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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา พฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 385 คน ตัวแปรอิสระที่
ใชในการวิจัยคือรูปแบบพฤติกรรมของผูนํา ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําที่ใหการสนับสนุน ผูนําแบบ
มีสวนรวม และผูนําที่มุงความสําเร็จ ตัวแปรตามที่ใชในการวิจัยคือ ความพึงพอใจในการทํางาน 
ไดแก ดานลักษณะงาน ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายได ความกาวหนา 
และดานเพ่ือนรวมงาน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใช 
ไดแก คาความถึ่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
 ผลการวิจัยพบวา 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-30 ป มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีประสบการณการทํางานนอยกวา 2 ป มีความพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงาน 
ดานเพ่ือนรวมงาน ในระดับมาก ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายได 
ความกาวหนา ในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมของผูนํา ผูนําแบบบงการ ผูนําที่ให
การสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําที่มุงความสําเร็จ ในระดับมาก 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําที่ให
การสนับสนุน และพฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวม 
 ความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุน  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานรายได ความกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรมของ
ผูนําแบบมุงความสําเร็จ  
 ความพึงพอใจในการทํางานดานเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําแบบ
บงการ และพฤติกรรมของผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
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 This research aimed to study leadership behavior relating to job satisfaction of 
private company’s employees in Bangkok metropolis with sample size of 385 employees.  
Independent variables were leadership behavior style such as directive leadership, 
supportive leadership, participative leadership, and achievement oriented leadership.  
Dependent variables were job satisfaction such as work itself, company policies and 
administration, advancement, and peers.  Questionnaire was the tool for data collection.  
Statistics in this research were frequency, percentage, mean, standard deviation, one way 
analysis of variance, and multiple regression analysis at 0.05 statistically significant levels.  
  
 Research results found as follows: 
 Most respondents were female aged between 26 and 30 years, holding Bachelor’s 
degree and having duration of work less than 2 years.  They had job satisfaction in 
category of work itself and peers at the high levels, while they had job satisfaction in 
category of company policies and administration and advancement at the moderate levels.  
They had opinions toward leadership behavior in category of directive leadership, supportive 
leadership, participative leadership, and achievement oriented leadership at the high levels. 
   
 Hypotheses testing found as follows: 
 Job satisfaction in category of work itself related to leadership behavior in category 
of supportive leadership and participative leadership. 
 Job satisfaction in category of company policies and administration related to 
leadership behavior in category of supportive leadership 
 Job satisfaction in category of advancement related to leadership behavior in 
category of achievement oriented leadership. 
 Job satisfaction in category peers related to leadership behavior in category of 
directive leadership and achievement oriented leadership. 
 
 
 



 

ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบับนี้ จะไมสามารถสําเร็จสมบรูณไดดวยดีเชนนี้ ถาไมไดรับความเมตตา
กรุณาอยางสูงจาก อาจารย ดร. พนิตกุลศิริ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาให
คําปรึกษา ความรูความคิดเห็น ขอแนะนํา ตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ และแนวทางในทํางานวิจัย
ฉบับนี้ ตั้งแตเริ่มตนดําเนินงานจนกระทั่งเสร็จเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งถึงความเมตตา 
และความกรุณาที่อาจารยมีใหแกผูวิจัยตลอดมา และขอกราบขอบพระคุณดวยความเคารพเปนอยาง
สูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร  .กาญณระวี อนันตอัครกุล และ 
อาจารย ดร.กัลยกิตติ์ กีรติอังกูร ที่ไดกรุณาสละเวลาเปนคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ และ
ใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือเพ่ือการวิจัย และใหคําแนะนําตางๆ เพ่ือ
ปรับปรุง แกไขขอบกพรองของเครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้เปนอยางดีพรอมทั้งใหขอเสนอแนะที่
เปนประโยชนอันดีย่ิง  
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุก ๆ ทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาท
ความรู ตลอดจนประสบการณที่ดี มีประโยชนแกผูวิจัย รวมถึงเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะ
สังคมศาสตร และเจาหนาที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน ที่ไดอํานวยความสะดวกในการทําวิจัยดวยดี
เสมอมา 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา สมาชิกทุกคนในครอบครัว และเพ่ือนๆ ทุกคนที่
คอยหวงใย ชวยเหลือในทุกๆ ดาน รวมถึงคอยใหกําลังใจ ทําใหผูวิจัยมีความมานะ พยายามจน
ประสบความสําเร็จในวันนี้  รวมไปถึง ดร.ชัยพัชร เลิศรักษทวีกุล ที่เปนแรงบันดาลใจใหเกิดงานวิจยั
ครั้งนี้ข้ึนมา และขอบพระคุณผูรวมตอบแบบสอบถามทุกทานที่ไดสละเวลา ใหความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถาม ใหผูวิจัยสามารถดําเนินการวิจัยโดยใชขอมูลของทาน เปนกลุมตัวอยาง  
 

 ทายที่สุดคุณงามความดี และคุณประโยชนใดๆ ก็ตามอันเกิดจากสารนิพนธฉบับนี้ และผล
พวงของความสําเร็จในระดับปริญญาโท ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณอันย่ิงใหญของบิดา 
มารดา คณาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 ปจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสําคัญเพ่ิมมากข้ึนเรื่อยๆ ตอ
องคกรตางๆ ทั้งในภาคธุรกิจเอกชน หรือแมกระทั่งในหนวยงานภาคราชการ ไมวาองคกรจะ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ยอมตองเก่ียวของกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกลาวไดวา ตัวชี้วัด
ความสําเร็จอยางย่ังยืนขององคกรนั้นอยูที่ "คุณภาพของคน" ในองคกรนั้นๆ (วิกิพีเดีย สารานุกรม
เสรี: ออนไลน) การบริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพประกอบดวยปจจัยหลายประการโดยเฉพาะ
บุคลากรเปนปจจัยที่มีความสําคัญมากเพราะเปนผูกอนใหเกิดผลงาน ตลอดจนนําความสําเร็จมาสู
องคกรโดยมีผูบริหารเปนผูคอยควบคุมดูแลใหเปนไปตามเปาหมายขององคกรที่ไดวางไว ผูบริหาร
จะตองใชพฤติกรรมผูนําในการกระตุนใหสมาชิกไดรวมมือรวมใจผลักดันใหภารกิจของกลุมไปสู
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (สมพงศ เกษมสิน. 2519: 63:67; อางอิงจาก สมปราชญ จอมเทศ. 
2516) 
 ผูนําเปนผูกําหนดชะตากรรมทั้งของตัวผูนํา ผูตาม ขององคกร ของสังคมและของโลก
ทั้งหมด ถาองคกร บริษัท สถาบัน สังคม หรือประเทศใด มีผูนําที่เปยมไปดวยภาวะผูนํา 
(Leadership) องคกร บริษัท สถาบัน หรือประเทศนั้นๆ ยอมมีแตความเจริญรุงเรือง แตถาการณ
กลับเปนในทางตรงกันขาม องคกรเปนตนนั้นๆ ก็ยอมจะพบแตความลมเหลว การเปนผูนํานั้นไมใช
ใครๆ ก็เปนได เพราะการเปนผูนํานั้นตองใชทั้งศาสตรและศิลป แตอยางไรก็ตาม แมการเปนผูนําจะ
เปนสิ่งที่เปนไปไดยาก ทวาสําหรับผูที่มีเจตนารมณมุงมั่นในการที่จะพัฒนาตนเองใหเปนผูนําแลว 
การที่จะเปนผูนําที่ไดรับการยอมรับก็ไมใชสิ่งสุดวิสัย (พระมหาวุฒิชัย วชิรเมธี. 2552: 12) การ
เปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ไมอาจหลีกเลี่ยงได ในขณะเดียวกัน การเปลี่ยนแปลงก็ไดสรางโอกาสใหมๆ 
ใหกับหลายองคกรเชนกัน ประเด็นเรื่องการอยูรอดและการเปลี่ยนแปลงเปนประเด็นที่เก่ียวของ
สัมพันธกันโดยตรง ดังคํากลาวของ ชารล ดารวิน ที่วา "ผูที่อยูรอด มิใชเปนสายพันธ (Species) ที่
แข็งแรงที่สุดหรือฉลาดที่สุด หากแตวาเปนผูที่สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงไดดีที่สุด
ตางหาก" (ประพนธ ผาสุกยืด. ออนไลน)  
 ปญหาจากการทํางานในองคกรถาเกิดข้ึนกับองคกรใดแลวมักจะทําใหองคกรนั้นไม
สามารถทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
เทาที่ควร และยังเปนสาเหตุของปญหาความขัดแยงทั้งในระหวางบุคคลและระหวางกลุม ซึ่งเปน
ประเด็นปญหาการทํางานในองคกรมาจาก 3 ประเด็นหลักๆ คือ คน เชนมีการแบงกลุม พนักงานมี
อคติตอกัน มีความไมมั่นใจระหวางกัน ประเด็นตอมาคือ งาน เชนการทํางานไมมีประสิทธิภาพ งาน
ลาชา และสวนประเด็นสุดทายคือ วิธีการทํางาน ปญหาทั้งหลายเหลานี้ยอมมีสาเหตุมาจากผูนํา
แสดงบทบาทความเปนผูนําหรือพฤติกรรมผูนําที่ไมเหมาะสมและไมเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน (รุง
รัตน เพ็งสวย, 2553: ออนไลน)  
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 ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญอยางย่ิงตอการบริหารงาน กลาวคือนอกจากผูนําจะเปนบุคคล
สรางบรรยากาศในองคการใหเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานแลว งานจะดําเนินไปไดดวยดีบรรลุตาม
วัตถุประสงคแลว ยังข้ึนอยูกับศิลปะในการบริหารงานของผูนําในการบริหารงาน นอกจากนี้ผูนํามี
อิทธิพลเหนือความคิดของสมาชิกเก่ียวกับเปาหมายของงาน เปาหมายสวนบุคคล และทางที่จะ
นําไปสูเปาหมายนั้นพรอมกัน ผูนําจะมีประสิทธิผลเมื่อไดรับการยอมรับ ความพึงพอใจ แรงจูงใจ
จากสมาชิกในหนวยงานนั้น ซึ่งแนวคิดนี้มาจากพ้ืนฐานของทฤษฎีความคาดหวังพฤติกรรมผูนําตาม
ทฤษฎีวิธีทาง – เปาหมาย มีองคประกอบที่เดนๆ ของภาวะผูนํา 4 แบบคือ 1)ภาวะผูนําแบบบงการ 
ผูนําแบบนี้จะใชพฤติกรรมของตนแสดงใหเห็นวาเขาคาดหวังอะไรจากสมาชิกใหแนวทางหรือแนะ
แนววาควรจะทําอะไร ทําอยางไร และขอรองใหสมาชิกใหสมาชิกปฏิบัติตามกฎและระเบียบที่
กําหนดไว 2)ภาวะผูนําแบบสนับสนุน เปนผูนําที่ใชพฤติกรรมแบบความเปนมิตรกับสมาชิกและเห็น
อกเห็นใจความเปนอยู จึงทําใหบรรยากาศแหงความเปนมิตรเกิดข้ึนในกลุมการทํางาน 3)ภาวะผูนํา
แบบมีสวนรวม เปนผูนําที่ใชพฤติกรรมในการใหคําปรึกษารวมกับสมาชิกและนําเอาแนวคิดของ
กลุมมาพิจารณากอนการตัดสินใจ 4)ภาวะผูนําแบบเนนความสําเร็จ เปนผูนําที่ใชพฤติกรรมมุง
เปาหมาย แสวงหาแนวทางปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน เนนความเปนเลิศและแสดงใหสมาชิกไดเหน็
ถึงความเชื่อมั่นในตนเองสูงโดยสมาชิกก็จะปฏิบัติงานไปสูมาตรฐานอันสูงดวย (ศศิวิมล สขุทนารกัษ 
2555: 3)   
 ดังนั้นความสําเร็จขององคการ เกิดจากระบบของความรวมมือจากทุกสวนขององคการ
ดวยเปาหมายที่ตรงกัน มีจิตสํานึก มีการไตรตรองอยางรอบคอบ มีการติดตอสื่อสารสองทาง และได
ชี้ใหเห็นถึงพลังความรวมมือ ข้ึนอยูกับความเต็มใจของบุคคลที่จะใหการสนับสนุนกิจกรรมตางๆ 
ขององคการ (Barnard. 1966: 73) จึงทําใหผูวิจัยเล็งเห็นและมีความสนใจที่จะศึกษา พฤติกรรมของ
ผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
นอกจากนั้นผูวิจัยยังสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
และความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอพฤติกรรมของผูนํา  เพราะในการบริหารงานพฤติกรรมที่
แสดงออกนั้นมีทั้งผลดีและผลเสีย ซึ่งผูที่ไดรับผลกระทบโดยตรงก็คือ ผูใตบังคับบัญชารวมไปถึง
องคการเอง  นอกจากนี้ยังแสวงหาขอมูลที่แทจริงและสะทอนใหเห็นภาพที่แทจริงของหนวยงานและ
กอใหเกิดการรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งสงผลใหการปฏิบัติงาน
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวคือ เพ่ือศึกษารูปแบบพฤติกรรมของ
ผูนํา (Leadership Style) ประกอบดวย ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) ผูนําที่ใหการ
สนับสนุน (Supportive leadership) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) ผูนําที่มุง
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ความสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนีผู้วิจัยไดตัง้ความสําคัญของการวิจัยไวดังนี ้
 1. ผลทีไ่ดจากการศึกษาวิจัยในครั้งนีท้ําใหทราบถงึความสมัพันธระหวางพฤติกรรมของ
ผูนํา และความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบรษิทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 2. ผลทีไ่ดจากการศึกษาวิจัยในครั้งนีส้ามารถนําไปใชประโยชนในการพัฒนาพฤติกรรม
ของผูนําใหเหมาะสมหรือสอดคลองกับความตองการขององคกร 
  3. ผลทีไ่ดจากการศึกษาวิจัยในครั้งนีจ้ะเปนประโยชนในการนํามาเปนแนวทางในการ
สงเสริมความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในองคกร 
 4. ผลจากการวิจัยสามารถนํามาใชเปนแนวทางสําหรับหนวยงานทั้งในภาครัฐและเอกชน 
หรือหนวยงานอ่ืนๆ ที่สนใจจะดําเนินการศึกษาในเรื่องที่มีลักษณะเดียวกันนี้ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตดานเน้ือหา   
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาพฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยใชแนวคิดทฤษฎีวิถีทางและเปาหมาย 
(Houses’ Path-Goal Theory) ของโรเบิรต เฮาส โดยการจําแนกพฤติกรรมการบริหารงานของผูนํา
ออกเปน 4 แบบ คือ 1) ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) 2) ผูนําที่ใหการ
สนับสนุน (Supportive leadership) 3) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) 4) ผูนําที่มุง
ความสําเร็จ (Achievement-oriented leadership)  
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึง่
ไมทราบจํานวนที่แนนอน ดังนั้นจึงใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบจํานวนประชากร เพ่ือกําหนด
ขนาดกลุมตัวอยาง (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545:26) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่รอยละ 95 และ
ระดับความคาดเคลื่อนที่รอยละ 5 ไดจํานวนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้เทากับ 385 คน  
 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
  1.1 รูปแบบผูนํา (Leadership Style) 
   1.1.1 ผูนําแบบบงการ (Directive leadership)  
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   1.1.2 ผูนําที่ใหการสนับสนนุ (Supportive leadership) 
   1.1.3 ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) 
   1.1.4 ผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) 
 2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
  2.1 ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 
   2.1.2 ดานลักษณะงาน (Work itself) 
   2.1.3 ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา (Company policies and 
administration) 
   2.1.4 ดานรายได ความกาวหนา (Advancement) 
   2.1.5 ดานเพ่ือนรวมงาน (Peers) 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนิยามศัพทที่เก่ียวของกับการวิจัยครั้งนี ้
 1. รูปแบบผูนํา (Leadership Style) หมายถึง รูปแบบพฤติกรรมการบังคับบัญชาของ
ผูนําแบงเปน 
  1.2 ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) เปนผูนําที่จะบอกพนักงานวาผูนํา
คาดหวังอะไรจากพนักงาน ผูนําจะกําหนดวิธีการทํางาน รายละเอียดของงาน ตารางการทํางาน 
ตลอดจนมาตรฐานการทํางานใหกับพนักงาน   
  1.3 ผูนําที่ใหการสนับสนุน (Supportive leadership) เปนผูนําที่มุงสรางความ
เปนอยูที่ดีใหกับพนักงาน สรางโอกาสและสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีแกพนักงาน   
  1.4 ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) เปนผูนําที่ใหพนักงานมีสวน
รวมใหคําปรึกษา และใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  1.5 ผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) เปนผูนําที่กําหนด
เปาหมายที่ชัดเจนและทาทายแกพนักงาน ปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง สรางความเชื่อมั่นวา
พนักงานจะทําไดสําเร็จ 
 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ผลรวมของความคิดเห็น ความรูสึก หรือ
ทัศนคติที่ดีของพนักงานที่มีตองาน ในการวิจัยนี้แบงออกเปน 4 ดานไดแก 1) ดานลักษณะงาน 2) 
ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา 3) ดานรายได ความกาวหนา 4) ดานเพ่ือนรวมงาน  
 
สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. พฤติกรรมของผูนําแบบบงการ (Directive leadership) มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
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 2. พฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนนุ (Supportive leadership) มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
 3. พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
 4. พฤติกรรมของผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดสําหรับการวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมของผูนําทีม่ีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานบรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” ไดมีการกําหนดตัวแปรตน และตัว
แปรตามเพ่ือเปนเครื่องมือในการดําเนินงานวิจัยและเปนแนวทางในการคนหาคําตอบแนวคิดในการ
วิจัยดังตอไปนี ้
 

 ตัวแปรตน 
(Independent Variables) 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

 
 
 
 
 
 
-  
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

รูปแบบผูนํา (Leadership Style)  
ของโรเบิรต เฮาส 
 ผูนําแบบบงการ  

(Directive leadership)  

 ผูนําที่ใหการสนับสนนุ  
(Supportive leadership) 

 ผูนําแบบมีสวนรวม  
(Participative leadership) 

 ผูนําที่มุงความสําเร็จ  
(Achievement-oriented leadership) 

ความพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Satisfaction) 
 ดานลักษณะงาน  
 ดานนโยบายในการทํางานของ

ผูบังคับบัญชา  
 ดานรายได ความกาวหนา  
 ดานเพ่ือนรวมงาน 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของมาใชประกอบการศึกษา 
“พฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร” นําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 
 1. แนวคิด และทฤษฎทีี่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction)  
 2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวของกับผูนํา และภาวะผูนํา (Theories of Leadership)  
 3. เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 
  
แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction)  
 แนวคิด และความหมายเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 สรอยตระกูล อรรถมานะ (2550) อธิบายวา ความพึงพอใจในงานเปนเรื่องของทัศนคตหิรอื
ความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะผูปฏิบัติงานซึ่งเก่ียวกับงาน ทัศนคติดังกลาวมีองคประกอบที่
สําคัญคือ องคประกอบดานความคิดความเขาใจ (Cognitive component) เปนสวนที่เก่ียวของกับ
ความรูสึกนึกคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง องคประกอบดานอารมณ (Affective component) ซึ่งเปนสวนที่
เปนอารมณ หรือความรูสึกที่มีตอเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่เขารูและเขาใจอยูแลว และองคประกอบดาน
พฤติกรรม (Behavioral tendency component) ซึ่งสงผลตอการเกิดพฤติกรรม 
 ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิริ (2550) อธิบายวา ความพึงพอใจในการทํางาน โดยทั่วไปหาก
บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน จะมีผลผลิตของงานเพ่ิมข้ึนมากกวาบุคลากรที่ไมพอใจใน
การทํางาน ซึ่งความไมพอใจนั้นจะสงผลกระทบตอการขาดงานหรือการลาออกจากงาน
ตามมา ผูบริหารจึงตองพิจารณาถึงปจจัยที่เปนตัวกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจดวย เชน 
งานที่มีลักษณะทาทาย คาตอบแทน เนื่องจากมีผลเสียที่เกิดจากความไมพึงพอใจในงานอยูหลาย
ประการ องคการจึงควรหาทางยกระดับความพอใจ และปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจในงานของ
พนักงาน ซึ่งมีดวยกันหลายวิธีดังนี้ จายคาจางทุกคนอยางเปนธรรม ปรับปรุงคุณภาพการบังคับ
บัญชา กระจายอํานาจการควบคุมในองคการ มอบหายงานใหสอดคลองกับความสนใจของพนักงาน 
ใหพนักงานมีสวนรวม สรางความไววางใจ และหนาที่การงานที่มั่นคง รวมทั้งโอกาสในการ
เจริญกาวหนา 
 ปรียนุช  ชัยกองเกียรติ และคณะ (2553) อธิบายวา ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
หมายถึงทัศนคติเก่ียวกับงานของพนักงาน ซึ่งจะเก่ียวของกับปจจัยแวดลอมในงานของเขา เชน 
คาตอบแทน โอกาสในการเลื่อนตําแหนง ความ กาวหนา หัวหนางาน ตลอดจนเพ่ือนรวมงาน ซึ่งมี
อิทธิพลตอการรับรูในงานของบุคคล โดยผูบริหารสมควรใหความสนใจกับขอมูลเก่ียวกับความพอใจ
ในงานของพนักงาน   
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Vroom (1964) กลาววา ความพึงพอใจเกิดจาก ความพึงพอใจของเขากับการกระทําของงานที่เขา
ทําอยู ตัวการกระทํา เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในงาน 
 อารโนล และฟรีดแมน (Arnold; & Feldman. 1986) อธิบายวา ความพึงพอใจในงานคือ
ความรูสึกในทิศทางบวกของแตละบุคคลที่มีตองาน 
 มูลแมน (Moorman. 1993) กลาววา โดยทั่วไปความพอใจในงานสัมพันธกับความคิดเห็น
ของคนที่มีตองาน และตอผูเปนนายจาง แตหากจะพูดใหเจาะจงลงไปแลว ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) อาจอธิบายไดวา เปนภาวะของความพึงพอใจหรือภาวะของการมีอารมณใน
ทางบวกที่มีผลเกิดข้ึน เนื่องจากการประเมินประสบการณในงานของคนๆ หนึ่ง อยางไรก็ตาม 
ความรูสึกของงานของคนๆหนึ่งนั้น จะข้ึนอยูกับวางานนั้น ไดทํา ใหบุคคลผูนั้นไดรับความตองการ 
ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ อันเปนสวนสําคัญ ที่จะใหชีวิตอยูรอด หรือสมบูรณมากนอยเทาใดดวย 
สิ่งที่ขาดหายไประหวางงานที่เสนอใหทํากับสิ่งที่คาดหวังที่จะไดรับจะเปนรากฐานแหงความพึงพอใจ
และความไมพึงพอใจ  
 เดวิด (David. 1994) อธิบายวา ความพึงพอใจในงานเก่ียวของกับความรูสึกชอบในงาน
ของพนักงาน   
 จอหน (Johns. 1998) อธิบายวา ความพึงพอใจในงานหมายถึง ทัศนคติของพนักงานที่มี
ตอความพึงพอใจในแตละดานของงาน เชน ตัวงาน คาจาง การเลื่อนข้ัน หรือเลื่อนตําแหนงงาน 
รางวัลจากการทํางาน ผลประโยชนตางๆ สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา เพ่ือรวมงาน และ
นโยบายขององคกร  
 แมคแชน และกลินนาว (McShane; & Glinow. 2000) อธิบายวา ความพึงพอใจในงาน
เก่ียวของกับการประเมินเก่ียวกับงานหรือสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานทําอยู 
 ปฐมพร พ่ึงสุขพระกาฬ (2553: 41) อธิบายวา ความพึงพอใจในงานเปนสิ่งสําคัญที่จะทํา
ใหพนักงานเกิดความเต็มใจในการทํางานสงผลใหงานที่ทํามีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเปนสิ่งที่ชวยให
บุคคลแสดงถึงพฤติกรรมตางๆ ที่เก่ียวของกับการทํางานออกมาดวย เชน การขาดงาน การกาวราว 
การลาออกจากงาน เปนตน ซึ่งสิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดผลเสียตอองคการ ดังนั้น การสรางความพึง
พอใจในงานจึงเปนสิ่งที่สําคัญที่ผูบังคับบัญชาจําเปนตองทําใหเกิดข้ึนกับพนักงาน เพ่ือทําใหงาน
เปนไปตามเปาหมายที่ไดวางไวขององคการ  
 
 ทฤษฎทีี่เก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 
 ทฤษฎีคานิยมของล็อค (Locke’s Value Theory)  
 ล็อค (Locke. 2000) เปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญตอเรื่องความพึงพอใจในงาน โดยมี
แนวคิดหลักที่วา ความพึงพอใจในงานข้ึนอยูกับผลที่บุคคลไดรับจากการทํางาน เชน รางวัล วาตรง
กับที่ตนตองการมากนอยเพียงไร กลาวคือ ย่ิงบุคคลนั้นเห็นวาสิ่งที่ตนไดรับมีคามากเพียงไร ก็ย่ิงมี
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ความพึงพอใจสูงตามไปดวย แตในทางตรงกันขาม ถาเห็นวาสิ่งที่ตนไดรับมีคานอย ก็จะมีความพึง
พอใจ ลดนอยดวยเชนกัน  
 แนวคิดของล็อค เนนเรื่องการตีคาราคาที่บุคคลนั้นมีตอผลลัพธที่ได ไมวาผลลัพธนั้นจะ
เปนอะไรก็ตาม สวนประเด็นหลัก คือ ความพึงพอใจตามทัศนะทฤษฎีของล็อค คือ สวนตางหรือ
ชองวางระหวางผลตอบแทนซึ่งควรไดจากการทํางานกับผลที่ผูนั้นตองการจะได ย่ิงมีสวนตางกัน
มากเพียงไรก็ย่ิงมีความพึงพอใจนอยลงเพียงนั้น   
 
 ทฤษฎคีวามคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Theory)  
 วรูม (Victor Vroom. 1964) อธิบายวา การที่จะจูงใจ หรือทําใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจในการทํางานเพ่ิมข้ึนนั้น จะตองเขาใจกระบวนการทางความคิดและการรับรูของบุคคลกอน 
โดยปกติเมื่อจะทํางานเพ่ิมข้ึนจากระดับปกติเขาจะคิดวาเขาจะไดอะไรจากกระทํานั้น หรือการ
คาดคิดวาอะไรจะเกิดข้ึนเมื่อเขาไดแสดงพฤติกรรมบางอยางในกรณีของการทํางาน พนักงานจะเพ่ิม
ความพยายามมากข้ึนเมื่อเขาคิดวาการกระทํานั้นนําไปสูผลลัพธบางประการที่เขามีความพึงพอใจ 
เชนเมื่อทํางานหนักข้ึนผลการปฏิบัติงานของเขาอยูในเกณฑที่ดีข้ึนทําใหเขาไดรับการพิจารณาเลือ่น
ข้ัน เลื่อนตําแหนงและไดคาจางเพ่ิมข้ึน คาจางกับตําแหนงเปนผลของการทํางานหนักและเปนรางวัล
ที่เขาตองการเพราะทําใหเขารูสึกวาไดรับการยกยองจากผูอ่ืนมากข้ึนแตถาเขาคิดวาแมเขาจะ
ทํางานหนักข้ึนเทาไรก็ตามหัวหนาของเขาก็ไมเคยสนใจดูแลยกยองเขาจึงเปนไปไมไดที่เขาจะไดรับ
การพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงเขาก็ไมเห็นความจําเปนของการทํางานเพ่ิมข้ึน ความรุนแรง
ของพฤติกรรมที่จะทํางานข้ึนอยูกับความคาดหวังที่จะกระทําตามความคาดหวังนั้นรวมถึงความ
ดึงดูดใจของผลลัพธที่จะไดรับซึ่งจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการ
เชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม โดยทฤษฎีนี้เนนเรื่องของการจายและการใหรางวัลตอบ
แทนเนนในเรื่องพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไวตอเรื่องผลงาน ผลรางวัลและผลลัพธของความพึงพอใจ
ตอเปาหมายจะเปนตัวกําหนดระดับของความพยายามของพนักงาน 
 วรูม ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานเรียกวา VIE Theory ซึ่งอธิบาย
กระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน  
 V = Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความตองการของบุคคลในเปาหมายรางวัล
คือคุณคาหรือความสําคัญของรางวัลที่บุคคลใหกับรางวัลนั้น 
 I = Instrumentality หมายถึงความเปนเครื่องมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือรางวัล
ระดับ 1 ที่จะนําไปสูผลลัพธที่ 2 หรือรางวัลอีกอยางหนึ่ง คือเปนการรับรูในความสัมพันธของ
ผลลัพธที่ได เปนการเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน 
 E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวังถึงความเปนไปไดของการไดซึ่งผลลัพธหรือ
รางวัลที่ตองการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอยาง เปนการเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม  
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 ทฤษฎคีวามเสมอภาค หรือความเทาเทยีมกัน (Equity Theory) 
 อดัม (Adam. 1965) ไดใหความเห็นเก่ียวกับความพอใจของคนงานเก่ียวกับการจาย
คาตอบแทนวา เก่ียวของกับระดับของการรบัรู (Perceptions) วาในอัตราระหวางสิ่งที่เขาไดรับจาก
งาน (Out Put) กับสิ่งที่เขาอุทิศใหในการทํางานนั้น (In Put) เหมาะสมเสมอภาคกันหรือไมทฤษฎี
ความเสมอภาคนี้ จะเปนสิ่งที่ความรูสึกและมองเชิงเปรียบเทียบความรูสึก (Feeling) หรือการรับรู 
(Perceptions) ของแตละบุคคลจะเกิดข้ึนจากการที่บุคคลนั้นประเมินศักยภาพในการทํางานของตน
กับคาจางที่ไดรับ และความรูสึกเหลานี้ยอมไดรับอิทธิพลจากบรรทัดฐาน(Norms) ภายในองคการ 
และกลุมวิชาชีพ ซึ่งความรูสึกวาตนเองไดรับความเสมอภาคหรือไมเสมอภาคเมื่อเปรียบเทียบกับคน
อ่ืนสามารถเขาใจลักษณะสําคัญของทฤษฎีความเสมอภาคแสดง ดังสมการ 
 

ผลลัพธ (Output) ของบุคคลหนึ่ง ผลลัพธ (Output) ของอีกบุคคลหนึ่ง 
ปจจัยนําเขา (Input)  ของบุคคลหนึง่ ปจจัยนําเขา (Input) ของอีกบุคคลหนึ่ง 

 
 ทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรสเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory)  
 เฮอรเบิรก (Herzberg. 1969) อธิบายวา ความพึงพอใจในงานที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจที่เหมือน
ผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการคือ ปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย  
ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง ซึ่งจะเปนตัวกระตุนใหเกิด
ความพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิง ข้ึน
ประกอบดวย  
 1.  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสรจ็
สิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกัน ปญหาที่จะ
เกิดข้ึนและเมื่อสําเร็จ เกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยางย่ิง  
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวา
จากผูบังคับ บัญชา หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมทั้งการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การให
กําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  
 3.  ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถหรือเปนงานที่
อาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค คิดคนสิ่งใหมๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษตองใชความสามารถ
เฉพาะตัวในการทํางาน  
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ไมควบคุมมากเกินไปจนขาดความ
อิสระในการทํางาน  

= 



 10 

 5.  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความสําเร็จ ก็ไดรับการ
ตอบสนองในเรื่องของการไดรับเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน รวมทั้งมีโอกาสไดศึกษาหาความรู
เพ่ิมเติม หรือไดรับการฝกอบรม  
 ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่มิใชสิ่งจูงใจโดยตรงในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนไมเปนสิ่งกระตุน ใหบุคคลกระตือรือรนในการทา งานมาก
ย่ิงข้ึน แตเปนขอกําหนดเบ้ืองตน ที่จะปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน ซึ่งสาเหตุ
อันเกิดจากสภาพแวดลอม โดยไมเก่ียวของกับสวนประกอบของงานเลย ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย  
 1.  นโยบายการบริหารขององคการ (Company policies and administration) หมายถึง 
การจัดการและบริหารงานขององคการ ซึ่งจะตองมีนโยบายอยางชัดเจนมีการแบงงานไมซ้ํา ซอน มี
ความเปนธรรม  
 2.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน
การดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรูความสามารถในการแกปญหา
ใหคําแนะนํา ในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได  
 3.  ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา (Relationship 
with supervisors, peers and subordinates) หมายถึง การติดตอรวมทั้งไมวา จะเปนกิริยาหรือ
วาจาที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน และมีความเขาใจซึ่งกันและกัน  
 4.  สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางการภาพของงาน เชน แสง 
เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ ที่
ใชในการปฏิบัติงาน  
 5.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนสวัสดิการหรือผลประโยชนทีไ่ดรับเหมาะสม
กับงานที่ทํา 
 6.  ความมั่นคงในงาน (Job security) หมายถงึ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางาน ความมั่นคงขององคการ หรือความย่ังยืนของอาชีพ  
 7.  ตําแหนงงาน (Status) หมายถึง อาชีพนัน้ เปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและ
ศักด์ิศรี 
 ตามมุมมองของเฮอรเบิรกแลวปจจัยที่นําไปสูความพอใจงานจะแยกและแตกตางจาก
ปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจงาน ดังนั้นผูบริหารที่พยายามจะขจัดปจจัยที่สรางความไมพอใจงาน
สามารถทําใหเกิดความสุขไดแตไมใชการจูงใจ พวกเขาจะปลอบโยนบุคคลมากกวาที่จะจูงใจพวก
เขา ดวยเหตุนี้คุณลักษณะ เชน นโยบายของบริษัท สภาพแวดลอมการทํางาน การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และเงินเดือนจะถูกพิจารณา วาเปนปจจัยอนามัย เมื่อปจจัยเหลานี้ไม
ขาดแคลน บุคคลจะไมมีความไมพอใจ แตพวกเขาจะไมมีความพอใจดวย 
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ภาพประกอบ 2 การเปรียบเทียบมุมมองความพอใจงาน  - ความไมพอใจงาน 
 
 ที่มา: นพการณ ทานคํา.  (2548).  ภาวะผูนําของหัวหนางานและความพึงพอใจในการ
ทํางาน กรณีศึกษาฝายทดสอบผลิตภัณฑ บรษิัท ฟลิปเซมิคอนดัคเตอร (ประเทศไทย) จํากัด. 
 
 บนพ้ืนฐานของการคนพบของเขา เฮอรเบิรก ยืนยันวากระบวนการจูงใจบุคคลจะ
ประกอบดวยข้ันตอนสองข้ัน ประการแรกผูบริหารตองมั่นใจวาปจจัยอนามัยจะตองไมขาดแคลน 
ตัวอยางเชน เงินเดือนและความมั่นคงจะตองดี สภาพแวดลอมการทํางานจะตองปลอดภัย และการ
บังคับบัญชาเชิงเทคนิคจะตองถูกยอมรับดวยการใหปจจัยอนามัย ณ ระดับที่เหมาะสม ผูบริหาร
ไมไดกระตุนแรงจูงใจ เพียงแตมั่นใจวาบุคคลจะไม “ไมพอใจ” เทานั้น ดังนั้น ผูบริหารจะดําเนินไป
ยังข้ันตอนที่สอง การใหโอกาสแกบุคคลที่จะไดรับปจจัยจูงใจ เชน ความสําเร็จและการยกยอง 
บุคคลจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงข้ึน 
 เฮอรเบิรกไดสรุปวาปจจัยอนามัยไมสามารถกระตุนแรงจูงใจแตสามารถสรางความไม
พอใจงานได เฮอรเบิรกเสนอแนะวาบริษัทที่ไดตอบสนองปจจัยอนามัยของบุคคลเทานั้นจะกําจัด
ความไมพอใจงานได แตจะไมไดผลการดําเนินงานที่ดีข้ึน  
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 องคประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 สมิธ และคณะ (ปฐมพร พ่ึงสุขพระกาฬ. 2553; อางอิงจาก Smith; et al. 1969) ไดกลาว
วาองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน มี 5 องคประกอบ ไดแก 
 1.  ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะได
เรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรู หนาที่ความรับผิดชอบ การควบคุม
การทํางานและวิธีการทํางาน 
 2.  การบังคับบัญชา ไดแก รูปแบบของการบังคับบัญชา การใหคุณใหโทษ การใชเทคนิค
ในการบริหาร ความมีมนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา และทักษะของผูบังคับบัญชา 
 3.  รายได หมายถงึ จํานวนเงินทีไ่ดรับ ความยุติธรรม หรือความเทาเทียมกันของรายได 
 4.  การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ไดแก โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน ความยุติธรรมใน
การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง และหลักเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 5.  เพ่ือนรวมงาน หมายถึง บุคลากรที่ทํางานในหนวยงานทีม่ีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย
ชักชวนกันทํางาน การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน ตลอดจนมิตรภาพที่ดีระหวางกัน 
 มิลตัน (ปฐมพร พ่ึงสุขพระกาฬ. 2553; อางอิงจาก Milton. 1981) ไดกลาววาองคประกอบ
ที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานดังนี ้
 1.  ลักษณะงาน หมายถึง ความนาสนใจภายในของงาน ความแปลกใหมของงาน โอกาสที่
จะไดเรียนรู ปริมาณงาน โอกาสที่จะทําใหสําเร็จ งานทีไ่ดใชความรูความสามารถ 
 2.  เงินเดือน หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรมหรอืความเทาเทียมกันของรายได 
วิธีการจายเงิน 
 3.  การเลื่อนตําแหนงการงาน หมายถงึ โอกาสในการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ความ
ยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
 4.  การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยกยองชมเชยในผลสําเร็จของงาน
ความเชื่อมั่นในผลงาน 
 5.  ผลประโยชน หมายถึง บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล วันหยุด 
 6.  สภาพการทํางาน หมายถึง ชั่วโมงการทํางาน การหยุดพัก วัสดุอุปกรณ บรรยากาศใน
การทํางาน สถานทีต่ั้ง สิ่งอํานวยความสะดวกทางกาย 
 7.  การนิเทศงาน หมายถงึ เทคนิควิธีการของการนิเทศ ความมีมนุษยสัมพันธในการนิเทศ 
และทักษะการบริหารของผูนิเทศ 
 8.  ความสัมพันธกับผูรวมงาน หมายถึง การยกยองนับถือ การชวยเหลือ และความมีไมตรี
ที่ดีตอกัน 
 9.  การบริหารงาน หมายถึง นโยบายการบริหารงาน 
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 การสรางความพึงพอใจในงาน 
 นิวคัมเมอร (Newcomer. 1955: 22) ไดกลาวถึง วิธีจูงใจใหคนเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานโดย ดูความตองการของคนงานเปนหลัก ซึ่งเปนวิธีจูงใจเชิงจิตวิทยา ดังนี้ 
 1.  ความเขาใจและความซาบซึ้งตอคุณภาพของงานและความสามารถของแตละบุคคลโดย
มีความสัมพันธดีกับผูรวมงาน ผูอยูใตบังคับบัญชา ดวยวิธีการสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
โดยวิธีใหเกียรติในโอกาสที่เหมาะสม เมื่อจะตําหนิก็เรียกมาเปนการสวนตัว พรอมกับมองหาทาง
ชวยเหลือแกไขใหดีข้ึนมากกวาจะเปนการลงโทษอยางเดียว นอกจากนั้นยังมีการอธิบายงานที่มอบ
ให เพ่ือใหเขาใจชัดเจนและแสดงความเขาใจในความคิดและคําแนะนําของผูรวมงานและมีวิธีการ
ควบคุมงานที่เหมาะสม 
 2.  คนทํางานควรจะไดรับความกาวหนาของตนเอง และบทบาทของหนวยงานของเขาวามี
ความสําคัญมากนอยเพียงใด เพ่ือเขาจะไดทราบสายการเลื่อนข้ัน และโอกาสสําหรับความกาวหนา
ของตนเอง 
 3.  ควรมอบงานที่ทาทายให เพราะงานที่ซ้ําซากจะทําใหเกิดความเบ่ือหนาย 
 4.  กําหนดเวลาพักผอนใหแนนอน การไดพักผอนชั่วระยะหนึ่งจะเปนการลดความเบ่ือ
หนาย ฝายจัดการและฝายบริหารแมจะไมสามารถเปลี่ยนแปลงปจจัยเก่ียวกับบุคคล เชน อายุ เพศ 
การศึกษา บุคลิกภาพ แตก็สามารถจัดและสรรหา รวมทั้งบรรจุบุคลากรใหเหมาะสมกับงานที่ทํา ซึ่ง
ควรพิจารณาถึงปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับบุคคลที่มสีวนในการใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
ดวย 
 
 ผลที่ไดรับจากความพึงพอใจในงาน 
 ณัฐณิชา ปานศักด์ิ (ปฐมพร พ่ึงสุขพระกาฬ. 2553: 40; อางอิงจาก ณัฐณิชา  ปานศักด์ิ.  
2544) อธิบายวา การสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดข้ึนในองคการและสงผลดีตอองคการ 
ดังตอไปนี้ 
 1.  ลดอัตราการเขาออกของงาน ย่ิงผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานเทาใด อัตรา
การเขาออกงานก็ย่ิงนอยลงเทานั้น องคการที่ไมตองการใหคนเขาออกสูงจึงควรสรางความพึงพอใจ
ในการทํางานใหเกิดมากข้ึน โดยเฉพาะในชวงที่มีการจางงานเต็มที่ในตลาด ซึ่งคนงานมีโอกาสเลอืก
งานที่ทําใหมากกวาหรืองานนั้นจําเปนตองอาศัยผูมีความสามารถเฉพาะและมีประสบการณสูง 
 2.  ลดอัตราการขาดงาน ความสัมพันธระหวางการขาดงานจะมีความผูกพันกับความพึง
พอใจในการทํางานนั่นเอง ย่ิงคนมีความพอใจในงานมาก การขาดงานจะย่ิงนอยลง แตถาความไม
พอใจในงานมีมากข้ึน ผูปฏิบัติงานมีแนวโนมขาดงานมากและการขาดงานนั้นจะไมมีเหตุผลสมควร
ดวยอัตราการเขาออกของงาน และการขาดงานที่ไมมีเหตุผลสมควรยอมเปนตัวชี้ถึงระดับความไม
พอใจในงานไดเปนอยางดี และเปนตัวชี้ที่ผูบริหารองคการตองพึงใหความสนใจเปนพิเศษ 
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 3.  ลดการรองทุกข องคการที่มีการจัดระบบการแกไขขอรองทุกขที่ดี ไมวาจะเปนเรื่องการ
รองทุกขเก่ียวกับการทํางาน หรือเก่ียวกับการปฏิบัติงานระหวางบุคคลที่มีการรองทุกขนอยลงถา
ผูปฏิบัติงานมีความพอใจในงานเพ่ิมข้ึน จะเปนการลดปญหารองทุกขดวย 
 4.  ลดขอพิพาทแรงงาน การสรางความพึงพอใจในการทํางาน จะทําใหผูปฏิบัติงานไมมี
แรงกดดันในการเรียกรองใหปรับปรุงสภาพการทํางานหรือผลตอบแทนในการทํางานปญหาขอ
พิพาทแรงงานที่เกิดจากการเรียกรอง และเจรจาตอรองที่ตกลงกันไมไดจึงมีนอยลง แตถาผูปฏิบัติ 
งานมีความไมพอใจในงานมาก ขอพิพาทแรงงานอาจมีความรุนแรงถึงข้ันนัดหยุดงานหรือปดงานงด
จางได 
 5.  สุขภาพของคนงานดีข้ึน ความไมพอใจในงานนําไปสูสุขภาพจิตที่เสื่อมโทรมโดยเฉพาะ
ความเครียด และความกังวลจะนําไปสูความเจ็บปวย โรคหัวใจ โรคกระเพาะอาหาร ความเครียดใน
งานอาจเกิดจากความไมแนใจในบทบาท การไดรับมอบหมายงานเกิดความสามารถหรือการมี
สัมพันธภาพที่ไมดีในที่ทํางานได 
 6.  ลดพฤติกรรมการกาวราว คนทํางานที่มีระดับความพึงพอใจในการทํางานต่ํา อาจกอ
พฤติกรรมกาวราวไดดวย เชน การจงใจทําผิด การเปดเผยความลับขององคการแกองคการอ่ืน การ
เฉ่ือยงาน การลักขโมย การละเมิดขอบังคับในการทํางาน การขัดคําสั่งในการทํางาน การขัดคําสั่ง
ผูบังคับบัญชา การทะเลาะวิวาทกับเพ่ือนรวมงาน เปนตน การสรางความพึงพอใจในการทํางานจึง
เปนการลดพฤติกรรมกาวราวเหลานี้ดวย 
 7.  การเพ่ิมผลผลิต แมวาจะไมมีการศึกษาใดที่ชี้ชัดวา ความพึงพอใจในการทํางานจะมี
สวนเพ่ิมผลผลิตใหกับองคการหรือไมเพียงใด อยางนอยความพึงพอใจในการทํางานก็เปนการลด
ความสูญเสียในการทํางาน กอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี มีการทํางานเปนทีมและทําใหบุคคลสามารถ
ทํางานในองคการไดอยางมีความสุข และเมื่อองคการมีระดับความพอใจในงานที่ดีแลว ผูบริหารยอม
สามารถสงเสริมใหมีการเพ่ิมผลผลิตในรูปแบบและกิจกรรมตางๆ ไดงายข้ึน 
 
แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของกับผูนํา และภาวะผูนํา (Theories of Leadership)  
 แนวคิด และความหมายของผูนํา (Definition of Leader) มีผูใหความหมายไวดังนี้ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (2524. อางถึงใน ปฐมพร พ่ึงสุขพระกาฬ. 2553:12) 
ไดใหความหมายของคําวา ผูนําไวคือ ผูใดก็ตามที่ทําใหผูอ่ืนทําสิ่งตางๆ โดยตนเองอาจเปนผูเริ่ม
แสดงพฤติกรรมหรือเปนผูวางแผนจัดระเบียบหรือควบคุมการกระทําของผูอ่ืน หรือโดยการใช
อํานาจหรือตําแหนงของตน และหมายถึงบุคคลที่ใชความสามารถในการเกลี้ยกลอมใหผูอ่ืนยอมตาม
ดวยความสมัครใจ 
 ปฐมพร พ่ึงสุขพระกาฬ (2553: 12) กลาววา ผูนําจะตองหย่ังรูและเชื่อมโยงวิสัยทัศนที่
เก่ียวกับอนาคตใหได 
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 โมรพรีท และคณะ (ปฐมพร พ่ึงสุขพระกาฬ. 2553: 12; อางอิงจาก Morphet; et al. 1967)  
ไดใหความหมายของการเปนผูนําวา หมายถึง อิทธิพลของการกระทํา พฤติกรรม ความเชื่อถือ และ
ความรูสึกของบุคคลหนึ่งในระบบสังคมที่มีตออีกบุคคลหนึ่ง โดยที่ผูถูกกระทําเต็มใจยอมรับอิทธิพล
นั้น 
 โบเรส และดีเวนพาส (ออยทิพย ลาสิงหวงษ. 2554: 30; อางอิงจาก Boles; & Devenport. 
1975)  ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการซึ่งบุคคลใชความคิดริเริ่มสรางสรรคชวยใหกลุม
ปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดผลผลิตเปนไปตามเปาหมาย ทําใหกลุมดํารงอยูไดโดยสนองความตองการของ
สมาชิกในกลุมนั้นๆ ดวยจ 
 เฮอรซี และบานชาด (ออยทิพย ลาสิงหวงษ. 2554: 31; อางอิงจาก Hersey; & 
Blanchard. 1993) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ใหบุคคล หรือกลุมบุคคลใชความ
พยายามในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหบรรลุเปาหมายภายใตสถานการณที่กําหนด 
 พูลูเก็ต (ออยทิพย ลาสิงหวงษ. 2554: 31; อางอิงจาก Pulukett. 1988) ไดนิยามวา ภาวะ
ผูนําเปนความสามารถในการทําใหผูอ่ืนทํางานใหสําเร็จ พรอมกับไดรับความเคารพ ความไววางใจ 
ความจงรักภักดี และความรวมมือดวยความเต็มใจไปพรอมๆ กัน 
 แมคฟนแลน (McFarland. 1979: 214-215) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีความ สามารถใน
การใชอิทธิพลใหคนอ่ืนทํางานในระดับตาง ๆ ที่ตองการใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว  
Yukl, Gary A (Yukl, Gary A.1989:3-4) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผู
ที่ตองปฏิบัติภาระหนาที่ของตําแหนงผูนําที่ไดรับมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุมที่เหลือก็คือผูตาม แม
จะเปนหัวหนากลุมยอย หรือผูชวยในการปฏิบัติหนาที่ตางๆ ก็ตาม  
 ดูบริน (Dubrin. 2005) กลาวถึง ผูนํา (Leader) วาเปนบุคคลที่ทําใหองคการเจริญกาวหนา
และบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา 
หรือเปนบุคคลที่กอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือผูอ่ืนเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
Yukl, Gary A (Yukl, Gary A.1989:3-4) กลาววา ภาวะผูนํา คือ พฤติกรรมสวนตัวของบุคคลหนึ่งที่
จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared Goal) 
 แมนฟนแลน (McFarland. 1979: 303) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถที่จะชี้แนะ 
สั่งการ หรืออํานวยการ หรือมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืนเพ่ือใหมุงไปสูจุดหมายที่กําหนดไว  
Mitchell and Larson (Mitchell and Larson.1987:435) กลาววา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการที่
บุคคลใชอิทธิพลตอกลุม เพ่ือใหบรรลุความตองการของกลุม หรือจุดมุงหมายขององคการ  
 ครูซ และวิชริช (Koontz; & Weihrich. 1988: 437) กลาววา ภาวะผูนําเปนเรื่องของศิลปะ
ของการใชอิทธิพลหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน เพ่ือใหเขามีความเต็มใจและกระตือรือรน
ในการปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายของกลุม  
 สทูเนอร และฟรีแมน (Stoner; & Freeman. 1989: 459) อธิบายวา ภาวะผูนําเปน
กระบวนการของการชี้แนะและอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆของสมาชิกของกลุม  
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 เนลสัน และควิก (Nelson; & Quick. 1997:346) อธิบายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวน-
การในการแนะแนวและนําทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการทํางาน  
 กิบสัน, ลวันซีวิค และดอนเนลลี  (Gibson, Lvancevich; & Donnelly. 1997:272) อธิบาย
วา ภาวะผูนํา (Leadership) ในเชิงปฏิสัมพันธระหวางกันของสมาชิกในกลุม โดยมีผูนําเปนตัวแทน
ในการเปลี่ยนแปลง เปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนๆในกลุม  
 
 แนวคิดภาวะผูนําสมัยใหม  

 ฮูส, เดลเบงส และทาริส (Hartog and Koopman, 2001: 173; citing House, Delbecq; & 
Taris. 1998) กลาววา กระแสในปจจุบันไดมุงใหความสนใจกับ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) และภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (Charismatic leadership) 
ซึ่งแนวคิดเหลานี้ไดพยายามอธิบายวา ผูนําประสบความสําเร็จในระดับสูงในการจูงใจสมาชิก ความ
ผูกพันตอองคการ ความเคารพนับถือ ความไววางใจ ความชื่นชมในตัวผูนํา การอุทิศตนในการ
ทํางาน ความจงรักภักดี และการปฏิบัติงานของสมาชิกไดอยางไร และยังพยายามอธิบายอีกวา ผูนํา
บางคนสามารถนําองคการหรือหนวยงานของตนประสบความสําเร็จอยางยอดเย่ียมไดอยางไร  
 ฮารตอง และคูปแมน (Hartog; & Koopman.  2001: 167) กลาววา เนื่องจากการดําเนิน
ธุรกิจขององคการในยุคโลกาภิวัตน ที่มีการลงทุนหรือดําเนินธุรกิจขามประเทศ ทําใหหลายๆ
องคการมุงสรางผูนําที่สามารถบริหารและจัดการคนในประเทศที่ไปลงทุนหรือดําเนินธุรกิจ ประกอบ
กับแนวคิดที่มีอยูยังอาจไมเพียงพอตอการสรางรูปแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพสูงสุด จึงนําไปสู
การพัฒนาแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรม (Cross-Cultural Perspectives) ข้ึน Hartog; & 
Koopman กลาววานักวิชาการที่ศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําหลายๆ ทานที่ไดวิพากษวิจารณแนวคิด
เก่ียวกับภาวะผูนําที่มีอยูจากอดีตถึงปจจุบันวามีความเฉพาะเจาะจงทางสังคมและวัฒนธรรม เพราะ
แนวคิดและทฤษฎีสวนใหญมาจากการศึกษาวิจัย และทดลองในประเทศสหรัฐอเมริกา แคนาดา หรอื
ประเทศทางยุโรปเพียงบางประเทศเทานั้น ดังเชนที่ (Hartog; & Koopman. 2001: 178; citing 
House. 1995) ไดกลาววา ทฤษฎีภาวะผูนําสวนใหญมักจะมีพ้ืนฐานทางวัฒนธรรมของประเทศแถบ
ทวีปอเมริกาเหนือ โดยเฉพาะวัฒนธรรมอเมริกันที่ลักษณะบางอยางแตกตางจากวัฒนธรรมใน
ประเทศอ่ืนๆ เชน การเนนที่ปจเจกบุคคล ในขณะที่บางวัฒนธรรมลักษณะการรวมกลุมทางสังคมจะ
มีความโดดเดนกวา แตก็ยังมีการนําทฤษฎีเหลานี้มาตีความโดยปราศจากการประยุกตที่เหมาะสม 
โดยเฉพาะประเทศที่กําลังพัฒนาที่คอนขางจะมีความแตกตางอยางเห็นไดชัดจากประเทศ
สหรัฐอเมริกาหรือประเทศที่พัฒนาแลวอ่ืนๆ ยังไดอภิปรายวา ในประเทศที่กําลังพัฒนาควรใหความ 
สําคัญกับการเปลี่ยนแปลงองคการมากกวาการใหความสําคัญกับการรักษาสภาพที่เปนอยูใน
ปจจุบัน  
 เดล ฮาตอง และคณะ (Hartog; & Koopman, 2001: 179; citing Den, Hartog; et al. 
1999) ใหความคิดเห็นวา บทบาทของผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (Charismatic Leadership Role) 
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มีความสําคัญตอองคการในประเทศกําลังพัฒนา โครงการวิจัย GLOBE ที่เปนการศึกษาในระยะยาว
ใน 60 ประเทศ มีวัตถุประสงคเพ่ือคนหาคุณสมบัติรวมของภาวะผูนําที่เหมือนกันในทุกวัฒนธรรม 
และเพ่ือคนหาคุณสมบัติของภาวะผูนําที่เปนที่ยอมรับในตางวัฒนธรรม ซึ่งไดผลโดยสรุปวา หลายๆ
คุณสมบัติที่เหมือนๆกันในทุกวัฒนธรรมสะทอนภาวะผูนําแบบใชความสามารถพิเศษ สรางแรง
บันดาลใจ และมีวิสัยทัศนกวางไกล (charismatic, inspirational, and visionary leadership) 
นอกจากนั้น ผูนําที่มุงการทํางานเปนทีม (Team-oriented leadership) มุงความเปนเลิศ (being 
excellence oriented) เด็ดขาด (decisive) เฉลียวฉลาด (intelligent) และใชวิธีแกปญหาแบบ win-
win (a win-win problem solver) ก็มีลักษณะเปนคุณสมบัติรวมเชนกัน  
 จากผลการศึกษาของ Graen; & Wakabayashi (Muchinsky, 2003: 436-438; citing  
Graen; & Wakabayashi. 1994) ที่ศึกษาความแตกตางทางวัฒนธรรมญี่ปุนและอเมริกัน ในบริษัทที่
มีการลงทุนขามชาติ โดยประกอบดวยพนักงานทั้งญี่ปุนและอเมริกันทํางานรวมกัน ปรากฏวา 
ผูจัดการของทั้งสองชาติมีลักษณะของวัฒนธรรมในการทํางานบางอยางที่แตกตางกัน ซึ่งไดมีการ
เสนอทางออกโดยการใหทั้งสองฝายตางเรียนรูวัฒนธรรมของกันและกัน แลวรวมกันสรางวัฒนธรรม
ขององคการซึ่งเปนวัฒนธรรมรวมกันข้ึนมา  
 ฮูส, ไร และอดิสยา (Muchinsky, 2003: 438; citing House, Wright; & Aditya.  1997) 
และบอด และสมิท (Muchinsky. 2003: 438; citing Bond; & Smith. 1996) ไดอภิปรายวา ความ
แตกตางทางวัฒนธรรมมีอิทธิพลตอความคาดหวังและการตั้งสมมติฐานเก่ียวกับสิ่งแวดลอมของ
บุคคล ทัศนคติที่มีตอคนวัฒนธรรมอ่ืน และรูปแบบการมีปฏิสัมพันธทางสังคม อีกทั้งอิทธิพลทาง
วัฒนธรรมยังมีผลกระทบตอรูปแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ซึ่งแสดงใหเห็นวารูปแบบภาวะผูนําที่
ประสบความสําเร็จควรจะตองข้ึนกับปจจัยดานวัฒนธรรม 
 อยางไรก็ตามก็ยังไมมีผูใดสามารถสรุปไดวา รูปแบบผูนําแบบใดที่จะทําใหผูนํามี
ประสิทธิภาพสูงสุด (ธงชัย สันติวงษ. 2540: 205) ทั้งนี้เพราะภาวะผูนํานั้นเปนเรื่องที่สัมพันธกับตัว
แปรอีกมากมายซึ่งไมไดหยุดนิ่ง หากแตเปลี่ยนแปลง เคลื่อนไหวอยูเสมอ 
 
 ลักษณะภาวะผูนํา 
 มิทเชล และลารสัน จูเนียร (Michell; & Larson, Jr. 1987: 435-436) ไดชี้ใหเห็นองค 
ประกอบที่สําคัญ 3 ประการ ในการพิจารณาวาผูนําใดมีภาวะผูนําหรือไม ไดแก  
 1.  ภาวะผูนํา เปนกระบวนการของการใชอิทธิพล ที่ผูนําพยายามจะมีอิทธิพลเหนือผูตาม 
เพ่ือใหมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามตองการโดยมีจุดมุงหมายขององคการเปนเปาหมาย ไมใช
เรื่องของบุคคลที่จะพึงมีภาวะผูนําไดโดยที่ไมไดมีการกระทําใดๆ เปนกระบวนการ (process) ให
เกิดอิทธิพลตอผูอ่ืน ดังนั้น ผูนําทางจากการแตงตั้ง เชน ผูอํานวยการ ผูบัญชาการ อาจจะมีภาวะ
หรือไมก็ได ทั้งนี้ข้ึนอยูวามีลักษณะทั้ง 3 ประการหรือเปลาในทางตรงขามผูที่แสดงภาวะผูนําอาจจะ
ไมเปนผูนําที่แบบทางการ แตมีองคประกอบ 3 ประการนั้น  
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 2.  ภาวะผูนํา นอกจากเปนกระบวนการแลว ภาวะผูนําจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อผูตามยอมให
ผูนําใชอิทธิพลตอตัวเขาซึ่งโดยทั่วไปก็ตองพิจารณาถึงระดับความถูกตองของอิทธิพลที่ใชดวยวา
ไมใชเปนการใชอํานาจเขาขูเข็ญหรือบีบบังคับใหทําตาม เพราะถาเปนการเชนนัน้ก็ไมถือวาผูนํามี
ภาวะผูนําได  
 3.  ภาวะผูนํา จะถูกอางถงึเมื่อจุดมุงหมายของกลุม หรือองคการประสบความสําเร็จ ดังนั้น
ถาหากผูนําไมสามารถนํากลุมไปสูความสําเร็จดังกลาวไดก็ยอมหมายถึงวาผูนําไมไดแสดงภาวะ
ผูนําหรือไมมีความสามารถในการนํานั่นเอง  
 
 ประสิทธิภาพของภาวะผูนํา 
 ความหมายของประสิทธิภาพของภาวะผูนําก็เหมือนกับความหมายของภาวะผูนําที่มีมาก 
และแตกตางกันไปตามความสนใจ และขอบเขตการศึกษาของนักวิจัย นอกจากนั้นสิ่งสําคัญอีก 
ประการหนึ่ง คือ เกณฑ (Criteria) ที่จะใชวัดหรือประเมินประสิทธิภาพของภาวะผูนําจากการ ศึกษา
งานวิจัย พบวา เกณฑ (Criteria) ที่ใชในการประเมินประสิทธิภาพผูนํา พอแยกไดเปน 3 ลักษณะคือ  
1. ผลที่เกิดข้ึนของกลุม (Outcome) คือผลที่เกิดข้ึนของกลุม เนื่องจากความสามารถ ในการนํา หรือ
ภายใตการนําของผูนํา เชนผลสําเร็จของการปฏิบัติงานของกลุม การสามารถ บรรลุวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว การอยูรอดของกลุมความกาวหนาของกลุม ความพรอมของกลุม ความสามารถในการ
แกปญหาของกลุม ความพึงพอใจของสมาชิกของกลุมที่มีตอผูนํา และฐานะที่ ไดรับการยอมรับไม
เปลี่ยนแปลงของผูนํา สําหรับผลสําเร็จของการปฏิบัติงานในองคการธุรกิจ อาจจะเห็นไดชัดจากผล
กําไร ที่เพ่ิมข้ึน ยอดขายที่เพ่ิมข้ึน ครองสวนแบงของตลาดมากข้ึน เงินหมุนเวียนลงทุนมากข้ึน 
รวมทั้ง การยอมรับในผูนําจากผูบังคับบัญชา เพ่ือน และผูตามมากข้ึน สวนองคการของรัฐมักจะเนน
ไปที่ ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตและการบริการขององคการ  
 2.  ทัศนคติของผูตาม (Attitude of Followers) ทัศนคติของผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาที่มี
ตอผูนํา นิยมใชเปนเกณฑตัดสินประสิทธิภาพของผูนําอีกเกณฑหนึ่ง ซึ่งสวนใหญจะทราบได โดย
การใชแบบสอบถามหรือการสัมภาษณผูตาม ดังตัวอยางคําถามตอไปนี้ -ผูนําสามารถตอบสนอง
ความตองการและคาดหวังของผูตามไดดีเพียงใด -ผูตามชอบ ยกยองและยอมรับผูนําเพียงใด -ผู
ตามมีความยินดีในการปฏิบัติงานตามคําสั่งหรือคําขอรองของผูนําแคไหน -ผูตามตอตาน เพิกเฉย 
ที่จะไมปฏิบัติตามคําสั่งหรือคําขอรองของผูนําหรือเปลา นอกจากนั้น อาจดูไดจากการมีคํารองทุกข
และบัตรสนเทหตาง ๆ สงถึงผูนําในระดับสูงกวา รวมทั้งการขอยาย การขาดงาน การหนวงเหนี่ยว
งาน และการหยุดงานมากข้ึน เปนตน  
 3.  คุณภาพของกระบวนการกลุม (Quality of Group Process) คุณภาพของกระบวนการ
กลุมก็เปนเกณฑที่ใชประเมินประสิทธิภาพของผูนํา โดยประเมินจากความสนับสนุนดานตาง ๆ และ
ความตั้งใจที่จะทําใหคุณภาพของกระบวนการกลุมของลูกนองมีคุณภาพดีข้ึนในดานความ สามัคคี 
ความรวมมือ แรงจูงใจ การแกปญหา การตัดสินใจ การแกไขความขัดแยง ประสิทธิภาพ ของงาน



 19 

เฉพาะดาน กิจกรรมขององคการ การมีทรัพยากรอยางพอเพียง และความพรอมของกลุมที่จะรับมือ
ตอการเปลี่ยนแปลง และเหตุการณวิกฤตตาง ๆ รวมทั้งการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางาน 
การสรางความมั่นใจใหสมาชิก การเพ่ิมพูนทักษะในงาน และการพัฒนาสุขภาพจิตของสมาชิกใหดี
ข้ึน  
 
 วิธีการการศึกษาภาวะผูนํา 
 ยุคล (Yukl, 1989: 7-8) อธิบายวาการศึกษาภาวะผูนําไดกระทํากันมานานแลวและมี
งานวิจัยที่เก่ียวของกับภาวะผูนําจํานวนมาก อยางไรก็ตามในการศึกษาเหลานั้น จะมีแนวทาง
การศึกษาไมแตกตางกันนักดังที่ยุคลไดสรุปแนวทางการศึกษาภาวะผูนําของงานวิจัยไดเปน 4 
แนวทาง ดังตอไปนี้คือ  
 1. อํานาจ-อิทธิพล (Power-Influence Approach) การศึกษาประสิทธิภาพของ ภาวะผูนํา
จากอํานาจ-อิทธิพลของผูนํา สวนใหญจะเนนหรือพิจารณาที่ขนาด ชนิดและการใชอํานาจ ของผูนํา 
ดังที่ยอมรับกันแลววาอํานาจเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูนํา เพราะนอกจากจะทําใหมีอิทธิพลตอ ลูกนอง
แลว ยังสามารถมีอิทธิพลตอเพ่ือนผูนําในระดับเดียวกันตอผูบังคับบัญชาในระดับสูง รวมทั้ง 
บุคคลภายนอกหนวยงานและองคการได  
 2. พฤติกรรม (Behavior Approach) การศึกษาประสิทธิภาพของภาวะผูนําจาก 
พฤติกรรมหรือแบบของผูนํานั้นมักจะมุงไปที่พฤติกรรมอะไรบางของผูนําที่ใชในการปฏิบัติหนาที่
ตางๆหรือผูนําทําอะไรบางในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ การ
ศึกษาวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนําจะแบงออกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ โดยกลุมแรกจะ
ทําการศึกษากิจกรรมตาง ๆ ของงานบริหารของผูนําและเวลาที่ผูนําใชในแตละกิจกรรมในระยะตน 
สวนในปจจุบันจะมุงเนนศึกษาภาระหนาที่หรืองานของผูนําแตละชนิด เพ่ือคนหาพฤติกรรมของผูนาํ
ที่เหมาะหรือทําใหแตละภารกิจประสบความสําเร็จ  
 3. คุณลักษณะ (Trait Approach) การศึกษาวิจัยแบบนี้จะมุงเนนไปที่คุณลักษณะเฉพาะ 
ของผูนําซึ่งในอดีตที่ผานมาเชื่อวาผูนําที่ประสบความสําเร็จจะมีคุณสมบัติพิเศษเหนือกวาผูตาม เชน 
การทํางานไมรูจักเหน็ดเหนื่อย การสามารถหย่ังรูใจคนได การคาดคะเนเหตุการณลวงหนาได 
แมนยําอยางนามหัศจรรย และมีพรสวรรคในการชักจูงคนไดอยางเหลือเชื่อ การศึกษาคุณลักษณะ 
ของผูนําไดมีมากในระหวาง ค.ศ.1930 - 1940 แตก็ไมมีงานวิจัยใดยืนยันไดวาคุณลักษณะของผูนํา
แตละคุณลักษณะมีความสัมพันธตอความสําเร็จของผูนําไดอยางไร  
 4. สถานการณ (Situation Approach) การศึกษาวิจัยสถานการณที่มีผลตอ ประสิทธิภาพ
ของภาวะผูนํานั้น จะมุงเนนศึกษาสถานการณที่สําคัญ ๆ เชน อํานาจหนาที่ และความ มั่นคงของ
ผูนํา ลักษณะงานของผูนํา ความสามารถและแรงจูงใจของผูตาม สภาพแวดลอมภายนอก ความ
คาดหวังและขอเรียกรองตาง ๆ เก่ียวกับงานของลูกนอง เพ่ือนรวมงาน และบุคคลภายนอก องคการ  
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 ทฤษฎีเก่ียวกับผูนํา และภาวะผูนํา (Theories of Leadership) 
 1. การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Studies) 
  มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษาพฤติกรรมของผูนําและแบงพฤติกรรมของผูนํา
ออกเปน 2 ประเภท (Riggp. 1990: 285-287) คือ 
  1.1 พฤติกรรมผูนําแบบมุงคน (Employee – Centered Behavior) ผูนําแบบนี้จะสนใจ
ความตองการทางสังคมและอารมณของผูใตบังคับบัญชา 
  1.2  พฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน (Job – Centered Behavior) ผูนําประเภทนี้จะสนใจที่
ความสําเร็จของงาน ไมสนใจความตองการทางสังคมหรืออารมณของผูใตบังคับบัญชา 
การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ซึ่งสนับสนุนแนวคิดการแบงข้ัวบนเสนความตอเนื่องของ 
Tannenbaum; & Schmidt นี้ แตเรียกดานหนึ่งเปน แบบมุงคน และอีกดานหนึ่งเปนแบบมุงงานหรอื
แบบมุงการผลิต โดยดานที่มุงคนนั้นจะคํานึงถึงปจจัยความเปนมนุษยของคนงานและการพัฒนา
ทีมงานในขณะที่ดานการมุงงานหรือมุงการผลิตจะเนนการแบงงานออกเปนงานประจํา (Routine 
Tasks) กําหนดวิธีการทํางาน แลวมีการควบคุมอยางใกลชิดเพ่ือใหไดผลงานตามมาตรฐานที่
กําหนดไว อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาก็ยังไมมีความชัดเจน เนื่องจากวาบางหนวยงานที่มีผูบริหาร
แบบมุงคนกลับมีผลผลิตต่ําและบางหนวยงานที่มีผลผลิตสูงกลับมีผูบริหารแบบมุงงาน 
 
 2. การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies) 
  นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Stodill; & Coons. 1957: 123-127) พบวา
พฤติกรรมของผูนําสามารถอธิบายได 2 มิติ คือ มิติการมุงคน (Consideration) และมิติการมุงงาน 
(Initiating Structure) 
  2.1  มิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) คือ พฤติกรรมของ
ผูนําที่มุงการสรางความไววางใจรวมกัน ใชการติดตอสื่อสารแบบสองทาง เคารพตอความคิดเห็น
และใหความสําคัญกับความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 
  2.2  มิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure) คือ พฤติกรรม
ของผูนําที่มุงระบุงานและความรับผิดชอบที่เจาะจงของสมาชิกองคการใหชัดเจน กําหนดมาตรฐาน
การปฏิบัติงาน ประสานกิจกรรมของพนักงานและใหความสําคัญกับหมายกําหนดการ 
 ผลการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ พยายามจะกําหนดพฤติกรรมผูนําที่สําคัญข้ึน โดยใช
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมผูนําที่แตกตางกัน และศึกษาปจจัยบางประการ เชน การทํางานเปนทีม 
กับความพึงพอใจวาอยางไหนมปีระสิทธิผลมากที่สุด ในที่สุดก็ไดรูปแบบพฤติกรรมผูนํา 2 รูปแบบ 
คือแบบมุงโครงสรางงาน ซึ่งคลายกับพฤติกรรมผูนําแบบมุงงาน คือ เปนระดับของพฤติกรรมที่ผูนํา
ไดกําหนดบทบาททั้งตัวของผูนําเองและของผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหบรรลุจุดหมายขององคการ
โดยเฉพาะบทบาทในหนาที่พ้ืนฐานทางการบริหาร เชน การวางแผน การจัดองคการ และการสัง่การ
เปนตน ซึ่งไดเนนเรื่องงานเปนหลัก อีกรูปแบบหนึ่งคือ แบบมุงความสัมพันธคลายกับพฤติกรรม
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ผูนําแบบมุงคนงานเปนระดับของพฤติกรรมผูนําเก่ียวกับการสรางความไววางใจกับผูใตบังคับบัญชา
เคารพในความคิดเห็นและคํานึงถึงความรูสึกของพวกเขา มุงความเปนมิตร มีการตอตอสื่อสารสอง
ทาง และใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 
 ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path – Goal Theory) 
 ฮูส และมิทเชล (House; & Mitchell. 1977) เปนผูริเริ่มพัฒนาทฤษฎีผูนํานี้ หลกัสาํคัญของ
ทฤษฎีนี้คือ มุงใหผูนํามีพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงกระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาดวยการสราง
ความพอใจใหแกผูใตบังคับบัญชา และสรางอิทธิพลเหนือการทํางานของผูใตบังคับบัญชา โดยวาง
แนวทางใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายขององคกร และเปาหมายสวนบุคคล 
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชาบรรลุเปาหมายของงาน และ
เปาหมายสวนตัวของพวกเขา ดวยการทําทางสูเปาหมายใหชัดเจน โดยเฉพาะอยางย่ิงเปาหมายใน
การไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน เชน เงิน งานที่นาสนใจ การเลื่อนข้ัน โอกาสเพ่ือความ
เจริญกาวหนาและการพัฒนาตนเอง ซึ่งในการที่จะไดผลดังกลาวนี้ ผูนําจะตองจําแนกบทบาทของ
ตําแหนงและงานอยางชัดเจน ชวยขจัดสิ่งขัดขวางการทํางานออกไป ใหการสนับสนุนใหลูกนองได
รวมกําหนดเปาหมาย สนับสนุนความพยายามและการรวมมือของกลุมเพ่ิมโอกาสเพ่ือความพึงพอใจ
ของลกูนองแตละคนในการทํางานโดยไมควบคุมและกดดันภายในองคกร การจะใหผลตอบแทนตอง
ชัดเจนและไมปดบังหรือกีดก้ันสิ่งที่ลูกนองหรือบุคคลอ่ืนมุงหวัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  แสดงถงึทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (The Path – Goal Theory) 
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 ฮูส และมิเชล (House; & Mitchell) ไดเสนอภาวะผูนําไว 4 แบบ ดังนี้คือ 
 1. ภาวะผูนําแบบบงการ (Directive Style) คือ ผูนําจะบอกหรือสั่งใหพนักงานทําในสิ่งที่ 
ตองการ ควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด ดูแลใหปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและวิธีการทํางาน จัด
ตารางการทํางานและประสานงาน มีลักษณะคลายกับผูนําที่คํานึงถึงตนเองเปนหลัก (Initiating 
Structure) 
 2.  ภาวะผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive Style) คือ ผูนําจะใหความสนใจตอความ
ตองการและความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ใหความเปนกันเองและเปนเพ่ือน เนนสรางความสัมพันธ 
มีลักษณะคลายกับผูนําที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration Behavior) 
 3.  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Style) คือ ผูนําที่แสวงหาความคิดและ
ขอเสนอแนะตางๆ ใหคําแนะนําแกพนักงาน กระตุน ความคิด กระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
และนํามาพิจารณาในการปฏิบัติงาน 
 4.  ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement – Oriented Style) คือ ผูนําที่มุง
ความสําเร็จของงานเปนสําคัญ โดยมีการตัง้เปาหมายทีท่าทาย มีการกําหนดวัตถุประสงคทีช่ัดเจน
สําหรับพนักงาน พยามปรับปรุงวิธีการทํางานใหดีที่สุด เนนผลงานที่สงูกวามาตรฐาน และใหความ
มั่นใจวาลูกนองสามารถปฏิบัตงิานไดสูงกวามาตรฐาน 
 ฮูส และมิทเชล (House; & Mitchell) ไดสรุปผลการศึกษาไวดังนี้ 
 ภาวะผูนําแบบบงการ พบวามีประสิทธิภาพและมีผลตอการเพ่ิมความพยายามของ
พนักงาน หากงานขาดโครงสรางและซับซอน พนักงานขาดประสบการณ แตเมื่องานมีโครงสราง
ชัดเจน ผูนําแบบนี้ก็ไมมีผลตอความพยายามของผูตาม 
 ภาวะผูนําแบบสนับสนุน พบวาเหมาะกับสภาพงานที่มีลักษณะนาเบ่ือหนาย สรางความตงึ
เครียดหรืออันตราย ภาวะผูนําแบบนี้จะมีประสิทธิภาพ แตถางานมีความทาทายหรือนาสนใจ จะ
สงผลใหความพึงพอใจและการปฏิบัติงานของผูตามนอยมาก 
 ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ พบวามีการศึกษา ทําใหผูตาม
มีความพึงพอใจและการปฏิบัติงานนอยกวาทั้งภาวะผูนําทั้งสองแบบที่กลาวมาถาโครงสรางของ
องคกรมีความชัดเจน 
 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 อัชนันท คูประเสริฐย่ิง (2551: บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน 
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ตัวแปรที่ศึกษา 
ไดแก ลักษณะประชากรสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมในที่
ทํางาน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือรวมงาน ดาน
ความกาวหนาในงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคาใชจาย ดานกระบวนการบริหาร 
ดานผลผลิตและผลลัพธ  
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 จากการทดสอบสมมติฐาน สรุปผลไดดังนี้  
 1. ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับระดับการศึกษา  
 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคาใชจาย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธระหวางเพ่ือรวมงาน ดานความกาวหนาในงาน  
 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานกระบวนการบริหารมีความสัมพันธกับความ      
พึงพอใจในงานดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ดานความกาวหนาในงาน  
 4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานผลผลิตและผลลัพธ มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานลักษณะงาน ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน ดานความกาวหนาในงาน 
 พิมพวรรณ พันธุอุดม (2552: บทคัดยอ) ศึกษารูปแบบภาวะผูนําและความพึงพอใจในงาน
ที่สงผลตอแนวโนมในการทํางานตอของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอมแหงประเทศไทย(สํานักงานใหญ) โดยศึกษาจากปจจัย 3 ปจจัยคือ 1) ปจจัยดานลักษณะ
สวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน 
ตําแหนงงาน และระดับพนักงาน  2) ปจจัยดานรูปแบบภาวะผูนํา 4 รูปแบบ ไดแก ภาวะผูนําแบบ
สั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 
3) ปจจัยดานความพึงพอใจงาน 10 ดาน ไดแก เงินเดือน การมีโอกาสไดรับความกาวหนา 
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา สถานะอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน นโยบายและการบริหาร สภาพการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว และความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน เพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยที่กําหนดกับแนวโนมในการทํางาน
ตอของพนักงานธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)  
ผลการวิจัยพบวา  
 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอรูปแบบภาวะผูนําในภาพรวม อยูในระดับปานกลางเมื่อ
พิจารณาแยกวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอรูปแบบภาวะผูนําแบบ
สั่งการ ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม และภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน 
อยูในระดับปานกลาง  
 ความพึงพอใจในงานของพนักงานโดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแยก
วิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานความสัมพันธกับเพ่ือรวมงานอยู
ในระดับมาก พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานอ่ืนๆ ไดแก ดานเงินเดือน ดานการมีโอกาสไดรับ
ความกาวหนา ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ดานสถานะอาชีพ ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน และดานความเปนอยูสวนตัว อยู
ในระดับปานกลาง และพนักงานมีความพึงพอใจในงานดาน ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน อยู
ในระดับนอย 
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 ปฐมพร พ่ึงสุขพระกาฬ (2553: บทคัดยอ) ศึกษาภาวะผูนําและความพึงพอใจในงานของ
พนักงานบริษัทรับจางผลิต เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจงานของพนักงาน และศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางลักษณะของพนักงาน พฤติกรรมผูนํา และคุณลักษณะผูนํากับความพึงพอใจ
ในงาน ผลการวิจัยพบวา 1)  พนักงานสวนใหญเห็นวาพฤติกรรมผูนําที่แสดงออกอยูในระดับปาน
กลาง และคุณลักษณะผูนําที่แสดงออกอยูในระดับมาก 2)  ความพึงพอใจในงานดานลักษณะของ
งานที่ทํามีความสัมพันธกับเพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน พฤติกรรมผูนําดานมิติผูนําที่
มุงคน หรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก และมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก และคุณลักษณะ
ผูนํา ดานความชื่อสัตยและมีศักด์ิศรีความเชื่อมั่นในตนเอง และความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ 3)  
ความพึงพอใจในงานดานโอกาสไดรับความกาวหนามีความสัมพันธกับ สถานภาพสมรส ฝายงานที
ปฏิบัติงาน พฤติกรรมผูนําดาน มิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก และมิติผูนําที่มุงงานหรือ
คํานึงถึงตนเองเปนหลัก และคุณลักษณะผูนํา ดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรีความเชื่อมั่นในตนเอง 
และความรูเก่ียวกับงานในหนาที่ 4)  ความพึงพอใจในงานในดานความสัมพันธระหวางผูบังคับ 
บัญชา มีความสัมพันธกับเพศ อายุ ฝายงานที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการทํางาน พฤติกรรมผูนําดาน
มิติผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก และมิติผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก และ
คุณลักษณะผูนําดานความซื่อสัตยและมีศักด์ิศรี ความเชื่อมั่นในตนเอง และความรูเก่ียวกับงานใน
หนาที่ 
 สิรินันท พันธุไชยศรี (2554: บทคัดยอ) ศึกษาลักษะบุคคล แรงจูงใจและความพึงพอใจใน
งานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ตัวแปรอิสระที่ใชศึกษา คือ เพศ อายุ 
ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเปนพนักงานธนาคารพาณิชย 
แรงจูงใจในดานปจจัยจูงใจไดแก ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และ
แรงจูงใจในดานปจจัยคํ้าจุน ไดแกความสัมพันธ กับหัวหนา ความสัมพันธกับเพ่ือรวมงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ตัวแปรที่ใชศึกษาไดแก ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร ผลวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธกับแรงจูงใจดาน
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธกับหัวหนางาน 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และเงินเดือนและสวัสดิการ 
 วนันญา อดิศรพันธกุล (2556: บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธของลักษณะสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และพฤติกรรมผูนํากับความผูกพันตอองคการ ผลวิจัยพบวา 1) ความผูกพันตอ
องคการดานความรูสึกมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความเปนเอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน พฤติกรรมผูนําที่มุงงานและพฤติกรรมที่มุงคน และความผูกพันตอองคการดาน
ความรูสึกมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามกับความมีอิสระในการตัดสินใจ และลักษณะสวน
บุคคล ไดแกระดับเงินเดือนที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดานความรูสึกแตกตางกัน 2) 
ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความเปนเอกลักษณ
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ของงาน พฤติกรรมผูนําที่มุงงานและพฤติกรรมที่มุงคน และลักษณะสวนบุคคล ไดแกอายุที่แตกตาง
กัน มีความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องแตกตางกัน 3) ความผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐานของสังคม มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความสําคัญของงาน พฤติกรรมผูนําที่มุงงาน
และพฤติกรรมที่มุงคน และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคม มีความสัมพันธใน
ทิศทางตรงกันขามกับความมีอิสระในการตัดสินใจ และลักษณะสวนบุคคล ไดแกอายุที่แตกตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานของสังคมที่แตกตางกัน 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัย พฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1. การกําหนดประชากร และการเลือกสุมตัวอยาง 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากร และ การเลือกสุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ไดกําหนดประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึง่
ไมทราบจํานวนที่แนนอน และเนื่องจากไมทราบจํานวนที่แนนอน จึงไดทําการหาขนาดของกลุม
ตัวอยางโดยอาศัยการใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบจํานวนประชากร เพ่ือกําหนดขนาดกลุม
ตัวอยาง (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 26) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่รอยละ 95 และระดับความ
คาดเคลื่อนที่รอยละ 5  
 

         
 
  
 เมื่อ n แทน  จํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 
   p แทน  สัดสวนของประชากรที่กระทําการสุม โดยกําหนดใหเทากับ 0.5 
   z แทน  คาระดับความเชื่อมั่นที่กําหนดไว คือ 95% ดังนั้นคา Z=1.96 
   e แทน  ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางที่ยอมใหเกิดข้ึนได = 5% ดังนั้น 
      คา e=0.05 โดยนําไปแทนคาเพ่ือคํานวณหาจํานวนของกลุมตัวอยาง 
      ที่ใชในการวิจัย โดยการแทนคาในสูตรไดดังนี้ 
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         =  384.16 หรือ 385 คน 
 
 ไดจํานวนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้เทากับ 385 คน  
 
 การเลือกสุมตัวอยาง 
 ใชวิธีการเลือกสุมตัวอยาง และใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางมีหลายข้ันตอน ดังนี้   
 ข้ันที่ 1 ใชการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยสุมจับฉลากจํานวน 
5 เขต ไดเขตดังนี้ เขตดุสิต เขตบางรัก เขตลาดพราว เขตมีนบุรี และเขตทุงครุ จากเขตการปกครอง
ของกรุงเทพมหานครซึ่งแบงออกเปน 6 กลุมการปกครองตามระบบการบริหารและการปกครองของ
กรุงเทพมหานคร (ศูนยขอมูลกรุงเทพมหานคร. 2557) ประกอบดวย 
 1. กลุมกรุงเทพกลาง ประกอบดวย เขตพระนคร เขตดุสิต เขตปอมปราบศัตรูพาย เขตสมั
พันธวงศ เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวังทองหลาง 
 2. กลุมกรุงเทพใต ประกอบดวย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร เขตบางคอแหลม เขต
ยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง เขตบางนา และเขตประเวศ 
 3. กลุมกรุงเทพเหนือ ประกอบดวย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตลาดพราว เขตหลักสี่ เขต
ดอนเมือง เขตสายไหม และเขตบางเขน 
 4. กลุมกรุงเทพตะวันออก ประกอบดวย เขตบางกะป เขตสะพานสูง เขตบึงกุม เขตคันนา
ยาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก และเขตคลองสามวา 
 5. กลุมกรุงธนเหนือ ประกอบดวย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง เขตบางกอก
ใหญ เขตบางกอกนอย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา 
 6. กลุมกรุงธนใต ประกอบดวย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนองแขม เขตบางขุน
เทียน เขตบางบอน เขตราษฎรบูรณะ และเขตทุงครุ 
 
 ข้ันที่ 2 เลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีกําหนดโควตา (Quota Sampling) ของจํานวนตัวอยางใน
แตละพ้ืนที่ ของเขตที่สุมจับฉลากที่ไดในข้ันตอนที่ 1 จํานวน 5 เขต เขตละ 77 ตัวอยาง รวมทั้งสิ้น 
385ตัวอยาง 
 ข้ันที่ 3 ใชวิธีการเลือกตัวอยางโดยความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวไปจัดเก็บขอมูลแตละเขต จนครบจํานวนที่
ตองการ 
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2.  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรางข้ึนตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย เพ่ือใชในการวิจัยถึง พฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งแบงเนื้อหาของแบบสอบถาม
ออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1: ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ทํางานในที่ทํางานปจจุบัน จํานวน 4 ขอ 
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Response Question) มีหลายคําตอบในเลือก 
(Multiple Choice Question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
 ขอที่ 1 เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 2 อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 4 ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) 

 ตอนที่ 2: ขอมูลทางดานความพอใจในงาน ในการวิจัยนี้แบงออกเปน 4 ดาน จํานวน 20 
ขอ ไดแก 
 1. ดานลักษณะงาน  
 2. ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา จํานวน 5 ขอ (ขอ 7-11) 
 3. ดานรายได ความกาวหนา  
 4. ดานเพ่ือนรวมงาน  
 
 ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Response Question) มีหลายคําตอบใน
เลือก (Multiple Choice Question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเครท (Likert’s 
Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
 พึงพอใจมากทีสุ่ด เทากับ 5 
 พึงพอใจมาก   เทากับ 4 
 พึงพอใจปานกลาง เทากับ 3 
 พึงพอใจนอย   เทากับ 2 
 พึงพอใจนอยที่สุด เทากับ 1 
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 ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายคาคะแนน โดยใชสูตรการ
คํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ซึ่งแสดงผลการคํานวณ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอ่ืนๆ. 
2549: 129)  
 

คะแนนสงูสุด - คะแนนต่ําสุด  
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น  
5 – 1 

= 
5 

=  0.8 

 
 จากนั้นกําหนด เกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับความพอใจใน
งานดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย  4.21 - 5.00  มีความพึงพอใจในระดับมากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลี่ย  3.41 - 4.20  มีความพึงพอใจในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.61 - 3.40  มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย  1.81 - 2.60  มีความพึงพอใจในระดับนอย 
 คะแนนเฉลี่ย  1.00 - 1.80 มีความพึงพอใจในระดับนอยที่สุด 
 

 ตอนที่ 3: ขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน ซึ่งประกอบดวยพฤติกรรมผูนํา 4 
ดาน โดยสรางคําถามจากแนวคิดทฤษฎีวิถีทางและเปาหมาย (Houses’ Path-Goal Theory) ของ 
โรเบิรต เฮาส โดยคําถามทั้งสิ้น 15 ขอ ไดแก 
 1. ผูนําแบบบงการ  จํานวน 4 ขอ (ขอ 21-24) 
 2. ผูนําที่ใหการสนับสนนุ  จํานวน 2 ขอ (ขอ 25-28) 
 3. ผูนําแบบมีสวนรวม  จํานวน 4 ขอ (ขอ 29-31) 
 4. ผูนําแบบมุงความสําเร็จ  จํานวน 4 ขอ (ขอ 32-35) 
 
 ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Response Question) มีหลายคําตอบใน
เลือก (Multiple Choice Question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภท
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิเครท (Likert’s 
Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
 ปฏิบัติในระดับมากที่สุด  เทากับ  5 
 ปฏิบัติในระดับมาก  เทากับ  4 
 ปฏิบัติในระดับปานกลาง เทากับ  3 
 ปฏิบัติในระดับนอย  เทากับ  2 
 ปฏิบัติในระดับนอยที่สุด  เทากับ  1 
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 ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายคาคะแนน โดยใชสูตรการ
คํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ซึ่งแสดงผลการคํานวณ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอ่ืนๆ. 
2549: 129) 
 

ขอมูลที่มีคาสูงสุด ขอมูลที่มีคาต่ําสุด  
ความกวางของอันตรภาคชั้น = 

จํานวนชั้น  
5 – 1 

= 
5 

=  0.8 

 
 จากนั้นกําหนด เกณฑคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา
ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย  4.21 - 5.00  ปฏิบัติในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย  3.41 - 4.20  ปฏิบัติในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.61 - 3.40  ปฏิบัติในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย  1.81 - 2.60  ปฏิบัติในระดับนอย 
 คะแนนเฉลี่ย  1.00 - 1.80 ปฏิบัติในระดับนอยที่สุด 
 
 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 1. ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรม
ผูนํา และความพึงพอใจ เพ่ือกําหนดขอบเขตของการวิจัยและสรางเครื่องมือ ในการวิจัยให
ครอบคลุมตามความมุงหมายการวิจัย 
 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร สัมภาษณผูที่ เก่ียวของ เพ่ือกําหนด
ขอบเขตและเนือ้หาแบบทดสอบ จะไดมีความชัดเจนตามความมุงหมายการวิจัยย่ิงข้ึน 
 3. นําขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถามที่เก่ียวกับแรงจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางาน 
 4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบและปรับปรุง
แกไข เพ่ือใหไดความเที่ยงตรงในเชิงเนื้อหา ภาษา และ ความเชื่อถือได เพ่ือใหไดคําตอบตาม
วัตถุประสงคที่ตองการ  
 5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวนําเสนอผูเชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) และตรวจสอบความถูกตองของภาษา กอนนําไปทดสอบ (Try-out)  
 6. นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชดุ 
แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของชุดคําถามดวยวิธีการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (α - coefficient) โดยวิธีการคํานวณของครอนบัค (Cronbach’s alpha 
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coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449) คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของชุด
คําถาม โดยจะมีคาระหวาง คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อมั่นสูงโดยจะมีคาระหวาง 
0<α0< คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากกวาแสดงวามีความความเชื่อมั่นสูง โดยคาความเชื่อมั่นที่ยอมรับได
คือที่ระดับ 0.7 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449) ผลการทดสอบมีดังนี้ 
 คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดวยวิธีการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบัค 
  1) พฤติกรรมผูนํา 
   - ผูนําแบบบงการ   คาความเชื่อมั่นเทากับ  .888 
   - ผูนําที่ใหการสนับสนุน   คาความเชื่อมั่นเทากับ  .897 
   - ผูนําแบบมีสวนรวม   คาความเชื่อมั่นเทากับ  .885 
   - ผูนําแบบมุงความสําเร็จ   คาความเชื่อมั่นเทากับ  .860 
  2) ความพึงพอใจของพนักงาน 
   - ดานลักษณะงาน   คาความเชื่อมั่นเทากับ  .816 
   - ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา คาความเชื่อมั่นเทากับ .896 
   - ดานรายได ความกาวหนา  คาความเชื่อมั่นเทากับ .872 
   - ดานเพ่ือนรวมงาน   คาความเชื่อมั่นเทากับ .945 
 7. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง จํานวน 385 คน 
 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาถึง พฤติกรรมของผูนําทีม่ีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานบรษิัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยมีแหลงขอมูลในการศึกษาคนควา
ประกอบดวย 2 สวนคือ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภูม ิ(Primary data) เปนขอมูลที่ไดจากการใชแบบสอบถามในการเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน 
 2.  แหลงขอมูลทตุิยภูม ิ(Secondary data) เปนการคนควาหาขอมูลจากหนังสือทาง
วิชาการ เอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได สารนิพนธ ปริญญานิพนธ ผลงานวิจัยตางๆ ที่
เก่ียวของรวมถึงแหลงขอมูลทางอินเตอรเนต็ 
 
4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  
 การจัดกระทําขอมูล  
 เมื่อไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการ ดังนี ้ 
 1. การตรวจสอบกับการประมวลผลขอมูลโดยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเพ่ือ
วิเคราะหเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
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  1.1 ตรวจสอบขอมูล(Editing) การตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของ
แบบสอบถามหลังจากดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม และ แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
  1.2 การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่ได
กําหนดไว 
  1.3 ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
  1.4 ประมวลผลขอมูลตามจุดมุงหมายของการศึกษา 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ทําการวิเคราะห
ขอมูล ตามวัตถุประสงค และสมมติฐาน ดังนี้ 
  1.1 หาคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การทํางานในที่ทํางานปจจุบัน  
  1.2  หาคาเฉลี่ย (Mean: X ) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยเปนคําถามเรื่องความพึง
พอใจในการทํางาน แบบสอบถามตอนที่ 3 ขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน 
ประกอบดวยพฤติกรรมผูนํา 4 ดาน ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําที่ใหการสนับสนุน ผูนําแบบมีสวน
รวม ผูนําแบบมุงความสําเร็จ  
  1.3  หาคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับวิเคราะหขอมูลจาก 
ตอนที่ 2 ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยเปน
คําถามเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน แบบสอบถามตอนที่ 3 ขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการ
ทํางาน ประกอบดวยพฤติกรรมผูนํา 4 ดาน ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําที่ใหการสนับสนุน ผูนาํแบบ
มีสวนรวม ผูนําแบบมุงความสําเร็จ  
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ดังนี้ 
  การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห
สมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน สําหรับตัวแปรอิสระ 2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวาสองตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันในสมการ ณ ชวงเวลาหนึ่ง เพ่ือใชทดสอบความสัมพันธพฤติกรรมของผูนํา กับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยไดใชสถิติดังตอไปนี้ 
 1.  คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดวย 
  1.1 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean หรือ X ) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 36) 
 

    XX
n


  

 
   เมื่อ X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
    X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.2  คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) (กัลยา  
วานิชยบัญชา. 2545: 38) 
 

    
2 2( ). .
( 1)

n X XS D
n n

  



 

 
   เมื่อ . .S D  แทน คาความเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง 
    2( )X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
    2X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
    n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2.  การหาคาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545:35) 
 

      =   

 
   เมื่อ α  แทน คาความเชื่อมั่น หรือ Alpha coefficient 
    k  แทน จํานวนคําถาม 

covariance แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
variance  แทน คาเฉลี่ยของความแปรปรวนของคําตอบ 
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 3. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ประกอบดวย 
  3.1  การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ถามีตัวแปร
อิสระ k ตัว (x1, x2,x3, … , xk) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยมีความสัมพันธอยูในเชิงเสน 
จะไดสมการเชิงถดถอยพหุคูณ ซึ่งแสดงความสัมพันธ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 360-361) 
   
    Y = β0 + β1X1 + β2X2  + …… + βkXk + ei 
 
  โดยที่  Y   =  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) เนื่องจากคาของ Y ข้ึนอยูกับ 
       คาของ X  
    X  =  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  
    β0  =  สวนตัดแกน Y เมื่อกําหนดใน x1 = x2 = ……. = xk = 0 
    ei  =  ความคาดเคลื่อนอยางสุม (random error)  
 
 β1, β2, … ,  βk  เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Parital Regression Coefficient) 
โดยที่ β1 เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปรอิสระ x1 เปลี่ยนไปหนึ่ง
หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระ X อ่ืนๆ มีคาคงที่ เชน x1 เปลี่ยนไปหนึ่งหนวย คา Y จะเปลี่ยนไป β1 

หนวยโดยที่ X2, X3, … , Xk มีคาคงที่ 
 
 เงื่อนไขในการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณจะเหมือนเงื่อนไขการวิเคราะหความ
ถดถอยอยางงาย โดยมีเงื่อนไขดังนี้  
 1.  ความคลาดเคลื่อน   เปนตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบปกติ 
 2. คาเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนเปน 0 นั่นคือ  

 3.  คาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ ที่ไมทราบคา  
 4.  คา i และ j เปนอิสระตอกัน; I = j นั่นคือ covariance ( i และ j) = 0 
 5.  ตัวแปรอิสระ xi และ xj ตองเปนอิสระตอกัน 
 
 และ β1  เปนคาความชัน (slope) ของเสนตรง ซึ่งเปนคาที่แสดงถึงอัตราการเปลี่ยนแปลง
ของ Y เมื่อ X เปลี่ยนไป 1 หนวย และเรียก β1 วาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (Regression 
Coefficient) คาของ β1 อาจจะเปน (กัลยา วานิชยบัญชา,2547 หนา 396) 
 1.  β1 > 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทางเดียวกันคือถา X เพ่ิม Y จะเพ่ิมดวย 
แตถา X ลดลง Y จะลดลงดวย 
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 2.  β1 < 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทางตรงขามคือถา X เพ่ิมข้ึน Y ลดลง แต
ถา X ลดลง Y จะเพ่ิมข้ึน 
 3.  β1  มีคาเขาใกลศูนย แสดงวาคา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 4.  β1 = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่อง พฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณและอักษรยอตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D.  แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน  คาสถติิทีใ่ชพิจารณา t-distribution 
 Sig.  แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถติิจากการทดสอบในการสรุปผลการทดสอบ 
    สมมติฐาน (Significant) 
 H0  แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 β  แทน  คาสัมประสทิธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) 
 R2  แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสินใจของสถติิวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ  
    (Coefficient of Determination) 
 r   แทน  คาสัมประสทิธิ์สหสมัพันธ (Correlation Coefficient) 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอใน
รูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงออกเปน 4 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  การแจกแจงลักษณะขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความพอใจในการทํางาน ของ
ผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลระดับพฤติกรรมผูนําในการทํางาน ของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การแจกแจงลักษณะขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน ดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 1 จํานวน (ความถี)่ และคารอยละของขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 
 
ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
 
 

 
หญิง 
ชาย 

  
241 
144 

 
62.60 
37.40 

รวม 385 100.00 
2. อายุ 

 
 
 
 

 
ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
26 – 30 ป 
31 – 35 ป 
36 ปข้ึนไป 

  
67 
121 
104 
93 

 
17.40 
31.40 
27.40 
24.20 

รวม 385 100.00 
3. ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตร ี

ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 

  
125 
206 
54 

 
32.50 
53.50 
14.00 

รวม 385 100.00 
4. ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน 
 นอยกวา 2 ป 

2 – 4 ป 
5 – 7 ป 
8 ปข้ึนไป 

 
119 
117 
67 
82 

 
30.90 
30.40 
17.40 
21.30 

รวม 385 100.00 
 

 ผลการศึกษาจากตาราง 1 แสดงขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 385 คน จําแนกไดดังนี้ 
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 เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 241 คน และเพศชายจํานวน 144 
คน คิดเปนรอยละ 62.60 และ 37.40 ตามลําดับ 
 อายุ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26-30 ป จํานวน 121 คน รองลงมามีอายุ 31-35 
ป จํานวน 104 คน รองลงมามีอายุ 36 ปข้ึนไปจํานวน 93 คน และมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 31.40,  27.40, 24.20 และ17.40 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 206 คน 
รองลงมาศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 125 คน และศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 54 คน 
คิดเปนรอยละ 53.50, 32.50 และ 14.00 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุการทํางานนอย
กวา 2 ป จํานวน 119 คน รองลงมาอายุการทํางาน 2-4 ป จํานวน 117 คน รองลงมาอายุการ
ทํางาน 8 ปข้ึนไป จํานวน 82 คน และอายุการทํางาน 5-7 ป จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 30.90, 
30.40, 21.30 และ 17.40 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความพอใจในการทํางาน 
ของผูตอบแบบสอบถาม  
 การวิเคราะหขอมลูโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร โดยแบงออกเปน 4 ดาน ไดแก ดาน
ลักษณะงาน ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายไดและความกาวหนา และดาน
เพ่ือนรวมงาน  
 
ตาราง 2 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน 
 

ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการทํางาน 
X S.D. แปลผล 

ดานลักษณะงาน 
1. ความนาสนใจในตัวงาน 
2. ความทาทายตอความรูความสามารถ 
3. โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน 
4. โอกาสที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จ 
5. งานที่ไดรับมอบหมายมีความสําคัญกับบรษิัท 
6. รูสึกภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ 

 
3.49 
3.60 
3.67 
3.83 
3.90 
3.72 

 
.732 
.737 
.814 
.713 
.807 
.809 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.70 .613 มาก 
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 ผลการศึกษาจากตาราง 2 พบวา ดานลักษณะงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจใน
การทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก งานที่ไดรับมอบหมายมี
ความสําคัญกับบริษัท โอกาสที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จ รูสึกภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ โอกาสที่จะได
เรียนรูและศึกษางาน ความทาทายตอความรูความสามารถ ความนาสนใจในตัวงาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.90, 3.83, 3.72, 3.67, 3.60 และ 3.49 ตามลําดับ 
 
ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายใน 
     การทํางานของผูบังคับบัญชา 
 

ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการทํางาน 
X S.D. แปลผล 

ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา 
7. รูปแบบการบังคับบัญชา 
8. การใหคุณ ใหโทษ 
9. การใชเทคนิคในการบริหาร 
10. ความมีมนุษยสัมพันธ 
11. ทักษะของผูบังคับบัญชา 

 
3.16 
3.08 
3.17 
3.51 
3.47 

 
.891 
.769 
.891 
.947 
.960 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 

รวม 3.28 .759 ปานกลาง 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 3 พบวา ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 
เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
ไดแก ความมีมนุษยสัมพันธ ทักษะของผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 และ 3.47 
ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก การใช
เทคนิคในการบริหาร รูปแบบการบังคับบัญชา และการใหคุณ ใหโทษ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17, 
3.16 และ 3.08 ตามลําดับ 
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ตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความพึงพอใจในการทํางานดานรายไดและ 
     ความกาวหนา 
 

ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการทํางาน 
X S.D. แปลผล 

ดานรายไดและ ความกาวหนา 
12. จํานวนรายไดที่ไดรับ 
13. ความยุติธรรมในการกําหนดคาจาง 
14. ความเทาเทียมกันของรายไดเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน 
15. สวัสดิการทีไ่ดรับ 
16. โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนง 
17. ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง 
18. หลักเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

 
2.99 
2.95 
2.89 
3.29 
3.09 
3.16 
3.15 

 
.861 
.885 
.864 
1.040 
1.073 
1.061 
1.084 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.07 .801 ปานกลาง 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 4 พบวา ดานรายไดและความกาวหนา ผูตอบแบบสอบถามมี
ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 เมื่อวิเคราะห
เปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก 
สวัสดิการที่ไดรับ ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง หลักเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนง จํานวนรายไดที่ไดรับ ความยุติธรรมในการกําหนดคาจาง และความเทา
เทียมกันของรายไดเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29, 3.16, 3.15, 3.09, 2.99, 
2.95 และ 2.89 ตามลําดับ 
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความพึงพอใจในการทํางานดานเพ่ือน 
     รวมงาน 
 

ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการทํางาน 
X S.D. แปลผล 

ดานเพื่อนรวมงาน 
19. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
20. เพ่ือนรวมงานมีมติรภาพที่ดีระหวางกัน 

 
3.95 
4.05 

 
.872 
.829 

 
มาก 
มาก 

รวม 4.00 .823 มาก 
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 ผลการศึกษาจากตาราง 5 พบวา ดานเพ่ือนรวมงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก เพ่ือนรวมงานมีมิตรภาพที่
ดีระหวางกัน และเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 และ 
3.95 ตามลําดับ 
 
ตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
 

ระดับความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม 
X S.D. แปลผล 

ดานลักษณะงาน 
ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา 
ดานรายไดและความกาวหนา 
ดานเพ่ือนรวมงาน   

3.70 
3.28 
3.07 
4.00 

.613 

.759 

.801 

.823 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
รวม 3.51 .523 มาก 

 
 ผลการศึกษาจากตาราง 6 ระดับความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในใน
การทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก ไดแก ดานเพ่ือนรวมงาน และดานลักษณะงาน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.00 และ3.70 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง ไดแก ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคัญบัญชา และดานรายไดและ
ความกาวหนา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 และ 3.07 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับรูปแบบพฤติกรรมผูนําใน
การทํางานของผูตอบแบบสอบถามของผูตอบแบบสอบถาม  
 การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมผูนําใน
การทํางานที่แสดงออก ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยพฤติกรรมผูนาํ 
4 รูปแบบ ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําที่ใหการสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และผูนําแบบมุง
ความสําเร็จ 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมของผูนําดานพฤติกรรมของผูนําแบบบงการ 
 

ระดับการปฏิบัติของผูนํา พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออก 
X S.D. แปลผล 

ผูนําแบบบงการ 
21. หัวหนาจะบอกหรือสั่งใหพนักงานทําในสิง่ทีต่องการ 
22. หัวหนาควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
23. หัวหนาดูแลใหปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และวิธีการทํางาน 
24. หัวหนาจัดตารางการทํางานและประสานงานอยางเปนธรรม 

 
3.55 
3.42 
3.60 
3.44 

 
.793 
.860 
.848 
.852 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.50 .684 มาก 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 7 พบวา ผูนําแบบบงการ ผูตอบแบบสอบถามตอบวาพฤติกรรม
ของผูนําในการทํางานที่แสดงออก โดยรวมปฏิบัติในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เมื่อ
วิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูนํามีพฤติกรรมของผูนําแบบบงการในระดับมาก ไดแก หัวหนาดูแลให
ปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและวิธีการทํางาน หัวหนาจะบอกหรือสั่งใหพนักงานทําในสิ่งที่ตองการ 
หัวหนาจัดตารางการทํางานและประสานงานอยางเปนธรรม และหัวหนาควบคุมการปฏิบัติงานอยาง
ใกลชิด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60, 3.55, 3.44 และ 3.42 ตามลําดับ 
 
ตาราง 8 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมของผูนําดานพฤติกรรมผูนําทีใ่หการ 
     สนับสนนุ 
 

ระดับการปฏิบัติของผูนํา พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออก 
X S.D. แปลผล 

ผูนําที่ใหการสนับสนุน 
25. หัวหนาใหความสนใจตอความตองการ ความเปนอยูที่ดี

ของพนักงาน 
26. หัวหนาใหความเชื่อถือ และไววางใจทาน 
27. หัวหนาปฏิบัติตอทานเหมือนเพ่ือนรวมงานมากกวาเปน

ผูบังคับบัญชา 
28. หัวหนาพยามชวยเหลือแนะนํา และฝกฝนวิธีการทํางาน

แกทานเสมอ 

 
3.50 

 
3.59 
3.49 

 
3.50 

 
.910 

 
.818 
.887 

.  
.941 

 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.52 .761 มาก 
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 ผลการศึกษาจากตาราง 8 พบวา ผูนําที่ใหการสนับสนุน ผูตอบแบบสอบถามตอบวา
พฤติกรรมของผูนําในการทํางานที่แสดงออก โดยรวมปฏิบัติในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 
เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูนํามีพฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุนในระดับมาก ไดแก 
หัวหนาใหความเชื่อถือและไววางใจทาน หัวหนาใหความสนใจตอความตองการ ความเปนอยูที่ดี
ของพนักงาน หัวหนาพยามชวยเหลือแนะนําและฝกฝนวิธีการทํางานแกทานเสมอ และหัวหนา
ปฏิบัติตอทานเหมือนเพ่ือนรวมงานมากกวาเปนผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59, 3.50, 
3.50 และ 3.49 ตามลําดับ 
 
ตาราง 9 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมของผูนําดานพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม 
 

ระดับการปฏิบัติของผูนํา พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออก 
X S.D. แปลผล 

ผูนําแบบมีสวนรวม  
29. หัวหนาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเสนอแนะ 
30. หัวหนาจัดใหพนักงานมีการประชมุรวมในเรื่องตางๆ อยู

เสมอ 
31. หัวหนาใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ

ทํางานของหนวยงาน 

 
3.46 

 
3.34 

 
3.45 

 
.940 

 
.904 

 
.926 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

รวม 3.42 .806 มาก 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 9 พบวา ผูนําแบบมีสวนรวม ผูตอบแบบสอบถามตอบวา
พฤติกรรมของผูนําในการทํางานที่แสดงออก โดยรวมปฏิบัติในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 
เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูนํามีพฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวมในระดับมาก ไดแก หัวหนา
เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ  และ หัวหนาใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสนิใจใน
การทํางานของหนวยงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และ 3.45 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถาม 
ตอบวาพฤติกรรมผูนําในการทํางานที่แสดงออก ในระดับปานกลาง ไดแก หัวหนาจัดใหพนักงานมี
การประชุมรวมในเรื่องตางๆ อยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 ตามลําดับ 
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ตาราง 10 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมของผูนําดานพฤติกรรมผูนําแบบมุง 
     ความสําเร็จ 
 

ระดับการปฏิบัติของผูนํา พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออก 
X S.D. แปลผล 

ผูนําแบบมุงความสําเร็จ  
32. หัวหนามีการตัง้เปาหมายที่ทาทาย 
33. หัวหนามีการกําหนดวัตถุประสงคการทํางานทีช่ัดเจน 
34. หัวหนาปรับปรุงวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง 
35. หัวหนาแสดงความมั่นใจวาจะนําพาพนักงานไปสู

ความสําเร็จ 

 
3.43 
3.56 
3.56 
3.73 

 
.919 
.894 
.945 
1.000 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.57 .846 มาก 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 10 พบวา ผูนําแบบมุงความสําเร็จ ผูตอบแบบสอบถามตอบวา
พฤติกรรมผูนําในการทํางานที่แสดงออก โดยรวมปฏิบัติในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 
เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูนํามีพฤติกรรมของผูนําแบบมุงความสําเร็จในระดับมาก ไดแก 
หัวหนาแสดงความมั่นใจวาจะนําพาพนักงานไปสูความสําเร็จ หัวหนามีการกําหนดวัตถุประสงคการ
ทํางานที่ชัดเจน หัวหนาปรับปรุงวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง และหัวหนามีการตั้งเปาหมายที่ทาทาย 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73, 3.56, 3.56 และ 3.43ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยพฤติกรรมผูนํา 4 รูปแบบ 
ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําที่ใหการสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และผูนําแบบมุงความสําเรจ็ ดวย
สถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือใชทดสอบ
สมมติฐาน ดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมของผูนําแบบบงการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
 H10: พฤติกรรมของผูนําแบบบงการ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 H11: พฤติกรรมของผูนําแบบบงการ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
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 สมมติฐานที ่2 พฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน 
 H20: พฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
 H21: พฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
  
 สมมติฐานที ่3 พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
 H30: พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวม ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 H31: พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวม มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
  
 สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมของผูนําที่มุงความสําเร็จมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน 
 H40: พฤติกรรมของผูนําที่มุงความสําเร็จ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
 H41: พฤติกรรมของผูนําที่มุงความสําเร็จ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 
ตาราง 11 วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนํา กับความพึงพอใจในการทํางานดาน 
     ลักษณะงาน 
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 

β Std. Error Beta 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
พฤติกรรมผูนําแบบบงการ   
พฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนุน  
พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม  
พฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จ  

2.357 
.053 
.162 
.181 
-.009 

.158 

.059 

.061 

.057 

.053 

 
.059 
.201 
.238 
-.012 

14.915 
.897 
2.658 
3.160 
-.168 

.000 

.370 

.008 

.002 

.867 
Adjusted R Square (R2)  

Std. Error of the Estimate  
F  

Sig. 

.186 

.553 
22.882 
.000 
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 ผลการวิเคราะหจากตาราง 11 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปร
ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับ
ตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม และพฤติกรรม
ผูนําที่ใหการสนับสนุน 
 จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .186 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 2 
ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน ได
รอยละ 18.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของพฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางานระหวางพนักงาน หมายความวา เมื่อผูนํามีพฤติกรรมแบบมี
สวนรวม เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความพึง
พอใจในการทํางานเพ่ิมข้ึน .181 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของพฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนุน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสมัพันธ
เชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางานระหวางพนักงาน หมายความวา เมื่อผูนํามีพฤติกรรมที่ให
การสนับสนุน เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความ
พึงพอใจในการทํางานเพ่ิมข้ึน .162 หนวย 
 
ตาราง 12 วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนํา กับความพึงพอใจในการทํางาน ดาน 
     นโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา  
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
β Std. Error Beta 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
พฤติกรรมผูนําแบบบงการ   
พฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนุน  
พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม  
พฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จ  

.880 

.034 

.506 

.097 

.047 

.167 

.063 

.064 

.061 

.056 

 
.030 
.507 
.103 
.053 

5.276 
.535 
7.857 
1.596 
.847 

.000 

.593 

.000 

.111 

.397 
Adjusted R Square (R2)  
Std. Error of the Estimate  
F  
Sig. 

.409 

.584 
67.383 
.000 
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 ผลการวิเคราะหจากตาราง 12 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตวัแปร
ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก 
พฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนุน  
 จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .409 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปรสามารถ
อธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องความพึงพอใจในการทํางานดานนโยบายในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชา ไดรอยละ 40.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของพฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนุน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสมัพันธ
เชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางานระหวางพนักงาน หมายความวา เมื่อผูนํามีพฤติกรรมที่ให
การสนับสนุน เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความ
พึงพอใจในการทํางานเพ่ิมข้ึน .506 หนวย 
 
ตาราง 13 วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนํา กับความพึงพอใจในการทํางาน ดาน 
     รายได ความกาวหนา  
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients 

ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 

β Std. Error Beta 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
พฤติกรรมผูนําแบบบงการ   
พฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนุน  
พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม  
พฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จ  

1.266 
.050 
.144 
.006 
.310 

.204 

.077 

.079 

.074 

.068 

 
.042 
.137 
.006 
.327 

6.210 
.650 
1.831 
.082 
4.528 

.000 

.516 

.068 

.935 

.000 
Adjusted R Square (R2)  

Std. Error of the Estimate  
F  

Sig. 

.207 

.714 
26.037 
.000 

    

 
 ผลการวิเคราะหจากตาราง 13 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปร
ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก 
พฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จ 
 จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .207 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปรสามารถ
รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องความพึงพอใจในการทํางานดานรายได ความกาวหนา ไดรอย
ละ 20.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 



 48 

 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของพฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จ แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการทํางานระหวางพนักงาน หมายความวา เมื่อผูนํามี
พฤติกรรมแบบมุงความสําเร็จ เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ 
พนักงานจะมีความพึงพอใจในการทํางานเพ่ิมข้ึน .310 หนวย 
 
ตาราง 14 วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนํา กับความพึงพอใจในการทํางาน ดาน 
     เพ่ือนรวมงาน  
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 

β Std. Error Beta 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
พฤติกรรมผูนําแบบบงการ   
พฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนนุ  
พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม  
พฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จ  

2.415 
.256 
.057 
-.050 
.185 

.219 

.082 

.085 

.080 

.074 

 
.212 
.053 
-.049 
.190 

11.017 
3.103 
.677 
-.627 
2.511 

.000 

.002 

.499 

.531 

.012 
Adjusted R Square (R2)  

Std. Error of the Estimate  
F  

Sig. 

.131 

.767 
15.462 
.000 

    

 
 ผลการวิเคราะหจากตาราง 14 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปร
ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับ
ตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก พฤติกรรมผูนําแบบบงการ และพฤติกรรมผูนํา
แบบมุงความสําเร็จ  
 จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .131 และคา Sig. เทากับ .000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 2 
ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องความพึงพอใจในการทํางานดานเพ่ือนรวมงาน 
ไดรอยละ 13.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์ (β) ของพฤติกรรมผูนําแบบบงการ แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับความพึงพอใจในการทํางานระหวางพนักงาน หมายความวา เมื่อผูนํามีพฤติกรรมแบบแบบ
บงการ เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความพึงพอใจ
ในการทํางานเพ่ิมข้ึน .256 หนวย 
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คาสัมประสิทธิ์ (β) ของพฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จ แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความพึงพอใจในการทํางานระหวางพนักงาน หมายความวา เมื่อผูนํามีพฤติกรรมแบบมุง
ความสําเร็จ เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีความพึง
พอใจในการทํางานเพ่ิมข้ึน .185 หนวย 
 
ตาราง 15 สรุปผลทดสอบสมมติฐาน 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

สมมติฐาน ดานลักษณะ
งาน 

ดานนโยบาย
ในการทํางาน

ของ
ผูบังคับบัญชา 

ดานรายไดและ
ความกาวหนา 

ดานเพื่อน
รวมงาน 

พฤติกรรมผูนําแบบบงการ   
พฤติกรรมผูนําที่ใหการสนับสนุน  
พฤติกรรมผูนําแบบมีสวนรวม  
พฤติกรรมผูนําแบบมุงความสําเร็จ  

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
หมายเหต ุ เครื่องหมาย   หมายความวา สอดคลองกับสมมตฐิาน 
  เครื่องหมาย   หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมตฐิาน 
 
 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวคือ เพ่ือศึกษารูปแบบพฤติกรรมของ
ผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  
ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดงนี้ 
 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐานของการวิจัย และวิธีการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู วิจัยไดตั้งความมุงหมายไว เพ่ือศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูนํา 
(Leadership Style) ประกอบดวย ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) ผูนําที่ใหการ
สนับสนุน (Supportive leadership) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) ผูนําที่มุง
ความสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร  
 
 สมมติฐานของการวิจัย 
 1. พฤติกรรมของผูนําแบบบงการ (Directive leadership) มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
 2. พฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนนุ (Supportive leadership) มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
 3. พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
 4. พฤติกรรมของผูนําที่มุงความสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ไดกําหนดประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร  
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึง่
ไมทราบจํานวนที่แนนอน และเนื่องจากไมทราบจํานวนที่แนนอน จึงไดทําการหาขนาดของกลุม
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ตัวอยางโดยอาศัยการใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบจํานวนประชากร เพ่ือกําหนดขนาดกลุม
ตัวอยาง (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 26) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่รอยละ 95 และระดับความ
คาดเคลื่อนที่รอยละ 5 จํานวนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้เทากับ 385 คน  
 
 วิธีการศึกษาคนควา 
 การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  สําหรับการศึกษา
คนควาพฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร   
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคและสมมติฐานดังนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  1.1 นําขอมูลผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ทํางานในที่ตีทํางานปจจุบัน วิเคราะหและอธิบายของกลุมตัวอยาง เปนคารอยละ (Percentage)  
  1.2 นําขอมูลความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพ-   
มหานคร โดยเปนคําถามเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน และขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการ
ทํางาน เปนคาเฉลี่ย (Mean: X) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานครั้งนี้  ใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติการวิเคราะหแบบการถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะหสมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน สําหรับตัวแปรอิสระ 
2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวาสองตัวแปรที่มีความสัมพันธกันในสมการ ณ ชวงเวลาหนึ่ง 
 
สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ศึกษา พฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
  
 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา 
 ตอนที่ 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม  พบวา 
 เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 241 คน และเพศชายจํานวน 144 
คน คิดเปนรอยละ 62.60 และ 37.40 ตามลําดับ 
 อายุ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26-30 ป จํานวน 121 คน รองลงมามีอายุ 31-35 
ป จํานวน 104 คน รองลงมามีอายุ 36 ปข้ึนไปจํานวน 93 คน และมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 31.40,  27.40, 24.20 และ17.40 ตามลําดับ 
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 ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 206 คน 
รองลงมาศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 125 คน และศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 54 คน 
คิดเปนรอยละ 53.50, 32.50 และ 14.00 ตามลําดับ 
 ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุการทํางานนอย
กวา 2 ป จํานวน 119 คน รองลงมาอายุการทํางาน 2-4 ป จํานวน 117 คน รองลงมาอายุการ
ทํางาน 8 ปข้ึนไป จํานวน 82 คน และอายุการทํางาน 5-7 ป จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 30.90, 
30.40, 21.30 และ 17.40 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความพอใจในการทํางาน ของ
ผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ดานลักษณะงาน ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดาน
รายไดและความกาวหนา และดานเพ่ือนรวมงาน พบวา 
 ดานลักษณะงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
ในในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก งานที่ไดรับมอบหมายมีความสําคัญกับบริษัท โอกาสที่จะ
ทํางานนั้นใหสําเร็จ รูสึกภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน ความทาทาย
ตอความรูความสามารถ ความนาสนใจในตัวงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90, 3.83, 3.72, 3.67, 
3.60 และ 3.49 ตามลําดับ 
 ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.28 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ความมีมนุษยสัมพันธ 
ทักษะของผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51 และ 3.47 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมี
ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก การใชเทคนิคในการบริหาร รูปแบบการ
บังคับบัญชา และการใหคุณ ใหโทษ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17, 3.16 และ 3.08 ตามลําดับ 
 ดานรายไดและความกาวหนา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก สวัสดิการที่ไดรับ ความยุติธรรมในการ
เลื่อนตําแหนง หลักเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนง จํานวนรายได
ที่ไดรับ ความยุติธรรมในการกําหนดคาจาง และความเทาเทียมกันของรายไดเมื่อเปรียบเทียบกับ
ผูอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29, 3.16, 3.15, 3.09, 2.99, 2.95 และ 2.89 ตามลําดับ 
 ดานเพ่ือนรวมงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
ในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก เพ่ือนรวมงานมีมิตรภาพที่ดีระหวางกัน และเพ่ือนรวมงานให
ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05 และ 3.95 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามทีใ่ชวัดระดับรปูแบบพฤติกรรมผูนําในการ
ทํางานของผูตอบแบบสอบถามของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ผูนําแบบบงการ ผูนําทีใ่หการ
สนับสนนุ ผูนําแบบมีสวนรวม และผูนําแบบมุงความสําเร็จ พบวา 
 ผูนําแบบบงการ ผูตอบแบบสอบถามตอบวาพฤติกรรมของผูนําในการทํางานที่แสดงออก 
โดยรวมปฏิบัติในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูนํามี
พฤติกรรมของผูนําแบบบงการในระดับมาก ไดแก หัวหนาดูแลใหปฏิบัติตามกฎ ระเบียบและวิธีการ
ทํางาน หัวหนาจะบอกหรือสั่งใหพนักงานทําในสิ่งที่ตองการ หัวหนาจัดตารางการทํางานและ
ประสานงานอยางเปนธรรม และหัวหนาควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.60, 3.55, 3.44 และ 3.42 ตามลําดับ 
 ผูนําที่ใหการสนับสนุน ผูตอบแบบสอบถามตอบวาพฤติกรรมของผูนําในการทํางานที่
แสดงออก โดยรวมปฏิบัติในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา 
ผูนํามีพฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุนในระดับมาก ไดแก หัวหนาใหความเชื่อถือและไววางใจ
ทาน หัวหนาใหความสนใจตอความตองการ ความเปนอยูที่ดีของพนักงาน หัวหนาพยามชวยเหลือ
แนะนําและฝกฝนวิธีการทํางานแกทานเสมอ และหัวหนาปฏิบัติตอทานเหมือนเพ่ือนรวมงาน
มากกวาเปนผูบังคับบัญชา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59, 3.50, 3.50 และ 3.49 ตามลําดับ 
 ผูนําแบบมีสวนรวม ผูตอบแบบสอบถามตอบวาพฤติกรรมของผูนําในการทํางานที่
แสดงออก โดยรวมปฏิบัติในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา 
ผูนํามีพฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวมในระดับมาก ไดแก หัวหนาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเหน็
และเสนอแนะ  และ หัวหนาใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานของหนวยงาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และ 3.45 ตามลําดับ และผูตอบแบบสอบถาม ตอบวาพฤติกรรมผูนําในการ
ทํางานที่แสดงออก ในระดับปานกลาง ไดแก หัวหนาจัดใหพนักงานมีการประชุมรวมในเรื่องตางๆ 
อยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 ตามลําดับ 
 ผูนําแบบมุงความสําเร็จ ผูตอบแบบสอบถามตอบวาพฤติกรรมผูนําในการทํางานที่
แสดงออก โดยรวมปฏิบัติในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา 
ผูนํามีพฤติกรรมของผูนําแบบมุงความสําเร็จในระดับมาก ไดแก หัวหนาแสดงความมั่นใจวาจะ
นําพาพนักงานไปสูความสําเร็จ หัวหนามีการกําหนดวัตถุประสงคการทํางานที่ชัดเจน หัวหนา
ปรับปรุงวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง และหัวหนามีการตั้งเปาหมายที่ทาทาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.73, 3.56, 3.56 และ 3.43ตามลําดับ 
 
 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยพฤติกรรมผูนํา 4 รูปแบบ ไดแก ผูนําแบบบงการ 
ผูนําที่ใหการสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม และผูนําแบบมุงความสําเร็จ ดวยสถิติการวิเคราะหความ
ถดถอยเชิงซอนหรือพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน พบวา 
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 สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมของผูนําแบบบงการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน จากการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมของผูนําแบบบงการ มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางาน ไดแกดานเพ่ือนรวมงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2 พฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางาน จากการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุน มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน ไดแกดานลักษณะงาน และดานนโยบายในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  จากการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวม ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน ไดแกดานลักษณะงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมของผูนําที่มุงความสําเร็จมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน  จากการวิเคราะหขอมูล พบวา พฤติกรรมของผูนําที่มุงความสําเร็จ มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางาน ไดแกดานรายได ความกาวหนา และดานเพ่ือนรวมงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
อภิปรายผล 
 พฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร จากผลจากการวิจัย มีประเด็นที่นํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26-30 ป มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีประสบการณการทํางานนอยกวา 2 ป มีความพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงาน 
ดานเพ่ือนรวมงาน ในระดับมาก ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายได 
ความกาวหนา ในระดับปานกลาง มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมของผูนํา ผูนําแบบบงการ ผูนําที่ให
การสนับสนุน ผูนําแบบมีสวนรวม ผูนําที่มุงความสําเร็จ ในระดับมาก 
 1. พฤติกรรมของผูนําแบบบงการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ดาน
ลักษณะงาน ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายได ความกาวหนา และดาน
เพ่ือนรวมงาน ของพนักงาน จากการศึกษาพบวา 
  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานดานลักษณะงาน ดานนโยบายในการทํางาน
ของผูบังคับบัญชา และดานรายได ความกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําแบบบง
การ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานดานเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมของผูนําแบบบงการ สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรสเบิรก(1969). ในปจจัยสุขอนามัย ดานความสัมพันธของ
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา พบวา ความสัมพันธอันดีตอกัน ใหความ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน จึงเกิดความเห็นอกเห็นใจ และมีมิตรภาพที่ดีระหวางกัน จะทําใหความพึง
พอใจในการทํางาน 
 2. พฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานลักษณะงาน ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายได ความกาวหนา และดาน
เพ่ือนรวมงาน ของพนักงาน จากการศึกษาพบวา 
  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานดานรายได ความกาวหนา และดานเพ่ือน
รวมงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  
  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานดานลักษณะงาน ดานนโยบายในการทํางาน
ของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําที่ใหการสนับสนุน และสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีคานิยมของล็อค 
(2000) โดยมีแนวคิดหลักที่วา ความพึงพอใจในงานข้ึนอยูกับผลที่บุคคลไดรับจากการทํางาน เชน 
รางวัล วาตรงกับที่ตนตองการมากนอยเพียงไร กลาวคือ ย่ิงบุคคลนั้นเห็นวาสิ่งที่ตนไดรับมีคามาก
เพียงไร ก็ย่ิงมีความพึงพอใจสูงตามไปดวย แตในทางตรงกันขาม ถาเห็นวาสิ่งที่ตนไดรับมคีานอย ก็
จะมีความพึงพอใจ ลดนอยดวยเชนกัน จึงทําใหผูนําตองสรางความนาสนใจในตัวงาน เพ่ือใหเกิด
ความทาทายตอความรูความสามารถ เปดโอกาสในการเรียนรู ศึกษางานใหมๆ พยามทําให
พนักงานรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายมีความสําคัญกับบริษัท จะเกิดความรูสึกภูมิใจในงานที่
รับผิดชอบ และหัวหนางานจะตองปรับปรุงบทบาทในรูปแบบการบังคับบัญชา การใหคุณใหโทษ 
เพ่ิมทักษะในการบริหารงาน และควรมีมนุษยสัมพันธกับพนักงาน  
 3. พฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวม มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ดาน
ลักษณะงาน ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายได ความกาวหนา และดาน
เพ่ือนรวมงาน ของพนักงาน จากการศึกษาพบวา  
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายได 
ความกาวหนา และดานเพ่ือนรวมงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําแบบมีสวนรวม อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  ความพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนํา
แบบมีสวนรวม และสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่ง
สอดคลองกับองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางาน ของสมิธ และคณะ (1969). ดานลักษณะ
ของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน 
โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรู หนาที่ความรับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการ
ทํางาน  
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 4. พฤติกรรมของผูนําแบบมุงความสําเร็จ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ดานลักษณะงาน ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายได ความกาวหนา และดาน
เพ่ือนรวมงาน ของพนักงาน จากการศึกษาพบวา  
  ความพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงาน และดานนโยบายในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําแบบมุงความสําเร็จ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
  ความพึงพอใจในการทํางานดานรายได ความกาวหนา และดานเพ่ือนรวมงานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมของผูนําแบบมุงความสําเร็จ และสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏีทางสูเปาหมายของ House; & Mitchell 
(1977) พบวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชาบรรลุเปาหมายของงาน 
และเปาหมายสวนตัวของพวกเขา ดวยการทําทางสูเปาหมายใหชัดเจน โดยเฉพาะอยางย่ิง
เปาหมายในการไดรับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน เชน เงิน งานที่นาสนใจ การเลื่อนข้ัน โอกาส
เพ่ือความเจริญกาวหนาและการพัฒนาตนเอง และสอดคลองกับสิรินันท พันธุไชยศรี. (2554). ศกึษา
ลักษะบุคคล แรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร 
พบวา ผลวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย ใน
กรุงเทพมหานครมีความสัมพันธกับแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธกับหัวหนางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน และเงินเดือนและสวัสดิการ  
 
ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” เพ่ือนําผลการวิจัยที่ไดในครั้งนี้ไปใชเปน
ขอมูลพ้ืนฐานในการนําไปใชประโยชนทางการปฎิบัติและการทําการศึกษาครั้งตอไป ดังนี้ 
 1. ผูนําที่มีพฤติกรรมแบบบงการ ควรใหความสําคัญกับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานในดานลักษณะงาน ดานนโยบายการทํางานของผูบังคับบัญชา และดานรายได ความ 
กาวหนา โดยการสรางความนาสนใจในตัวงาน เพ่ือใหเกิดความทาทายตอความรูความสามารถ เปด
โอกาสในการเรียนรู ศึกษางานใหมๆ ปรับปรุงบทบาทในการบังคับบัญชา การใหคุณใหโทษ การให
ผลตอบแทนที่ชัดเจน  การปรับเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรม เพ่ือลดความตรึงเครียด และเพ่ิมความ
พึงพอใจในการทํางานใหกับพนักงานได 
 2. ผูนําที่มีพฤติกรรมใหการสนับสนุนควรใหความสําคัญตอพนักงานในดานรายได 
ความกาวหนา และดานเพ่ือนรวมงาน  โดยมีหลักเกณฑในการพิจารณาที่ชัดเจน ใหเกิดความเทา
เทียมกัน และไมปดบังหรือกีดก้ันความสามารถของพนักงานจากการปฏิบัติงาน เชน เงินเดือนที่
สูงข้ึน ตําแหนงงานที่นาสนใจ การเลื่อนข้ัน โอกาสเพ่ือความเจริญกาวหนาและการพัฒนาตนเอง 
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รวมไปถึงการจัดกิจกรรมเพ่ือเชื่อมความสัมพันธกับพนักงานและหัวหนางานทั้งในเรื่องสวนตัวและ
เรื่องงาน และชวยเพ่ิมความพึงพอใจใหกับพนักงานได 
 3. ผูนําที่มีพฤติกรรมแบบมีสวนรวมควรใหความสําคัญตอพนักงานในดานนโยบายการ
ทํางานของผูบังคับบัญชา ดานรายได ความกาวหนา และดานเพ่ือนรวมงาน โดยเปดโอกาสในการ
เรียนรู ศึกษางานใหมๆ โอกาสที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จ สรางการรับรูในหนาที่ความรับผดิชอบ จดัให
มีสวัสดิการและผลตอบแทนที่เปนธรรม สงเสริมใหมีการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน กอใหเ กิด
มิตรภาพที่ดีระหวางกัน เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานเพ่ิมข้ึน 
 4. ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงความสําเร็จควรใหความสําคัญกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงานในดานลักษณะงาน และดานนโยบายการทํางานของผูบังคับบัญชา โดยพยามทําให
พนักงานรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายมีความสําคัญกับบริษัท จะเกิดความรูสึกภูมิใจในงานที่
รับผิดชอบ และหัวหนางานจะตองพัฒนาทักษะในการบริหารงาน เพ่ือชวยเหลือและสนับสนุนให
พนักงานเกิดความมั่นใจในหัวหนางานวาจะสามารถนําพาไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่องคกรตั้ง
ไว 
 ดังนั้นสถานการณที่แตกตางกันในการทํางาน ผูนํายอมตองการพฤติกรรมของผูนําที่
ตางกัน นอกจากนี้ในบางเหตุการณผูนําอาจจําเปนตองใชการผสมของแบบพฤติกรรมของผูนาํตางๆ 
เขาดวยกันอยางเหมาะสมมากกวาการเลือกใชแตพฤติกรรมของผูนําแบบเดิมอยูตลอดเวลา  

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันโดยเปลี่ยนกลุมตัวอยางเพ่ือใหงานวิจัยมีความ
หลากหลายมากข้ึน เชน ศึกษาในหนวยงานราชการ หรือรัฐวิสาหกิจ 
 2. ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรของรูปแบบผูนําแบบอ่ืนๆ เพ่ือใหมีความหลากหลายใน
พฤติกรรมของผูนํา ผูวิจัยเสนอแนะใหเปลี่ยนโมเดลอ่ืนๆ ที่จะใชในการศึกษา เพ่ือจะทําใหมองเห็น
ภาพรวมของรูปแบบพฤติกรรมของผูนําที่เหมือนหรือตางจากการศึกษาครั้งนี้ไดชัดเจนมากข้ึน 
งานวิจัยจะไดมีความสมบูรณมากข้ึน 
 3. ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรของความพึงพอใจในการทํางานดานอ่ืนๆ ประกอบเพ่ิมเติม 
เนื่องจากพนักงานอาจเกิดความไมพึงพอใจในดานอ่ืนๆ นอกเหนือจากที่ผูวิจัยไดทําการวิจัย  เพ่ือ
ชวยใหมองเห็นขอบกพรองในการบริหารไดชัดเจนมากข้ึน 
 4. งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น ดังนั้นจึงควรทําการวิจัยอยาง
ตอเนื่อง เพราะความคิดเห็นของพนักงาน และความพึงพอใจในดานตางๆ ของพนักงานมีโอกาสที่
จะเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งอาจสงผลในการทํางานตอการเปลี่ยนแปลงไปดวย ในการทําวิจัยอยาง
ตอเนื่องจะชวยใหบริษัทสามารถแกไขขอบกพรองตางๆ ไดทัน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง   

พฤติกรรมของผูนําท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 

 
คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาขอมูลประกอบการทําวิจัยเก่ียวกับ เรื่อง 
พฤติกรรมของผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือประโยชนของงานวิจัยขอใหทานพิจารณา
คําถามและคําตอบใหตรงกับความเปนจริงที่สุด และโปรดตอบคําถามทุกขอ คําตอบของทานจะถูก
เก็บเปนความลับ ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความรวมมือของทานในครั้งนี้ดวย 
 
 แบบสอบถามชุดนี้  แบงออกเปน 3 ตอน ดังตอไปนี้ 
 ตอนที่ 1: ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2: ขอมูลทางดานความพอใจในงาน 
 ตอนที่ 3: ขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน 
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ตอนท่ี 1 
ขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย  ลงในชอง (   ) ที่ตรงกับทานมากที่สุด 
 
 1.  เพศ  
  (   )  หญิง   
  (   )  ชาย 
 
 2.  อายุ  
  (   ) ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 
  (   )  31 – 35 ป 
 
 3.  ระดับการศึกษา  
  (   )  ต่ํากวาปริญญาตรี 
  (   )  ปริญญาโท 
 
 4.  ระยะเวลาการทํางานในที่ทํางานปจจุบัน 
  (   )  นอยกวา 2 ป 
  (   )  5 – 7 ป  
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ตอนท่ี 2 
ขอมูลทางดานความพอใจในงาน 

 
คําชี้แจง ทานมีความพอใจในการทํางานในประเด็นตอไปนี้ในระดับใดโปรดใสเครื่องหมาย  ลงใน 
 ชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดโดยพิจารณาถึงงานที่ทานทํางานในปจจุบัน 
 

ระดับความพึงพอใจ 

นอ
ยท

ี่สุด
 

นอ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

(1) (2) (3) (4) (5) 

ดานลักษณะงาน 
1. ความนาสนใจในตัวงาน      
2. ความทาทายตอความรูความสามารถ      
3. โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน      
4. โอกาสที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จ      
5. งาน ที่ไดรับมอบหมายมีความสําคัญกับบรษิัท      
6. รูสึกภูมิใจในงานที่รับผิดชอบ      
ดานนโยบายในการทํางานของผูบังคับบัญชา 
7. รูปแบบการบังคับบัญชา      
8. การใหคุณ ใหโทษ      
9. การใชเทคนิคในการบริหาร      
10. ความมีมนุษยสัมพันธ      
11. ทักษะของผูบังคับบัญชา      
ดานรายไดและ ความกาวหนา 
12. จํานวนรายไดที่ไดรับ      
13. ความยุติธรรมในการกําหนดคาจาง       
14. ความเทาเทียมกันของรายไดเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน      
15. สวัสดิการที่ไดรับ      
16. โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนง      
17. ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนง      
18. หลักเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง      
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ดานเพื่อนรวมงาน      
19. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือซึง่กันและกัน      
20. เพ่ือนรวมงานมีมิตรภาพที่ดีระหวางกัน      
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ตอนท่ี 3 
ขอมูลทางดานพฤติกรรมผูนําในการทํางาน 

 
คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับพฤติกรรมผูนํา ตามความคิดเห็นของทานมาก 
 ที่สุดโดยพิจารณาถึงผูนําโดยตรงที่ทานทํางานดวยในปจจุบัน 
 
(ผูนํา หมายถึง ผูจัดการฝายตางๆ ผูจัดการโครงการ หัวหนาฝาย/หัวหนากลุมงาน/หัวหนาทีม) 
 

ระดับการปฏิบัติของผูนํา 

นอ
ยท

ี่สุด
 

นอ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออก 

(1) (2) (3) (4) (5) 
21. หัวหนาจะบอกหรือสั่งใหพนักงานทําในสิ่งที่ตองการ      
22. หัวหนาควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด      
23. หัวหนาดูแลใหปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และวิธีการทํางาน      
24. หัวหนาจัดตารางการทํางานและประสานงานอยางเปนธรรม      
25. หัวหนาใหความสนใจตอความตองการ ความเปนอยูทีด่ขีอง

พนักงาน 
     

26. หัวหนาใหความเช่ือถอื และไววางใจทาน      
27. หัวหนาปฏิบัติตอทานเหมือนเพ่ือนรวมงานมากกวาเปน

ผูบังคับบัญชา 
     

28. หัวหนาพยามชวยเหลือแนะนํา และฝกฝนวิธีการทํางานแก
ทานเสมอ 

     

29. หัวหนาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น และเสนอแนะ      
30. หัวหนาจัดใหพนักงานมีการประชุมรวมในเรื่องตางๆ อยูเสมอ      
31. หัวหนาใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางาน

ของหนวยงาน 
     

32. หัวหนามีการตั้งเปาหมายที่ทาทาย      
33. หัวหนา      
34. หัวหนาปรับปรุงวิธีการทํางานอยางตอเน่ือง      
35. หัวหนา      
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

  รายชื่อ    สถานที่ทํางาน 
 
1. ผูชวยศาสตราจารย ดร. กาญณระวี อนันตอัครกุล อาจารยประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ 
       คณะสงัคมศาสตร  
       มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ 
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