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ก ารวจิยันีมี้วตัถปุระสงคเพ่ือ (1) เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผูนาํทีม่ผีลตอความพงึพอใจของพนกังานธนาคาร

พาณชิยในประเทศไทย (2) เพ่ือศึกษาลกัษณะการบรหิารตอความพงึพอใจของพนกังานธนาคารพาณชิย

ในประเทศไทยโดยประยกุตใชแนวคิดความพงึพอใจและทฤษฎกีารจงูใจวธิดีาํเนนิการวจิยัแบงออกเปน 2 ลกัษณะ 

คือ การวิจัยเชิงคุณภาพโดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึกกับพนักงานของธนาคารพาณิชย จํานวน 20 คน และ

การวิจัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางจํานวน 200 คน ใชสถิติวิเคราะห

เบื้องตนดวยการวิเคราะหองคประกอบ และการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนตรง 

ผลการวิจัยพบวา 1) ความสัมพันธกับกรอบแนวคิดผูนําแบบมุงคน และผูนําแบบมุงงาน ผูนํามีการตรวจ

สอบการทํางานของพนักงานอยางเครงครัดการทํางานที่มีการตรวจสอบอยางเครงครัดมีสวนดี เพราะสามารถ

ทําใหพนักงานทุกคนทํางานไดอยางเทาเทียมกันและไมเกี่ยงกันทํางาน2) รูปแบบผูนําแบบมุงงานและแบบมุง

คน แตไมเนนการบังคับใช  เนนความสามัคคี  มีความตองการพื้นฐาน  ความปลอดภัยความตองการทางสังคม  

การยกยอง  และประสบความสําเร็จสูงสุด  เพราะตองการความมั่นคงในการทํางาน  และผูนําที่ใหความอุปถัมภ

ชวยเหลือใหสามารถทํางานไปดวยกันใหประสบความสําเร็จสูงสุด
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Leadership Style Affecting to Bank Employee Satisfaction in Thailand

Abstract

This research aims to (1) to study the leadership styles that affect the satisfaction of bank 
employees in Thailand (2) to study the management behavior of the Bank employees 

in Thailand by applying the concept of satisfaction and Motivation The research method is 
divided into 2 types. Qualitative research was conducted using in-depth interviews with 
employees of 20 commercial banks and quantitative research. Data were collected by using 200 
questionnaires. The data were analyzed by means of factor analysis and linear regression 
analysis. 

The research findings were as follows: And leadership. The leaders have strictlymonitored 
the work of the staff, the work is strictly monitored, has a good part. It can make all employees 
work equally and not work together. 2) Leadership style, focus and focus. But do not focus on 
enforcement. Focus on harmony is a basic need. Safety, social needs, praise and success. I want 
to work hard. And leaders who help to work together to achieve the highest success.
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เพศชายมีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมากกวาผูหญิง 

ในขณะทีบ่างทานบอกวา รูปรางหนาตาและการพดูจา

ของผูนาํแสดงถงึผูนําทีม่ปีระสทิธภิาพได (Tangsinsiri, 

2007 p. 40)

ผูนาํทีม่ปีระสทิธภิาพจะมคีวามสมัพนัธกบัลกูนอง 

จะตองใหการสนับสนุนและสงเสริมใหลูกนองมอง

วาตนเองเปนคนมีความสามารถ มีความสําคัญ และ

นอกจากนี้ผูบริหารตองมีการสรางความศรัทธา สราง

ความไวใจ และปฏิบัติใหนาเชื่อถือ คอยใสใจเอาใจ

ใสในงานที่มอบหมาย และยังตองมีความเปนกันเอง

ตอผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจะเปนผลทําใหการปฏิบัติงาน

เกิดความสําเร็จขึ้น ความเปนของผูบริหาร คือ ตัวเรง

และสิ่งกระตุนที่สําคัญจะทําใหการทํางานของหนวย

งานเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตั้งไว ผูนํา

แตละคน แตละหนวยงานจะมคีวามเปนผูนาํทีแ่ตกตาง

กันออกไปและแตกตางกันไปตามลักษณะของคนที่จะ

เปนผูนําในแตละบุคคล 

สงัคมทกุวนันีม้กีารเปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา จงึ

สงผลใหทั้งองคกรภาครัฐและเอกชนมีการปรับตัวไป

ตามกัน มีผลทําใหองคกรสามารถปรับเปลี่ยนตามไป

ในทางเดียวกัน เพราะฉะนั้นองคกรแตละองคกรตอง

มผีูบรหิารทีเ่ขมแขง็และสามารถสรางผูใตบงัคบับญัชา

ในสายงานของตนเองใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีและ

มีความสําเร็จมาสูองคกร ภาวะผูนําของผูบริหารนั้น

มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา หรือมีคุณลักษณะของ

ผูนําท่ีดี ทําใหการปฏิบัติงานของผูบริหารกับผูปฏิบัติ

งานเปนไปอยางสามัคคีกันลดความชัดแยง พรอมทั้ง

ยังสามารถไปสูเปาหมายหมายไดงายขึ้น 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษางานวิจัยเรื่องรูป

แบบผูนาํทีม่ผีลตอความพงึพอใจของพนกังานธนาคาร

พาณิชยในประเทศไทยเพื่อใหทราบถึงรูปแบบของ

ภาวะผูนาํทีม่ผีลตอความพงึพอใจของพนกังานธนาคาร

พาณิชยในประเทศไทยและลักษณะการบริหารของท่ี

มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารพาณิชย

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ผูนําเปนสิ่งที่ยอมรับกันมานานแลววาเปนปจจัย

สําคัญในการบริหารซ่ึงจะชวยยกระดับประสิทธิผล

และประสิทธิภาพการทํางานเนื่องจากภาวะผูนําเปน

เร่ืองของความสามารถในการนําหรือจูงใจโนมนาว

บุคคลและกลุ มใหมารวมพลังกันทํางานใหบรรลุ

เปาหมายกลาวคือองคกรจะสําเร็จหรือลมเหลวนั้น

ขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูนําเปนอยางมากทั้งน้ีเพราะ

ผูนําท่ีดีจะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาไดดีและทั้งสองฝาย

ก็จะชวยกันสรางผลผลิตสินคาหรือบริการที่ตองการ

ได (Atthana, 2007) ผูนําองคกรจะมีการกําหนด

วิสัยทัศนและนโยบายใหมๆ ระบบใหมๆ มาปรับใช

ในองคกรอยูเสมอ ผูบริหารทรัพยากรมนุษยมีหนา

ที่จะตองบริหารทรัพยากรมนุษยใหทันตามกับการ

เปลีย่นแปลงตามวสิยัทัศนหรอืนโยบายของผูนําองคกร

ทีกํ่าหนดออกมาตามระยะเวลาทีก่าํหนด เพือ่ใหองคกร

นั้นสามารถอยูกับสถานการณแขงขันที่สูงและสภาพ

เศรษฐกิจในปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ ภาวะผูนํา 

(Leadership) ของผูจัดการดานทรัพยากรมนุษยเปน

ปจจัยสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

ในสภาวะการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ที่จะสอดคลอง

และสามารถรองรบัวสิยัทศันของผูนําองคกรได ปจจุบนั

ผูบริหารดานทรัพยากรมนุษยไดรับการยอมรับจาก

ผูนําองคกรในดานบทบาทการบริหารท่ีเกี่ยวของกับ

การตัดสินใจทางธุรกิจเพิ่มมากขึ้น ภาวะผูนําของผู

จัดการดานทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่ง

ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในสภาวะการเปลี่ยน

แปลง เชน ภายใตการบริหารองคกรที่มีสถานการณ

ที่เปลี่ยนแปลง แนวทางที่จะสรางความสําเร็จให

แกองคกร ก็คือ ภาวะผูนํา เนื่องจากภาวะผูนําเปน

จดุรวมพลังของพนักงานในองคกรศึกษาภาวะผูนาํสวน

นึกใหญใหผลการศึกษาไมสอดคลองกัน ไมสามารถ

ชี้ชัดไดวาลักษณะ หรือคุณสมบัติใดๆ ที่แสดงถึง ภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิภาพ โดยนักวิชาการบางทานพบวา 
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ในประเทศไทย ใหสอดคลองกับสถานการณในการ

ทํางานในปจจุบัน

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพือ่ศกึษารปูแบบภาวะผูนาํทีม่ผีลตอความพงึ

พอใจของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทย

2. เพื่อศึกษาลักษณะการบริหารของที่มีผล

ตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารพาณิชยใน

ประเทศไทย

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ในการศึกษารูปแบบภาวะผูนําที่มีผลตอความพึง

พอใจของพนักงานธนาคารพาณชิยในประเทศไทยและ

เพ่ือศึกษาลักษณะการบริหารตอความพึงพอใจของ

พนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทยโดยประยุกต

ใชแนวคิดความพงึพอใจและทฤษฎีการจูงใจน้ันผูศึกษา

ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้

ทฤษฎีความพึงพอใจ
เชลลี่ (Shelli, 1995, p. 9 อางถึงใน Kongkaew, 

2003, p.17) ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

สรุปไดวาเปนความรูสึกสองแบบของมนุษย คือ ความ

รูสึกในทางบวกและความรูสึกในทางลบ ความรูสึกใน

ทางบวกเปนความรูสึกที่เม่ือเกิดขึ้นแลวทําใหความ

รูสึกที่มีระบบยอนกลับและความสุขน้ีสามารถทําให

เกดิความสขุหรอืความรูสกึทางบวกเพิม่ขึน้ไดอกี ดังน้ัน

จะเห็นไดวาความสุขเปนความรูสึกที่สลับซับซอนและ

ความสุขนี้จะมีผลตอบุคคลมากกวาความรูสึกในทาง

บวกอื่นๆ ความรูสึกทางลบ ความรูสึกทางบวกและ

ความสขุมคีวามสมัพนัธกนัอยางสลบัซบัซอนและระบบ

ความสัมพันธของความรู สึกทั้งสามนี้เรียกวาระบบ

ความพึงพอใจโดยความพึงพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อระบบ

ความพึงพอใจมีความรูสึกทางบวกมากกวาความรูสึก

ทางลบ

ทฤษฎกีารจูงใจของมาสโลว (Maslow’s Gen-

eral Theory of Human & Motivation)

ทฤษฏีแรงจูงใจตามลําดับข้ันของ มาสโลว  

(Maslow, 1954) นั่นไดกลาววา มนุษยเรามีความ

ตองการ ความปรารถนา และยังตองการไดรับสิ่งทีมี

ความหมายสําหรับตนเอง ความตองการเหลานี้ จะมี

การเรียงลําดับขั้นความตองการ ตั้งแตขั้นแรกไปยังขั้น

สูงสุด ซึ่งจะมีอยู 5 ขั้น คือ ความตองการทางรางกาย 

(physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยเพื่อความอยูรอด เชน อาหาร เครื่องนุงหม 

ทีอ่ยูอาศยั ยารกัษาโรค อากาศ นํา้ดืม่ การพกัผอน และ

การใชชีวิตทั่วไปของมนุษยก็มีความตองการในเรื่อง

ความปลอดภัย (safety needs) เปนความตองการที่

เหนือกวาความตองการอยูรอด ซ่ึงมนุษยตองการเพิ่ม

ความตองการในระดบัท่ีสงูข้ึน เชน ตองการความมัน่คง

ในการทํางาน ความตองการไดรับการปกปองคุมครอง 

ความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ ความตองการดาน

สังคม (social needs) หรือความตองการความรัก

และการยอมรับ (love and belongingness needs) 

ความตองการท้ังในแงของการใหและการไดรับซ่ึง

ความรกั ความตองการเปนสวนหนึง่ของหมูคณะ ความ

ตองการใหไดการยอมรบั หรอืความตองการการยกยอง 

(esteem needs) ซ่ึงเปนความตองการการยกยอง

สวนตัว (self-esteem) ความนับถือ (Recognition) 

และสถานะ (Status) จากสังคม ตลอดจนเปนความ

พยายามที่จะใหมีความสัมพันธระดับสูงกับบุคคลอื่น 

เชน ความตองการใหไดการเคารพนับถือ ความสําเร็จ 

ความรู ศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะที่ดีในสังคมและ

มีชื่อเสียงในสังคมตองการใหประสบความสําเร็จสูงสุด

ในชีวติ (self-actualization needs)เปนความตองการ

สูงสุดแตละบุคคล ซึ่งถาบุคคลใดบรรลุความตองการ

ในขั้นนี้ได จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ เชน 

ความตองการทีเ่กดิจากความสามารถทาํทกุสิง่ทกุอยาง

ไดสําเร็จ นักรองหรือนักแสดงที่มีชื่อเสียง เปนตน
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หากกลาวตามทฤษฏีขางตนเราจะยกเอาทฤษฏี

แรงจงูใจตามลําดบัขัน้ 5 ขัน้มาประยกุตใชในการสราง

แรงจูงใจในการทํางานใหพนักงานในองคกร ต้ังแต

ระดับพื้นฐาน ไปจนถึงระดับสูงขึ้นไป ดังนี้ 

ความตองการทางดานรางกายในองคกร (phys-

iological needs in organization) ไดแก การ

ระบายอากาศ บรรยากาศปลอดโปรง ไมอึดอัดสภาพ

หองทํางานที่เอื้อตอการทํางานใหสําเร็จตามหนาที่

ความรับผิดชอบ พนักงานสามารถทํางานกันไดอยาง

สบาย เงินเดือนพื้นฐานที่เพียงพอแกการดํารงชีวิต 

คุณคาของงาน ความรู ความสามารถ โรงอาหารที่มี

อาหารอรอย สะอาด ถูกหลักโภชนาการ ราคาไมแพง 

ความตองการความปลอดภัย (safety needs 

in organization) ไดแก สวัสดิการ การขึ้นเงินเดือน

ทั่วไป งานที่มั่นคง

ความตองการความรักและความเปนเจาของ

ในองคกร (belongingness and love needs in 

organization) ไดแก คุณภาพการกํากับดูแล ความ

เขากันไดกับกลุมผูรวมงาน มิตรภาพเปนมืออาชีพ 

ความตองการไดรบัความนบัถือยกยองในองคกร 

(esteem needsin organization) ไดแกการได

รับยกยองชมเชยจากหัวหนา และ เพื่อนรวมงานการ

ทาํงานไดดวยตนเองอยางอสิระ หนาทีค่วามรบัผดิชอบ

ที่มีคุณคา 

ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริงใน

องคกร (self-actualization needsin organiza-

tion) ไดแก งานที่ทาทาย การใชความคิดสรางสรรค 

ความสําเร็จในการทํางาน ความกาวหนาในองคกร 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก (Herzberg)

ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s 

Two-Factor Theory) ไดมีการพัฒนาโดย Frederick 

Herzberg ในป ค.ศ. 1950-1959 และในชวงแรกของ

ป ค.ศ. 1960-1969 ซึ่งเสนอแนะวาความพึงพอใจ

ในการทํางานประกอบดวย 2 แนวคิดคือแนวคิดท่ีมี

ขอบเขตจากความพึงพอใจ (satisfaction) ไปยังความ

ไมพึงพอใจ (No Satisfaction) และการไดรับอิทธิพล

จากปจจัยจูงใจ (motivation factors) และแนวคิดที่

มขีอบเขตจากความไมพึงพอใจ (dissatisfaction) ไปยงั

ความไมมีความไมพึงพอใจ (No Dissatisfaction)และ

ไดรับอิทธิพลจากปจจัยสุขอนามัย (hygiene factors) 

หรอืกลาวไดวาทฤษฎ ี2 ปจจยัประกอบดวยปจจยัจูงใจ

หรือปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางานและปจจัย

อนามัยหรือปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจในการ

ทํางานโดยมีรายละเอียดดังนี้

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการ

ทาํงาน (Motivation Factors or Motivators) เปน

ปจจัยภายในหรือความตองการภายในของพนักงานที่

มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางานเปน

ปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงเปนกลุมปจจัยท่ีเปน

ตวักระตุนใหผูปฏบิตังิานทาํงานดวยความพงึพอใจและ

เปนปจจัยที่จะนําไปสูทัศนคติทางบวกและการจูงใจ

ทีแ่ทจรงิซึง่ปจจยันีท้ีเ่ปนตวักระตุนในการทาํงานทาํให

พนักงานมีความสําเร็จในการทํางาน (achievement) 

คือการท่ีสามารถทํางานไดสําเร็จทันตามเปาหมาย

การมีสวนรวมในการทํางานของหนวยงานใหสําเร็จ

ลุลวงไปไดความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การ

รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่องานสําเร็จก็เกิด

ความรูสึกพอใจในความสําเร็จนั้นไดแกการไดใชความ

รูทางวิชาการในการปฏิบัติตามเปาหมายที่คาดไวการ

เปดโอกาสใหตัดสินใจในการทํางานของตนเองไดตาม

ความเหมาะสมความรูสกึเปนสวนหนึง่ของความสาํเรจ็

ของงาน ผลของงานเปนไปตามเปาหมายท่ีวางไวและ

จะไดรับการไดรับการยอมรับ (recognition) คือการ

ไดรับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขางหรือไดรับ

การยกยองชมเชยในความสามารถรวมท้ังการใหกําลัง

ใจหรอืการแสดงออกอืน่ใดท่ีแสดงใหเหน็ถึงการยอมรบั

ในความสามารถไดแกการยกยองชมเชยภายในองคกร
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ความภาคภูมิใจในอาชีพการไดรับการยอมรับจาก

องคกร การไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและ

การมีเกียรติศักดิ์ศรีในอาชีพรวมถึงความกาวหนาใน

หนาที่การงาน (advancement) หรือโอกาสในการ

เจริญเติบโต (possibility of growth) คือการมีโอกาส

ไดกาวข้ึนสูตําแหนงที่สูงขึ้นการไดรับการเลื่อนขั้นเมื่อ

ปฏิบัติงานสําเร็จการมีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่ม

เติมหรือการไดรับการฝกอบรมซ่ึงจะเปนสิ่งจูงใจให

บุคลากรในองคกรอยากทํางานทําใหบุคลากรนั้นมี

ความสนใจในงานทีต่องอาศัยความคดิรเิริม่สรางสรรค

มีความสําคัญมีคุณคาเปนงานที่ใชความคิดมีความ

ทาทายความสามารถในการทํางานความมีอิสระใน

การทํางาน งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความถนัด และ

ตรงความรูที่ไดศึกษามาหรือเรียกวาลักษณะงานท่ีทํา 

(work Itself) เมื่อไดทําในสิ่งที่อยากทํานั้นทําให

บุคลากรมีความรับผิดชอบ (responsibility) คือการ

ไดมีโอกาสไดรับมอบหมายงานหรือมีสวนรวมในงาน

ทีไ่ดรับมอบหมายไมควบคมุมากเกนิไปจนขาดอสิระใน

การทาํงานไดแกความเหมาะสมของปริมาณงานการได

รับความเชือ่ถอืและไววางใจในงานทีร่บัผิดชอบและได

รับมอบหมายงานสําคัญ เปนตน

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยที่ชวยลดความไมพึง

พอใจในการทํางาน (Maintenance or Hygiene 

Factors) เปนปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับงานโดยตรงเปน

เพียงส่ิงท่ีสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจแต

ไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นไดซึ่งโดยสวนใหญ

จะเปนปจจัยพื้นฐานที่จําเปนที่พนักงานจะตองไดรับ

การสนองตอบเพราะถาไมมีใหหรือใหไมเพียงพอจะ

ทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานแต

ทัง้น้ีไมไดหมายความวาถาใหปจจัยเหลานีแ้ลวจะทาํให

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานซึ่งประกอบ

ดวยปจจัย 10 ดานไดแก

นโยบายและการบรหิารของบรษิทั (company 

policy and administration) คือการจัดการและ

การบริหารงานขององคการการติดตอสื่อสารภายใน

องคการไดแกนโยบายการควบคุมดูแลระบบข้ันตอน

ของหนวยงานขอบังคับวิธีการทํางานการจัดการวิธี

การบริหารงานขององคกรมีการแบงงานไมซับซอนมี

ความเปนธรรมมีการเขียนนโยบายที่ชัดเจนและมีการ

แจงนโยบายใหทราบอยางทั่วถึง

การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (super-

vision) คือลักษณะการบังคับบัญชาของหัวหนางาน

ความยุติธรรมในการแบงและกระจายงานของผูบังคับ

บัญชาความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบริหาร

งานการใหคาํแนะนาํแกผูใตบังคบับัญชาการสัง่งานการ

มอบหมายงานมีความชัดเจนวิธีการดูแลควบคุมการ

ปฏิบัติงานการรับฟงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของ

ผูใตบงัคบับญัชาการสอนงานและความยตุธิรรมในการ

มอบหมายงานเปนตน

ความสัมพันธกับหัวหนางาน(Interpersonal 

Relations with Supervision) หมายถึง การติดตอ

ไมวาจะเปนกริิยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอัน

ดีตอกันสามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและ

กันอยางดีตอกันเชนความสนิทสนมความจริงใจความ

รวมมือและการไดรับความชวยเหลือจากหัวหนางาน

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interper-

sonal Relations with Peers) หมายถึง การติดตอ

ไมวาจะเปนกริิยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอัน

ดีตอกันสามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและ

กันอยางดีตอกันเชนความสนิทสนมความจริงใจความ

รวมมอืและการไดรบัความชวยเหลอืจากเพือ่นรวมงาน

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interper-

sonal Relations with Subordinators) หมายถึง

การติดตอไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความ

สมัพนัธอนัดีตอกนัสามารถทาํงานรวมกนัมีความเขาใจ

ซึ่งกันและกันอยางดีตอกันเชนความสนิทสนมความ

จริงใจความรวมมือและการไดรับความชวยเหลือจาก

ผูใตบังคับบัญชา
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ตําแหนงงาน (Status) คืออาชีพนั้นๆ ตองเปน

ที่ยอมรับนับถือของสังคมมีเกียรติและศักดิ์ศรีมีความ

สําคัญของงานตอบริษัทเปนตน

ความมั่นคงในการทางาน (Job Security) 

หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน

การทํางานความยั่งยืนของหนาท่ีการงานความมั่นคง

ภาพพจนช่ือเสียงหรือขนาดของบริษัทหรือองคกรที่มี

ผลตอการปฏิบัติงาน

ชีวิตสวนตัว (Personal Life) คือความรูสึกที่

ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากการทํางานหรือหนาที่

ของผูปฏิบัติงานไดแกสภาพความเปนอยูในปจจุบัน

ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน

สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ

สภาพแวดลอมทางกายภาพทีท่างานเชนเสยีงแสงสวาง

อุณหภูมิการระบายอากาศกลิ่นบรรยากาศในการทา

งานชั่วโมงในการทางานรวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอม

อื่นๆ เชนอุปกรณเครื่องมือตางๆ ซึ่งสิ่งเหลานี้มีผล

กระทบตอผู ทางานและเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึง

พอใจตอการทํางาน

คาตอบแทน (Compensations) และสวัสดกิาร 

(Welfares) คือผลตอบแทนที่องคกรจายใหแก

พนักงานสําหรับการทํางานใหองคกรไมวาจะเปนใน

รูปของเงินเดือนคาจางรวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือน

ในหนวยงานเหมาะสมกับงานที่ทํา โดยการเลื่อนขั้น

เงินเดือนเปนไปอยางเหมาะสมเปนที่พอใจของบุคคล

ที่ทํางานนอกจากนี้ยังรวมถึงรางวัลที่ใหกับพนักงานที่

เปนผลมาจากการทํางานในตําแหนงตางๆ ขององคกร

หรอืเปนผลตอบแทนชนดิใดชนดิหนึง่ซึง่พนกังานไดรบั

เพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือนคาจางไดแกสวัสดิการ

ดานสุขภาพและการประกันชีวิตวันหยุดพักผอน/พัก

รอนบําเหน็จบํานาญ เปนตน

ทฤษฏีความคาดหวัง (Expectancy Theory)

การนําเสนอทฤษฎีทางดานการจัดการ (Man-

agement Theory) ของ Vroom(1964) คือทฤษฎี

ความคาดหวัง (Expectancy Theory) ในดานของ

เนื้อหาทฤษฎีและนําเสนอตัวอยางของการนําทฤษฎี

ไปประยุกตใชเพื่อการทดสอบความเปนเท็จ (Falsifia-

bilty) ความพอเพียง (Adequacy) และอรรถประโยชน 

(Utility) ของทฤษฎเีปนการตัง้ความปรารถนาทีจ่ะเกดิ

ข้ึนของบุคคลในสิ่งท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตเชนพนักงาน

คาดหวังวาเขาจะไดโบนัสประมาณ 4-5 เทาของเงิน

เดือนในปนี้การคาดหวังทําใหพนักงานมีชีวิตชีวาซึ่ง

บางคนอาจสมหวังบางคนอาจผิดหวังก็ไดสิ่งที่เกิดขึ้น

กบัสิง่ทีค่าดหวงัมกัไมตรงกนัเสมอไปถาสิง่ท่ีเกดิขึน้หาง

กับสิ่งที่คาดหวังมากก็อาจจะทําใหพนักงานคับของใจ

ในการทํางานการคาดหวังกอใหเกิดแรงผลักดันหรือ

เปนแรงจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมถาองคการกระตุน

ใหพนักงานยกระดับผลงานตนเองไดและพิจารณาผล

ตอบแทนท่ีใกลเคยีงกับสิง่ท่ีพนกังานคาดหวงัวาควรจะ

ไดก็จะเปนประโยชนทั้งองคการและพนักงาน

ทฤษฎีความคาดหวังถูกนําเสนอโดย Vroom 

(1964) ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการ

ทํางานซ่ึงไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบาย

กระบวนการจงูใจของมนษุยในการทาํงานโดย Vroom 

มีความเห็นวาการท่ีจะจูงใจใหพนักงานทํางานเพิ่มข้ึน

นัน้จะตองเขาใจกระบวนการทางความคดิและการรบัรู

ของบุคคลกอนโดยปกติเมื่อคนจะทํางานเพิ่มขึ้นจาก

ระดับปกติเขาจะคิดวาเขาจะไดอะไรจากการกระทํา

นั้นหรือการคาดคิดวาอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาไดแสดง

พฤติกรรมบางอยางในกรณีของการทํางานพนักงาน

จะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเมื่อเขาคิดวาการกระทํา

นั้นนําไปสูผลลัพธบางประการท่ีเขามีความพึงพอใจ

เชนเมื่อทํางานหนักข้ึนผลการปฏิบัติงานของเขาอยูใน

เกณฑทีด่ขีึน้ทาํใหเขาไดรบัการพจิารณาเลือ่นขัน้เลือ่น

ตาํแหนงและไดคาจางเพิม่ขึน้คาจางกบัตาํแหนงเปนผล
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 10 ฉบับที่ 1 (มกราคม - เมษายน 2563)

ของการทาํงานหนกัและเปนรางวลัทีเ่ขาตองการเพราะ

ทาํใหเขารูสกึวาไดรบัการยกยองจากผูอืน่มากขึน้แตถา

เขาคิดวาแมเขาจะทํางานหนักขึ้นเทาไรก็ตามหัวหนา

ของเขาก็ไมเคยสนใจดูแลยกยองเขาจึงเปนไปไมไดที่

เขาจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเขาก็

ไมเหน็ความจาํเปนของการทาํงานเพิม่ขึน้ความรนุแรง

ของพฤติกรรมที่จะทํางานขึ้นอยูกับการคาดหวังที่จะ

กระทําตามความคาดหวังนั้นรวมถึงความดึงดูดใจของ

ผลลพัธท่ีจะไดรบัซึง่จะมเีร่ืองของการดึงดูดใจการเชือ่ม

โยงรางวัลกับผลงานและการเชื่อมโยงระหวางผลงาน

กับความพยายามโดยทฤษฎีนี้จะเนนเรื่องของการจาย

และการใหรางวลัตอบแทนเนนในเรือ่งพฤติกรรมทีค่าด

หวังเอาไวตอเร่ืองผลงาน ผลรางวัล และผลลัพธของ

ความพึงพอใจตอเปาหมายจะเปนตัวกาํหนดระดับของ

ความพยายามของพนักงาน

Vroom ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังใน

การทํางานเรียกวา VIE Theory ซึ่งไดรับความนิยม

อยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย

ในการทํางาน

V = Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของ

ความตองการของบุคคลในเปาหมายรางวัลคือคุณคา

หรือความสําคัญของรางวัลที่บุคคลใหกับรางวัลนั้น

I = Instrumentality หมายถึง ความเปนเครื่อง

มือของผลลัพธ (Outcomes) หรือรางวัลระดับที่ 1 

ที่จะนําไปสูผลลัพธที่ 2 หรือรางวัลอีกอยางหน่ึงคือ

เปนการรับรูในความสัมพันธของผลลัพธที่ได (เชื่อม

โยงรางวัลกับผลงาน)

E = Expectancy ไดแกความคาดหวังถึงความ

เปนไปไดของการไดซึง่ผลลพัธหรอืรางวัลทีต่องการเม่ือ

แสดงพฤตกิรรมบางอยาง (การเชือ่มโยงระหวางผลงาน

กับความพยายาม)

ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแยงวาผูบริหาร

จะตองพยายามเขาไปแทรกแซงในสถานการณการ

ทํางานเพื่อใหบุคคลเกิดความคาดหวังในการทํางาน, 

คุณลักษณะท่ีใชเปนเครื่องมือและคุณคาจากผลลัพธ

สูงสุดซึ่งจะสนับสนุนตอวัตถุประสงคขององคการดวย

โดยสรางความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูดซึ่งผูบริหารจะ

ตองคัดเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถใหการอบรมพวก

เขาใหการสนบัสนนุพวกเขาดวยทรพัยากรทีจ่าํเปนและ

ระบุเปาหมายการทํางานที่ชัดเจนใหเกิดความเชื่อม

โยงรางวัลกับผลงานโดยผูบริหารควรกําหนดความ

สัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัลใหชัดเจน

และเนนยํ้าในความสัมพันธเหลานี้โดยการใหรางวัล

เมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงานให

เกิดความเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายามซึ่ง

เปนคณุคาจากผลลพัธทีเ่ขาไดรบัผูบรหิารควรทราบถงึ

ความตองการของแตละบคุคลและพยายามปรับการให

รางวัลเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน

เพื่อเขาจะไดรูสึกถึงคุณคาของผลลัพธที่เขาไดรับจาก

ความพยายามของเขา 

กรอบแนวความคิดในการวิจัย
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ี

เกีย่วของ ผูวจิยัไดประยกุตแนวคดิความพงึพอใจเชลลี่ 

(Shelli, 1995) และทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว 

(Maslow, 1954) มาเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย

รวมทั้งเพิ่มปจจัยที่มีความสําคัญตอความพึงพอใจของ

พนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทย ดังนี้
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ภาพ 1 กรอบแนวความคิด รูปแบบผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทย

สําหรับกรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้กําหนดวา

รูปแบบผูนํา ทําใหเกิดรูปแบบของการบริหารงานของ

ผูนําแบบมุงงาน เนนการบังคับใช เนนการใชอํานาจ 

และลกัษณะของผูนําแบบมุงคน เนนการใชอาํนาจ เนน

การทํางานเปนทีม ตามทฤษฎีของ Blake and Mou-

ton (1991) โดยมุมมองของพนักงานจะใหความสนใจ 

ผูนําทั้ง 2 ลักษณะจะเปนผูนําเนนรูปแบบการบริหาร

ในลักษณะของผู นําแบบมุ งงานและมุ งคนที่ส งผล

ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ซึ่ง

รปูแบบของการบรหิารดงักลาวนัน้ ผูวจิยัไดนาํแนวคดิ 

ผูบริหารแบบตาขาย ของผูนํา 5 แบบ แบบมุงงานเปน

หลกั แบบมุงคนเปนหลกั แบบมุงงานตํา่มุงคนตํา่ แบบ

ทางสายกลาง และแบบทํางานเปนทีม และปจจัยที่

มีอิทธิพลมาเปนแนวทางในการศึกษาปจจัยที่สงผล

ในการทํางานทําใหเกิดความพึงพอใจในตามความ

ตองการขั้นพื้นฐาน ตามทฤษฎีของ Maslow ที่ลําดับ

ความตองการของมนุษยไว 5 ขั้น คือความตองการ

ขั้นพ้ืนฐาน ความตองการความมั่นคงในงาน ความ

ตองการดานสงัคม ความตองการการ ยกยอง และความ

ตองการประสบความสําเร็จ ซึ่งทั้ง 2 ทฤษฎีสรางเปน

กรอบแนวคิดเพื่อใหไดผลของปจจัยภายใน และปจจัย

ภายนอกทีม่อีทิธพิลตอความพงึพอใจในการทาํงานของ

พนักงานธนาคารพาณิชยตามกรอบแนวคิดดังกลาว

ระเบียบวิธีวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากร ไดแก พนักงานในธนาคารพาณิชย 4 

จังหวัด ภาคเหนือตอนบน 1 โดยกลุมผูใหขอมูลสําคัญ 

ไดจากการสุมตัวอยาง (Random Sampling) จาก

ผูบริหารธนาคารพาณิชยพื้นท่ีในการเก็บขอมูลในงาน

วจิยั ไดแก (ภาคเหนอืตอนบน 1) ซึง่มทีัง้หมด 4 จงัหวดั 

ดังนี้ 1. จังหวัดเชียงใหม 2. จังหวัดลําพูน 3. จังหวัด

ลําปาง 4. จังหวัดแมฮองสอน โดยรวบรวมขอมูลจาก

การสัมภาษณ จํานวน 20 คน และกลุมตัวอยางไดจาก

การสุมตัวอยาง (Random Sampling) โดยรวบรวม

ขอมูลผานแบบสอบถาม และแบบสอบถามที่เปน

ผูนํา
แบบมุงงาน

เนนการ
บังคับใช

เนนการ
ใชอํานาจ

ความ
พึงพอใจ

เนนการ
ทํางานเปนทีม

ผูนํา
แบบมุงคน

รูปแบบ

ภาวะ

ผูนํา

ความตองการ 
5 ขั้น 

ของ MASLOW

1. ความตองการ
 ขั้นพื้นฐาน
2. ความตองการ
 ความปลอดภัย
3. ความตองการ
 ดานสังคม
4. ความตองการ
 ยกยอง
5. ความตองการ
 สูงสุดในชีวิต
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เอกสาร (Paper Survey) ไดรับการตอบกลับจํานวน 

420 ตัวอยาง

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
การศึกษาน้ีไดประยุกตใช วิธีการวิจัยทั้งเชิง

ปริมาณ (Quantitative Methodology) และเชิง

คุณภาพ (Qualitative Methodology) โดยใชการ

เก็บขอมูลดวยแบบสัมภาษณ และแบบสอบถามที่เปน

เอกสาร (Paper Survey) 

วิธีการวิเคราะหขอมูล
ผู วิจัยแบงขั้นตอนในการวิเคราะหขอมูลเชิง

ปริมาณ 3 ขั้นตอน ดังนี้

1. การวิเคราะหขอมูลประชากรกลุมตัวอยาง 

โดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก 

ความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คา

เฉลีย่ (Mean) และ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย

ประชากรดวยสถิติ t-test และ F-test เพ่ืออธิบาย

ขอมูลทางดานลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยาง

2.  การแบงกลุมขอคําถามตามตัวแปร โดยการ

วิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ของความ

พึงพอใจของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทย 

แลวใชคาสมัประสทิธิ ์(Cronbach’s Alpha) วเิคราะห

ความนาเชือ่ถอืไดของมาตรวดัตัวแปรแตละตัวมคีามาก

กวา 0.70 ซึ่งแสดงวาแบบสอบถามนี้มีความนาเชื่อถือ

และความเหมาะสม

3.  วเิคราะหความสมัพนัธระหวางตัวแปรดวยการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) เพื่ออธิบายปจจัยที่สงผลตอรูปแบบภาวะ

ผูนําของผูบรหิารหนวยงานธนาคารพาณิชยท่ีสงผลตอ

พึงพอใจของพนักงานผลตอการดําเนินงานในองคกร

กับลักษณะการบริหารของผูนําธนาคารพาณิชย 

ผลการวิจัย
การวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้ รวบรวมขอมูลจาก

ผูใหขอมูลสําคัญ โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth 

Interview) กับผู บริหารธนาคารพาณิชยท่ีดําเนิน

งานมานานในเขตภาคเหนือของประเทศไทยซึ่งดํารง

ตําแหนงผูจัดการสาขา ผูบริหารเกี่ยวกับการตลาด

สาขา ผูจัดการเขต ผูอํานวยการ และตําแหนงอื่นๆ ที่

เกี่ยวของ จํานวน 20 คน จากการสัมภาษณพบวา 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบวา ผูนําสวนใหญให

ความสําคัญกับระยะเวลาของผูบริหาร เปนสิ่งที่สําคัญ

เปนอันดับหนึ่งเพราะเปรียบเสมือนจุดเริ่มตนการ

วางแผนบริหารงาน รูจักการบริหารระยะเวลาสําหรับ

งานของตนเองและเวลาสําหรับบริหารพัฒนาลูกนอง 

เพราะเมื่อรู จักบริหารเวลาในการทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ การบริหารระยะเวลาใหมีประสิทธิภาพ

มิใชเพียงแคจัดสรรเวลาในการทํางานเพียงอยางเดียว 

จะตองสามารถจดัแบงเวลาใหกบัเรือ่งอื่นๆ ทีส่าํคญัได

ดวย นอกเหนือจากเรื่องการทํางาน สวนบุคลากรของ

ธนาคารพาณิชย ใหความสําคัญและมีความพึงพอใจ

กบัผูนาํแบบมุงงานและแบบมุงคน แตไมเนนการบงัคบั

ใช เนนความสามัคคี มีความตองการพื้นฐาน ความ

ปลอดภัย ความตองการทางสังคม การยกยอง และ

ประสบความสําเร็จสูงสุด เพราะตองการความมั่นคง

ในการทํางาน และผูนําที่ใหความอุปถัมภชวยเหลือให

สามารถทํางานไปดวยกันใหประสบความสําเร็จสูงสุด

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ แบบจําลองรูปแบบผูนํา

ท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานธนาคารพาณิชย

ในประเทศไทยพบวา คา F-test ที่ไดนั้นสะทอนได

วาตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถใชรวมกันในการอธิบาย

ตัวแปรตามไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ 

ประชากรวิจัย (N) เมื่อเปรียบเทียบแตละตัวแปรแลว

จะใชจํานวน 200 หนวยเทากัน และแสดงคาความ

แปรปรวนของคาความเคลือ่นไหว (Residual Sum of 

Square : RSS) ของตัวแปรทุกตัวไมเทากัน ซึ่งคา RSS 
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จะสงผลตอการคํานวณคา F-test ตอไป โดยปจจัยที่มี

อทิธพิลตอภาวะผูนําของผูบรหิารงานธนาคารของกลุม

ตัวอยางมีระดับนัยสําคัญ ประกอบดวย ระยะเวลา 

ผูนําแบบมุงงาน ผูนําแบบมุงคน เนนการบังคับใช เนน

การใชอํานาจ เนนการทํางานเปนทีม ความพึงพอใจ 

ความตองการพื้นฐาน ความปลอดภัย ความตองการ

ทางสังคม ความตองการการยกยอง ความตองการ

ประสบความสําเร็จสูงสุด รวมทั้งตัวแปรควบคุมที่เปน

ลกัษณะสวนบคุคลของกลุมตวัอยาง ซ่ึงแสดงใหเหน็วา

เมื่อปจจัยเหลานี้เปลี่ยนแปลงในทิศทางที่มากขึ้นหรือ

นอยลงจะสงผลตอภาวะผูนาํของผูบรหิารของธนาคาร

ของกลุมตัวอยางที่เพิ่มสูงขึ้นหรือลดนอยลงอยางมีนัย

สาํคญัทางสถติ ิโดยสามารถอธิบายแตละตัวแปรไดดังน้ี

ผูนาํแบบมุงคน ไดแก ผูนําทีเ่ปดเผยตรงไปตรงมา 

ใหเกยีรต ิยกยอง รบัฟงความคดิเห็นของพนกังาน เปด

โอกาสใหปรึกษาหารือแสดงความคิด สามารถทํางาน

รวมกันได ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผูนําแบบมุงคน ไดรับ

อิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจากระยะ

เวลาการทํางาน ปจจัยดังกลาวมีผลตอผูนําแบบมุงคน

เพิ่มขึ้น 1 หนวย กลุมตัวอยางจะเปนภาวะผูนําของ

ผู บริหารหนวยงานธนาคารพาณิชยที่มีผลตอการ

ดําเนินงานในองคกร รอยละ 23.16

ผูนําแบบมุงงาน ไดแก ผูนําที่เขมงวดในการ

ทํางาน มีกฎระเบียบ ตรวจสอบการทํางานของ

พนกังานทกุขัน้ตอน มีการกาํหนดตารางการปฏบิติังาน

ของพนักงานอยางเครงครัด ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผูนํา

แบบมุงงาน ไดรับอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติจากระยะเวลาการทํางาน ปจจัยดังกลาวมีผลตอ

ผูนําแบบมุงงานเพิ่มขึ้น 1 หนวย กลุมตัวอยางจะเปน

ภาวะผูนําของผูบริหารหนวยงานธนาคารพาณิชยที่มี

ผลตอการดําเนินงานในองคกร รอยละ 22.49

เนนการบังคับใช ไดแก ผูนําที่ใชบทลงโทษหาก

พนักงานไมปฏิบัติหนาที่ตามเงื่อนไขและเมื่อพนักงาน

ไมสามารถทํายอดไดตามเง่ือนไข ซึ่งผลการวิจัยพบ

วา ผูนําเนนการบังคับใช ไดรับอิทธิพลเชิงบวกอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติจากผูนําแบบมุงงาน ปจจัยดังกลาว

มีผลตอผูนําเนนการบังคับใชเพิ่มขึ้น 1 หนวย กลุม

ตัวอยางจะเปนภาวะผู นําของผู บริหารหนวยงาน

ธนาคารพาณิชยที่มีผลตอการดําเนินงานในองคกร 

รอยละ 29.38

เนนการใชอํานาจ ไดแก ผูนํามีการใชอํานาจ

สั่งการ มีการตรวจสอบการทํางานทุกขั้นตอน มีการ

ทาํงานและมอบหมายงานอยางชดัเจน รดักมุมุงใหงาน

สําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งผลการวิจัยพบวา ผูนําเนนการ

ใชอํานาจ ไดรับอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติจากผูนําแบบมุงงาน และผูนําแบบมุงคน ทั้งสอง

ปจจัยดังกลาวมีผลตอผูนําเนนการใชอํานาจเพ่ิมขึ้น 

1 หนวย กลุมตัวอยางจะเปนภาวะผูนําของผูบริหาร

หนวยงานธนาคารพาณิชยท่ีมีผลตอการดําเนินงานใน

องคกร รอยละ 14.80

เนนการทํางานเปนทีม ไดแก ผู นําที่มีความ

ยุติธรรม มีความไววางใจเช่ือมั่นในความสามารถของ

พนักงาน ยอมรับความรูความสามารถของพนักงาน

และรวมมือ ชวยเหลือ สนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่ง

ผลการวิจัยพบวา ผูนําเนนการทํางานเปนทีม ไดรับ

อทิธิพลเชงิบวกอยางมนียัสาํคญัทางสถติจิากผูนาํแบบ

มุงคน ปจจัยดังกลาวมีผลตอผูนําเนนความสามัคคี

เพิ่มขึ้น 1 หนวย กลุมตัวอยางจะเปนภาวะผูนําของผู

บริหารหนวยงานธนาคารพาณิชยที่มีผลตอการดําเนิน

งานในองคกร รอยละ 48.99

ความพงึพอใจ ไดแก ความพงึพอใจในการปฏบิตัิ

งานของผูนํา ผูนํามีความยุติธรรม ไดรับความตองการ

พืน้ฐาน ความปลอดภยั ความตองการทางสงัคม ความ

ตองการการยกยอง และความตองการประสบความ

สําเร็จสูงสุด ซึ่งผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจ ไดรับ

อิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจากเนนการ

บังคับใช เนนการใชอํานาจ การทํางานเปนทีม ความ

ตองการพืน้ฐาน ความปลอดภยั และความสาํเรจ็สงูสดุ 
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และไดรับอิทธิพลเชิงลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจาก 

ความตองการทางสังคมและความตองการการยกยอง 

ปจจัยดังกลาวมีผลตอผูนําเนนการบังคับใชเพิ่มขึ้น 1 

หนวย กลุมตวัอยางจะเปนภาวะผูนําของผูบรหิารหนวย

งานธนาคารพาณชิยทีม่ผีลตอการดาํเนนิงานในองคกร 

รอยละ 66.32

สรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยการประมาณคา

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตามโดย

ใชแบบจําลอง Multiple regression พบวา ตัวแปร

ทุกตัวในแบบจําลองมีความสัมพันธกันและสอดคลอง

กับกรอบแนวคิดของงานวิจัย โดยปจจัยภาวะผูนําที่

สงผลใหเกดิความพงึพอใจของรปูแบบภาวะผูนาํ ระยะ

เวลา ผูนําแบบมุงงาน ผูนําแบบมุงคน เนนการบังคับ

ใช เนนการใชอํานาจ เนนการทํางานเปนทีม ความ

พึงพอใจความตองการพื้นฐาน ความปลอดภัย ความ

สําเร็จสูงสุด ซ่ึงเปนปจจัยจูงใจที่ส งผลตอความ

พงึพอใจในการทํางาน ซึ่งรปูแบบภาวะผูนํา และความ

ตองการพืน้ฐานกอใหเกดิภาวะผูนาํของผูบรหิารหนวย

งานธนาคารพาณชิยทีม่ผีลตอการดาํเนนิงานในองคกร

อภิปรายผล
1. รูปแบบภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจ

ของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทย

ผลจากการศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารหนวย

งานธนาคารพาณชิยทีม่ผีลตอการดาํเนนิงานในองคกร 

พบวา บคุลากรธนาคารพาณิชยในประเทศไทยสามารถ

สรุปประเด็นที่มีความสัมพันธกับกรอบแนวคิดผูนํา

แบบมุงคน และผูนําแบบมุงงาน ผูนํามีการตรวจสอบ

การทํางานของพนักงานอยางเครงครัดการทํางานที่มี

การตรวจสอบอยางเครงครัดมีสวนดี เพราะสามารถ

ทําใหพนักงานทุกคนทํางานไดอยางเทาเทียมกันและ

ไมเกี่ยงกันทํางาน ผูนํามีการเขมงวดกับการเขาทํางาน

ของพนักงานอยางจริงจัง บางคนทํางานในสาขาอยูใน

หางสรรพสินคา ก็จะไมชอบใหตรวจสอบเรื่องการเขา

ทํางานของพนักงาน แตบางคนทํางานในสาขาท่ีอยู

นอกหางสรรพสนิคากจ็ะไมมผีลกระทบกบัการเขมงวด

กับการทํางานผูนํามีการใชกฎระเบียบเขมงวดในการ

ทํางานบางคนชอบทํางานแบบมีกฎระเบียบเขมงวด 

บางคนไมชอบการตีกรอบในการทํางาน ผูนํามีการ

กําหนดตารางการปฏิบัติงานของพนักงานอยาง

เครงครัดการทํางานในธนาคารตองมีการปฏิบัติตน

อยางเครงครดัเพือ่ใหเปนมาตรฐานเดยีวกนั สอดคลอง

กับ Ronphairin (2015) : ความพึงพอใจในการปฏิบัติ

งานของพนกังานธนาคารกรงุไทยจาํกดั (มหาชน) สาขา

อรัญประเทศ จังหวัดสระแกว ผูนํามีการตรวจสอบ

งานทุกชิ้นอยางเขมงวดพนักงานมองวาการทํางาน

ตองมีการผอนคลายบาง ไมอยากใหผูบริหารมาตรวจ

สอบการทํางานอยางเขมงวดทุกชิ้นงาน นโยบายของ

ธนาคารมีความสอดคลองกับการทํางานที่พึงพอใจ

2. ลักษณะการบริหารของที่มีผลตอความ

พึงพอใจของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศ

ผู วิ จัยได การสร างรูปแบบภาวะผู  นําของผู 

บริหารธุรกิจธนาคารพาณิชยที่มีผลตอการความพึง

พอใจของพนักงานธนาคารพาณิชย ผลการวิจัยพบ

วา รูปแบบภาวะผูนําแบบมุงงานและแบบมุงคน แต

ไมเนนการบังคับใช เนนความสามัคคี มีความตองการ

พื้นฐาน ความปลอดภัยความตองการทางสังคม การ

ยกยอง และประสบความสําเร็จสูงสุด เพราะตองการ

ความมั่นคงในการทํางาน และผูนําที่ใหความอุปถัมภ

ชวยเหลือใหสามารถทํางานไปดวยกันใหประสบความ

สําเร็จสูงสุดนอกจากนี้รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร

หนวยงานธนาคารพาณิชยท่ีมีผลตอการดําเนินงานใน

องคกรที่สามารถแบงได 2 รูปแบบ คือ รูปแบบภาวะ

ผูนําแบบมุงงาน และภาวะผูนําแบบมุงคน เปนภาวะ

ผูนําท่ีมุงการทํางานท่ีมุงมั่น ชัดเจน มีการตรวจสอบ

ได และมุงคนเพื่อใหการประสานงานกับบุคลากรเปน

ไปในทศิทางเดยีวกนั ซึง่บคุลากรเหน็วาระยะเวลาเปน

สวนสาํคญัเพราะทาํใหวาระการทาํงานทาํใหเกดิความ
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สัมพันธระหวางผูนํากับบุคลากร ระยะเวลา ทําใหเกิด

ประสบการณการทํางานไดดียิ่งขึ้นสอดคลองกับ 

Samkham (2007) ไดศึกษาความพึงพอใจในการ

ทาํงานของพนักงานธนาคารออมสนิสงักดัเขตเชยีงราย 

การเปล่ียนผูนําเพื่อการปรับเปนลักษณะของการ

มุงงานเปนหลัก ซึ่งธนาคารพาณิชยมีการเปลี่ยนแปลง

ผูจัดการตามวาระ 4 ป ทําใหการทํางานปรับเปลี่ยน

ทุกครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นพนักงานจึงตอง

ต่ืนตัวอยูตลอดเวลาเพื่อรับรูปแบบการทํางานใหมๆ 

ตองเรียนรูลักษณะแบบแผนการทํางานของผูจัดการ

แตละคน

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารธนาคารพาณิชย 

จากการศกึษาของผูวจิยัจะเหน็ไดวารูปแบบของผูนําจะ

ตองเปนผูนําแบบมุงงานและมุงคน ทั้งสองแบบเพราะ

เปนสวนที่สามารถนํามาเกื้อกูลกันใหเกิดความสมดุล

ในการปฏบิตังิาน อยางมกีฎระเบียบ การทํางานทีมุ่งมัน่ 

ชัดเจน มีการตรวจสอบได และมุ งคนเพื่อใหการ

ประสานงานกับบุคลากรเปนไปในทิศทางเดียวกัน แต

ไมเนนการใชอาํนาจและการบังคับใชเพราะการทาํงาน

เปนทีมเปนส่ิงที่สําคัญทําใหงานสามารถขับเคลื่อนไป

ไดเรว็กวาการปฏบิตังิานเพยีงคนเดยีวความมวีฒุภิาวะ 

ความยืดหยุน ความเปนผูนํา มีมนุษยสัมพันธ มีความ

มั่นใจในตนเอง

2.  ขอเสนอแนะเชิงวิชาการสําหรับการวิจัยครั้ง

ตอไป เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาเฉพาะ

รูปแบบผูนําท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานใน

องคกรเทานั้น ซ่ึงการศึกษาพบวาพนักงานสวนใหญ

ตองการผูบริหารทั้งเปนผูนําแบบมุงงานและมุงคน 

เพราะผูบริหารท่ีสนับสนุน เกี่ยวกับการบริหารการ

จัดการ การจัดสรรใหเกิดการทํางานเปนทีม เปนสิ่ง

สําคัญที่ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

สวนพนักงาน สิ่งที่สําคัญที่จะทําใหเกิดการสรางสรรค 

คือ ความเปนอิสระ ในการปฏิบัติงาน และการ

สนับสนุนจากผูบริหาร และปจจัยที่สงผลใหเกิดการ

ยับยั้ง การเกิดความคิดสรางสรรค คือ การขาดแหลง

สนับสุนนทรัพยากรที่เหมาะสม
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