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บทคดัย่อ 

 การศกึษาวจิยัเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูน้ าต่อความพงึพอใจในงาน มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษา
อทิธพิลของภาวะผู้น าต่อความพงึงพอใจในงาน และปัจจยัส่วนบุคคลของผู้น าที่มผีลต่อความพงึ
พอใจในงาน ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร มขีนาด
ของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล แบ่ง
ออกเป็น 4 สว่น คอื 1. ขอ้มลูสว่นบุคคล 2. รปูแบบภาวะผูน้ า  3. ความพงึพอใจในงาน และ 4.ปัจจยั
สว่นบุคคลของหวัหน้างาน        

 ผลการวจิยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 25-34 ปี มี
ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 10,000-20,000 บาท และมอีายุการปฏบิตังิาน 1-
3 ปี การวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยการถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Linear Regression) พบว่า ภาวะผูน้ า
แบบเน้นงาน และภาวผูน้ าแบบเน้นความสมัพนัธ ์มอีทิธพิลเชงิบวกต่อความพงึพอใจในงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติ ิในขณะทีผ่ลการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคลของหวัหน้าทีแ่ตกต่างกนั ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ และระดบัการศกึษา ไม่ส่งผล
ต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญั 

 
ค าส าคญั: ภาวะผูน้ า, ความพงึพอใจในงาน 

 
 

 



ABSTRACT 

 The study on Influence of Leadership Style on Employee Job Satisfaction.  This 
research aims to examine influence of leadership on Employee job satisfaction and the effect 
of leaders' personal factors on employees' job satisfaction, with the goal of applying the 
findings to strategic management practices and improving employee satisfaction and 
performance. The population for this study consisted of employees from private companies 
in Bangkok, with a sample size of 400 respondents. A questionnaire was used as the data 
collection tool, divided into four sections: (1) demographic information, (2) leadership styles, 
(3) job satisfaction, and (4) personal characteristics of supervisors.The findings revealed that 
most respondents were male, aged between 25 and 34 years, held a bachelor’s degree, 
earned an average monthly income of 10,000–20,000 baht, and had 1–3 years of work 
experience. The analysis using Multiple linear regression showed that task-oriented 
leadership and relationship-oriented leadership had a positive and statistically significant 
influence on job satisfaction. Meanwhile, the results of a one-way analysis of variance 
(ANOVA) indicated that the personal factors of supervisors, such as gender, age, and 
education level, did not significantly affect job satisfaction. 
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บทน า 

 ในปัจจุบนันัน้ แต่ละองคก์รมกีารแข่งขนักนัและพฒันาตวัเองอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นใน
เรื่องของการพฒันาเทคโนโลย ีพฒันากลยุทธ์และแผนการปฏบิตังิาน แต่ฟันเฟืองทีส่ามารถท าให้
องคก์รนัน้ด าเนินการบรหิารงานต่อไปได ้นัน่กค็อืบุคคลหรอืพนกังาน   
 พนักงานนัน้นับเป็นหน่วยพื้นฐานที่ส าคัญยิ่งของในแต่ละองค์กร เนื่องจากว่าถ้าหาก
ปราศจากพนกังานแลว้ องคก์รกจ็ะไม่สามารถด าเนินการหรอืบรหิารงานต่อไปได ้ซึง่พนกังานแต่ละ
คนนัน้กจ็ะมคีวามแตกต่างกนัออกไป ทัง้ในเรื่องของร่างกาย สตปัิญญา สงัคม และอารมณ์ รวมไป
ถงึภูมหิลงัและสภาพแวดลอ้มทีบุ่คคลผูน้ัน้เตบิโตมาและอาศยัอยู่ จากปัจจยัทัง้หมดทีก่ล่าวมานี้นัน้ 
ท าให้พนักงานแต่ละคนนัน้ มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวที่ไม่เหมือนใคร ซึ่งนัน่จะท าให้เกิดความ
แตกต่างกนัของพนกังานแต่ละคนในการท างาน เช่น ความสามารถในการรบัมอืหรอืแก้ปัญหาที่พบ
เจอระหว่างการท างาน ความรวดเรว็ในการท าความเขา้ใจในงานทีต่วัเองท าอยู่ หรอืความอดทนต่อ
ค าวจิารณ์หรอืค าว่ากล่าวตกัเตอืนจากผูน้ าหรอืผูบ้งัคบับญัชา ดงันัน้ผูน้ าหรอืผูบ้งัคบับญัชาจงึต้องมี



ทกัษะการบรหิารจดัการทีด่ ีและหนึ่งในองคป์ระกอบทีส่ าคญัทีสุ่ดอกีประการหนึ่งของการบรหิาร ก็
คอื ภาวะผูน้ าที่จะเป็นผูน้ าในการพาองคก์รประสบความส าเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพ หากผูบ้รหิารมี
ภาวะผู้น า ก็จะสามารถน าพาองค์กรและบุคคลในองค์กรปฏิบตัิงานหรอืภารกิจต่างๆให้ประสบ
ความส าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ีแต่ทัง้นี้ทัง้นัน้ ไม่ใช่ว่าผูบ้รหิารจะมภีาวะผูน้ าทุกคน หากผูบ้รหิารท่าน
ใดไม่มซีึง่ภาวะผูน้ า กจ็ะไม่สามารถพาองคก์รไปสูค่วามส าเรจ็ได ้     
 ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัจงึไดท้ าการศกึษาเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูน้ าทีส่่งผลต่อความพงึพอใจใน
พนักงานของพนักงานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อช่วยเป็นขอ้มูลในการพฒันาภาวะผูน้ า
ของหวัหน้าหรอืผู้บรหิารให้ดยีิง่ขึ้น และพฒันาความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้าและพนักงาน เพื่อให้
พนกังานมคีวามพงึพอใจในงานทีท่ าอยู่มากยิง่ขึน้ 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพือ่ศกึษาอทิธพิลของภาวะผูน้ าทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน   
 2. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของผูน้ าทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในงาน 

ค าถามการวิจยั            
ค าถามการวจิยัที ่1: ลกัษณะของผูน้ ามผีลต่อความพงึพอใจในงานหรอืไม่ อย่างไร  
 H1a: ภาวะผูน้ าแบบเน้นงาน สง่ผลกระทบต่อความพงึพอใจในงาน    

 H1b: ภาวะผูน้ าแบบเน้นความสมัพนัธ ์สง่ผลกระทบต่อความพงึพอใจในงาน  
ค าถามการวจิยัที ่2: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูน้ ามคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงานหรอืไม่ 
 H2a: เพศของผูน้ าทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนั 
 H2b: อายุของผูน้ าทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนั 
 H2c: ระดบัการศกึษาของผูน้ าทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนั 

ขอบเขตของการวิจยั         
 ศกึษาถงึตวัแปรต้น นัน่คอื ภาวะผูน้ าแบบเน้นงาน ภาวะผูน้ าแบบเน้นความสมัพนัธ์) และ
ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้น า ตวัแปรตามคือ ความพงึพอใจในงาน โดยกลุ่มประชากรที่ใช้ในการวจิยั 
คอื พนกังานทีท่ างานบรษิทัเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานบรษิทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร แต่เนื่องจากไม่รูจ้ านวนประชากรทีแ่น่นอน จงึใชว้ธิกีารค านวณกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้
ในการเกบ็ขอ้มูลโดยใชสู้ตรของ Cochran (1953) จะไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างทีต่อ้งเกบ็ขอ้มูล คอื 385 



คน แต่เนื่องจากอาจเกดิความผดิพลาดหรอืความคลาดเคลื่อนเพิม่เตมิ จงึท าการเกบ็ขอ้มลูเพิม่รวม
เป็นจ านวนทัง้หมด 400 คน ใชว้ธิสีุม่ตามความสะดวก 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั ใชแ้บบสอบถามทีส่ร้างขึ้นเพื่อศกึษาอทิธพิลของภาวะผู้น าต่อ

ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน (1) 
แบบสอบถามข้อมูลสส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง มจี านวน 5 ข้อค าถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุในการปฏบิตังิาน  (2) แบบสอบถามด้านสไตล์ภาวะผู้น า
ของหวัหน้าของกลุ่มตวัอย่าง โดยผูว้จิยัไดน้ าขอ้ค าถามมาจากการศกึษาของ Northouse (2001) มี
จ านวน 20 ขอ้ค าถาม โดยมทีัง้ค าถามที่จดัอยู่ในหมวดของภาวะผู้น าแบบเน้นงานและหมวดของ
ภาวะผู้น าแบบเน้นความสมัพนัธ์ ซึ่งลกัษะแบบสอบถามเป็นแบบ Likert Scale โดยมทีัง้หมด 5 
ระดบั ได้แก่ เหน็ด้วยน้อยที่สุด เหน็ด้วยน้อย เหน็ด้วยปานกลาง เหน็ด้วยมาก เหน็ด้วยมากที่สุด 
(3) แบบสอบถามความพงึพอใจในการท างาน โดยผู้วจิยัได้น าข้อค าถามมาจาก การศึกษาของ 
Churchill, Ford, and Walker (1974)  มจี านวน 4 ขอ้ค าถาม ซึง่ลกัษะแบบสอบถามเป็นแบบ Likert 
scale เช่นเดยีวกนั         
 การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ ผูว้จิยัไดท้ าการน าแบบสอบถามไปท า Pretest กบักลุ่ม
ที่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมายจ านวน 5 คน พบว่า มบีางคนที่ยงัไม่เข้าใจในตวัค าถามอยู่ เนื่องจากเป็น
ค าถามที่เมื่อแปลออกมาเป็นภาษาไทยแล้วท าให้ความหมายผิดเพี้ยนไปจากเดิม จึงได้ท าการ
ปรบัแก้ค าถาม โดยปรบัใชภ้าษาใหม้บีรบิททีเ่หมาะสมกบักลุ่มประชากรมากขึน้ เพื่อทีจ่ะไดม้คีวาม
เขา้ใจในค าถามไดง้่ายมากขึน้ หลงัจากนัน้ น าไปทดสอบกบักลุ่มเป้าหมายจากกลุ่มตวัอย่าง (Pilot 
testing) จ านวน 30 คน และท าการหาคุณภาพของเครื่องมอืโดยวธิกีารหาค่าความเที่ยงตรงหรอื
ความน่าเชื่อถอืของแบบสอบถาม ดว้ย Cronbach Alpha’s coefficient และค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาที่
ยอมรบัไดน้ัน้ควรมคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟาตัง้แต่ 0.70 ขึน้ไป พบว่า ขอ้ค าถามมคี่าความเชื่อมัน่ตาม
ตารางที ่1 

 ตารางท่ี 1 ตารางแสดงค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา  

ตวัแปร จ านวนขอ้ค าถาม ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา 

ภาวะผูน้ าแบบเน้นงาน 

ภาวะผูน้ าแบบเน้นความสมัพนัธ์ 
ความพงึพอใจในงาน 

10 
10 
4 

0.932 
0.935 
0.874 

 



 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล การวจิยัครัง้นี้ใช้วธิกีารเก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านแบบสอบถาม

ออนไลน์ที่ถูกจดัท าขึ้นในรูปแบบของ Google form ที่ท าการแจกให้กบัพนักงานบรษิัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร โดยส่งต่อให้กับครอบครัว เพื่อน และคนรู้จักที่ท างานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร และท าการโพสแบบสอบถามไวท้างช่องทาง Social media ต่างๆ 

 การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

รายได้รวมเฉลี่ยต่อเดอืน และอายุในการท างาน โดยใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) การวเิคราะห์เพื่ออธิบายระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัรูปแบบภาวะผู้น าและ
ความพงึพอใจในงาน ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และ
การวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมตฐิานการวจิยั โดยใช้วธิีการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Linear regression) เพื่อวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าที่มผีลต่อความพงึพอใจในงาน 
และใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) กบัปัจจยัสว่นบุคคลของผูน้ า 

ผลการวิจยั 

 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (รอ้ยละ 53) มอีายุระหว่าง 
25-34 ปี (รอ้ยละ 50.7) มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 72.50) มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 10,000-
20,000 บาท (รอ้ยละ 24.75) และมอีายุการปฏบิตังิาน 1-3 ปี (รอ้ยละ 33) 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าและความพงึพอใจในงาน 

ด้านภาวะผู้น าแบบเน้นงาน �̅� SD ระดบั 
ใหค้ าแนะน าแก่สมาชกิในทมีเกีย่วกบัสิง่ทีค่วรท า 
ก าหนดมาตรฐานการปฏบิตังิานส าหรบัสมาชกิในทมี 
มกีารเสนอแนะวธิหีรอืแนวทางในการแก้ปัญหา 
มวีธิกีารสือ่สารมุมมองทีช่ดัเจน 
พฒันาวางแผนการด าเนินงานส าหรบัทมี 
ก าหนดความรบัผดิชอบในบทบาทส าหรบัสมาชกิแต่ละคน 
ในทมี 
ชีแ้จงบทบาทของตวัเองใหก้บัทมี 
เป็นผูก้ าหนดเองว่าวธิกีารท างานตอ้งเป็นอย่างไร 
ก าหนดเกณฑว์่ามคีวามคาดหวงัอะไรจากทมี 
กระตุน้ใหส้มาชกิในทมีท างานทีม่คีุณภาพ 

4.26 
4.20 
4.18 
4.14 
4.18 
4.17 

 
4.14 
4.07 
4.15 
4.19 

0.84 
0.94 
0.91 
0.95 
0.92 
0.95 

 
0.91 
0.95 
0.89 
0.94 

มากทีสุ่ด 
มากทีสุ่ด 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.17 0.78 มาก 



ตารางท่ี 2 (ต่อ) แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าและความพงึพอใจในงาน 

ด้านภาวะผู้น าแบบเน้นความสมัพนัธ์ �̅� SD ระดบั 
ปฏบิตัติวัอย่างเป็นมติรกบัสมาชกิในทมี 
ช่วยสรา้งความรูส้กึสบายใจใหก้บัสมาชกิในทมี 
เปิดโอกาสและยอมรบัฟังขอ้เสนอแนะจากผูอ้ื่น 
ปฏบิตัติ่อผูอ้ื่นดว้ยความยุตธิรรม 
มพีฤตกิรรมทีส่ม ่าเสมอและคาดเดาไดใ้นการปฏบิตัติ่อ 
สมาชกิในทมี 
มกีารสือ่สารกนัภายในทมีตลอดเวลา 
ใสใ่จในความเป็นอยู่และชวีติสว่นตวัของผูอ้ื่น 
มคีวามยดืหยุ่นในการตดัสนิใจ 
เปิดใจแสดงความคดิเหน็และความรูส้กึกบัสมาชกิในทมี 
ช่วยใหส้มาชกิในทมีเขา้กนัไดด้ ี

4.22 
4.09 
4.21 
4.10 
4.11 

 
4.15 
3.97 
4.11 
4.16 
4.12 

0.85 
1.00 
0.89 
1.01 
0.96 

 
0.95 
0.99 
0.96 
0.94 
0.98 

มากทีสุ่ด 
มาก 

มากทีสุ่ด 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.13 0.81 มาก 
ความพึงพอใจในงาน     
รูส้กึพงึพอใจในงานทีท่ ามาก 
ไดท้ าอะไรทีม่คีุณค่าในงานของตวัเอง 
งานมคีวามทา้ทาย 
งานท าใหรู้ส้กึถงึความรูส้ าเรจ็ 

4.10 
4.18 
4.21 
4.14 

0.92 
0.88 
0.87 
0.89 

มาก 
มาก 

มากทีสุ่ด 
มาก 

รวม 4.16 0.78 มาก 
 
 ตารางที ่2 พบว่า แสดงถงึค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของแต่ละตวัแปรในการแปล
ผลค่าเฉลี่ย ผู้วจิยัใช้หลกัการแบ่งอนัตรภาคชัน้ โดยพบว่า ภาวะผู้น าแบบเน้นงานโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก (�̅� = 4.17, SD = 0.78)  เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า การให้ค าแนะน าแก่สมาชกิในทีม

เกี่ยวกบัสิง่ที่ควรท า มรีะดบัมากที่สุด (�̅� = 4.26, SD = 0.84) รองลงมาคอื การก าหนดมาตรฐาน

การปฏบิตังิานส าหรบัสมาชกิในทมี (�̅� = 4.20, SD = 0.94) การกระตุ้นใหส้มาชกิในทมีท างานทีมี

คุณภาพ (�̅� = 4.19, SD = 0.94) มกีารเสนอแนะวธิหีรอืแนวทางในการแก้ปัญหา (�̅� = 4.18, SD = 

0.91) การพฒันาวางแผนการด าเนินงานส าหรบัทมี (�̅� = 4.18, SD = 0.92) การก าหนดเกณฑว์่ามี

ความคาดหวงัอะไรจากทมี (�̅� = 4.15, SD = 0.89) การก าหนดความรบัผดิชอบในบทบาทส าหรบั

สมาชกิแต่ละคนในทมี (�̅� = 4.17, SD = 0.95) การชี้แจงบทบาทของตวัเองให้กบัทมี (�̅� = 4.14, 



SD = 0.91) มวีธิกีารสื่อสารมุมมองที่ชดัเจน (�̅� = 4.14, SD = 0.95) และการเป็นผู้ก าหนดเองว่า

วธิกีารท างานตอ้งเป็นอย่างไร (�̅� = 4.07, SD = 0.95) ตามล าดบั    

 ต่อมา ภาวะผู้น าแบบเน้นความสมัพนัธ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.133, SD = 0.81)    

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า การปฏบิตัติวัอย่างเป็นมติรกบัสมาชกิในทีม มรีะดบัมากที่สุด (�̅� = 

4.22, SD = 0.85) รองลงมาคอื การเปิดโอกาสและยอมรบัฟังขอ้เสนอแนะจากผูอ้ื่น (�̅� = 4.21, SD 

= 0.89) การเปิดใจแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกกับสมาชิกในทีม ( �̅� = 4.16, SD = 0.94)         

มกีารสื่อสารกนัภายในทมีตลอดเวลา (�̅� = 4.15, SD = 0.95) การช่วยใหส้มาชกิในทมีเขา้กนัได้ดี       

(�̅� = 4.12, SD = 0.98) มคีวามยดืหยุ่นในการตดัสนิใจ (�̅� = 4.11, SD = 0.96) การมพีฤตกิรรมที่

สม ่าเสมอและคาดเดาไดใ้นการปฏบิตัติ่อสมาชกิในทมี (�̅� = 4.11, SD = 0.96) การปฏบิตัติ่อผู้อื่น

ด้วยความยุติธรรม (�̅� = 4.10, SD = 1.01) การช่วยสร้างความรู้สกึสบายใจให้กับสมาชิกในทีม    

(�̅� = 4.09, SD = 1.00) และการใส่ใจในความเป็นอยู่และชวีติส่วนตวัของผู้อื่น (�̅� = 3.97,  SD = 
0.99) ตามล าดบั          

 และในส่วนของ ความพงึพอในงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (�̅� = 4.16, SD = 0.78) เมื่อ

พจิารณารายขอ้ พบว่า งานมคีวามท้าทาย มรีะดบัมากทีสุ่ด (�̅� = 4.21, SD = 0.87) รองลงมาคอื

ไดท้ าอะไรทีม่คีุณค่าในงานของตวัเอง (�̅� = 4.18, SD = 0.88) งานท าใหรู้ส้กึถงึความรูส้ าเรจ็ (�̅� = 

4.14, SD = 0.89) และรูส้กึพงึพอใจในงานทีท่ ามาก (�̅� = 4.10, SD = 0.92) ตามล าดบั 

ค าถามการวิจยัท่ี 1: ลกัษณะของผูน้ ามผีลต่อความพงึพอใจในงานหรอืไม่ อย่างไร  

ตารางท่ี 3 ผลการทดสอบและวเิคราะหผ์ลของภาวะผูน้ าทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในงาน 

Variable B Std β t Sig 
Constant 
ภาวะผูน้ าแบบเน้นงาน(X1) 
ภาวะผูน้ าแบบเน้นความสมัพนัธ(์X2) 

1.336 
.306 
.374 

.155 

.103 

.099 

 
.306 
.390 

8.617 
2.976 
3.787 

.000 
.003* 
.000* 

R = 0.69, R2 = 0.47, Adjusted R2 = 0.47, F = 175.249, Sig < 0.001 
มนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05  

 จากตารางที ่3 พบว่า รูปแบบภาวะผูน้ าสามารถพยากรณ์ต่อความถงึพอใจในงานไดเ้ท่ากบั
รอ้ยละ 47 และทัง้ 2 ดา้นมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงาน ไดแ้ก่  ภาวะผูน้ าแบบเน้นงาน             
(β =0.306 , p = 0.003) ภาวะผูน้ าแบบเน้นความสมัพนัธ ์(β =0.390 , p = 0.000)  จงึยอมรบั
สมมตฐิาน H1a และ H1b 



ค าถามการวิจยัท่ี 2: ปัจจยัสว่นบุคคลของผูน้ ามคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงานหรอืไม่ 
สมมตฐิาน H2a: เพศของผูน้ าทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4 แสดงค่าสถติเิปรยีบเทยีบระหว่างความแตกต่างของเพศของหวัหน้าทีต่่างกนัที่            

    สง่ผลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนัของพนกังานบรษิทัเอกชนใน     
    กรุงเทพมหานคร 

เพศ จ านวน(คน) �̅� SD 
สถติ ิ

(ANOVA) Sig 

ชาย 
หญงิ 
LGBTQ+ 

237 
134 
29 

4.22 
4.07 
4.00 

0.77 
0.81 
0.78 

 
2.227 

 
0.109 

รวม 400 4.16 0.78   
ระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05         

 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจในงานจ าแนกตามเพศของ
หวัหน้า พบว่า เพศของหวัหน้าทีแ่ตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

สมมตฐิาน H2b: อายุของผูน้ าทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนั 

ตารางท่ี 5 แสดงค่าสถติเิปรยีบเทยีบระหว่างความแตกต่างของอายุของหวัหน้าทีต่่างกนัที่   
    สง่ผลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนัของพนกังานบรษิทัเอกชนใน  
    กรุงเทพมหานคร 

อายุ จ านวน(คน) �̅� SD 
สถติ ิ

(ANOVA) Sig 

น้อยกว่า 
เท่ากนั 
มากกว่า 

33 
25 
342 

4.21 
4.04 
4.16 

0.75 
0.83 
0.78 

 
0.369 

 
0.692 

รวม 400 4.16 0.78   
ระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



 จากตารางที ่5 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความพงึพอใจในงานจ าแนกตามอายุของ
หวัหน้า พบว่า อายุของหวัหน้าทีแ่ตกต่างกนั ไม่สง่ผลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05         

H2c: ระดบัการศกึษาของผูน้ าทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนั 

ตารางท่ี 6 แสดงค่าสถติเิปรยีบเทยีบระหว่างความแตกต่างของระดบัการศกึษาของหวัหน้าที่  

    ต่างกนัทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่างกนัของพนกังานบรษิทัเอกชนใน 
    กรุงเทพมหานคร 

ระดบัการศกึษา จ านวน(คน) �̅� SD 
สถติ ิ

(ANOVA) Sig 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
ปรญิญาตร ี
สงูกว่าปรญิญาตร ี
ไม่ทราบ/ไม่แน่ใจ 

6 
148 
173 
73 

4.29 
4.09 
4.21 
4.16 

0.43 
0.85 
0.72 
0.79 

 
0.617 

 
0.604 

รวม 400 4.16 0.78   
ระดบันัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 จากตารางที ่6 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความพงึพอใจในงานจ าแนกตามระดบัการก
ศกึษาของหวัหน้า พบว่า อายุของหวัหน้าทีแ่ตกต่างกนั ไม่สง่ผลต่อความพงึพอใจในงานทีแ่ตกต่าง
กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05   

สรปุและอภิปรายผล 

 ทัง้ 2 แบบภาวะผู้น านัน้ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Havig et al. (2011) ทีไ่ดอ้ธบิายเอาไวว้่า ทัง้ภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งเน้นงาน และภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นความสมัพนัธ์ ส่งผลต่อความพงึพอใจในงานของ
บุคลากรในบา้นพกัคนชรา โดยสาเหตุทีภ่าวะผู้น าแบบเน้นงานส่งผลต่อความพงึพอใจในงาน เป็น
เพราะว่า งานบางงานนัน้มีความยากอยู่ในระดบัมาก และมีความเฉพาะเจาะจงหรือเกินระดับ
ความสามารถของพนักงาน ท าให้พนักงานเกดิความเครยีดและส่งผลถงึความพงึพอใจในงานได้ 
หวัหน้างานจึงต้องคอยชี้แนะหรอืสัง่เพื่อให้งานชิ้นนัน้ๆออกมาอย่างมคีุณภาพมากที่สุด  ซึ่งเมื่อ
หวัหน้าเขา้มาช่วยแล้ว พนักงานก็จะเกดิความสบายใจมากขึ้น และส่งผลให้เกดิความพงึพอใจใน
งานตามมา ส่วนสาเหตุที่ภาวะผู้น าแบบเน้นความสมัพนัธ์ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน เป็น



เพราะว่า ความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างหวัหน้างานและพนักงาน จะน ามาซึ่งความสุขในการท างานและ
ลดความเครียดลง ซึ่งสอดคล้องกบัที่ Kahya and Pabuccu (2015) ได้อธิบายเอาไว้ว่า ผู้น าที่มี
พฤตกิรรมแบบมุ่งเน้นความสมัพนัธ์ คอื ผูน้ าทีม่พีฤตกิรรมมุ่งเน้นไปทีค่วามรูส้กึของพนักงานหรอื
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มกีารปฏบิตัติ่อกนักบัพนกังานแต่ละคนอย่างเสมอภาค โดยเชื่อว่าความสมัพนัธ์ที่
ดนีัน้จะท าใหง้านเกดิผลส าเรจ็และเป็นไปอย่างราบรื่น และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วุฒชิยั ใจ
สงค ์และ มนู ลนีะวงศ ์(2557, หน้า 287) ที่ได้กล่าวเอาไว้ว่า ผู้บริหารจะรับฟังความคิดเห็นของ 
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาอยู่เสมอ มคีวามไวว้างใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มกีารสรา้งบรรยากาศ ในการท างาน
ทีเ่ป็นกนัเอง และห่วงใยความรูส้กึของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จงึท าใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเกดิความพงึพอใจ
ในการท างาน          
 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลของหวัหน้า ทัง้เพศ อายุ และ ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั ไม่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงานที่แตกต่างกัน  ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะว่า พนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มกีารใหค้วามส าคญักบัพฤตกิรรมผูน้ าและแนวทางการบรหิารจดัการมากกว่าจะ
สนใจที่คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้น า ตัวอย่างเช่น การให้ความส าคญัในเรื่องของการสื่อสาร
จดัการ ระบบการบรหิาร และความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ซึ่งสอดคลอ้งกบัที ่Maslanka 
(2004) ได้อธบิายเอาไว้ว่า ว่า ความเป็นผู้น าไม่ได้ขึ้นอยู่กบัคุณลกัษณะและปัจจยัส่วนบุคคลของ
ผูน้ า แต่ขึน้อยู่กบัความรู ้และความสามารถในการแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสม ซึ่งเป็นสิง่ทีส่ะท้อน
ว่า การบรหิารจดัการที่มปีระสทิธภิาพของผู้น ามผีลมากกว่าคุณลกัษณะและปัจจยัส่วนบุคคลของ
ผูน้ า และเมื่อมกีารบรหิารจดัการของหวัหน้าทีม่ปีระสทิธภิาพ กจ็ะท าใหเ้กดิความพงึพอใจในงานได้ 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ในการน าผลการวจิยัไปปรบัใช้ ควรค านึงถงึรูปแบบของงานและต าแหน่งหน้าที่ในงาน
รวมถงึสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รดว้ย เนื่องจากแต่ละองคก์รย่อมมสีภาพแวดลอ้มและวฒันธรรม
ทีแ่ตกต่างกนั รวมไปถงึผูค้นในแต่ละองคก์ร กม็ลีกัษณะนิสยัและความคดิหรอืทศันคตทิีแ่ตกต่างกนั 
ท าใหผ้ลการศกึษาในครัง้นี้ อาจใชไ้ม่ไดก้บัทุกๆบรษิทัหรอืองคก์รโดยตรง    
 2. ในการท าวจิยัครัง้ต่อไป ควรจะลงลกึในเรื่องของปัจจยัสว่นบุคคลของหวัหน้างานทีส่่งผล
ต่อความพงึพอใจในงาน (ในทีน่ี้คอืเพศ อายุ และระดบัการศกึษา) เนื่องจากยงัไม่มกีารศกึษาในดา้น
นี้แบบชดัเจน มเีพยีงงานวจิยัที่มคีวามคล้ายกนัในบางบรบิท เพื่อที่จะได้เกดิเป็นองค์ความรู้และ
แนวทางใหม่ๆส าหรบัการศกึษาวจิยัในครัง้ต่อๆไป และในครัง้ถดัไปอาจมกีารก าหนดขอบเขตของ
งานวจิยัทีล่ะเอยีดมากขึน้ โดยก าหนดเป็นแผนกหรอืต าแหน่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ เพือ่ใหข้อ้มลูที่



ท าการเกบ็มาและผลลพัธ์ทีว่เิคราะหไ์ดน้ัน้มคีวามเฉพาะเจาะจง และสามารถน าไปปรบัใชไ้ดส้ะดวก
มากยิง่ขึน้ 
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