
พฤติกรรมภาวะผู้นําของหวัหน้างานตามความคาดหวังของพนักงาน                                           

บริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร  

LEADERSHIP BEHAVIOR OF SUPERVISORS AS EXPECTED BY PRIVATE 

COMPANY EMPLOYEES IN BANGKOK AREA 

 

ณฐัพงษ ์ชอนขุนทด 

สาขาการจดัการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

ผูรั้บผิดชอบบทความ 

 

Nuttapong Chonkhunthod 

E-mail: 6314155072@rumail.ru.ac.th 

Faculty of Business Administration Program in Management 

Ramkhamhaeng University 

Corresponding author 

 

บทคัดย่อ  

การวิจัยเรืองพฤติกรรมภาวะผูน้ําของหัวหน้างานตามความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพือ (1) เพือศึกษาความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร 

(2) เพือศึกษาความคาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัดา้นบุคคล (3) เพือ

ศึกษาภาวะผูน้ําการเปลียนแปลง และปัจจัยจูงใจ ทีมีผลต่อความคาดหวังของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างทีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัเอกชนในเขตพนืทีกรุงเทพมหานคร จาํนวน 400 คน  

ผลการศึกษา พบว่า พนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานครทีมีเพศ ต่างกัน มีความคาดหวงัของ

พนักงานบริษทัเอกชนต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทีระดบั 0.05 และผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ําการเปลียนแปลง และปัจจยั

แรงจูงใจ ทีมีผลต่อความคาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร คือ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความ

รับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน มีผลต่อความคาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร 

คําสําคัญ: ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง, ปัจจยัแรงจูงใจ, พนกังานบริษทัเอกชน 

 



 2 

Abstract 

Research subject Leadership behavior of supervisors as expected by private company employees in Bangkok 

Area. The objective of this study was (1) To study the expectations of private company employees in Bangkok Area. (2) 

To study the expectations of private company employees in Bangkok. classified by personal factors. (3) To study 

Transformational Leadership and Motivation Factor affecting the expectations of private company employees in the 

Bangkok area. The sample group used in this research was 400 personnel from employees of private companies in the 

Bangkok Area.  

 The Study found private company employees in Bangkok with different genders. There are different expectations 

of private company employees in statistical significance 0.05 and Employees of private companies in Bangkok with 

different age, status, occupation, expectation of employees of private companies are not different. As Transformational 

Leadership Analysis results and Motivation factors affecting expectations of private company employees in Bangkok, it 

was found Transformational Leadership in Intellectual Stimulation, Individualized Consideration and Motivation factors 

in Recognition, Responsibility and Advancement affecting the expectations of private company employees in the Bangkok 

area in statistical significance 0.05. 

Keyword: Transformational Leadership, Motivation factors, Private Employees 

  

บทนํา 

 ในปัจจุบนั ยุคสมยัมีการเปลียนแปลงอย่างรวดเร็วไม่ว่าจะเป็นเรืองเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีรวมไปถึง

สิงแวดลอ้ม การเปลียนแปลงจากสิงต่างๆเหล่านี ก่อใหเ้กิดส่งผลกระทบต่อบริษทัอย่างหลีกเหลียงไม่ได ้ดงันนั บริษทั    

จึงตอ้งมีการปรับตวัเพือให้อยู่รอด ในการทีจะเกิดการเปลียนแปลงไดน้นัตอ้งอาศยัทุกคนทีอยู่ในบริษทัร่วมมือร่วมใจ

ให้เกิดความเปลียนแปลง โดยมีผูน้ําเป็นบุคคลสําคัญทีจะช่วยให้การเปลียนแปลงนันเป้าหมายได้ ผูน้ําทีดีต้องมี

คุณสมบติัทงัในด้านบุคลิกภาพ ด้านแรงจูงใจ ดา้นความรู้ความสามารถ และสามารถนําคุณลกัษณะของผูน้ําทีดีมา

ประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งเหมาะ (Riaz & Haider, 2010) 

 การทีจะจูงใจให้พนกังานทาํงานเพมิขึนนนัจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลเสียก่อน 

เรียกว่า ความคาดหวงัในการทาํงาน โดยปกติเมือคนจะทาํงานเพิมขึนจากระดบัปกติเขาจะคิดว่าเขาจะไดอ้ะไรจากการ

กระทาํนนัหรือการคาดคิดว่าอะไร จะเกิดขึนเมือเขาไดแ้สดงพฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการทาํงาน พนกังานจะเพิม

ความพยายามมากขึนเมือเขาคิดวา่การกระทาํนนันาํไปสู่ผลลพัธ์บางประการทีเขามีความพึงพอใจ เช่น เมือทาํงานหนกัขึน

ผลการปฏิบติังานของเขาอยูใ่นเกณฑที์ดีขึนทาํให้เขาไดรั้บการพิจารณาเลือนขนัเลือนตาํแหน่งและไดค้่าจา้งเพมิขึนค่าจา้ง

กบัตาํแหน่งเป็นผลของการทาํงานหนักและเป็นรางวลัทีเขาตอ้งการเพราะทาํให้เขารู้สึกว่าไดรั้บการยกย่องจากผูอื้นมาก
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ขึน แต่ถา้เขาคิดวา่แมเ้ขาจะทาํงานหนกัขึนเท่าไรก็ตามหวัหนา้ของเขาก็ไม่เคยสนใจดูแลยกข่องเขาจึงเป็นไปไม่ไดท้ีเขาจะ

ไดรั้บการพิจารณาเลือนขนัเลือนตาํแหน่งเขาก็ไม่เห็นความจาํเป็นของการทาํงานเพิมขึน 

 ดังนัน ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจทีจะทาํการศึกษา พฤติกรรมภาวะผูน้ําของหัวหน้างานตามความคาดหวงัของ

พนกังานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร ซึงจะศึกษาเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ปัจจยัจูงใจทีมีผล

ต่อความคาดหวงัของพนกังาน เพอืเป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพของหัวหนา้งานให้เป็นไปตามความคาดหวงัของ

พนกังาน 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพือศึกษาความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร 

2. เพือศึกษาความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจัยด้าน

บุคคล 

3. เพือศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และปัจจยัจูงใจ ทีมีผลต่อความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชน

ในเขตพนืทีกรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตของงานวิจัย 

1. ขอบเขตประชากร คือ พนกังานบริษทัเอกชนในเขตพนืทีกรุงเทพมหานคร ณ วนัที 30 กนัยายน 2564 จาํนวน 

2,923.3 พนัคน (ทีมา : รายงานสถิติรายปีประเทศไทย 2565 วนัที 28 กนัยายน 2565 สํานกังานสถิติแห่งชาติ, 2565) 

2. ขอบเขตดา้นตวัแปร ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยัประชากร ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และปัจจยัจูง

ใจ ตวัแปรตาม คือ ความคาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร 

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวิจยั เริมดาํเนินการวิจยัในช่วงเดือนมกราคม – มีนาคม 2566 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ปัจจยัประชากรต่างกัน น่าจะมีความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร

ต่างกนั 

2. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และปัจจยัจูงใจ มีผลต่อความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร 

ประโยชน์ทีคาดว่าจะได้รับ 

1. ทาํใหท้ราบถึงความคาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตพนืทีกรุงเทพมหานคร 

2. ทาํใหท้ราบถึงความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยั

ประชากร 

3. ทําให้ทราบถึงภาวะผู ้นําการเปลียนแปลง และปัจจัยจูงใจ ทีมีผลต่อความคาดหวังของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตพนืทีกรุงเทพมหานคร 
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การทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกยีวกับภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง 

Bass & Avolio (1994) ได้นําเอาแนวคิดระหว่างภาวะผูน้ําการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) 

และภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียน (Transactional Leadership) เข้ามารวมไวด้้วยกัน เป็น โมเดลภาวะผูน้ําเต็มรูปแบบ                

(The Model of Full Range of Leadership) ภาวะผูน้าํทีมีระดบัของประสิทธิผลแตกต่างกนัออกไป เริมจากภาวะผูน้าํ

ตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) เป็นการทีผู ้นําไม่แสดงความเป็นผู ้นําออกมา ซึงถือได้ว่าเป็นผู ้นําที มี

ประสิทธิผลระดับตาํทีสุดอาจเรียกไดว้่าเป็นคนทีขาดความเป็นภาวะผูน้าํ (Non-Leadership) และในระดบัทีสูงขึน

ของผูน้ําทีมีประสิทธิผล ผูน้ําก็จะมีบทบาทมากขึนตามลาํดับจากผูน้ําทีมีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive 

Management by Exception) ไปสู่ผูน้าํทีมีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception) เมือผูน้าํ 

มีการบริหารแบบมีเป้าหมายในอนาคต จะช่วยตอบสนองความตอ้งการของผูต้าม โดยมีการแลกเปลียนผลประโยชน์

ระหว่างกนั เช่น การกาํหนดให้ทาํผลงานให้เป็นไปตามเป้า ผูน้าํจะมอบรางวลัให้กบัผูต้าม เช่นการปรับขึนตาํแหน่ง 

โบนสั หรือรางวลัพิเศษ เป็นตน้ ซึงเรียกว่า การให้รางวสัตามสถานการณ์ จากระดบัภาวะผูน้าํทงั 3 ชนั ระดบัทีผูน้าํ  

มีประสิทธิภาพสูงสุดคือ ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้าํแบบนีจะประกอบไป

ดว้ยพฤติกรรมทงั 4 ประการ (4I's) ทีมีประสิทธิผลสูงกว่าภาวะผูน้าํแบบแลกเปลียน ผูน้าํสามารถกระตุน้ จูงใจผูต้าม

ให้มีระดบัความตอ้งการทีสูงยิงขึน ส่งผลต่อการทาํงานทีเกินความคาดหมายได ้ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงนี ผูน้าํ   

จะมีการพฒันาบุคคลากรให้มีภาวะผูน้าํผ่านทางการมอบหมายงาน หรือการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ (Empowerment) 

จะทาํใหมี้การกระจายอาํนาจขึนในองคก์ร สร้างนวตักรรมใหม่ๆ ทงันี ผูน้าํนนัจะกระตุน้ใหผู้ต้ามคิดริเริมสร้างสรรค์

สิงใหม่ ๆ และปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนือง ซึงโดยรวมแลว้ผูน้าํการเปลียนแปลงนีจะส่งผลต่อการพฒันาองค์การ

อีกดว้ย  

พลกฤต รักจุล (2563) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นกระบวนการทีผูน้ําใช้อิทธิพลและอาํนาจทีมีของตน

กระตุน้ชีนาํให้บุคคลอืนเกิดความเต็มใจแลว้กระตือรือร้นปฏิบติังานให้เป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือของ

กลุ่ม    โดยภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงเป็นวิธีการหรือขนัตอนทีผูน้าํจะตอ้งกระทาํเพือการพฒันาศกัยภาพ ความรู้

ความสามารถของผูต้าม ทีจะตอ้งทราบถึงพนัธกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์รหรือทีม อีกทงัสร้างแรงจูงใจให้ผูร่้วมงาน

และผูต้ามในการทาํงานกระบวนการการทาํงานของผูน้ําทีจะมีอิทธิพลจะกระทาํโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม          

4 ประการ คือ 1) ความเป็นผูน้าํทีมีเสน่ห์ 2) การสร้างแรงจูงใจ 3) การกระตุน้ความคิด และ 4)การคาํนึงถึงความเป็น

ส่วนตวั 

เนตรนภา เจตน์จํานงค์ (2564) ได้ให้ความหมายของภาวะผู ้นําการเปลียนแปลงไว้ว่า ภาวะผู ้นําการ

เปลียนแปลง เป็นองค์ประกอบหนึงทีทาํให้บริษทัประสบผลสําเร็จ โดยเฉพาะผูน้ําทีปฏิบติังานท่ามกลางกระแส       

การเปลียนแปลง โดยมีการกาํหนดเป้าหมายทีชดัเจนรวมทงัการสร้างวินัยในตนเองในการวางแผนและประเมินผล
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การทาํงาน กาํหนดผลสาํเร็จของงาน สร้างความมนัใจในคุณค่าของงาน มีการยกย่องชมเชยและทาํให้เกิดการยอมรับ

และดาํเนินการบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

อภิสรา มุ่งมาตร (2564) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมภาวะผูน้าํของ

ผูบ้ริหารทีแสดงให้เห็นถึงกระบวนการจดัการการศึกษาทีมุ่งหวงัให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ความไวว้างใจ     

มีความจงรักภักดีและเคารพนับถือต่อผูบ้ริหารจนสามารถส่งผลให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมายทีวางไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

พิมพ์พร วงศ์อนุสิทธิ (2564) ได้ให้ความหมายของภาวะผู ้นําการเปลียนแปลงไว้ว่า ภาวะผู ้นําการ

เปลียนแปลง หมายถึงพฤติกรรมทีผูน้ําใช้กระบวนการเพือทีจะนําองค์การไปสู่เป้าหมายทีตังไว้ สร้างความ

เปลียนแปลง พฒันา เพิมศกัยภาพในการทาํงานของผูต้าม และยงัเป็นแบบอย่างนาํทางทีดีเพือให้ผูต้ามรู้สึกเกิดความ

ตอ้งการทีจะเปลียนแปลง 

2. แนวคิดและทฤษฎเีกยีวกบัปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Motivation Factors) 

Frederick, Bernard, &Barbara (1959) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ซึงมีความสัมพนัธ์

กบัความรู้สึกพึงพอใจ และความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน โดยมีรายละเอียด ดงันี  

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจยัทีเกียวขอ้งกับการปฏิบติังานโดยตรง และเป็นสิงทีทาํ

ให้บุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซึงหากปัจจยัดงักล่าวสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร

ภายในบริษทั ก็จะส่งผลให้บุคคลนนัเกิดแรงจูงใจ ทีจะมุ่งมนัและตงัใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ที ซึงสามารถส่งผลให้งาน

นนัออกมามีประสิทธิภาพยงิขึน โดยปัจจยัแรงจูงใจ มีดงันี 

1.1 ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) กล่าวคือ การทีบุคคลากรมีความสามารถในการแกปั้ญหาที

พบระหว่างการทาํงาน และป้องกันปัญหาทีอาจจะเกิดขึนระหว่างการทํางานได้ เมืองานได้สําเร็จเสร็จสินตาม

เป้าหมายทีวางไวแ้ลว้ จะทาํให้บุคคลคนนนัเกิดความปลืมใจและพึงพอใจในความสาํเร็จต่องานทีไดเ้สร็จสินไปแลว้ 

1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) กล่าวคือ การทีไดรั้บรับคาํชมเชย การยนิดี การใหก้าํลงัใจ 

เมือมีเรืองน่ายินดีจากบุคคลใดบุคคลหนึงภายในบริษทั อาทิเช่น หัวหนา้งาน เพอืนร่วมงาน ผูท้ีทาํงานร่วมกนั ซึงเป็น

การแสดงออกทีบ่งบอกถึงการยอมรับในความสามารถ การไดรั้บการยอมรับจะกลายเป็นส่วนหนึงของความสําเร็จ

ของงานดว้ย 

1.3 ด้านลักษณะของงาน (Work itself) กล่าวคือ ลักษณะของงานทีได้ทํา เช่น ความยากง่ายของงาน               

ความน่าสนใจหรือน่าเบือหนาย งานทีตอ้งมีการใช้ความคิด หรืองานเดิม ๆ ซึงทงัหมดทีกล่าวมามีผลต่อความรู้สึก

ทงัสิน 

1.4 ดา้นความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) กล่าวคือ การทีไดรั้บคาํสังให้กระทาํงานใดงานหนึง และ      

มีการปล่อยใหท้าํงานนนัอย่างเป็นอิสระ โดยมีกาํหนดเวลาในการส่งงานเท่านนั  
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1.5 ด้านความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง การทีบุคลากรคนใดคนหนึงมีการเปลียนแปลง            

ในตาํแหน่งงานในบริษทั โดยการไดรั้บการเลือนขนัตาํแหน่งใหสู้งขึน 

เรณู ฤาชา (2560) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจเป็นเหตุทีสําคญัอีกประการหนึงซึงมีผลต่อพฤติกรรมของ

มนุษย ์เป็นสิงทีทาํให้เกิดพลงัในพฤติกรรมมนุษย ์สิงกระตุน้หรือสิงเร้าทีทาํให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมอย่างใดอย่าง

หนึงออกมาในทิศทางทีตน ต้องการเพือให้บรรลุว ัตถุประสงค์หรือเป้าหมายทีวางไว้ ทีเกิดจากความรู้และ

ประสบการณ์ทีผ่านมา และสามารถตอบสนองความตอ้งการให้แก่ตนเองได ้ระดบัความพอใจขอแต่ละบุคคลจะ

แตกต่างกนัไป 

ณัฐดนยั ไทยถาวร (2561) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง สิงกระตุน้พฤติกรรม

ในการทาํงานของครูผูส้อน หรือสิงทีโนม้น้าวให้ครูผูส้อนแสดงพฤติกรรมการทาํงานในเชิงบวก ไดแ้ก่ ความตงัใจ 

ความเตม็ใจ และความร่วมมือในการปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพอืใหบ้รรลุเป้าหมายทีตงัไว ้ 

ธนพรรธ อนุเวช (2564) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู หมายถึง ปัจจยัทีจะเป็น 

แรงกระตุน้ ให้ครู มุ่งมนั ทุ่มเท และตงัใจทีจะปฏิบตัิงานด้วยความเต็มใจ เพือให้ บรรลุเป้าหมายของบริษทัและ

ตนเองอยา่งมีประสิทธิภาพ  

พัชรี พันธุ์แตงไทย (2564) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันทีทําให้บุคคลเกิด               

ความตอ้งการ และ แสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีการตอบสนองต่อสิงกระตุน้นัน เพือให้ไดม้าซึงความสําเร็จ และ

เป็นไป ตามเป้าหมายทีตวับุคคล และบริษทัตงัไว ้ 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Vroom (1994) ไดอ้ธิบายทฤษฎีความคาดหวงัไวว้่า คือทฤษฎีทีพยายามคาดการณ์หรืออธิบายถึงระดบักาํลงั

กายและกาํลงัใจทีบุคคลอุทิศให้กับการปฏิบติังาน และเชือว่าแรงจูงใจในการทาํงานของแต่ละบุคคลถูกกาํหนด        

โดยความเชือของบุคคล ในส่วนทีเกียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพยายาม ผลการปฏิบัติงานและการเห็น

ความสําคญัของผลลพัธ์ต่าง ๆ ทีไดจ้ากความพยายามในระดบัต่างๆ กนั  

ชุติกาญจน์ สลาหลง (2563) ไดก้ล่าวไวว้่า ความคาดหวงัจะขึนอยู่กบัประสบการณ์ ผลของความคาดหวงัจะ

ขึนอยูก่บัการกระทาํ และความพยายาม ซึงขา้ราชการครูคาดหวงัในเรือง ผลตอบแทนเป็นหลกั ทงัเรืองผลตอบแทนที

จะไดรั้บ ความพึงพอใจในผลตอบแทน และโอกาสทีจะไดรั้บผลตอบแทน 

ธัญวสุ ไพบูลย ์(2564) ไดก้ล่าวไวว้่า ความคาดหวงั คือ ความตอ้งการ ความคิด ความรู้สึกการคาดการณ์

เหตุการณ์ไวล้่วงหนา้ถึงสิงทีปรารถนามุ่งหวงัในบริการทีให้เกิดขึนภายในอนาคตในทางทีดี ความคาดหวงัมุ่งหวงักบั

สิงทีไดรั้บจากบริการและเกิดความพึงพอใจในการบริการนนัๆ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษา ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและวิจยัต่าง ๆ ทีเกียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดก้าํหนดกรอบแนวคิดในการ

วิจัยเรืองพฤติกรรมภาวะผู ้นําของหัวหน้างานตามความคาดหวังของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร ซึงแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามดงัรายละเอียดตามตารางนี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยประชากร 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. อาชีพ 

4. สถานภาพ 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ความคาดหวังของพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร 

ภาวะผู้นําการเปลยีนแปลง 

1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 

3. การกระตุน้ทางปัญญา 

4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ความสําเร็จในการทาํงาน 

2. การไดรั้บการยอมรับ 

3. ลกัษณะของงานทีปฏิบติั 

4. ความรับผิดชอบในงาน 

5. ความเจริญกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน 

 
ภาพที 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจยัครังนีเป็น การวิจยัแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Research Design) เป็นการวิจัยทีมี

การศึกษาตามสภาพทีเป็นไปตามธรรมชาติ โดยไม่มีการจดั กระทาํหรือควบคุมตวัแปรใด ๆ เป็นการรวบรวมข้อมูล

ในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึงเพียงครังเดียว โดยใช้เครืองมือวิจยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ประชากรทีใช้ใน

การศึกษาวิจยัครังนี คือ พนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีจังหวดักรุงเทพมหานคร จาํนวน 2,923,300 คน โดยได้

กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากการใชสู้ตรการคาํนวณ ขนาดกลุ่มตวัอย่างของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane,1973) ที

ระดบัความเชือมนัทีร้อยละ 95 จากการคาํนวณผูวิ้จยัจึงใช้กลุ่มตวัอย่างเพือทาํการเก็บขอ้มูลจาํนวน 400 คน และการ

สุ่มตวัอย่างในการศึกษาครังนีใช้สุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือสะดวก (Convenience Sampling) การทดสอบคุณภาพ

เครืองมือ โดยตรวจสอบความเทียงตรงเชิงเนือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยขอความอนุเคราะห์ให้

ผูเ้ชียวชาญทางดา้นการศึกษาวิจยั 3 ท่าน พิจารณาตรวจสอบความเทียงตรงเชิงเนือหาและเสนอแนะ เพือปรับปรุงให้มี

ความสมบูรณ์ยิงขึน จากการพิจารณาของผูเ้ชียวชาญทงั 3 ท่าน พบว่า ค่า IOC ของแบบสอบถามชุดนีมีค่าเท่ากับ 1 

แสดงวา่ขอ้คาํถามทุกขอ้ครอบคลุมเนือหาทีตอ้งการวดัและสามารถนาํไปทดลองใช ้กบัพนกังานบริษทัเอกชน จาํนวน 

30 คนและค่าหาสัมประสิทธิอลัฟาไดค้่าความเชือมมนัของแบบสอบถามเท่ากบั 0.947 แสดงว่าขอ้คาํถามมีระดบัความ

เชือมนัสูงและสามารถนาํไปเก็บขอ้มูลได ้

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจยัครังนีผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ  

1. สถิติเชิงพรรณนา ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงันี  

1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และความถี (Frequency) กับตัวแปรทีมีระดับการวัดเชิงกลุ่ม ได้แก่ เพศ อายุ 

สถานภาพ และอาชีพ 

1.2 ใช้ค่าเฉลีย (Mean) และส่วนเบียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) กบัตวัแปรทีมีระดับการวดัเชิงปริมาณ 

ได้แก่  ภาวะผู ้นําการเปลียนแปลง ปัจจัยจูงใจ และความคาดหวังของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร 

2. สถิติอนุมาน ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงันี 

2.1 เพือศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํของหัวหน้างานตามความคาดหวงัของของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร โดยจาํแนกตามเพศ ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ t-Test 

2.2 เพือศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํของหัวหน้างานตามความคาดหวงัของของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร โดยจาํแนกตามอายุ สถานภาพ และอาชีพ ใช้การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว 

(One – way ANOVA) ซึงหากพบว่ามีความแตกต่างจะทาํการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชส้ถิติ LSD ตอ่ไป 
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2.3 เพือศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง ปัจจยัจูงใจ ทีมีผลต่อความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต

พนืทีกรุงเทพมหานคร โดยการใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และผูวิ้จยั

จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) ผลทีได้จากการวิเคราะห์ คือ 1) ภาวะผูน้ําการเปลียนแปลงจัด

โครงสร้างของกลุ่มตวัแปรได ้4 องค์ประกอบ 2) ปัจจยัจูงใจ จดัโครงสร้างของกลุ่มตวัแปรได ้5 องคป์ระกอบ 3) ความ

คาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตพนืทีกรุงเทพมหานคร จดัโครงสร้างของกลุ่มตวัแปรได ้1 องคป์ระกอบ 

สรุปผลการวิจัย 

1. พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 52.75 ส่วน

ใหญ่มีอายุ 25 – 40 ปี จาํนวน 311 คน คิดเป็นร้อยละ 77.75 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 

67.50 และ  มีอาชีพพนกังานบริษทัเอกชน จาํนวน 352 คน คิดเป็นร้อยละ 88.00 

2. พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นเกียวกบัภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงโดยรวม

อยู่ในระดบัมากทีสุด เมือพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดบัมากทีสุดทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากดา้นทีมีค่าเฉลียมาก

ทีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ และ

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ตามลาํดบั 

3. พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดบัความคิดเห็นเกียวกบัปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

ทีสุด เมือพิจารณาเป็นรายดา้น อยูใ่นระดบัมากทีสุดทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัจากดา้นทีมีค่าเฉลียมากทีสุด ไดแ้ก่ ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความเจริญก้าวหน้าในการทาํงาน ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 

ดา้นลกัษณะของงานทีปฏิบติั ตามลาํดบั 

4. พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นเกียวกับความคาดหวงัของพนักงาน

บริษทัเอกชน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุด 

5. ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผูน้ําของหัวหน้างานตามความคาดหวงัของพนักงาน จาํแนกตามปัจจัย

ประชากร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ และอาชีพ สามารถสรุปการวิจยั ไดด้งันี  

5.1 พนักงานบริษัทเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานครทีมีเพศ ต่างกัน มีความคาดหวังของพนักงาน

บริษทัเอกชนต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทีระดบั 0.05 

5.2 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานครทีมีอายุ สถานภาพ อาชีพ ต่างกนั มีความคาดหวงัของ

พนกังานบริษทัเอกชนไม่แตกต่างกนั 

6. ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมภาวะผูน้าํของหัวหน้างานตามความคาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปการวิจยัไดด้งันี 
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ตารางที 1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของพฤติกรรมภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานตามความคาดหวงัของ

พนกังานบริษทัเอกชนในเขตพนืทีกรุงเทพมหานคร 

ตัวแปร b Std. 

Error 

Beta t Sig. F Sig 

ค่าคงที 0.251 0.154  1.631 0.104 87.907 0.000* 

1. ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 0.075 0.050 0.072 1.496 0.136   

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 0.027 0.041 0.030 0.653 0.514   

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.131 0.048 0.130 2.714 0.007*   

4. ดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

0.114 0.048 0.115 2.389 0.017*   

5. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 0.040 0.047 0.043 0.848 0.397   

6. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 0.130 0.048 0.129 2.677 0.008*   

7. ดา้นลกัษณะของงานทีปฏิบติั 0.055 0.046 0.059 1.182 0.238   

8. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 0.280 0.046 0.288 6.082 0.000*   

9. ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการ

ทาํงาน 

0.105 0.046 0.114 2.276 0.023*   

R = 0.818, R2 = 0.670, Adjust R Square = 0.662, SEE = 0.288 

*Sig. < 0.05 

จากตารางที 1 จากการวิ เคราะห์สมการถดถอย (Multiple Regression Analysis) พบว่า ภาวะผู ้นําการ

เปลียนแปลง 2 ดา้นคือดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ปัจจยัจูงใจ 3 ด้านคือ 

ดา้นการได้รับการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบในงาน และดา้นความเจริญกา้วหน้าในการทาํงาน มีอิทธิผลต่อความ

คาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.05  โดยตวัแปรที

มีอิทธิผลสุดคือดา้นความรับผิดชอบในงาน ค่าสัมประสิทธิการถดถอยเท่ากบั 0.280 รองลงมาคือดา้นการกระตุ้นทาง

ปัญญา โดยค่าสัมประสิทธิการถดถอยเท่ากับ 0.131 รองลงมาคือด้านการได้รับการยอมรับโดยค่าสัมประสิทธิการ

ถดถอยเท่ากบั 0.130 รองลงมาคือดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ค่าสัมประสิทธิการถดถอยเท่ากบั 0.114 และ

นอ้ยทีสุดคือ ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงานโดยค่าสัมประสิทธิการถดถอยเท่ากบั 0.105 ทาํใหต้วัแปรทงั 5 ตวันี 

สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมภาวะผูน้าํของหัวหน้างานตามความคาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชน

ในเขตพืนทีกรุงเทพมหานครโดยภาพรวม ได้ร้อยละ 67.0 มีค่าความคลาดเคลือนของการพยากรณ์ที ± 0.154 ซึง

สามารถสร้างสมการพยากรณ์ ไดด้งันี  
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Y = 0.280(ดา้นความรับผิดชอบในงาน) + 0.131(ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา) + 0.130(ดา้นการไดรั้บการยอมรับ) + 

0.114(ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล) + 0.105(ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจยั พฤติกรรมภาวะผูน้าํของหัวหน้างานตามความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปตามวตัถุประสงคไ์ดด้งันี 

1. ผลการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้าํของหัวหนา้งานตามความคาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก อภิปรายผลไดด้งันี 

 ประชากรส่วนใหญ่ในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร มีความคาดหวงัของพนักงาน อยู่ในระดับมากทีสุด 

เป็นไปไดว้า่ปัจจยัทงัหมดจะทาํให้ท่านคาดหวงัว่าหัวหนา้งานจะมีภาวะผูน้าํทีดี ช่วยเหลือในการทาํงาน ซึงสอดคลอ้ง

กบัผลการวิจยัของ ชุติกาญจน์ สลาหลง (2563) พบว่า ขา้ราชการครูและพนักงานทางการศึกษามีความคาดหวงัในใน

การพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมากทีสุด เป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เรืองผลตอบแทนทีเพิมขึนหากมีการพฒันา

ตนเอง เมือมีการเปรียบเทียบตนเองกบัผูอื้นแลว้ผลตอบรับทีไดค้ือมีความใกลเ้คียงกนัหรือสูงกว่า 

2. ผลการศึกษาความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจัย

ประชากร จาํแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ อาชีพ ระดบัการศึกษา สามารถสรุปไดด้งัต่อไปนี 

 พนักงานบริษัทเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานครทีมีเพศ ต่างกัน มีความคาดหวังของพนักงาน

บริษทัเอกชนโดยภาพรวมต่างกนั ซึงผลวิจยัพบว่า ส่วนใหญ่เพศหญิง จะมีคาดหวงัของของพนกังานบริษทัเอกชนสูง

กว่าเพศชาย แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Jie Hu (2559) พบว่า นักท่องเทียวทีมีเพศแตกต่างกันไม่มีผลต่อความ

คาดหวงัและความพึงพอใจในการขบัรถมาเทียวจงัหวดัเชียงใหม่โดยใช้เส้นทาง R3A และไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั

ของชุติกาญจน์ สลาหลง (2563) ไดศ้ึกษา ความตอ้งการและความคาดหวงัในการพฒันาตนเองของขา้ราชการครู สังกดั

สํานกังานเขตพืนทีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 13 จงัหวดัตรัง ทีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อความตอ้งการในพฒันา

ตนเองในภาพรวมและรานดา้นไม่แตกต่างกนั 

3. ผลการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลง และปัจจยัจูงใจ ทีมีผลต่อความคาดหวงัของพนกังานบริษทัเอกชน

ในเขตพนืทีกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลเป็นรายดา้น ไดด้งันี 

3.1  ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบในงาน มีผลต่อความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า พนกังานคาดหวงัใหห้ัวหนา้จดัสรรงานให้เหมาะสมกบัตนเอง และมอบหมายงานให้

อยู่ในขอบเขตทีตนเองรับผิดชอบ ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กรัญญา สกุลรักษ ์(2561) กล่าวไวว้่า พนักงานทีไดรั้บ

มอบหมายหนา้ที ทีเหมาะสมและตรงกบัความรับผิดชอบ ความเชียวชาญของแต่ละบุคคล และมีการจดัสรรงานให้ตรง

กบัความรู้ทกัษะ จะทาํให้พนกังานมีทศันคติทีดีต่อบทบาทหน้าทีความรับผิดชอบของตนเอง 
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3.2  ภาวะผู ้นําการเปลียนแปลง ด้านการกระตุ ้นทางปัญญามีผลต่อความคาดหวังของพนักงาน

บริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานครแสดงให้เห็นว่า พนักงานมีความคาดหวงัทีจะได้รับการกระตุ ้น โดยที

หัวหนา้ให้การสนับสนุนความคิดของพนกังาน มีการแนะแน่วทางให้เกิดความคิดริเริมสร้างสรรคใ์นการทาํงานแบบ

ใหม่ๆ ซึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชลธิชา แยม้อุทยั (2564) กล่าวว่า ผูน้าํจะตอ้งมีทกัษะในการสือสาร มีไหวพริบใน

การพูด มีวิธีปรับปรุงแกไ้ขการทาํงานอยู่เสมอ ค่อยสนบัสนุน และช่วยส่งเสริมให้ครูพฒันาปและปรับปรุงแกไ้ขการ

ทาํงานของตนเองอยา่งสมาํเสมอ 

3.3 ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีผลต่อความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตพืนที

กรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า พนักงานมีความคาดหวงัทีหัวหน้าจะมีสวสัดิการ มีนโยบายทีแสดงให้เห็นถึง

ความสําคญัของพนกังาน ซึงจะช่วยจูงใจให้พนักงานเกิดความผูกพนักบับริษทั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สัณหจุฑา 

ชมภูนุช (2563) กล่าวไวว้่า การได้รับการยอมรับ การปรับตวัให้สามารถเขา้กับผูอื้นในทีทาํงานไม่ว่าจะเป็นเพือน

ร่วมงาน หัวหนา้งานได ้การไดรั้บรับความเชือมนั การยอมรับ จากผูบ้งัคบับญัชา มีส่วนร่วมในการทาํงาน ทาํกิจกรรม

ทีบริษทัจดัขึน ช่วยให้พนักงานมีความสุข และรู้สึกว่าได้เป็นส่วนหนึงของบริษทั ซึงปัจจยัเหล่านีทาํให้พนักงานมี

ความคิดทีจะลาออกน้อยลง เนืองจากรู้สึกผูกพนักบับริษทั 

3.4 ภาวะผูน้ําการเปลียนแปลง ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีผลต่อความคาดหวังของ

พนกังานบริษทัเอกชนในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า พนกังานมีความคาดหวงัว่าหัวหนา้งานจะมีการ

เคารพในสิทธิมนุษยชนของพนักงาน และตอ้งหัวหน้างานทีดีจะมีความเคารพผูอื้นเสมอ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 

สุวฒัน์ จุลสุวรรณ์ (2563) กล่าวไวว้่า ความตอ้งการทีจาํเป็นมากทีสุดคือ การทีผูบ้ริหารคาํนึงถึงความแตกต่างของแต่

ละบุคคล พยายามทาํความเขา้ใจผูอื้นจากมุมมองของเขา มีการให้คาํปรึกษาทีดีแกเ้พือนครูดว้ยกนั 

3.5 ปัจจยัจูงใจ ดา้นความเจริญก้าวหนา้ในการทาํงาน มีผลต่อความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชน

ในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร แสดงให้เห็นว่า พนกังานคาดหวงัว่า หัวหนา้งานจะมีการมองเห็นศกัยภาพในการทาํงาน

ส่งผลให้ตนเองมีความเติบโตในงานได้ ซึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สัณหจุฑา ชมภูนุช (2563) กล่าวไวว้่า หาก

พนกังานมองเห็นถึงภาพในอนาคตของความเจริญกา้วหน้าในงานทีทาํ จะทาํให้พนกังานมีความรู้สึกอยากจะร่วมงาน

กบับริษทัไปอีกนาน ไม่มีความคิดทีจะลาออกไปหาความเจริญกา้วหน้าทีอืน 
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ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจยัครังนี มีขอ้เสนอแนะในการวิจยัสาํหรับหัวหนา้งานทีจะใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาตนเองให้

สอดคลอ้งตามความคาดหวงัของพนกังาน อีกทงัใชเ้ป็นแนวทางให้บริษทัพฒันาบุคคลากรในระดบัหัวหนา้งานต่อไป

ในอนาคต ดงัต่อไปนี 

1. ภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงและปัจจยัจูงใจ 

จากการศึกษาภาวะผูน้าํการเปลียนแปลงและปัจจยัจูงใจทีมีผลต่อความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชน

ในเขตพืนทีกรุงเทพมหานคร พบวา่ ดา้นความรับผิดชอบในงสย ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นความเจริญก้าวหน้าในการทาํงาน มีผลต่อความคาดหวงัของพนักงาน

บริษทัเอกชน ดงันนั จึงควรพฒันาและใหก้ารสนบัสนุนในเรือง 

จากการวิจยัจะพบว่า พนกังานบริษทัเอกชนคาดหวงัต่อหัวหน้างานในเรืองของการรับผิดชอบในงาน การ

แบ่งงานทีเหมาะสม มีการกาํหนดหน้าทีความรับผิดชอบอย่างชดัเจน มีการแนะนาํแนวทางในการทาํงาน สนบัสนุน

ความคิดของพนกังานและคนในทีม รวมถึงให้ความสําคญัแก่พนกังานทุกคน โดยมีนโยบายหรือสวสัดิการทีแสดงให้

เห็นว่าพนักงานมีความสําคัญต่อองค์กร และหัวหน้าเองควรมีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคล เคารพผูอื้น เพือเป็น

ตวัอย่างทีดีให้แก่ลูกน้อง และคาดหวงัว่าหัวหนา้จะมีการให้การสนบัสนุนในหนา้ทีการงาน ผลกัดนัให้ลูกนอ้งเติบโต

ในสายงานได ้

2. จากผลการศึกษาความคาดหวงัของพนักงานบริษทัเอกชน ประชากรมีความคาดหวงัของพนักงาน

บริษทัเอกชน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุด โดยมีพนกังานเอกชนมีความคาดหวงัว่าหัวหน้างานจะเป็นผูน้าํทีดี และ

ช่วยส่งเสริมในการทาํงานของพนกังานให้ราบรืนและประสบความสําเร็จในหน้าทีการงาน 

 

ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยครังต่อไป  

1. ควรศึกษาอย่างต่อเนืองเพือค้นหาภาวะผู ้นําแบบอืนๆ ทีส่งผลต่อความคาดหวังของพนักงาน

บริษทัเอกชน 

2. ควรมีการทดสอบสถิติอืน  ๆมาใชใ้นการวิเคราะห์ทีนอกเหนือจากสถิติทีใชใ้นการวิเคราะห์ผลงานวิจยั

ในครังนี เช่น นาํการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพมาใชใ้นการทาํวิจยั เพือให้ไดผ้ลการวิเคราะห์ทีมีความหลากหลาย   และทาํ

ให้เข้าใจได้ในระดับทีลึกซึงยิงขึน รวมทังได้รับข้อเท็จจริงจากผู ้ตอบแบบสอบถาม และสามารถนําไปใช้เป็น

ประโยชน์ได ้

3. ประชากรทีใช้ในการศึกษาครังนีเป็นเพียงกลุ่มตวัอย่างจากประชากรในเขตพืนทีกรงเทพมหานคร

เท่านนั ซึงหากตอ้งการขอ้มูลทีมีความหลายหลาก ควรจะเลือกกลุ่มประชากรในการศึกษาครังถดัไปทีแตกต่างจากเดิม 

เช่น เจาะจงเลือกศึกษาเฉพาะกลุม่อาชีพ หรือกลุ่มประชากรจงัหวดัอืน  ๆเพอืใหเ้กิดความแตกตา่งทางดา้นความคิด และ

ไดผ้ลการวิจยัทีมีความหลากหลาย 
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