบนัส เมื่อผู้

ตามสามารถท างานได้ตามเปูาหมายที่ก าหนดไว ้

2.  การบริหารแบบวางเฉย (Management by exception) เป็นการ

บริหารงานที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม โดยที่ผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างาน จะเข้าไปก็

ต่อเมื่องานเกิดความผิดพลาดขึ้น หรือพนักงานท างานได้ต ากว่ามาตรฐาน  สามารถแบ่งผู้น าลักษณะนี้

ออกเป็น 2 ลักษณะดังนี้ 

3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by 

exception) ผู้น าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของพนักงานและจะช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพื่อปูองกัน

ความผิดพลาดหรือความล้มเหลวที่อาจเกิดขึ้น 

4.  การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by 

exeption) ผู้น าจะใช้การท างานในรูปแบบเดิม จะเข้าไปก็ต่อเมื่อพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ไม่ได้

มาตรฐาน หรือมีข้อผิดพลาด 

(6( ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership 

theory( คือ ทฤษฎีที่อธิบายถึงรูปแบบภาวะผู้น าที่ให้ความส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า

และพนักงานทฤษฎีนี้มุ่งเน้นไปที่การให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานและการพัฒนา

ศักยภาพ โดยตั้งเปูาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ผู้น าในรูปแบบนี้จะสร้างสภาวะแวดล้อมที่

สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันได้ (Laka-Mathebula, 2004, pp. 21-22) และผู้น าจะ

แปลงค่านิยมของพนักงานไปในทางที่สนับสนุนวิสัยทัศน์และเปูาหมายขององค์กร โดยสร้าง

บรรยากาศที่ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและพนักงานให้เกิดขึ้น (Stone, et al, 2004, p. 350)  

ตามแนวคิดของเบิร์น (Burn, 1987, p.4) ได้อธิบายไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะใช้คุณธรรมในการ

สร้างจิตส านึกของพนักงานให้มีค่านิยมและทัศนคติทางจริยธ รรมที่สูงขึ้น ลักษณะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 ลักษณะ ดังนี้ 
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       1.  ภาวะผู้น าที่มีบารมี (Charismatic leadership)  คือ 

รูปแบบภาวะผู้น าที่ท าให้พนักงานเชื่อว่าหัวหน้ามาความสามารถในการเป็นผู้น า โดยหัวใจส าคัญที่

เป็นลักษณะของรูปแบบภาวะผู้น านี้ คือ การที่ผู้น ามีวิสัยทัศน์และมีความชัดเจน การใช้ภาษาในการ

สื่อสารน่าสนใจ พร้อมที่จะเสี่ยง ให้ความส าคัญกับพนักงาน และผู้น าสามารถแสดงให้เห็นถึง

พฤติกรรมที่แปลกแตกต่าง (Robbins, et al., 2009, p. 323) เฮาส์และมิทเชล (House & 

Mitchell, 1977, pp. 81-97) ได้อธิบายว่า ผู้น ามีอิทธิพลอย่างมากต่อผู้ตาม โดยที่ผู้ตามจะเชื่อตาม

ความคิดของผู้น า และยอมรับความคิดของผู้น าอย่างไม่ต้องสงสัย ผู้ตามจะรักใคร่ เชื่อใจ เชื่อฟัง 

และท าตามผู้น า ซึ่งเฮาส์ เป็นบุคคลแรกที่ท าการศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีบารมี ซึ่งภาวะผู้น า

ลักษณะนี้ ประกอบด้วย  

- การที่เป็นบุคคลมีลักษณะเด่น เชื่อมั่นในตนเอง มีอิทธิพลเหนือ

ลูกน้อง  

-   สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ลูกน้อง  

-   ลูกน้องมีความประทับใจในความสามารถและความส าเร็จของผู้น า  

-   มีเปูาหมายที่ชัดเจน  

- แสดงออกถึงความคาดหวังของผู้ตาม มีพฤติกรรมที่สร้างแรงจูงใจ

ให้กับลูกน้องได้  

-   มีลักษณะดึงดูดลูกน้อง  

ในเวลาต่อมา เบส ได้ขยายความทฤษฎีภาวะผู้น าของเฮาส์ ว่าผู้น าที่มีบารมี

จะเกิดขึ้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงค่านิยม ความเชื่อ หรือสถานการณ์ที่ตึงเครียด องค์กรที่ก าลังจะ

ล้มเหลว ผู้น าลักษณะนี้จะเกิดขึ้นเพื่อต่อสู้และความอยู่รอด 

    2.  ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) เป็นลักษณะผู้น าที่

สามารถกระตุ้นให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการท างาน และมุ่งไม่สู่ความส าเร็จร่วมกัน 

    3.  ผู้น าที่กระตุ้นการใช้ความคิด (Intellectual stimulation) เป็น

ลักษณะผู้น าที่กระตุ้นให้ผู้ตามแก้ปัญหาโดยการสร้างระบบความคิด นับเป็นวิธีการแบบใหม่ที่ช่วยให้ผู้

ตามเรียนรู้วิธีการสร้างปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

     4. ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( Individual 

consideration) เป็นลักษณะผู้น าที่เน้นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งการสร้าง
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ความสัมพันธ์ แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ มุ่งความสัมพันธ์แบบเน้นกลุ่ม และมุ่งความสัมพันธ์แบบ

รายบุคคล 

(7(  กรอบแนวคิดภาวะผู้น า 6 มิติ (6-L framework( คือ แนวคิดที่

อธิบายถึงรูปแบบภาวะผู้น า 6 มิติ ได้แก่ ผู้น าที่เอาใจใส่ เป็นห่วงบุคคลอื่น ผู้น าที่สอนพนักงานได้ 

ผู้น าที่คอยให้ค าชื่นชม ผู้น าที่ส่งเสริม สนับสนุนและน าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าที่ส่งเสริมให้มีการพัฒนา 

ผู้น าที่สามารถแสดงให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ที่ท าให้พนักงานเห็นตามได้ (Tirmizi, 2002, p. 272) 

2.3.3 รูปแบบภาวะผู้น ากับวัฒนธรรม 

        ลักษณะภาวะผู้น า ในแต่ละวัฒนธรรมจะมีความแตกต่างกัน รูปแบบภาวะผู้น า

แบบไหนที่ประสิทธิภาพมากที่สุด ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมของกลุ่มคนเหล่านั้น เนื่องจากวัฒนธรรมจะท า

ให้บุคคลแสดงออกพฤติกรรมในการใช้ชีวิต วิธีการท างานที่แตกต่างกัน ทางประเทศฝั่งตะวันตก เช่น 

สหรัฐอเมริกาเป็นประเทศที่เน้นเรื่องปัจเจกบุคคล (Individualism culture) ทฤษฎีภาวะผู้น าของ

สหรัฐอเมริกาเป็นการเน้นที่ตัวบุคคลโดยอิงกับประโยชน์ของตนเอง (Hofstede, 1983, p.85) 

นอกจากนี้ วัฒนธรรมที่เน้นปัจเจกบุคคล บุคคลจะให้ความส าคัญกับภาพลักษณ์ของตนเอง มี

เปูาหมายของตนเองที่สอดคล้องกับเปูาหมายของกลุ่ม เน้นความส าเร็จในงาน ในทางตรงกันข้าม 

วัฒนธรรมที่เน้นส่วนรวม (Collectived culture) ซึ่งโดยมาก มักพบในแถบเอเชีย เช่น จีน ไต้หวัน 

ไทย บุคคลจะมีเปูาหมายของกลุ่มมากกว่าเปูาหมายของตนเอง เน้นความกลมกลืนกันภายในกลุ่ม 

(Rahim, 1983) และจะให้ความส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและพนักงานโดยมี

ศีลธรรมเป็นองค์ประกอบพื้นฐาน มักเป็นความสัมพันธ์คล้ายกับความสัมพันธ์ระหว่างพ่อแม่และลูก  

พี่กับน้อง อาจารย์กับลูกศิษย์ นั่นคือ หัวหน้างานคอยปกปูองพนักงานของตนเอง และพนักงานจะ

แสดงซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อหัวหน้า (Hofstede, 1987,   p. 14 ) ในภาวะผู้น าของวัฒนธรรมที่

เน้นส่วนรวม ผู้น าควรตระหนักและเสริมสร้างให้พนักงานมีความซื่อสัตย์ต่อกลุ่ม กระตุ้นและส่งเสริม

ให้พนักงานมีการแบ่งปันให้กันและกันภายในกลุ่ม และภาวะผู้น าขึ้นอยู่กับเครือข่ายภายในกลุ่มที่มี

พื้นฐานมาจากความจงรักภักดีของสมาชิกภายในกลุ่ม ส่วนทางด้านวัฒนธรรมที่เน้นปัจเจกบุคคล 

บุคคลจะเน้นตัวเอง ได้รับการกระตุ้นเพื่อท าสิ่งต่าง ๆ แก่ตนเอง และค้นหาสิ่งที่ตนเองสนใจ ไม่ได้

คิดถึงส่วนรวมหรือกลุ่ม (Hofstede & Bund, 1988, p.14)  

ในสังคมไทย วัฒนธรรมดั้งเดิมจะเน้นย้ าเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน

และพนักงาน  คนไทยจะมีรูปแบบในการท างานที่ต้องการให้มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลราบรื่น 
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และมีสายสัมพันธ์กันในระดับที่ดี มีความเป็นมิตร มีน้ าใจ เอื้อเฟ้ือ การท างานมีความยืดหยุ่น สามารถ

ปรับเปลี่ยนได้ให้เข้ากับสถานการณ์ ท างานมีความสนุก พึงพอใจ และเน้นการท างานที่ประสบ

ความส าเร็จ (Boonsathorn, 2007, p. 202) พฤติกรรมที่เน้นถึงความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลท าให้

ลดระดับความเครียด สร้างความเชื่อใจซึ่งกันและกัน เพิ่มการมีส่วนร่วมในทีม และผลการปฏิบัติงาน

ถูกกระตุ้นทั้งในส่วนของตัวบุคคลละของกลุ่ม (Zaccaro, et al., 2001) เมื่อมีความขัดแย้งเกิดขึ้น 

รูปแบบการจัดการความขัดแย้งในวัฒนธรรมที่เน้นปัจเจกบุคคลจะให้ความสนใจที่ผลผลัพธ์  เน้น

รายละเอียดที่เป็นรูปธรรม  มีเปูาหมายที่มองถึงรายละเอียดเชิงลึก  เน้นสิ่งที่สัมผัสได้ ทุกคนมีความ

เท่าเทียมกัน ใช้เหตุผลเชิงอุปไนยและให้เหตุผลแบบตรงประเด็น มีพฤติกรรมที่ชอบการแข่งขัน ให้

ความส าคัญกับข้อมูลที่เป็นหลักฐานชัดเจนและเป็นข้อเท็จจริง การปะทะโดยตรง เป็นการเผชิญหน้า

ด้วยตนเอง ส่วนทางด้านวัฒนธรรมที่เน้นส่วนรวม จะให้ความสนใจที่กระบวนการ มองภาพแบบองค์

รวม มีเปูาหมายที่เน้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เน้นสิ่งที่ไม่สามารถสัมผัสได้ ให้ความส าคัญกับ

ระบบอาวุโส ใช้เหตุผลเชิงเปรียบเทียบ อุปมาอุปมัย ให้ความส าคัญกับข้อมูลที่เป็นสัญชาตญาณและ

ประสบการณ์ หลีกเลี่ยงการปะทะกันโดยตรง (Ting-Toomey, 1999) 

2.3.4 ภาวะผู้น ากับการลาออกของพนักงาน 

        ผู้น ามีอิทธิพลต่อทัศนคติของพนักงาน ดังนั้นการที่หัวหน้างานมีคุณสมบัติของ

ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานและองค์กรปรสบความส าเร็จตามเปูาหมายได้ โดยที่

คุณสมบัติของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ เช่น มีคุณธรรม ซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบต่องาน เสียสละ ให้

ความเสมอภาคกับพนักงานทุกคน กล้าเผชิญกับปัญหา กล้าท า กล้าตัดสินใจ ยอมรับค าติเมื่อเกิด

ข้อผิดพลาด มีการปรับตัวเก่ง ไม่ถือตัว พนักงานสามารถเข้าถึงง่าย มีการบริหารงานด้วยเหตุผล 

เข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนเอง ไม่ใช้อารมณ์ในการตัดสิน เป็นที่พึ่งพาให้กับพนักงานได้ มีทักษะ

ในการบริหารจัดการที่ดี มีทักษะในการสื่อสาร มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล สร้างแรงจูงใจในงานแก่

พนักงาน มีความคิดริเริ่มในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ตื่นตัวและทันเหตุการณ์เสมอ เป็นแบบอย่างที่ดี

ให้กับพนักงาน และมีความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (ส านักงาน ก.พ., 2553, น. 7-10) ในทางตรงกัน

ข้าม ผู้น าที่มีวิธีการติดต่อสื่อสารที่ไม่ดี พนักงานได้รับข้อมูลไม่ทั่วถึง มีระบบการบริหารจัดการที่ไม่ดี 

มีระบบการมอบหมายงานไม่ชัดเจน ใช้อารมณ์ในการท างาน มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ต่ า ไม่ยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงาน และมีความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและพนักงานที่อยู่ใต้บังคับบัญชาไม่

ดี ท าให้พนักงานตัดสินใจที่จะลาออก ( วราภรณ์ นาควิลัย, 2553)  
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2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน (Work Engagement( 

 

 ความผูกพันในงาน เป็นมุมมองในด้านบวกของบุคคลที่มีต่องาน ท าให้เกิดพฤติกรรม

ที่ดีต่อองค์กร ในปี 1990 คาร์ล (Kahn, 1990, p. 694) นักวิจัยและอาจารย์ประจ าคณะการจัดการ 

มหาวิทยาลัยบอสตัน ได้ให้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับความทุ่มเทในงาน ซึ่งแนวคิดนี้เป็นแนวคิดเกี่ยวกับ

ความสุขในของพนักงาน เพราะ ความทุ่มเทในงานคือประสบการณ์ทางบวกด้วยตัวเอง ความทุ่มเทใน

งานมีความเกี่ยวข้องกับการมีสุขภาพที่ดีและผลกระทบต่องานทางบวก นอกจากนี้ ความทุ่มเทในงาน

ยังช่วยผ่อนคลายความเครียดจากการท างานและท าให้มีความผูกพันต่อองค์กร ในแนวคิดความทุ่มเท

ในงานเป็นแนวคิดที่ตรงข้ามกับแนวคิดความเหนื่อยหน่ายในงานของแมสแลช (Sonnentag, 2003, 

p. 518) 

2.4.1 ความหมายของความผูกพันในงาน 

     คาร์ล (Kahn, 1990, p. 694) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในงานว่า บุคคล

จะมีความรู้สึกที่ผูกพันกับงาน และจะใส่ความพยายามและความทุ่มเทในการท างาน ซึ่งเป็นพลังที่ใช้

ในการท างานทั้งทางด้านร่างกาย ความคิด และอารมณ์ มีความกระตือรือร้นอยู่เสมอ มีความเข้าใจใน

บุคคลอื่นที่มีความเกีย่วข้องกับงาน และชอบที่จะท างานไม่ว่าจะท างานกลุ่มหรือท างานเด่ียว  

        มาสลาชและเลเตอร์ (Maslach & Leiter ,1997, p. 24) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ความผูกพันในงานเป็นรูปแบบที่ตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่ายในงาน บุคคลที่มีความผูกพันในงานจะ

รู้สึกมีพลัง มีส่วนร่วมในงาน และมีความสามารถที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ

ได้  มาสลาช (Maslach, et al., 2001, pp. 416-417) บุคคลที่มีความผูกพันในงาน คือ บุคคลที่มี

พลังใจในการท างาน เกิดความรู้สึกชอบและอยากท างานตลอดเวลา รู้สึกว่าตนเองมีความสามารถใน

การท างานให้มีประสิทธิภาพ ชอบเกี่ยวข้องกับงานนั้น เป็นลักษณะที่ตรงข้ามกับความเหน่ือยหน่ายใน

การท างาน ความผูกพันในงาน คือด้านบวกของความเหนื่อยหน่ายในงาน ที่ประกอบไปด้วย พลังใน

การท างาน การมีส่วนร่วมในงาน และการเช่ือว่าตนเองสามารถท างานให้ประสบความส าเร็จได ้

       โรทบารด (Rothbard, 2001, p. 656) กล่าวว่า ความผูกพันในงานเป็นสภาวะ

ทางจิตใจที่เกี่ยวมีความเกี่ยวพันกับงานโดยบุคลลที่มีความทุ่มเทในงานจะมีความสนใจและใส่ใจกับ

การท างานตามบทบาทที่ได้รับ มักใช้เวลาในการคิดเกี่ยวกับเรื่องงานและมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับงาน โดยมีความหมกมุ่นอยู่กับการท างานและให้ความส าคัญกับงานเสมอ  
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       ชูเฟไลน์และคณะ (Schaufeli, et al., 2002, p. 465) ได้ให้ความหมายว่า ความ

ผูกพันในงานคือ ภาวะทางด้านจิตใจที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เป็นไปในทิศทางบวก และการท างาน

ให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งประกอบไปด้วย ความขยัน ความทุ่มเทในงาน ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกับงาน ชูเฟไลน์และเบกเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 2004, pp. 294-295) ได้ให้ความหมายว่า 

ความผูกพันในงานคือความรู้สึกของพนักงานที่มีความผูกพันกับงานอย่างมาก ทุ่มเทให้กับงาน มีใจจด

จ่ออยู่กับงาน โดยพนักงานรู้สึกว่าเวลาที่ใช้ในการท างานผ่านไปอย่างรวดเร็วและยากที่จะหยุดท างาน

นั้น ชูเฟไลน์และคณะ (Schaufeli,  et al., 2008, p. 176) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความรู้สึกทางด้าน

อารมณ์ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงาน มีลักษณะเป็นไปในทางบวก รู้สึกว่างานมีคุณค่า เมซี่และซไนเดอร์ 

(Macey & Schneider, 2008, pp. 3-4) เสนอว่า ความผูกพันในงานเป็นอารมณ์ทางบวกของ

พนักงานที่มีต่องาน รู้สึกว่างานมีความหมาย รับรู้ว่าตนเองสามารถรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายได้ 

และ มีความหวังเกี่ยวกับความก้าวหน้าในการงาน ชูเฟไลน์และเบกเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 

2010,  p. 11) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันในงานเป็นสภาวะทางจิตใจด้านอารมณ์และความคิด

ในเชิงบวกที่มีต่องาน โดยที่มีความคงทนไม่เปลี่ยนแปลงตามกาลเวลา บุคคลที่มีความผูกพันในงานจะ

มีลักษณะดังนี้ มีความขยันในการท างาน มีความพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีความทุ่มเทในการ

ท างาน กระตือรือร้น มองเห็นว่างานเป็นสิ่งที่ท้าทายและมีความส าคัญ มีความภาคภูมิใจและมีแรง

บันดาลใจในการท างาน รู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน มีสมาธิจดจ่ออยู่กับงาน 

ดังนั้น จึงขอสรุปความหมายของความผูกพันในงาน หมายถึง ภาวะที่เกี่ยวข้อง

ทางด้านจิตใจในทิศทางบวก ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพัน มีความทุ่มเทให้กับงาน มีใจจดจ่ออยู่

กับงาน มองเห็นว่างานคือสิ่งที่ท้าทายและมีความหมาย 

2.4.2 องค์ประกอบของความผูกพันในงาน 

        ความผูกพันในงานเป็นแนวคิดที่ได้รับความสนใจจากนักจิตวิทยาและนักวิจัย

จ านวนมาก ท าให้มีผู้ให้ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันในงานไว้เป็นจ านวนมาก แต่แนวคิดที่ได้รับ

ความสนใจ คือ แนวคิดความผูกพันในงานของชูเฟไลน์และเบกเกอร์ (Schaufeli & Bakker, 2010, 

p. 13) ความผูกพันในงาน คือ สภาวะทางด้านจิตใจทางด้านอารมณ์และความคิดในเชิงบวกที่มีต่อ

งาน ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบได้แก่  

1.    ความขยันขันแข็งในงาน (Vigor) หมายถึง การทุ่มเทพลังกายและ 
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พลังใจขณะท างาน และมีความอดทน มีความเต็มใจการใช้ความพยายามทั้งหมดในงานที่ท า ไม่ย่อท้อ

เมื่อเผชิญหน้ากับอุปสรรคและความยากล าบากในงานที่ท า 

2.   ความทุ่มเทในงาน (Dedication) หมายถึง ความรู้สึกว่างานที่ตนเองท า

เป็นงานที่ส าคัญ มีคุณค่า และท้าทาย มีความภาคภูมิใจ มีความรู้สึกกระตือรือร้นและแรงกระตุ้นใน

การท างาน 

3.   ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง การที่

บุคคลมีสมาธิจดจ่อกับงาน และรู้สึกมีความสุขกับงานที่ท าโดยรู้สึกว่าเวลาในการท างานผ่านไปอย่าง

รวดเร็วและไม่สามารถผละจากงานที่ท าอยู่ได ้

เมย์และคณะ (May et al, 2004, pp. 11-14) ได้เสนองค์ประกอบของความ

ผูกพันในงาน ประกอบแด้วย 3 มิติ ได้แก ่

1. มิติทางด้านร่างกาย (Physical component) คือพลังกายที่ใช้ในการ

ทุ่มเทอย่างเต็มที่เพื่อให้งานบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ 

2.  มิติทางด้านอารมณ์(Emotional component) คือ อารมณ์ความรู้สึกที่มี

ต่องาน ให้ความสนใจในงานเป็นพิเศษ มีความรับผิดชอบต่องาน มีความสุขที่ได้ท างาน งานที่ได้จึงมี

คุณภาพ 

3.  มิติทางด้านการรู้คิด(Cognitive component) คือ ความคิดและทัศนคติ

ที่มีต่องาน มีใจจดจ่ออยู่กับงาน จนไม่ได้คิดถึงเรื่องอื่น 

ความผูกพันในงานตามแนวคิดของมาสลาช (Maslach, et al.,  2001, p. 417) 
ได้เสนอว่า ความผูกพันในงานเป็นแนวคิดที่ตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่ายในงาน โดยที่ความขยัน
ขันแข็ง (Vigor) และความทุ่มเทในงาน (Dedication) มีลักษณะตรงข้ามกับความอ่อนล้าและ การ
เพิกเฉยต่องาน (Cynicism) ซึ่งทั้งสององค์ประกอบนี้ถือว่าเป็นองค์ประกอบหลักของความเหนื่อย
หน่ายในงาน เส้นที่เชื่อมระหว่างความอ่อนล้าละความขยันขันแข็งเป็นเส้นที่เรียกว่า เส้นของพลังงาน 
(Energy) เส้นที่เชื่อมระหว่างการเพิกเฉยต่องานกับความทุ่มเทในงาน เรียกว่า เส้นของการระบุตัวตน  
(Schaufeli & Salanova, 2007, p. 141)  

 
 
 
 



49 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความเหนื่อยหน่ายในงานและความผูกพันในงาน (Schaufeli 
& Salanova, 2007, p. 141) 

 
จากแนวคิดของมาสลาชและลิเทอร์  (Maslach & Leiter, 1997, p. 34) ได้

เสนอว่าบุคคลที่มีความผูกพันในงานคือบุคคลที่มีคะแนนต่ าในเรื่องของความล้าและการไม่ยุ่งเกี่ยวกับ
บุคคลอื่น แต่มีคะแนนสูงในเรื่องของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แนวคิดของ ชูเฟไลน์และเบกเกอร์ (Schaufeli 
and Bakker, 2010) ซึ่งเป็นแนวแนวคิดความผูกพันในงานในทุกด้าน และเป็นแนวคิดที่ได้รับการ
ยอมรับ และความนิยมในการท าวิจัยอย่างแพร่หลาย จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความ
ผูกพันในงาน หมายถึง ความรู้สึกทางด้านอารมณ์ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงาน มีลักษณะเป็นไปใน
ทางบวก รู้สึกว่างานมีคุณค่า เต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตนให้กับการท างาน และรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับงาน ท าให้เกิดพลังกายและพลัง 

2.4.3 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในงาน 
(1(  สิทธิพันธ์ เชาวน์เกษม (2548, น. 54-55) ได้รวบรวมและสรุปปัจจัยที่มี

ผลต่อความผูกพันในงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้านดังนี ้
1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristic) ได้แก่ อายุ 

ระดับการศึกษา ความต้องการความเจริญก้าวหน้า และการมีคุณธรรมในการท างาน โดยที่ พนักงาน

ที่มีอายุมากกว่าจะมีความผูกพันในงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า เนื่องจากพนักงานที่อายุ

มากกว่าจะมีงานที่ต้องรับผิดชอบมากกว่า เห็นคุณค่าของงานและชอบที่จพท างาน ท าให้มี โอกาสใน

การเจริญเติบโตในหน้าที่การงานมากกว่าพนักงานที่อายุน้อย นอกจากนี้ การรับรู้ความสามรถของ

ตนเอง และการยอมรับนับถือตนเองเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความผูกพันในงาน  

Engagement 

Vigor 

Dedication 

Absorption 

Burnout 

Exhaustion 

Cynicism 

Lack of 
professional 

efficacy 
 

Energy 

Identificatio
n 
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2. คุณลักษณะของงาน (Job characteristic)  ได้แก่ ลักษณะที่ช่วย

กระตุ้นให้บุคคลรู้สึกอยากที่จะท างาน มีอิสระในการท างาน มีการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการ

ท างาน พนักงานมีส่วนร่วมในงานที่รับผิดชอบ ปัจจัยเหล่านี้ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน 

นอกจากนี้ ความคาดหวัง การได้รับการสนับสนุน หรือการที่องค์กรมีเปูาหมายและแนวทางที่ชัดเจน 

ท าให้มีผลต่อความผูกพันในงานของพนักงาน หากมีความกดดัน รวมไปถึงความไม่ชัดเจนของบทบาท

หน้าที่ในการท างาน ท าให้มีความผูกพันในงานต่ า 

3. คุณลักษณะทางสังคม (Social characteristic) ได้แก ่การที่บุคคล

ที่ท างานอยู่ในกลุ่มเดียวกันจะมีความผูกพันกับงานที่ท ามากกว่าบุคคลที่อยู่ภายนอกกลุ่ม นอกจากนี้ 

บุคคลที่ได้รับการดูแลเอาใจใส่เรื่องสวัสดิการ รับรู้ความยุติธรรมในองค์กร มีความพึงพอใจ

ผู้บังคับบัญชา จะท าให้มีความผูกพันงานในระดับสูง 

(2(   ตามแนวคิดของเดเมอเรอติและคณะ (Demerouti, et al., 2001, 

pp. 501-502) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความผูกพันในงานซึ่งเป็นปัจจัยที่ปกปูองสุขภาพของ

พนักงาน มี 6 ปัจจัยดังนี้ 

1. การให้ข้อมูลปอูนกลับ (Feedback) ที่เกี่ยวกับการท างาน 

2. การให้รางวัล (Rewards) 

3. การควบคุมสถานการณ์ในการท างาน (Job control) 

4. การมีส่วนร่วม (Participation) 

5. ความมั่นคงและปลอดภัยในงาน (Job security) 

6. การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor support) 

ปัจจัยเหล่านี้ช่วยให้ท างานบรรลุเปูาหมายที่วางไว้ ลดความต้องการในงานที่

เกี่ยวข้องกับ คุณค่าทางด้านร่างกายและจิตใจที่สูญเสียไปกับการท างาน และเป็นตัวกระตุ้นที่ท าให้

บุคคลเติบโตและพัฒนา 

และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถน ามาสรุปได้ดังนี ้
1. แหล่งทรัพยากรในงาน (job resource) ตามแนวคิดของเบกเกอร์

และเดเมอเรอวติ (Bakker & Demerouti, 2008, p. 218) ได้เสนอปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในงาน

เป็นแบบจ าลองความต้องการในงานและแหล่งทรัพยากรในงาน (Job Demand-Resource Model : 

JD-R Model) ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมความผูกพันในงาน คือ แหล่งทรัพยากรในงาน เช่น การสนับสนุน
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จากสังคมและเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน องค์กร มีโอกาสในการเรียนรู้ ความหลากหลายของ

ทักษะ ความมีอิสระในการท างาน การให้ข้อมูลปูอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ดังแบบจ าลอง

ข้างล่างนี้ (Bakker & Demerouti 2007,2008 cited in Bakker & Leiter, 2010, p. 187) 
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ภาพที ่2.4 แบบจ าลองความต้องการในงานและแหล่งทรัพยากรในงาน (Job Demand-Resource Model : JD-R Model) (Bakker & Demerouti 
2007,2008 cited in Bakker & Leiter, 2010, p. 187) 
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ฮาคาเนนและคณะ (Hakanen, et al., 2008, pp. 86-88) ได้เสนอปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันในงาน มี 3 ปัจจัย ได้แก่ ความภาคภูมิใจในอาชีพ ผลของการปฏิบัติงาน และ
ฝีมือในการท างาน ซาลาโนวาและซูเฟลิ (Salanova &  Schaufeli, 2008,  pp. 125-127) ได้เสนอ
ว่าปัจจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในงาน มี 3 ปัจจัย ได้แก่ ความสามารถควบคุมงานได้ การมีข้อมูล
ปูอนกลับเกี่ยวกับผลการปฎิบัติงาน  และความหลากหลายของงาน ซานโธเปาโลและคณะ 
(Xanthopoulou, et al., 2009, pp. 122-123) ได้เสนอว่าปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในงาน ได้แก่ 
ความมีอิสระในการท างาน การมีอ านาจในการจัดการในงานที่รับผิดชอบ การได้รับการสนับสนุนทาง
สังคม การได้รับการสอนงานจากผู้บังคับบัญชา การได้รับข้อมูลปูอนกลับของผลการปฎิบัติงาน และมี
โอกาสในการพัฒนาตนเอง   

2. การได้ผ่อนคลายและพักผ่อนจากการท างาน โซเนนเทช 

(Sonnentage, 2003, p. 525) ได้เสนอว่าการได้รับการฟื้นฟูหลังจากการท างานท าให้มีระดับความ

ผูกพันในงานสูงขึ้น 

3. การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานโดยการจัดสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม เช่น แสง สี เสียง ความถ่ายเทของอากาศภายในที่ท างาน ลักษณะของโต๊ะ เก้าอี้ท างาน 
เป็นต้น 

2.4.4 สาเหตุของความผูกพันในงาน 
        สาเหตุที่ท าให้เกิดความผูกพันในงานมีดังนี ้คือ 

(1(  ปัจจัยด้านงานและองค์การ เช่น ทรัพยากรในการท างาน ความมีอิสระ

ในงาน ความสามารถในการควบคุมงาน ภาระงาน ความขัดแย้งในบทบาท การให้ข้อมูลปูอนกลับใน

การท างาน เป็นต้น (Maslach & Leiter, 1996; Bakker & Demerouti, 2008, pp. 211-212) 

(2(  ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น การมองโลกด้านบวก การรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง ความยืดหยุ่น กลวิธีการแก้ไขปัญหา (Bakker & Demerouti, 2008, p. 213) 

2.4.5 ผลของความผูกพันในงาน 
(1( ด้านผลการปฏิบัติงาน  

             ความผูกพันในงานท าให้บรรยากาศในการให้บริการดีซึ่งท าให้ลูกค้าเกิด

ความพึงพอใจ (Salanova, et al., 2005) นอกจากนี้ ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ผลการปฏิบัติงานทั้งงานที่รับผิดชอบและงานที่นอกเหนือจากความรับผิดชอบ (Saks, 2006, pp. 

609-612) มีผลต่องานและองค์การ ความผูกพันในงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (Bakker, 
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2006) มีทัศนคติที่ดีต่องาน และมีอิทธิพลทางลบต่อความตั้งใจลาออกจากงาน (Bakker & 

Demerouti, 2008, p. 215) มีความพึงพอใจในงาน (Koyuncu, et al., 2006, p. 307) 

(2(  ด้านบุคคล 

              ความผูกพันในงานท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน มีอารมณ์

ทางบวก (Schaufeli & Rhenen, 2006 , pp. 336) นอกจากนี้พบว่า ท าให้มีสุขภาพจิตที่ดี 

(Demerouti, et al., 2001, p.508) และมีความเครียดลดลง (Langelaan, et al., 2006, p. 529) 

ความผูกพันในงานส่งผลต่อสุขภาพกาย และสภาพความเป็นอยู่ที่ดี (Lynch,  2007, p. 14) เช่น ช่วย

ลดระดับความเหนื่อยล้าในการท างาน (Koyuncu, et al., 2006, pp. 304-307) ความผูกพันในงาน

เป็นการที่บุคคลรู้สึกผูกพันและเกี่ยวข้องกับงานซึ่งส่งผลต่อเจตคติและพฤติกรรมองค์กรของพนักงาน 

โดยความผูกพันในงานจะส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การมีพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และมีแนวโน้มในการลาออกต่ า (Saks, 2006, pp.610-611) 

นอกจากนี้มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความพึงพอใจและความจงรักภักดีของ

ลกูค้า ผลก าไร และความปลอดภัยในการท างาน (Harter, et al., 2002, p. 14) 

2.4.6 การเพิ่มความผูกพันในงาน 
         จากความส าคัญของแนวคิดความผูกพันในงาน หลายองค์กรจึงให้ความสนใจใน

การก าหนดแนวทางบริหารที่ท าให้บุคคลเกิดความผูกพันในงาน ลูธาน (Luthans, 2005, p. 489  
อ้างถึงใน  เกรียงสุข เฟื่องฟูพงศ์, 2554, น. 52) ได้เสนอแนวทางที่ท าให้เกิดความผูกพันในงาน ดังนี ้

1.   การรับรู้ถึงคุณค่าของงาน (Percieved meaningfullness) คือการที่บุคคล

รับรู้ว่างานของตนเองมีคุณค่า จึงทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ เพื่อให้งานส าเร็จตามเปูาหมาย และ

พนกังานรับรู้คุณค่าถึงสิ่งที่ได้รับกลับคืนจากผลส าเร็จของงาน  

2.   ความปลอดภัยทางด้านจิตใจ (Psychological safety) คือ การที่บุคคลแสดง

ความเห็น ภาพลักษณ์ ลักษณะการท างาน ที่แตกต่างได้อย่างมีอิสระ โดยองค์กรมีการเปิดกว้างในการ

แสดงความคิดเห็น  

3.   ความเป็นไปได้ทางจิตใจ (Psychological availability) คือการที่บุคคลรับรู้

ถึงขีดจ ากัดความสามารถของตนเองในการที่จะท างานให้ส าเร็จ โดยทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจตาม

ความสามารถที่ตนเองสามารถท าได้  
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2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเหตุผลในการตั้งสมมติฐานการวิจัย 
 
2.5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและความพึงพอในในงาน 
          สิ่งส าคัญในการท างานในโรงงานอุตสาหกรรม ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ที่บางครั้งไม่มีความปลอดภัยและเป็นอัตรายต่อสุขภาพ เนื่องมาจาก การออกแบบสถานที่ที่ใช้
ในการท างาน อุปกรณ์และเครื่องใช้ต่าง ๆ ไม่เหมาะสม แสงสว่างไม่เพียงพอ มีเสียงดังเกินมาตรฐาน 
ขาดอุปกรณ์ปูองกันการเกิดอุบัติเหตุในการท างาน สิ่งเหล่านี้จะท าให้พนักงานเกิดโรคที่เกี่ยวกับการ
ท างานได้ สภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน เมื่อพนักงานอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างานและเสี่ยงต่อปัญหาสุขภาพน้อย จะช่วยลดอัตราการลาออกของ
พนักงานและเพิ่มความพึงพอใจในงาน แล้วเป็นจุดส าคัญที่น าไปสู่การมีระดับผลการปฏิบัติงานที่สูง
ของพนักงาน (Salunke, 2015) นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมในการท างานยังหมายรวมถึง 
สภาพแวดล้อมทางจิตใจ และสภาพแวดล้อมทาสังคมที่อาจมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานได้ โดยที่สภาพแวดล้อมทางสังคม เป็นสภาพแวดล้อมที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ของบุคคล
ภายในที่ท างาน ท าให้การท างานร่วมกับบุคคลอื่นสามารถท างานได้อย่างราบรื่น และสภาพแวดล้อม
ทางจิตใจ คือการที่องค์กรส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเอง การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
หัวหน้างาน จากการศึกษาของแคททิลโล่และคาโน่ (Catillo & Cano, 2004) พบว่าระดับความพึง
พอใจในงานที่เพิ่มขึ้นมาจากความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล การได้รับการยอมรับ และหัวหน้างาน 
การท างานในสภาพแวดล้อมที่ยากล าบาก ท าให้พนักงานรู้สึกไม่มีความสุข (Bakotic & Babic, 2013)  
ดังนั้นการออกแบบสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนในการท างานเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจ
ในงาน (Mokaya et al, 2013) จากเหตุผลดังกล่าว ทางผู้วิจัยจึงขอตั้งสมมติฐานดังน้ี  

สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจใน
งาน 

สมมติฐานย่อยที่  1 .1 สภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงาน 
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2.5.2  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานและความพึง
พอใจในงาน 

           รูปแบบภาวะผู้น ามีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานที่จะน าไปสู่ความ 
ส าเร็จขององค์กร ในการศึกษาที่ผ่านมาจะกล่าวถึงความพึงพอใจในงานมีผลต่อผลผลิตในงาน 
ประสิทธิภาพขององค์กร การลาออกของพนักงาน ผลการปฏิบัติงาน และการขาดงานของพนักงาน 
(Schroder, 2008) ความพึงพอใจในงานเป็นส่วนส าคัญที่มีผลต่อพฤติกรรมด้านบวกของพนักงาน  
(Santhapparaj & Alam, 2005) ในระหว่างการท างาน การมีหัวหน้าที่คอยให้ความช่วยเหลือ
เกี่ยวกับงาน การมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานที่ท างานอยู่ใต้บังคับบัญชา มี
เปูาหมายและระบบในการท างานที่ชัดเจน จะท าให้ช่วยเพิ่มผลการปฏิบัติงาน   และน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์กร จนท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Mckinnon, et al., 2003) ซึ่ง พูล (Pool, 
1997)  ได้กล่าวว่า แรงจูงใจของพนักงานมีผลอย่างมากต่อความพึงพอใจในงาน โดยที่แรงจูงใจของ
พนักงานเกิดจากรูปแบบภาวะผู้น า 2 แบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ในการศึกษาของชางและลี (Chang & Lee, 2007) ได้ท าการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า วัฒนธรรมองค์กร และความพึงพอใจในงาน ในพนักงานธนาคารเอกชน 
134 คน พบว่ารูปแบบภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจใน
งาน โดยเฉพาะรูปแบบวิสัยทัศน์ของหัวหน้าที่มีภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง  แต่เนื่องจาก
ลักษณะวัฒนธรรมของไทย จะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าโดยตรง ลด
การเกิดความขัดแย้ง จึงท าให้มีลักษณะการท างานที่มีความยืดหยุ่น มีความเกรงใจซึ่งกันและกัน และ
วิธีการท างานของคนไทยจะเน้นความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันในที่ท างาน (Boonsathorn, 2007, p. 
202) ดังนั้น ลักษณะรูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์อาจท าให้พนักงานมีระดับความพึงพอใจ
ในการท างานสูง อีกการศึกษาหนึ่งของแมดล็อค (Madlock, 2008) ที่พบว่า ความสามารถในการ
สื่อสารของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน นอกจากนี้ 
หัวหน้างานที่มีภาวะผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์และเน้นความส าเร็จของงานมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในงาน  ซึ่งอิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น าจะช่วยน ามาซึ่งความส าเร็จขององค์กร จากเหตุผล
ดังกล่าว ทางผู้วิจัยจึงขอตั้งสมมติฐานดังน้ี 

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.1 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงาน มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
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สมมติฐานย่อยที่ 2.3 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

2.5.3  ความสัมพันธ์ระหวา่งความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงาน 
         จากแบบจ าลองความต้องการในงานและแหล่งทรัพยากรในงาน (JD-R Model) 

(Bakker & Demerouti, 2008) จะแสดงให้เห็นว่าปัจจัยที่เป็นแหล่งทรัพยากรในงาน จะช่วยสร้าง
แรงจูงใจที่เป็นความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ส าหรับพนักงาน ได้แก่ ความต้องการอิสระในงาน 
ความต้องการได้รับการยอมรับ ความต้องการสร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลอื่น ซึ่งการสร้างแรงจูงใจ
น้ีเป็นกระบวนการทางด้านจิตใจท่ีช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีพลัง มคีวามพยายาม และมีความมุ่งมั่นต่อ
เปูาหมาย (Bakker, et al., 2010) การได้รับประสบการณ์ทางบวกและอารมณ์ทางบวก จะท าให้
พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันในงาน (Weiss, et al., 1999) ซึ่งพนักงานทีม่ีความผูกพันในงานสูงจะ
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และพนักงานมีแนวโน้มในการลาออกจากงานต่ า  (Saks, 2006) ความผูกพันใน
งานแบ่งออกได้เป็น 3 องค์ประกอบได้แก่ ความขยันขันแข็งในงาน (Vigor) ความทุ่มเทในงาน 
(Dedication) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) โดยที่ พนักงานที่มีความขยัน
ขันแข็งในงาน (Vigor) จะมีพลังงาน ความพยายาม และมใีจมุ่งมั่นต่อเปูาหมายการท างาน  พนักงาน
ที่มีความทุ่มเทในงาน (Dedication) จะมีแรงจูงใจในการท างาน โดยมีความต้องการให้งานที่ท า
ออกมาดีที่สุด พนักงานจะเกิดความพึงพอใจเมื่องานประสบความส าเร็จ ซึ่งความส าเร็จนี้จะช่วยเติม
เต็มความต้องการของตนเอง ได้แก่ อิสระในการท างาน มีความสุขกับงาน มีความรู้สึกภาคภูมิใจใน
งาน รู้สึกว่างานมีความหมาย ตนเองมีความสามารถที่จะท างานให้ส าเร็จ และพนักงานที่มีความรู้สึก
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) จะมีความสุขเมื่อได้ท างาน ไม่สามารถทีจ่ะแยกออก
จากงานได้ ดังนั้น พนักงานที่มีความผูกพันในงานจะช่วยให้ประสบความส าเร็จในงาน และเกิด
ทัศนคติทางบวกที่ดีต่องาน เช่น ความพึงพอใจในงาน จากการศึกษาของรามอส (Ramos, 2014) ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าความผูกพันในงานและความพึงพอใจในงาน ในพนักงานบริษัท
จ านวน 435 คน พบว่า ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคล้อง
กับการศึกษาของบรูเน็ตโต (Brunetto, et. al., 2012) ที่พบว่า ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และการศกึษาของ ซิมปส์ัน (Simpson, 2009) ที่พบว่าพยาบาลที่มี
ระดับความพึงพอใจในงานสูงจะมีระดับความผูกพันในงานสูงด้วยเช่นเดียวกัน จากเหตุผลดังกล่าว 
ทางผู้วิจัยจึงขอตั้งสมมติฐานดังน้ี  

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 3.1 ความผกูพันในงานด้านความขยันขันแข็งในงาน มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
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สมมติฐานย่อยที่ 3.2 ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในงาน มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 3.3 ความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

2.5.4 อิทธิพลของ สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ
พนักงาน และความผูกพันในงานต่อพึงพอใจในงานได้ 

        จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยต่าง ๆ ก่อนหน้านี้ จะเห็นว่า ปัจจัยที่มี
ผลต่อความพึงพอใจในงานน้ันมีหลายปัจจัย ซึ่งความพึงพอใจในงานได้รับอิทธิพลจาก สภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร หมายถึง บรรยากาศในการท างาน รูปแบบภาวะผู้น า และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Rizi et al, 2013)   ปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับพนักงานที่
ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม หากทางโรงงานมีการจัดการให้สภาพแวดล้อมมีความเหมาะสมกับการ
ท างาน  จะท าให้เพิ่มความพึงพอใจในงานได้ (Pitaloka & Sofia, 2014) สภาพแวดล้อมที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อม
ด้านสังคม และสภาพแวดล้อมด้านจิตใจ  

ทางด้าน รูปแบบภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่งความแตกต่าง
ของรูปแบบผู้น าจะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมการท างานที่ต่างกันและส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจ
ของพนักงาน (Timothy & Ronald, 2004) ภาวะผู้น าของหัวหน้างานจะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและ
การทุ่มเทในการท างานของพนักงาน  ซึ่งพนักงานรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้างานจาก
พฤติกรรมที่หัวหน้าแสดงออกมาในการท างาน โดยที่ รูปแบบภาวะผู้น าในการศึกษาครั้งนี้  แบ่ง
ออกเป็น 3 รูปแบบได้แก่ รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นงาน รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ และ
รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง 

จากแบบจ าลองของเบกเกอร์และเดเมเรอติ (Bakker & Demerouti, 2008) 
กล่าวว่า พนักงานที่มีระดับความผูกพันในงานสูงจะท าให้พนักงานเกิดทัศนคติทางบวกที่มีต่องาน 
ได้แก่ความพึงพอใจงาน ความผูกพันในงานที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ความขยันขันแข็งในงาน ความทุ่มเทในงาน และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

มีหลายการศึกษาที่พบว่า สภาพแวดล้อมการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า
ของพนักงาน และความผูกพันในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อย่างไรก็ตาม 
จากปัจจัยที่กล่าวมา ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และสามารถช่วยเพิ่มระดับความพึง
พอใจในงานของพนักงานโรงงานในสายการผลิตได้ ทางผู้วิจัยจึงขอตั้งสมมติฐานดังน้ี  

สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ
พนักงาน และความผูกพันในงานสามารถท านายความพึงพอใจในงานได้ 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรูรู้ปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน และความผูกพันในงาน
กับความพึงพอใจในงาน  เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ พนกังานที่อยู่ในสายการผลิตของโรงงานผลิตรองเท้าแห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 408 คน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี มาจากการค านวณโดยได้สูตรการหาขนาดกลุ่มตวอ
ย่างของยามาเน่ (Yamane, 1970) โดยมีระดับความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 ท าใหม้ีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาจ านวน 202 คน  ดังนี้ 

จากสูตร      n   =     N 
                                                1+ N(e2) 
                       โดยที ่        n   =    ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
                                       N   =    ขนาดของกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
                                       e   =     ระดับความคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง 
 
                      แทนค่า        n   =        408 
                                                1+ 408(0.052) 
                                            =       201.98    
                      ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา มจี านวน  202 คน 
 

3.1.1 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
         ผู้วิจัยได้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน โดยแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอนดังนี ้

1. ตัวอย่างประชากรในโรงงานผลิตรองเท้าแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยมี

พนักงานสายการผลิตที่แบ่งออกเป็น 4 แผนก ได้แก่ แผนกตัดหน้าผ้า จ านวน 97 คน แผนกเย็บ 
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จ านวน 258 คน แผนกสกรนี จ านวน 37 คน แผนกตัดพื้นรองเท้า จ านวน 16 คน รวมเป็นจ านวน 

408 คน 

2. ท าการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละแผนก ให้เป็นสัดส่วนตามจ านวน

คนในแต่ละแผนก ดังนี้ 

แผนกตัดหน้าผ้า       97 x 202     =      48.02          ≈  48 

                                            408 

แผนกเย็บ              258 x 202     =    127.7           ≈ 128 

                                            408 

แผนกสกรีน            37 x 202      =      18.3            ≈  18 

                                            408 

แผนกตัดพื้นรองเท้า   16 x 202     =        7.9            ≈   8 

                                            408 

3. ท าการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยการจับฉลากในแต่ละแผนก ท าให้มีกลุ่ม

ตัวอย่างรวม จ านวน 202 คน ดังตารางที่ 3.1 

 

ตารางที่ 3.1 

 

แสดงจ านวนกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

แผนก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ตัดหน้าผ้า 

เย็บ 

สกรีน 

ตัดพ้ืนรองเท้า 

97 

258 

37 

16 

48 

128 

18 

8 

รวม 408 202 
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3.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตัวแปรต้น สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานของ

พนักงาน และความผูกพันในงาน 
ตัวแปรตาม ความพึงพอใจในงาน 

 
3.3 วีธีการด าเนนิการวิจัย 
 

3.3.1  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
                          (1) แบบสอบถามความผูกพันในงาน 
                          (2) แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน 
                          (3) แบบสอบถามการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 
                          (4) แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 

3.3.1.1 แบบสอบถามความผูกพันในงาน 
                 ตามแนวคิดของชูเฟไลน์ (Schaufeli et al, 2002) โดยแบบสอบถาม 

Utrecht work engagement scale (UWES) ไดน้ ามาพัฒนาและปรับปรุงให้เหมาะสมกับงานวิจัย
ครั้งนี้  แบ่งออกเป็น 3 ด้าน  และมีจ านวนทัง้หมด 20 ข้อ โดยแบ่งดังนี้  

- ความขยันขันแข็งในการท างาน (Vigor) 7 ข้อ ได้แก่ข้อ 1, 2, 3, 4, 5, 
6, 7 

- ความทุ่มเทในงาน (Dedication) 6 ข้อ ได้แก่ข้อ 8, 9, 10, 11, 12, 
13 

- ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) 7 ข้อ ได้แก่
ข้อ 14, 15, 16, 17, 18, 19 และ 20 

โดยก าหนดหลักเกณฑ์การใหค้ะแนนของค าตอบใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ต 
(Likert scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ  

เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ทา่นเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
เห็นด้วย หมายถึง ท่านเห็นด้วยกบัข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ ่
ไม่แน่ใจ หมายถึง ท่านไม่แนใ่จกับข้อความนั้น 
ไม่เห็นด้วย หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด  
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มีคะแนนตั้งแต่ 1-5 คะแนน  โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ความคิดเห็นดังตาราง 

เกณฑ์การให้คะแนนส าหรับการตอบข้อค าถามทางบวกและข้อค าถามทาง
ลบของแบบสอบถามความผูกพันในงาน 

มาตรการประเมินค่า คะแนนข้อค าถาม 
เชิงบวก 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
เห็นด้วย  
ไม่แน่ใจ  
ไม่เห็นด้วย  
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

5 
4 
3 
2 
1 

 
การแปลผลคะแนนความผูกพนัในงานท าได้โดยหาค่าเฉลี่ยของคะแนน

จากข้อค าถามแต่ละด้าน หลังจากนั้นน าค่าเฉลี่ยแต่ละด้านมาหาค่าเฉลี่ยโดยรวมและแบ่งช่วงระดับ
ความเหน่ือยหน่ายในงานเป็น 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระ ดับต่ าโดยแบ่งความ
กว้างของอันตรภาคชั้นดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ าสุด 
                                                                                      จ านวนชั้น 
                                 =                  5-1 
                                                                                           3 
                                                                     =                 1.33 

จากการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้นข้างต้น ผู้วิจัยจึงแบ่งระดับ
คะแนนออกเป็น 3 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยแต่ละข้อเปน็เกณฑ์ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 3.68-5.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความความ
ผูกพันในงาน ในระดับสูง คือ พนักงานจะมีความทุ่มเทให้กับการท างาน ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ชอบท าสิ่งที่ท้าทาย 

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 2.34-3.67 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
ผูกพันในงาน ในระดับปานกลาง คือ พนักงานอาจมีความทุ่มเทในการท างานบ้าง และมีความ
กระตือรือร้นในการท างานในบางครั้ง อาจไม่ชอบงานที่ท้าทายมาก ท้อบ้างเมื่อต้องเจออุปสรรค  
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คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 1-2.33 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพนัใน
งาน ในระดับปานต่ า คือไม่เคยรู้สึกเช่นนั้น คือ พนักงานไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน ไม่มี
ความทุ่มเทให้กับการท างาน รู้สึกท้อแท้เหนือ่ยล้า ไม่มีสมาธิกับการท างาน 

3.3.1.2 แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน 
                 โดยใช้แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างานของศิวพร โปรยานนท ์

(2554)  น ามาพัฒนาและปรับปรุงให้เหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้  แบ่งออกเป็น 3 ด้าน และมีจ านวน
ทั้งหมด 32 ข้อ โดยแบ่งดังนี้  

- สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 9 ข้อ ค าถามทางบวก 7 ข้อ ได้แก ่ 21, 
22, 23, 24, 25, 27 และ 29 ค าถามทางลบ 2 ข้อ ได้แก่ 26 และ 28 

- สภาพแวดล้อมทางสังคม  12 ข้อ ค าถามทางบวก 9  ข้อ ได้แก่ 30, 
31, 32, 33, 34, 35, 37, 38 และ 40 ค าถามทางลบ 3 ขอ้ ได้แก่ 36, 39 และ 41 

- สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ 11 ข้อ ค าถามทางบวก  9  ข้อ ได้แก ่
42, 43, 44, 45, 47, 48, 49, 50 และ 51  ค าถามทางลบ 2 ข้อ ได้แก่ 46, 52 

 โดยก าหนดหลักเกณฑ์การให้คะแนนของค าตอบใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ต 
(Likert scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ  

เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ทา่นเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
เห็นด้วย หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ ่
ไม่แน่ใจ หมายถึง ท่านไม่แนใ่จกับข้อความนั้น 
ไม่เห็นด้วย หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ ่
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด  

มีคะแนนตั้งแต่ 1-5 คะแนน  โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม
ความคิดเห็นดังตาราง 

เกณฑ์การให้คะแนนส าหรับการตอบข้อค าถามทางบวกและข้อค าถามทาง
ลบของแบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน 

มาตรการประเมนิค่า คะแนนข้อค าถาม คะแนนข้อค าถาม 
เชิงบวก เชิงลบ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
เห็นด้วย  
ไม่แน่ใจ  
ไม่เห็นด้วย  

5 
4 
3 
2 

1 
2 
3 
4 
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มาตรการประเมินค่า คะแนนข้อค าถาม คะแนนข้อค าถาม 
เชิงบวก เชิงลบ 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
 
การแปลผลคะแนนสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าได้โดยหาค่าเฉลี่ยของ

คะแนนจากข้อค าถามแต่ละด้าน หลังจากนั้นน าค่าเฉลี่ยแต่ละด้านมาหาค่าเฉลี่ยโดยรวมและแบ่งช่วง
ระดับความเหน่ือยหน่ายในงานเป็น 3 ระดับ คือ ระดบัสูง ระดับปานกลาง และระ ดับต่ าโดยแบ่ง
ความกว้างของอันตรภาคชั้นดังน้ี 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ าสุด 
                                                                                   จ านวนชั้น 
                                                                      =             5-1 
                                                                                      3 
                                                                      =            1.33 

จากการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้นข้างต้น ผู้วิจัยจึงแบ่งระดับ
คะแนนออกเป็น 3 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยแต่ละข้อเปน็เกณฑ์ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 3.68-5.00 หมายถึง การที่พนักงานรับรรู้ว่าในสถานที่
ท างาน มีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและเอื้อกับการท างานในระดับสูง สภาพแวดล้อมช่วยส่งเสริมให้
ท างานบรรลุเปูาหมายที่วางไว ้

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 2.34-3.67 หมายถึง การที่พนักงานรับรรู้ว่าในสถานที่
ท างาน มีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและเอื้อกับการท างานในระดับปานกลาง  

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 1-2.33 หมายถึง การที่พนักงานรับรรู้ว่าในสถานที่
ท างาน มีสภาพแวดล้อมที่ไมค่่อยเหมาะสมและไม่เอื้อกับการท างาน สภาพแวดล้อมเป็นอุปสรรคต่อ
การท างานให้ส าเร็จ  

3.3.1.3 แบบสอบถามการรบัรู้รูปแบบภาวะผู้น า 

                 โดยใช้แบบสอบถามรูปแบบภาวะผู้น าของศิวพร โปรยานนท์ (2554)  อิง
ตามแนวคิดของยูค (Yukl, 2010) น ามาพัฒนาและปรับปรุงให้เหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้  แบง่
ออกเป็น 3 ด้าน และมจี านวนทั้งหมด 21 ข้อ โดยแบ่งดังนี้  

- ผู้น าที่มุ่งเน้นงาน (Task-Oriented behaviors) 6 ข้อ ได้แก่ 53, 54, 
55, 56, 57 และ 58 
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- ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Relation-oriented behaviors) 8 ข้อ 
ค าถามทางบวก 4 ข้อ ได้แก่ 60, 64, 65 และ 66 ค าถามทางลบ 4 ข้อ ได้แก่ 59,61,62 และ 63 

- ผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง (Change-Oriented behaviors) 7 ข้อ 
ไดแ้ก่ 67, 68, 69, 70, 71, 72 และ 73  

โดยก าหนดหลักเกณฑ์การใหค้ะแนนของค าตอบใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ต 
(Likert scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ  

เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ทา่นเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
เห็นด้วย หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ ่
ไม่แน่ใจ หมายถึง ท่านไม่แนใ่จกับข้อความนั้น 
ไม่เห็นด้วย หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด  
มีคะแนนตั้งแต่ 1-5 คะแนน  โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม

ความคิดเห็นดังตาราง 
เกณฑก์ารให้คะแนนส าหรับการตอบข้อค าถามทางบวกและข้อค าถามทาง

ลบของแบบสอบถามการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า 
มาตรการประเมินค่า คะแนนข้อค าถาม คะแนนข้อค าถาม 

เชิงบวก เชิงลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
เห็นด้วย  
ไม่แน่ใจ  
ไม่เห็นด้วย  
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

5 
4 
3 
2 
1 

1 
2 
3 
4 
5 

 
การแปลผลคะแนนการรับรู้รปูแบบภาวะผู้น า ท าได้โดยหาค่าเฉลี่ยของ

คะแนนจากข้อค าถามแต่ละด้าน หลังจากนั้นน าค่าเฉลี่ยแต่ละด้านมาหาค่าเฉลี่ยโดยรวมและแบ่งช่วง
ระดับความเหน่ือยหน่ายในงานเป็น 3 ระดับ คือ ระดบัสูง ระดับปานกลาง และระ ดับต่ าโดยแบ่ง
ความกว้างของอันตรภาคชั้นดังน้ี 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ าสุด 
                                                                                     จ านวนชั้น 
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                                 =                5-1 
                                                                                        3 
                                                                     =               1.33 

จากการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้นข้างต้น ผู้วิจัยจึงแบ่งระดับ
คะแนนออกเป็น 3 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยแต่ละข้อเปน็เกณฑ์ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 3.68-5.00 หมายถึง พนักงานรับรูรู้ปแบบภาวะผู้น า
ของหัวหน้างานว่าหัวหน้างานมีแนวโน้มมพีฤติกรรมในการท างานรูปแบบนั้นสูง 

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 2.34-3.67 หมายถึง พนักงานรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า
ของหัวหน้างานว่าหัวหน้างานมีแนวโน้มมพีฤติกรรมในการท างานรูปแบบนั้นปานกลาง  

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 1-2.33 หมายถึง พนักงานรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ
หัวหน้างานว่าหัวหน้างานมีแนวโน้มมีพฤติกรรมในการท างานรูปแบบนั้นต่ า 

3.3.1.4 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 

                 ตามแนวคิดของเวสและคณะ (Weiss et al, 1967, p. 110-111) อิง
พืน้ฐานมาจาก Work adjustment theory โดยแบบสอบถาม Minnesota satisfaction 
questionnaire (MSQ) short form ได้พัฒนาและปรับปรุงให้เหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้  แบ่ง
ออกเป็น 2 ด้าน และมจี านวนทั้งหมด 22 ข้อ โดยแบ่งดังนี้  

- ความพึงพอใจในงานภายใน (intrinsic job satisfaction) 12 ข้อ 

ได้แก่ข้อ 74, 75, 76, 77, 78, 79, 80, 81, 82, 83, 84, และ 85 

- ความพึงพอใจในงานภายนอก (external job satisfaction)10 ข้อ 

ได้แก่ข้อ 86, 87, 88, 89, 90, 91, 92, 93, 94 และ 95 

โดยก าหนดหลักเกณฑ์การใหค้ะแนนของค าตอบใช้มาตรวัดแบบลิเคิร์ต 
(Likert scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ  

เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ทา่นเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
เห็นด้วย หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ ่
ไม่แน่ใจ หมายถึง ท่านไม่แนใ่จกับข้อความนั้น 
ไม่เห็นด้วย หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด  
มีคะแนนตั้งแต่ 1-5 คะแนน  โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตาม

ความคิดเห็นดังตาราง 
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เกณฑ์การให้คะแนนส าหรับการตอบข้อค าถามทางบวกของแบบสอบถาม
ความพึงพอใจในงาน 

มาตรการประเมินค่า คะแนนข้อค าถาม 
เชิงบวก 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
เห็นด้วย  
ไม่แน่ใจ  
ไม่เห็นด้วย  
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

5 
4 
3 
2 
1 

 
การแปลผลคะแนนความพึงพอใจในงาน ท าได้โดยหาค่าเฉลี่ยของคะแนน

จากข้อค าถามแต่ละด้าน หลังจากนั้นน าค่าเฉลี่ยแต่ละด้านมาหาค่าเฉลี่ยโดยรวมและแบ่งช่วงระดับ
ความเหน่ือยหน่ายในงานเป็น 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับปานกลาง และระ ดับต่ าโดยแบ่งความ
กว้างของอันตรภาคชั้นดังนี้ 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ าสุด 
                                                                                    จ านวนชั้น 
                                                                   =                   5-1 
                                                                                         3 
                                                                   =                  1.33 

จากการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้นข้างต้น ผู้วิจัยจึงแบ่งระดับ
คะแนนออกเป็น 3 ระดับ โดยใช้คะแนนเฉลี่ยแต่ละข้อเปน็เกณฑ์ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 3.68-5.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึง
พอใจในงาน ในระดับสูง คือ พนักงานมีความรู้สึกรักและชอบในงาน มีทัศนคติที่ดีต่องาน สามารถ
ท างานให้บรรลุเปูาหมายได ้

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 2.34-3.67 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึง
พอใจในงาน ในระดับปานกลาง   

คะแนนเฉลี่ยตัง้แต่ 1-2.33 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
ในงาน ในระดับปานต่ า คือไม่เคยรู้สึกเช่นนั้น คือ พนักงานที่รู้สึกไม่พึงพอใจในงาน ไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ไม่อยากหรือไม่มีแรงผลักดันให้ท างานให้ส าเร็จ 
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3.3.2 แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือแบบสอบถาม 
                         1.   น าแบบสอบถามที่จะใช้ในการวิจัยไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความ

ถูกต้องของเนื้อหาและปรับการใช้ภาษา จากนั้นน าแบบสอบถามพร้อมค าจ ากัดความไปให้นักศึกษา

ระดับบัณฑิตศึกษา คณะจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 20 คน 

ตรวจสอบ เพื่อน ามาหาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity ratio : CVR) (Lawshe, 

1975) ถ้าค่าน้อยกว่า 0.42 จะต้องถูกตัดออก พบว่าไม่มีข้อใดถูกตัดออก 

2.   น าแบบสอบถามไปทดสอบก่อนใช้จริง (Pretest) กับพนักงานในโรงงานผลิต

รองเท้า จากนั้นน ามาวิเคราะห์รายข้อหาค่าอ านาจจ าแนกด้วยการทดสอบค่าสถิติที (t-test) ระหว่าง

กลุ่มที่ได้คะแนนสูง (25%) และกลุ่มที่ได้คะแนนต่ า (25%) ซึ่งข้อที่มีค่าสถิติทีตั้งแต่ 1.75 ขึ้นไปถือว่า

มีอ านาจจ าแนกสูงอยู่ในเกณฑ์ที่ใช้ได้ และหากข้อค าถามใดที่มีค่าสถิติทีที่ต่ ากว่า 1.75 จะถูกตัด

ออกไป เนื่องจากข้อค าถามในแบบสอบถามไม่สามารถวัดแยกระหว่างกลุ่มที่ให้คะแนนสูงและต่ าได้ดี 

จากการทดสอบ พบว่าไม่มีข้อใดถูกตัดออก 

3.   น ามาหาค่าความเชื่อมั่นโดยน าข้อที่ผ่านเกณฑ์ทั้งหมดมาค านวณค่าความ

เชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยวิธีความสอดคล้องภายใน (Internal consistency) โดย

น าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) โดยค่าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับต้องมีค่ามากกว่า 0.7 (Nunnally, 1978, p.245) ดังนี ้

ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน

ที่ 0.91 

ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามสภาพแวดล้อมการ

ท างานทั้งฉบับเท่ากับ 0.89 เมื่อพิจารณาเป็นรายได้พบว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพมีค่าความ

เชื่อมั่นเท่ากับ 0.71 สภาพแวดล้อมทางสังคม มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.82 และสภาพแวดล้อมด้าน

จิตใจ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.79 

ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามการรับรู้รูปแบบ

ภาวะผู้น าของพนักงานทั้งฉบับเท่ากับ 0.92 เมื่อพิจารณาเป็นรายได้พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าเน้นงาน

มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.85 รูปแบบภาวะผู้น าเน้นความสัมพันธ์ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.82 และ

รูปแบบภาวะผู้น าเน้นการเปลี่ยนแปลง มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.85 
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ค่าสัมประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาคของแบบสอบถามlความผูกพันในงาน

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.91 เมื่อพิจารณาเป็นรายได้พบว่า ความขยันขันแข็งในงานมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 

0.82 ความทุม่เทในงาน มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.83 และความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.80 

3.3.2 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
  1.  ผู้วิจัยขออนุญาติหัวหน้าส่วนงาน และชี้แจงขั้นตอนการด าเนินการ 

วัตถุประสงค์ในการท าวิจัย 

  2.  ให้พนักงานในสายการผลิตของโรงงานที่ใช้ศึกษาตอบแบบสอบถาม โดยการ

ใช้แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า ความผูกพันในงาน และ

ความพึงพอใจในงานและเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.3.3 การวเิคราะห์ข้อมูล 
        ข้อมูลที่ได้จากการทดลองและแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง น ามาวิเคราะห์ทาง

สถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows 10 ดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศึกษา แผนก 

โดยน ามาหาค่าความถี่ และค่าร้อยละ  
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ

พนักงาน ความผูกพันในงาน และความพึงพอใจในงาน โดยการหาค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 3. การวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา โดยการหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product - moment correlation coefficient ) 
โดยที่ 

ค่าค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ์ (r) มีค่าระหว่าง 0.70-1.00 แสดงว่า ตัวแปร
สองตัวมีความสัมพันธ์ในระดับสูง 

ค่าค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ์ (r) มีค่าระหว่าง 0.30-0.69 แสดงว่า ตัวแปร
สองตัวมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

ค่าคา่สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ ์ (r) มีค่าระหว่าง 0.00-0.29 แสดงว่า ตัวแปร
สองตัวมีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 

4. การวิเคราะห์เพื่อหาสมการท านายความพึงพอใจในงาน โดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression analysis) โดยใช้วิธีน าตัวแปรเข้าสมการทีละตัว (Enter 
selection) 
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3.4 การทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 3.1 
 
แสดงสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.1 สภาพแวดล้อมในการท างานทาง
กายภาพมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
สังคมมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
จิตใจมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

 
 

Pearson product –moment 
correlation coefficient  
Pearson product –moment 
correlation coefficient  
Pearson product –moment 
correlation coefficient  

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.1 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่
มุ่งเน้นงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่
มุ่งเน้นความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.3 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้น
การเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

 
 
Pearson product-moment   
correlation coefficient  
Pearson product -moment  
correlation coefficient  
Pearson product –moment 
correlation coefficient  

สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงาน 

 

สมมติฐานย่อยที่ 3.1 ความผกูพันในงานด้านความขยัน
ขันแข็งในงาน มีความสัมพันธ์กับความพึง พอใจในงาน 

Pearson product -moment  
correlation coefficient  

สมมติฐานย่อยที่ 3.2 ความผกูพันในงานด้านความทุ่มเท
ในงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

Pearson product -moment  
correlation coefficient  
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ) 
 
แสดงสถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ้
สมมติฐานย่อยที่ 3.3 ความผูกพันในงานด้าน

ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงาน 

Pearson product -moment  
correlation coefficient  

สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน และความผูกพันใน
งานสามารถท านายความพึงพอใจในงานได ้

Regression analysis โดยวิธี 
Enter  selection 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย และการอภิปรายผลการวิจัย 

  
การศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบ

ภาวะผู้น าของพนักงาน ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน
ดังนี้ 

ส่วนที่  1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
ส่วนที่  2 ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ ใช้ ในการวิจัย ได้แก่  ความพึงพอใจในงาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ความผูกพันในงาน และการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 
ส่ วนที่  3  ผลการวิ เคราะห์ค่ าสัมประสิทธิ์ สหความสัมพันธ์ ระหว่ างตั วแปร 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ความผูกพันในงาน และการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน กับ 
ความพึงพอใจในงาน 

ส่วนที่  4   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยและการทดสอบสถิติเพื่อการ
ท านายความพึงพอใจในงาน 
  
4.1 ผลการวิจยั 
 

4.1.1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกับลักษณะปัจจัยสว่นบุคคลของพนักงาน 
        กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานในสายการผลิตของโรงงานผลิตรองเท้าแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร มีจ านวน 189 คน เมื่อตรวจสอบพบว่ามีข้อมูลของแบบสอบถามที่สมบูรณแ์ละ
สามารถน ามาใช้วิเคราะห์ในงานวิจัยได้มีจ านวนทั้งหมด 143 คน โดยสามารถจ าแนกลักษณะปัจจยั
ส่วนบุคคลตามกลุ่ม ได้แก่ เพศ อายุ อายุการท างาน แผนก วุฒิการศึกษา ดังตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่ 4.1 
 
แสดงข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล (N = 143) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
16 
127 

 
11.2 
88.8 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 
แสดงข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล (N = 143) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
รวม 143 100 

1. อายุ 
ต่ ากว่า 20 ป ี
21-30 ป ี
31-40 ป ี
41-50 ป ี
51-60 ป ี

 
3 
23 
50 
50 
17 

 
2.1 
16.1 
35.0 
35.0 
11.9 

รวม 143 100 
2. วุฒิการศึกษา 

ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษา 
ปวสหรือปวช 

 
68 
58 
17 

 
47.6 
40.6 
11.8 

รวม 143 100 
3. อายุการท างาน 

1-5ปี 
6-10 ป ี
11-15 ป ี
16-20 ป ี
21-25 ป ี
26-30 ป ี

 
40 
35 
28 
19 
14 
7 

 
28.0 
24.5 
19.6 
13.3 
9.8 
4.9 

รวม 143 100 
4. แผนก 

ตัดหน้าผ้า 
เย็บ  
สกรีน 
ตัดพ้ืนรองเท้า 

 
35 
90 
13 
5 

 
24.5 
62.9 
9.1 
3.5 
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ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
รวม 143 100 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานมีจ านวน 143 คน มีเพศหญิงมากกว่าเพศชาย คือ 

เพศหญิง 127 คน คิดเป็นร้อยละ 88.8 เพศชาย 16 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 ส่วนมากมีอายุอยู่ในช่วง  
31-40 ป ี และ อายุอยู่ในช่วง  41-50 ป ี จ านวนช่วงอายุละ 50 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 อายุอยู่
ในช่วง  21-30 ปี และ 51-60 ปี จ านวน 23 และ 17 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1 และ 11.9 ตามล าดับ 
และกลุ่มอายุอยู่ในช่วง ต่ ากว่า 20 ป ีมีจ านวนน้อยที่สุด คอื 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 วุฒิการศึกษา
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับประถมศึกษา จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 47.6 รองลงมา กลุ่มที่มี
ระดับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 40.6 และกลุ่มการศึกษา
ระดับปวชหรือปวส  จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 อายุงานของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1-
5 ป ีจ านวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28.0 รองลงมา กลุ่มที่มีอายุการท างานอยู่ในช่วง 6-10 ป ี11-15 
ปี 16-20 ป2ี1-25 ป ี 29-30 ปี จ านวน 35, 28, 19, 17 และ 7 คน คิดเป็นร้อยละ  24.5, 19.6, 
13.3, 9.8 และ 4.9 พนักงานส่วนใหญ่ท างานในแผนกเย็บ จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 62.9 
รองลงมาคือ แผนกตัดหน้าผ้า 35 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5  แผนกสกรีน  แผนกตัดพื้นรองเท้า 
จ านวน 13, และ 5 คิดเป็นร้อยละ 9.1 และ 3.5 ตามล าดับ 

4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความผูกพนัในงาน และการรับรูรู้ปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 

 
ตารางที่ 4.2 
 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความผูกพันในงาน และการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน (N = 143) 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับคะแนน 

1.ความพึงพอใจในงาน 3.59 .49 ปานกลาง 
2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- สภาพแวดลอ้มในการท างานทางกายภาพ 
- สภาพแวดลอ้มในการท างานด้านสังคม 
- สภาพแวดลอ้มในการท างานด้านจิตใจ 

3.66 
3.63 
3.74 
3.53 

.41 

.48 

.46 

.45 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) 
 

แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความผูกพันในงาน และการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน (N = 143)  

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับคะแนน 

3. การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน 
- ด้านพฤติกรรมเน้นงาน 
- ด้านพฤติกรรมเน้นความสัมพันธ์ 
- ด้านพฤติกรรมที่เน้นการเปลี่ยนแปลง 

3.63 
3.82 
3.52 
3.58 

.51 

.58 

.55 

.62 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

4. ความผูกพันในงาน 
- ความขยันขนัแข็งในการท างาน 
- ความทุ่มเทในงาน 
- ความรู้สึกเปน็อันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 

3.77 
3.89 
3.91 
3.47 

.48 

.47 

.51 

.55 

สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59  
ตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า พนักงานมีระดับคะแนนสภาพแวดล้อมใน

การท างานที่เอ้ือต่อการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 เมื่อพิจารณา
สภาพแวดล้อมในการท างานในแต่ละด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมอยู่ในระดับสูง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 สภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพ และสภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านจิตใจอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 และ 3.53 ตามล าดับ 

ตัวแปรการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน พบว่า พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานมี
ภาวะความเป็นผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.66 เมื่อพิจารณาลักษณะภาวะผู้น าใน
แต่ละด้าน พบว่า พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานมีรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลีย่ 
เท่ากับ 3.82 หัวหน้างานมีรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์และเนน้การเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 และ 3.58 ตามล าดับ 

ตัวแปรความผูกพันในงาน พบว่า พนักงานมีความผูกพันในงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 เมื่อพจิารณาความผูกพันในงานเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความขยันขันแข็งใน
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งาน และด้านความทุ่มเทในงาน อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 และ 3.91 ตามล าดับ ด้าน
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 

4.1.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความผูกพันในงาน และการรับรู้รปูแบบภาวะผู้น าของพนักงาน กับ ความพึงพอใจในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

77 p < .01** 

ตารางที่ 4.3 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน ความผูกพันในงาน กบัความพึงพอใจในงาน 

 

คว
าม

พึง
พอ

ใจ
ใน

งา
น 

คว
าม

ขย
ันข

ันแ
ข็ง

ใน
งา

น 

คว
าม

ทุ่ม
เท

ใน
งา

น 

คว
าม

เป็
นอ

ันห
นึ่ง

อัน
เด

ียว
กัน

กับ
งา

น 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ทา

ง
กา

ยภ
าพ

 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ด้า

นส
ังค

ม 

สภ
าพ

แว
ดล

้อม
ด้า

นจ
ิตใ

จ 

รูป
แบ

บผ
ู้น า

ที่เ
น้น

งา
น 

รูป
แบ

บผ
ู้น า

ที่เ
น้น

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ 

รูป
แบ

บผ
ู้น า

ที่เ
น้น

กา
ร

เป
ลี่ย

นแ
ปล

ง 

1. ความพึงพอใจในงาน 1.00 0.63** 0.64** 0.60** 0.50** 0.72** 0.75** 0.55** 0.60** 0.71** 
2. ความขยันขนัแข็งในงาน  1.00 0.76** 0.56** 0.52** 0.65** 0.59** 0.50** 0.48** 0.51** 
3. ความทุ่มเทในงาน   1.00 0.59** 0.44** 0.59** 0.60** 0.44** 0.42** 0.52** 
4. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน    1.00 0.39** 0.48** 0.54** 0.43** 0.40** 0.54** 
5.สภาพแวดล้อมทางกายภาพ     1.00 0.59** 0.39** 0.42** 0.45** 0.45** 
6. สภาพแวดล้อมด้านสังคม      1.00 0.70** 0.55** 0.67** 0.57** 
7. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ       1.00 0.46** 0.61** 0.57** 
8. รูปแบบผู้น าที่เน้นงาน        1.00 0.58** 0.69** 
9. รูปแบบผู้น าที่เน้นความสัมพันธ ์         1.00 0.71** 
10. รูปแบบผูน้ าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง          1.00 
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สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 1.1 สภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพมีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมมีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 1.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงาน 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.3 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์ (r ) ระหว่าง

สภาพแวดล้อมทางกายภาพกับความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.50,  p < .01 สามารถอธิบายได้ว่า
สภาพแวดล้อมการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานในระดับปานกลางอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ เมื่อสภาพแวดล้อมทางกายภาพสามารถเอ้ือต่อการท างาน
เพิ่มขึ้น ท าใหค้วามพึงพอใจในงานของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 ว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน  

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ์(r ) ระหว่างสภาพแวดล้อมด้านสังคมกับความพึงพอใจในงาน 
เท่ากับ 0.72,  p < .01 สามารถอธิบายได้ว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมมีความสมัพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 นัน่คือ เมื่อระดับมี
สภาพแวดล้อมด้านสังคมที่ดี ท าให้ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะเพิ่มขึ้นด้วย ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 1.2 ว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ์(r ) ระหว่างสภาพแวดล้อมด้านจิตใจกับความพึงพอใจในงาน 
เท่ากับ 0.75,  p < .01 สามารถอธิบายได้ว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 นัน่คือ เมื่อมีระดับ
สภาพแวดล้อมด้านจิตใจที่ดี ท าให้ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะเพิ่มขึ้นตาม ดังนั้น จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 1.3 ว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.1 การรบัรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงาน มีความสมัพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 2.3 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.3 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r ) ระหว่าง
การรับรู้รปูแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงานกับความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.55,  p < .01 สามารถ
อธิบายได้ว่า การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 นั่นคือ เมือ่พนักงานรับรู้พฤติกรรมของ
หัวหน้าว่าหัวหน้าให้ความส าคัญกับความส าเร็จในงานและมีระบบการจัดการในการท างานสูง ท าให้
ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 ว่า การรับรู้
รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน  

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ์ (r ) ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพนัธ์ 
กับความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.60,  p < .01 สามารถอธิบายได้ว่าการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่
มุ่งเน้นความสัมพันธม์ีความสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานในระดับปานกลางอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ เมือ่การรับรู้รูปว่าหัวหน้างานให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์
ระหว่างหัวหน้างานและพนักงานมาก ท าให้ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะเพ่ิมขึ้นตาม ดังนั้น 
จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 ว่า การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงาน มีความสมัพันธ์กับความพึง
พอใจในงาน 

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ์ (r ) ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง
กับความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.71,  p < .01 สามารถอธิบายได้ว่าการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้น
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
นั่นคือ เมือ่หัวหน้างานมีลักษณะพฤติกรรมที่มีการส่งเสริมให้พนักงานมีการปรับตัวและพัฒนาการ
ท างาน สร้างกิจกรรมทีใ่ห้การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงสงู การมีมุมมองที่ด ีวิเคราะห์สถานการณ์เก่ง 
ท าให้ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะเพิ่มขึ้นด้วยเช่นกัน ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.3 ว่า 
การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 3.1 ความผูกพันในงานด้านความขยันขันแข็งในงาน มี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 3.2 ความผกูพันในงานด้านความทุ่มเทในงาน มีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงาน 
สมมติฐานย่อยที่ 3.3 ความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

งานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.3 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์ (r ) ระหว่าง

ความผูกพันในงานด้านความขยันขันแข็งในงานกับความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.63,  p < .01 
สามารถอธิบายได้ว่าความผูกพันในงานด้านความขยันขันแข็งในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
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พึงพอใจในงานในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 นั่นคือ พนักงานที่มีระดับ
ผูกพันในงานด้านความขยันขันแข็งในงานเพิ่มขึ้น ท าใหค้วามพึงพอใจในงานของพนักงานจะเพ่ิมขึ้น
ตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.1 ว่า ความผูกพันในงานด้านความขยันขันแข็งในงาน มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (r ) ระหว่างความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในงานกบั
ความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.64,  p < .01 สามารถอธิบายได้ว่าความผูกพันในงานด้านความทุ่มเท
ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 นัน่คือ พนักงานที่มีระดบัความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในงานเพิ่มขึ้น ท าให้ความพึง
พอใจในงานของพนักงานจะเพิ่มขึ้นตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.2 ว่า ความผูกพันในงานด้าน
ความทุ่มเทในงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ ์ (r ) ระหว่างความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับงานกับความพึงพอใจในงาน เท่ากับ 0.60,  p < .01 สามารถอธิบายได้ว่าความผูกพันใน
งานด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานใน
ระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 นั่นคือ พนกังานที่มีระดับความผูกพันในงาน
ด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานเพิ่มขึ้น ท าให้ความพึงพอใจในงานของพนักงานจะ
เพิ่มขึ้นตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.3 ว่า ความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

4.1.4   ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยและการทดสอบสถิติเพื่อการ
ท านายความพึงพอใจในงาน 

          สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ
พนักงาน และความผูกพันในงานสามารถท านายความพึงพอใจในงานได้ 
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ตารางที่ 4.4 
 
สัมประสิทธิ์การถดถอยและการทดสอบทางสถิติเพื่อท านายความพึงพอใจในงาน  

 สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (b) 

ความคลาด
เคลื่อนมาตรฐาน 

beta t 

ตัวคงที่ 0.32 4.32  0.07 
สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตใจ 0.73 0.15 0.33 4.95** 
สภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคม 0.47 0.13 0.24 3.64** 
รูปแบบผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง 0.76 0.15 0.30 5.11** 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 0.42 0.16 0.15 2.65** 
            **p < .01 
                R = .853                R2 = .727 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากตารางที่ 4.4 พบว่า ตัวแปร สภาพแวดล้อมการท างาน

ด้านจิตใจและสภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคม  การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง  
และความผูกพนัในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน สามารถท านายความพึงพอใจในงาน
ได้ 73 เปอร์เซ็นต์ โดยที่ สามารถสร้างสมการท านายความพึงพอใจในงาน ดังนี ้

ความพึงพอใจในงาน = 0.32 + 0.73 (สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตใจ) 
+0.47 (สภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคม) + 0.76 (การรบัรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการ
เปลี่ยนแปลง) + 0.42 (ความผูกพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน) 

โดยที่ ถ้าคะแนน สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตใจเพิ่มขึ้น 1 คะแนน คะแนน
การรับรูรู้ปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง  สภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคม  และความ
ผูกพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานคงที่ คะแนนความพึงพอใจในงานจะเพิ่มขึ้น 
0.73 คะแนน 

ถ้าคะแนนสภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคมเพิ่มขึ้น 1 คะแนน คะแนน
สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตใจ การรับรูรู้ปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง และความ
ผูกพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานคงที่ คะแนนความพึงพอใจในงานจะเพิ่มขึ้น 
0.47 คะแนน 

ถ้าคะแนนการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น 1 คะแนน 
คะแนนสภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตใจ สภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคม  และความผูกพันใน
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งานด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับงานคงที่ คะแนนความพึงพอใจในงานจะเพิ่มขึ้น 0.76 
คะแนน 

ถ้าคะแนนความผูกพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานเพิ่มขึ้น 1 
คะแนน คะแนนสภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตใจ การรับรูรู้ปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง 
และสภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคม  คงที่ คะแนนความพึงพอใจในงานจะเพิ่มขึ้น 0.42 คะแนน 

ดังนั้น สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน และ
ความผูกพันในงานสามารถท านายความพึงพอใจในงานได ้ โดยมีตัวแปร 4 ตัวแปร ได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจและสภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคม การรับรู้รูปแบบภาวะ
ผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน ที่
สามารถท านายความพึงพอใจในงานได้ 
 
4.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 
การศึกษาความความสัมพันธร์ะหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน ความผูกพันในงาน 

การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานกับความพึงพอใจในงาน และศึกษาอิทธิพลของตัวแปรที่มีต่อ
ความพึงพอใจในงาน ในพนกังานโรงงานผลิตรองเท้าแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จากการวิเคราะห์
ข้อมูล สามารถอภิปรายผลการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 ความพึงพอใจในงาน 
        จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับปานกลาง มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของข้อค าถามที่มีคะแนนอยู่ในระดับปานกลาง 
แสดงให้เห็นว่า พนักงานในโรงงานผลิตรองเท้าในสายการผลิตยังไม่คอ่ยมีโอกาสท าในสิ่งที่แตกต่าง 
พนักงานไม่สามารถท างานได้อย่างอิสระมากนัก การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานและตัดสินใจใน
งานด้วยตนเองเกี่ยวกับงานท าได้ไม่เต็มที่หรือยังมีข้อจ ากัดอยู่ รวมไปถึงการท างานด้วยวิธีของตนเอง
ยังไม่ได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน  จึงท าให้บางครั้ง พนักงานจึงรู้สึกว่าตนเองยังไม่ประสบ
ความส าเร็จในงาน พนักงานไม่ค่อยมีโอกาสได้รับค าชม เมื่อตนเองสามารถท างานได้บรรลุเปูาหมาย
ที่ตั้งไว้ การได้รับค่าจ้างยังไม่ค่อยเหมาะสมกับงานที่ท า บางครั้งพนักงานอาจรู้สึกว่าได้รับค่าจ้างไม่
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ท าในแต่ละวัน อย่างไรก็ตาม พนักงานในโรงงานผลิตรองเท้าใน
สายการผลิตมสีัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกันในระดับสูง เพื่อนร่วมงานคอยให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รู้สึกว่างานมีความมั่นคง หัวหน้าคอยดูแลจัดการดูแลงานของพนักงาน 
หัวหน้างานมีนโยบายที่สามารถน ามาปฏิบัติได้จริง และพนักงานรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม   
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เมื่อพิจารณาภาพรวมถึงระดับความพึงพอใจในงาน แสดงเห็นว่า ถึงแม้พนักงาน
ในสายการผลติจะไม่ค่อยมีอิสระในการท างานและการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน เนื่องจาก
ลักษณะงานของพนักงานสายการผลิต จะต้องท าตามแบบที่ได้วางไว้แล้ว หัวหน้างานต้องคอยควบคุม
งานการผลิตในแต่ละขั้นตอนให้ตรงตามแบบและปริมาณที่ก าหนด เพื่อให้สินค้าเป็นไปตามมาตรฐาน
การผลิต จึงท าให้มีโอกาสนอ้ยที่พนักงานจะท าในสิ่งที่แตกต่างและท างานได้อย่างอิสระได้ อย่างไรก็
ตามพนักงานยังคงมีความพึงพอใจในงาน เนื่องจากการที่มีความสมัพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน รวมไปถึงความรู้สึกที่พนักงานเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ท าใหใ้ห้รู้สึก
ว่าตนเองเป็นเจ้าของงาน และพนักงานยังคงรู้สึกว่าท างานในโรงงานแห่งนี้มีความมั่นคงในงาน 
พนักงานจึงรู้สึกพอใจกับการท างาน 

4.2.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน  
        จากผลการศึกษา สภาพแวดล้อมในการท างานพนักงานในโรงงานผลิตรองเท้าใน

สายการผลิต มีลักษระที่เอื้อต่อการท างานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 เมื่อพิจารณา
สภาพแวดล้อมทั้ง 3 ด้านพบว่า สภาพแวดล้อมด้านสังคมอยู่ในระดับสูง สถาพแวดล้อมทางด้าน
กายภาพและสภาพแวดล้อมด้านจิตใจอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน จากการศึกษา
ท าให้ทราบว่า  สภาพแวดล้อมทางกายภาพของโรงงานผลิตรองเท้าที่ใช้ในการศึกษา มีสภาพแวดล้อม
ที่เอื้อต่อการท างานอยู่ในระดับสูง อันได้แก่ แสงสว่างที่เพียงพอ ความปลอดภัยในที่ท างาน การจัด
ของอย่างเป็นระเบียบไม่กีดขวางทางเดิน มีอากาศถ่ายเทสะดวก เครือ่งมือมีความเหมาะสมส าหรับ
การใช้งาน อย่างไรก็ตาม ยังมีอากาศภายในโรงงานที่ร้อนอบอ้าว มีกลิ่นเหม็นรบกวนจากกระบวนการ
ผลิตอยู่บ้าง รวมไปถึงอุปกรณ์ที่ยังมีปริมาณไม่เพียงพอต่อการใช้งาน และคุณภาพของอุปกรณ์ยังอยู่
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาด้านสภาพแวดล้อมทางสังคม จากการศึกษาพบว่า โรงงานผลิต
รองเท้าที่ใช้ในการศึกษามีระบบการแจ้งข่าวสารให้พนักงานทุกคนทราบโดยทั่วกัน โดยจะมีการ
ประกาศข่าวสารในตอนเช้า ผ่านทางเสียงตามสาย การมคีวามสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
พนักงานได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน มีความสุขเมื่อได้ท างาน อย่างไรก็ตาม ทางโรงงาน
ยังให้การสนับสนุนด้านสวัสดิการยังไม่มากเท่าที่ควร ในบางครั้งอาจมีเพื่อนร่วมงานพูดจาไม่ดีใส่ การ
เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นยังไม่มากนัก พนักงานรู้สึกว่าหัวหน้างานไม่ค่อยชอบตนเอง 
ท าให้รู้สึกว่ามคีวามสัมพันธ์ที่ไม่ค่อยดีกับหัวหน้างาน และเมื่อพิจารณาสภาพแวดล้อมด้านจิตใจ จาก
การศึกษาแสดงให้เห็นว่า พนักงานไม่ค่อยมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานมากนัก การยอมรับ
ความคิดเห็นจากหัวหน้างานมีไม่มากนัก การท างานจะมีถูกต าหนิบ้าง ได้รับค าชมบ้าง ท าให้บางครั้ง
พนักงานไม่ค่อยพอใจในงานที่ตนเองท าอยู่ อย่างไรก็ตาม การให้ขอ้มูลเกี่ยวกับงานเพื่อใช้ในการ
ปรับปรุงงานมีอยู่ในระดับสูง ท าให้งานออกมาบรรลุเปูาหมาย และพนักงานมีระดับความเช่ือใจใน
เพื่อนร่วมงานสูง 
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เมื่อพิจารณาในภาพรวมถึงสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน ท าให้การท างาน
เป็นไปอย่างราบรื่น สามารถท าให้พนักงานพึงพอใจในงาน แสดงให้เหน็ว่า พนักงานมีความพึงพอใจ
ในงาน เนื่องจากการที่พนักงานมีสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน มีความเช่ือใจซึ่งกันและกันสูง การมี
สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน ท าใหล้ดความเสี่ยงในเกิดปัญหาสุขภาพ การรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่
เป็นไปอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม ถึงแม้จะมีความสัมพันธ์ที่ไม่ค่อยดีกับหัวหน้างาน การไม่มีอิสระใน
การท างานและการแสดงความคิดเห็นมากนักก็ตาม แต่ยงัมีเพ่ือนรวมงานที่คอยให้การช่วยเหลือจึงท า
ให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 

4.2.3 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนกังาน 
        การรับรูรู้ปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน โดยที่ พนักงานรับรู้ถึงภาวะผู้น าของ

หัวหน้าจากการที่หัวหน้าแสดงพฤติกรรมในการท างานออกมา ซึ่งรูปแบบผู้น าของหัวหน้างานในโรงง
งานผลิตรองเท้าที่ใช้ในการศึกษา ที่พบจากผลการศึกษาครัง้นี้  มีทั้ง 3 ลักษณะ ได้แก ่รูปแบบผู้น าที่
เน้นงาน รูปแบบผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ และรูปแบบผูน้ าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง โดยที่รูปแบบภาวะ
ผู้น าที่มีพฤติกรรมที่โดดเด่นที่สุดเป็นลักษณะผู้น าที่เน้นงาน แสดงให้เห็นว่า หัวหน้างานของโรงงงาน
ผลิตรองเท้าที่ใช้ในการศึกษา จะมุ่งเน้นความส าเร็จในงานเป็นหลัก โดยหัวหน้างานมีการวางแผน 
ด าเนินการตามแผน มีระบบงานที่ชัดเจน ก าหนดหน้าที่ให้กับพนักงานแต่ละคนชัดเจน หัวหน้างานจะ
เน้นระบบการสั่งการให้ท า รวมไปถึงการเน้นให้ใช้ทรัพยากรให้ประหยัดและคุ่มค่าที่สุด เนื่องจาก
ลักษณะงานของพนักงานสายการผลิต จะต้องท างานตามความต้องการของลูกค้า และในกระบวนการ
ผลิต จะต้องท าตามแบบของรองเท้าที่ได้ท าการออกแบบไว้แล้ว ดังนั้น การต้ังเปูาหมายของจ านวน
ชิ้นงาน ในแต่ละวันเพื่อให้ผลิตทันตามเวลาที่ลูกค้าต้องการจึงเป็นสิ่งส าคัญ หัวหน้างานจึงจ าเป็นต้อง
มีการวางระบบที่ดี เพื่อให้พนักงานสามารถท างานตามเปูาหมายที่วางไว้ได้ ซึ่งการแสดงออกของ
พฤติกรรมของหัวหน้าจึงเป็นพฤติกรรมที่เนน้งานเป็นหลัก (Task-oriented behavior) ทางด้าน
รูปแบบภาวะผู้น าด้านอ่ืน ได้แก่ รูปแบบผูน้ าที่เน้นความสัมพันธ์ (Relation-oriented behavior) 
จากการศึกษาพบว่า หัวหน้างานในโรงงงานผลิตรองเท้าที่ใช้ในการศึกษา จะให้การสนับสนุนให้
พนักงานมีการพัฒนาในงานและ ส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มในระดับสูง โดยการมีเปูาหมาย
ร่วมกันภายในกลุ่ม และการให้เงินโบนัสร่วมกันเป็นกลุ่มเมื่อท างานได้เกินเปูาหมาย อย่างไรก็ตาม 
หัวหน้างานอาจให้ค าปรึกษาและการช่วยเหลือด้านการท างานได้ไม่ทั่วถึง และยังไม่เปิดโอกาสให้
ท างานด้วยตนเองและมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นมากนัก หัวหน้าต้องคอยคุมงานตลอดเวลา 
ทางด้านรูปแบบภาวะผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง (Change-oriented behavior) เนื่องจากมีระดับ
คะแนนอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายละเอียด จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า พนักงานเห็น
ว่าหัวหน้างานในโรงงงานผลิตรองเท้าที่ใช้ในการศึกษามีมมุมองในการท างานที่น่าสนใจ มีการ
เสริมสร้างทักษะในการพัฒนาการท างานเป็นทีมใหม้ีประสิทธิภาพ ซึ่งมีระดับคะแนนในระดับสูง 
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อย่างไรก็ตาม หัวหน้างานยังมีการน าเสนอกิจกรรมใหม ่ ๆ ที่ช่วยสนับสนุนสร้างบรรยากาศและ
กระตุ้นให้พนักงานเกิดความร่วมมือเพ่ือปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปแต่อาจยังไม่
มากนัก  

เมื่อพิจารณาในภาพรวมของรูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้างานตามที่พนักงานรับรู้
จากพฤติกรรมที่หัวหน้าแสดงออกมา แสดงให้เห็นว่า พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานส่วนใหญ่จะมี
รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นงาน แต่ในขณะเดียวกัน หัวหน้างานจะมีการสร้างสัมพันธ์และเสริมสร้าง
บรรยากาศให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันได้ โดยก าหนดเปูาหมายกลุ่มและการให้ผลตอบแทน
เป็นกลุ่ม อีกทัง้ หัวหน้างานยังพยายามที่จะกระตุ้นให้พนักงานสามารถท างานได้ ในสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งในยุคปัจจุบัน เป็นยุคทีม่ีการเปลี่ยนแปลง หัวหน้างานที่มีรูปแบบพฤติกรรมที่เนน้
การเปลี่ยนแปลงจึงมีส่วนช่วยให้พนักงานปรับตัวและสามารถท างานได้อย่างราบรื่น มีความสุขกับการ
ท างาน 

4.2.4 ความผูกพันในงาน  
        จากการศึกษา พบว่าพนักงานของโรงงงานผลิตรองเท้าที่ใช้ในการศึกษามีระดับ

ความผูกพันในงานอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าพนักงานมีระดับ
ความขยันขันแข็งในงาน และมีความทุม่เทในงานระดับสูง และพนักงานมีความเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับงานอยู่ในระดับปานกลาง จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า พนักงานของหัวหน้างานในโรงง
งานผลิตรองเท้าที่ใช้ในการศึกษารู้สึกว่าตนเองมีพลัง มีความกระฉับกระเฉงที่จะท างาน สามารถ
ท างานแบบต่อเนื่องเป็นระยะเวลานานได้จนกว่างานจะเสร็จ พนักงานสามารถปรับเปลี่ยนการท างาน
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้ เมื่อพนักงานเจอปัญหาในการท างานจะพยายามแก้ไขปัญหา ไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค นอกจากนี้ จากการศึกษายังพบว่า พนักงานที่มีความทุ่มเทในงานระดับสูง จะรับรู้ว่างาน
ของตนเองมีความหมาย งานสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับตนเอง พนักงานเกิดความภาคภูมิใจใน
งาน รู้สึกว่างานที่ตนเองท าอยู่มีความท้าทาย อย่างไรก็ตาม เมื่อพนักงานท างานหนักมากเกินไปอาจ
ท าให้พนักงานท างานแบบไม่ค่อยมีความสุข บางครั้งพนักงานจึงไม่ได้มีสมาธิที่จะจดจ่ออยู่กับงาน อีก
ทั้ง พนักงานไม่ได้รู้สึกเพลิดเพลินหรือสนุกไปกับการท างานเท่าที่ควร 

เมื่อพิจารณาในภาพรวมของความผูกพันในงาน พนักงานมีความผูกพันในงานสูง 
จะแสดงถึงความทุ่มเทในงาน มีพลังมากมายที่น ามาใช้ในการท างาน พยายามแก้ไขเมื่อพบปัญหาใน
งานของตนเอง ท างานแบบมีเปูาหมาย งานจึงประสบความส าเร็จตามที่หัวหน้างานต้ังเปูาหมายไว้ 
และพนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ตนเองสามารถท างานตามที่หัวหน้ามอบหมายให้ส าเร็จได้  ถึงแม้
บางครั้ง ต้องท างานในปริมาณมากเพื่อให้เสร็จทันตามความต้องการของลูกค้า พนักงานที่มีความ
ผูกพันในงานจะช่วยให้ประสบความส าเร็จในงาน และเกดิทัศนคติทางบวกที่ดีต่องาน เช่น ความพึง
พอใจในงาน 
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4.2.5 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
       สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงาน 

 จากการศึกษาพบว่า  สภาพแวดล้อมในการท างานทั้ง 3 ด้าน คือ สภาพแวดล้อม
ในการท างานทางกายภาพ  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคม และ สภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านจิตใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เจนและคัวร ์
(Jain & Kaur, 2014) ที่พบว่า สภาพแวดล้อมทั้ง 3 ด้าน ได้แก ่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น 
อุณหภูมิ ความถ่ายเทของอากาศ เสียงรบกวน อุปกรณ์ สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ ความล้าและ
ความเบ่ือหน่าย ความเครียด ทัศนคติของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อมทางสังคม 
เช่น การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในการท างาน โดยที่สภาพแวดล้อมที่
ค านึงถึงสุขภาพและความปลอดภัยในงาน มีความสนุกสนานในการท างาน ไม่ท าให้รูส้ึกว่างานน่าเบื่อ 
มีความเหนื่อยล้าจากการท างาน งานหนักมากเกินไป เกิดความเครียดในการท างาน ท าให้เพิ่มระดับ
ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซึ่งสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการท างาน จะลดอัตรา
การร้องเรียนและอัตราการขาดงานของพนักงาน ท าให้พวกเขาพึงพอใจในงาน (Roelofsen, 2002) 

สมมติฐานย่อยที่ 1.1 สภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจงาน 

  จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพมี
ความ สัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
การที่มีสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการท างาน เช่น แสงสว่างที่เพียงพอ กลิ่นและสภาพอากาศภายใน
สถานที่ท างานมีความเหมาะสม เครื่องมือมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอต่อความต้องการ ท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับการศึกษาของดาวอลและทาฮา (Dawal & Taha, 
2006) ที่พบว่า ความช้ืน อุณหภูมิ แสง และเสียงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ในทางตรง
ข้าม หากภายในโรงงาน มีแสงสว่างที่ไม่เพียงพอ สภาพภายในโรงงานร้อนอบอ้าว ไม่มีอากาศถ่ายเท 
เสียงดังจนเป็นอันตรายต่อสุขภาพ กลิ่นเหม็นจากขั้นตอนการผลิต ท าให้พนักงานเกิดความเครียดใน
การท างาน มีอารมณ์ทางลบต่องาน และท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Tariq, et 
al., 2013) 

สมมติฐานย่อยที่ 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมมีความสมัพันธ์กับ
ความพึงพอใจงาน 

  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
การที่ พนักงานมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน ท าใหส้ามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น เนื่องจาก
พนักงานในโรงงานจะท างานเป็นกลุ่มและมีเปูาหมายความส าเร็จเป็นกลุ่ม หากมีความสัมพันธ์ที่ไม่ดี
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ระหว่างกันอาจท าให้งานเสรจ็ไม่ทันตามก าหนด สอดคล้องกับการศึกษาของพิทอโลกาและโซเฟยี 
(Pitaloka & Sofia, 2014) ที่พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
ปัจจัยเหล่าน้ันได้แก่ การได้รับการสนับสนุนทางด้านอุปกรณ์ในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
เพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ไม่เพียงแต่ด้านวัสดุ
อุปกรณ์เท่านั้น ยังรวมไปถงึ บรรยากาศในการสื่อสารที่ดีในการท างาน การมีสายสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
(Heartfield, 2012) การที่บรรยากาศในการท างานมีการให้ก าลงัใจ คอยช่วยเหลือสนับสนนุให้
พนักงานท างานส าเร็จตามเปูาหมาย ท าใหก้ารท างานมีความสนุกสนาน และพนักงานรู้สึกอยากที่จะ
ท างาน จะช่วยให้เพิ่มความพึงพอใจในงานได้ (Mokaya, et al., 2013)  นอกจากนี้ การที่พนักงาน
ได้รับข่าวสารได้อย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกนั ท าให้พนักงานรู้สึกตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้
พนักงานรู้สึกพงึพอใจในงาน (Al-Zubi, 2010) 

สมมติฐานย่อยที่ 1.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจงาน 

  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
การที่ พนักงานมีโอกาสพัฒนาตนเองเกี่ยวกับงาน ทางองค์กรให้การสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง
และสามารถปรับต าแหน่งให้สูงขึ้นได้ ให้เกียรติซึ่งกันและกัน การใหค้ าแนะน าเกี่ยวกับงานเพื่อใช้ใน
การปรับปรุงงาน พนักงานสามารถเชื่อใจเพ่ือนร่วมงานได้ ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน 
หากพนักงานมีอิสระในการท างานและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานมากขึ้น เปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดเห็น การให้ค าชมแก่พนักงาน จะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน จาก
ทฤษฎีของเฮิรซ์เบิร์ก (Herzberg, 1968) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจและ
มีความพึงพอใจในงาน  ได้แก่ ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การได้รับการยอมรับ การ
ต้องการความส าเร็จในงาน การให้ค าชมเมือ่พนักงานท างานได้ตามเปูาหมายหรือเกินเปูาหมายที่ต้ังไว้ 
ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกอยากท างานและมีความพึงพอใจเมื่อได้ท างาน จากการศึกษาของ
การศึกษาของคาลิด (Khalid, 2011) ได้ท าการศึกษาผลของรางวัลและแรงจูงใจต่อความพึงพอใจใน
งานของพนักงาน พบว่า รางวัลมีอิทธิพลทางบวกต่อแรงจูงใจในงานและความพึงพอใจในงาน 
เช่นเดียวกับแรงจูงใจในงานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน คล้ายกับอีกการศึกษาหน่ึงของเจคานเซป 
(Jchanzeb, 2012) ได้ท าการศึกษาพบว่า รางวัลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในงาน แรงจูงใน
ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และรางวัลมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อแรงจูงใจ
ในงาน   
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4.2.6 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนกังานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงาน 
        สมมติฐานที่ 2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึง

พอใจงาน 
  จากการศึกษาพบว่า  การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานทั้ง 3 ด้าน คือ การ

รับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ การรับรู้รูปแบบ
ภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง  ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ซึ่ง  รูปแบบภาวะ
ผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน (Seashore & Taber, 1975) 

สมมติฐานย่อยที่ 2.1 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจงาน 

  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงาน มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
การที่พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานมีรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นงาน จะเน้นให้งานประสบความส าเร็จตาม
เปูาหมายที่วางไว้ โดยเฉพาะในพนักงานโรงงานที่ต้องท าให้เสร็จทันเวลา และผลติได้ปริมาณตรง
ตามที่ลูกค้าต้องการ ดังนั้นหัวหน้าที่มีภาวะผู้น าที่เน้นงานจึงมีส่วนส าคญัที่ต้องกระตุ้นให้พนักงานท า
ตามเปูาหมายให้เสร็จ โดยผ่านการวางระบบการท างานที่เป็นขั้นตอน การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบของ
พนักงานมีความชัดเจน ไม่คลุมเคลือ ท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองต้องท าอะไรบ้างให้งานเสร็จตาม
เปูาหมาย จึงเกิดเป็นความภูมิใจและพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับการศึกษาของเอนซีและเทเบช 
(Ensieh & Tayebeh, 2015) ที่พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นงานของผู้จัดการมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  

สมมติฐานย่อยที่ 2.2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ มีความ 
สัมพันธ์กับความพึงพอใจงาน 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะ จากทฤษฎีของยูค (Yukl, 2010) ได้เสนอว่าพฤติกรรมของผู้น าจะต้องสัมพันธ์กับสถานการณ์ 

ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Relation-oriented behaviors)  เป็นลักษณะผู้น าที่มุ่งเน้นการให้ความ

ช่วยเหลือพนักงาน สนับสนุน ให้ค าปรึกษา และมีการจัดการปัญหาด้านความขัดแย้งต่าง ๆ ปรับปรุง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานและหัวหน้างาน เพื่อให้พนักงาน

สามารถท างานร่วมกันได้ ผู้น าจะค านึงถึงการเสริงสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  หัวหน้าที่ให้

ความใส่ใจเกี่ยวกับความรู้สึกของพนักงานและเชื่อพวกเขา ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างพวกเขาเกิด
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ความน่าเชื่อถือ โดยมีการเปิดช่องทางในการพูดคุย สื่อสาร ในงานของกลุ่มโดยเฉพาะ ความสัมพันธ์ที่

ดีระหว่างหัวหน้าและพนักงานจะท าให้ผลการท างานมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ การให้อิสระในการ

ท างานและรางวัลเมื่อท างานดี นอกจากนี้หัวหน้าที่เข้าใจปัญหาในงานของพนักงาน กระตุ้นให้

พนักงานท างานให้มีเปูาหมายเป็นหน่ึงเดียวกัน ท าให้งานที่ได้มีผลผลิตที่ดีเมื่อพิจารณาในระดับบุคคล 

เมื่อผลผลิตมีคุณภาพจะช่วยส่งเสริมให้องค์กรบรรลุเปูาหมายได้เช่นเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับ

การศึกษาของบาช์มานาบาดี (Bahmanabadi, 2015) ที่พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน โดยที่ ความสัมพันธ์ของพนักงานและหัวหน้างานมี

อิทธิพลต่อการยอมรับนับถือตนเองและความพึงพอใจในงานของพนักงาน (DeCremer, 2003) 

พนักงานจะพึงพอใจกับหัวหน้างานที่คอยช่วยเหลือและให้การสนับสนุน และพนักงานจะเกิด

ความเครียดเมื่อพนักงานท างานกับหัวหน้าที่ไม่ให้การสนับสนุนพวกเขาเกี่ยวกับงาน (Wilkinson & 

Wagner, 1993) พนักงานจะรู้สึกพึงพอใจในงานของเขาเมื่อมีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าของเขา 

(Worrell, 2004) 

สมมติฐานย่อยที่ 2.3 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจงาน 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการ
เปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะ การที่หัวหน้ามีรูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง จะวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อปรับและพัฒนาให้ทันสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนไป มีมุมมองในการพัฒนาในด้านต่าง ๆ และคอยกระตุ้นท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยที่หวั
หน้าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง จะมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบและให้
อิสระในการท างาน ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จในงานและมีความพึงพอใจในงาน 
(Emery & Barker, 2007)  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของอาร์ซีและฟาราบอด (Arzi & Farabod, 
2014) ที่พบว่า ภาวะรูปแบบผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน ใน
การศึกษาของสาลีม (Saleem, 2015) พบว่าผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงาน โดยที่หัวหน้าจะโน้มน้าวให้พนักงานมีการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์กรผ่านการ
สร้างแรงบันดาลใจและแรงจงูใจ นอกจากนี้ หัวหน้าจะสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความ
ยุติธรรมและมคีวามจริงใจ ซึ่งจะช่วยลดการรับรู้การเมืองภายในองค์กร และอีกการศึกษาหนึ่งที่พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมผีลทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน (Ahmad, et al., 2013)   
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4.2.7 ความผูกพันในงานมคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 
        สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

  จากการศึกษาพบว่า  ความผูกพันในงานทั้ง 3 ด้าน คือ  ความขยันขันแข็งในการ
ท างาน  ความขยันขันแข็งในการท างาน   ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคลอ้งกับการศึกษาของอลาคอนและไลออนส ์ (Alarcon &  
Lyons, 2011) ที่พบว่า ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับการต้ังใจลาออกจากงาน  ความผูกพันในงาน เป็นการเติมเต็มประสบการณ์
ในการท างานทางบวก (Schaufeli & Bakker, 2004) และมีระดับความเครียดต่องานลดลง (Britt, et 
al, 2001) 

สมมติฐานย่อยที่ 3.1 ความผกูพันในงานด้านความขยันขันแข็งในงาน มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน  

  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าความผูกพันในงานด้านความขยันขันแข็งในการ
ท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะ พนักงานที่มีความขยันขันแข็งในการท างาน จะมีความอดทนในการท างาน ไม่ย่อท้อ
เมื่อพบเจออุปสรรคและความยากล าบากในการท างาน สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานที่เหมาะสม
กับสภาพแวดล้อม  ท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างราบรื่น มีความสุขที่ได้ท างาน จึงท าให้เกิด
ความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานย่อยที่ 3.2 ความผกูพันในงานด้านความทุ่มเทในงาน มีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในงาน 

  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในงาน มี
ความ สัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะพนักงานที่มีความทุ่มเทให้กับงาน จะมีความกระตือรือร้นในการท างาน รู้สึกว่างานที่ตนท าอยู่มี
คุณค่า มีความภาคภูมิใจในงาน มีเปูาหมายในการท างาน ท าให้พนักงานมีความพยายามที่จะท างาน
ให้เสร็จตามเปาูหมาย ถ้ายังท าไม่บรรลุผลส าเร็จก็ยังคงทุ่มเทท าใหส้ าเร็จ จึงท าให้ตนเองรู้สึกมีคุณค่า 
และภาคภูมิใจในงาน เกิดเป็นทัศนคติทางบวกที่มีต่องาน เช่น ความพึงพอใจในงาน (Bakker, 2010) 
โดยที่พนักงานที่มความทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ สนกุไปกับการท างาน จะเป็นแรงผลักดันให้
ประสบความส าเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้ จึงท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน (McGreger, 1960) 

สมมติฐานย่อยที่ 3.3 ความผกูพันในงานด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

  จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าความผูกพันในงานด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
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ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ พนักงานที่มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน จะมีความตัง้ใจและมีสมาธิ
จดจ่ออยู่กับงาน มีความสขุกับการท างาน ท าให้รู้สึกว่าเวลาท างานผ่านไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็น
ทัศนคติทางบวกที่ดีต่องาน การที่มีความต้ังใจและมีสมาธิอยู่กับงานจะท าให้สามารถประสบ
ความส าเร็จในงาน จึงท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Bakker & Demerouti, 2008) สอดคล้องกับ
การศึกษาของเดเมเรอติและเบกเกอร์ (Demerouti & Bakker, 2011) และการศึกษาของ กอ
นคอลเวส (Moura, 2014) ที่พบว่า ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในงาน  

4.2.8 สภาพแวดล้อมในการท างาน การรบัรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน และ
ความผูกพันในงานท านายความพึงพอใจในงาน 

สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ
พนักงาน และความผูกพันในงานสามารถท านายความพึงพอใจในงานได้ 

จากผลการทดสอบสมมติฐานสามารถสรุปสมการการท านายความพึงพอใจได้ 
ดังนี้  

ความพึงพอใจในงาน = 0.32 + 0.73 (สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตใจ) 
+0.47 (สภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคม) + 0.76 (การรบัรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการ
เปลี่ยนแปลง) + 0.42 (ความผูกพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน) 

สามารถอธิบายได้ว่า ความพึงพอใจในงานขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ
เนื่องจาก การที่พนักงานมีอิสระในการท างานและสามารถตัดสินใจในงานมากขึ้น รวมไปถึงการมีสว่น
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น รวมไปถึงการที่พนักงานได้รับค าชมเมื่อท างานได้ตามเปูาหมายหรือเกิน
เปูาหมาย จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นที่ยอมรับ และเกิดความภาคภูมิใจในงาน 
พนักงานจึงมีความรู้สึกความพึงพอใจในงาน จากทฤษฎีของเฮิรซ์เบิร์ก (Herzberg, 1968) กล่าวไว้ว่า 
พนักงานจะมีแรงจูงใจและมีความพึงพอใจในการท างาน เกิดจากการที่พนักงานได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน การต้องการประสบความส าเร็จในการท างาน เมื่อพนักงานได้รับการ
ยอมรับ และสามารถมีส่วนร่วมงานการท างานทั้งในการแสดงความคิดเห็น การตัดสนิใจในงาน รวม
ไปถึงการได้รับค าชมจากหัวหน้างาน ท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และท าให้คิดว่า
ตนเองสามารถท างานให้บรรลุเปูาหมายและประสบความส าเร็จในงาน จึงท าให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในงาน 

สภาพแวดล้อมทางด้านสังคม หากพนักงานได้รับข้อมูลขา่วสารอย่างเท่าเทียมกัน 
จะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าใหพ้นักงานรู้สึกพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ การ
ที่มีความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน และได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้า
งาน จะท าให้พนักงานมีความสุขในการท างาน เพราะการที่พนักงานมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 



92 
 

 

77 

ท าให้สามารถท างานด้วยกันอย่างราบรื่น โดยเฉพาะการท างานที่ต้องท าเป็นกลุ่ม หรือต้องท างาน
ร่วมกันหลาย ๆ ฝุาย ในสังคมไทย มีลักษณะการท างานที่เน้นความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน ช่วยเหลือ
กัน เห็นแกส่่วนรวม และเนน้การท างานเป็นกลุ่ม ซึ่งการท างานในบรรยากาศที่ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน มี
การให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน จึงท าให้พนักงานรู้สึกว่าท างานมีความสุข ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึง
พอใจในงานได ้

รูปแบบผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง เนือ่งจากยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงและมี
ระดับการแข็งขันสูงขึ้น หัวหน้างานต้องวิเคราะห์สภาพเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ทั้งภายในและ
ภายนอกที่เกิดขึ้น เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาปรับและพัฒนาในด้านต่าง ๆ ให้ทันต่อเหตุการณ์ หัวหน้างาน
จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่หรือวิธีการใหม่และสรา้งแรงจูงใจใหก้ับพนักงานเพื่อให้พนักงานสามารถปรบัตัว
ให้รับมือกับความเปลี่ยนแปลงได้ ซึ่งเป็นการช่วยพนักงานลดความกดดันที่เกิดจากการท างาน 
พนักงานจึงสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จในงาน การศึกษาของสาลีม 
(Saleem, 2015) พบว่าผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลงมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
โดยที่หัวหน้าจะโน้มน้าวให้พนักงานมีการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์กรผ่านการสร้างแรงบันดาลใจและ
แรงจูงใจ นอกจากนี้ หัวหน้าจะสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้มีความยุติธรรมและมีความจริงใจ 
โดยที่ ผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลงจะโน้มน้าวชักจูงให้พนักงานมีหน้าที่รับผิดชอบในงานมากขึ้นและมี
อิสระในการท างาน (Emery & Bakker, 2007) โดยการให้งานที่ตรงกับความสามารถของพนักงาน
หรือการให้พนักงานเป็นส่วนหนึ่งของภารกิจที่ต้องการท าให้บรรลุเปูาหมาย และมีการกระตุ้นให้
พนักงานสามารถท างานได้ตามเปูาหมาย ท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองประสบความส าเร็จในการ
ท างานและเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน จะช่วยเพิ่มความพึง
พอใจในงาน เนื่องจาก พนักงานที่มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน จะมีความสุขเมื่อได้ท างาน 
เมื่อเริ่มต้นท างานแล้วยากที่จะหยุดท าจนกว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้นส าเร็จ พนักงานจะรู้สึก
เพลิดเพลินไปกับการท างาน  ซึ่งเป็นการแสดงออกของทัศนคติทางบวกที่มีต่องาน การที่พนักงานมี
ความผูกพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานสูง จะท าให้พนักงานสามารถท างานได้
ต่อเนื่องนาน ๆ มีสมาธิในการท างาน ท าใหช้ิ้นงานที่ได้มีคุณภาพ และสามารถท างานได้เสร็จตามเวลา
ที่ก าหนด พนักงานไม่ค่อยมีความรู้สึกเบือ่งาน เพราะพนักงานมีความสุขในการท างาน จึงท าให้
พนักงานมีความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับการศึกษาของชู (Zhu, 2013) ที่พบว่าความผูกพันใน
งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพันธท์างลบกับความตั้งใจลาออก
จากงาน นอกจากนนี้ความพึงพอใจในงานเป็นผลที่เกิดขึ้นจากการที่พนักงานมีความผูกพันในงาน 
(Sonnentag,  et al., 2012) และมรีะดับความเครียดในงานลดลง (Britt, et al., 2001) 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหวา่งสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบ

ภาวะผู้น าของพนักงาน ความผูกพันในงาน กับความพึงพอใจในงาน มีรายละเอียดสรุปดังนี้ 
 
5.1 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะ

ผู้น าของพนักงาน ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน 
2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 
5.2 ประชากร 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลอืกศึกษาในพนักงานในโรงงานผลิตรองเท้าแห่งหนึ่ง ใน 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร  
 

5.3 กลุ่มตัวอย่าง 
 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 143 คน มีต าแหน่งงานในแผนกตา่ง ๆ ประกอบด้วย แผนกเย็บ 
จ านวน 35 คน แผนกตัดหน้าผ้า 90 คน แผนกสกรีน  13 คน แผนกตัดพื้นรองเท้า 5   คน  
 
5.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยั 
 

การวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามความพึง
พอใจในงาน แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน แบบสอบถามการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของ
พนักงาน และแบบสอบถามความผูกพันในงาน โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
อายุการท างาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามต่าง ๆ ได้แก ่
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1. แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของเวสและคณะ (Weiss, et 
al., 1967, p. 110-111) โดยแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  แบ่งออกเป็น 2 ด้าน และมีจ านวน
ข้อค าถามทั้งหมด 22 ข้อ ดังนี้ ความพึงพอใจในงานภายใน (Intrinsic job satisfaction) จ านวน  12 
ข้อ และความพึงพอใจในงานภายนอก (External job satisfaction) จ านวน 10 ข้อ มีค่าความ
เชื่อมั่นรวมกันทุกด้านเท่ากับ 0.93 และเมื่อพิจารณาค่าความเชื่อมั่นรายด้าน พบว่า ความพึงพอใจใน
งานภายใน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.89 และ ความพึงพอใจในงานภายนอก มีค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.87 

2. แบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน แบบสอบถามสภาพแวดล้อมใน
การท างานของศิวพร โปรยานนท์ (2554)  โดยแบบสอบถามสภาพแวดล้อมในการท างาน แบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน และมีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 32 ข้อ ดังนี้ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical 
environment) จ านวน 9 ข้อ สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social environment) จ านวน  12 ข้อ 
และ สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ (Psychological environment)  จ านวน 11 ข้อ มีค่าความ
เชื่อมั่นรวมกันทุกด้านเท่ากับ 0.89 และเมื่อพิจารณาค่าความเชื่อมั่นรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.71 สภาพแวดล้อมทางสังคม มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.82 
และสภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.79 

3. แบบสอบถามการรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน ใช้แบบสอบถาม
รูปแบบภาวะผู้น าของศิวพร โปรยานนท์ (2554) ตามแนวคิดของยูค (Yukl, 2010) โดยแบบสอบถาม
การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน และมีจ านวนข้อค าถามทั้งหมด 21 ข้อ 
ดังนี้ ผู้น าที่มุ่งเน้นงาน (Task-Oriented behaviors) จ านวน 6 ข้อ ผู้น าที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ 
(Relation-oriented behaviors) จ านวน 8 ข้อ และ ผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง (Change-
Oriented behaviors) จ านวน 7 ข้อ ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นรวมกันทุกด้านเท่ากับ 0.92 และเมื่อ
พิจารณาค่าความเชื่อมั่นรายด้าน พบว่า ผู้น าที่มุ่งเน้นงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.85 ผู้น าที่มุ่งเน้น
ความสัมพันธ์ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.82 และผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.85 

4. แบบสอบถามความผูกพันในงาน ตามแนวคิดของเชลเฟไลน์ (Schaufeli, 
2002) โดยแบบสอบถาม Utrecht work engagement scale (UWES) โดยแบบสอบถามความ
ผูกพันในงาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน  และมีจ านวนข้อค าถาม ทั้งหมด 20 ข้อ ดังนี้ ความขยันขันแข็งใน
งาน (Vigor) จ านวน 7 ข้อ ความทุ่มเทในงาน (Dedication) จ านวน 6 ข้อ และ ความรู้สึกเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) จ านวน 7 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นรวมกันทุกด้านเท่ากับ 0.91 
และเมื่อพิจารณาค่าความเชื่อมั่นรายด้าน พบว่า ความขยันขันแข็งในงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
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0.82 ความทุ่มเทในงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.83 และความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน 
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.80 

 
5.5 วิธีวิเคราะห์ข้อมูลและการใชส้ถิติวิเคราะห ์

 
โดยผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จ านวน 

202 คน ได้รบัคืนกลับมา 189 ชุดคิดเป็นร้อยละ 93.56 เมื่อตรวจสอบข้อมูลจากแบบสอบถามที่
ได้รับกลับคืนมา พบว่ามีข้อมูลของแบบสอบถามที่สมบูรณ์และสามารถน ามาใช้วิเคราะห์ในงานวิจัยได้
มีจ านวนทั้งหมด 143 คน จากนั้น ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม SPSS for 
Windows เพื่อหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน และค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย โดยใช้วิธีน าตัวแปรเข้าสมการทีละตัว (enter 
selection) 
 

5.6 สรุปผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยัที่ได้น าเสนอในบทที่ 4 ทางผู้วิจัยจึงของน าข้อมูลดังกล่าวมา สรุปผล    
การวิจัย ดังน้ี 

5.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

        จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า ประชากรประกอบด้วย เพศหญิง

มากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 88.8 และ 11.2 ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี และ

ช่วง   41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.0 และ 35.0 ตามล าดับ โดยอายุงานของพนักงานส่วนใหญ่อยู่

ในช่วง 1-5 ป ี6-10 ปี และ 11-15 ป ีคิดเป็นร้อยละ 28.0, 24.5 และ 19.6 ตามล าดับ พนักงานส่วน

ใหญม่ีระดับวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับประถมศึกษา คดิเป็นร้อยละ 47.6 รองลงมาคือ ระดับ

มัธยมศึกษา คดิเป็นร้อยละ 40.6 

5.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน การ

รับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าของพนักงาน  และความผูกพันในงาน 

         จากการวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในงาน พบว่า พนักงานมีระดับความพึง

พอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  (x̄  = 3.59)  
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จากการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า พนักงานมี

สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการท างานอยู่ในระดับปานกลาง (x̄  = 3.66) เมื่อพิจารณา
สภาพแวดล้อมในการท างานในแต่ละด้านพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานทางกายภาพอยู่ในระดับ

ปานกลาง (x̄ = 3.63)  สภาพแวดล้อมในการท างานด้านสังคมอยู่ในระดับสูง (x̄  = 3.74) และ 

สภาพแวดล้อมในการท างานด้านจิตใจอยู่ในระดับปานกลาง (x̄  = 3.53)  
จากการวิเคราะห์ข้อมูลการรบัรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน พบว่า พนักงาน

รับรู้ว่าหัวหน้างานมีภาวะความเป็นผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง (x̄  = 3.63) เมื่อพิจารณาลักษณะภาวะ

ผู้น าในแต่ละดา้น พบว่า พนักงานรับรู้ว่าหัวหน้างานมีรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นงานอยู่ในระดับสูง(x̄  = 

3.82) หัวหนา้งานมีรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (x̄  = 3.52) และ

รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับปานกลาง (x̄  = 3.58)   
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันในงาน พบว่า พนักงานมีความผูกพันในงาน

โดยรวมอยู่ในระดับสูง (x̄  = 3.77) เมื่อพิจารณาความผูกพันในงานเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความ

ขยันขันแข็งในงานอยู่ในระดับสูง  (x̄  = 3.89)  และด้านความทุ่มเทในงานอยู่ในระดับสูง      (x̄  = 

3.91) และด้านความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานอยู่ในระดับปานกลาง (x̄  = 3.47)  
5.6.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
        จากการทดสอบสมมตฐิาน โดยการวิเคราะห์เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์

แบบรายคู่ระหว่างตัวแปร โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แบบเพียร์สัน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ดังตารางแสดงที่ 5.1 ดังนี ้
 
ตารางที่ 5.1 
 
แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในงาน 

 

สมมติฐานย่อยที่ 1.1 สภาพแวดล้อมในการท างานทาง
กายภาพมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน                  

(r = .50, p < .01) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานย่อยที่ 1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
สังคมมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

 
สมมติฐานย่อยที่ 1.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน

จิตใจมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน                  

(r = .72, p < .01)  

ยอมรับสมมตฐิาน                  

(r = .75, p < .01) 

สมมติฐานที่ 2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

 

            สมมติฐานย่อยที่ 2.1 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้น
งาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน                  

(r = .55, p < .01) 

            สมมติฐานย่อยที่ 2.2 การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่มุ่งเน้น
ความสัมพันธ์ มีความสัมพันธก์ับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน                  

(r = .60, p < .01) 

            สมมติฐานย่อยที่ 2.3 การรับรูรู้ปแบบภาวะผู้น าที่เน้น
การเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน                  

(r = .71, p < .01) 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในงาน 

 

            สมมติฐานย่อยที่ 3.1 ความผูกพนัในงานด้านความขยัน
ขันแข็งในงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน                  

(r = .63, p < .01) 

            สมมติฐานย่อยที่ 3.2 ความผูกพันในงานด้านความทุ่มเท
ในงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ยอมรับสมมตฐิาน                  

(r = .64, p < .01) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

            สมมติฐานย่อยที่ 3.3 ความผูกพันในงานด้านความรู้สึก
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจใน
งาน 

ยอมรับสมมตฐิาน                  

(r = .60, p < .01) 

สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะ
ผู้น าของพนักงาน และความผูกพันในงานสามารถท านายความพึง
พอใจในงานได ้

ยอมรับสมมตฐิาน                  

 

 
5.6.3.1 การวิเคราะห์าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ระหว่าง 

สภาพแวดล้อมในการท างาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน  ความผูกพันในงานกับ

ความพึงพอใจในงาน 

                  จากผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน

จิตใจมีความสมัพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  (r = .75, 

p < .01)  ซึ่งสภาพแวดล้อมด้านจิตใจงมีระดับความสัมพันธ์กับความพึงพอใจสูงที่สุด รองลงมา 

สภาพแวดล้อมด้านสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  (r = .72, p < .01) และ สภาพแวดล้อมทางกายภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพงึ

พอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  (r = .50, p < .01) ซึ่งสภาพแวดล้อมทางกายภาพ

มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงาน 

ในผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้รูปแบบภาวะ

ผู้น าของพนักงานกับความพึงพอใจในงาน พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลงมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 (r = .71, p < 

.01) ซึ่งรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลงมีระดับความสัมพันธ์กับความพึงพอใจสูงที่สุด 
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รองลงมาคือ รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นความสัมพนัธ์มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    (r = .60, p < .01) และรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นงานมี

ความสัมพันธ์ทางบวกงกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (r = .55, p < 

.01) ซึ่งรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นงานมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงาน 

จากผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในงาน

กับความพึงพอใจในงาน พบว่า ความทุ่มเทในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .64, p < .01) ซึ่งความทุ่มเทในงานมีความสัมพันธ์กับ

ความพึงพอใจในงานสูงที่สุด รองลงมา คอื ความขยันขนัแข็งในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ

พึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (r = .63,     p < .01) และความเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

(r = .60, p < .01) ซึ่งทั้งสองตัวแปรมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงานในระดับปานกลาง

เช่นเดียวกัน 

5.6.3.2 การวิเคราะห์ค่าสัมประสทิธิ์การถดถอย เพื่อท านายความพึงพอใจใน
งานในพนักงานโรงงานผลิตรองเท้าในสายการผลิต 

                  ปัจจัยที่สามารถท านายความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานผลิต

รองเท้า ได้แก่ สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ รูปแบบผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง  สภาพแวดล้อมด้าน

สังคม  และความผูกพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน สามารถเขียนสมกการได้ดังนี้  

ความพึงพอใจในงาน = 0.32 + 0.73 (สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตใจ) +0.47 
(สภาพแวดล้อมการท างานด้านสังคม) + 0.76 (การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง) + 
0.42 (ความผกูพันในงานด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน) 

 
5.7 ข้อเสนอแนะ 

 
5.7.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 

                        1.  จากผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ปัจจัย

หนึ่งคือ รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน โดยเฉพาะรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น 

องค์กรควรส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าให้มีวิสัยทัศน์หรือมุมมองที่กว้างไกล การฝึกทักษะ

การสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน การฝึกทักษะวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและน ามาเชื่อมโยง พัฒนาใน
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งานให้ทันต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยการให้หัวหน้างานได้มีโอกาสเข้ารับการอบรมภาวะ

ความเป็นผู้น า  

2. การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน โดยการให้ค า

ชมเชยเมื่อพนักงานท างานดี เมื่อเวลาผ่านไปหัวหน้างานควรจะหยิบเรื่องราวที่ดีของพนักงานมา

ชมเชยอีกครั้ง รวมไปถึงการให้ความห่วงใยกับคนในครอบครัวของพนักงานด้วย 

3.  การปรับสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมทางด้าน

จิตใจ และทางด้านสังคม โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นที่มีต่องาน การให้การ

ยอมรับในตัวพนักงาน การให้ค าชมเมื่อพนักงานท างานได้ตามเปูาหมายหรือเกินเปูาหมาย การให้การ

ช่วยเหลือและการสนับสนุนเกี่ยวกับงาน 

4.  การส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันในงาน เช่น การให้อิสระในการท างาน 

การให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับงาน ลดความกดดันในงาน การมีอุปกรณ์ที่ใช้ในงานเพียงพอ เปิดโอกาส

ให้พนักงานเรียนรู้สิ่งใหม่เพื่อน ามาพัฒนาในงาน สิ่งเหล่าน้ีสามารถช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานได ้

5.7.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

1.  ในอนาคตควรมีการศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้างานในแต่ละ

สถานการณ์การท างานที่ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน เนื่องจากสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 

และลักษณะการท างานที่แตกต่างกัน หัวหน้างานจะมีการแสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน

ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ในขณะนั้น  

2. ศึกษาถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากสภาพแวดล้อมในการท างาน ความ

ผูกพันในงาน ที่ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ในพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เช่น ความ

ขัดแย้งในบ้านและที่ท างาน ปัญหาสุขภาพ เป็นต้น 

 
 
 
 
 
 



101 
 

 

77 

รายการอ้างอิง 
 
วิทยานิพนธ ์
 
กาญจนา ปัญญาแวว. (2545). ผลของการติดตามควบคุมโดยวิธีการให้ข้อมูลปูอนกลับของหัวหน้า

งานที่ส่งผลต่อผลิตภาพการท างานและปฏิกิริยาความรู้สึกของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมพลาสติกแห่งหนึง่.  วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, จิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์กร, คณะศิลปศาสตร์ ,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.์   

ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์. (2554). รูปแบบภาวะผู้น า แรงจูงใจภายในที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัดมหาชน. วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
สาขาวิชาการประกอบการ,  มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

ชลธิชา สว่างเนตร. (2542). การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานองค์การและขวัญในการท างานของ
พนักงานระดับบังคับบัญชาและวิชาชีพ ของบริษัทผลิตภัณฑ์และวัตถุกอ่สร้าง จ ากัด. 
วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 

รัตกัมพล พันธ์ุเพ็ง. (2547). ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน ความเหนื่อย
ล้าทาง จิตใจและสุขภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเลนส์. วิทยานิพนธ์ปริญญา
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, จิตวิทยาอุตสาหกรรม, บัณฑิตวิทยาลัย, 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 

สิทธิพันธ์ เชาว์เกษม. (2548).  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันใจในการท ากิจกรรมกลุ่ม
คุณภาพ.  วิทยานิพนธ์หลักสูตรศิลปศาสตร์มหาบัณฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและ
องค์กร, คณะศลิปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

ศิวพร โปรยานนท.์ (2554). พฤติกรรมของผู้น าและสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งผลต่อความ
สร้างสรรค์ในงานบุคลากรซ กรณีศึกษา องค์การธุรกิจไทยที่มีนวัตกรรมยอดเยี่ยมปี 2552. 
วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ, คณะพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์, สถาบันบณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร.์ 

 
Thesis 
 
Bahmanabadi, S. (2015). A case study of the impact of leadership styles on bank 

employees’ job satisfaction (Bachelor's thesis, Sodertorn university, Huddinge, 



102 
 

 

77 

Sweden). Retrieved from http://www.diva-portal.se/smash/get/diva2:895840 
/FULLTEXT01.pdf 

Petersen, F.C. (2012).  The Effect of percieved leadership style on empolyee job 
satisfaction at  a selected compay in the south africa aeronautical industry. 
Dissertation submitted in partial fulfilment of the requirements for the degree 
of Magister Technologiae, Business Administration in the Faculty of Business, 
Cape Peninsula University of Technology.  

Laka-Mathebula, M. R. (2004). Modeling the relationship between organizational 
commitment, leadership style, human resources management practices and 
organizational trust. Unpublished PhD thesis, University of Pretoria, Pretoria.  

 
เอกสารอื่น ๆ  
 
เกรียงสุข เฟื่องฟูพงศ์ (2554).  การรับรู้ความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี และความ

ผูกพันในงาน : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทผลิตและจ าหน่ายเครื่องส าอางและยารักษาโรคแห่ง
หนึ่ง. งานวิจัยส่วนบุคคลหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต, สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองค์การ, คณะศิลปศาสตร,์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

จันทร์แรม พุทธนุกูล. (2554). ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร วิทยาลัย
การอาชีพสระบุรี จังหวัดสระบุรี. การค้นคว้าอิสระหลักสูตรปริญญาบรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต, 
วิชาเอกการจัดการทั่วไป, คณะบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร.ี 

ปริญญา สัตยธรรม. (2550). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา : บริษัท วาย 
เอช เอส อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด.  สารนพินธ์หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต, การพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย์และองค์การ, คณะพัฒนาทรัพยากรมนษุย์, สถาบันบณัฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร,์  

วราภรณ์ นาควิลัย. (2553). การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจลาออกของพนักงาน บริษัท GGG 
(ประเทศไทย) จ ากัด. การศึกษาคนคว้าอิสระด้วยตนเองหลักสูตรธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชา
การจัดการม บัณฑิตวิทยาลัยม มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย.  

เยาวลักษณ์ กุลพานิช. (2533). สภาพแวดล้อมกับประสทิธิภาพของงาน. ข้าราชการ, 35, 16-18. 
รุ่งรัตนา เขียวดารา. (2546). ส านักงานหอสมุดกลาง มหาวิทยาลัยรามค าแหงกับอาชีวอนามัย ความ

ปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน. 

http://search.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=an:638703
http://search.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=pb:%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%20%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%20%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%20%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C,
http://search.library.tu.ac.th/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=pb:%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%20%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%20%E0%B8%84%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B8%A8%E0%B8%B4%E0%B8%A5%E0%B8%9B%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%20%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C,


103 
 

 

77 

รุ่งรัตน์ เหล่ารัศมีวิวัฒน์. (2552).  ปัจจัยที่มีความสัมพันธก์ับความพงึพอใจในงานของพนักงานการ
ไฟฟูาส่วนภูมภิาค เขต3 (ภาคเหนือ) สารนิพนธ์ตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, สาขาวิชาการจัดการ, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  

ศิวะ ประดุจแก้ว. และ สมชาย คุ้มพล. (2555). การศึกษาปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ หน่วยบัญชาการรักษาดินแดน กรณีศึกษา กองบริการหน่วย
บัญชาการรักษาดินแดน. สาขาวิชาการ ภาครัฐและเอกชน. บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
นอร์ทกรุงเทพ. 

ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน์. (2555). ภาวะผู้น าที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่. การค้นคว้าอิสระตามหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, วิชาเอกจัดการทั่วไป, คณะบริหารธุรกิจ, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุร.ี 

ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล. (2553). ปัจจัยทีม่ีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
แบงคอก รีเซอร์สเซ็นเตอร์จ ากัด. การศึกษาเฉพาะบุคคลตามหลักสูตรบรหิารธุรกิจ
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ.   

สุมาณี ไพศาลเวชกรรม. (2546). ผู้น ายุค 2003. วารสารนักบริหาร, 23, 72-75. 
อุทุมพร รุ่งเรือง. (2555). ความพึงพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันในงานต่อองค์กรของ

พนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก, บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สาขาวิชาการ
จัดการ, บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

 
Others 
 
Heartfield, S. M. (2012). Keys to employee satisfaction: What you can do to increase 

employee satisfaction. Retrieved on May 4th, 2016, from 
http://humanresources. 
about.com/od/employee satisfaction/a/employee_satisfaction.htm 

Khalid, K., Salim, H.M., & Loke, S.P. (2011). The impact of rewards and motivation on 
job satisfaction in Water Utility Industry. Paper presented at 2011 
International Conference on Financial Management and Economics, Hong 
Kong, China. Singapore: IACSIT Press.  

Weiss, D.J., Dawis, R.V., Lofquist. L. H., & England, G.W. (1967).  Manual for the 
Minnesota satisfaction questionnaire. Minnesota Studies in Vocational 



104 
 

 

77 

Rehabilitation. The work adjustment project industrial relations center, 
Minnesota University. Retrieved from http://vpr.psych.umn.edu/assets/ 
pdf/Monograph%20XXII%20-%20Manual%20for%20the%20MN%20Satisfactio 
n%20Questionnaire.pdf 

Worrell, T. G. (2004). School psychologists’ job satisfaction: ten years later (Doctoral 
dissertation, Virginia Polytechnic Institute and State University). Retrieved from 
https://theses.lib.vt.edu/theses/available/etd-05252004-122551/unrestricted/ 
Travisdiss.pdf 

 
หนังสือ 
 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. (2543). การบริหารงานวิชาการ.กรุงเทพฯ : ศูนย์สื่อเสริมกรงุเทพ. 
วิสัย พฤกษะวัน. (2529). โรคและสุขภาพผูบ้ริหาร. กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์ทิพย์อักษร. 
สงวน ช้างฉัตร. (2541). พฤตกิรรมองค์การ. พิษณุโลก : สถาบันราชภุฏพิบูลสงครม  
สมยศ นาวีการ. (2543). การบริหารพฤติกรรมองค์การ. (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ  : ส านักพิมพ์

บรรณกิจ 1991 จ ากัด. 
อุทัย หิรัญโต. (2525). เทคนคิการบรหิาร. กรุงเทพฯ: ทิพย์อักษรการพิมพ์.  
 
Books 
 
Alderfer, C.P. (1972). Existence : Relateness and growth. New York: Free Press. 
Bakker,  A.B., & Leiter,  M.P.  (2010). Work engagement : A handbook of essential 

theory and  research. Psychology Press: Newyork, NY,181-196. 
Blake, R.R., &  Mouton, J.S. (1964). The managerial grid. Houston, Texas: Gulf 

Publishing. 
Burn, J.M. (1987). Leadership. New York: Harper. 
Dawis, R. V., & Lofquist, L. H. (1984). A psychological theory of work adjustment: An 

individual differences model and its applications. Minneapolis, MN: University 
of Minnesota Press.  

Ghiselli, E.E., & Brown, C.W.  (1955). Personnel and industrial psychology. New York : 
McGraw-Hill Book Company in Hammer, M., Champy, J. (1994). Reengineering 

http://vpr.psych.umn.edu/assets/


105 
 

 

77 

the corporation: A manifesto for business revolution. London : Nicholas 
Brealey. 

Gilmer, Vonltaller B. (1967). Applied Psychology. New York :McGraw-Hill Book.  
Good, C.V. (1973). Dictionary of education. New York, N.Y : McGraw-Hill. 
Harell, T.W. (1964). Industrail psychology . New York : Holt Rinehart and Winston 
Hersey, P.,  & Blanchard, K.B. (1993). Management of organization behavior: Utilizing 

human resources .8th ed. Englewood Cliffs. NJ: Prentice-Hall.  
Herzberg, F.F. (1968). Work and the nature of man. New York: John Wiley & Son  
Likert, R. (1961). New pattern of management. New York: McGraw-Hill . 
Maslach, C., & Leiter, M.P. (1997). The truth about burnout.  Jossey-Bass, New York, 

NY. 
Maslow, A.H. (1954).  Motivation and personality. New York: Harper and Brothers. 
McClelland, D. C. (1961). The achieving society. New York, N.Y: McGraw-Hill. 
McGregor, D. (1960). The human side of enterprise. New York, N.Y: McGraw-Hill. 
Moos, R.H. (1994). Work environment scale manual. (3rd ed). Palo Alto, CA: Consulting 

psychologists press. 
Northouse, P.G. (2010). Leadership: Theory and practise. (5th ed). California: Sage 

Publication, Inc.  
Petersen, E., & Plowman, G.E. (1953). Business organization and management. Illinois: 

Irwin. 
Robbins, S.P., Judge, T. A., Odendal, A. &  Roodt, G. (2009). Organisational behavior : 

Global and south african perspectives. (2nd ed). Cape Town: Pearson 
Education.  

Robbins, S.P. (1993). Organizational Behavior. (6th ed). Englewood Cliffs, NJ: Prentice 
Hall. 

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2010). Defining and measuring work engagement: 
Bringing clarity to the concept. In A. B. Bakker & M. P. Leiter (Eds.), Work 
engagement: A handbook of essential theory and research , 10 –24. New 
York: Psychology Press. 

Smith, H. (1955).  Psychology of Industrial Behaviour. New York: Mcgraw Hill. 
Ting-Toomey, S. (1999). Communicating across cultures. New York: Guilford Press. 



106 
 

 

77 

Yukl, G. A. (2010). Leadership in organizations. (7th ed). New York: Prentice-Hall. 
 
Articles 
 
Ahmad, N.,  Iqbal, N., Komal Javed, K., & Hamad, N. (2014). Impact of organizational 

commitment and employee performance on the employee satisfaction, 
International Journal of Learning, Teaching and Educational Research, 1(1), 
84-92. 

Alarcon, G.M., & Lyons, J.B. (2011). The relationship of engagement and job 
satisfaction in working samples. Journal of Psychology, 145(5), 463-480. 

Al-Zu’bi, H.A. (2010). A study of relationship between organizational justice and job 
satisfaction. International Journal of Business and Management, 5(12), 102-
109. 

Arzi, S., & Farabod, L. (2014). The impact of leadership style on job satisfaction: A 
study of Iranian hotels. Interdisciplnary Journal of Contemporary Research in 
Business. 6(3), 171-186.  

Bakker,  A. B., & Demerouti,  E. (2007). The job demands-resources model: state of 
the art. Journal  of Managerial Psychology, 22 (3), 309-328. 

Bakker, A. B., Demerouti, E. (2008). Toward a model of work engagement.  Career 
Development International, 13 (3), 209-223. 

Bakker, A.B., Van Veldhoven, M.J.P.M., & Xanthopoulou, D. (2010). Beyond the 
demand-control model: Thriving on high job demands and resources. Journal 
of Personnel Psychology. 9, 3–16. 

Bakotic, D., & Babic, T. B. (2013). Relationship between working conditions and job 
satisfaction: The case of croatian shipbuilding company. International Journal 
of Business and Social Science. 4(2), 206-213. 

Boonsathorn, W. (2007). Understanding conflict management styles of Thais and 
Americans in multinational corporations in Thailand. International Journal of 
Conflict Management. 18 (3), 196-221. 



107 
 

 

77 

Britt, T.W., Adler, A.B., & Bartone, P.T. (2001). Deriving benefits from stressful events: 
The role of engagement in meaningful work and hardiness. Journal of 
Occupational Health Psychology, 6(1), 53. 

Brunetto, Y., Teo, S.T.T., Shacklock, K., Farr-Wharton, R. (2012). Emotional 
intelligence, job satisfaction, well-being and engagement: explaining 
organisational commitment and turnover intentions in policing.  Human 
Resource Management Journal, 22(4), 428-441. 

Castillo, J. X., & Cano, J. (2004). Factors explaining job satisfaction among faculty. 
Journal of Agricultural Education, 45(3), 65-74. 

Chang, S.H., &  Lee, M.S. (2007). A study on relationship among leadership, 
organizational culture, the operation of learning organization and employees’ 
job satisfaction. The Learning Organization, 14(2), 155-185. 

Dawal, S. Z. M., & Taha, Z. (2006). The effect of job and environmental factors on job 
satisfaction in automotive industries. International Journal of Occupational 
Safety and Ergonomics, 12(3), 267–280. 

DeCremer, D. (2003). Why Inconsistent leadership is regarded as procedurally unfair: 
The importance of social selfesteem concerns. European Journal of Social 
Psychology, 33(4), 535-550. 

Demourouti,  E.,  Bakker,  A. B., Nachreine,  F.,  & Schaufeli, W. B. (2001).  The job 
demands-resource model of burnout.  Journal of Applied Psychology, 86 (3), 
499-512. 

Demerouti, E., & Bakker, A.B. (2011). The job demands-resources model: Challenges 
for future research. SA Journal of Industrial Psychology, 37(2), 1-9. 

Dixon, M. L., & Hart, L.K.  (2010).  The Impact of path-goal leadership styles on work 
group effectiveness and turnover intention.  Journal of Managerial Issues., 
22(1).,52-69.  

Ensieh , A., &  Tayebeh, S. (2015). Investigation the relationship between relationship-
oriented  task-oriented leadership styles of high school managers with job 
satisfaction. VISI Journal Akademik, 4, 30-33. 

Emery, C. R., & Barker, K. J. (2007). The effect of transactional and transformational 
leadership styles on the organizational commitment and job satisfaction of 



108 
 

 

77 

customer contact personnel. Journal of Organizational Culture, 
Communication and Conflict, 11(1), 77-90. 

Gehring, D. R.  (2007).  Applying traits theory of leadership to project  management.  
Project Management Institute  ,  38(1),  44-54.  

Griffin, R.W., Skivington, K.D. & Moorhead, G. (1987). Symbolic and international 
perspectives on leadership : An integrative framework. Human Relations, 
40(4), 199-218. 

Hakanen, J. J., Schaufeli, W. B., & Aholoa, K. (2008). The job demands-resources 
model: A three-year cross-lagged study of burnout, depression, commitment, 
and work engagement. Work & Stress ,22(3), 224_241. 

Harter, J.K., Frank L. Schmidt, F.L., & Hayes, T. (2002). Business-unit-level relationship 
between employee satisfaction, employee engagement, and business 
outcomes: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 87(2), 268 –279. 

Hofstede, G. (1983). The cultural relativity of organizational practices and theories. 
Journal of International Business Studies, 14(2), 75-89. 

Hofstede, G. (1987). The applicability of McGregor’s theories in South East Asia. 
Journal of Management Development, 6(3), 9-18. 

Hofstede, G,. & Bond, M, H, (1988), The Confucius connection: From cultural roots to 
economic growth. Organizational Dynamics, 6(4), 4-21. 

House, R. (1996).  Path-goal theory of leadership: Lessons, legacy, and a reformulated 
theory. Leadership Quarterly, 7(3), 323-352.  

House, R.J., & Mitchell, R. R. (1977). Path-goal theory of leadership. Journal of 
Contemporary Business. 3,  81-97. 

Ismail, A.R., Haniff, M.H.M., Kim, C.B., Deros, B.M. &  Makhtar, N.K. (2010). A survey on 
environmental factors and job satisfaction among operators in automotive 
industry. American Journal of Applied Sciences, 7(4), 556-561.  

Jain, R., Kaur , S. (2014).   Impact of work environment on job satisfaction. 
International Journal of Scientific and Research Publications, 4(1), 1-8. 

James, L. R.,  Jones,  A. P. (1974). Organizational climate: a Review of Theory and 
Research. In Psychological Bulletin, 81, 1096-1112. 



109 
 

 

77 

Judge, T. A., Thoresen, C. J., Bono, J. E., & Patton. G. V. (2001). The job satisfaction-
Job performance relationship: A qualitative and quantitative review. 
Psychological Bulletin, 127 (3), 376-407. 

Kahn, W. A. (1990).  Psychological conditions of personal engagement and 
disengagement at work.  Academy of Management Journal, 33(4), 692-724. 

Koyuncu. M.,  Burke,  R. J., & Fiksenbaum,  L. (2006).  Work engagement among 
women managers and professionals in a Turkish bank: Potential antecedents 
and consequences. Equal Opportunities International, 25(4),  299-310. 

Langelaan, S., Bakker,  A. B., Van Doornen, L. J. P., & Schaufeli, W. B. (2006). Burnout 

and work engagement: Do individual differences make a difference?. 

Personality and Individual Difeerences,40, 521-532. 

Lawshe, C. H. (1975). A quantitative approach to content  validity.  Personnel 
Psychology,  28,  563-575. 

Locke, E.A. (1969). What is job satisfaction? Organizational Behavior and Human 
Performance, 4(4), 309-336. 

Locke, E. A.  (1996). Motivation through conscious goal setting. Applied and 
Preventive Psychology, 5, 117-124. 

Lynch, J.  (2007). Burnout and engagement in probationary police officers: A scoping 
paper.  The Australasian Centre for Policing Research. 

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee engagement. 
Industrial and Organizational Psychology, 1, pp. 3-30. 

Madlock, P. E. (2008). The link between leadership style, communication 
competence, and employee satisfaction. Journal of Business Communication, 
45, 61-75. 

Man, M., Modark, V., Dima, I. C.,  & Pachura, P. A. (2011).  Theoretical approach to the 
job satisfaction.   Polish Journal of Management Studies, 4, 7-15. 

Maslach, C., Shaufeli, W. B., & Leiter , M. P. (2001).  Job burnout.  Annual Review of 
Psychology,  52, 397-422. 

May, D. R., Gilson, R. L., & Harter, L. M. (2004). The psychological conditions of 
meaningfulness, safety and availability and the engagement of the human 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/0030507369900130
http://www.sciencedirect.com/science/journal/00305073
http://www.sciencedirect.com/science/journal/00305073


110 
 

 

77 

spirit at work. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77, 11-
37. 

McKinnon, L.J., Harrison, L.G., Chow, W.C., & Wu, A. (2003). Organizational culture: 
Association with commitment, job satisfaction, propensity to remain and 
Iinformation sharing in Taiwan. International Journal of Business Studies, 11(1), 
25-44 

Mintzberg, H. (2010). Managing on three planes. Leader to Leader, 2010: 29–33.  
Mirvis, P.H. & Lawler, E.E., (1977). Measuring the financial impact of employee 

attitudes. Journal of Applied Psychology, 62, 1-8. 
Moura , D.,  Orgambídez-Ramos, A., & Goncalves, G. (2014) .Role stress and work 

engagement as antecedents of job satisfaction: Results from portugal. 
Europe's Journal of Psychology, 10(2), 291–300 

Miron, E., Erez, M., & Naveh, E. (2004). Do personal characteristics and cultural values 
that promote innovation, quality, and efficiency compete or complement 
each other?. Journal of Organizational Behavior, 25(2), 175–199. 

Mokaya, S.O., Musau, J.L., Wagoki, J., & Karanja, K. (2013). Effects of organizational 
work conditions on employee job satisfaction in the hotel industry in Kenya. 
International Journal of Arts and Commerce, 2(2),    

Naharuddin, N. M., & Sadegi. M. (2013). Factors of workplace environment that  affect 
employees performance: A case study of miyazu Malaysia. International 
Journal of Independent Research and Studies,  2(2), 66-78. 

Nicholls, J.R. (1985). A new approach to situational leadership. Leadership & 
Organization Development Journal, 6(4), 2–7. 

Pitaloka, E., & Sofia, I.P. (2014). The affect of work environment, job satisfaction, 
organization commitment on OCB of internal auditors. International Journal 
of Business, Economics and Law. 5(2), 10-18. 

Pool, S.W. (1997). The relationship of job satisfaction with substitutes of leadership, 
leadership behavior, and work motivation. The Journal of Psychology: 
Interdisciplinary and Applied, 131(3), 271-283. 



111 
 

 

77 

Rad, A. M. M., & Yarmohammadian, M. H. (2006).  A study of relationship between 
managers’ leadership style and employees’ job satisfaction. Leadership in 
Health Services, 19(2), 11-28.  

Rahim, M.A. (1983). A measure of styles of handling interpersonal conflict. Academy 
of Management Journal, 26, 368–376. 

Ramos, A.E., Ales. Y.B., & Sierra, I.M.  (2014). Role stress and work engagement as 
antecedents of job satisfaction in Spanish workers. Journal of Industrial 
Engineering and Management. 7(1), 360-372.  

Rizi, R.M., Azadi.A., Farsani, M.E. & Aroufzad, S. (2013). Relationship between 
leadership styles and job satisfaction among physical education organizations 
employees. European Journal of Sports and Exercise Science, 2 (1), 7-11. 

Roelofsen, P. (2002).   The impact of office environments on employee performance: 
The design of the workplace as a strategy for productivity enhancement.  
Journal of Facilities Management, 1(3),     247-264. 

Rothbard, N. P. (2001). Enriching or depleting? The dynamics of engagement in work 
and family roles.  Administrative Science Quarterly, 46, 655-684. 

Saks, A. M. (2006).  Antecedents and consequences of employee engagement.  
Journal of Managerial Psycholog, 21(7), 600-619. 

Saeed, R., Lodhi, R.N., Iqbal, A.,  Nayyab, H.H., Mussawar, S., & Yaseen, S.  (2013).  
Factors Influencing Job Satisfaction of Employees in Telecom Sector of 
Pakistan. Middle-East Journal of Scientific Research, 16 (11), 1476-1482. 

Salanova, M.,  Agut, S., & Peiro,  J. M. (2005). Linking organizational resources and 
work engagement to employee performance and customer loyalty: The 
mediation of service climate. Journal of Applied Psychology, 90(6), 1217-1227 

Salanova, M., & Schaufeli, W. B. (2008). A cross-national study of work engagement as 
a mediator between job resources and proactive behaviour. The International 
Journal of Human Resource Management, 19, 116-131. 

Saleem, H. (2015). The impact of leadership styles on job satisfaction and mediating 
role of perceived organizational politics. Journal of Procedia - Social and 
Behavioral Sciences, 172, 563–569. 

http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/287.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/287.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/287.pdf


112 
 

 

77 

Salunke, G. (2015). Work environment and its effect on job satisfaction in cooperative 
sugar factories in Maharashtra, India. Abhinav International Monthly Refereed 
Journal of Research in Management & Technology. 4(5), 21-31. 

Santhapparaj, A. S., & Alam, S. S. (2005). Job satisfaction among academic staff in 
private universities in Malaysia. Journal of Social Science, 1(2), 72–76. 

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and their 
relationship with burnout and engagement: A multi-sample study. Journal of 
Organizational Behavior, 25, 293-315. 

Schaufeli, W. B., Martínez, I. M., Marques-Pinto, A., Salanova, M., & Bakker, A.B. (2002). 
Burnout and engagement in university students: A cross-national 
study. Journal of Cross-Cultural Psychology, 33, 464-481. 

Schaufeli, W. B., & Rhenen, V. W. (2006). Over de rol van positieve en negatieve 
emoties bij het welbevinden van managers: Een studie met de Job-related 
Affective Well-being Scale (JAWS) [About the role of positive and negative 
emotions in managers’ well-being: A study using the Job-related Affective 
Well-being Scale (JAWS)]. Gedrag & Organisatie, 19, 323-244. 

Schaufeli,  W.,  Salanova, M. (2007). An emerging psychological concept and its 
implications for organizations. Managing Social and Ethical Issue in 
Organizations, 135-177 

Schaufeli, W.B., Tsaris, T.W., & Rhenen,  W.V. (2008). Workaholism, burnout, and work 
engagement: Three of a kind or three different kind of employee well-being? 
Applied Psychology: An International Review, 57(2), 173-203 

Schroder, R. (2008). Job satisfaction of employees at a christian university. Journal of 
Research on Christian Education, 17(2), 225-246. 

Schwartz, S.H. (1999). A theory of cultural values and some implications for work.  
Applied Psychology: An International Review, 48, 23–47.  

Seashore, S. E. & Taber, T. D. (1975). Job satisfaction indicators and their correlates. 
American Behavior Sciences, 18(3), 333-368. 

Simpson, M.R. (2009). Engagement at work: A review of the literature. International 
Journal of Nursing Studies, 46 , 1012–1024. 

http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/209.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/209.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/209.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/185.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/185.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/185.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/258.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/258.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/258.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/258.pdf
http://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/258.pdf


113 
 

 

77 

Sonentag, S. (2003). Recovery, Work engagement, and proactive behavior: A new look 
at the interface between nonwork and  work. Journal of Applied Psychology, 
88(3), 518-528 

Stone,  A.G., Russell, R.F., & Patterson, K. (2004). Transformational versus servant 
leadership: a difference in leader focus. The Leadership & Organizational 
Development Journal, 25(4), 349-361.  

Taylor, R. (2009). Leadership theories and the development of nurses in primary 
health care. Primary Health Care, 19(9), 40-45. 

Tariq, M., Ramzan, M., & Riaz, A. (2013). The impact of employee turnover on the 
efficiency of the organization. Interdiciplinary Journal of Contemporary 
Research in Business , 4(9), 700-711. 

Tirmizi, S.A. (2002). The 6-l framework: a model for leadership research and 
development. Leadership & Organization Development Journal, 23(5), 269-
279. 

Timothy, A. J., & Ronald, F. P. (2004). Transformational and transactional leadership: A 
meta-analytic test of their relative validity. Journal of Applied Psychology, 
89(5), 755–768. 

Wilkinson, A.D., & Wagner, R.M. (1993). Supervisory leadership styles and state 
vocational rehabilitation counsellor job satisfaction and productivity. 
Rehabilitation Counseling Bulletin, 37(1), 15 -24. 

Weiss, H. M., Nicholas, J. P., & Daus, C. S. (1999). An examination of the joint effects of 
affective experiences and job beliefs on job satisfaction and variations in 
affective experiences over time. Organizational Behavior and Human Decision 
Processes, 78, 1–24. 

Xanthopoulou, D., Bakker,  A. B., Demerouti, E., & Schaufeli,  W. (2009). Work 
engagement and financial return: A diary study on the role of job and 
personal resources. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 
82, 183-200. 

Zaccaro, S.J. (2007). Trait-based perspectives of leadership. American Psychologist , 
62(1), 6-16. 

Zhu, Y. (2013). A review of job satisfaction. Asian Social Science, 9(1), 293-298. 



 

 

77 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



114 
 

 

77 

ภาคผนวก ก 
ตารางแสดง ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจยั 

 
ข้อค าถาม ค่า

อ านาจ
จ าแนก 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbanch’s 
Alpha if 

item 
deleted 

Cronbanch’s 
Alpha 

ความผูกพนัในงาน                                                                               0.908 
ความขยันขนัแข็งในงาน                                                                        0.815 
1. ฉันรู้สึกว่าตนเองมีพลังมากมายใน
การท างาน 

6.840 .538 .793  

2. ที่ท างาน ฉันรูส้ึกเข้มแข็ง 
แข็งแรง และ กระฉับกระเฉง ที่จะ
ท างาน 

7.274 .595 .783  

3. เมื่อฉันตื่นนอนในตอนเช้า ฉัน
รู้สึกอยากที่จะมาท างาน 

8.412 .600 .782  

4. ฉันสามารถท างานของฉันต่อเนื่อง
เป็นระยะเวลานาน ๆ ได ้

6.681 .557 .790  

5. ฉันสามารถปรบัเปลี่ยนวิธีการ
ท างานให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมได้และท างานได้อย่าง
สบายใจ 

6.831 .491 .800  

6. เมื่อเจอปัญหาในระหว่างการ
ท างาน จะคิดหาวิธีการเพ่ือแก้ไข 
ถึงแม้จะแก้ไม่ได้ในครั้งเดียว ก็จะไม่
ล้มเลิก 

9.815 .612 .780  

7. ถึงแม้จะเป็นงานที่ยากและต้องใช้
เวลา ฉันก็ไม่ทอ้แท้ และพยายาม
ท างานให้ส าเร็จ 

7.508 .475 .803  

ความทุ่มเทในงาน                                                                                 0.825 
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ข้อค าถาม ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbanch’s 
Alpha if 

item 
deleted 

Cronbanch’s 
Alpha 

8. ฉันพบว่างานของฉันมีความ 
หมายและเปูาหมายในการท างาน 

7.608 .542 .807  

9. ฉันมีความกระตือรือร้น อยากที่
จะท างานของฉัน 

8.922 .656 .784  

10. งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจ
ฉัน 

8.008 .637 .788  

(11) ฉันภาคภูมิใจในงานของฉัน 8.682 .691 .777  
(12) ส าหรับฉัน ฉันคิดว่างานของฉัน
มีความท้าทาย 

9.001 .573 .802  

(13) ฉันให้ความส าคัญกับงาน
มากกว่าเรื่องของตนเองหรือเรื่อง
ส่วนตัว 

6.628 .474 .824  

ความรู้สึกเปน็อันหนึ่งอนัเดยีวกันกับงาน                                                    0.804 
(14) เมื่อฉันก าลังท างาน ฉันรู้สึกว่า
เวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว  

6.867 .428 .796  

(15) เมื่อฉันก าลังท างาน ฉันลืมทุก
สิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบตัวฉัน 

8.987 .549 .776  

(16) ฉันรู้สึกมีความสุขเมื่อฉันได้
ท างานอย่างหนัก 

9.156 .590 .769  

(17) ฉันรู้สึกหมกหมุ่นและจดจ่ออยู่
กับงานที่ฉันท า 

8.056 .579 .773  

(18) ฉันรู้สึกเพลิดเพลินไปกับการ
ท างาน เมื่อฉันได้ท างาน 

7.347 .552 .776  

(19) เมือ่ฉันก าลังท างานอยู่ ฉันคิด
ว่าเป็นเรื่องที่ยากที่จะหยุดท า 
จนกว่างานจะเสร็จ 

8.231 .493 .786  
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ข้อค าถาม ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbanch’s 
Alpha if 

item 
deleted 

Cronbanch’s 
Alpha 

(20) ในบางครั้ง ฉันท างานจนลืม
เวลาพัก หรือ ลืมทานอาหาร 

8.302 .579 .771  

สภาพแวดล้อมในการท างาน                                                                   0.890 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ                                                                    0.712 
(21) สถานที่ท าวานมีแสงสว่าง

เพียงพอ 

7.007 .484 .671  

(22) สถานที่ท างานมีความปลอดภัย 11.129 .693 .639  

(23) สถานที่ท างานมีการจัดของ

อย่างเป็นระเบียบ 

11.022 .588 .650  

(24) สถานที่ท างานสะอาด ไม่มีกลิ่น

เหม็นรบกวน 

10.354 .581 .644  

(25) สถานที่ท างานมีอากาศถ่ายเท

สะดวก 

9.867 .630 .638  

(26) สถานที่ท างานอากาศร้อน อบ

อ้าว 

2.840 .041 .765  

(27) อุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ มีความ

เหมาะสมกับการท างาน 

6.825 .546 .664  

(28) อุปกรณ์เครื่องมือที่ใช้ในการ

ท างานมีปริมาณไม่เพียงพอกับความ

ต้องการ 

1.772 .202 .798  

(29) อุปกรณ์เครื่องมือที่ใช้ในการ
ท างานมีคุณภาพ ช่วยในการท างาน
ให้สะดวกขึ้น 

8.178 .555 .661  

สภาพแวดล้อมทางสังคม                                                                        0.815 
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ข้อค าถาม ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbanch’s 
Alpha if 

item 
deleted 

Cronbanch’s 
Alpha 

(30) คุณมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือน

ร่วมงาน 

6.562 .465 .802  

(31) เพื่อนร่วมงานมีการแสดง ออก

ที่ดีทั้งการพูด กาย และใจ 

6.582 .549 .794  

(32) คุณมีความสุขเมื่อได้ท างานกับ
เพื่อนที่ท างาน 

7.870 .643 .787  

(33) คุณเป็นที่ยอมรับของทั้งหัวหน้า

และเพื่อนร่วมงาน 

8.277 .512 .799  

(34) คุณมักได้รับการช่วยเหลือจาก

เพื่อนร่วมงานและหัวหน้าอยู่เสมอ 

6.688 .583 .793  

(35) ที่ท างานของคุณให้การ
สนับสนุนด้านการท างาน ด้าน
สวัสดิการ 

8.607 .567 .792  

(36) คุณมักจะโดนเพื่อนร่วมงาน

พูดจาไม่ดีใส่อยู่เสมอ 

3.364 .140 .830  

(37) คุณมีโอกาสได้พูดความคิดเห็น

เกี่ยวกับงานของตนเอง 

5.120 .450 .803  

(38) ที่ท างานของคุณมีการแจ้งข่าว 

สารเกี่ยวกับงานให้รู้โดยทั่วถงึทุกคน 

5.793 .531 .797  

(39) คุณมีสัมพันธ์ทีไ่ม่ดีกับหัวหน้า

งาน 

5.525 .316 .819  

(40) หัวหน้างานคอยให้การ

ช่วยเหลือในการท างาน 

 

9.449 .590 .790  
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ข้อค าถาม ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbanch’s 
Alpha if 

item 
deleted 

Cronbanch’s 
Alpha 

(41) คุณรู้สึกว่าหัวหน้าไม่ค่อยชอบ

คุณ 

6.381 .370 .811  

สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ                                                                  0.785 
(42) คุณมีอิสระในการท างาน 7.699 .509 .761  

(43) คุณมีโอกาสได้ตัดสินใจเกี่ยวกับ

การท างานเอง 

5.753 .456 .767  

(44) คุณรู้สึกภูมใิจและชอบในงาน

ของตนเอง 

6.608 .458 .768  

(45) คุณมีโอกาสในการพัฒนา

ตนเองเกี่ยวกับการท างาน 

7.163 .499 .763  

(46) คุณมักไม่ค่อยพอใจในการ

ท างานของตนเอง 

5.075 .319 .783  

(47) คุณได้รับข้อมูลเกี่ยวกับงานเพื่อ

น ามาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

5.797 .439 .769  

(48) เพื่อนร่วมงานและหัวหน้า

ยอมรับความคิดเห็นคุณ 

8.448 .575 .755  

(49) คุณไว้ใจและเชื่อใจเพื่อน

ร่วมงาน 

5.482 .385 .774  

(50) คุณมักได้รับค าชมอยู่เสมอ

เมื่อท างานออกมาด ี

8.119 .497 .762  

(51) คุณมักได้ของเล็ก ๆ น้อยจาก

หัวหน้างาน เมื่อคุณท างานได้ตาม

เปูาหมาย เช่น การ์ด ของขวัญ  

7.225 .487 .763  
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ข้อค าถาม ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbanch’s 
Alpha if 

item 
deleted 

Cronbanch’s 
Alpha 

(52) เมื่อท างานออกมาไม่ดี คุณ

มักจะโดนหัวหน้าดุ 

6.934 0.300 0.788  

การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า                                                                      0.923 
ด้านพฤติกรรมเน้นงาน                                                                          0.853 
(53) หัวหน้าของคุณมีการวางแผน 
และด าเนินการตามแผนที่วางไว้ 

10.024 .663 .825  

(54) หัวหน้าของคุณเน้นการสั่งการ

หรือการควบคุม 

6.966 .546 .847  

(55) หัวหน้าของคุณมกีารจัดการ

และระบบงานที่ชัดเจน 

11.335 .797 .805  

(56) หัวหน้าของคุณได้ก าหนดหน้าที่

ของพนักงานในการท างานอย่าง

ชัดเจน 
 

7.996 .696 .818  

(57) หัวหน้าของคุณมุ่งเน้น
ความส าเร็จของงานเป็นหลัก 
 

9.248 .707 .819  

(58) หั วหน้ าของคุณ เน้นการ ใช้

ทรัพยากรในการผลิตให้คุ้มค่า เช่น 

การใช้วัสดุให้น้อยแต่ต้องผลิตงานอก

มาให้มีปริมาณมากที่สุด 
 

7.114 .492 .858  

ด้านพฤติกรรมเน้นความสัมพันธ์                                                            0.817 
(59) หัวหน้าของคุณไม่ค่อยให้ความ

ช่วยเหลือพนักงาน 

11.676 .642 0.779  
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ข้อค าถาม ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbanch’s 
Alpha if 

item 
deleted 

Cronbanch’s 
Alpha 

(60) หัวหน้าของคุณให้การสนับสนุน

การพัฒนางานและพนักงานอย่าง 

ต่อเนื่อง 

9.526 .521 0.800  

(61) หัวหน้าของคุณไม่ให้ความสนใจ

ปัญหาการท างาน  

10.764 .556 .794  

(62) หัวหน้าของคุณไม่ค่อยให้

ค าปรึกษากับพนักงาน 

13.312 .709 .768  

(63) หัวหน้าของคุณไม่เปิดโอกาสให้

พนักงานตัดสินใจในการท างานด้วย

ตนเอง 

6.947 .430 .810  

(64) หัวหน้าของคุณส่งเสริมความ

ร่วมมือในการท างานที่เป็นกลุ่ม 

6.521 .455 .806  

(65) หัวหน้าของคุณเปิดโอกาสให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอความ

คิดเห็นเกี่ยวกับงาน 

5.883 .419 .811  

(66) หัวหน้าของคุณคอยให้ก าลังใจ

และช่วยเหลือคุณ 

8.492 .556 .793  

ด้านพฤติกรรมที่เนน้การเปลี่ยนแปลง                                                         0.853 
(67) หัวหน้าของคุณมีมุมมองที่

น่าสนใจเกี่ยวกับการพัฒนางาน โดย

ปรับให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลง 

10.871 0.703 0.824  

(68) หัวหน้าของคุณน าเสนอ

กิจกรรม  ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

9.445 0.674 0.823  
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Corrected 
Item-Total 
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Cronbanch’s 
Alpha if 

item 
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Cronbanch’s 
Alpha 

(69) หัวหน้าของคุณ ให้ความร่วมมือ 

หรือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงต่าง 

ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงงาน 

10.571 0.742 0.813  

(70) หัวหน้าของคุณสร้า

บรรยากาศ การท างานเพื่อให้

สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงไปได ้

12.298 .688 .822  

(71) หัวหน้าของคุณสนับสนุน

ส่งเสริมสร้างทกัษะและการมสี่วน

ร่วมในการพัฒนาทีม 

9.531 .693 .822  

(72) หัวหน้าของคุณมีการท างาน

และจัดการสิ่งต่าง ๆ เกี่ยวกับงาน

อย่างเป็นขั้นตอน 

8.294 .650 .829  

(73) ที่โรงงานของคุณ มีระบบการ

ให้รางวัลนอกเหนือจากเงินรายวันที่

ได้รับ หากท างานดี 

7.579 .356 .890  

ความพึงพอใจในการท างาน                                                                    0.932 
ความพึงพอใจภายใน                                                                            0.892 
(74) งานทีท าในตอนน้ี  ในบางครัง้ 
ฉันรู้สึกว่าฉันมโีอกาสที่จะท าในสิ่งที่
แตกต่าง 

8.969 .561 .885  

(75) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
ฉันเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่มของการ
ท างาน และบริษัท 

8.144 .567 .885  
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Cronbanch’s 
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Cronbanch’s 
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(76) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
ฉันสามารถท าในสิ่งที่ไม่ต่อต้าน
ความรู้สึกของตนเอง 

8.040 .595 .883  

(77) งานทีท าในตอนนี้  ฉันรูส้ึกว่า
งานของฉันมีความมั่นคงในงาน 

8.716 .669 .879  

(78) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
ฉันมีโอกาสที่จะท าประโยชน์เพื่อ
บุคคลอื่น 

6.173 .564 .885  

(79) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
ฉันมีโอกาสบอกคนอื่นว่าฉันจะท า
อะไร 

9.291 .654 .880  

(80) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรู้สึกว่า
ฉันมีโอกาสที่จะท างานโดยใช้
ความสามารถที่ม ี

9.333 .664 .880  

(81) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
ฉันมีอิสระในการตัดสินใจเรื่อง
เกี่ยวกับงาน 

8.040 .593 .883  

(82) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า 
ฉันสามารถท างานเกินเวลาได้ โดยไม่
ต้องจ่ายค่าจ้าง 

11.120 .525 .890  

(83) งานทีท าในตอนน้ี  งานใน
ปัจจุบันของฉัน ฉันรู้สึกว่าฉันมี
โอกาสที่จะลองใช้วิธีการของตนเอง
ในการท างาน 

8.149 .585 .884  

(84) ฉันรู้สึกว่าฉันประสบ
ความส าเร็จในงานที่ท าอยู่ในตอนน้ี 

10.192 .724 .876  
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Cronbanch’s 
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(85) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
ฉันได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและหัวหน้างาน 

6.878 .559 .885  

ความพึงพอใจภายนอก                                                                         0.866 
(86) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
หัวหน้ามีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการ
และดูแลงานของฉัน 

7.310 .555 .856  

(87) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
ความสามารถของหัวหน้างาน มีส่วน
ช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

6.909 .589 .854  

(88) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
นโยบายของที่ท างานสามารถน าไป
ท าได้จริง 

5.608 .398 .866  

(89) งานทีท าในตอนน้ี  ของฉัน ฉนั
รู้สึกว่าฉันได้รับค่าจ้างที่เป็นไปตาม
ปริมาณงานที่ฉันได้ท า 

7.609 .596 .853  

(90) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
ฉันมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 

9.611 .647 .848  

(91) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันได้รับค า
ชม เมื่อฉันท างานได้ดีหรือบรรลุ
เปูาหมาย 

5.541 .483 .861  

(92) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
สภาพแวดล้อมในการท างานเอ้ือต่อ
การท างาน เช่น แสง สี อุณหภูมิ 
อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน 

7.826 .482 .865  
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ข้อค าถาม ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbanch’s 
Alpha if 

item 
deleted 

Cronbanch’s 
Alpha 

(93) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
ฉันมีเพื่อนร่วมงานที่เป็นมิตรที่ดีต่อ
กัน 

7.185 .673 .846  

(94) งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่ามี
เพื่อนร่วมงานที่ดี ที่คอยช่วยเหลือ
เกี่ยวกับงาน 

7.291 .739 .841  

(95)  งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า
สามารถท างานได้อย่างอิสระ แสดง
ความคิดเห็นได้อิสระ 

11.159 .693 .844  
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ภาคผนวก ข 
ตารางแสดงค่าเฉลี่ยของข้อค าถามรายข้อ 

 
ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับคะแนน 

ความผูกพันในงาน                                                                                  
ความขยันขนัแข็งในการท างาน                                                                  
1. ฉันรู้สึกว่าตนเองมีพลังมากมายในการท างาน 3.79 สูง 
2. ที่ท างาน ฉันรู้สึกเข้มแข็ง แข็งแรง และ 
กระฉับกระเฉง ที่จะท างาน 

3.82 สูง 

3. เมื่อฉันตื่นนอนในตอนเช้า ฉันรู้สึกอยากที่จะ
มาท างาน 

3.90 สูง 

4. ฉันสามารถท างานของฉันต่อเนื่องเป็นระยะ
เวลานาน ๆ ได้ 

3.77 สูง 

5. ฉันสามารถปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานให้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมได้และท างานได้
อย่างสบายใจ 

3.85 สูง 

6. เมื่อเจอปัญหาในระหว่างการท างาน จะคิดหา
วิธีการเพ่ือแก้ไข ถึงแม้จะแก้ไม่ได้ในครั้งเดียว ก็
จะไม่ล้มเลิก 

3.99 สูง 

7. ถึงแม้จะเป็นงานที่ยากและต้องใช้เวลา ฉันก็
ไม่ท้อแท้ และพยายามท างานให้ส าเร็จ 

4.12 สูง 

ความทุ่มเทในงาน                                                                                    
8. ฉันพบว่างานของฉันมีความหมายและ
เปูาหมายในการท างาน 

4.08 สูง 

9. ฉันมีความกระตือรือร้น อยากที่จะ
ท างานของฉัน 

4.01 สูง 

10. งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจฉัน 3.90 สูง 
11. ฉันภาคภูมิใจในงานของฉัน 3.98 สูง 
12. ส าหรับฉัน ฉันคิดว่างานของฉันมีความท้า
ทาย 

3.80 สูง 
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ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับคะแนน 
13. ฉันให้ความส าคัญกับงานมากกว่าเรื่องของ
ตนเองหรือเรื่องส่วนตัว 

3.69 สูง 

ความรู้สึกเปน็อันหนึ่งอนัเดยีวกันกับงาน                                                       
14. เมื่อฉันก าลังท างาน ฉันรู้สึกว่าเวลาผ่านไป
อย่างรวดเร็ว  

3.92 สูง 

15. เมื่อฉันก าลังท างาน ฉันลืมทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่
รอบตัวฉัน 

3.38 ปานกลาง 
 

16. ฉันรู้สึกมีความสุขเมื่อฉันได้ท างานอย่างหนัก 3.17 ปานกลาง 
17. ฉันรู้สึกหมกหมุ่นและจดจ่ออยู่กับงานที่ฉันท า 3.53 ปานกลาง 
18. ฉันรู้สึกเพลิดเพลินไปกับการท างาน เมื่อฉันได้
ท างาน 

3.40 ปานกลาง 

19. เมื่อฉันก าลังท างานอยู่ ฉันคิดว่าเป็นเรื่องที่ยาก
ที่จะหยุดท า จนกว่างานจะเสร็จ 

3.64 ปานกลาง 

20. ในบางครั้ง ฉันท างานจนลืมเวลาพัก หรือ ลืม
ทานอาหาร 

3.27 ปานกลาง 

สภาพแวดล้อมในการท างาน                                                                      
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ                                                                       
21. สถานที่ท าวานมีแสงสว่างเพียงพอ 3.99 สูง 

22. สถานที่ท างานมีความปลอดภัย 3.90 สูง 

23. สถานที่ท างานมีการจัดของอย่างเป็นระเบียบ 3.73 สูง 

24. สถานที่ท างานสะอาด ไม่มีกลิ่นเหม็นรบกวน 3.43 ปานกลาง 

25. สถานที่ท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก 3.70 สูง 

26. สถานที่ท างานอากาศร้อน อบอ้าว 3.71 สูง 

27. อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ มีความเหมาะสมกับ

การท างาน 

3.76 สูง 

28. อุปกรณ์เครื่องมือที่ใช้ในการท างานมีปริมาณไม่

เพียงพอกับความต้องการ 
 

2.81 ปานกลาง 
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ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับคะแนน 
29. อุปกรณ์เครื่องมือที่ใช้ในการท างานมีคุณภาพ 
ช่วยในการท างานให้สะดวกขึ้น 

3.65 ปานกลาง 

สภาพแวดล้อมทางสังคม                                                                           
30. คุณมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือน 

ร่วมงาน 

4.15 สูง 

31. เพื่อนร่วมงานมีการแสดงออกที่ดีทั้งการพูด 

กาย และใจ 

3.64 ปานกลาง 

32. คุณมีความสุขเมื่อได้ท างานกับเพื่อนที่ท างาน 3.86 สูง 
33. คุณเป็นที่ยอมรับของทั้งหัวหน้าและเพื่อน

ร่วมงาน 

3.69 สูง 

34. คุณมักได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน

และหัวหน้าอยู่เสมอ 

3.81 สูง 

35. ที่ท างานของคุณให้การสนับสนุนด้านการ
ท างาน ด้านสวัสดิการ 

3.55 ปานกลาง 

36. คุณมักจะโดนเพื่อนร่วมงานพูดจาไม่ดีใส่อยู่

เสมอ 

3.36 ปานกลาง 

37. คุณมีโอกาสได้พูดความคิดเห็นเกี่ยวกับงานของ

ตนเอง 

3.57 ปานกลาง 

38. ที่ท างานของคุณมีการแจ้งข่าว สารเกี่ยวกับ

งานให้รู้โดยทั่วถึงทุกคน 

4.09 สูง 

39. คุณมีสัมพันธ์ทีไ่ม่ดีกับหัวหน้างาน 3.55 ปานกลาง 

40. หัวหน้างานคอยให้การช่วยเหลือในการท างาน 3.94 สูง 

41. คุณรู้สึกว่าหัวหน้าไมค่่อยชอบคุณ 3.63 ปานกลาง 

สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ                                                                     
42. คุณมีอิสระในการท างาน 3.65 ปานกลาง 

43. คุณมีโอกาสได้ตัดสินใจเกี่ยวกับการท างานเอง 3.59 ปานกลาง 
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ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับคะแนน 
44. คุณรู้สึกภูมใิจและชอบในงานของตนเอง 3.87 สูง 

45. คุณมีโอกาสในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการ

ท างาน 

3.74 สูง 

46. คุณมักไม่ค่อยพอใจในการท างานของตนเอง 3.43 ปานกลาง 

47. คุณได้รับข้อมูลเกี่ยวกับงานเพื่อน ามาปรับปรุง

งานให้ดีขึ้น 

3.87 สูง 

48. เพื่อนร่วมงานและหัวหน้ายอมรับความคิดเห็น

คุณ 

3.45 ปานกลาง 

49. คุณไว้ใจและเชื่อใจเพื่อนร่วมงาน 3.76 สูง 

50. คุณมักได้รับค าชมอยู่เสมอเมื่อท างานออกมา

ดี 

3.46 ปานกลาง 

51. คุณมักได้ของเล็ก ๆ น้อยจากหัวหน้างาน เมื่อ

คุณท างานได้ตามเปูาหมาย เช่น การ์ด ของขวัญ  

2.87 ปานกลาง 

52. เมื่อท างานออกมาไม่ดี คุณมกัจะโดนหัวหน้าดุ 3.16 ปานกลาง 

การรับรูรู้ปแบบภาวะผู้น า                                                                         
ด้านพฤติกรรมเน้นงาน                                                                            

53. หัวหน้าของคุณมีการวางแผน และด าเนินการ
ตามแผนที่วางไว ้

3.87 สูง 

54. หัวหน้าของคุณเน้นการสั่งการหรือการควบคุม 3.71 สูง 

55. หัวหน้าของคุณมีการจัดการและระบบงานที่

ชัดเจน 

3.83 สูง 

56. หัวหน้าของคุณได้ก าหนดหน้าที่ของพนักงาน

ในการท างานอย่างชัดเจน 
 

3.87 สูง 

57. หัวหน้าของคุณมุ่งเน้นความส าเร็จของงานเป็น
หลัก 
 

3.87 สูง 
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ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับคะแนน 
58. หัวหน้าของคุณเน้นการใช้ทรัพยากรในการผลิต

ให้คุ้มค่า เช่น การใช้วัสดุให้น้อยแต่ต้องผลิตงานอก

มาให้มีปริมาณมากที่สุด 

3.79 สูง 

ด้านพฤติกรรมเน้นความสัมพันธ์                                                               
59. หัวหน้าของคุณไม่ค่อยให้ความช่วยเหลือ

พนักงาน 

3.38 ปานกลาง 

60. หัวหน้าของคุณให้การสนับสนุนการพัฒนางาน

และพนักงานอย่างต่อเนื่อง 

3.81 สูง 

61. หัวหน้าของคุณไม่ให้ความสนใจปัญหาการ

ท างาน  

3.36 ปานกลาง 

62. หัวหน้าของคุณไม่ค่อยให้ค าปรึกษากับ

พนักงาน 

3.48 ปานกลาง 

63. หัวหน้าของคุณไม่เปิดโอกาสให้พนักงาน

ตัดสินใจในการท างานด้วยตนเอง 

 

3.23 ปานกลาง 

64. หัวหน้าของคุณส่งเสริมความร่วมมือในการ

ท างานที่เป็นกลุ่ม 

3.75 สูง 

65. หัวหน้าของคุณเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วน

ร่วมในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน 

3.55 ปานกลาง 

66. หัวหน้าของคุณคอยให้ก าลังใจและช่วยเหลอื

คุณ 

3.66 ปานกลาง 

ด้านพฤติกรรมที่เนน้การเปลี่ยนแปลง                                                         
67. หัวหน้าของคุณมีมุมมองที่น่าสนใจเกี่ยวกับการ

พัฒนางาน โดยปรับให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลง 

3.73 สูง 

68. หัวหน้าของคุณน าเสนอกิจกรรม  ใหม่ ๆ อยู่

เสมอ 

3.33 ปานกลาง 
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ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับคะแนน 
69. หัวหน้าของคุณ ให้ความร่วมมือ หรือสนับสนุน

การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกดิขึ้นในโรงงาน 

3.54 ปานกลาง 

70. หัวหน้าของคุณสร้างบรรยากาศการท างาน

เพื่อให้สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงไปได ้

3.59 ปานกลาง 

71. หัวหน้าของคุณสนับสนุนส่งเสริมสร้างทักษะ

และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาทีม 

3.69 สูง 

72. หัวหน้าของคุณมีการท างานและจัดการสิ่งต่าง 

ๆ เกี่ยวกับงานอย่างเป็นขั้นตอน 

3.87 สูง 

73. ที่โรงงานของคุณ มีระบบการให้รางวัล

นอกเหนือจากเงินรายวันที่ได้รับ หากท างานดี 

3.34 ปานกลาง 

ความพึงพอใจในการท างาน                                                                      
ความพึงพอใจภายใน                                                                               
74. งานทีท าในตอนน้ี  ในบางครัง้ ฉันรู้สึกว่าฉนัมี
โอกาสที่จะท าในสิ่งที่แตกต่าง 

3.50 ปานกลาง 

75. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันเป็นส่วนหน่ึง
ในกลุ่มของการท างาน และบริษัท 

3.87 สูง 

76. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันสามารถท าใน
สิ่งที่ไม่ต่อต้านความรู้สึกของตนเอง 

3.48 ปานกลาง 

77. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่างานของฉันมี
ความมั่นคงในงาน 

3.78 สูง 

78. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีโอกาสที่จะ
ท าประโยชน์เพื่อบุคคลอื่น 

3.64 ปานกลาง 

79. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีโอกาสบอก
คนอื่นว่าฉันจะท าอะไร 

3.54 ปานกลาง 

80. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีโอกาสที่จะ
ท างานโดยใช้ความสามารถที่มี 

3.91 สูง 
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ข้อค าถาม 
 

ค่าเฉลี่ย ระดับ
คะแนน 

81. ฉันรู้สึกว่าฉันประสบความส าเร็จในงานที่ท าอยู่ในตอนนี้ 3.57 ปาน
กลาง 

82. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 3.64 ปาน
กลาง 

ความพึงพอใจภายนอก   
83. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าหัวหน้ามีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดการและดูแลงานของฉัน 3.89 สูง 
84. งานทีท าในตอนนี้  ฉันรูส้ึกว่าความสามารถของหัวหน้างาน มีส่วนช่วยในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงาน 

3.85 สูง 

85. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่านโยบายของที่ท างานสามารถน าไปท าได้จริง 3.80 สูง 
86. งานทีท าในตอนน้ี  ของฉัน ฉนัรู้สึกว่าฉันได้รับค่าจ้างที่เป็นไปตามปริมาณงานที่ฉันได้
ท า 

3.54 ปาน
กลาง 

87. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 3.52 ปาน
กลาง 

88. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันได้รับค าชม เมื่อฉันท างานได้ดีหรือบรรลุเปูาหมาย 3.52 ปาน
กลาง 

89. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าสภาพแวดล้อมในการท างานเอ้ือต่อการท างาน เช่น แสง 
สี อุณหภูมิ อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน 

3.36 ปาน
กลาง 

90. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีอิสระในการตัดสินใจเรื่องเกี่ยวกับงาน 
 

3.41 ปาน
กลาง 

91. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า ฉันสามารถท างานเกินเวลาได้ โดยไม่ต้องจ่ายค่าจ้าง 2.73 ปาน
กลาง 
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ข้อค าถาม ค่าเฉลี่ย ระดับคะแนน 
92. งานทีท าในตอนน้ี  งานในปัจจุบันของฉัน ฉนั
รู้สึกว่าฉันมีโอกาสที่จะลองใช้วิธีการของตนเองใน
การท างาน 

3.33 ปานกลาง 

93. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีเพื่อน
ร่วมงานที่เป็นมิตรที่ดีต่อกัน 

3.80 สูง 

94. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่ามีเพ่ือนร่วมงานที่
ดี ที่คอยช่วยเหลือเกี่ยวกับงาน 

3.83 สูง 

95.  งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าสามารถท างาน
ได้อย่างอิสระ แสดงความคิดเห็นได้อิสระ 

3.51 ปานกลาง 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 

 
 ค าชี้แจง : 

1. แบบสอบถามน้ีประกอบด้วยเนื้อหา 2 ส่วน ได้แก ่

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ความเช่ือมั่นในความสามารถตนเอง 

ความผูกพันในงาน และ ความไวในการรับรูค้วามเท่าเทียม 

2. กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง 

3. ข้อมูลใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาเท่าน้ัน ข้อมูลจะถูกเก็บเป็นความลับ และจะไม่มีผลเกี่ยวกับ

การท างานของท่าน 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบคุคล 

กรุณาท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน ☐ ที่เปน็ความจรงิ หรือตรงกับความคิดเห็นของท่าน
มากที่สุด โปรดตอบทุกข้อ 

1. เพศ  ☐ ชาย   ☐ หญิง 

2. อายุ         ☐ต่ ากว่า 20 ปี  ☐21-30 ปี   ☐31-40 ปี    ☐41-50 ปี     

                     ☐51-60 ปี 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด      ☐ ประถมศึกษา ☐มัธยมศึกษา   ☐ต่ ากว่าปริญญาตรี           

                             ☐ปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า      ☐ อื่น ๆ....... 

4. อายุงาน             ☐1-5 ปี    ☐6-10 ปี    ☐11-15 ปี     

                       ☐16-20 ปี  ☐21-25 ปี  ☐26-30ป ี  

                       ☐มากกว่า 30 ปี ระบุ...........   

5. แผนก          ☐ ตัดหน้าผา้   ☐ เย็บ     ☐สกรีน    ☐ตัดพ้ืนรองเท้า    
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม 

โปรดพิจารณาข้อความ โดยท าเครื่องหมาย ✓ ลงในตารางข้างท้ายข้อความในช่องที่
ตรงกับความคิดเห็น และความรู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง หมายถึง ทา่นเห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
เห็นด้วย หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ ่
ไม่แน่ใจ หมายถึง ท่านไม่แนใ่จกับข้อความนั้น 
ไม่เห็นด้วย หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นเป็นส่วนใหญ่ 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยกับข้อความนั้นทั้งหมด 
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ความผูกพันในงาน 
ความขยันขนัแข็งในการท างาน 
1. ฉันรู้สึกว่าตนเองมีพลังมากมายในการท างาน      
2. ที่ท างาน ฉันรูส้ึกเข้มแข็ง แขง็แรง และ 

กระฉับกระเฉงที่จะท างาน 
     

3. เมื่อฉันตื่นนอนในตอนเช้า ฉันรู้สึกอยากที่จะมา
ท างาน 

     

4. ฉันสามารถท างานของฉันต่อเนื่องเป็นระยะเวลา 
นาน ๆ ได ้

     

5. ฉันสามารถปรบัเปลี่ยนวิธีการท างานให้เหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมได้และท างานได้อย่างสบายใจ 

     

6. เมื่อเจอปัญหาในระหว่างการท างาน จะคิดหาวิธีการ
เพื่อแก้ไข ถึงแม้จะแก้ไม่ได้ในครั้งเดียว ก็จะไม่ล้มเลิก 
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7. ถึงแม้จะเป็นงานที่ยากและต้องใช้เวลา ฉันก็ไม่ท้อแท ้
และพยายามท างานให้ส าเร็จ 

     

ความทุ่มเทในงาน 
8. ฉันพบว่างานของฉันมีความหมายและเปูาหมายใน

การท างาน 
     

9. ฉันมีความกระตือรือร้น อยากที่จะท างานของฉัน      
10. งานของฉันสร้างแรงบันดาลใจฉัน      
11. ฉันภาคภูมิใจในงานของฉัน      
12. ส าหรับฉัน ฉันคิดว่างานของฉันมีความท้าทาย      
13. ฉันให้ความส าคัญกับงานมากกว่าเรื่องของตนเองหรือ

เรื่องส่วนตัว 
     

ความรู้สึกเปน็อันหนึ่งอนัเดยีวกันกับงาน 
14. เมื่อฉันก าลังท างาน ฉันรู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง

รวดเร็ว  
 

     

15. เมื่อฉันก าลังท างาน ฉันลืมทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่รอบตัว
ฉัน 

     

16. ฉันรู้สึกมีความสุขเมื่อฉันได้ท างานอย่างหนัก      
17. ฉันรู้สึกหมกหมุ่นและจดจ่ออยู่กับงานที่ฉันท า      
18. ฉันรู้สึกเพลิดเพลินไปกับการท างาน เมื่อฉันได้ท างาน      
19. เมื่อฉันก าลังท างานอยู่ ฉันคิดว่าเป็นเรื่องที่ยากที่จะ

หยุดท า จนกว่างานจะเสร็จ 
     

20. ในบางครั้ง ฉันท างานจนลืมเวลาพัก หรือ ลืมทาน
อาหาร 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
21. สถานที่ท าวานมีแสงสว่างเพียงพอ      

22. สถานที่ท างานมีความปลอดภัย      

23. สถานที่ท างานมีการจัดของอย่างเป็นระเบียบ      

24. สถานที่ท างานสะอาด ไม่มีกลิ่นเหม็นรบกวน      

25. สถานที่ท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก      

26. สถานที่ท างานอากาศร้อน อบอ้าว      

27. อุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ มีความเหมาะสมกับการ

ท างาน 

     

28. อุปกรณ์เครื่องมือที่ใช้ในการท างานมีคุณภาพ ช่วยใน
การท างานให้สะดวกขึ้น 

     

29. อุปกรณ์เครื่องมือที่ใช้ในการท างานมีคุณภาพ ช่วย
ในการท างานให้สะดวกขึ้น 

     

สภาพแวดล้อมทางสังคม 
30. คุณมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน      

31. เพื่อนร่วมงานมีการแสดงออกที่ดีทั้งการพูด กาย 

และใจ 
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32. คุณมีความสุขเมื่อได้ท างานกับเพื่อนที่ท างาน      
33. คุณเป็นที่ยอมรับของทั้งหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน      

34. คุณมักได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและ

หัวหน้าอยู่เสมอ 

     

35. ที่ท างานของคุณให้การสนับสนุนด้านการท างาน 
ด้านสวัสดิการ 

     

36. คุณมักจะโดนเพื่อนร่วมงานพูดจาไม่ดีใส่อยู่เสมอ      

37. คุณมีโอกาสได้พูดความคิดเห็นเกี่ยวกับงานของ

ตนเอง 

     

38. ที่ท างานของคุณมีการแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับงานให้รู้

โดยทั่วถึงทุกคน 

     

39. คุณมีสัมพันธ์ทีไ่ม่ดีกับหัวหน้างาน      

40. หัวหน้างานคอยให้การช่วยเหลือในการท างาน      

41. คุณรู้สึกว่าหัวหน้าไม่ค่อยชอบคุณ      

สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ 
42. คุณมีอิสระในการท างาน      

43. คุณมีโอกาสได้ตัดสินใจเกี่ยวกับการท างานเอง      

44. คุณรู้สึกภูมใิจและชอบในงานของตนเอง      
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45. คุณมีโอกาสในการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการท างาน      

46. คุณมักไม่ค่อยพอใจในการท างานของตนเอง      

47. คุณได้รับข้อมูลเกี่ยวกับงานเพื่อน ามาปรับปรุงงาน

ให้ดีขึ้น 

     

48. เพื่อนร่วมงานและหัวหน้ายอมรับความคิดเห็นคุณ      

49. คุณไว้ใจและเชื่อใจเพื่อนร่วมงาน      

50. คุณมักได้รับค าชมอยู่เสมอเมื่อท างานออกมาดี      

51. คุณมักได้ของเล็ก ๆ น้อยจากหัวหน้างาน เมื่อคุณ

ท างานได้ตามเปูาหมาย เช่น การ์ด ของขวัญ  

     

52. เมื่อท างานออกมาไม่ดี คุณมกัจะโดนหัวหน้าดุ      

การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า 
ด้านพฤติกรรมเน้นงาน 
53. หัวหน้าของคุณมีการวางแผน และด าเนินการตาม
แผนที่วางไว้ 

     

54. หัวหน้าของคุณเน้นการสั่งการหรือการควบคุม      

55. หัวหน้าของคุณมีการจัดการและระบบงานที่ชัดเจน      

56. หัวหน้าของคุณได้ก าหนดหน้าที่ของพนักงานในการ

ท างานอย่างชัดเจน 

     

57. หัวหน้าของคุณมุ่งเนน้ความส าเร็จของงานเป็นหลัก 
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58. หัวหน้าของคุณเน้นการใช้ทรัพยากรในการผลิตให้

คุ้มค่า เช่น การใช้วัสดุให้น้อยแต่ต้องผลิตงานอกมาให้มี

ปริมาณมากทีสุ่ด 

     

ด้านพฤติกรรมเน้นความสัมพันธ ์
59. หัวหน้าของคุณไม่ค่อยให้ความช่วยเหลือพนักงาน      

60. หัวหน้าของคุณให้การสนับสนุนการพัฒนางานและ

พนักงานอย่างต่อเนื่อง 

     

61. หัวหน้าของคุณไม่ให้ความสนใจปัญหาการท างาน      

62. หัวหน้าของคุณไม่ค่อยให้ค าปรึกษากับพนักงาน      

63. หัวหน้าของคุณไม่เปิดโอกาสให้พนักงานตัดสินใจใน

การท างานด้วยตนเอง 

     

64. หัวหน้าของคุณส่งเสริมความร่วมมือในการท างานที่

เป็นกลุ่ม 

     

65. หัวหน้าของคุณเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมใน

การเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน 

     

66. หัวหน้าของคุณคอยให้ก าลังใจและช่วยเหลอืคุณ      

ด้านพฤติกรรมที่เนน้การเปลี่ยนแปลง 
67. หัวหน้าของคุณมีมุมมองที่น่าสนใจเกี่ยวกับการ

พัฒนางาน โดยปรับให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมทีเ่ปลี่ยนแปลง 
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68. หัวหน้าของคุณน าเสนอกิจกรรมใหม่ ๆ อยู่เสมอ      

69. หัวหน้าของคุณ ให้ความร่วมมือ หรือสนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงงาน 

     

70. หัวหน้าของคุณสร้างบรรยากาศการท างานเพื่อให้

สามารถปรับตัวกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปได้ 

     

71. หัวหน้าของคุณสนับสนุนส่งเสริมสร้างทักษะและ

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาทีม 

     

72. หัวหน้าของคุณมีการท างานและจัดการสิ่งต่าง ๆ 

เกี่ยวกับงานอย่างเป็นขั้นตอน 

     

73. ที่โรงงานของคุณ มีระบบการให้รางวัล

นอกเหนือจากเงินรายวันที่ได้รับ หากท างานดี 

     

ความพึงพอใจในการท างาน 
ความพึงพอใจภายใน 
74. งานทีท าในตอนน้ี  ในบางครัง้ ฉันรู้สึกว่าฉนัมี
โอกาสที่จะท าในสิ่งที่แตกต่าง 

     

75. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันเป็นส่วนหนึ่งใน
กลุ่มของการท างาน และบรษิัท 

     

76. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันสามารถท าในสิ่ง
ที่ไม่ต่อต้านความรู้สึกของตนเอง 

     

77. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่างานของฉันมีความ
มั่นคงในงาน 
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78. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีโอกาสที่จะท า
ประโยชน์เพื่อบุคคลอื่น 

     

79. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีโอกาสบอกคน
อื่นว่าฉันจะท าอะไร 

     

80. งานทีท าในตอนนี้  ฉันรู้สึกว่าฉันมีโอกาสที่จะ
ท างานโดยใช้ความสามารถที่มี 

     

81. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีอิสระในการ
ตัดสินใจเรื่องเกี่ยวกับงาน 

     

82. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่า ฉันสามารถท างาน
เกินเวลาได้ โดยไม่ต้องจ่ายค่าจ้าง 

     

83. งานทีท าในตอนน้ี  งานในปัจจุบนัของฉัน ฉนัรู้สึก
ว่าฉันมีโอกาสที่จะลองใช้วิธีการของตนเองในการท างาน 

     

84. ฉันรู้สึกว่าฉันประสบความส าเร็จในงานที่ท าอยู่
ในตอนนี ้

     

85. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันได้รับการยอมรับ
จากเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน 

     

ความพึงพอใจภายนอก 
86. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าหัวหน้ามีส่วน
เกี่ยวข้องในการจัดการและดูแลงานของฉัน 

     

87. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าความสามารถของ
หัวหน้างาน มีส่วนช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 

     

88. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่านโยบายของที่
ท างานสามารถน าไปท าได้จริง 
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89. งานทีท าในตอนน้ี  ของฉัน ฉนัรู้สึกว่าฉันได้รับ
ค่าจ้างที่เป็นไปตามปริมาณงานที่ฉันได้ท า 

     

90. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีโอกาสที่จะ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

     

91. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันได้รับค าชม เมื่อฉันท างาน
ได้ดีหรือบรรลุเปูาหมาย 

     

92. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าสภาพแวดล้อมใน
การท างานเอ้ือต่อการท างาน เช่น แสง ส ีอุณหภูมิ 
อุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน 

     

93. งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าฉันมีเพื่อนร่วมงานที่
เป็นมิตรที่ดีต่อกัน 

     

94. งานทีท าในตอนนี้  ฉันรู้สึกว่ามีเพื่อนร่วมงานที่ดี 
ที่คอยช่วยเหลือเกี่ยวกับงาน 

     

95.  งานทีท าในตอนน้ี  ฉันรูส้ึกว่าสามารถท างานได้
อย่างอิสระ แสดงความคิดเห็นได้อิสระ 
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