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ABSTRACT 

 
 The objectives of this research were 1) to study the personal factors affecting 

the work quality of the operational staff at a private company in Sukhumvit area, 
Bangkok, 2) to examine the relationship between the motivation factors and the work 
quality of the operational staff at a private company in Sukhumvit area, Bangkok, and 

3) to study the relationship between the leadership behaviors and the work quality 
of the operational staff at a private company in Sukhumvit area, Bangkok . 

Questionnaires were used as the data collection tool, and distr ibuted to 246 
operational staff at a private company in Sukhumvit area, Bangkok . The statistical 
data analysis was conducted using the descriptive statistics and the inferential 

statistics. 
 The results from the study showed that different ages and occupations had a 
different effect on the work quality of the staff. In addition, the statistical analysis 

conducted by using Pearson’s correlation coefficient revealed that (1) the 
relationship between the fringe benefits and the work quality of the operational staff 

was at a low level (r = .157), (2) the relationship between the job security factor and 
the work quality of the operational staff was at a low level (r = .134), (3) the 
relationship between the professional development factor supported by the 

organization and the work quality of the operational staff was at a low level (r = 
.132), (4) the relationship between the personnel factor including coworkers and 

supervisors, and the work quality of the operational staff was at a fairly high level (r =  
.657), and (5) the relationship between the work environment factor including 
materials, equipment, and building, and the work quality of the operational staff was 

at a fairly high level (r = .656). Furthermore, it was found that (1) the relationship 



between the autocratic leadership style and the work quality of the operational staff 
was at a fairly high level (r = .738), (2) the relationship between the participative 

leadership style and the work quality of the operational staff was at a fairly high 
level (r = .660), (3) the relationship between the democratic leadership style and the 

work quality of the operational staff was at a medium level (r = .468), and (4) the 
relationship between the laissez-faire leadership style and the work quality of the 
operational staff was at a fairly low level (r = .305). 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเปน็มาของปญัหา 

ในอดีตที่ผ่านมา ได้มีการศึกษาถึงแรงจูงใจที่จะท าให้ผู้บริหารองค์กร และบุคลากรระดับ
หัวหน้างาน สามารถน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานต่างๆ ภายในองค์กรให้เพ่ิม
มากยิ่งขึ้น โดยมีการใช้แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เช่น การศึกษาแนวคิดของ Herbert (2016) ที่
สรุปว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานนั้น จะส่งผลท าให้บุคคลนั้นๆ เกิดแรงจูงใจในลักษณะทางบวก
ต่อการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากมีการส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานในองค์กร เกิดความตั้งใจ 
และมีแรงจูงใจในการท างาน ก็จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมมากยิ่งขึ้น และ
สอดคล้องกับการศึกษาของกอปรเชษฐ ตยัคคานนท์ (2559, หน้า 156) ที่ได้ศึกษาถึงการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน พบว่า การที่ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างาน มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับพนักงานในองค์กรนั้น จะมีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน และ
เกิดพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการท างาน อันจะส่งผลประโยชน์ท าให้พนักงานเกิดแรงกระตุ้นที่จะท า
กิจกรรมหรือท างานภายในองค์กร รวมไปถึงเกิดค่านิยมที่เหมาะสม และมีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน 
เพ่ือท าให้พนักงานเกิดคุณค่าและประโยชน์ เช่น การที่พนักงานได้รับค าชม การได้รับการเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่ง หรือการได้รับเกียรติยศชื่อเสียงเพ่ิมมากยิ่งขึ้น 

ดังนั้น จะเห็นว่าในอดีตที่ผ่านมา การสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีผลอย่างมากต่อ
ความส าเร็จในการบริหารงานขององค์กร ประกอบกับในปัจจุบันมีองค์กรหลายแห่ง ได้ตระหนักและ
ให้ความส าคัญกับการบริหารงานโดยใช้วิธีการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานเพ่ิมมาก
ยิ่งขึ้น เพราะองค์กรเหล่านั้นตระหนักว่า พนักงานหรือทรัพยากรบุคคล เป็นหัวใจที่ส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์กรให้สามารถแข่งขัน และพัฒนากับคู่แข่งต่างๆ หรือองค์กรอ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เช่น ตามการศึกษาของพรชัย เจดามาน (2556) พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น นอกจากจะมี
ประโยชน์ในการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ทักษะ ความเข้าใจในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการพัฒนา
ทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี ยังมีกระบวนการที่ส าคัญที่จะท าให้การพัฒนาดังกล่าวเกิดประสิทธิผลที่
เพ่ิมมากยิ่งขึ้น คือ การสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้เพ่ิมมากยิ่งขึ้น เนื่องจาก
การพัฒนาบุคลากรต่างๆ นั้น หากบุคลากรไม่มีความต้องการ ไม่มีความกระตือรือร้นในการพัฒนา 
ผู้บริหารองค์กรถึงแม้ว่าจะมีการจัดฝึกอบรม และให้ความรู้ หรือการด าเนินการใดๆ ก็ตาม ก็จะไม่
สามารถที่จะท าให้เกิดการพัฒนาได้อย่างเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าบคุลากรสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานที่เพ่ิมมากยิ่งขึ้น ก็จะเป็นแรงกระตุ้นที่จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่จะพัฒนาตนเอง 
พัฒนาทักษะในการท างาน และส่งผลท าให้งานที่ท าประสบความส าเร็จต่อไป 
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จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ง
และเป็นปัจจัยที่จะท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นพนักงานในองค์กร เกิดแรงกระตุ้นในการ
ท างาน และท าให้เกิดความส าเร็จทั้งในด้านเนื้องานและการบริหารงานขององค์กรเพ่ิมมากยิ่งข้ึน และ
เมื่อพิจารณาจากการศึกษาของเพ็ญนภา รัตนบุรี (2559, หน้า 1-3) ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ ที่
มีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน พบว่า มีปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่จะท าให้
กระบวนการสร้างแรงจูงในการท างาน สามารถท าให้เกิดความส าเร็จหรือความล้มเหลวได้ ปัจจัยนั้น 
คือ ปัจจัยทางด้านภาวะผู้น าของการบริหารองค์กรแต่ละคน โดยภาวะผู้น าขององค์กรแต่ละแห่งจะมี
ความแตกต่างไปตามลักษณะหรือสถานภาพของผู้บริหารองค์กรนั้น เช่น ผู้บริหารที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ในการบริหารงาน ตลอดจนปัจจัยอื่นๆ ที่แตกต่างกัน ก็จะมีผลท าให้การ
บริหารงานขององค์กรแต่ละแห่งแตกต่างกัน ซึ่งในบางครั้ง การสร้างแรงจูงใจในการท างานจมีผลมา
จากการที่ผู้น าแต่ละคน มีอุปนิสัย และมีรูปแบบภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน เช่น ผู้น าบางคน เป็นผู้น า
แบบเผด็จการ ซึ่งลักษณะภาวะผู้น ารูปแบบนี้ จะเป็นภาวะผู้น าที่ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของ
พนักงานที่ปฏิบัติงาน ก็จะส่งผลท าให้เกิดการสร้างแรงจูงใจในการท างานที่ลดลง เนื่องจากในบางครั้ง
การที่พนักงานได้มีการน าเสนอแนะแนวทางหรือน าเสนอประเด็นต่างๆ ในการท างาน ผู้บริหารก็ไม่รับ
ฟัง และได้แต่สั่งการให้พนักงานเหล่านั้น ท าตามความต้องการของตนเอง ก็ส่งผลท าให้พนักงาน
เหล่านั้นเกิดความรู้สึกในทางลบ และมักจะคิดว่า ผู้บริหารไม่รับฟังปัญหา และไม่รับฟังตนเอง ส่งผล
ท าให้เกิดความรู้สึกทางลบ และไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เป็นต้น  

นอกจากนี้ ตามการศึกษาภาวะผู้น าตามทฤษฎี 7S ของ Waterman (อ้างใน ฐาปณีย์  
ปกแก้ว, 2556) พบว่า หลักการที่ส าคัญของการบริหารองค์กร คือ หลักรูปแบบการบริหารงาน 
(Style) โดยรูปแบบการบริหารงานนี้ คือ ภาวะผู้น าขององค์กรที่มีต่อการบริหารงานขององค์กรแต่ละ
กัน และมีลักษณะที่แตกต่างกัน ได้แก่ (1)  ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) ที่เป็นผู้น าที่จะ
สั่งการทุกๆ อย่างแม้กระทั่งกระบวนการท างานที่จะต้องเป็นไปตามที่ผู้บริหารก าหนดไว้ (2) ผู้น าแบบ
มีส่วนร่วม (Participative Leader) เป็นผู้บริหารที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน การแก้ไขปัญหาทุก
อย่างร่วมกับพนักงานหรือผู้ปฏิบัติงาน (3) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) เป็นผู้น าที่
จะมีการสนับสนุนทุกอย่างให้กับพนักงาน เช่น การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีต่างๆ แต่ผู้น าใน
ลักษณะนี้อาจจะไม่ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการท างาน และ (4) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez – Faire 
Leader) ที่เป็นผู้น าแบบไม่สนใจว่าพนักงานนั้นจะท างานได้อย่างไร ไม่สนใจวิธีการ แต่มุ่งหวังเพียง
อย่างเดียว คือ การที่จะท างานมาให้เกิดความถูกต้อง เกิดความส าเร็จตามท่ีผู้บริหารก าหนดไว้ได้ 

จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าทั้ง 4 รูปแบบ พบว่า ภาวะผู้น าแต่ละประเภทนั้น จะมีลักษณะที่
แตกต่างกัน และจะส่งผลท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของทิมมิกา เครือเนตร (2552, หน้า 2) ที่ศึกษาปัจจัยทางด้านภาวะผู้น าในรูปแบบต่างๆ 
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จะมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เพราะผู้น าแต่ละคนจะมีลักษณะเฉพาะบุคคล เช่น 
การที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน ก็จะมีผลต่อกระบวนการบริหารงานของตนเอง
แตกต่างกัน อีกท้ังการที่จะส่งเสริมท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานนั้น จะต้องอาศัยความ
กระตือรือร้นในการท างาน อาศัยความร่วมมือ ร่วมใจ และการรับฟังปัญหา อุปสรรคต่างๆ ร่วมกัน 
เพ่ือท าให้พนักงานในองค์กรได้รับรู้ว่า ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ในการท างานของพนักงาน และ
ผู้บริหารจะต้องมีการส่งเสริมสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยี ตลอดจนการจัดโครงสร้างขององค์กร
เพ่ือท าให้เกิดการเอ้ือต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนการท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกรัก 
และพร้อมที่จะท าให้งานทุกอย่างให้ประสบความส าเร็จ โดยการให้รางวัล ให้ผลตอบแทน ให้ค าชม 
และการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ก็จะเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีจะท าให้เกิดการส่งเสริมและกระตุ้นให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานที่เพ่ิมมากยิ่งข้ึน 

จากความเป็นมาดังกล่าวข้างต้น เมื่อพิจารณาถึงสภาพปัญหาในการบริหารงานตามภาวะ
ผู้น ารูปแบบต่างๆ รวมไปถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานนั้น จะพบว่า บริษัทเอกชน
แต่ละแห่ง จะมีกระบวนการในการบริหารงานเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน เพราะ
ภาวะผู้น าของบริษัทเอกชนแต่ละแห่ง ผู้บริหารจะเป็นเจ้าของบริษัท และเป็นผู้ก่อตั้งบริษัท จึงมีผล
ท าให้ภาวะผู้น าของผู้บริหารบริษัทเอกชนส่วนใหญ่จะเน้นที่ผู้น าแบบเผด็จการ และผู้น าแบบเสรีนิยม 
จึงส่งผลท าการบริหารงานจะต้องเป็นไปตามแบบแผนที่ผู้บริหารก าหนดไว้ และท าให้พนักงานจ านวน
ไม่น้อยเกิดความไม่พึงพอใจ เกิดความรู้สึกทางลบ และเกิดความรู้สึกถึงการเอารัดเอาเปรียบ และ
ไม่ให้ความส าคัญกับตนเอง เช่น การที่ผู้บริหารมีการกดเงินเดือน หรือแม้กระทั่งการไม่สนใจว่า 
พนักงานจะท างานได้หรือไม่ ไม่สนใจถึงวิธีการท างานว่าพนักงานจะใช้เวลาท างานมากน้อยเพียงใด 
ไม่สนใจว่าจะต้องมาท างานในวันหยุด หรือการท างานในช่วงดึก เพราะถ้างานมา ก็จะต้องให้พนักงาน
รีบท างานให้เสร็จ เพ่ือท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจในการท างานของบริษัท และถือว่าเป็นหน้าเป็น
ตาให้กับบริษัท โดยไม่สนใจว่าพนักงานจะต้องสูญเสียชีวิตความเป็นส่วนตัว และอ่ืนๆ เป็นต้น  

เขตสุขุมวิท เป็นเขตหนึ่งในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีบริษัทเอกชนเปิดอยู่จ านวนมาก 
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษา เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรม
ภาวะผู้น า ที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท 
จงัหวัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือน าข้อมูลต่างๆ มาเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารบริษัท ที่มีความสนใจ
น าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลถึงปัจจัยต่างๆ ที่จะส่งผลต่อคุณภาพในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติตาม เพื่อสร้างเป็นแนวทางการใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม และเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานเพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองค์กรเอกชนให้มากที่สุด  
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1.2 วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 
การศึกษา เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรงุเทพมหานคร ผู้วิจัยสามารถก าหนดวัตถุประสงค์ของการศึกษา คือ  

1.2.1 เพื่อศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของพฤติกรรมภาวะผู้น าต่อคุณภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตของการวจิยั 

การศึกษา เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ
คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยจะมีการก าหนดขอบเขตของการวิจัย โดยแบ่งออกเป็นหัวข้อที่ส าคัญ 
ดังต่อไปนี้  

1.3.1 ขอบเขตด้านประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
งานวิจัยในครั้งนี้ จะใช้รูปแบบของการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้

แบบสอบถามประเภทปลายปิด (Close-Ended Questionair) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยแบ่งเป็นเนื้อหา คือ (1) ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (2) แรงจูงใจในการ
ท างาน (3) พฤติกรรมภาวะผู้น าในองค์กร (4) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ เพื่อน าไปสู่การ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้หลักการทางสถิติ และท าการสรุปผล อภิปรายผล รวมถึงการน าเสนอข้อค้นพบ 
และข้อเสนอแนะต่อไป  

1.3.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
  1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่าน
สุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้วิจัยไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน  
  2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่าน
สุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 246 คน โดยใช้สูตรการค านวณที่ไม่ทราบจ านวนประชากร
ของบุญชม ศรีสะอาด (อ้างถึงในกัญญ์สิริ จันทร์เจริญ, 2559, หน้า 92) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 
95 และมีความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5  
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1.3.3 ขอบเขตด้านตวัแปรอสิระและตวัแปรตามที่ใชใ้นการวจิยั 
  1) ตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิจัย แบ่งออกเป็น 
    1.1) ข้อมูลส่วนบุคคล ที่ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ 
รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน 
    1.2) ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 10 ข้อ  
    1.3) ข้อมูลระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมภาวะผู้น ารูปแบบต่างๆ แบ่ง
ออกเป็น (1) ผู้น าแบบเผด็จการ (2) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (3) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (4) ผู้น าแบบเสรี
นิยม จ านวนด้านละ 5 ข้อ รวมทั้งสิ้น 20 ข้อ 
  2) ตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย คือ  
  คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร จ านวน 5 ข้อ 

1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิวจิยั  
จากการศึกษาตัวแปรต่างๆ ที่ใช้ในการวิจัย ประกอบไปด้วย (1) ตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคล (2) 

ตัวแปรแรงจูงใจในการท างาน (3) ตัวแปรพฤติกรรมภาวะผู้น า และ (4) ตัวแปรคุณภาพการท างาน 
ทั้ง 4 ตัวแปรนี้ ผู้วิจัยจะมีการก าหนดการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) คือ 
ตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคล ตัวแปรแรงจูงใจในการท างาน และตัวแปรพฤติกรรมภาวะผู้น าต่อคุณภาพ
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร และ
ตัวแปรคู่ คือ ตัวแปรแรงจูงใจในการท างานกับพฤติกรรมภาวะผู้น าต่อคุณภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งสามารถน าเสนอได้
ตามแผนภาพต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

ส าหรับกรอบแนวคิดตามตัวแปรแรงจูงใจในการท างาน มาจากการศึกษาของ Maslow 
(1943); Herzberg & Frederick (1959); McGregor & Douglas (1960) และ Vroom (1995) (2) 
กรอบแนวคิดตามตัวแปรพฤติกรรมภาวะผู้น า มาจากการศึกษาของอาคม วัดไธสง (2547); คุณวุฒิ 
คนฉลาด (2540) และ Hanafizadeh, Payam & Ravasan, Zare (2011) (3) ตัวแปรทางด้าน
คุณภาพการท างาน ที่มาจากการศึกษาของคฑาวุธ พรหมายน (2545) และ สถิต ค าลาเลี้ยง (2544) 
และนักวิชาการต่างๆ เป็นต้น 
 
 

ตวัแปรอสิระ ตวัแปรตาม 

ขอ้มลูสว่นบคุคล 
1. เพศ  
2. อาย ุ
3. ระดับการศึกษา 
4. อาชีพ 
5. รายได ้
6. ประสบการณ์ในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน 
 

พฤตกิรรมภาวะผูน้ า 
1. ผู้น าแบบเผด็จการ 
2. ผู้น าแบบมสี่วนร่วม 
3. ผู้น าแบบประชาธิปไตย 
4. ผู้น าแบบเสรีนิยม  
 

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสขุุมวิท 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร 



7 

จากกรอบแนวคิดดังกล่าว ผู้วิจัยสามารถอธิบายตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยได้ว่า  
1. ตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคล จะมีอยู่ทั้งหมด 6 ข้อค าถาม มีลักษณะของข้อค าถามแบบปลาย

ปิดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และ
ประสบการณ์ในการท างาน  

2. ตัวแปรแรงจูงใจในการท างาน มีลักษณะของข้อค าถามแบบปลายปิดเพื่อให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert จ านวน 10 ข้อ
ค าถาม 

3. ตัวแปรพฤติกรรมภาวะผู้น า มีลักษณะของข้อค าถามแบบปลายปิดเพื่อให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert แบ่งออกเป็น 4 
ด้าน คือ ผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น าแบบประชาธิปไตย และผู้น าแบบเสรีนิยม โดยมี
ข้อค าถามด้านละ 5 ข้อ รวมทั้งสิ้น 20 ข้อ 

4. ตัวแปรคุณภาพการท างาน มีลักษณะของข้อค าถามแบบปลายปิดเพื่อให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert จ านวน 5 ข้อ  

 
1.4 สมมตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 

1.4.1 สมมตฐิานการวจิยั 
การวิจัย เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยสามารถก าหนดสมมติฐานของการวิจัยตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังต่อไปนี้  

 1) ปัจจัยทางด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

 2) ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 3) ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ผู้วิจัยจะใช้ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส าหรับการ
วิเคราะห์ตามสมมติฐานข้อที่1 และระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ส าหรับการวิเคราะห์สมมติฐานข้อที่
2-4  
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1.4.2 วธิกีารทางสถติิ 
การวิจัย เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท สามารถก าหนดค่าสถิติ
ต่างๆ ที่ใช้ในการวิจัย ดังต่อไปนี้  

 1) ค่าสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

 2) ค่าสถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ เป็นสถิติที่ใช้ส าหรับทดสอบ
สมมติฐานของการวิจัยในครั้งนี้ โดยผู้วิจัยจะใช้ค่าสถิติ คือ (1) ค่าสถิติ Independent Sample t-
test (2) One Way ANOVA เพ่ือส าใช้ส าหรับการวิเคราะห์ปัจจัยทางด้านสถานภาพส่วนบุคคลต่อ
คุณภาพการท างานของคุณภาพการท างาน ตามสมมติฐานข้อที่ 1 และ (3) ค่าสถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน เพ่ือท าการสมมติฐานสมมติฐานข้อที่ 2 และ 3 ต่อไป  

 
1.5 ข้อตกลงเบื้องตน้ 

ส าหรับการวิจัย เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผล
ต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยสามารถก าหนดข้อตกลงเบื้องต้นของการวิจัย คือ  

1.5.1 พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร จะ
เป็นเพียงตัวแทนส่วนหนึ่งของบริษัทต่างๆ ในเขตสุขุมวิทเท่านั้น จึงจะไม่สามารถยืนยันได้ว่า เป็นการ
น าเสนอข้อมูลที่มีความถูกต้องมากที่สุด  

1.5.2 ส าหรับความหมายของค าว่า “คุณภาพการท างาน” ผู้วิจัยจะใช้แนวคิดเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการท างานแทน เพราะเป็นแนวคิดท่ีสอดคล้องกัน 

 
1.6 ข้อจ ากดัของงานวจิยั 
 ข้อจ ากัดของงานวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้ คือ งานวิจัยนี้จะใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามเป็นหลัก และไม่มีการใช้วิธีการสัมภาษณ์ จึงอาจจะท าให้ได้ข้อมูลที่ไม่เป็นในเชิงลึก 
 
1.7 นยิามค าศัพท์ 

เพ่ือท าให้เกิดความเข้าใจตรงกันของการศึกษา เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจ
และพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ใน
ย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยจึงมีการก าหนดนิยามศัพท์ในการวิจัย ดังนี้ 
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1.7.1 การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อคุณภาพการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร หมายถึง 
การศึกษาเพ่ือหาความสัมพันธ์ของปัจจัยดังกล่าวที่จะน าไปสู่การสรุปผลการวิจัยว่า ปัจจยัใดบ้าง มี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท 
จังหวัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับใด ซึ่งจะเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารบริษัทเอกชน หรือผู้บริหาร
องค์กรทั่วไปน าไปใช้ในการปรับปรุง และพัฒนาแรงจูงใจในการท างานและแรงจูงใจในการท างาน
ต่อไปให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากยิ่งข้ึน 

1.7.2 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจัยทางด้านสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน 

1.7.3 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานฯ ที่มีต่อการท างานใน
บริษัทของตนเอง 

1.7.4 พฤติกรรมภาวะผู้น า หมายถึง รูปแบบการกระท าที่ผู้บริหารบริษัทเอกชนในบริเวณ
สุขุมวิท ได้มีการแสดงให้กับพนักงานในบริษัทฯ ได้รับรู้ ซึ่งแบ่งออกเป็นภาวะผู้น า 4 ด้าน คือ ผู้น า
แบบเผด็จการ ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น าแบบประชาธิปไตย และผู้น าแบบเสรีนิยม เป็นต้น 

1.7.5 คุณภาพการท างาน หมายถึง ประสิทธิภาพในการท างานที่พนักงานฯ ได้รับแรงกระตุ้น
มาจากแรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมภาวะผู้น าที่ได้มีการปกครองพนักงานฯ ในบริษัทเอกชน  

 
1.8 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 

การวิจัย เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ
คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ก าหนดประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ คือ  

1.8.1 ได้ทราบการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

1.8.2 ได้ทราบการศึกษาระดับความสัมพันธ์ของแรงจูงใจต่อคุณภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

1.8.3 ได้ทราบการศึกษาระดับความสัมพันธ์ของพฤติกรรมภาวะผู้น าต่อคุณภาพการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

1.8.4 องค์กรที่เป็นบริษัทเอกชนหรือองค์กรภาครัฐสามารถน าข้อมูลที่ได้รับจากการวิจัยใน
ครั้งนี้ ไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาแนวทางการสร้างแรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น าที่เหมาะสม
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ต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ต่อไปในอนาคต 
 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปรทิัศน์ 

 
การศึกษา เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้มีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ กับตัวแปรที่ใช้ใน
การวิจัย ซึ่งจะมีการน าเสนอ ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 
2.3 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพการท างาน 
2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่จะท าให้พนักงานเกิดความรู้พึงพอใจ เกิด

ความรู้สึกรัก ผูกพันในองค์กร และท าให้เกิดผลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ซึ่งมี
รายละเอียดประกอบไปด้วย 

2.1.1 แนวคิดเกีย่วกบัการสรา้งแรงจูงใจ 
Mumford (1972, pp. 4-5 อ้างใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550, หน้า 12-15) ได้ท าการศึกษา

เกี่ยวกับแนวทางการสร้างแรงจูงใจการท างาน พบว่า การสร้างแรงจูงใจนั้น จะต้องอาศัยแนวคิด 
ทฤษฎีต่างๆ ที่มามีส่วนประกอบ ได้แก่ 

1) แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากกลุ่มจิตวิทยา (The Psychological Needs 
School) โดยนักทฤษฎีกลุ่มนี้ จะประกอบไปด้วย มาสโลว์ (Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) และลิ
เคิร์ท (Likert) ซึ่งให้แนวคิดว่า การที่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจต่างๆ ได้นั้น จ าเป็นจะต้องมีการตอบสนอง
ต่อความพึงพอใจส่วนบุคคลก่อน เพ่ือท าให้เกิดแรงกระตุ้นต่อแรงจูงใจในอนาคต 

2) แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากกลุ่มภาวะผู้น า (Leadership School) โดยแนวคิด
นี้เป็นของ เบลค (Blake) มูตัน (Mouton) และฟิดเลอร์ (Fiedler) ซึ่งมองว่าภาวะผู้น ารูปแบบต่างๆ 
จะมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจโดยเฉพาะแรงจูงใจในการท างานที่จะได้รับอิทธิพลมาจากภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารงานในองค์กร 

3) แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากกลุ่มความพยายามต่อรองรางวัล (Effort-Reward 
Bargain School) โดยแนวคิดนี้เป็นของกลุ่มบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเซสเตอร์ 
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(Manchester Business School) ซึ่งได้มองว่า การสร้างแรงจูงใจนั้น สามารถท าให้เกิดขึ้นและ
กระตุ้นได้ โดยอาศัยรางวัลหรือสิ่งของตอบแทน เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการพ้ืนฐานของตนเอง 

4) แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากกลุ่มอุดมการณ์ทางการจัดการ (Management 
Ideology School) โดยแนวคิดนี้มาจากการศึกษาของโครซิเอร์ และโกลเนอร์ (Crozier & 
Gouldner) ซึ่งแนวคิดนี้จะมองว่า การส่งเสริมสร้างแรงจูงใจจะต้องท าโดยอาศัยการสนับสนุน
ทางด้านค่านิยม วัฒนธรรมองค์กรที่ดี  

5) แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากกลุ่มเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work 
Content and Job Design) โดยแรงจูงใจนี้มาจากการศึกษาของนักวิชาการจากสถาบันทาวิสตอค 
(Tavistock Institue) มหาวิทยาลัยลอนดอน ที่พบว่า การส่งเสริมการท างาน เช่น การฝึกอบรม การ
ให้ความรู้ การเสริมสร้างทักษะในการท างาน จะเป็นส่วนส าคัญในการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ มี
ทักษะ และมีความสามารถเพ่ือน าไปสู่การสร้างสรรค์ผลงานที่ดี และเป็นผลงานที่มีคุณค่า  

ดังนั้น จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างาน
นั้น จ าเป็นจะต้องอาศัยหลักการและกระบวนการตามแนวคิดทางจิตวิทยาทั้ง 5 ประการเข้ามามีส่วน
ร่วมในการปรับปรุง พัฒนา เพื่อท าให้เกิดการกระตุ้นแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์กรให้
เพ่ิมมากยิ่งขึ้น 

2.1.2 แรงจูงใจตามแนวคดิทางจติวทิยา 
จากแรงจูงใจตามกลุ่มต่างๆ 5 ประการที่ณัทฐา กรีหิรัญ (2555, หน้า 12-15) ได้

ท าการศึกษา ผู้วิจัยยังพบว่า เมื่อศึกษาจากแนวคิดเกี่ยวกับหลักจิตวิทยาต่างๆ จะมีแนวคิดที่จะท าให้
บุคคลเกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานที่เพ่ิมมากยิ่งข้ึน ดังต่อไปนี้  

1) แรงจูงใจตามแนวคิดและทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Maslow’s Hierarchical 
Theory of Motivation) โดยแนวคิดนี้เป็นแนวคิดของ Maslow (1943) ได้มีการน าเสนอเก่ียวกับ
ล าดับขั้นพัฒนาการต่างๆ ของบุคคลว่า มีอยู่ 5 ประการ คือ  

 1.1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการใน
ระดับต่ าสุดของบุคคล และเป็นความต้องการพ้ืนฐานที่บุคคลทุกคนจะต้องมี คือ ความต้องการอาหาร 
ต้องการน้ า ต้องการอากาศท่ีเพียงพอ ต้องการความแข็งแรงของร่างกายที่จะไม่เจ็บป่วย ตลอดจน
ความต้องการให้บ้านพักของตนหรือสถานที่ท างาน มีความสะอาด มีแสงสว่างที่เพียงพอ มีความร่มรื่น 
และอาศัยอยู่ได้สบาย 

  1.2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่บุคคล
มีต่อร่างกายของตนเอง เช่น ความต้องการที่จะให้ร่างกายของตนมีสุขภาพอนามัยที่แข็งแรง ความ
ต้องการที่ไม่ส่งผลต่อร่างกาย ไม่ว่าจะเป็นความเหนื่อยล้า ความปลอดภัยในการท างาน หรือ
สุขอนามัยของตนเอง 
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  1.3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่บุคคลจะมี
ให้กับการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลร่วมกัน โดยเฉพาะในกลุ่มเพ่ือน กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มบุคคล
อ่ืนๆ ที่จะท าให้บุคคลนั้น มีตัวตน เป็นที่รู้จักและยอมรับในสังคม 

  1.4) ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการที่
บุคคลอยากได้รับชื่อเสียง เกียรติยศ เงินทอง การได้รับการยกย่อง นับถือจากบุคคลรอบข้าง เช่น 
บิดา มารดา ญาติพ่ีน้อง รวมไปถึงบุคคลในสถานที่ท างาน เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน และบุคคล
ที่เป็นรู้จักในสังคม เช่น บุคคลอื่นๆ เป็นต้น  

  1.5) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) 
เป็นความต้องการที่บุคคลนั้น มีความคิดว่า สิ่งที่ตนเองต้องการสูงสุดในชีวิตคืออะไร เช่น บุคคลบาง
คนต้องการเป็นนายกรัฐมนตรี บุคคลบางคนต้องการที่จะใช้ชีวิตของตนเองให้มีความสุข หรือบุคคล
บางคนต้องการที่จะท าประโยชน์ให้กับผู้อื่นให้มากท่ีสุด เป็นต้น  

2) แนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (1960) โดยแนวคิดนี้ เป็นแนวคิด
ที่ใช้ส าหรับการบริหารงานภายในองค์กรหรือการท างานต่างๆ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ทฤษฎี คือ  

   2.1) ทฤษฎี X โดยแนวคิดทฤษฎีนี้ จะมองว่า บุคคลหรือมนุษย์ เป็นคนที่
ไม่ดี เป็นคนที่ข้ีเกียจ เกียจคร้าน หรือไม่ชอบท างาน และบางครั้งก็อาจจะหนีงานหรือหลบเลี่ยงการ
ท างานได้ ดังนั้น การที่จะส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจการท างาน ก็จ าเป็นจะต้องใช้วิธีการ คือ การ
บังคับ การลงโทษ การมอบหมายงานโดยมีการก าหนดขอบเขตระยะเวลา และความส าเร็จเป็น
พ้ืนฐาน เพื่อท าให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ รวมถึงมีการก าหนดบทลงโทษ
อย่างชัดเจน เช่น การปรับเงินเดือน หรือการไล่ออกจากงาน เป็นต้น 

  2.2) ทฤษฎี Y โดยแนวคิดนี้ จะมองว่า บุคคลหรือมนุษย์เป็นบุคคลที่ดี มีความ
ต้องการในการปรับปรุง และพัฒนาตนเองอยู่อย่างสม่ าเสมอ มีความต้องการที่จะท างานให้เกิดผล
ความส าเร็จให้มากท่ีสุด ซึ่งการสร้างแรงจูงใจในการท างาน จะสามารถท าได้โดยการให้รางวัล การให้
ผลตอบแทน การส่งเสริมความรู้และทักษะในการท างานโดยใช้วิธีการฝึกอบรม หรือการให้ทุนเรียน
ต่อ เพื่อท าให้บุคคลหรือพนักงานเกิดความรู้ที่สุด มีความมุ่งมั่นและมีแรงจูงใจในการท างานที่เพ่ิมมาก
ยิ่งขึน้ 

3) แนวคิด ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1995) โดยแนวคิดนี้เป็นแนวคิดท่ีจะ
มองว่า บุคคลหรือพนักงานในสถานที่ท างานนั้น เป็นบุคคลที่มีความมุ่งม่ัน มีความคาดหวังว่า จะท า
ให้งานที่ตนเองได้ลงมือท าและรับผิดชอบอยู่ มีความส าเร็จตรงตามเป้าหมายของงานที่ได้รับ
มอบหมายไว้ ซึ่งกระบวนการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างาน สามารถท าได้โดยการสร้างความร่วมมือ 
ร่วมใจในการท างาน เช่น การที่ผู้บริหารมีการใช้ภาวะผู้น าในด้านต่างๆ การรับฟังความคิดเห็นเพื่อ
แก้ไขปัญหาร่วมกัน การระบุหาแนวทางสนับสนุนการท างานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
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อีกท้ังยังมีการสนับสนุนทางด้านเงินทุน วัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยี และปัจจัยอื่นๆ เพ่ือท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานให้เพ่ิมมากยิ่งขึ้น เพราะการท างานจะไร้ปัญหา ไร้อุปสรรค เป็น
ต้น 

4) แนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) โดยแนวคิดนี้ จะมีการให้
ความส าคัญปัจจัย 2 ประการ คือ “ตัวกระตุ้น” (Motivators) และ “การบ ารุงรักษา” (Hygiene) ซึ่ง
มองว่า บุคคลต่างๆ เมื่อได้รับการกระตุ้นแล้ว จะท าให้บุคคลนั้น เกิดคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพ
ตามท่ีสิ่งกระตุ้นนั้นๆ ได้กระตุ้น โดยสามารถแบ่งออกเป็น (1) บุคคลที่กระตุ้นแล้วเกิดผลในทางบวก 
และ (2) บุคคลที่ได้รับการกระตุ้นแล้วเกิดผลในทางลบ โดยสิ่งที่จะท าให้เกิดการกระตุ้นให้เกิดผล
ทางบวกนั้น จะมีอยู่หลายประการ เช่น การสร้างความพึงพอใจในการท างาน การให้รางวัล 
ผลตอบแทน การให้เกียรติยศ ชื่อเสียง และอ่ืนๆ เป็นต้น อีกท้ังตัวกระตุ้น ยังมีอีก 6 ประการที่ส าคัญ 
ได้แก่ (1) ผลสัมฤทธิ์จากการท างาน (2) การได้รับความยกย่อง ได้รับการนับถือ (3) การมอบหมาย
งานที่เป็นที่สนใจหรือตรงกับความรู้ ความสามารถของพนักงาน (4) ความรับผิดชอบต่อการท างาน
เพ่ือท างานให้ประสบความส าเร็จ (5) การให้โอกาสในการก้าวหน้าในอาชีพการงาน (6) การให้การ
เรียนรู้กับพนักงานเพ่ิมเติม เพ่ือท าให้การท างานเป็นไปอย่างมีระบบ ต่อเนื่อง และเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการท างานให้มากยิ่งข้ึน และเมื่อพิจารณาจากปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา จะพบว่า การสร้าง
แรงจูงใจในการท างานนี้ จะต้องอาศัยกระบวนการต่างๆ เช่น (1) นโยบายจะต้องเอ้ือต่อการท างาน 
และสามารถน าไปสู่การปฏิบัติงานได้จริง (2) การนิเทศงานที่พนักงานจะได้รับก่อนเข้ามาท างาน เพ่ือ
ท าให้ทราบบริบทการท างานต่างๆ (3) ความสัมพันธ์ของหัวหน้างานหรือภาวะผู้น าที่มีต่อพนักงานใน
องค์กร (4) ค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการท างาน (5) ความสัมพันธ์ระหว่างตนเอง และเพ่ือนร่วมงาน
อ่ืนๆ (6) ความสมดุลย์ในหน้าที่การท างานและเวลาพักผ่อนหรือเวลาส่วนตัว (7) ความม่ันคงในอาชีพ
การท างาน เป็นต้น 

จากแนวคิดทางจิตวิทยาดังกล่าวข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการ
ท างานจะต้องอาศัยกระบวนการต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการส่งเสริมให้พนักงานได้รับความรู้ที่
ถูกต้อง มีการมอบหมายงานที่เหมาะสม อีกท้ังมีการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เช่น การให้
รางวัล ให้ผลตอบแทน ให้ค านิยม ให้เกียรติ จนส่งผลท าให้บุคคลนั้นๆ เกิดความสุข มีความผูกพันใน
องค์กร อันจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน เพื่อท าให้งานให้ประสบความส าเร็จในที่สุด 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกบัพฤตกิรรมภาวะผูน้ า 
การศึกษาเก่ียวกับแนวคิดพฤติกรรมภาวะผู้น า ผู้วิจัยพบว่า เป็นแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการ

บริหารองค์กร และเป็นแนวคิดที่มีความส าคัญต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือท าให้เกิด
คุณภาพการท างานที่ประสบความส าเร็จ โดยภาวะผู้น าตามแนวคิด 7S จะประกอบไปด้วย (1) ผู้น า
แบบเผด็จการ (2) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (3) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (4) ผู้น าแบบเสรีนิยม ซึ่งมี
รายละเอียดต่างๆ ที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้  

2.2.1 ผูน้ าแบบเผดจ็การ  
ผู้น าแบบเผด็จการ มาจากการศึกษาของอาคม วัดไธสง (2547, หน้า 30) โดยภาวะผู้

ประเภทนี้ จะมีลักษณะของผู้น าที่ได้มีการออกค าสั่งต่างๆ เพ่ือให้พนักงานในองค์กร มีการปฏิบัติ
อย่างเคร่งครัด และถือว่าเป็นผู้น าแบบเผด็จการ เพราะความถูกต้องของงาน กระบวนการท างาน 
ล้วนมาจากการตอบสนองต่อความต้องการผู้น าทั้งสิ้น ซึ่งพนักงานได้แต่ท าหน้าที่ตามค าสั่งที่ได้รับ
มอบหมายเท่านั้น ประกอบกับการศึกษาของการศึกษาของ House & Evens (1974 อ้างใน คุณวุฒิ 
คนฉลาด, 2540, หน้า 66-72) ที่ได้สรุปเพ่ิมเติมว่า ผู้น าแบบเผด็จการ จะมีมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
บริษัทเอกชน เพราะตนเองเป็นทั้งเจ้าของกิจการ และเป็นผู้บริหารด้วย จึงท าให้ผู้น าในลักษณะนี้ 
เป็นบุคคลที่มีความมีระเบียบวินัยที่ค่อนข้างสูง เป็นคนจู้จี้ จุกจิก เป็นคนที่ไม่ยอมรับความผิดพลาด
ต่างๆ แม้ว่าเป็นความผิดพลาดของตนเอง และไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมาสอนงาน หรือแม้กระทั่ง
การน าเสนอวิธีการท างานหรือการแก้ไขปัญหาต่างๆ ร่วมกัน และการศึกษาดังกล่าว ยังสามารถแบ่ง
ผู้น าแบบเผด็จการออกเป็น 

 1) ผู้น าแบบเผด็จการ ที่เป็นแบบยึดงานเป็นหลัก ซึ่งมีลักษณะคือ เป็นผู้น าแบบเผด็จ
การที่เคร่งครัดต่อกฎระเบียบต่างๆ เป็นอย่างมาก และจะต้องท างานให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตนเองได้ก าหนดไว้ ซึ่งพนักงานจะต้องปฏิบัติตามทุกอย่างๆ หลีกเลี่ยงไม่ได้ 

 2) ผู้น าแบบเผด็จการแบบชี้น้ า โดยผู้บริหารจะคอยชี้น า และให้พนักงานท างาน 
เปรียบเสมือนกับการท างานแบบสั่งๆ ซึ่งพนักงานจะต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด แม้ว่าการท างาน
นั้น มีแนวทางอ่ืนๆ หรือสามารถด าเนินการในทางลัดเพ่ือท าให้เสร็จได้ แต่ผู้บริหารก็จะไม่รับฟัง ไม่
ยอมรับความคิดเห็น แต่จะต้องท าตามท่ีตนเองคิดเท่านั้น 

 3) ผู้น าแบบเผด็จการแบบอัตตาธิปไตย จะมีลักษณะที่ผสมกันระหว่างแบบชี้น าและ
แบบยึดงานเป็นหลัก แต่จะมีจุดเด่นที่ส าคัญ คือ จะต้องสั่งงานและบอกวิธีการท างานเพ่ือให้พนักงาน
ปฏิบัติตามที่ผู้บริหารก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด แต่ผู้บริหารจะไม่มายุ่งหรือเฝ้ามองการท างาน โดยมุ่งห
วักเพียงว่าให้พนักงานสามารถด าเนินการตามท่ีตนเองสั่งการไว้ก็พอ หรืออาจะมอบหมายให้หัวหน้า
งานคอยท าการติดตามและประเมินผลต่อไป 
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จากการศึกษาถึงผู้น าแบบเผด็จการ สามารถสรุปได้ว่า ผู้น าในรูปแบบนี้จะไม่ยอมรับฟังความ
คิดเห็นของผู้อื่น และจะบงการ สั่งการกระบวนการท างานต่างๆ รวมไปถึงการมอบหมายงาน เพ่ือให้
พนักงานปฏิบัติตามแนวทางการท างานที่ผู้บริหารได้ก าหนดไว้เท่านั้น และหากว่าพนักงานมีการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากค าสั่ง หรือออกนอกเป้าหมายตามที่ผู้บริหารก าหนดไว้ ก็จะท าให้เกิดการ
ลงโทษทั้งสถานหนักและสถานเบาได้  

2.2.2 ผูน้ าแบบมสีว่นรว่ม  
ผู้น าแบบมีส่วนร่วม มาจากการศึกษาของอาคม วัดไธสง (2545, หน้า 30) ได้สรุปว่า ผู้น า

แบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารจะมีบุคลิกภาพและการแสดงออกกับพนักงานผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาในทุกๆ 
ร่วม เช่น การที่ผู้บริหารเข้ามามีส่วนร่วมในการท างาน การเข้ามาแก้ไขปัญหาในการท างานร่วมกัน 
รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือท าให้เกิดผลส าเร็จในการท างานที่มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น อีกทั้งผู้บริหารยังมีคุณสมบัติที่ส าคัญ คือ เป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นในการท างาน มีภาวะผู้น าที่สูง มี
การแบ่งงานกันท า มีการมอบหมายงานที่มีความเหมาะสมกับบทบาท หน้าที่ ความรับผิดชอบ และ
ความรู้ความสามารถของพนักงานคนนั้น เป็นที่รักของพนักงานทุกคนในองค์กร 

2.2.3 ผูน้ าแบบประชาธปิไตย  
ผู้น าในลักษณะนี้ จะเป็นผู้น าที่แตกต่างกับผู้น าแบบเผด็จการ โดยสิ้นเชิง ซึ่งลักษณะของผู้น า

จะแสดงออกมาด้วยการรับฟังความคิดเห็นต่างๆ ร่วมกัน รวมไปถึงการที่ผู้บริหารมีการเคารพในการ
ตัดสินใจ และไม่ได้มองว่าการตัดสินใจของตนเอง เป็นการตัดสินใจที่ถูกต้อง และเป็นที่สิ้นสุด แต่การ
ตัดสินใจจะต้องอาศัยความร่วมมือจากพนักงานที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วย เพื่อท าให้เกิดผลของงานที่มี
ประสิทธิภาพ และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

2.2.4 ผูน้ าแบบเสรีนยิม  
ผู้น าแบบเสรีนิยม เป็นภาวะผู้น ามีการให้อิสระในการท างานมากกว่าการท างานของภาวะ

ผู้น า 3 รูปแบบข้างต้น ซึ่งผู้น าแบบเสรีนิยม ไม่สนใจว่าพนักงานจะมีความรู้ มีความสามารถ มีทักษะ
ในการท างาน หรือมีปัญหา อุปสรรคในการท างานอย่างไร ไม่สนใจว่าพนักงานจะมาท างานในสถานที่
ท างานหรือไม่ สนใจเพียงแต่ว่า เมื่อผู้บริหารมีการมอบหมายงานมา พนักงานจะต้องท างานให้เสร็จ
สิ้นตามกรอบระยะเวลาที่ก าหนดไว้ และงานที่ได้จะต้องตรงกับความต้องการหรือผลสัมฤทธิ์ที่
ผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมายไว้ 

จากภาวะผู้น าทั้ง 4 แบบดังกล่าวข้างต้น มีความสอดคล้องกับการศึกษาของภาวะผู้น าตาม
หลัก McKinsey 7-S Framework (Hanafizadeh, Payam & Ravasan & Zare, 2011) ที่พบว่า 
รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) ที่เป็นหลักการหนึ่งใน 7S จะแบ่งบุคลิกภาพของผู้น าแบ่งออกเป็น 
4 รูปแบบ คือ (1) ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) โดยบุคลิกภาพแบบนี้ ผู้น าจะเป็นผู้สั่ง
การ มีการยึดติดกับอ านาจ และควบคุมทุกอย่างด้วยความส าเร็จ (2) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
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(Participative Leader) ที่มีการสนับสนุนการท างานไม่ว่าจะเรื่องการให้ความรู้ การส่งเสริมความรู้ 
ทักษะการท างาน การให้การสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศกับพนักงานต่างๆ (3) ผู้น า
แบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ที่เป็นผู้น าที่จะยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน มี
ความเป็นกลาง และยึดเสียงข้างมากเพ่ือเป็นเหตุผลประกอบการตัดสินใจต่างๆ และ (4) ผู้น าแบบเสรี
นิยม (Laissez – Faire Leader) ซึ่งเป็นผู้น าที่ไม่สนใจว่า การท างานจะท ามาด้วยกระบวนการ
อย่างไร สนใจเพียงผลลัพธ์ที่ได้เท่านั้น 

ดังนั้น การศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า จึงสามารถสรุปได้ว่า ผู้วิจัยจะใช้ตัว
แปรที่ประกอบไปด้วย (1) ผู้น าแบบเผด็จการ (2) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (3) ผู้น าแบบประชาธิปไตย 
และ (4) ผู้น าแบบเสรีนิยม มาเป็นตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาถึงการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและ
พฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่าน
สุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานครต่อไป 

 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกบัคณุภาพการท างาน 

การศึกษาเก่ียวกับแนวคิดคุณภาพการท างาน ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารต่างๆ และ
สามารถสรุปได้ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

2.3.1 ความหมายของคณุภาพการท างาน 
Peterson & Plowman (อ้างใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หน้า 9) ได้มีการสรุปควาหมาย

ของค าว่า คุณภาพการท างาน หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร และพนักงาน ร่วมมือร่วมใจในการ
ท างาน เพื่อท าให้เกิดประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ในการท างานที่เพ่ิมมากยิ่งข้ึน โดยใช้วิธีการต่างๆ 
เช่น การลดต้นทุน การเพ่ิมปริมาณการผลิต หรือวิธีการที่ท าให้เกิดผลก าไรสูงสุด  

Millet (อ้างในสถิต ค าลาเลี้ยง, 2544, หน้า 13) ได้สรุปความหมายของคุณภาพการท างาน 
หมายถึง ประสิทธิภาพในการท างาน และเป็นผลการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจของตนเอง 
และผู้บริหาร ซึ่งจะองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะส่งผลท าให้เกิดความหมายของประสิทธิภาพในการ
ท างานที่ชัดเจน คือ (1) การท างานที่ตรงต่อเวลา (2) การท างานที่ท าให้เกิดผลส าเร็จ และ (3) การ
ท างานที่ท าให้เกิดความก้าวหน้าและต่อยอดต่อไปได้ 

Simon (อ้างใน สถิต ค าลาเลี้ยง, 2544, หน้า 13) ได้สรุปความหมายของคุณภาพการท างาน 
หมายถึง การท างานที่จะต้องอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิตที่
เป็นไปตามมาตรฐานที่หน่วยงานหรือองค์กรนั้นๆ ก าหนดไว้  

สมพงษ์ เกษมสิน (อ้างใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หน้า 14) ได้สรุปความหมายคุณภาพ
การท างาน หมายถึง การที่พนักงานและหัวหน้างานมีการก าหนดกรอบแนวคิดในทิศทางเดียวกัน โดย
พิจารณาจากความเหมาะสมในการด าเนินการ และมีการก าหนดระเบียบวิจัย หรือระยะเวลาในการ
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ท างาน เพื่อท าให้ฝ่ายปฏิบัติงานท างานให้ส าเร็จลุล่วง ตรงตามเวลาที่ก าหนดไว้ และจะต้องท างานได้
อย่างเป็นไปตามมาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้  

2.3.2 แนวคิดเกีย่วกบัคณุภาพการท างาน 
Becker & Neuhauser (อ้างใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หน้า 12) ได้มีการพัฒนา

แบบจ าลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organization Efficiency) โดยแบบจ าลอง
นี้ จะมีการใช้องค์กรที่ส าคัญ คือ (1) ปัจจัยทางด้านการเงิน (2) ปัจจัยทางด้านบุคลากร (3) ปัจจัย
ทางด้านการบริหารจัดในองค์กร (4) ปัจจัยทางด้านวัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ ซึ่งเรียกได้ว่า แบบจ าลอง 4M 
เพ่ือท าให้องค์กรแต่ละแห่งสามารถน าไปใช้ในการประเมินองค์กร เพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ
บริหารจัดการที่เพ่ิมมากยิ่งขึ้น รวมไปถึงยังมีปัจจัยที่ส าคัญเพ่ิมเติม คือ  

1) การศึกษาสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกขององค์กร เพื่อท าให้องค์กรแต่ละ
แห่งได้รับทราบว่า องค์กรของตนเองนั้น มีจุดอ่อน มีจุดแข็ง และมีความเสี่ยงในการบริหารองค์กร
อย่างไร เพ่ือน าไปสู่การวางแผนการท างานที่เป็นระบบ และสามารถแก้ไขปัญหาการบริหารงานที่ไร้
ประสิทธิภาพได้  

2) การก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่จะท าให้บุคลากรทุกระดับในองค์กร มีส่วนร่วม
และตระหนักถึงความส าคัญของการท างาน ซึ่งจะส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่เพ่ิมมาก
ยิ่งขึ้น 

3) การก าหนดการท างานที่จะต้องเสร็จตามระยะเวลา  
Katz & Kahn (1978, pp. 232-240) ได้ท าการศึกษาถึงรูปแบบที่จะท าให้เกิด

ประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า จะต้องน าเอาหลักการที่ส าคัญ คือ (1) การก าหนดเป้าหมายของ
การท างานไว้อย่างถูกต้อง เป็นรูปแบบธรรม (2) การปฏิบัติงานที่จะต้องสอดคล้องกับเป้าหมายที่ระบุ
ไว้ และ (3) การส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้ มีทักษะที่เหมาะสมกับการมอบหมายงานของ
ผู้บริหาร เป็นต้น 

นฤมล กิตตะยานนท์ (อ้างใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หน้า 15-16) ได้มีการ
น าเสนอเก่ียวกับการรูปแบบของการบริหารงานเพ่ือท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่เพ่ิมมาก
ยิ่งขึ้นนั้น จะต้องอาศัยปัจจัยที่ส าคัญใน 3 ด้าน คือ  

1. ปัจจัยที่เป็นคุณลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (individual attributes) ประกอบไป
ด้วย (1) ปัจจัยทางด้านสถานภาพของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ 
ประสบการณ์ในการท างาน เป็นต้น (2) ปัจจัยทางด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างาน
ของผู้ปฏิบัติงาน (3) ปัจจัยทางด้านจิตวิทยาที่จะท าให้เกิดการสร้างแรงจูงใจในการท างาน และความ
พึงพอใจในการท างานของบุคคลนั้น  
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2. ปัจจัยทางด้านความพยายามในการท างาน (work effort) เป็นปัจจัยที่จะเกิดขึ้น
จากการที่บุคคลนั้นๆ มีความรู้สึก มีทัศนคติ และมีความตั้งใจที่จะท างานให้เกิดประสิทธิภาพ โดย
จะต้องอาศัยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เป็นต้น  

3. ปัจจัยทางด้านแรงสนับสนุนจากองค์การหรือหน่วยงาน (organization support) 
เป็นปัจจัยที่เกิดข้ึนจากความยุติธรรมในการท างาน ความมีส่วนร่วมในการท างาน และสัมพันธภาพใน
การท างานของบุคลากรต่างๆ ร่วมกัน 

มาโนช สุขฤกษ์ (อ้างใน สถิต ค าลาเลี้ยง, 2544, หน้า 18-19) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่จะ
ส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานไว้ 3 ตัวแปรที่ส าคัญ คือ  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ จ านวนสมาชิกในครอบครัว อายุ ระยะเวลาในการ
ท างาน สติปัญญา ระดับการศึกษา และบุคลิกภาพ เป็นต้น 

2. ปัจจัยที่ได้รับมาจากการท างาน หรือการมอบหมายงาน เช่น ประเภทหรือชนิดของ
งาน ความรู้ความช านาญที่มาจากการท างาน ลักษณะทางกายภาพของสถานที่ท างาน และอ่ืน เป็น
ต้น  

3. ปัจจัยที่มีผลโดยตรงต่อบุคลากรในสถานที่ท างาน เช่น ความม่ันคงในหน้าที่การงาน 
รายได้ที่เพียงพอต่อความต้องการของบุคคล สวัสดิการที่ได้รับ โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน 
ตลอดจนสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในการท างานโดยเฉพาะผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน สุดท้ายคือ 
ความรับผิดชอบและความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น  

สมพงษ์ เกษมสิน (2545, หน้า 271-273) ได้มีการน าเสนอแนวคิดเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพและผลส าเร็จ พบว่า มีตัวแปรที่ส าคัญประกอบไปด้วย (1) 
กิจกรรมในการท างานต่างๆ (2) สถานการณ์ (3) ปัจจัยทางด้านสถานภาพในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน (4) ระดับการศึกษา ภูมิความรู้ และความช านาญในสายงานต่างๆ (5) ประสบการณ์ใน
การท างาน เป็นต้น 

นอกจากนี้ ตามการศึกษาของสมยศ นาวีการ (2544, หน้า 14) ได้ท าการศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัย 7 ประการที่จะส่งผลท าให้การบริหารองค์กรเกิดประสิทธิภาพ คือ 

1. กลยุทธ์ (Strategy) เป็นการก าหนดแผนกลยุทธ์ในการบริหารองค์กร ที่มุ่งเน้น
การศึกษาถึงจุดแข้ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคในการท างาน 

2. โครงสร้าง (Structures) เป็นการวางแผนโครงสร้างขององค์กรที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน และเหมาะสมกับแผนงานที่รองรับได้ 

3. ระบบ (Systems) เป็นการใช้ระบบในการบริหารงานที่แต่ละองค์กร จะมีระบบการ
ท างานที่แตกต่างกัน เช่น ระบบการท างานราชการ ระบบการท างานในภาคธุรกิจเอกชน เป็นต้น 
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4. รูปแบบ (Styles) เป็นลักษณะของภาวะผู้น าแบบต่างๆ ที่มุ่งเน้นทางด้านการ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน เช่น ผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าแบบมีส่วน
ร่วม ผู้น าแบบประชาธิปไตย และผู้น าแบบเสรีนิยม  

5. บุคลากร (Staff) เป็นบุคลากรทุกระดับในองค์กร รวมตั้งแต่ผู้บริหาร หัวหน้างาน 
หัวหน้าแผนก พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่จะต้องมีการท างานร่วมกัน และท าให้เกิดการท างานอย่าง
เป็นระบบ  

6. ความสามารถ (Skill) เป็นความรู้ และเป็นทักษะที่บุคลากรแต่ละคนมี ซึ่งได้รับ
อิทธิพลมาจากประสบการณ์ หรือจากการศึกษาความรู้เพ่ิมในในการท างาน หรือจากภายนอก  

7. ค่านิยม (Shared Values) เป็นความรู้สึกนึกคิดในการท างานร่วมกันกับบุคลากร
อ่ืนๆ ในสายงาน ซึ่งเป็นค่านิยมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันหรือเป็นค่านิยมที่จะมุ่งท าให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 108) ได้มีการน าเสนอเกี่ยวกับการบริหารงาน
เป็นทีมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า มีปัจจัยที่ส าคัญ แบ่งออกเป็น 

1. การบริหารงานมุ่งเน้นความผูกพันในองค์กร โดยมีลักษณะ คือ การสร้างให้
บุคลากรทุกระดับในองค์กร มีส่วนร่วมในการท างาน มีการท างานเป็นทีมที่เน้นความสัมพันธ์ซึ่งกัน
และกัน และมีการรับฟังความคิดเห็น มีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน จนส่งผลท าให้บุคลากรทุกระดับ เกิด
ความเชื่อและยอมรับคุณค่าของกันและกัน 

2. การบริหารที่เน้นการสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
3. การบริหารงานที่จะต้องอาศัยทักษะ ความรู้ ความช านาญ และความสามารถ

เฉพาะบุคคลเพื่อท าให้เกิดการท างานร่วมกัน และเป็นไปตามเหมาะสม มีประสิทธิภาพ  
4. การบริหารงานที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการท างานร่วมกับบุคคล

อ่ืนๆ ที่อยู่ภายนอกองค์กร เพ่ือท าให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาการท างานที่เพ่ิมมากยิ่งขึ้นจากการ
ท างานกันในองค์กรเท่านั้น  

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพการท างาน สามารถสรุปได้ว่า การบริหารหรือ
การท างานที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพได้นั้น จะต้องอาศัยองค์ประกอบหลายอย่าง ไม่ว่าจะเป็น (1) 
ความรู้ ทักษะ และความเข้าใจในการท างาน (2) ลักษณะของงาน (3) ภาวะผู้น าขององค์กรแต่ละแห่ง 
(4) หลักการตามแนวทาง 7S และ (5) ปัจจัยอ่ืนๆ ซึ่งจ าเป็นจะต้องมีการน าแนวคิดดังกล่าว มาบูรณา
การร่วมกัน เพ่ือน าไปสู่กระบวนการวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เพื่อท าให้เกิด
การมีส่วนร่วม เกิดกรท างานเป็นทีม และมีการเข้าใจยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะส่งผลท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารงานสูงสุด  
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2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
การศึกษา เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร มีการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้  

2.4.1 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจงูใจในการท างานที่มผีลต่อคณุภาพการท างาน 
ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ได้ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์

กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร โดยการวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ตัวแปร
อิสระที่ใช้ศึกษา คือ ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาใน
การท างาน รายได้ต่อเดือน และสถานีปฏิบัติงานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และ 
ปัจจัยค้ าจุน ตัวแปรตามที่ใช้ศึกษา คือ ประสิทธิในการท างานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศ
ของเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ พนักงานประจ าในบริษัท 
ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 268 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสัม
ประสิทธิสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ผลจากการวิจัย 
พบว่า 

1. ผู้ตอบแบบสอบถาม พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 27-33 ปี มีสถานภาพ
โสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน น้อยกว่า 3 
ปี มีรายได้ต่อเดือน 20,001-40,000 บาท และ สังกัดสถานีปฏิบัติงานสุวรรณภูมิ ด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมและ
ปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับดี และด้านประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับดี 

2. พนักงานที่มีลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้
ต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
และระยะเวลา 

ในการท างาน สถานีปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
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4. ปัจจัยค้ าจุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

ชวลิต ภานผา (2556) ได้ท าการศึกษา เรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท ศักดิ์สยามพาณิชย์ลิสซิ่ง จ ากัด โดยก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
ในด้านปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงาน สถานภาพ
สมรส ประสบการณ์ในการท างาน และเขตพ้ืนที่ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจที่เป็นปัจจัยจูง
ใจและปจัจัยค้ าจุนในการท างานแตกต่างกัน ในด้านปัจจัยจูงใจ คือ ความส าเร็จของงาน การได้รับ
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง ในด้านปัจจัยค้ า
จุน คือ ความพึงพอใจที่มีต่อผู้บังคับบัญชา ความเคารพศรัทธาที่มีต่อผู้บริหาร นโยบายบริษัทและการ
บริหาร เงินเดือน ผลตอบแทนค่าผลงาน โบนัส ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อม
ของสถานที่ท าการ ความมั่นคงในงาน และสวัสดิการ เพ่ือใช้เป็นตัวแปรในการพิจารณาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์และมีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ส่วนกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทศักดิ์สยามพาณิชย์ลิสซิ่ง จ ากัด จ านวน 274 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ข้อมูลปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใน
ด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน และข้อมูลด้านประสิทธิภาพในการท างาน โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยโปรแกรมทางสถิติสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Science for Windows: 
SPSS) ผลจากการวิจัย พบว่า  

การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน พบว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก แสดงให้เห็นว่า
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน สามารถท าให้พนักงานเกิดประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้น บริษัท
ควรมีการส่งเสริมสนับสนุน แรงจูงใจในการท างานที่เป็นปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน ให้มีความ
เหมาะสมกับความต้องการของพนักงานในบริษัทอยู่เสมอ เพราะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานในบริษัทได้เป็นอย่างดี และพนักงานส่วนใหญ่มีการรับรู้ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจใน
การท างานในด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนในการท างานของบริษัท โดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่ยัง
มีบางปัจจัยที่บริษัทต้องแก้ไข เช่น ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร พนักงานส่วนใหญ่ยังขาดความ
เข้าใจในความส าคัญของการก าหนดนโยบายของบริษัทท าให้มีความคิดเห็นว่าไม่ต้องการหรือไม่มี
ความจาเป็นที่จะร่วมเป็นส่วนหนึ่งของการก าหนดนโยบายของบริษัท โดยบริษัทต้องท าความเข้าใจ
กับพนักงานโดยการมุ่งเน้นให้เห็นความส าคัญของการก าหนดนโยบายของบริษัท พร้อมกับการพัฒนา
รูปแบบการก าหนดนโยบายในปีต่อไปให้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น ในด้านความพึงพอใจที่มีต่อผู้บังคับบัญชา 
พบว่า ผู้บังคับบัญชาไม่ค่อยมีการกล่าวชมและสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน ดังนั้น ฝ่ายบุคคลของ
บริษัทควรมีการน าเสนอการจัดหลักสูตรอบรมในเรื่องการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
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ผู้ใต้บังคับบัญชาให้แก่พนักงานในกลุ่มหัวหน้างาน เพราะการกล่าวชมเชย และการสร้างขวัญก าลังใจ
เป็นสิ่งส าคัญที่สามารถท าให้พนักงานรู้สึกดีมีก าลังใจในการท างานและผูกพันกับการท างานมากยิ่งขึ้น 
พนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 5 ปี บริษัทควรเน้นเรื่องการสร้างความศรัทธาที่มีต่อผู้บริหาร เพราะ
ผู้บริหารสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับบริษัทและ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

เสกสรร อรกุล (2556) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมทเทิลคอม จ ากัด โดยการศึกษาวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจภายในและปัจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเมทเทิลคอม จ ากัด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้ เป็นพนักงานทุกระดับ จ านวน 163 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถามซึ่งประกอบด้วยแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์การถดถอย การทดสอบค่าที การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD ผลการวิจัย
พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายในที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประกอบด้วย ด้านผลส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอ านาจในหน้าที่ และโอกาสก้าวหน้า ส่วนปัจจัย
แรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประกอบด้วย ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน 
เทคโนโลยีที่ทันสมัย และด้านความปลอดภัยในการท างาน เป็นด้านที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05  

อทิตยา เสนะวงศ์ (2555) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างานที่คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
มหาวิทยาลัย M โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามโดยวิธีแจก
แบบสอบถามจ านวน 160 ชุด ได้รับกลับคืนมาครบทั้งจ านวน 160 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และน า
แบบสอบถามที่ได้มาท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปค านวณหา ค่าความถี่ 
(Frequencies) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Division) เพ่ือศึกษาลักษณะทั่วไปของกลุ่มประชากร ตรวจสอบสมมุติฐานโดยใช้ t - test และ One-
way ANOVA หรือ F test โดยใช้ระดับนัยส าคัญ 0.05 (ระดับความเชื่อมั่นที่ 95%) และวิเคราะห์สัม
ประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ผลการศึกษา พบว่า  

1. ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับค่าตอบแทน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เท่ากับ 0.580 มีค่าเป็นบวก  
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2. ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับนโยบายและการบริหาร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 เนื่องจาก r เท่ากับ 0.608  

3. ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01  

4. ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01  

5. ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับวิธีปกครองบังคับบัญชา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01  

6. ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับสวัสดิการ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.01  

7. ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความม่ันคงในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.01  

2.4.2 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัพฤตกิรรมภาวะผูน้ าที่มผีลต่อคุณภาพการท างาน 
สาธิต บุบผาสี (2553) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น ากับประสิทธิผลขององค์การ ศึกษา

กรณี: กรมสรรพาวุธทหารอากาศ โดยมีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าและ
ประสิทธิผล ของข้าราชการกรมสรรพาวุธทหารอากาศ (2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับ
ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 327 คน จากจ านวน
ประชากรทั้งหมด 1,779 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม ข้อมูลที่ได้จะวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการหาค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจ านวน 231 คน เป็นเพศหญิง จ านวน 91 คน มีอายุระหว่าง 41 - 
50 ปี จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย /ปวช. สถานภาพสมรส อายุราชการอยู่ในช่วง 11 
- 20 ปี และส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,001 – 20,000 บาท ผลการศึกษาพบว่า  

ระดบัภาวะผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนระดับภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และระดับภาวะผู้น าแบบปล่อยเสรีโดยรวม อยู่ในระดับ
ปานกลาง ในส่วนของระดับประสิทธิผลขององค์การ ผลการศึกษา พบว่า ระดับประสิทธิผลของ
องค์การ ของกรมสรรพาวุธทหารอากาศ อยู่ในระดับปานกลาง ส่วน  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น ากับประสิทธิผลขององค์การ พบว่าภาวะผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และ
ภาวะผู้น าแบบปล่อยเสรี มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การอย่างมีนัยส าคัญที่ 0.05 โดยมี
ระดับความสัมพันธ์สูง (r = .542) ปานกลาง (r = .431) และต่ า (r = .126) ตามล าดับ 
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ขนิษฐา แก้วนารี (2556) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของหัวหน้าส่วน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด
ล าปาง โดยการวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าส่วน ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ หัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดล าปาง จ านวน 210 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดับ สถิติท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) Independent t – test, F – test และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson Correlation) จากการศึกษาพบว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 26 – 41 ปี มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโท ด ารงต าแหน่งงานผู้อ านวยการกองคลังหรือหัวหน้าส่วนการคลัง และมีประสบการณ์การ
ท างานมากกว่า 10 ขึ้นไป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดล าปาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยด้านการพัฒนา
องค์กร ด้านประสิทธิผลตามแผนพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านคุณภาพการให้บริการ และ
ด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ผลการศึกษาคุณลักษณะทั่วไปของหัวหน้าส่วนที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยจ าแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างานพบว่าความแตกต่างของ เพศ และอายุ ไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส าหรับความ
แตกต่างของระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 ด้านของ
หัวหน้าส่วนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการปฏิบัติงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ และมี
ความสัมพันธ์กันในทางบวก 

ธนาภัทร สุวรรณฤทธิ์ (2552) ได้ท าการศึกษา เรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของผู้บังคับบัญชา ศึกษาความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท เบียร์ทิพย์ บริวเวอร์รี่ (1991) 
จ ากัด โดยการศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพ่ือศึกษาถึงลักษณะด้านประชากรศาสตร์โดยรวม
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ของพนักงานบริษัท เบียร์ทิพย์ บริวเวอร์รี่ (1991) จ ากัด เพ่ือต้องการศึกษารูปแบบภาวะผู้น าที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาคาดหวังว่าจะให้เป็น (2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล
ทางด้านประสิทธิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชากับความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา 
และท าการรวบรวมข้อมูลท าโดยการเก็บตัวอย่างจากแบบสอบถามจ านวน 250 ตัวอย่าง จาก
พนักงานบริษัท เบียร์ทิพย์ บริวเวอร์รี่ (1991) จ ากัด เครื่องมือที่ใช้ในการท าวิจัย ประกอบด้วย
โปรแกรมค านวณทางสถิติ ผลการวิจัยพบว่า 

1. ผลการวิจัยข้อมูลส่วนบุคคลพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุอยู่ในช่วง 
30 - 39 ปี จบการศึกษาสูงสุด คือ มัธยมศึกษาตอนต้นหรือต่ ากว่า สถานภาพสมรส สายงานฝ่าย
บริหารงานบุคคลและธุรการ มีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 7 ปีขึ้นไป 

2. ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความคิดต่อประสิทธิภาพการท างานที่มีรูปแบบการบริหารใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

3. ผลการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้น าต่อประสิทธิภาพการท างานของผู้บังคับบัญชา 
พบว่า เพศที่แตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้น า อายุที่แตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์
กับรูปแบบภาวะผู้น า การศึกษาที่แตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้น าสถานภาพที่
แตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้น า สายงานที่แตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบ
ภาวะผู้น า และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้น า จากการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าต่อประสิทธิภาพการท างานภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมและภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน 

ศิริพร อินนะรา (2556) ได้ท าการศึกษา เรื่อง แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต
ลาดกระบัง โดยการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ คือ (1) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลของการบริหารงาน
วิชาการในโรงเรียน สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง (2) เพ่ือศึกษาสภาพของ
แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง (3) 
เพ่ือศึกษาแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการใน
โรงเรียน สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ครู 
สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง ปีการศึกษา 2556 จ านวน 248 คน ซึ่งได้มา
จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ โดยแบบสอบถามเกี่ยวกับแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น า
วิถีทางเป้าหมาย (Path-Goal Theory) มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.89 และ แบบสอบถามเก่ียวกับ
ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต
ลาดกระบัง มีค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า  

1. ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดส านักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบังโดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.10)  
2. แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

เขตลาดกระบัง พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าแบบให้การสนับสนุนอยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม และภาวะผู้น าแบบสั่งการ 
ตามล าดับ  

3. ตัวแปรแบบภาวะผู้น าแบบให้มีส่วนร่วม สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการในโรงเรียน สังกัดส านักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบัง ได้ร้อยละ 
10.40 

กอบศักดิ์ มูลมัย (2554) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน กับประสิทธิภาพการสอนของครูและความสัมพันธ์ระหว่างระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนและระดับประสิทธิภาพการสอนของครู โดยกลุ่มตัวอย่างคือ ครู จ านวน 242 
คน โรงเรียนประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ปีการศึกษา 
2553 ใน 4 อ าเภอ คือ อ. เมือง อ.คลองหลวง อ.ลาดหลุมแก้ว อ. สามโคก การวิเคราะห์ข้อมูลใช้ 
ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ ผลการศึกษา พบว่า  

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูผู้สอนโดย
ภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจา แนกตามรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

2. ประสิทธิภาพการสอนของครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจา 
แนกตามรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ
ประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่า 
ภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และจากผลการศึกษาที่พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การสอน ดังนั้น ผู้บริหารและครูผู้สอนจึงควรตระหนักถึงความส าคัญและส่งเสริมคุณลักษณะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในแต่ละด้านให้มีความเหมาะสมเพ่ือให้การจัดการศึกษาของสถานศึกษามี
ประสิทธิภาพต่อไป 
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อัชยา คิสาลัง (2554) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม โดย
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม (2) เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมือง
นครพนม (3) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ที่มีประสบการณ์ต่างกัน (4) เพ่ือศึกษา
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม (5) หาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสังกัด
เทศบาลเมืองนครพนม ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร และครูในโรงเรียนสังกัด
เทศบาลเมืองนครพนมทั้ง 6 โรงเรียน ปีการศึกษา 2552 จ านวน 195 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยได้แก่ ผู้บริหาร และครูโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม จ านวน 130 คน ประกอบด้วย 
ผู้บริหารโรงเรียน 36 คน และครู 94 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.32–0.79 และ
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า  

1. ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนครู
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

2. ความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารกับครูต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โดยรวมแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  

3.  เมื่อพิจารณาตามประสบการณ์การปฏิบัติงานปรากฏว่าภาวะผู้น าโดยรวมแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโดยรวมแตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

5. การวิจัยครั้งนี้ได้น าเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมุ่ง
ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล ด้านการสร้างและการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และด้านการคาดหวังต่อผลงาน
สูง 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
การศึกษา เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
ผู้วิจัยมีการก าหนดระเบียบวิธีการวิจัย ดังต่อไป  

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ จะใช้วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ด้วยการน า
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) มาเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามขอบเขตของเนื้อหา ประกอบไปด้วย (1) ข้อมูลส่วนบุคคล (2) 
แรงจูงใจในการท างาน (3) พฤติกรรมภาวะผู้น า (4) คุณภาพการท างาน ด้วยการใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for the Social Science for Windows) เพ่ือมา
ค านวณและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ คือ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า 
Independent Sample t-test, One Way ANOVA และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ซึ่ง
แบบสอบถามจะมีรายละเอียดต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

3.1.1 สว่นประกอบทีส่ าคัญของแบบสอบถามม 
แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จะแบ่งเนื้อหาออกเป็นทั้งหมด 5 ส่วน คือ  
1) ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
2) ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
3) ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 
4) ส่วนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการท างาน 
5) ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
โดยส่วนประกอบต่างๆ นั้น มีรายละเอียดที่ส าคัญของมาตรการวัดต่างๆ ดังตาราง

ต่อไปนี้ 
 



30 

ตารางที่ 3.1: แสดงข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล ตวัแปร มาตรการวดั 

เพศ 1  ]   [ =ชาย  
2  ]   [ =หญิง  

นามบัญญัติ  
(Nominal Scale) 

อายุ 1  ]   [ =ต่ ากว่า 30 ปี 
2  ]   [ =31-40 ปี  
3  ]   [ =41-50 ปี  
4  ]   [ =51-60 ปี  

5  ]   [ =มากกว่า 61 ปีขึ้นไป 

อันดับ 
(Ordinal Scale) 

ระดับการศึกษา 1 = ]   [ ต่ ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
2 = ]   [ ปริญญาตรี 
3 = ]   [ ปริญญาโท 
4 = ]   [ ปริญญาเอก 

อันดับ 
(Ordinal Scale) 

อาชีพ 1  ]   [ =พนักงานฝาายขาย  
2  ]   [ =พนักงานฝาายเลขานุการ  

3  ]   [ =พนักงานในสายงาน HRD 
4 = ]   [ พนักงานในสายงาน HRM 

5  ]   [ =พนักงานฝาายการเงิน  
6  ]   [ =พนักงานฝาายต้อนรับ/บริการ  

7  ]   [ =พนักงานฝาายอาคารสถานที่  
8  ]   [ =อ่ืนๆ

................................................. 
 
 

นามบัญญัติ  
(Nominal Scale) 

รายได้ 1  ]   [ =ต่ ากว่า 200000 บาท 
2  ]   [ =200001-300000 บาท  
3  ]   [ =300001-400000 บาท  

4  ]   [ =400001 บาทข้ึนไป  

อันดับ 
(Ordinal Scale) 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): แสดงข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล ตวัแปร มาตรการวดั 

ประสบการณ์ในการท างาน 1  ]   [ =น้อยกว่า 1 ปี 
2  ]   [ =1-5 ปี  
3  ]   [ =6-10 ปี  

4  ]   [ =มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

อันดับ 
(Ordinal Scale) 

 
ตารางที่ 3.2: แสดงข้อมูลความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 
 

แรงจงูใจในการท างาน ระดบัมาตราการวดั
ความคดิเหน็ 

มาตรการวดั 

1. ท่านมีแรงจูงใจที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ 

1  ]   [ =น้อยที่สุด  
2  ]   [ =น้อย  

3  ]   [ =ปานกลาง  
4  ]   [ =มาก  

5  ]   [ =มากที่สุด  

อันตรภาค
ชั้น 

(Interval 
Scale) 

2. เงินเดือนที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน 

3. สวัสดิการที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน 
4. ความมั่นคงในอาชีพการท างาน สร้างแรงจูงใจในการ

ท างานให้กับท่าน 
5. การได้รับค าชม และยกย่อง สร้างแรงจูงใจในการท างาน

ให้กับท่าน 

6. การพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการท างานที่
องค์กรสนับสนุน สามาถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับ
ท่าน  

7. ความผูกพันพันในองค์กร สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับท่าน 

8. บุคลากร เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน สร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้กับท่าน 

1  ]   [ =น้อยที่สุด  
2 = ]   [ น้อย 

3  ]   [ =ปานกลาง  
4  ]   [ =มาก  

5  ]   [ =มากที่สุด  

อันตรภาค
ชั้น 

(Interval 
Scale) 

9. นโยบายการท างานหรือภาวะผู้น า สร้างแรงจูงใจในการ
ท างานให้กับท่าน 

10. สภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร 
สถานที่ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน 
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ตารางที่ 3.3: แสดงข้อมูลความคิดเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้น า 
 

พฤตกิรรมภาวะผูน้ า ระดบัมาตราการวดั
ความคดิเหน็ 

มาตรการวดั 

ผูน้ าแบบเผดจ็การ  

1  ]   [ =น้อยที่สุด  
2  ]   [ =น้อย  

3  ]   [ =ปานกลาง  
4  ]   [ =มาก  

5  ]   [ =มากที่สุด  

อันตรภาคชั้น 
(Interval 
Scale) 

1. ผู้บริหารมีการวางแผนการท างานด้วยตนเอง 
2. ผู้บริหารมีการก าหนดนโยบายการบริหารตามความ

คิดเห็นของตน 

3. ผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้หัวหน้างาน หรือพนักงานมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจการท างาน 

4. ผู้บริหารจะมีการตัดสินใจว่าอะไรถูกหรืออะไรผิดตาม
ความคิดเห็นของตน 

5. ผู้บริหารไม่สนใจความรู้สึกของท่านถึงแม้ว่าท่านมี
ปัญหา และอุปสรรคในการท างานหรือชีวิตส่วนตัว 

ผูน้ าแบบมสีว่นรว่ม  1  ]   [ =น้อยที่สุด  
2  ]   [ =น้อย  

3  ]   [ =ปานกลาง  
4  ]   [ =มาก  

5  ]   [ =มากที่สุด  

อันตรภาคชั้น 
(Interval 
Scale) 

6. ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ในการท างานร่วมกันท่าน 

7. ผู้บริหารช่วยเหลือการท างานทุกๆ อย่างเท่าที่ท าได้ 
เพ่ือให้ท่านสามารถท างานได้อย่างส าเร็จ 
 

8. ผู้บริหารมีการสนับสนุนทางด้านวัสดุ อุปกรณ์ และ
เทคโนโลยีต่างๆ ในการท างานเพื่อให้เกิดความส าเร็จ 

1  ]   [ =น้อยที่สุด  
2 = ]   [ น้อย 

3  ]   [ =ปานกลาง  
4  ]   [ =มาก  

5  ]   [ =มากที่สุด  

อันตรภาคชั้น 
(Interval 
Scale) 

9. ผู้บริหารมีความเสมอภาค และยุติธรรมในการตัดสินใจ
ท างานหรือแก้ไขปัญหาต่างๆ 

10. ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมที่ท าให้
เกิดการเอ้ือต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.3 (ต่อ): แสดงข้อมูลความคิดเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้น า 
 

พฤตกิรรมภาวะผูน้ า ระดบัมาตราการวดั
ความคดิเหน็ 

มาตรการวดั 

ผูน้ าแบบประชาธปิไตย  

1  ]   [ =น้อยที่สุด  
2  ]   [ =น้อย  

3  ]   [ =ปานกลาง  
4  ]   [ =มาก  

5  ]   [ =มากที่สุด  

อันตรภาคชั้น 
(Interval 
Scale) 

11. ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของท่าน  
12. ผู้บริหารจะจัดประชุมเพ่ือวางแผนการท างานร่วมกัน 

13. ผู้บริหารจะยึดเสียงคนส่วนใหญ่ในการน าเสนอข้อมูล
ต่างๆ ในการท างาน 

14. ผู้บริหารจะรับฟังเสียงส่วนน้อย และน าข้อเสนอแนะ
มารวมกับเสียงส่วนใหญ่ 

15. ผู้บริหารจะมีการตัดสินใจร่วมกัน เพ่ือท าให้งานมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากท่ีสุด 

ผูน้ าแบบเสรนีิยม  

1  ]   [ =น้อยที่สุด  
2  ]   [ =น้อย  

3  ]   [ =ปานกลาง  
4  ]   [ =มาก  

5  ]   [ =มากที่สุด  

อันตรภาคชั้น 
(Interval 
Scale) 

16. ผู้บริหาร มีความเชื่อมั่นในการมอบหมายงานให้กับ
ท่าน 

17. ผู้บริหารจะก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างานทุก
ครั้ง 

18. ผู้บริหารมีการก าหนดขอบเขตเนื้อหาต่างๆ ในการ
ท างาน 

19. ผู้บริหารมีความมุ่งหวังที่จะให้ท่านท างานได้อย่าง
เต็มที่ 

20. ผู้บริหารมีความต้องการผลงานที่เป็นรูปธรรม และ
ถูกต้อง 
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ตารางที่ 3.4: แสดงข้อมูลความคิดเห็นต่อคุณภาพการท างาน 
 

คุณภาพการท างาน ระดบัมาตราการวดั
ความคดิเหน็ 

มาตรการวดั 

1. คุณภาพการท างานกับบริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย 

1  ]   [ =น้อยที่สุด  
2  ]   [ =น้อย  

3  ]   [ =ปานกลาง  
4  ]   [ =มาก  

5  ]   [ =มากที่สุด  

อันตรภาคชั้น 
(Interval 
Scale) 

2. คุณภาพการท างานกับความสามารถในการท างานที่
ได้รับมอมหมาย 

3. คุณภาพการท างานกับกระบวณการในการท างานที่
ได้รับมอบหมาย 

4. คุณภาพการท างานกับความถนัดในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

5. คุณภาพการท างานกับความส าเร็จของงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

 
3.1.2 การสรา้งแบบสอบถามและการทดสอบเครื่องมือ 
ส าหรับแบบสอบถามในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะมีกระบวนการในการสร้างแบบสอบถาม โดยมี

รายละเอียดต่างๆ ดังต่อไปนี้  
1) ผู้วิจัยท าการร่างข้อค าถามในแบบสอบถาม 
2) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้ร่างขึ้นไปให้กับอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง 
3) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปท าการปรับปรุง แก้ไขเนื้อหาตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาให้

ข้อเสนอแนะมา 
4) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปหาค่าความเชื่อมั่น (Relibility) กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่างจริง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 30 คน แล้วน าค่าดังกล่าวมาหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาาของครอนบาค ผลการทดสอบได้ค่า
เท่ากับ 0.839 ซึ่งมากกว่า 0.70 ขึ้นไป แสดงว่าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้น สามารถน าไปใช้เก็บรวบรวม
ข้อมูลกับพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานครได้ต่อไป 
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3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
3.2.1 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร ที่ผู้วิจัยไม่ทราจ านวนประชากร 
3.2.2 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างของบุญชม ศรีสะอาด (อ้างถึงในกัญญ์สิริ จันทร์
เจริญ, 2559, หน้า 92) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และมีความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ดังสูตร
ต่อไปนี้ 

   n = P(1-P)z2 
    e2 

โดยก าหนดให้ 
n   = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
P  = สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยสุ่ม ใช้สัดส่วนเท่ากับร้อยละ 80 

Z  = ระดับความมั่นใจที่ผู้วิจัยก าหนด โดยใช้ค่า Z เท่ากับ 1.96 (α = 
.05) 

e  =  สัดส่วนความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดข้ึนได้ 
 
แทนค่า 

  n = P(1-P)z2 
                 e2 

  =  (.80) (1-.80) (1.96)2 
            (0.05)2 
  = .80 x .20 x 3.84 
          .0025 
  = 0.6144 
    0.0025 
  = 245.76  หรือประมาณ 246 คน 
ซึ่งผู้วิจัยจะไปเก็บข้อมูลกับพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร  
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3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 กระบวนการและข้ันตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูลนั้น ผู้วิจัยสามารถน าเสนอได้ดังต่อไปนี้  

3.3.1 การเก็บรวบรวมขอ้มลูปฐมภมูิ 
ผู้วิจัยจะท าการเก็บแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 

1) แบบสอบถามที่ใช้ส าหรับการเก็บรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จริง จ านวน 30 คน จากพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านทองหล่อ จังหวัด
กรุงเทพมหานคร  

2) แบบสอบถามที่ใช้ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 246 
คน คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ใน 

3.3.2 การเก็บรวบรวมขอ้มลูทุตยิภมูิ 
ผู้วิจัยจะท าการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจ

ในการท างาน พฤติกรรมภาวะผู้น า และคุณภาพการท างาน จากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่เก่ียวข้องต่างๆ เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์สรุปผล อภิปรายผล และให้ข้อเสนอแนะ
ตลอดจนข้อค้นพบในการวิจัยต่างๆ 
 
3.4 สมมตฐิานการวจิยั 
 ส าหรับการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีการก าหนดสมมติฐานของการวิจัย คือ  
 3.4.1 ปัจจัยทางด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

3.4.2 ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

3.4.3 ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ผู้วิจัยจะใช้ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ส าหรับการ
วิเคราะห์ตามสมมติฐานข้อที่ 1 และระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 ส าหรับการวิเคราะห์สมมติฐานข้อ
ที่ 2-3 
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3.5 วธิีการทางสถติแิละการวเิคราะหข์้อมลู 
การวิจัย เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท สามารถก าหนดค่าสถิติ
ต่างๆ ที่ใช้ในการวิจัย ดังต่อไปนี้  

3.5.1 ค่าสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

3.5.2 ค่าสถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ ค่าสถิติ Independent Sample t-
test0 One Way ANOVA และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สั้น โดยก าหนดให้ 

1) การทดสอบปัจจัยทางด้านเพศต่อคุณภาพการท างานของคุณภาพการท างาน จะใช้
ค่าสถิติ คือ Independent Sample t-test 

2) การทดสอบปัจจัยทางด้านอายุต่อคุณภาพการท างานของคุณภาพการท างาน จะใช้
ค่าสถิติ คือ One Way ANOVA Analysis 

3) การทดสอบปัจจัยทางด้านระดับการศึกษาต่อคุณภาพการท างานของคุณภาพการ
ท างาน จะใช้ค่าสถิติ คือ One Way ANOVA Analysis 

4) การทดสอบปัจจัยทางด้านอาชีพต่อคุณภาพการท างานของคุณภาพการท างาน จะ
ใช้ค่าสถิติ คือ One Way ANOVA Analysis 

5) การทดสอบปัจจัยทางด้านรายได้ต่อคุณภาพการท างานของคุณภาพการท างาน จะ
ใช้ค่าสถิติ คือ One Way ANOVA Analysis 

6) การทดสอบปัจจัยทางด้านประสบการณ์ในการท างานต่อคุณภาพการท างานของ
คุณภาพการท างาน จะใช้ค่าสถิติ คือ One Way ANOVA Analysis 

7) แรงจูงใจในการท างานต่อคุณภาพการท างานของคุณภาพการท างาน จะใช้ค่าสถิติ 
คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  ( Pearson ' s Correlation Coefficient )  

8) พฤติกรรมภาวะผู้น าต่อคุณภาพการท างานของคุณภาพการท างาน จะใช้ค่าสถิติ 
คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 3.5.3 การแปลผลค่าเฉลี่ยจะใช้ค่าพิสัยกลาง โดยมีสูตร คือ 
  = พิสัยสูงสุด – พิสัยต่ าสุด 
            จ านวนพิสัย 
  = 5-1 
    5 

 =  0.80 
โดยก าหนดให้ 
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1.00 – 1.80 มีความคิดเห็นในข้อค าถามนั้นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
1.81 – 2.60 มีความคิดเห็นในข้อค าถามนั้นอยู่ในระดับน้อย 
2.61 – 3.40 มีความคิดเห็นในข้อค าถามนั้นอยู่ในระดับปานกลาง 
3.41 – 4.20 มีความคิดเห็นในข้อค าถามนั้นอยู่ในระดับมาก 
4.21 – 5.00 มีความคิดเห็นในข้อค าถามนั้นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 3.5.4 การแปลผลระดับความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน   
 
ตารางที่ 3.5: การแปลผลระดับความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 

ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ ระดบัความสัมพันธ ์

.80 ขึ้นไป สูง  

.60 - .79 ค่อนข้างสูง 

.40 - .59 ปานกลาง 

.20 - .39 ค่อนข้างต่ า 
ต่ ากว่า .20 ต่ า 

 
 

 
 

 



 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 

 
การศึกษา เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท มีผลการวิเคราะห์
ข้อมูลที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ คือ  

4.2.1 ปัจจัยทางด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

4.2.2 ปัจจัยทางด้านข้อมูลแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

4.2.3 ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

โดยสมมติฐาน 4.2.1 ปัจจัยทางด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่าง
กัน ผู้วิจัยจะใช้ค่าสถิติที (Independent Sample t-test) ในกรณีส าหรับกการเปรียบเทียบของกลุ่ม 
2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างจะทาการ
ทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ส่วน
สมมติฐานที่ 4.2.2 - 4.2.3 ผู้วิจัยจะใช้วิธีการหาค่าความสัมพันธ์ของเพียร์สัน ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 และ 0.01  

 
 
 
 
 
 



40 

4.1 การวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแ้ก ่ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) คา่เฉลีย่ (Mean) และคา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
       บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท จ าแนกตามเพศ 

 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 138 56.10 

หญิง 108 43.90 

รวม 246 100.00 
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทเป็นเพศชาย 
จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 56.10 และเป็นเพศหญิง จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90 
ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
       บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท จ าแนกตามอายุ 

 

อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายุต่ ากว่า 30 ปี 20 8.13 

อายุระหว่าง 31-40 ปี 183 74.39 

อายุระหว่าง 41-50 ปี 31 12.60 
อายุระหว่าง 51-60 ปี 9 3.66 

อายุมากกว่า 61 ปีขึ้นไป 3 1.22 

รวม 246 100.00 
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี
อายุ คือ อายุระหว่าง 31-40 ปี เป็นล าดับแรก จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 74.39 รองลงมา คือ 
อายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 12.60 ต่อมา คือ อายุต่ ากว่า 30 ปี จ านวน 20 
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คน คิดเป็นร้อยละ 8.13 ต่อมา คือ อายุระหว่าง 51-60 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.66 และ
อายุมากกว่า 61 ปีขึ้นไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.22 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
       บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท จ าแนกตามระดับการศึกษา  

 

ระดบัการศกึษา  จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 35 14.23 

ปริญญาตรี 175 71.14 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 36 14.63 
รวม 246 100.00 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี

ระดับการศึกษา คือ ปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 71.14 รองลงมา คือ 
ปริญญาโทหรือสูงกว่า จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 และต่ ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 14.23 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
       บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท จ าแนกตามอาชีพ  

 

อาชีพ  จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนักงานฝ่ายขาย 79 32.11 

พนักงานฝ่ายเลขานุการ 9 3.66 

พนักงานในสายงาน HRD 25 10.16 
พนักงานในสายงาน HRM 36 14.63 

พนักงานฝ่ายการเงิน 10 4.07 

พนักงานฝ่ายต้อนรับ/บริการ 51 20.73 
พนักงานฝ่ายอาคารสถานที่ 36 14.63 

รวม 246 100.00 
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จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี
อาชีพ คือ พนักงานฝ่ายขายเป็นล าดับแรก จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 32.11 รองลงมา คือ 
พนักงานฝ่ายต้อนรับ /บริการ  จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 20.73 ต่อมา คือ พนักงานในสายงาน 
HRM จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 ต่อมา คือ พนักงานฝ่ายอาคารสถานที่ จ านวน 36 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.63 ต่อมา คือ พนักงานในสายงาน HRD จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 10.16 
ต่อมา คือ พนักงานฝ่ายการเงิน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.07 และพนักงานฝ่ายเลขานุการ 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.66 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
       บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท จ าแนกตามรายได้  

 

รายได ้ จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายได้ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 75 30.49 
รายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท 122 49.59 

รายได้ระหว่าง 30,001-40,000 บาท 49 19.92 
รวม 246 100.00 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี

รายได้คือ รายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 49.59 รองลงมา คือ 
รายได้ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 30.49 ต่อมา คือ รายได้
ระหว่าง 30,001-40,000 บาท จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 19.92 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
       บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  

 

ประสบการณใ์นการท างาน  จ านวน (คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 1 ปี 11 4.47 
ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี 72 29.27 

ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี 117 47.56 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
    บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน  

 

ประสบการณใ์นการท างาน  จ านวน (คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 46 18.70 
รวม 246 100.00 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี

ประสบการณ์ในการท างาน คือ ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มากท่ีสุด จ านวน 117 คน คิด
เป็นร้อยละ 47.56 รองลงมา คือ ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.27 ต่อมา คือ ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.70 และประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.47 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 

 

แรงจงูใจ x̄ S.D. ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

1. พนักงานระดับปฏิบัติการฯ มีแรงจูงใจที่จะท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ 

3.378 0.964 ปาน
กลาง 

2. เงินเดือนที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการฯ  

3.829 0.928 มาก 

3. สวัสดิการที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการฯ  

3.642 0.966 มาก 

4. ความมั่นคงในอาชีพการท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ  

3.797 0.930 มาก 

5. การได้รับค าชม และยกย่อง สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับ
พนักงานระดับปฏิบัติการฯ  

3.045 1.236 ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 

 

แรงจงูใจ x̄ S.D. ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

6. การพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการท างานที่องค์กร
สนับสนุน สามาถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการฯ  

3.614 0.986 มาก 

7. ความผูกพันพันในองค์กร สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับ
พนักงานระดับปฏิบัติการฯ  

3.435 1.066 มาก 

8. บุคลากร เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน สร้างแรงจูงใจในการ
ท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ  

3.154 1.118 ปาน
กลาง 

9. นโยบายการท างานหรือภาวะผู้น า สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ  

3.931 0.833 มาก 

10. สภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ 
สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ  

3.630 0.884 มาก 

รวม 3.546 0.545 มาก 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี

ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.546) ประกอบกับการพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับปานกลางถึงมาก โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย คือ (1) นโยบายการท างานหรือภาวะผู้น า สร้าง

แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ (x̄= 3.931) (2) เงินเดือนที่ได้รับ สร้าง

แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ (x̄= 3.829) (3) ความมั่นคงในอาชีพการ

ท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ (x̄= 3.797) (4) สวัสดิการที่

ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ (x̄= 3.642) (5) สภาพแวดล้อมใน
องค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ

ฯ (x̄= 3.630) (6) การพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการท างานที่องค์กรสนับสนุน สามาถ

สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ (x̄= 3.614) (7) ความผูกพันพันใน

องค์กร สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ (x̄= 3.435) (8) พนักงานระดับ
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ปฏิบัติการฯ มีแรงจูงใจที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ (x̄= 3.378) (9) บุคลากร เช่น เพ่ือน

ร่วมงาน หัวหน้างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ (x̄= 3.154) (10) 

การได้รับค าชม และยกย่อง สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ (x̄= 3.045) 
ตามล าดับ 

  
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมภาวะผู้น า จ าแนกตาม 
       ผู้น าแบบเผด็จการ 

 

ผูน้ าแบบเผดจ็การ  x̄ S.D. ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

1. ผู้บริหารมีการวางแผนการท างานด้วยตนเอง 3.980 0.820 มาก 
2. ผู้บริหารมีการก าหนดนโยบายการบริหารตามความคิดเห็น

ของตน 
3.817 0.887 มาก 

3. ผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้หัวหน้างาน หรือพนักงานมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจการท างาน 

3.768 0.792 มาก 

4. ผู้บริหารจะมีการตัดสินใจว่าอะไรถูกหรืออะไรผิดตาม
ความคิดเห็นของตน 

3.752 0.890 มาก 

5. ผู้บริหารไม่สนใจความรู้สึกของพนักงานปฏิบัติการฯ 
ถึงแม้ว่าพนักงานปฏิบัติการฯ มีปัญหา และอุปสรรคในการ
ท างานหรือชีวิตส่วนตัว 

3.898 0.829 มาก 

รวม 3.843 0.556 มาก 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี

ระดับความคิดเห็นต่อผู้น าแบบเผด็จการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.843) ประกอบกับการ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อผู้น าแบบเผด็จการ โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยสูงสุด

ไปหาต่ าสุด คือ (1) ผู้บริหารมีการวางแผนการท างานด้วยตนเอง (x̄= 3.980) (2) ผู้บริหารไม่สนใจ
ความรู้สึกของพนักงานปฏิบัติการฯ ถึงแม้ว่าพนักงานปฏิบัติการฯ มีปัญหา และอุปสรรคในการ

ท างานหรือชีวิตส่วนตัว (x̄= 3.898) (3) ผู้บริหารมีการก าหนดนโยบายการบริหารตามความคิดเห็น

ของตน (x̄= 3.817) (4) ผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้หัวหน้างาน หรือพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
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การท างาน (x̄= 3.768) (5) ผู้บริหารจะมีการตัดสินใจว่าอะไรถูกหรืออะไรผิดตามความคิดเห็นของตน 

(x̄= 3.752) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมภาวะผู้น า จ าแนกตาม 
       ผู้น าแบบมีส่วนร่วม  

 

ผูน้ าแบบมสีว่นรว่ม  x̄ S.D. ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

1. ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ในการท างานร่วมกันพนักงาน
ปฏิบัติการฯ  

3.756 0.902 มาก 

2. ผู้บริหารช่วยเหลือการท างานทุกๆ อย่างเท่าที่ท าได้ เพื่อให้
พนักงานปฏิบัติการฯ สามารถท างานได้อย่างส าเร็จ 

3.780 0.948 มาก 

3. ผู้บริหารมีการสนับสนุนทางด้านวัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยี
ต่างๆ ในการท างานเพ่ือให้เกิดความส าเร็จ 

3.630 1.083 มาก 

4. ผู้บริหารมีความเสมอภาค และยุติธรรมในการตัดสินใจท างาน
หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ 

3.894 0.860 มาก 

5. ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมที่ท าให้เกิดการเอื้อ
ต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

3.707 0.910 มาก 

รวม 3.754 0.677 มาก 
 

จากตารางที่ 4.9 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี

ระดับความคิดเห็นต่อผู้น าแบบมีส่วนร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.754) ประกอบกับการ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อผู้น าแบบมีส่วนร่วม โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย
สูงสุดไปหาต่ าสุด คือ (1) ผู้บริหารมีความเสมอภาค และยุติธรรมในการตัดสินใจท างานหรือแก้ไข

ปัญหาต่างๆ (x̄= 3.894) (2) ผู้บริหารช่วยเหลือการท างานทุกๆ อย่างเท่าท่ีท าได้ เพ่ือให้พนักงาน

ปฏิบัติการฯ สามารถท างานได้อย่างส าเร็จ (x̄= 3.780) (3) ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ในการท างาน

ร่วมกันพนักงานปฏิบัติการฯ  (x̄= 3.756) (4) ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมที่ท าให้

เกิดการเอ้ือต่อการท างานให้มีประสิทธิภาพ (x̄= 3.707) (5) ผู้บริหารมีการสนับสนุนทางด้านวัสดุ 

อุปกรณ์ และเทคโนโลยีต่างๆ ในการท างานเพ่ือให้เกิดความส าเร็จ (x̄= 3.630) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมภาวะผู้น า จ าแนกตาม 
         ผู้น าแบบประชาธิปไตย  

 

ผูน้ าแบบประชาธปิไตย  x̄ S.D. ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

1. ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติการฯ   3.630 0.884 มาก 
2. ผู้บริหารจะจัดประชุมเพ่ือวางแผนการท างานร่วมกัน 3.646 0.904 มาก 

3. ผู้บริหารจะยึดเสียงคนส่วนใหญ่ในการน าเสนอข้อมูลต่างๆ ใน
การท างาน 

3.829 0.790 มาก 

4. ผู้บริหารจะรับฟังเสียงส่วนน้อย และน าข้อเสนอแนะมารวมกับ
เสียงส่วนใหญ่ 

3.817 0.790 มาก 

5. ผู้บริหารจะมีการตัดสินใจร่วมกัน เพ่ือท าให้งานมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลมากท่ีสุด 

3.715 0.857 มาก 

รวม 3.671 0.891 มาก 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี

ระดับความคิดเห็นต่อผู้น าแบบประชาธิปไตย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.671) ประกอบกับ
การพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อผู้น าแบบประชาธิปไตย โดยเรียงล าดับตาม
ค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ าสุด คือ (1) ผู้บริหารจะยึดเสียงคนส่วนใหญ่ในการน าเสนอข้อมูลต่างๆ ในการ

ท างาน (x̄= 3.829) (2) ผู้บริหารจะรับฟังเสียงส่วนน้อย และน าข้อเสนอแนะมารวมกับเสียงส่วนใหญ่ 

(x̄= 3.817) (3) ผู้บริหารจะมีการตัดสินใจร่วมกัน เพ่ือท าให้งานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลมากที่สุด 

(x̄= 3.715) (4) ผู้บริหารจะจัดประชุมเพ่ือวางแผนการท างานร่วมกัน (x̄= 3.646) (5) ผู้บริหารรับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติการฯ   (x̄= 3.630) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมภาวะผู้น า จ าแนกตาม 
         ผู้น าแบบเสรีนิยม  

 

ผูน้ าแบบเสรนีิยม  x̄ S.D. ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

1. ผู้บริหาร มีความเชื่อมั่นในการมอบหมายงานให้กับพนักงาน
ปฏิบัติการฯ  

3.618 1.030 มาก 

2. ผู้บริหารจะก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างานทุกครั้ง 3.797 0.921 มาก 

3. ผู้บริหารมีการก าหนดขอบเขตเนื้อหาต่างๆ ในการท างาน 2.882 0.934 มาก 
4. ผู้บริหารมีความมุ่งหวังที่จะให้พนักงานปฏิบัติการฯ ท างานได้

อย่างเต็มที่ 
3.638 0.602 มาก 

5. ผู้บริหารมีความต้องการผลงานที่เป็นรูปธรรม และถูกต้อง 2.187 1.286 มาก 

รวม 3.224 0.557 มาก 

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี

ระดับความคิดเห็นต่อผู้น าแบบเสรีนิยม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.224) ประกอบกับการ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อผู้น าแบบเสรีนิยม โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยสูงสุด

ไปหาต่ าสุด คือ (1) ผู้บริหารจะก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างานทุกครั้ง (x̄= 3.797) (2) ผู้บริหาร

มีความมุ่งหวังที่จะให้พนักงานปฏิบัติการฯ ท างานได้อย่างเต็มที่ (x̄= 3.638) (3) ผู้บริหาร มีความ

เชื่อมั่นในการมอบหมายงานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  (x̄= 3.618) (4) ผู้บริหารมีการก าหนด

ขอบเขตเนื้อหาต่างๆ ในการท างาน (x̄= 2.882) (5) ผู้บริหารมีความต้องการผลงานที่เป็นรูปธรรม 

และถูกต้อง (x̄= 2.187) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพการท างาน 

 

คุณภาพการท างาน x̄ S.D. ระดบัคณุภาพ
การท างาน 

1. คุณภาพการท างานกับบริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย 2.585 1.255 น้อย 
2. คุณภาพการท างานกับความสามารถในการท างานที่

ได้รับมอมหมาย 
2.488 1.270 น้อย 

3. คุณภาพการท างานกับกระบวณการในการท างานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.341 1.045 ปานกลาง 

4. คุณภาพการท างานกับความถนัดในงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

2.923 1.153 ปานกลาง 

5. คุณภาพการท างานกับความส าเร็จของงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.801 0.920 มาก 

รวม 3.028 0.639 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมี

ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางถึงมาก (x̄= 3.028) 
ประกอบกับการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพการท างาน โดยเรียงล าดับ

ตามค่าเฉลี่ยสูงสุดไปหาต่ าสุด คือ (1) คุณภาพการท างานกับความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย (x̄

= 3.801) (2) คุณภาพการท างานกับกระบวณการในการท างานที่ได้รับมอบหมาย (x̄= 3.341) (3) 

คุณภาพการท างานกับความถนัดในงานที่ได้รับมอบหมาย (x̄= 2.923) (4) คุณภาพการท างาน

กับบริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย (x̄= 2.585) (5) คุณภาพการท างานกับความสามารถในการท างานที่

ได้รับมอมหมาย (x̄= 2.488) ตามล าดับ 
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4.2 การวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแ้ก ่การวเิคราะห์
สมมตฐิานทัง้ 4 ข้อ คือ  

4.2.1 ปัจจัยทางด้านข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยจจะใช้
ค่าสถิติ คือ ค่าสถิติที (Independent Sample t-test) และการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA) ซึ่งมีรายละเอียดต่างๆ น าเสนอได้ตาม
ตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2.1 จ าแนกตามเพศเปรียบเทียบกับคุณภาพ 
         การท างาน 

 

คุณภาพการท างาน เพศชาย เพศหญงิ t p 

x̄ S.D. x̄ S.D. 

ภาพรวม 3.038 0.633 3.015 0.650 .278 .781 
* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติที (Independent Sample 
t-test) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 (Sig = 0.781) จึงสรุปได้ว่า เพศที่แตกต่างกัน มีผล
ต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2.1 จ าแนกตามอายุเปรียบเทียบกับคุณภาพ 
         การท างาน 

 

คุณภาพการท างาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 
ภายในกลุ่ม 11.752 4 2.938 3.611 .007* 
ระหว่างกลุ่ม 196.086 241 .814   

รวม 207.837 245    
* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
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จากตารางที่ 4.14 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 
(Sig = 0.007) จึงสรุปได้ว่า อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน และผู้วิจัยจะท าการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ต่อไป  

 
ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี 
         ของเชฟเฟ่ (Scheffe) ระหว่างอายุกับคุณภาพการท างาน 
 

(I) อาย ุ

Mean Difference (I-J) 
(J) อาย ุ

x̄ 

อายตุ่ า
กว่า 30 

ป ี

อายรุะหวา่ง 
31-40 ปี 

อายรุะหวา่ง 
41-50 ปี 

อายรุะหวา่ง 
51-60 ปี 

อายุมากกวา่ 
61 ปขีึ้นไป 

3.700 3.803 4.032 3.667 2.000 

อายตุ่ ากวา่ 
30 ป ี

3.700 - -.103 -.332 .033 1.700 

อายรุะหวา่ง  
31-40 ปี 

3.803 - - -.229 .137 1.803* 

อายรุะหวา่ง  
41-50 ปี 

4.032 - - - .366 2.032* 

อายรุะหวา่ง  
51-60 ปี 

3.667 - - - - 1.667 

อายุมากกวา่  
61 ปขีึ้นไป 

2.000 - - - - - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.15 สามารถสรุปได้ว่าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) จ าแนกตามอายุกับคุณภาพการท างาน มีความแตกต่งกันจ านวน 2 คู่ 
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คือ (1) อายุระหว่าง 31-40 ปี มีผลต่อคุณภาพการท างานมากกว่า อายุมากกว่า 61 ปีขึ้นไป และ (2) 
อายุระหว่าง 41-50 ปี มีผลต่อคุณภาพการท างานมากกว่าอายุมากกว่า 61 ปีขึ้นไป 

 
ตารางที่ 4.16: ตารางแสดงการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2.1 จ าแนกตามระดับการศึกษาเปรียบเทียบ 
        กับคุณภาพการท างาน 

 

คุณภาพการท างาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 

ภายในกลุ่ม .049 2 .025 .029 .971 

ระหว่างกลุ่ม 207.788 243 .855 
  

รวม 207.837 245 
   

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.16 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 
(Sig = 0.971) จึงสรุปได้ว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน  

 
ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2.1 จ าแนกตามอาชีพเปรียบเทียบกับคุณภาพ 
         การท างาน 

 

คุณภาพการท างาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 

ภายในกลุ่ม 7.134 6 1.189 2.704 .015* 

ระหว่างกลุ่ม 105.098 239 .440 
  

รวม 112.232 245 
   

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.17 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติน้อยกว่า 0.05 
(Sig = 0.015) จึงสรุปได้ว่า อาชีพที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน และผู้วิจัยจะท าการ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ต่อไป  

 
ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงการทดสอบการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี 
         ของเชฟเฟ่ (Scheffe) ระหว่างอาชีพกับคุณภาพการท างาน 

 
(I) อาชพี Mean Difference (I-J) 

 (J) อาชพี 

พนกังาน
ฝา่ยขาย 

พนกังาน
ฝา่ย

เลขานกุาร 

พนกังานใน
สายงาน 
HRD 

พนกังานใน
สายงาน 
HRM 

พนกังาน
ฝา่ย

การเงนิ 

พนกังานฝา่ย
ตอ้นรบั/
บรกิาร 

พนกังาน
ฝา่ยอาคาร

สถานที ่

x̄ 3.835 3.467 4.096 3.606 3.500 3.600 3.844 

พนกังานฝา่ย
ขาย 

3.835 - -.36878 .26056 -.22989 -.33544 -.23544* .00900 

พนกังานฝา่ย
เลขานกุาร 

3.467 - - .62933* .13889 .03333 .13333 .37778 

พนกังานใน
สายงาน HRD 

4.096 - - - -.49044* -.59600* -.49600* -.25156 

พนกังานใน
สายงาน 
HRM 

3.606 - - - - -.10556 -.00556 .23889 

พนกังานฝา่ย
การเงนิ 

3.500 -  - - - .10000 .34444 

พนกังานฝา่ย
ตอ้นรบั/
บรกิาร 

3.600 - - - - - - .24444 

พนกังานฝา่ย
อาคาร
สถานที ่

3.844 - - - - - - - 

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.18 สามารถสรุปได้ว่าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) จ าแนกตามอาชีพกับคุณภาพการท างาน มีความแตกต่งกันจ านวน 4 คู่ 
คือ (1) พนักงานในสายงาน HRM มีผลต่อคุณภาพการท างานมากกว่าพนักงานฝ่ายเลขานุการ (2) 
พนักงานในสายงาน HRM มีผลต่อคุณภาพการท างานน้อยกว่าพนักงานในสายงาน HRD (3) พนักงาน
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ฝ่ายการเงิน มีผลต่อคุณภาพการท างานน้อยกว่าพนักงานในสายงาน HRD (4) พนักงานฝ่ายต้อนรับ/
บริการ มีผลต่อคุณภาพการท างานน้อยกว่าพนักงานในสายงาน HRD 

 
ตารางที่ 4.19: ตารางแสดงการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2.1 จ าแนกตามรายได้เปรียบเทียบกับคุณภาพ 
         การท างาน 

 

คุณภาพการท างาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 

ภายในกลุ่ม .286 2 .143 .310 .734 

ระหว่างกลุ่ม 111.946 243 .461   

รวม 112.232 245    
* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 
(Sig = 0.734) จึงสรุปได้ว่า รายได้ท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน  

 
ตารางที่ 4.20: ตารางแสดงการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2.1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
         เปรียบเทียบกับคุณภาพการท างาน 

 

คุณภาพการท างาน แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ภาพรวม 

ภายในกลุ่ม 1.040 3 .347 .754 .521 

ระหว่างกลุ่ม 111.192 242 .459 
  

รวม 112.232 245 
   

* แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
 

จากตารางที่ 4.20 พบว่า การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance : One-way ANOVA) มีระดับนัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 
(Sig = 0.521) จึงสรุปได้ว่า ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน  
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ตารางที่ 4.21: ตารางแสดงการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2.2 ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อ 
         คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด 
         กรุงเทพมหานคร 

 
 B1 B2 B3 B4 B5 B6 B7 B8 B9 B10 Y 

B1 1 .310** .584** .277** .472** .287** .379** .127* .038 .055 .009 

B2  1 .260** .882** .085 .409** .290** .120 .159* .097 .093 

B3   1 .255** .229** .214** .124 .078 .137* .189** .157* 

B4    1 .075 .421** .275** .132* .108 .102 .134* 

B5     1 .215** .270** .323** -.005 .127* .083 

B6      1 .343** .191** .077 .168** .132* 

B7       1 .437** .062 .037 -.046 

B8        1 .095 .075 .063 

B9         1 .431** .657** 

B10          1 .656** 

Y           1 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
ก าหนดให้ 
B1 =  พนักงานปฏิบัติการฯ มีแรงจูงใจที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ 
B2 =  เงินเดือนที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  
B3 =  สวัสดิการที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  
B4 =  ความมั่นคงในอาชีพการท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน

ปฏิบัติการ  
B5 =  การได้รับค าชม และยกย่อง สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  
B6 =  การพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการท างานที่องค์กรสนับสนุน สามาถ

สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ   
B7 =  ความผูกพันพันในองค์กร สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  
B8 =  บุคลากร เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน

ปฏิบัติการฯ  
B9 =  นโยบายการท างานหรือภาวะผู้น า สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน

ปฏิบัติการฯ  
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B10 =  สภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สร้างแรงจูงใจในการ
ท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  

Y =  ภาพรวมคุณภาพการท างาน 
 
จากตารางที่ 4.21 ที่ได้ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สั้น จะพบว่า ปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท มีอยู่ท้ังหมด 5 ปัจจัย คือ  

1. สวัสดิการที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์
กับแรงจูงใจอยู่ในระดับต่ า (r = .157)  

2. ความมั่นคงในอาชีพการท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับต่ า (r = .134)  

3. การพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการท างานที่องค์กรสนับสนุน สามาถสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับต่ า (r = 
.132)  

4. บุคลากร เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน
ปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (r = .657)  

5. สภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (r = .656) 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่จะท าให้พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนใน
ย่านสุขุมวิทเกิดแรงจูงใจในการคุณภาพการท างาน คือ บุคลากร เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน 
สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง และวัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  
มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
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ตารางที่ 4.22: ตารางแสดงการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2.3 ปัจจัยทางด้านพฤติกรรมภาวะผู้น า มี 
         ความสัมพันธ์ต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ใน 
         ย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 

 X1 X2 X3 X4 Y 
X1 1 .637** .565** .140* .738** 

X2  1 .731** .428** .660** 

X3   1 .199** .468** 
X4    1 .305** 

Y     1 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
** มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
ก าหนดให้ 
X1 =  ภาพรวมผู้น าแบบเผด็จการ  
X2 =  ภาพรวมผู้น าแบบมีส่วนร่วม  
X3 =  ภาพรวมผู้น าแบบประชาธิปไตย  
X4 =  ภาพรวมผู้น าแบบเสรีนิยม  
Y =  ภาพรวมคุณภาพการท างาน 
 
จากตารางที่ 4.22 ที่ได้ใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน จะพบว่า ปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมภาวะผู้น าที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท มีอยู่ท้ังหมด 4 ปัจจัย คือ  

1. ภาพรวมผู้น าแบบเผด็จการ มีความสัมพันธ์กับกับคุณภาพการท างานอยู่ในระดับค่อนข้าง
สูง  (r = .738) 

2. ภาพรวมผู้น าแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์กับกับคุณภาพการท างานอยู่ในระดับค่อนข้าง
สูง (r = .660) 

3. ภาพรวมผู้น าแบบประชาธิปไตย มีความสัมพันธ์กับกับคุณภาพการท างานอยู่ในระดับปาน
กลาง (r = .468) 

4. ภาพรวมผู้น าแบบเสรีนิยม มีความสัมพันธ์กับกับคุณภาพการท างานอยู่ในระดับค่อนข้าง
ต่ า   (r = .305) 
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าที่จะท าให้พนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทเกิดคุณภาพการท างาน คือ ภาพรวมผู้น าแบบเผด็จการ และผู้น าแบบมี
ส่วนร่วม  
 



บทที ่5  
สรปุผล อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
การศึกษา เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อ

คุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร  ผู้วิจัยสามารถท าการสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะต่างๆ ได้ดังหัวข้อ
ต่อไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
5.4 ข้อเสนอแนะในการการวิจัยครั้งต่อไป 

 
5.1 สรปุผลการวจิัย 

การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ประกอบไปด้วย 
5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ประกอบไปด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) พบว่า  

 1) พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทเป็นเพศชาย จ านวน 138 คน 
คิดเป็นร้อยละ 56.10 และเป็นเพศหญิง จ านวน 08 คน คิดเป็นร้อยละ 43.90 มีอายุระหว่าง 31-40 
ปี เป็นล าดับแรก จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 74.39 รองลงมา คือ อายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 
31 คน คดิเป็นร้อยละ 12.60 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 
71.14 รองลงมา คือ ปริญญาโทหรือสูงกว่า จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 มีอาชีพเป็น
พนักงานฝ่ายขายเป็นล าดับแรก จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 32.11 รองลงมา คือ พนักงานฝ่าย
ต้อนรับ/บริการ จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 20.73 ต่อมา คือ พนักงานในสายงาน HRM จ านวน 
36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 มีรายได้ระหว่าง 20,001-30,000 บาท จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 
49.59 รองลงมา คือ รายได้ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 30.49 
และมีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี มากที่สุด จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 47.56 รองลงมา 
คือ ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 29.27  

 2) พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมีระดับความ

คิดเห็นต่อแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.546) โดยเฉพาะทางด้านนโยบายการท างาน
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หรือภาวะผู้น า สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ และเงินเดือนที่ได้รับ สร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ 

 3) พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมีระดับความ

คิดเห็นต่อผู้น าแบบเผด็จการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.843) โดยเฉพาะการที่ผู้บริหารมีการ
วางแผนการท างานด้วยตนเอง และผู้บริหารไม่สนใจความรู้สึกของพนักงานปฏิบัติการฯ ถึงแม้ว่า
พนักงานปฏิบัติการฯ มีปัญหา และอุปสรรคในการท างานหรือชีวิตส่วนตัว 

 4) พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมีระดับความ

คิดเห็นต่อผู้น าแบบมีส่วนร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.754) โดยเฉพาะการที่ผู้บริหารมี
ความเสมอภาค และยุติธรรมในการตัดสินใจท างานหรือแก้ไขปัญหาต่างๆ และผู้บริหารช่วยเหลือการ
ท างานทุกๆ อย่างเท่าท่ีท าได้ เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติการฯ สามารถท างานได้อย่างส าเร็จ 

 5) พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมีระดับความ

คิดเห็นต่อผู้น าแบบประชาธิปไตย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.671) โดยเฉพาะการที่ผู้บริหาร
จะยึดเสียงคนส่วนใหญ่ในการน าเสนอข้อมูลต่างๆ ในการท างาน และผู้บริหารจะรับฟังเสียงส่วนน้อย 
และน าข้อเสนอแนะมารวมกับเสียงส่วนใหญ่ 

 6) พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทส่วนใหญ่จะมีระดับความ

คิดเห็นต่อผู้น าแบบเสรีนิยม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̄= 3.224) โดยเฉพาะการที่ผู้บริหารจะ
ก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างานทุกครั้ง และผู้บริหารมีความมุ่งหวังที่จะให้พนักงานปฏิบัติการฯ 
ท างานได้อย่างเต็มที่ 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ประกอบ
ไปด้วยค่าสถิติที (Independent Sample t-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
Analysis of Variance : One-way ANOVA) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา
พบว่า  

 1) การวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติที (Independent Sample t-test) คือ เพศท่ีแตกต่างกัน 
มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน มีระดับนัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 (Sig = 0.781) 

 2) การวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance : One-way ANOVA) คือ อายุที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน มีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติน้อยกว่า 0.05 (Sig = 0.007) และการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า มีความแตกต่งกันจ านวน 2 คู่ คือ (1) อายุระหว่าง 31-40 ปี มีผลต่อ
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คุณภาพการท างานมากกว่า อายุมากกว่า 61 ปีขึ้นไป และ (2) อายุระหว่าง 41-50 ปี มีผลต่อ
คุณภาพการท างานมากกว่าอายุมากกว่า 61 ปีขึ้นไป 

 3) การวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance : One-way ANOVA) คือ ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน มี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 (Sig = 0.971) 

 4) การวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance : One-way ANOVA) คือ อาชีพที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน มีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติน้อยกว่า 0.05 (Sig = 0.015) และการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า มีความแตกต่งกันจ านวน 4 คู่ คือ (1) พนักงานในสายงาน HRM 
มีผลต่อคุณภาพการท างานมากกว่าพนักงานฝ่ายเลขานุการ (2) พนักงานในสายงาน HRM มีผลต่อ
คุณภาพการท างานน้อยกว่าพนักงานในสายงาน HRD (3) พนักงานฝ่ายการเงิน มีผลต่อคุณภาพการ
ท างานน้อยกว่าพนักงานในสายงาน HRD (4) พนักงานฝ่ายต้อนรับ/บริการ มีผลต่อคุณภาพการ
ท างานน้อยกว่าพนักงานในสายงาน HRD 

 5) การวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance : One-way ANOVA) คือ รายได้ที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน มีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 (Sig = 0.734)  

 6) การวิเคราะห์ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance : One-way ANOVA) คือ ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีผลต่อคุณภาพการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ไม่
แตกต่างกัน มีระดับนัยส าคัญทางสถิติมากกว่า 0.05 (Sig = 0.521) 

5.1.3 การวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน คือ 
 1) ปัจจัยทางด้านแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า (1) สวัสดิการที่
ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับ
ต่ า (r = .157) (2) ความม่ันคงในอาชีพการท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน
ปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับต่ า (r = .134) (3) การพัฒนาความรู้ ทักษะ 
ความสามารถในการท างานที่องค์กรสนับสนุน สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน
ปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับต่ า (r = .132) (4) บุคลากร เช่น เพ่ือนร่วมงาน 
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หัวหน้างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง (r = .657) (5) สภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
(r = .656) 

 2) การวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันระหว่างพฤติกรรมภาวะ
ผู้น ากับคุณภาพการท างาน พบว่า (1) ภาพรวมผู้น าแบบเผด็จการ มีความสัมพันธ์กับคุณภาพการ
ท างานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (r = .738) (2) ภาพรวมผู้น าแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
การท างานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (r = .660) (3) ภาพรวมผู้น าแบบประชาธิปไตย มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพการท างานอยู่ในระดับปานกลาง (r = .468) (4) ภาพรวมผู้น าแบบเสรีนิยม มีความสัมพันธ์
กับคุณภาพการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า (r = .305) 
 
5.2 อภปิรายผลการวจิยั 

ส าหรับการอภิปรายผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรม
ภาวะผู้น า ที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยจะท าการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยมีรายละเอียด
ต่างๆ ดังนี้ 

5.2.1 การอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 1 คือ เพื่อศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลที่
มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยทางด้านอายุ และอาชีพ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน เนื่องจาก
การที่พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท ในกลุ่มท่ีมีอายุน้อยกว่า จะมีความคิดเห็น
แตกต่างกันในเรื่องของคุณภาพการท างานที่มากกว่ากลุ่มที่มีอายุมากกว่า เพราะภาระงานบางอย่าง มี
ความเหมาะสมกับกลุ่มพนักงานปฏิบัติการฯ ที่มีอายุน้อย เช่น การที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็น
พนักงานขายหรือที่เรียกว่า Saleman จึงท าให้มีพลังกาย และพลังใจในการท างานที่สูง เพ่ือท าให้
ตนเองเกิดความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ มีการได้รับค่าตอบแทนที่เพ่ิมมากยิ่งข้ึน และมีความ
แตกต่างกับกลุ่มพนักงานปฏิบัติการฯ ที่มีอายุที่สูง เพราะได้มีการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง มีการได้รับ
เงินเดือนต่างๆ ที่สูงกว่าอยู่แล้ว อีกท้ังตนเอง ก็ไม่มีความต้องการที่สูงเท่ากับกลุ่มท่ีมีอายุน้อยกว่า จึง
ส่งผลท าให้มีคุณภาพการท างานน้อยกว่ากลุ่มพนักงานปฏิบัติการฯ ที่มีอายุน้อยกว่า เป็นต้น 
สอดคล้องกับการศึกษาของมาโนช สุขฤกษ์  (อ้างใน สถิต ค าลาเลี้ยง, 2544, หน้า 18-19) ที่สรุปว่า 
อายุ และอาชีพ เป็นปัจจัยทางด้านสถานภาพที่ส าคัญที่จะท าให้บุคคลเกิดความแตกต่างกันในเรื่อง
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ของการท างาน ท างาน เช่น ความมั่นคงในหน้าที่การงาน รายได้ที่เพียงพอต่อความต้องการของ
บุคคล สวัสดิการที่ได้รับ โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน เป็นต้น และสอดคล้องกับดาริน  
ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ที่พบว่า ปัจจัยดังกล่าว มีผลต่อประสิทธิในการท างานของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการต่างๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และยังสอดคล้องกับการศึกษาของชวลิต ภานผา 
(2556) ที่พบว่า ปัจจัยดังกล่าว เป็นปัจจัยที่จะส่งผลท าให้พนักงานระดับปฏิบัติการ เกิดความรู้สึกทั้ง
ทางบวกและทางลบเพ่ิมน าไปสู่กระบวนการท าให้ตนเอง เกิดความรู้สึกท่ีจะตั้งใจท างานให้มี
ประสิทธิภาพ และหากได้รับการตอบสนองในทางบวกท่ีดี เช่น การให้รางวัล การปรับฐานเงินเดือน 
หรือการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ก็จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากยิ่งขึ้น 

5.2.2 การอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 2 คือ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ
แรงจูงใจต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยพบว่า ปัจจัยที่จะท าให้พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิท
เกิดแรงจูงใจในการคุณภาพการท างาน คือ บุคลากร เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน สร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจอยู่ในระดับค่อนข้างสูง และวัสดุ 
อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานปฏิบัติการฯ  มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจอยู่ในระดับค่อนข้างสูงเพราะพนักงานระดับปฏิบัติการฯ  ได้รับการตอบสนองทั้งความ
ต้องการทางด้านความรู้สึกนึกคิด และการได้รับการตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อ
การท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับการศึกษาของ Mumford (1972, pp. 4-5 อ้าง
ใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550, หน้า 12-15) ที่สรุปว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานนั้น จะต้องมีการ
อาศัยกระบวนการกระตุ้นโดยใช้แรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก เช่น แรงจูงใจภายใจ คือ ค่าจ้าง 
ผลตอบแทน หรือความรู้สึกจากเพ่ือนร่วมงาน ส่วนแรงจูงใจภายนอก เช่น สภาพแวดล้อมในสถานที่
ท างาน การที่มีวัสดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยีที่มีความเหมาะสมในการท างาน เป็นต้น และสอดคล้องกับ
การศึกษาของแรงจูงใจตามแนวคิดและทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Maslow’s Hierarchical 
Theory of Motivation) โดยแนวคิดนี้เป็นแนวคิดของ Maslow (1943) ทีพ่บว่า ความต้องการทาง
สังคม (Social Needs) และความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) การได้รับชื่อเสียง 
เกียรติยศ เงินทอง การได้รับการยกย่อง นับถือจากบุคคลรอบข้าง เป็นปัจจัยที่ส่งผลท าให้บุคคลเกิด
ความรู้สึกในทางที่ดี ในทางบวก และเกิดแรงจูงใจในด้านต่างๆ ที่เพ่ิมมากยิ่งข้ึน อีกท้ังยังสอดคล้อง
กับการศึกษาของดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และชวลิต ภานผา 
(2556) พบว่า แรงจูงใจที่เป็นปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน เช่น การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงานและความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดการท างานที่ประสบ
ความส าเร็จ และยังสอดคล้องกับการศึกษาของเสกสรร อรกุล (2556) และ อทิตยา เสนะวงศ์ (2555) 
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ที่พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับค่าตอบแทน นโยบายและการ
บริหาร เพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และสวัสดิการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

5.2.3 การอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 3 คือ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของ
พฤติกรรมภาวะผู้น าต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าที่จะท าให้พนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในย่านสุขุมวิทเกิดคุณภาพการท างาน คือ ผู้น าแบบเผด็จการ และผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
จะมีผลต่อคุณภาพการท างานในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด เนื่องจากในการบริหารงานบริษัทเอกชน 
ผู้บริหารหลายบริษัทจะเป็นเจ้าของกิจการด้วย จึงท าให้ผู้บริหารมีความจ าเป็นจะต้องอาศัยความเอา
ใจใส่ และให้ความเคร่งครัดในการท างานกับพนักงานระดับปฏิบัติการมาก หากผู้ปฏิบัติงาน ท างานได้
ไม่มีประสิทธิภาพ ก็จะท าให้บริษัทนั้นเกิดความสูญเสีย เช่น ภาพลักษณ์ของบริษัท ความเชื่อมั่นของ
ลูกค้าในบริษัท รวมไปถึงการขาดรายได้ที่เพ่ิมข้ึนของผู้บริหารหรือเจ้าของกิจการ ดังนั้น จึงเป็น
เหตุผลที่ท าให้ผู้บริหารเป็นผู้น าแบบเผด็จการ เป็นต้น แต่ในบางครั้ง การท างานหรือการบริหารงาน 
ผู้บริหารเพียงคนเดียวก็ไม่สามารถท่ีจะท าให้งานเกิดความส าเร็จ หรือเกิดประสิทธิภาพได้ ผู้บริหาร
หลายท่านจึงได้มีการน าเอาหลักการบริหารงานตามผู้น าแบบมีส่วนร่วม เข้ามาใช้ในบริษัท เพื่อท าให้
เกิดความร่วมมือ ร่วมใจกันในบริษัทเอกชน และจะท าให้เกิดการบริหารงานที่เป็นภาพรวม โดยอาศัย
ความร่วมมือกันระหว่างผู้บริหาร หัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
ได้เพ่ิมมากยิ่งข้ึน สอดคล้องกับการศึกษาของสาธิต บุบผาสี (2553) ที่พบว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญอย่างมากในการขับเคลื่อนองค์กร และจะท าให้การบริหารงานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
และตามการศึกษาของธนาภัทร สุวรรณฤทธิ์ (2552) พบว่า ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาคาดหวังว่าจะให้เป็น รวมไปถึงสัมพันธภาพระหว่างผู้น ากับผู้ปฏิบัติงาน มีส่วนอย่าง
มากที่จะท าให้การบริหารงานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  

 
5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 

ส าหรับข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอออกมาเป็นประเด็นต่างๆ 
ตามตัวแปรของการวิจัย คือ  

5.3.1 ข้อเสนอแนะทางด้านแรงจูงใจ โดยผู้บริหารบริษัทเอกชน ควรจะต้องมีการส่งเสริม
และกระตุ้นให้พนักงานระดับปฏิบัติการฯ  มีแรงจูงใจที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น 
โดยใช้วิธีการสร้างแรงกระตุ้นในการท างาน สร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ รวมไปถึง 
การให้ค าชม และยกย่องในการท างานให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ เพื่อท าให้พนักงานระดับ
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ปฏิบัติการฯ  เกิดความรู้สึกท่ีดี และเกิดแรงจูงใจที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ มีคุณภาพการ
ท างานมากยิ่งข้ึน 

5.3.2 ข้อเสนอแนะทางด้านพฤติกรรมภาวะผู้น า โดยผู้บริหารเอกชน ควรจะต้องมีการน า
ภาวะผู้น าแบบต่างๆ คือ ผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าแบบมีส่วนร่วม ผู้น าแบบประชาธิปไตย และผู้น า
แบบเสรีนิยม มามีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์กร แต่ไม่ควรจะยึดติดกับรูปแบบของภาวะผู้น า
รูปแบบใดหรือรูปแบบหนึ่ง ซึ่งผู้บริหารควรปรับภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับพนักงานระดับปฏิบัติการฯ 
คนนั้นๆ เพื่อท าให้เกิดแรงกระตุ้น และเกิดการบังคับ สั่งการที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของ
พนักงานระดับปฏิบัติการฯ เพ่ือน าไปสู่คุณภาพการท างานต่อไป 

 
5.4 ข้อเสนอแนะในการการวจิยัครัง้ต่อไป 

การวิจัยครั้งต่อไป ควรจะต้องมีการสัมภาษณ์ข้อมูลในลักษณะของการสัมภาษณ์กลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการฯ  และกลุ่มผู้บริหารบริษัทเอกชนให้เพิ่มมากยิ่งข้ึน เพ่ือท าให้
ผู้วิจัยได้รับข้อมูลในเชิงลึกอันจะน าไปสู่กระบวนการในการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน
ได้ 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและพฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อคุณภาพการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่านสุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร  
 

ค าชี้แจ้ง: แบบสอบถามนี้จัดขึ้นโดยมีวัตุประสงค์ การศึกษาข้อมูลส่วนบุคคล แรงจูงใจและ
พฤติกรรมภาวะผู้น า ที่มีผลต่อคุณภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน ในย่าน
สุขุมวิท จังหวัดกรุงเทพมหานคร  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง ปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ผู้วิจัยไคร่ขอความร่วมมือจากผู้ตอบแบบสอบถามใน
การให้ข้อมูลที่เป็นจริงมากที่สุด โดยข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับและใช้ประโยชน์เพื่อ
การศึกษาเท่านั้น 
 
 แบบสอบถามชุดนี้ประกอบด้วย 4 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้น า 
ส่วนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นต่อคุณภาพการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



71 

สว่นที ่1 ข้อมลูสว่นบุคคล 
ขอความกรุณาให้ท่านท าเครื่องหมาย / ให้ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 

1  [   ] ชาย     2  [   ] หญิง  
 

2. อายุ 
1  [   ] ต่ ากว่า 30 ปี   2  [   ] 31-40 ปี 
3  [   ] 41-50 ปี    4  [   ] 51-60 ปี 
5  [   ] มากกว่า 61 ปีขึ้นไป 
 

3. ระดับการศึกษา 
1  [   ] ต่ ากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 2  [   ] ปริญญาตรี 
3  [   ] ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
 

4. อาชีพ 
1  [   ] พนักงานฝ่ายขาย   2  [   ] พนักงานฝ่ายเลขานุการ   
3  [   ] พนักงานในสายงาน HRD  4  [   ] พนักงานในสายงาน HRM 
5  [   ] พนักงานฝ่ายการเงิน  6  [   ] พนักงานฝ่ายต้อนรับ/บริการ 
7  [   ] พนักงานฝ่ายอาคารสถานที่ 8  [   ] อื่นๆ................................................. 
 

5. รายได้ 
1  [   ] ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท 2  [   ] 20,001-30,000 บาท 
3  [   ] 30,001-40,000 บาท  4  [   ] 40,001 บาทขึ้นไป 
 

6. ประสบการณ์ในการท างาน 
1  [   ] น้อยกว่า 1 ปี   2  [   ] 1-5 ปี 
3  [   ] 6-10 ปี    4  [   ] มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
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สว่นที ่2 ข้อมลูความคดิเห็นตอ่แรงจงูใจในการท างาน 
ขอความกรุณาให้ท่านท าเครื่องหมาย / ให้ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 
โดยก าหนดให้ 

1 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 
2 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
3 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
4 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมาก 
5 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
 

 
แรงจงูใจในการท างาน 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1 2 3 4 5 

1. ท่านมีแรงจูงใจที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จ      

2. เงินเดือนที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน      
3. สวัสดิการที่ได้รับ สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน      

4. ความมั่นคงในอาชีพการท างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน      

5. การได้รับค าชม และยกย่อง สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน      
6. การพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถในการท างานที่องค์กรสนับสนุน สา

มาถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน  
     

7. ความผู้กพันพันในองค์กร สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน      

8. บุคลากร เช่น เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างาน สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับ
ท่าน 

     

9. นโยบายการท างานหรือภาวะผู้น า สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับท่าน      

10. สภาพแวดล้อมในองค์กร เช่น วัสดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่ สร้างแรงจูงใจ
ในการท างานให้กับท่าน 
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สว่นที ่3 ข้อมลูความคดิเห็นตอ่พฤติกรรมภาวะผูน้ า 
ขอความกรุณาให้ท่านท าเครื่องหมาย / ให้ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

โดยก าหนดให้ 
1 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 
2 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
3 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
4 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมาก 
5 หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 

 
 

พฤตกิรรมภาวะผูน้ า 
ระดบัความ

คิดเหน็ 
1 2 3 4 5 

1.  ผูน้ าแบบเผดจ็การ 

1.1  ผู้บริหารมีการวางแผนการท างานด้วยตนเอง      
1.2  ผู้บริหารมีการก าหนดนโยบายการบริหารตามความคิดเห็นของตน      

1.3  ผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้หัวหน้างาน หรือพนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ             การท างาน 

     

1.4ผู้บริหารจะมีการตัดสินใจว่าอะไรถูกหรืออะไรผิดตามความคิดเห็นของตน      

1.5ผู้บริหารไม่สนใจความรู้สึกของท่านถึงแม้ว่าท่านมีปัญหา และอุปสรรคในการ
ท างานหรือชีวิตส่วนตัว 

     

2.  ผูน้ าแบบมสีว่นรว่ม  
2.1  ผู้บริหารมีความเอาใจใส่ในการท างานร่วมกันท่าน      

2.2  ผู้บริหารช่วยเหลือการท างานทุกๆ อย่างเท่าท่ีท าได้ เพ่ือให้ท่านสามารถ
ท างานได้อย่างส าเร็จ 

     

2.3  ผู้บริหารมีการสนับสนุนทางด้านวัสดุ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีต่างๆ ในการ
ท างานเพ่ือให้เกิดความส าเร็จ 

     

2.4  ผู้บริหารมีความเสมอภาค และยุติธรรมในการตัดสินใจท างานหรือแก้ไข
ปัญหาต่างๆ 

     

2.5  ผู้บริหารมีการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมที่ท าให้เกิดการเอ้ือต่อการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพ 
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พฤตกิรรมภาวะผูน้ า 

ระดบัความ
คิดเหน็ 

1 2 3 4 5 

3.  ผูน้ าแบบประชาธปิไตย  

3.1  ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของท่าน       
3.2  ผู้บริหารจะจัดประชุมเพ่ือวางแผนการท างานร่วมกัน      

3.3  ผู้บริหารจะยึดเสียงคนส่วนใหญ่ในการน าเสนอข้อมูลต่างๆ ในการท างาน      
3.4  ผู้บริหารจะรับฟังเสียงส่วนน้อย และน าข้อเสนอแนะมารวมกับเสียงส่วน
ใหญ ่

     

3.5  ผู้บริหารจะมีการตัดสินใจร่วมกัน เพ่ือท าให้งานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
มากที่สุด 

     

4.  ผูน้ าแบบเสรนีิยม       
4.1  ผู้บริหาร มีความเชื่อมั่นในการมอบหมายงานให้กับท่าน      

4.2  ผู้บริหารจะก าหนดกรอบระยะเวลาในการท างานทุกครั้ง      

4.3  ผู้บริหารมีการก าหนดขอบเขตเนื้อหาต่างๆ ในการท างาน      
4.4  ผู้บริหารมีความมุ่งหวังที่จะให้ท่านท างานได้อย่างเต็มที่      

4.5  ผู้บริหารมีความต้องการผลงานที่เป็นรูปธรรม และถูกต้อง      
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สว่นที ่4 ข้อมลูความคดิเห็นตอ่คุณภาพการท างาน 
ขอความกรุณาให้ท่านท าเครื่องหมาย / ให้ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด 

โดยก าหนดให้ 
1 หมายถึง  คุณภาพการท างานในระดับน้อยที่สุด 
2 หมายถึง  คุณภาพการท างานในระดับน้อย 
3 หมายถึง  คุณภาพการท างานในระดับปานกลาง 
4 หมายถึง  คุณภาพการท างานในระดับมาก 
5 หมายถึง  คุณภาพการท างานในระดับมากท่ีสุด 
 

 
คุณภาพการท างาน 

ระดบัคณุภาพ 
การท างาน 

1 2 3 4 5 

1.  คุณภาพการท างากับบริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย      

2.  คุณภาพการท างากับความสามารถในการท างานที่ได้รับมอมหมาย      
3.  คุณภาพการท างากับกระบวณการในการท างานที่ได้รับมอบหมาย      

4.  คุณภาพการท างากับความถนัดในงานที่ได้รับมอบหมาย      

5.  คุณภาพการท างานกับความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย      
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