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บทคัดย่อ 
 

 งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความแตกต่างด้านสภาพแวดล้อม อิทธิพลของภาวะผู้น า
แบบต่างๆ และอิทธิพลของแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยด าเนินการวิจัย โดยเก็บข้อมูลจากพนักงาน
บริษัทเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน โดยวิธีการค านวณตัวอย่าง
ของทาโร่ ยามาเน่ และสุ่มตัวอย่างแบบอย่างง่าย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลีย่ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า (1) ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย มีช่วงอายุ 26-35 ปี มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-30,000 บาท มีอายุงาน
มากกว่า 4 ปี มีสถานะการท างานเป็นพนักงานประจ า ส่วนใหญม่ีต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่ไม่มีผู้อยู่ใต้
บังคับบัญชา และส่วนใหญ่ปฏิบัติงานที่ส านักงาน (2) พนกังานมีความเห็นด้วยของปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อม อยูใ่นระดับมาก (3) พนักงานมีความเห็นด้วยของปัจจัยภาวะผู้น า อยู่ในระดับมาก (4) 
พนักงานมีความเห็นด้วยของปัจจัยแรงจูงใจ อยู่ในระดับมาก (5) พนักงานมีความเห็นด้วยของ
ประสิทธิผลในการด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล พบว่า 
พนักงานมีความเหน็ด้วย อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า (1) 
สภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ด้านกายภาพ ด้านเวลา และด้านจิตวิทยาและสังคม มอีิทธิพลต่อการ
ด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (2) พบว่า ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น า ได้แก่ แบบสนับสนุน แบบสั่งการ แบบมุ่งความส าเร็จ และแบบมีส่วนร่วม มีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (3) ปัจจยัด้านแรงจูงใจ 
ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจุน มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ0.05 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this research were to study environmental differences, the 
influence of various types of leadership, and the influence of motivation that affect 
the operational effectiveness of employees of private companies in Bangkok and 
metropolitan areas by conducting research. By collecting data from 400 sample 
employees of private companies in Bangkok and metropolitan areas by using sample 
calculating formula of Taro Yamane’s. Statistics used to analyze data include 
frequency, percentage, mean, and standard deviation, and test hypotheses by 
analyzing multiple regression equations.  

The results showed that (1) most respondents were male aged between 26-
35 years with bachelor's degree, single status, average monthly income of 15,001-
30,000 baht and work more than 4 years. (2) Employees have a high level of opinion 
on environmental factors. (3) Employees agree on leadership factors at a high level. 
(4) Employees agree on motivational factors at a high level. (5) Employees agree on 
the effectiveness of the operations of private companies. In addition, the results of 
the hypothesis test showed that (1) the environment consists of physical, temporal, 
and psychological and social aspects influenced the operations of employees of 
private companies in Bangkok and metropolitan areas.(2) Leadership factors included 
supporting, commanding, success, and participatory influenced the operations of 
employees of private companies in Bangkok and metropolitan areas and (3) 
Motivational factors included motivational factors and hygiene factors influenced     
the operations of employees of private companies in Bangkok and metropolitan 
areas with statistically significance of 0.05. 

 

 



 
 

Keywords: Environmental Factors, Leadership, Motivation, Productivity 

 



  ฉ                                                

 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การค้นคว้าอิสระเรื่อง ปัจจัยทางสภาพแวดล้อม ปัจจัยด้านภาวะผู้น า และปัจจัยแรงจงูใจ   
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ฉบบันี้ สามารถส าเร็จได้ด้วยความอนุเคราะห์และความกรุณาจากอาจารย์ที่ปรึกษา  
ดร.ชุติมาวดี ทองจีน ที่ให้ความช่วยเหลือและค าปรึกษา ตลอดจนแนะน าแก้ไขและปรับปรุงต่าง ๆ ทั้ง
ยังอบรม ชี้แนะแนวทางจต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นตลอดการด าเนินการวิจัย เพื่อให้มีความเข้าใจในเนื้อหาและ
การท าวิจัย จนท าให้งานวิจัยนี้เสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่เสียสละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
ค าถามของแบบสอบถามเป็นอย่างดี ซึ่งเป็นส่วนที่ส าคัญของงานวิจัย 
 

นิภัทร์ศร ธรรมส่งรัศม ี

 

 

 

 



  ช 

 

สารบัญ 
 

                 หน้า 
บทคัทย่อภาษาไทย         ค 
บทคัทย่อภาษาอังกฤษ         ง 
กิตติกรรมประกาศ         ฉ 
สารบัญตาราง          ฌ 
สารบัญภาพ          ฏ 
บทที่ 1 บทน า 
 1.1 ประวัติและความเป็นมา       1 
 1.2 ค าถามในงานวิจัย        2 
 1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัยค าถามของงานวิจัย     3 
 1.4 ขอบเขตงานวิจัย        3 
 1.5 นิยามค าศพัท ์        4 
 1.6 ประโยชน์ที่จะได้รับจากงานวิจัย      5 
บทที่ 2 วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม   7 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า    9 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ    12 
 2.4 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการด าเนินงาน  15 

     ของพนักงาน 
 2.5 ผบงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง       16 
 2.6 การด าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย      17 
 2.7 สมมตฐิานการวิจัย        18 
บทที่ 3 วิธีการด านเนินการวิจัย 
 3.1 ประเภทและรูปแบบงานวิจัย       19 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่าง      22 

3.3 กระบวนการและขั้นตอนการรวบรวมข้อมูล     22 
3.4 สมมตฐิานการวิจัย        23 
3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้ในงานวิจัย       23 

 

 



ช 

สารบัญ (ต่อ) 
 

                   หน้า 
บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล      25 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม  30 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของปัจจัยภาวะผู้น า     33 
 4.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของปัจจัยแรงจูงใจในการด าเนินงาน   36 
 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของประสิทธิผลในการด าเนินงาน    40 
 4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย      44 
บทที่ 5 สรุปผลการศึกษาวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ     
 5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย        51 
 5.2 อภิปรายผลการวิจัย        55 
 5.3 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้       57 
 5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป      58 
บรรณานุกรม          59 
ภาคผนวก          63 
ประวัติผู้เขียน          88 
 

 

 

 

 

 

 

 



ฌ 

 

สารบัญตาราง 
 
                   หน้า 
ตารางที่ 3.1: ตารางการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม    22 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ด้านเพศ 25 
ตารางที่ 4.2: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ด้านอายุ 25 
ตารางที่ 4.3: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล   26 

       ด้านระดับการศึกษา         
ตารางที่ 4.4: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ด้านสถานภาพ 26 
ตารางที่ 4.5: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล   27 
         ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน        
ตารางที่ 4.6: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ด้านอายุงาน 27 
ตารางที่ 4.7: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล   28 

       ด้านสถานการณ์ท างาน        
ตารางที่ 4.8: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล   28 

       ด้านต าแหน่งงาน         
ตารางที่ 4.9: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล ด้านจ านวน 29 

       ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา         
ตารางที่ 4.10: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล  29 

         ด้านสถานที่ท างาน        
ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ยและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้าน 30 

         สภาพ  แวดล้อมในการด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่ 
         กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ภาพรวม       

ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ยและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน  31 
         สภาพแวดล้อม ในการด าเนินงาน ด้านกายภาพ      

ตารางที ่4.13: ค่าเฉลี่ยและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน  31 
        สภาพแวดล้อม  ในการด าเนินงาน ด้านเวลา      

ตารางที่ 4.14: ค่าเฉลี่ยและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน  32 
         สภาพแวดล้อม ในการด าเนินงาน ด้านจิตวิทยาและสังคม    

 
 

 



  ญ 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
                   หน้า 
ตารางที่ 4.15: ค่าเฉลี่ยและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้น า  33
          โดยภาพรวม         
ตารางที่ 4.16: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้น า 34 
                    แบบสนับสนุน         
ตารางที่ 4.17: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้น า 34 
                  แบบสั่งการ         
ตารางที่ 4.18: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้น า 35 
                   แบบมุ่งเน้นความส าเร็จ         
ตารางที่ 4.19: ค่าเฉลี่ยและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้น า 36 
                   แบบมสี่วนรว่ม         
ตารางที ่4.20: ค่าเฉลี่ยและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยแรงจูงใจ 37 

         ในการ ด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและ 
         ปริมณฑล โดยภาพรวม        

ตารางที่ 4.21: ค่าเฉลี่ยและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยแรงจูงใจ 37 
         ในการ ด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและ 
         ปริมณฑล ด้านแรงจงูใจ        

ตารางที่ 4.22: ค่าเฉลี่ยและคา่เบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของปัจจัยแรงจูงใจ 39 
         ในการด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ประวัติและควำมเป็นมำ 
 องค์กรเป็นหน่วยงานหรือเป็นองค์การที่ถูกสร้างขึ้นโดยกลุ่มตัวบุคคล มกีารต้ังจุดหมายของ
องค์กร และมีการระบุวัตถุประสงค์ในการด าเนินการตามที่ตั้งเกณฑ์ไว้จากขั้นตอนการแบ่งออกงาน 
และงานดูแลร่วมมือกันท าตามสายงานที่ตั้งเกณฑ์ โดยเรียงอันดับชั้นอิทธิพลและงานของดูแล โดยมี
รูปแบบเป็นขั้นตอนโดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ ระบบโครงสร้าง เรื่องพฤติการของมนุษย์ทั้ง
ในตัวบุคคล ระบบขั้นตอนจัดการบริหารระหว่างตัวบุคคลและระดับของทีม ซึ่งมีแนวความคิด 
ยกตัวอย่างเช่น  มีการจัดการบริหารคน อนัได้แก่ อันดับสายการสั่งการ อารมณ์และการรู้สึกว่าพึง
พอใจของผู้ปฏิบัติงานมีผลต่อความสัมฤทธิ์ผลที่ได้จากงานและองค์กร เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความสุขใน
การท างานมีผลไปยังการท างานและผลของงานก็มีคุณภาพ เพราะฉะนั้นหากผู้สั่งการขององค์กรให้
ความจ าเป็นกับอารมณ์การรู้สึกว่าพึงพอใจในการท างาน และการสร้างความผาสุก กอ็าจจะได้สิ่งที่
ได้มากจากการท างานของผู้ปฏิบัติงานและผลการด าเนินการที่น่าพอใจในองค์การจ านวนมากที่พบว่า
มีการได้รับการอ้างถึงอย่างมากก็คือปัญหาในเรื่อง ก าลังคนในองค์การ ใหญ่ๆ ที่มกีลยทุธ์ให้ความ
จ าเป็นกับส่วนของการจัดการบุคคลจะตั้งเกณฑ์ให้มีผู้มีอ านาจสั่งการในระดับสูงดูแล ท าหน้าที่ดูแล
งานด้านนี้โดยเฉพาะ มีระบบการคัดเลือกสรรการจ้างงาน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานการประเมินผลการ
จัดสรรสวัสดิการตลอนจนการจัดภารกิจต่าง ๆ ทั้งในรูปแบบของภารกิจวิชาการ และภารกิจ
สอดคล้อง ซึ่งจุดมุ่งหมายสูงสุดก็คือการเป็นผลให้ผู้ซึ่งปฏิบัติงานท างานในทีมโดยร่วมกันอย่างมีผลดี
ต่อประสิทธิภาพพาไปสู่องค์การไปสู่จุดมุ่งหมายที่ประสงค์ (ไพบูลย์ ตั้งใจ, 2554) 
 ปกภณ จันทศาสตร์ (2559) ได้น าเสนอถึงแนวความคิดของผู้มีอ านาจสั่งการในแต่ละองค์กร 

จ าเป็นที่จ าเป็นต้องมีการศึกษาเรียนรู้ที่จะพัฒนาตัวเอง และปรับปรุงแก้ไขระบบการท างานเป็นทีม 

เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผลการท างานเป็นทีมขององค์กร และยังช่วยให้องค์กรเข้าไปถึงตามจุดมุ่งหมาย

และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้อย่างเป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้โดยทั้งหมดนี้จะได้รับความสัมฤทธิ์ผล

ด้วยดีได้ก็ต่อเมื่อองค์กรได้ให้ความจ าเป็น ใส่ใจและดูแลผู้ปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างดี อาทิเช่นเรื่อง

สภาวะสิ่งแวดล้อม ภาวะของผู้น าและแรงจูงใจเพื่อให้เกิดสมรรถภาพในการท างานและมีการพัฒนา

ตัวเองให้ก้าวหน้า ซึ่งผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน และสร้างผลของงานที่ดีต่อองค์กร 

นับว่าเป็นการจัดการบุคคลทีม่ีค่าต่อองค์กร ซึ่งทางองค์กรจ าเป็นที่ต้องรักษาตัวบุคคลเหล่านี้ไว้ให้อยู่คู่

กับองค์กรต่อไป เพราะฉะน้ันทุกองค์กรต่างจ าเป็นที่จ าเป็นต้องมองหากลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจ 
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และวัตถุประสงค์ได้ หากมีการละเลยในการสร้างแรงจูงใจที่ใช้ในการท างาน จะเป็นผลให้ผู้ซึ่ง
ปฏิบัตงิานขาดแรงจูงใจ โดยท างานได้ไม่เต็มสมรรถภาพ สร้างผลของงานได้น้อยไม่เป็นไปตาม
จุดมุ่งหมายที่วางไว้ ก่อให้เกิดผลเสียเป็นอยา่งมากต่อองค์กร เพราะฉะนั้นผู้มีอ านาจสั่งการจ าเป็นที่
จ าเป็นต้องเข้าถึงจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน และสามารถแก้ไขอุปสรรคปัญหาที่เกิดขึ้นใหก้ับผู้ปฏิบัติงาน
ได้ ส่วนเรื่องของทัศนคติต่อการท างานในองค์กรนั้น องค์กรประสงคใ์หผู้้ปฏิบัติงานทั้งหมด มปีระเพณี
และแนวทางการปฏิบัติงานให้เข้าใจและเปน็ไปในทิศางเดียวกัน เพื่อใหผู้้ปฏิบัติงานสามารถดึง
ศักยภาพของตัวเองออกมาใช้ได้อย่างเต็มสมรรถภาพ โดยทางองค์กรจ าเป็นที่จ าเป็นต้องบ ารุงรักษา
ผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถภาพอยู่คู่กับองค์กรไว้ให้นานที่สุด เพื่อความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้า
ขององค์กร 
 เพราะฉะนั้นจึงต้องการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร
บริษัทเอกชนภายด้านในจังหวัดกรุงเทพและปริมณฑล ซึ่งจะศึกษาถึงปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อมใน
การท างานที่เหมาะสมทั้งสภาพของการท างานในรูปแบบด้านลักษณะกายภาพ สภาพของการท างาน
ในรูปแบบด้านเวลา และสภาพการท างานในรูปแบบด้านจิตวิทยา การศึกษาปัจจัยด้านภาวะของผู้น า
แบ่งออกได้เป็นภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริมผลักดัน ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ ภาวะของผู้น าใน
แบบมุ่งความสมัฤทธิ์ผล และภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนรว่ม ทั้งนี้ภาวะผู้เป็นหนึ่งในประเด็นจ าเป็นที่
จะเป็นผลให้ผูซ้ึ่งปฏิบัตงิานในองค์กรสามารถมีความสามคัคี ท างานไปในทางเดียวกันตามที่ได้
วางแผนไวอ้ย่างเป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้การศึกษาเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจที่ใช้ในการท างานทั้ง 
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยช่วยค ้าจุน แรงจูงใจจะเป็นตัวพาไปสู่ให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรสามารถท างานใน
พื้นที่องค์กรได้เป็นเวลานาน ซึ่งปัจจัยทั้งหมดที่ได้กล่าวมาน้ี จะศึกษาถึงผลกระทบต่อตัวแปรตามคือ 
ประสิทธิผลในการด าเนินการขององค์กร 
 
1.2 ค ำถำมในกำรวิจัย 
 1.2.1 สภาวะสิ่งแวดล้อมในการท างานมีผลต่อประสิทธิผลของการท างานหรือไม่ 
 1.2.2 ภาวะของผู้น ามีผลต่อประสิทธิผลที่ได้จากการท างานหรือไม่ 
 1.2.3 แรงจูงใจที่ใช้ในการท างานมีประสิทธิผลต่อการท างานหรือไม่ 
 
1.3 วัตถุประสงคข์องกำรวจิัย 
 การศึกษาวิจัยในเรื่อง การศึกษาปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อม ปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า 
และปัจจัยในการจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่
ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล มีการตั้งเกณฑว์ัตถุประสงค์ดังนี้ 
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 1) เพื่อศึกษาความต่างด้านสถาพแวดล้อม ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินการของ
ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
 2) เพื่อศึกษาอทิธิพลของภาวะของผู้น าในแบบต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธผิลในการ
ด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นทีก่รุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
 3) เพื่อศึกษาอทิธิพลของแรงจูงใจที่มีอิทธิต่อประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงาน
บริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
 
1.4 ขอบเขตงำนวิจัย 
 1.4.1 ชนิดและรูปแบบของเทคนิควิจัย 
 การศึกษาของงานวิจัยน้ีจะวิจัยแบบส ารวจ (Survey Research) ซึ่งเลือกใช้แบบสอบถาม
แบบข้อค าถามปลายปิด และข้อค าถามปลายเปิด ที่มีส่วนที่น ามาประกอบ อันได้แก่ ปจัจัยที่มีอิทธิพล
ต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
ข้อมูลปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อม ปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า ปัจจัยในการจูงใจ เป็นเครื่องมือ
ส าหรับใช้เก็บข้อมูล 
 1.4.2 ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรทีน่ ามาใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ อันได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนในพ้ืนที่
กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล กลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนที่อยู่ในพื้นที่ที่ไดต้ั้ง
เกณฑ ์โดยผู้วิจัยจะใชก้ารเปิดตารางในการหาขนาดจ านวนของกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane, 
(1967) ที่ระดบัความเชื่อมั่นร้อยละ 95% และมีระดับความคลาดเคลื่อน 5% ซึ่งจะไดจ้ านวนขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ทีจ่ านวน 400 ตัวอย่าง โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบตามความสบาย 
 1.4.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่น ามาใช้ในการวิจัย 
 การตั้งเกณฑต์ัวแปรที่น ามาใช้ในการวิจัยมี 2 รูปแบบ ดังนี ้
  1.4.3.1 ตัวแปรอิสระแบ่งออกได้เป็น3 ชนิด อันได้แก่ 
   1.4.3.1.1 สภาวะสิ่งแวดล้อม 
    - สภาพของการท างานในรูปแบบด้านลักษณะกายภาพ 
    - สภาพของการท างานในรูปแบบด้านเวลา 
    - สภาพของการท างานในรูปแบบด้านจิตวิทยาและสังคม 
   1.4.3.1.2 ภาวะของผู้น า 
    - ภาวะของผู้น าในแบบส่งเสรมิผลักดัน 
    - ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ 
    - ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิ์ผล 
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    - ภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม 
   1.4.3.1.3 แรงจูงใจ 
    - ปัจจัยจูงใจ 
    - ปัจจัยช่วยค ้าจุน 
  1.4.3.2 ตัวแปรตามคือ ประสิทธิผลของการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงาน
บริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
 1.4.4 สถานที ่พ้ืนที่กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

1.4.5 ระยะเวลาในการศึกษา ธันวาคม 2565 ถึง กุมภาพันธ์ 2566  
1.4.6 เทคนิคส าหรับด าเนินการสถิตทิี่น ามาใชส้ าหรับงานวิจัย  
 1.4.6.1 การสรุปรายงานผลด้วยสถิติที่น ามาใช้ในการทดสอบข้อมูลพื้นฐานทั่วไป 

อันได้แก่ ค่าอัตราสัดส่วนร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 1.4.6.2 การสรุปรายงานผลด้วยสถิติที่น ามาใช้ในการทดสอบแบบอนุมาน ซึ่งอัน

ได้แก ่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิตกิารวิจัย ดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ท าการวิเคราะห์ด้วยสถิตกิารหาความสัมพันธข์องสภาวะ

สิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นทีก่รุงเทพมหานคร
และเขตปริมณฑลจากขั้นตอนการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบง่าย 

 สมมุมมองฐานข้อที่ 2 ท าการวิเคราะห์ด้วยการหาความสัมพันธข์องภาวะของผู้น าที่
มีอิทธิพลต่อการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นทีก่รุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑลจากขั้นตอนการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบง่าย 

 สมมติฐานข้อที่ 3 ท าการวิเคราะห์ด้วยการหาความสัมพนัธข์องแรงจูงใจที่มีอิทธิพล
ต่อการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นทีก่รุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลจาก
ขั้นตอนการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบง่าย 

 
1.5 นิยำมค ำศัพท ์  

1.5.1 สภาวะสิ่งแวดล้อม ไดแ้บ่งออกสภาวะสิ่งแวดล้อมออกเป็น 3 ส่วนทีน่ ามาประกอบดังนี้ 
1.5.1.1 สภาวะสิ่งแวดล้อมเชิงกายภาพ อันได้แก่ ที่ตั้งของสภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงาน

ท างาน ลานจอดรถ ความสบายในการเดินทาง รวมไปถึงวัสดุเครื่องมือที่น ามาใชใ้นการท างาน แสง
ไฟฟ้าส่องสว่าง อุณหภูมิและเสียง ที่เหมาะสมกับเนื้อหาของงาน 

1.5.1.2 สภาวะสิ่งแวดล้อมด้านเวลา คือ ระยะเวลาในการท างาน จ านวนชั่วโมงที่
ท างานจริงกับจ านวนชั่วโมงที่พัก รูปแบบการท างาน ยกตัวอย่างเช่น  การท างานเต็มเวลา ท างานเป็น
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ช่วงเวลา และการท างานแบบไม่เต็มเวลา เป็นไปตามการจ้าง มีผลต่ออารมณ์และการรู้สึกว่าพอใจกับ
ผลงาน 

1.5.1.3 สภาวะสิ่งแวดล้อมทางจิตใจและสังคม คือ รูปแบบของงานที่มีผลต่อจิตใจ 
มีผลน าไปสู่ความเหนื่อยของจิตใจและร่างกาย ท าให้ความ สามารถในการท างานลดลง การเกิดความ
เบื่อในงาน มีความผิดพลาดในการท างานสูง มีผลน าไปสู่จ านวนการขาดงานและท าการตัดสินใจ
ลาออกเพิ่มมากยิ่งขึ้น 
 1.5.2 ภาวะของผู้น า หมายถึง ผู้น าจะมรีะเบยีบวิธีในการสร้างแรงจูงใจที่ใช้ในการท างานแก่
ลูกน้องที่จะมุ่งสูจุ่ดมุ่งหมายให้ชัดเจนขึ้น และเป็นผลให้ผูซ้ึ่งปฏิบัตติระหนักไปถึงสมรรถภาพที่จะเข้า
ไปถึงส าเร็จ โดยผู้น าแสดงพฤติการด้วยการช่วยเหลือแนะน าโดยการชี้น าทางหรือร่วมตั้งเกณฑ์
จุดมุ่งหมายโดยเป็นผู้ให้การแนะน า 
 1.5.3 แรงจูงใจ หมายถึง บางสิ่งอย่างที่จะเสริมส่งหรือแรงพาไปสู่ที่อยู่ข้างในที่จะเสริมส่ง
และจะ บังคับให้ตัวบุคคลนั้นเกิดพฤติการที่จะคอยสนองตอบกับแรงเสริมส่งนั้น หรือเกิดพฤติการที่
เป็นจุดมุ่งหมาย  
 1.5.4 ประสิทธิผล หมายถึง การไปถึงวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่พึงปรารถนาหรือ 
เป็นไปตามทีค่วามหวังไว้ ก็คือ ประสิทธิผล โดยประเมินจากการน าผลของงาน จากตัวโครงการ หรือ
ภารกิจที่ได้รับ เทียบกับวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย เป็นการท างานที่สามารถเข้าไปถึงส าเร็จตาม 
วัตถุประสงค์ทีต่ั้งเกณฑไ์ว้การประเมินผลของงานถ้าสามารถท าไปถึงจุดมุ่งหมายได้ก็แสดงว่าท างานมี
ประสิทธิผลสูง 
 
1.6 ประโยชนท์ี่จะได้รับจำกงำนวิจัย  
 1.6.1 ทางองค์กรในบริษัทเอกชนจะน าข้อมูลเหล่านี้ไปปรับปรุงและแก้ไขเทคนิคบริหารงาน
ด้านต่าง ๆ ในองค์กร เพื่อให้องค์กรมีความเข้มแข็งมากยิ่งขึ้น 
 1.6.2 ผลวิจัยนีจ้ะสามารถน าไปปรับปรุงและพัฒนาตัวบุคคลากรในพื้นที่องค์กรให้มี
ประสิทธิผลของงานดีมากขึ้น และมีประสทิธิผลต่อการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 
 1.6.3 ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องสามารถน าไปปรับกลยุทธ์และกลยทุธส์นองตอบต่อความประสงคข์อง
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กร เพื่อสร้างแรงจูงใจและสภาวะสิ่งแวดล้อมที่ดีเหมาะสมต่อการด าเนินการ และ
ท าให้ประสิทธผิลต่อการด าเนินการดีมากยิ่งขึ้น 
 1.6.4 ผลที่ได้รับจากวิจัยจะช่วยพัฒนาระบบ และขั้นตอนในการปฏิบัติงานตลอดจนขั้นตอน
การปฏิบัติงาน เพื่อให้มีสมรรถภาพในการแข่งขันมากยิ่งขึ้น และเป็นไปตามหลักการของหน่วยงาน
ของรัฐ 
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 1.6.5 ผลที่ได้รับจากวิจัยด้านผู้ที่สนใจ สามารถน าผลในแต่ละด้าน หรือการมีส่วนร่วมในด้าน
ต่าง ๆ เพื่อจะใหไ้ปถึงจุดมุ่งหมายที่ได้ตั้งไว้ ในด้านการท างานและด้านน าข้อมูลหรือผลของการวิจัยที่
ได้ศึกษามานี้ ไปใช้อ้างอิงได้ไม่มากก็น้อย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 2 
วรรณกรรม และงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

  
 การศึกษางานวิจัยในเรื่อง การศึกษาปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อม ปัจจยัทางด้านภาวะของ
ผู้น า และปัจจยัในการจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขต
พื้นที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล น าเสนอได้ดังล าดับดังนี้ 
 2.1 แนวความคิดที่เกี่ยวข้องด้านสภาวะสิ่งแวดล้อม 
 2.2 แนวความคิดที่เกี่ยวข้องด้านภาวะของผู้น า 
 2.3 แนวความคิดที่เกี่ยวข้องด้านแรงจงูใจ 
 2.4 แนวความคิดที่เกี่ยวข้องประสิทธิผลในการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงาน 
 2.5 ผลของงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.6 กรอบแนวความคิด 
 2.7 สมมติฐาน 
 
2.1 แนวความคิดที่เกี่ยวข้องด้านสภาวะสิ่งแวดล้อม 
 D. P. Schultz & S. E. Schultz (1990) ไดแ้บ่งออกสภาวะสิ่งแวดล้อมออกเป็น 3 ส่วนที่
น ามาประกอบดังนี้ 
 1) สภาวะสิ่งแวดล้อมเชิงกายภาพ อันได้แก่ที่ตั้งของสภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างาน ลาน
จอดรถ ความสบายในการเดินทาง รวมไปถึงวัสดุเครื่องมือที่น ามาใช้ในการท างาน แสงไฟฟ้าส่องสว่าง 
อุณหภูมิ เสียง ที่เหมาะสมในการท างาน 
 2) สภาวะสิ่งแวดล้อมด้านเวลา คือระยะเวลาในการท างาน จ านวนชั่วโมงที่ท างานจริงกับ
จ านวนชั่วโมงที่พัก รูปแบบการท างาน ยกตัวอย่างเช่น  การท างานเต็มเวลา ท างานเป็นกะและการ
ท างานแบบไม่เต็มเวลา เป็นไปตามการจ้าง ส่งผลโดยตรงต่ออารมณ์และการรู้สึกว่าพอใจกับผลงาน 
 3) สภาวะสิ่งแวดล้อมทางจิตใจและสังคม คือรูปแบบงานที่มีผลต่อจิตใจ มีผลน าไปสู่ความ
เหนื่อยอ่อนทางด้านร่างกายและจิตใจ ท าใหส้มรรถภาพในการท างานลดลง เกิดการเกิดความเบื่อใน
งาน มีความผิดพลาดในการท างานสูง มีผลน าไปสู่อัตราการขาดงานและการลาออกเพิ่มมากยิ่งขึ้น 
 Gilmer (1967, pp. 380-384) ได้แบ่งออกส่วนที่น ามาประกอบของสภาวะสิ่งแวดล้อมใน
การท างานออก เป็น 10 ส่วนที่น ามาประกอบดังนี้ 
 1) ความปลอดภัยและมั่นคง อันได้แก่ ความแน่นอนมั่นคงในงานที่ผู้ปฏิบัติงานท างานใน
องค์กรได้อย่างสบายใจ และสภาวะสิ่งแวดล้อมมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีความเป็นธรรมใน
งานที่ท า 
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2) โอกาสของผู้ปฏิบัติงานในการเกิดความก้าวหน้า คือ การทีผู่้ปฏิบัติงานมีโอกาสในการปรับ
เลื่อนช่วงต าแหน่ง องค์กรส่งเสริมผลักดันใหผู้้ปฏิบัติงานมีการพัฒนาตัวเอง โดยการส่งไปฝึกอบรมใน
ด้านต่างๆ และส่งเสริมผลักดันให้มีการศึกษาต่อ 

3) องค์กรและการจัดการบริหาร อันได้แก่ การวางแผนกลยุทธข์ององค์กร ขั้นตอนการ
ด าเนินการ รูปแบบโครงสร้างขององค์กร 

4) เงินค่าแรง อันได้แก่ ค่าตอบแทนที่ได้รบัจากการท างาน โดยเงินค่าแรงต้องเหมาะสมกับ
ปริมาณเนื้องานที่ท า และความเสมอภาคในขั้นตอนพิจารณาการจ่ายเงิน 

5) รูปแบบของงานจากอารมณ์และการรู้สึกภายด้านใน คือการทีผู่้ปฏิบัติงานให้ความส าคัญ
ในงาน มคีวามชื่นชอบในตัวเองในงานทีต่ัวเองท า งานมีความท้าทาย ได้รับการนับถือและได้รับงานที่
ตรงกับสมรรถภาพของตัวเอง 

6) การออกไปดงูาน อันได้แก่ การได้รับค าช้ีแนะเกี่ยวข้องกับงานจากหัวหน้า 
7) รูปแบบทางสังคม คือ การที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม มงีานของดูแลในกลุ่มทีท่ างาน

ร่วมกัน 
8) การสื่อสารติดต่อ อันได้แก่ การทีผู่้ปฏิบตัิงานได้รับรู้ข่าวสารต่าง ๆ ในพ้ืนที่องค์กร โดย

ได้รับข้อมูลอย่างเสมอกัน 
9) สภาพทางด้านการท างาน คือสถานทีท่ี่น ามาใชใ้นการท างานต้องมีความสะอาด เป็น

ระเบียบ วัสดุเครื่องมือที่เกี่ยวข้องกับการท างานมีปริมาณพอเพียงและปลอดภัย มีลานจอดรถ
พอเพียง แสงไฟฟ้าส่องสว่าง ความดังเสียง การถ่ายเทของอากาศมีความเหมาะสมต่อการท างาน 

10) สวัสดิการที่จ าเป็น คือ สิ่งตอบแทนที่ไม่เกี่ยวข้องกับตัวเงิน เงินค่าแรง ที่ผู้ปฏิบัติงานควร
ได้รับ อันได้แก่ วันหยุดประจ าปี ประจ าเดือน ค่าดูแลสขุภาพและการพยาบาล เงินโบนัส ฯลฯ 

ศิวพร โปรยานนท์ (2554) กล่าวไปถึง สภาวะสิ่งแวดล้อมในการท างานว่า หมายถึง สิ่งที่มีใน
พื้นที่องค์กรที่อยู่รอบตัวผู้ปฏิบัติงานที่สามารถส่งผล ต่อพฤติการและอารมณ์และการรู้สึกของตัว
บุคคลนั้น ๆ โดยที่สภาวะสิ่งแวดล้อมอาจอ านวยต่อการท างาน หรืออาจเป็นปัญหาและอุปสรรคของ
การท างานได้ ซึ่งสามารถแบง่ออกได้เป็น 3 ชนิด ดังนี้  

1) สภาวะสิ่งแวดล้อมเชิงกายภาพ หมายถึง สภาวะสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ในสภาพของที่ที่
ผู้ปฏิบัติงานท างานที่อ านวยต่อการท างาน และสามารถท างานอย่างมีความสุข อาคารมแีสงไฟฟ้าส่อง
สว่างที่พอเพียง มีการจัดการบริหารอย่างเป็นระเบียบ สะอาด ปราศจากกลิ่นเหม็นมารบกวน ไม่มี
เสียงที่ก่อให้เกดิความร าคาญ อากาศถ่ายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิที่เหมาะสม วัสดุเครื่องมือต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้อง กับการท างานมีความเหมาะสม มีคุณภาพ และพอเพียงต่อความประสงค ์ 

2) สภาวะสิ่งแวดล้อมด้านสังคม หมายถึง สิ่งแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กันหรือการส่งเสริม
ผลักดันจากในพ้ืนที่องค์กรที่มีผลต่อการงาน อ านวยต่อการท างาน ยกตัวอย่างเช่น  ความสอดคล้องที่
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ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานในพื้นที่องค์กร ระหว่างแผนกเล็กๆแยกย่อย และมีความสอดคล้องที่ดีระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานและหัวหน้างาน ผู้ปฏิบัติงานมีการแสดงออกที่ดีต่อตัวผู้ปฏิบัติงานอื่น ๆ ทั้งเชิงกายภาพ 
ค าพูด สภาพของจิตใจ มีการสื่อสารติดต่อที่ดีต่อกัน มีการให้ข้อมูลย้อนกลับต่อกันผู้ปฏิบัติงานรู้สึกถึง 
ความปลอดภัย ได้รับการนับถือ มีความสุขที่ได้ท างาน นอกจากนี้ การได้รับการส่งเสริมผลักดันจาก
องค์กร ทั้งในด้านการท างาน ภารกิจทางสังคม การส่งเสรมิสภาพจากบรรยากาศของงานร่วมกัน ส่ง
ต่อ ข่าวสารข้อมูลที่มีข้อดีต่องาน ให้การช่วยเหลือเมื่อผู้ปฏิบัติงานมีปัญหาที่เกิดจากงาน เป็นผลให้ผู้
ซึ่งปฏิบัตงิานท างานแบบมีความสุขและมปีระสิทธิผลที่ได้จากการท างาน  

3) สภาวะสิ่งแวดล้อมทางด้านสภาพจิตใจ หมายถึง สภาวะสิ่งแวดล้อมในการท างานทีม่ีผล
ทางความคิด ยกตัวอย่างเช่น ความมีอิสระในระหว่างการท างานและการตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวโยงกับ
การท างาน การได้รับข้อมูลโต้ตอบเกี่ยวข้องกับงาน เป็นผลให้ผู้ซึ่งปฏิบัตงิานสามารถน าข้อมูลที่ได้มา
ปรับเปลี่ยนพัฒนาในส่วนของงานให้ดีมากยิ่งขึ้น ผู้ปฏิบัติงานจึงมอีารมณ์และการรู้สึกว่าพอใจกับ
ผลงาน ผู้ปฏิบัติงานมีความเคารพต่อกันท่ามกลางกลุ่มงานและเชื่อใจกนั การมีบรรยากาศ
ประชาธิปไตย ใช้หลักเหตุผลในการด าเนินการ การท าให้บรรยากาศให้เกดิการท างานที่มีประสิทธิผล
ของงานดีมากขึ้น 
 
2.2 แนวควำมคิดที่เกี่ยวข้องด้ำนภำวะของผู้น ำ 
 House & Mitchell (1974) ได้ระบุถึง ผู้น าส่วนมากจะมชี่องทางในรูปแบบการสร้างการจูง
ใจจากลูกน้องที่จะมุ่งสูจุ่ดมุ่งหมายให้ชัดเจนขึ้น และเป็นผลใหผู้้ซึ่งปฏิบัติงานจะตระหนักไปถึง
สมรรถภาพที่จะเข้าไปถึงความสัมฤทธิ์ผล โดยผู้น าแสดงพฤติการด้วยการช่วยเหลือแนะน าโดยการ
ชี้น าทางหรือร่วมตั้งเกณฑจ์ุดมุ่งหมายโดยเป็นผู้ให้การแนะน า แบ่งออกได้เป็น4 ชนิดดังนี้  
 2.2.1 ภาวะของผู้น าในแบบสง่เสริมผลักดัน ที่เป็นพฤติการที่ผู้น าจะเป็นสร้างสัมพันธภาพที่ดี
กับทีมงานและผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน มีการสร้างบรรยากาศที่ดีให้แก่การท างาน 
 2.2.2 ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ ที่เป็นพฤติการที่ผู้น าทีจ่ะปฏิบัติต่อทีมงานและ
ผู้ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยการใช้ค าสั่งเกี่ยวข้องกับการท างาน เพื่อบ่งบอกถึงแผนงานจุดมุ่งหมายให้
รับทราบ บอกตั้งเกณฑต์ารางเวลาท างานให้รับรู้พร้อมกับกฎระเบียบต่างๆ ในการท างานให้แก่
ทีมงานและผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน 
 2.2.3 ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งเน้นความสัมฤทธิ์ผล ที่เป็นพฤติการที่ผู้น าตั้งเกณฑ์
จุดมุ่งหมายที่ท้าทาย สร้างมาตรฐานด้วยคุณภาพของงานที่ดีให้แก่ผู้น าหรอืหัวหน้างาน ให้ผู้น าหรือ
หัวหน้างานท างานไดเ้กณฑ์ที่มีมาตรฐานระดับสูงส าเร็จ 
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 2.2.4 ภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม เป็นผู้น าที่แสดงพฤติการที่เหมาะสมต่อผู้น าหรือ
หัวหน้างานด้วยการที่ขอการแนะน าก่อนที่จะตัดสินใจ มีการเสริมส่งให้มีส่วนร่วม แสดงความคิดเห็น
ในการตัดสินใจ 

Drzewiecka & Roczniewska (2018) ที่ได้ท าการศึกษาถึงความสอดคล้องระหว่างการ
เข้าใจรับรูรู้ปแบบ ความเป็นผู้น ากับข้อจ ากัดขององค์กร: การศึกษาในรปูแบบผู้น าของโกลแมน โดย
ระบุว่า ผู้น าแบบสอนงาน เป็นผลไปยังการเข้าใจรับรู้เข้าใจของผู้ปฏิบัติงานในเชิงลบมากที่สุดร้อยละ 
-27.1 อันดับต่อมา อันได้แก่ผู้น าแบบใชอ้ิทธิพล เป็นผลไปยังการเข้าใจรับรู้เข้าใจของผู้ปฏิบัติงาน  
ร้อยละ -26.6 และเป็นข้อจ ากัดขององค์กรที่ส่งผลให้ ผู้ปฏิบัติงานมคีวามกังวลรวมทั้งแสดงความ
คิดเห็นน้อยลง ส่วนผู้น าแบบออกค าสั่ง ผู้น าแบบส่งเสริม ความร่วมมือ ผู้น าแบบประชาธิปไตยและ
ผู้น าแบบยึดตัวเองเป็นมาตรฐานไม่เป็นผลไปยังการเข้าใจรับรู้เข้าใจของผู้ปฏิบัติงาน การศึกษา
เพิ่มเติมในเนื้อหาความรู้ที่ได้ทบทวนมาโดยแสดงให้เห็นถึง รูปแบบความเป็นผู้น าที่เหมาะสมกับ ผู้น า
หรือหัวหน้างาน ช่วยหลักเลี่ยงความกังวลของผู้ปฏิบัติงานในที่ท างานโดยลดข้อจ ากัดขององค์กร 

Rogiest, Segers & Van Witteloostuijn (2018) ที่ได้ท าการศึกษาถึงการจับคู่การ
ปรับเปลี่ยนในพ้ืนที่องค์กร ทีเ่ป็นผลไปยังการเข้าใจรับรู้เขา้ใจในส่วนของผู้ปฏิบัติงานที่มีภาวะของ
ผู้น าในแบบมีสว่นร่วม ผลที่ได้รับจากการศึกษาวิจัยสรุปได้ว่า ความเป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีผลต่อ
ความแน่นอนมั่นคงทางอารมณ์และเป็นไปตามการอบรมผู้ปฏิบัติงานที่มีผลต่อความเป็นผู้น าการวาง
แนวการปกครองที่มีต่อความเป็นผู้น าจะมีความสอดคล้องระหว่างความเป็นผู้น าแบบมสี่วนร่วมและ
ความแน่นอนมั่นคงทางอารมณ์ในเชิงลบ  

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และประยุทธ์ ชูสอน (2557) ท าการท าการกล่าวไว้ถึงภาวะของผู้น าเป็น
ขั้นตอนของผู้น า หรือผู้ที่มคีต าแหน่งเป็นผู้น า ทั้งในและนอกองค์การในการบังคับสั่งการให้ผู้ใต้
บัญชาการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งเสริมให้ได้รับความตื่นตัวในการท างานมากขึ้น 
โดยพึ่งพา อิทธิพลงานของดูแลหรือกระท าของผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าตัวผู้ปฏิบัติงานอื่น ๆ ให้
ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์  

สมุทร ช านาญ (2557) ท าการท าการกล่าวไว้ถึงรูปแบบภาวะของผู้น าคือเชื่องโยงระหว่าง
ลูกน้องกับผู้น า หรือสมาชิกในองค์การที่พฤติการของผู้น าสามารถดึงดูดจูงใจ หรือมีอทิธิพลต่อลูกน้อง
ท าให้ลูกน้อง นับถือปฏิบัติตามที่ผู้น าประสงคไ์ด้  

Bass & Avolio (1990) ท าการกล่าวไว้ถึงภาวะของผู้น าเกิดจากการผสมผสานของอิทธิพลที่
เกิดจากผล ของบุคลิกภาพ การใช้ค าพูดในการเจรจาวาที หน้าทีง่านของดูแล และอิทธิพลของกลุ่ม ที่
ก่อให้เกิดการจูงใจให้ลูกน้อง ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและไปถึงจุดมุ่งหมายที่ตั้งเกณฑไ์ว ้

พิชญา เชื้อสิงโต (2560) ที่ไดท้ าการศึกษาถึงผู้น าชนิดปรับเปลี่ยน ประเพณอีงค์กรและ
หน้าที ่ของผู้น า ที่มีผลต่อประสิทธิผลจากงานของข้าฯ ในเทศบาลของสมุทรปราการ ผลที่ได้รับจาก
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การศึกษาวิจัยสรุปได้ว่า ผู้น าการปรับเปลี่ยนด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการสร้างบารมขีองผู้น า
หรือการมีอิทธิพลเชิงความคิดจุดมุ่งหมาย และด้านการให้การนึกถึงความเป็นรายตัวบุคคล ปัจจัย
ด้านประเพณ ีองค์กร และหน้าที่ของผู้น ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในงานของข้าฯในเทศบาล
สมุทรปราการ 

Gibson, Ivancevich & Donnelly  (1997) การทัศนะของภาวะของผู้น าในเชิงเชื่องโยง
ท่ามกลางกลุ่มบุคคลโดยมีผู้น าเป็นผู้แทนในการปรับเปลี่ยนเป็นตัวบุคคลที่มีอิทธิพลต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน
อื่น ๆ ในกลุ่ม ภาวะของผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและเชื่องโยงระหว่างตัวบุคคล เป็นผู้แทน
ของการ ปรับเปลี่ยนอันจะส่งผลไปยังพฤติการและการปฏิบัติงานของสมาชิกผู้ปฏิบัติงานคนอื่น ๆ ใน
กลุ่มงาน 

แนวความคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติการผู้น า Lewin (1951) แบ่งออกรูปแบบผู้น าเป็น 3 
แบบ อันได้แก ่ 

1) ผู้น าแบบพึ่งตัวเองใช้ในการตัดสินใจต่อเรื่องอื่น ๆ ด้วยตัวเองอย่างไม่มีจุดมุ่งหมาย หรือ
เป็นไปตามตัวผู้น าเอง นึกถึงคุณภาพจากงาน ไม่นึกถึงตัวคน บางครั้งมีผลน าไปสู่ศัตรไูด้ ผู้น า รูปแบบ
นี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะปัญหาภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น ารูปแบบนี้จะท าใหห้ัวหน้างานอาจ
ไม่มีความเช่ือมั่นในตัวเอง และไม่เกิดการริเริ่มความคิดทีส่รรค์สร้าง 

2) ผู้น าแบบเสมอภาค มีรูปแบบของผู้น าในกลุ่มนี้คือ ผู้น ามีการ เคารพต่อการตัดสินใจ
ร่วมกันจากกลุม่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน และสามารถรับฟังทรรศนะความเห็นจากผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน มี
รูปแบบ การท างานเป็นกลุ่มทีมงาน มีการสื่อสารกันภายด้านในกลุ่มแบบ 2 ทาง อันเป็นผลให้ผู้ซึ่ง
ปฏิบัตงิานร่วมกันมีอารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันหากท างานกัน
เป็นกลุ่มบุคคลที่มีขนาดหลายตัวบุคคล หากมีเรื่องที่ต้องตัดสินใจ จะใช้เวลาในการตัดสินใจค่อนข้าง
นานในบางครั้ง เพราะฉะนั้นระยะเวลาที่จ ากัดใน การตัดสินใจจึงเป็นปัจจัยที่ไม่ส่งผลดีกับผู้น า
รูปแบบน้ี  

3) ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม รูปแบบของผู้น าในกลุ่มนี้คือ ในการเลือกตัดสินใจในการ
แก้ไขอุปสรรคปัญหาผู้น าจะให้อิสระกับผู้น าหรือหัวหน้างานเต็มที่ในการตัดสินใจ จะไมม่ีข้อตั้งเกณฑ ์
กฎเกณฑ์บางครั้งอาจเป็นผลให้ผู้ซึ่งปฏิบัตงิานร่วมกันจะสามารถเกิดความพอใจทางลบ และได้ผล
ผลิตที่ได้รับจะน้อย การท างานผู้น าจะมอบหมายงานกระจายงานออกไป หากกลุ่มที่ได้รับการ
มอบหมายงานมกีารดูแลท างานและมีแรงจงูใจที่ใช้ในการท างานมาก จะสามารถสร้างสิ่งที่ได้จากการ
ท างานของงานได้ดี รูปแบบผู้น าแต่ละแบบจะสร้างสภาพจากบรรยากาศของงานที่ต่างกัน
เพราะฉะนั้นการเลือกใช้ รูปแบบผู้น าแบบใดย่อมเป็นไปตามสถานการณใ์นการท างานด้วย 
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2.3 แนวควำมคิดที่เกี่ยวข้องด้ำนแรงจงูใจ 
 Herzberg (1959) โดยได้ท าการสอบถามเชิงลึกเกี่ยวข้องกับการท างานของผู้ท างานใน 11 
โรงงานใน Pittsburg ผลสรุปคือ มีปัจจัยทีม่ีความเกี่ยวข้องกับอารมณ์และการรู้สึกพึงพอใจและรูส้ึก
ไม่พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 2 ชนิด คือ ปัจจัยช่วยค ้าจุน และปัจจัยจูงใจ มีมุมมองที่ต่างกัน 2 มุมมอง
ที่เกี่ยวข้องกับ ปัญหาการจูงใจ ด้านหนึ่งเป็นส่วนที่น ามาประกอบที่เป็นได้ทั้งสาเหตุของความไม่พอใจ
และสามารถหลีกเลี่ยง ความไม่พอใจได้ นักวิชาการจึงเรียกส่วนที่น ามาประกอบนั้นว่า เป็นส่วนที่
น ามาประกอบเสริมแรงหรือส่วนที่น ามาประกอบส่งเสริม ส่วนที่น ามาประกอบน้ีเป็นส่วนที่น ามา
ประกอบจากภายนอกมีความสอดคล้องกับสภาวะสิ่งแวดล้อมในการท างาน ส่วนอีกด้านหนึ่งเป็นส่วน
ที่น ามาประกอบที่จูงใจ ถ้าหากมีส่วนที่น ามาประกอบจูงใจอยู่แล้วก็จะสามารถน าไปสู่ทัศนคติ
ทางด้านบวก และการจูงใจที่แท้จริงได้ ส่วนที่น ามาประกอบน้ีเป็นส่วนที่น ามาประกอบภายด้านใน 
(รัชดาภรณ์ เด่นพงศ,์ 2539) สามารถสรุปในรูปแบบต่างๆดังนี้  

1) ปัจจัยจูงใจ น้ันเป็นปัจจัยทีจ่ะบ่งบอกช้ีให้เห็นไปถึงการคิดด้านบวกให้เกิด ขึ้นกับ
ผู้ปฏิบัติงานปัจจัยเหล่านี้ส่วนมากจะมีความเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ีจะมีผลกับความ
พอใจโดยตรง ปัจจัยจูงใจโดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่  

1.1) ความสัมฤทธิ์ผลที่ได้จากงาน หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานนั้นต้องมี
สมรรถภาพในการสร้างผลของงานได้ส าเร็จตามตั้งเกณฑแ์ละได้รับความสัมฤทธิ์ผลด้วยดี มี
สมรรถภาพในการแก้ไขปัญหาต่างๆ และรู้จกัการหลีกเลี่ยงปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลของงานได้รับ
ความสัมฤทธิ์ผลด้วยดจีะมีผลน าไปสู่อารมณ์และการรู้สึกพอใจในผลของงานน้ัน 

1.2) การได้รับการนับถือยอมรับ หมายถึง การได้รับการนับถือและยอมรับ
จากผู้น า หรือหัวหน้างานเพื่อนร่วมงาน หรือจากผู้อื่นรอบข้าง ภายด้านในหน่วยงาน การนับถือและ
ยอมรับจากการยกย่อง ชมเชยหรือการแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นๆ ที่
แสดงให้เห็นถึงการนับถือในสมรรถภาพ ซึ่งจะท าใหต้ัวบุคคลนั้นมอีารมณ์และการรู้สึกภาคภูมิใจและ
ให้ความส าคญัผลของงานของตัวเองอีกด้วย  

1.3) รูปแบบของงาน หมายถึง งานที่มีความท้าทาย งานที่มีความน่าสนใจ 
ให้ลงมือท างานที่ต้องพึ่งพาการริเริ่มความคิดที่สรรค์สร้างเป็นงานที่มรีูปแบบที่ท าเริ่มจากต้นจนจบได้
โดยล าพัง โดยองค์การจ าเป็นที่จ าเป็นต้องเป็นผลให้ผู้ซึ่งปฏิบัติงานรู้สึกว่างานที่ท านั้นมีความจ าเป็น 
ผู้ปฏิบัติงานมีความหมายต่อขั้นตอนการท างานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่  

1.4) การรับผิดชอบงานหมายถึง อารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจในการที่
ได้รับการมอบหมายให้ท าหนา้ที่ดูแลต่องานของตัวเองและมีอิทธิพลต่องานได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการ
ควบคุมใกล้ชิดมากเกินไป จนขาดอิสระในการท างาน  
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1.5) ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับเลื่อนต าแหน่งให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น 
รวมถึงการได้รับการเพ่ิมเติมทักษะความรู้ หรือการได้รับการอบรม และเพิ่มสมรรถภาพในทิศด้าน
บวก ตลอดจนมีผลในการเพ่ิมขีดคุณภาพจากงานของตัวเองได้ 
 2) ปัจจัยช่วยค า้จุน เป็นข้อตั้งเกณฑเ์บื้องต้นเพื่อหลีกเลี่ยง ไม่ให้ตัวผู้ปฏิบัติงานเกิดความ
ไม่ได้รับการพอใจในงานที่ท าอยู่เท่านั้น แต่ไม่ได้เป็นสิ่งที่มีการกระตุ้นแต่อย่างใด การให้ความสนใจ 
และไม่ประมาทที่จะนึกถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่ชว่ยให้เกิดผลผลิตมากขึ้นได้ ปัจจัยช่วยค ้าจุนโดยมีส่วนที่
น ามาประกอบอันได้แก่  

2.1) กลยุทธแ์ละการบริหารขององค์การ หมายถึง กลยุทธ์การหรือจัดการบริหาร
ขององค์การ ระเบียบข้อบังคับ วินัย การจัดระบบของงานที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพจากงาน ซึ่งกลยุทธ์
ต้องอยู่ในรูปแบบที่มีการตั้งเกณฑอ์ย่างเห็นได้ชัด และมีความเป็นธรรม  

2.2) การสั่งการ หมายถึง ศักยภาพที่มีของหัวหน้า หรือผูส้ั่งการในการจดัการ
บริหารภายด้านในหน่วยงานด้วยประสิทธผิล มีความเป็นธรรมในการบรหิาร มีความรูส้มรรถภาพใน
การแก้ไขปัญหา รับรู้ไปถึงความเห็นทรรศนะของคนอื่น ๆ และให้ค าแนะน าในการท างาน แก่ผู้น า
หรือหัวหน้างาน  

2.3) ความสอดคล้องกับผูส้ั่งการเพื่อนร่วมงาน และผู้น าหรือหัวหน้างาน หมายถึง 
การติดต่อสอดคล้องกับ ผู้สั่งการเพื่อนร่วมงาน และผู้น าหรือหัวหน้างาน อาทิเช่น การแสดงออกทาง
ค าพูด ท่าทางต่าง ๆ ที่แสดงถึงความสอดคล้องอันดีต่อกัน มีความเข้าใจต่อกันช่วยเหลือต่อกันและ
สามารถท างาน รวมด้วยกันได้อย่างเป็นอย่างดี 

2.4) สภาพทางด้านการท างาน หมายถึง สภาวะสิ่งแวดล้อมต่างๆ ในการท างาน 
และสภาพทางกายภาพของงาน ยกตัวอย่างเช่น  สภาพจากบรรยากาศของงาน สภาพของที่ที่
ผู้ปฏิบัติงานท างาน อากาศ เสียง แสงไฟฟ้าส่องสว่าง ฯลฯ และรวมถึงรูปแบบแวดล้อมอื่น ๆ 
ยกตัวอย่างเช่น  วัสดุเครื่องมือหรือเครื่องมือเครื่องใช้ ให้มีความเหมาะสมพอเพียง เพื่อเป็นสิ่งอ านวย
จากงานของผู้ปฏิบัติงาน  

2.5) ค่าตอบแทนรายเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในงานที่
ผู้ปฏิบัติงานพึงได้รับอย่างเหมาะสมกับงานที่ท า ยกตัวอย่างเช่น  ค่าตอบแทนรายเดือน เงินพิเศษ 
รวมถึงในรูปแบบ สวัสดิการต่าง ๆ ที่อยู่ในระดับพอเพียง และเป็นที่พอใจของผู้ปฏิบัติงาน  

2.6) ชีวิตความเป็นอยู่แบบสว่นตัว หมายถึง อารมณ์และการรู้สึกที่ดี หรือไม่ดี ซึ่ง
เป็นผลที่ได้จากงานในงานของดูแลของตัวเอง อาจเป็นผลกระทบโดยตรงหรือโดยอ้อมต่อชีวิตแบบ
ส่วนตัว ยกตัวอย่างเช่น  การถูกปรับย้ายใหไ้ปท างานในหน่วยงานใหม่ ซึ่งอาจไกลจากครอบครัว เป็น
ผลใหผู้้ซึ่งปฏิบัติงานไม่มีความสุข จึงเป็นผลให้ผูซ้ึ่งปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจกับงานที่ท า  
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2.7) ความแนน่อนมั่นคงและปลอดภัยในงาน หมายถึง อารมณ์และการรู้สึกมั่นคงใน
งานที่ท า ความแน่นอนมั่นคงต่อองค์การ หรือความยั่งยืนและมั่นคงในอาชีพ 

สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยทีม่ีผลต่อความพอใจโดยตรง สามารถสร้างแรงจูงใจ
ให้แกผู่้ปฏิบัติงานได้ รวมถึงสามารถช่วยท าให้ได้รับผลส าเรจ็ของงานให้เพิ่มมากขึ้น ถ้าขาดประเด็นนี้
ไป หรือไม่สอดคล้องกับความประสงคข์องผู้ปฏิบัติงาน หรืออยู่ในระดับที่ไม่เหมาะสมที่จะนับถือได้ ก็
จะมีผลน าไปสูค่วามไม่พึงพอใจ แต่ถ้าเมื่อใดที่ปัจจัยอยู่ในระดับที่นับถือหรือสูงกว่า ความไม่พึงพอใจก็
จะไม่เกิดขึ้น เพราะฉะนั้นปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยเสริมส่งในการท างานและสร้างแรงจูงใจที่ใช้ในการ
ท างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจที่ใช้ในการท างานให้แกผู่้ปฏิบัติงาน ยกตัวอย่างเช่น  การมอบหมายงานที่
ยากให้แก่ผู้ปฏบิัติงาน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงสมรรถภาพ ทักษะความรูส้มรรถภาพในงาน เมื่อ
งานนั้นสามารถท างานลุล่วงได้ส าเร็จจะท าให้เขาเกิดอารมณ์และการรู้สึกภาคภูมิใจในตัวเอง และให้
ความส าคัญของงานนั้น ซึ่งในขณะเดียวกันเมื่อเขาท างานได้รับความสัมฤทธิ์ผลด้วยดกี็ต้องให้การยก
ย่อง ชมเชย และได้รับโอกาสความก้าวหน้าในงาน เพื่อสร้างอารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน  

ปัจจัยช่วยค ้าจุน ไม่ได้เป็นสิ่งที่มีการกระตุ้นผู้ปฏิบัติงานโดยตรง แต่ถ้าขาดประเด็นนีห้รือไม่มี
ประเด็นนี ้ก็จะเป็นผลให้ผู้ซึง่ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจได้ ประเด็นนีจ้ะช่วยหลีกเลี่ยงไม่ให้เกิด
ความไม่พอใจ ตัวอย่างยกตัวอย่างเช่น  การนัดหยุดงานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งสาเหตุอาจมาจากเรื่องเงิน
หรือค่าตอบแทน เป็นประการที่ส าคัญที่สุด ส่วนปัจจัยช่วยค ้าจุนเกี่ยวข้องกับสวัสดิการต่างๆ 
ยกตัวอย่างเช่น  วันลาพัก ลาป่วย และการตรวจสุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งองค์การส่วนมากเชื่อว่า
จะสามารถเป็นการจูงใจให้กบัผู้ปฏิบัติงานสามารถอยู่กับองค์การต่อไป อย่างไรก็ตามปัจจัยเหล่าน้ี
เป็นปัจจัยที่ช่วยเสริม และรักษาไม่ให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความไม่พอใจ มีผลน าไปสู่อารมณ์และการรู้สึก
เฉยๆ หรือไม่รูส้ึกด้านลบ ปัจจัยเหล่านี้จะช่วยสนองตอบปัจจัยขั้นพื้นฐานของผู้ปฏิบัติงานนั่นเอง โดย
สรุปปัจจัยทั้ง 2 ปัจจัยของ Herzberg (1959) เป็นสิ่งที่ตัวบุคคลประสงค ์ปัจจัยจูงใจเปน็เนื้อหาจาก
การจูงใจในการท างานที่ส าคัญ เป็นปัจจัยทีจู่งใจให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความสุขในการท างาน เมื่อ
ผู้ปฏิบัติงานได้รับการสนองตอบตามความประสงค์ของตัวเองด้วยปัจจัยที่ดีก็จะช่วยเสริมการจูงใจใน
การท างานมากขึ้น ผู้ปฏิบัติงานก็จะเกิดอารมณ์และการรู้สึกว่าพอใจกับผลงานและสามารถเพิ่ม
คุณภาพของงานได ้ปัจจัยช่วยค ้าจุนเป็นปัจจัยที่จะช่วยเลี่ยงการไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไมพ่อใจ
กับผลงาน และเกิดความไม่เป็นสุข ช่วยปรับเปลี่ยนความคิดทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานที่ไม่อยากท างาน
น ามาสู่อารมณ์และการรู้สึกวา่พึงพอใจและพร้อมที่จะท างาน 
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2.4 แนวควำมคิดที่เกี่ยวข้องประสิทธิผลในกำรด ำเนนิกำรของผู้ปฏิบัติงำน 
 Peterson & Plowman (1953) ได้ใหแ้นวความคิดเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลที่ได้จากการ
ท างาน โดยมีการสรุปชนิดในประสิทธิผลไว้ 4 ข้อ ดังนี ้
 1) คณุภาพของงาน หมายถึง งานจ าเป็นที่จ าเป็นต้องมีคุณภาพสูง โดยผู้ผลิตและผู้ใช้ตอ้งได้
ประโยชน์คุ้มค่า และมีอารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจ ผลการท างานต้องมีความแม่นย าถูกต้องและได้
มาตรฐาน รวดเร็วและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างอารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจให้แก่
ลูกค้าหรือผู้ทีม่ารับบริการ 
 2) ปรมิาณเนื้องาน หมายถึง งานที่เกิดขึ้นจ าเป็นที่จ าเป็นต้องเป็นไปตามจุดมุ่งหมายของ
หน่วยงาน โดยผลของงานที่ปฏิบัตินั้นจ าเป็นที่จ าเป็นต้องมีปริมาณเนื้องานที่เหมาะสมตามแผนงานที่
ไดต้ั้งเกณฑห์รือ จุดมุ่งหมายที่องค์กรวางไว้ และมีตั้งเกณฑร์ะยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้
ไดป้ริมาณเนื้องานตามที่ผู้น าหรือหัวหน้านั้นตั้งเอาไว ้โดยผลของงานที่ออกมาน้ันต้องเป็นไปตาม
จ านวนก าลังคนในหน่วยงาน มีการส ารวจวัสดุเครื่องมือเครื่องมือสม ่าเสมอทุกครั้งและมีการจัดเก็บ
วัสดุเครื่องมือเครื่องมือไวใ้ห้พอเพียงเหมาะสม 
 3) เวลาที่น ามาใชใ้นงาน หมายถึงเวลที่ต้องใช้ในการด าเนินการจ าเป็นที่จ าเป็นต้องมีการตั้ง
เกณฑอ์ย่างเหมาะสมตามรูปแบบของงาน มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้มีความสบายรวดเร็วมาก
ขึ้น ผลของงานเสร็จตามตั้งเกณฑเ์มื่อเทียบกับความซับซอ้นของเนื้องานที่ท า ใช้เวลาไม่มาก สั้น 
กระชับ การส่งมอบตรงตามเวลาตั้งเกณฑแ์ละผู้ปฏิบัติงานท างานถูกต้องรวดเร็ว 
 4) ค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช ้หมายถึง ค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้ส่วนด าเนินการ
ทั้งหมดจ าเป็นที่จ าเป็นต้องมีความเหมาะสมกับงาน โดยจ าเป็นที่จ าเป็นต้องใช้ต้นทุนกับการท างานไม่
มาก ในขณะทีต่้องได้ผลประโยชน์มาก และต้นทุนนั้น กค็อืการใช้วัสดุเครื่องมือด้านต่างๆ ยกตัวอย่าง
เช่น ตัวบุคคล วัสดุ เทคโนโลยี และบญัชีการเงิน ที่มีอยู่คุม้ค่าและอย่างประหยัดถึงที่สุด มีการ
วางแผนก่อนเริ่มงานเพ่ือขจัดการซับซ้อนในการลดต้นทุนการผลิต น าความรู้จากการฝึกอบรมมาใช้ใน
งานโดยก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และให้ความร่วมมือในการประหยัดพลังงาน 
 Ryan & Smith (1954) ไดใ้ห้แนวความคิดกล่าวถึง ประสิทธิผลที่ได้จากการท างานของตัว
บุคคลว่าเป็นความสอดคล้องระหว่างสิ่งทีมุ่่งมั่นและลงทุนให้กับงานในแง่บวก ซึ่งสามารถประเมินจาก
การท างานของแต่ละตัวบุคคลโดยเทียบกับสิ่งที่ได้จากการท างานที่ได้จากงานน้ัน ๆ ยกตัวอย่างเช่น 
ความมุ่งมั่นพยายาม ก าลังงาน กับสิ่งที่ได้จากการท างานที่ได้จากงานนั้น 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ได้ระบวุ่าทีมงานหรือกลุ่มท างานที่มีประสิทธิภาพจ าเป็นที่
จ าเป็นต้องมีความสอดคล้องอันดีต่อกันและกันในกลุ่มหมู่สมาชิก และผู้สั่งการจ าเป็นที่จ าเป็นต้อง
ตระหนักว่าปัญหาส่วนมากเกิดจากสภาวะสิ่งแวดล้อม และความสอดคล้องระหว่างตัวบุคคล 
เพราะฉะนั้น ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจ าเป็นที่จ าเป็นต้องมีเงื่อนไขที่ส าคัญคือ  
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 1) การดูแลท างานของดูแลและความผูกพัน โดยความผูกพันต่อองค์กรเป็นความผูกพันใน 3 
รูปแบบ คือ 
  1.1) ความประสงคอ์ย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกในองค์กรมีความตั้งใจและ
ความเตรียมพร้อมที่จะใชค้วามมุ่งมั่นพยายามที่มีอยู่เพื่อองค์กร 
  1.2) มีความเช่ือและนับถือในคุณค่าและจุดมุ่งหมายขององค์กร 
  1.3) ความจ าเป็นทีจ่ าเป็นที่จ าเป็นต้องพัฒนาความเข้าใจในความสอดคลอ้งระหว่าง
ตัวบคุคล เนื่องจากตัวบุคคลนั้นได้เห็นว่าตัวเองได้รับความจ าเป็นจากผู้อื่น มีคุณค่าและมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดแบบริเริ่มสร้างสรรค์กบัความก้าวหน้าให้องค์กร 
 2) ความจ าเปน็ต้องพัฒนา ความรู้ ทักษะ ศกัยภาพ และสมรรถภาพของสมาชิก ให้สมาชิกมี
ความรู้และความช านาญงาน ตลอดจนเทคนิคการท างานร่วมกับผู้อื่น 
 3) มีสิ่งอ านวยความสบายให้กับทีมงาน รวมทั้งมีการปรึกษาเป็นตัวบุคคลที่สาม ซึ่งท างาน
ของดูแลเป็นผู้รวบรวมข้อมูล เพื่อพัฒนาการท างาน ให้ข่าวสารย้อนกลับ ปัญหาความขดัแย้งและการ
ไกล่เกลี่ย 
 สุรพงษ ์ภิยโยภาพ (2546) ได้ให้แนวความคิดกล่าวถึง การประเมิน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานนั้นเป็นเรื่องยากที่จะประเมินออกมาได้เป็นค่าที่แน่นอน เพราะฉะนั้นจึง
จ าเป็นต้องเป็นการประเมินโดยทางอ้อม โดยได้ตั้งข้อสังเกตว่า ผลจากการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
จะเป็นตัวบ่งชี้ถึงประสิทธิภาพขากตัวของผู้ปฏิบัติงาน 
 ฤทัยทิพย์ โพธิอ่อน (2550) ได้ให้แนวความคิดกล่าวถึง ประเด็นหลักของการปฏิบัติงานที่ดี
ของแต่ละตัวบุคคลในองค์กรจ าเป็นที่จ าเป็นต้องโดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่สมรรถภาพ 
รูปแบบเฉพาะตัว และความสนใจของตัวบุคคล ทั้ง 3 ประเด็นนีร้วมกันเป็นเครื่องตั้งเกณฑ์สมรรถนะ 
ของตัวบุคคลในการท างานเพื่อองค์กร เพราะฉะนั้นถ้าขาดประเด็นอันใดอันหนึ่ง ตรงตามความหวัง
ของการปฏิบัติงานตัวบุคคลอยู่ในระดับสูงเป็นไปได้ยาก 
 
2.5 ผลของงำนวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

กฤตธัช วุฒิวงศา (2561) ศึกษาแรงจูงใจการท างาน สภาวะสิ่งแวดล้อมการท างาน และ
ภาพลักษณ์ขององค์กร ที่มีอิทธิพลต่อความซื่อสัตย์จังรักภักดีของผู้ปฏิบัติงานระดับทั่วไปใน
อุตสาหกรรมด้านการบริการ ด้วยแบบสอบถามเก็บรวมสว่นของข้อมูลของผู้ปฏิบัติงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลที่ได้จากการศึกษาน้ันพบว่า แรงจูงใจการท างาน สภาวะสิ่งแวดล้อมการท างาน 
และภาพลักษณ์ขององค์กร มีผลต่อความซือ่สัตย์จังรักภักดีของผู้ปฏิบัติงานระดับทั่วไปใน
อุตสาหกรรมด้านการบริการ  
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 กนกพร แซ่ซื้อ (2561) ศึกษาความต่างของปัจจัยในข้อมูลส่วนตัวบุคคล อิทธิพลของปัจจัย
ด้านความผูกพัน ปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า และปัจจัยด้านระบบมาตรฐานการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลจากงานของผู้ปฏิบัติงานระดับทั่วไป ผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยพบว่าความต่างของปัจจัย
ด้านเพศ ระดับอายุ วุฒกิารศึกษา รายไดท้ีไ่ด้รับต่อเดือน อายุงาน และความพอเพียงของรายได้ต่อ
ค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้ส่งผลต่อประสิทธิผลจากงานของผู้ปฏิบัติงานระดับทั่วไปไม่ต่างกัน เว้น
แตด่้านอายุงาน และการใช้สถิติทดสอบหาความสอดคล้องแบบถดถอยอย่างง่าย พบว่า ปัจจัยด้าน
ความผูกพันองค์กร ปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า และปัจจัยด้านระบบมาตรฐานการปฏิบัติงานส่งผล
ต่อประสิทธิผลจากงานของผู้ปฏิบัติงานระดับทั่วไป  
 กนกวรรณ ล าพอง (2562) ท าการศึกษาปัจจัยด้านขั้นตอนท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักร สรปุได้ว่า ความเห็นเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านขั้นตอนท างาน ด้านทักษะ
ทางการสื่อสาร ด้านแรงจูงใจ และประสทิธิผลการท างานของสภาคริสตจักร สรุปได้ว่า ผู้ตอบน้ันเห็น
ด้วยมากในปัจจัยด้านขั้นตอนท างาน ผู้ตอบน้ันเห็นด้วยมากในปัจจัยด้านทักษะการสื่อสาร ผู้ตอบน้ัน
เห็นด้วยปานกลางปัจจัยด้านแรงจูงใจ และผู้ตอบน้ันเห็นด้วยมากในประสิทธิผลการท างาน ปัจจัย
ด้านขั้นตอนท างานมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักร อกีทั้งพบว่า ปัจจัยด้านทักษะ
ทางการสื่อสารมีผลอย่างมีนยัส าคัญต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรฯ และปัจจัยด้าน
แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรฯ 
 
2.6 กำรก ำหนดกรอบแนวควำมคิดกำรวิจยั 
 จากการตั้งเกณฑ์ตัวแปรที่น ามาใชใ้นการวิจัย ซึ่งโดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ กลุ่มตัว
แปรอิสระจ านวน 3 ปัจจัยคอื สภาวะสิ่งแวดล้อม ภาวะของผู้น า และแรงจูงใจ และตัวแปรตาม 1 
ปัจจัย คือ ประสิทธิผลของการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานคร
และเขตปริมณฑล 
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ภาพที่ 2.1: กรอบแนวความคิดการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
     

 
 
 

 
2.7 สมมติฐำนกำรวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาสภาวะสิ่งแวดล้อม ภาวะของผู้น า และแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการด าเนินการในบริษัทเอกชนในพื้นทีก่รุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล มีการตั้ง
เกณฑส์มมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 สภาวะสิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชน
เขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะของผู้น ามีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขต
พื้นที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่
ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

ภาวะของผู้นำ House & Mitchell 
(1974) 
1. ภาวะของผู้นำแบบสนับสนุน 
2. ภาวะของผู้นำแบบสั่งการ 
3. ภาวะของผู้นำแบบมุ่งความสำเร็จ 
4. ภาวะผู้นำแบบมีส่วนร่วม 

 
แรงจูงใจ Herzberg (1959) 
1. ปัจจัยจูงใจ 
2. ปัจจัยช่วยค้ำจุน 

 

 

ปัจจัยสภาวะแวดล้อม  

1. สภาพการทำงานด้านกายภาพ 

2. สภาพการทำงานด้านเวลา 

3. สภาพการทำงานด้านจิตวิทยาและ

สังคม  

ประสิทธิผลในการด าเนินการใน
บริษัทเอกชนในพื้นที่

กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล 

 



บทที่ 3 
เทคนิคด ำเนินกำรวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อม ปัจจยัทางด้านภาวะของผู้น า และปัจจัย
ในการจูงใจ ทีส่่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของ
กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล มีระเบียบการด าเนินเทคนิคดังต่อไปนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบงานวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 3.3 ขั้นตอนและกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมตฐิานงานวิจัย 
 3.5 เทคนิคทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ชนิดและรูปแบบงำนวจิัย 

งานวิจัยน้ีจะวิจัยแบบส ารวจ (Survey Research) ที่น ามาใช้แบบการตอบสอบถามแบบ
ปลายปิด (Close-ended Questionnaire) ที่โดยมีส่วนทีน่ ามาประกอบ อันได้แก่ปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพื้นที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
ข้อมูลปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อม ปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า ปัจจัยในการจูงใจ เป็นเครื่องมือ
ส าหรับใช้เก็บข้อมูล 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire Form) โดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ทั้งหมด 4 
ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ร่วมท าแบบสอบถาม 
  ข้อมูลส่วนตัวบุคคลโดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่เพศ อายุ การศึกษา 
สถานภาพ รายได้ ระยะอายุงาน สถานการณ์ท างาน ต าแหน่งงาน จ านวนผู้อยู่ใต้สั่งการและสภาพ
ของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างาน  โดยมีระดับการวัดประเมินดังนี ้
  1) เพศ   มีการวัดประเมินตัวแปรในรปูแบบ Nominal Scale 
  2) อายุ   มีการวัดประเมินตัวแปรในรปูแบบ Ordinal Scale 
  3) การศึกษา  มีการวัดประเมินตัวแปรในรปูแบบ Nominal Scale 
  4) สถานภาพ  มีการวัดประเมินตัวแปรในรปูแบบ Ordinal Scale 
  5) รายได้เฉลี่ย  มีการวัดประเมินตัวแปรในรปูแบบ Ordinal Scale 
  6) อายุงาน  มีการวัดประเมินตัวแปรในรปูแบบ Ordinal Scale 
  7) สถานะการท างาน มีการวัดประเมินตัวแปรในรปูแบบ Ordinal Scale 
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  8) ต าแหน่งของงาน มกีารวัดประเมินตัวแปรในรูปแบบ Ordinal Scale 
  9) จ านวนลูกนอ้ง  มกีารวัดประเมินตัวแปรในรูปแบบ Ordinal Scale 
  10) สภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างาน มีการวัดประเมินตัวแปรในรูปแบบ Ordinal 
Scale 

3.1.1.2 ข้อมูลเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านสภาวะสิ่งแวดล้อม 
  D. P. Schultz & S. E. Schultz (1990, pp. 292-316) ขอ้มูลเกี่ยวข้องกับปัจจัย
ด้านสภาวะสิ่งแวดล้อมโดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ 3 ด้าน อันได้แก่ ด้านลักษณะกายภาพ 
ด้านเวลา และด้านจิตวิทยาและสังคม โดยมรีะดับการประเมินแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

3.1.1.3 ข้อมูลเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านภาวะของผู้น า 
  House & Mitchell (1974) ท าการกล่าวไว้ถึงข้อมูลเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านภาวะ
ของผู้น าโดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ 4 แบบ อันได้แก่ แบบส่งเสรมิผลักดัน สั่งการ มุ่งความ
สัมฤทธิ์ผล และมีส่วนร่วม โดยมีระดับการประเมินแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

3.1.1.4 ข้อมูลเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
  Herzberg (อ้างใน รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์, 2539) ข้อมูลเกีย่วข้องกับปัจจัยด้าน
แรงจูงใจโดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ 2 ปัจจัย อันได้แก ่ปัจจัยจูงใจและปัจจัยช่วยค ้าจุน โดยมี
ระดับการประเมินแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  3.1.1.5 ข้อมูลด้านประสิทธิผลของการด าเนินการ 
  Peterson & Plowman (1953) ได้ใหแ้นวความคิดเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลที่ได้
จากการท างาน โดยมีการสรปุชนิดในประสิทธิผลไว้ 4 ประเด็น ดังนี้ คุณภาพของาน ปริมาณเนื้องาน 
เวลาที่น ามาใชใ้นงาน และค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช ้โดยมีระดับการประเมินแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 

เงื่อนไขการประเมินระดับความเห็นมีดังนี ้
 1 หมายถึง ระดับการเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเปน็ 1 
 2 หมายถึง ระดับการเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเปน็ 2 
 3 หมายถึง ระดับการเห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเปน็ 3 
 4 หมายถึง ระดับการเห็นมาก   มีค่าคะแนนเปน็ 4 
 5 หมายถึง ระดับการเห็นมากที่สุด   มีค่าคะแนนเปน็ 5 
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(สิทธินนท ์ชาค า, 2563) ส าหรับการประเมินระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการประเมิน
ดังนี้ 
    ค่าคะแนนเฉลี่ย    แปลค่า 
    4.21 – 5.00    มากที่สุด 
    3.41 – 4.20    มาก 
    2.61 – 3.40    ปานกลาง 
    1.81 – 2.60    น้อย 
    1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเชื่อมั่นเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือความสอดคล้องของข้อค าถาม (Reliability Test)  
  3.1.2.1 การทดสอบความเช่ือมั่นเที่ยงตรงของส่วนเนื้อหา (Content Validity 
Test) 
  งานวิจัยในครั้งนี้จะน าเสนอแบบสอบถามที่สร้างส าเร็จแล้วให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา
ของการศึกษาเพื่อใช้ในการตรวจสอบความแม่นย าถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นทีม่ีข้อดตี่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้ท าการแก้ไขแบบสอบถามตามทีผู่้ทรงคุณวุฒิระบใุนส่วนที่ต้องแก้ไข
เรียบร้อยแล้ว จะท าการน าแบบสอบถามที่แก้ไขเรียบร้อยแล้วมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ 
(Reliability Test) โดยท าการแจกให้แกก่ลุ่มตัวอย่างที่ได้จากคัดเลือกเอาไว ้สภาพความเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งอันได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติการ ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 40 คน เพ่ือตรวจสอบความ
น่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า แอลฟ่า  
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ตารางที่ 3.1: ตารางการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 

 
 หลังจากนั้นจะท าการแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างที่ไดม้าแล้วเตรียมไว้ได้ตอบ
แบบสอบถามตามระยะเวลาที่ไดต้ั้งเกณฑไ์ว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกแบบสอบถาม จากขั้นตอน
การแจกแบบสอบถามผ่าน Google Form และสถานที่ทีต่ั้งเกณฑค์ือพื้นที่กรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล 
 
3.2 กลุ่มประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรทีไ่ดใ้ช้ในการศึกษาในครั้งนี้เป็นผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพ้ืนที่
กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล โดยผู้วจิัยจะใช้ตารางการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ 
Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน +-5% ซึ่งท าให้ได้ขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก 
 
3.3 ขั้นตอนและขั้นตอนกำรรวบรวมข้อมลู  
 ส าหรับขั้นตอนเก็บข้อมูลและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 
 1) ผู้วิจัยน้ันไดเ้ริ่มท าการสุ่มเลือกตัวอย่างจากผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ที่จะท าการเก็บ
ข้อมูลแบบสอบถาม จะส่ง Google Form ไปทางอีเมลหรือผ่านทาง Facebook 

ตัวแปร จ านวน
ข้อ 

ค่าความเชื่อมั่น 
จ านวน 40 ชุด 

ค่าความเชื่อมั่น 
จ านวน 400 ชุด 

ปัจจัยด้านสภาวะสิ่งแวดล้อม 9 0.805 0.937 
 

ปัจจัยด้านภาวะของผู้น า 12 0.960 0.880 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 10 0.937 0.872 
 

ประสิทธิผลในการด าเนินการ 10 0.923 0.897 
 

รวม 41 0.972 0.923 
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 2) ผู้วิจัยน้ันได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ทั้งหมดของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการ
ตอบแบบสอบถามเพื่อใหผู้้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน มีความเข้าใจในแบบสอบถามและความ
ประสงคข์องผู้วิจัย โดยจะมีรายละเอียดช้ีแจงในแบบฟอร์มของแบบสอบถาม 
 3) น าแบบสอบถามที่ได้จากการท าการส ารวจมา โดยตรวจสอบความทั่วถึง ความแม่นย า
ถูกต้องของค าถาม และสมบรูณ์ของแบบสอบถามและน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่อง
คอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐำนกำรวิจัย  

สมมติฐานที่ 1 สภาวะสิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชน
เขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

สมมติฐานที่ 2 ภาวะของผู้น ามีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขต
พื้นที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่
ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

 
3.5 เทคนิคทำงสถิตทิี่น ำมำใช้ในงำนวิจัย 
 เทคนิคทางสถติทิี่น ามาใชส้ าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งออกได้ 2 ชนิด ดังนี้ 
 3.5.1 การสรุปรายงานผลด้วยการใชส้ถิติทีน่ ามาใช้ในการทดสอบข้อมูลพื้นฐานทั่วไป
(Descriptive Statistics) ซึ่งอันได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าอัตราสัดส่วนร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.5.2 การสรุปรายงานผลด้วยสถิติที่น ามาใช้ในการทดสอบแบบอนุมาน (Inferential 
Statistics) ซึ่งอันได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังนี้ 

 3.5.2.1 สมมตฐิานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสอดคล้องวิเคราะหส์มการแบบถดถอย
อย่างง่าย  

 3.5.2.2 สมมตฐิานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสอดคล้องวิเคราะห์สมการแบบถดถอย
อย่างง่าย  

 3.5.2.3 สมมตฐิานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสอดคล้องวิเคราะหส์มการแบบถดถอย
อย่างง่าย  
 
 
 

 



บทที่ 4 
การวิเคราะหข์้อมูล 

 
การศึกษาวิจัยในเรื่อง การศึกษาปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อม ปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า 

และปัจจัยในการจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพื้นที่
ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล มีการตั้งเกณฑ์วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต่างด้านสภาวะ
สิ่งแวดล้อม ทีส่่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นที่
กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะของผู้น าในแบบต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นที่กรงุเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีอิทธิต่อประสิทธิผลในการด าเนินการจาก
ผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลโดยเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล จ านวน 400 คน  โดยผู้วิจัยขอน าเสนอผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูล น าเสนอข้อมูล และ
ผลสรุปดังนี ้

4.1  ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลข้อมูลส่วนตัวบุคคล 
4.2  ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อม 
4.3  ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านภาวะของผู้น า 
4.4  ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยในการจูงใจ 
4.5  ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลของประสิทธิผลในการด าเนินการ 
4.6  การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
 สัญลักษณ์ที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 n  คือ  จ านวนของกลุ่มตัวอย่างของวิจัย 

𝑥̅  คือ  ค่าเฉลี่ยของระดับความเห็นของผู้ร่วมท าแบบสอบถาม 
S.D.  คือ  ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
Sig. คือ  ค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 b     คือ      ค่าความถดถอย 
 t  คือ ค่าความแปรปรวน 
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4.1  ผลลัพธ์จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลข้อมลูส่วนตัวบคุคล 

ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนตัวบุคคลของผู้ร่วมท าแบบสอบถาม อันได้แก่ เพศ อายุ 
การศึกษา สถานภาพ รายได้ ระยะอายุงาน สถานการณ์ท างาน ต าแหน่งงาน จ านวนผู้อยู่ใต้สั่งการ
และสภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างาน โดยวิธีหาค่าอัตราสัดส่วนร้อยละและน าเสนอในรูปตาราง
ประกอบ ค าบรรยาย ดังตารางล าดับที่ 4.1- 4.10 

 
ตารางที่ 4.1: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลส่วนตัวบุคคล ด้านเพศ  
 

เพศ จ ำนวน (คน)  
 

ร้อยละ 

ชาย 85 21.3 
หญิง 315 78.7 
รวม 400 คน 100.0% 

 
จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.1 ผู้ร่วมท าแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย จ านวน 315 

คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 78.7 รองลงมาคือเพศหญิง จ านวน 85 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 21.3  
 
ตารางที่ 4.2: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลส่วนตัวบุคคล ด้าน 
        อายุ 
 

อำยุ 
 

จ ำนวน (คน)  ร้อยละ 

ต ่ากว่า 25 ป ี 29 7.3 
26-35 ปี 186 46.4 
36-40 ปี 25 6.3 

มากกว่า 40 ป ี 160  40.0 
รวม 400 คน 100.0% 
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จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.2 ผูท้ าการกรอกแบบสอบถามส่วนมากมีช่วงอายุ 26-35 ป ี
จ านวน 186  คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 46.4 รองลงมาก็คอื ช่วงอายุมากกว่า 40 ปี จ านวน 160 คน 
คิดเป็นอัตราร้อยละ 40.0 ชว่งอายุต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 7.3 และอันดับ
สุดท้าย คือ  ชว่งอายุ 36-40 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 6.3 โดยเรียงอันดับ 
 
ตารางที่ 4.3: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลส่วนตัวบุคคล ด้าน
       ระดับการศึกษา  
 

ระดับกำรศึกษำ 
 

จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 43 10.8 
ปริญญาตร ี 305 76.3 

สูงกว่าปริญญาตรี 52 13.0 
รวม 400 คน 100.0% 

 
จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.3 ผูท้ าการกรอกแบบสอบถามส่วนมากมีระดับการศึกษา

ปริญญาตร ีจ านวน 305 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 76.2 อนัดับต่อมา อันได้แก่ สูงกว่าปริญญาตร ี
จ านวน 52 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 13.0 และอันดับสุดท้าย คือ  ผู้ที่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 43 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 10.8 โดยเรียงอันดับ  

 
ตารางที่ 4.4: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลส่วนตัวบุคคล ด้าน
        สถานภาพ 
 

สถำนภำพ 
 

จ ำนวน (คน)  ร้อยละ 

โสด 258 64.5 
สมรส 130 32.5 

หย่าร้าง 12 3.0 
รวม 400 คน 100.0% 
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จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.4 ผู้ร่วมท าแบบสอบถามส่วนมากมีสถานภาพโสด จ านวน 
258 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 64.5 อันดับต่อมา อันได้แก่สมรส จ านวน 130 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 
32.5 และอันดับสุดท้าย คือ  หย่าร้าง จ านวน 12 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 3.0      
 
ตารางที่ 4.5: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลส่วนตัวบุคคล ด้าน
        รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 

รำยได้เฉลี่ยตอ่เดือน 
 

จ ำนวน (คน)  ร้อยละ 

ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15, 000 บาท 12 3.0 
15,001-30,000 บาท 205 51.2 
30,001-40,000 บาท 57 14.3 
มากกว่า 40,000 บาท 126 31.5 

รวม 400 คน 100.0% 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.5 ผู้ร่วมท าแบบสอบถามส่วนมากมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
15,001-30,000 บาท จ านวน 205 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 51.2 อันดับต่อมา อันได้แก่รายได้ 
มากกว่า 40,000 บาท จ านวน 126 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 31.5 มีรายได้ 30,001-40,000 บาท 
จ านวน 57 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 14.3 และอันดับสุดท้าย คือ  รายได้ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15, 000 
บาท เป็นจ านวน 12 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 3.0 โดยเรียงอันดับ 
 
ตารางที่ 4.6: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลตัวบุคคล ด้านอายุงาน 
 

อำยุงำน 
 

จ ำนวน (คน)  ร้อยละ 

ต ่ากว่า 1 ปี 21 5.3 
1-2 ปี 41 10.3 
3-4 ปี 55 13.7 

มากกว่า 4 ป ี 283 70.7 
รวม 400 คน 100.0% 
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จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.6 ผู้ร่วมท าแบบสอบถามส่วนมากมีอายุงานมากกว่า 4 ปี 
จ านวน 283 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 70.7 อันดับต่อมา อันได้แก่3-4 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นอัตรา
ร้อยละ 13.7 อายุงาน 1-2 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 10.3 และอันดับสุดท้าย คือ  ต ่า
กว่า 1 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 5.3 โดยเรียงอันดับ 

 
ตารางที่ 4.7: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลส่วนตัวบุคคล ด้าน
        สถานะการท างาน 
 

สถำนกำรณ์ท ำงำน 
 

จ ำนวน (คน)  ร้อยละ 

ผู้ปฏิบัติงานประจ า 381 95.2 
ผู้ปฏิบัติงานพาร์ท-ไทม ์ 19 4.8 

รวม 400 100.0% 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.7 ผู้ร่วมท าแบบสอบถามส่วนมากมีสถานะการท างานเป็น
ผู้ปฏิบัติงานประจ า จ านวน 381 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 95.2 อันดับต่อมา อันได้แก่กลุ่มของ
ผู้ปฏิบัติงานพาร์ท-ไทม ์จ านวน 19 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 4.8 

  
ตารางที่ 4.8: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลส่วนตัวบุคคล ด้าน
        ต าแหน่งงาน 
 

ต ำแหน่งงำน 
 

จ ำนวน (คน)  ร้อยละ 

ระดับปฏิบัติการ/ผู้ปฏิบัติงานทั่วไป 244 61.0 
ระดับหัวหน้างาน 96 24.0 

ระดับผู้มีอ านาจสั่งการ 37 9.3 
อื่นๆ 23 5.7 
รวม 400 คน 100.0% 
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จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.8 ผู้ร่วมท าแบบสอบถามส่วนมากมีต าแหน่งงาน จ านวน 
244 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 61.0 อันดับต่อมา อันได้แก่ระดับหัวหน้างาน จ านวน 96 คน คิดเป็น
อัตราร้อยละ 24.0 ระดับผู้มีอ านาจสั่งการ จ านวน 37 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 9.3 และอันดับ
สุดท้าย คือ  ต าแหน่งงานอื่นๆ เป็นจ านวน 23 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 5.7 โดยเรียงอันดับ 

 
ตารางที่ 4.9: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลส่วนตัวบุคคล ด้าน
        จ านวนผู้อยู่ใตส้ั่งการ 
 

จ ำนวนผู้อยู่ใตส้ั่งกำร จ ำนวน (คน)  ร้อยละ 
1-5 คน 124 31.0 
6-10 คน 17 4.3 

มากกว่า 10 คน 111 27.7 
ไม่ม ี 148 37.0 
รวม 400 100.0% 

 
จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.9 ผู้ร่วมท าแบบสอบถามจากจ านวนทั้งหมดส่วนมากไม่มีผู้

อยู่ใตส้ั่งการจ านวน 148 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 37.0 อนัดับต่อมา อันได้แก่1-5 คน เป็นจ านวน 
124 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 31.0 มากกว่าอยู ่10 คน จ านวน 111 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 27.7 
และอันดับสุดท้าย คือ  6-10 คน จ านวน 17 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 4.3 โดยเรียงอันดับ 

 
ตารางที่ 4.10: จ านวนความถี่ และอัตราร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามข้อมูลส่วนตัวบุคคล ด้าน
         สภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างาน 
 

สภำพของที่ทีผู่้ปฏิบัติงำนท ำงำน 
 

จ ำนวน (คน)  ร้อยละ 

ส านักงาน 280 70.0 
บ้าน 65 16.2 
อื่นๆ 55 13.8 
รวม 400 คน 100.0% 
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จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.10 ผู้ร่วมท าแบบสอบถามส่วนมากปฏิบัติงานในที่ส านักงาน 
จ านวน 280 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 70.0 ในส่วนอันดับต่อมา อันได้แก่บ้าน จ านวน 65 คน คิดเป็น
อัตราร้อยละ 16.2 และจ านวนน้อยที่สุด คือ อื่นๆ จ านวน 55 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 13.8 โดยเรียง
อันดับ 
 
4.2 ผลลัพธ์จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลของควำมคิดเห็นเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้ำนสภำวะสิ่งแวดล้อมใน
กำรด ำเนินกำรจำกผู้ปฏิบัติงำนบริษัทเอกชนเขตพื้นที่ของกรุงเทพมหำนครและเขตปริมณฑล  

ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนของความคิดเห็นเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านสภาวะ
สิ่งแวดล้อมในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑลผลการวิเคราะห์ภาพรวม และแยกรายด้าน ดังตารางล าดับที่ 4.11- 4.14  

 
ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับของความเห็นเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้าน
          สภาวะสิ่งแวดล้อมในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของ     
          กรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ภาพรวม  
  

ปัจจัยด้ำนสภำวะสิ่งแวดล้อม
ในกำรด ำเนินกำร 

n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.ด้านลักษณะกายภาพ 3.96 1.036 มาก 2 
2.ด้านเวลา  3.84 0.973 มาก 3 
3.ด้านจิตวิทยาและสังคม  4.01 0.947 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.93 0.985 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.11 ผลการศึกษาพบว่าระดับของความเห็นเกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยด้านสภาวะสิ่งแวดล้อมในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของ

กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล โดยภาพรวม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.93,SD.=0.985) 
ทั้งนี้ เมื่อได้ท าการพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ด้านจิตวิทยาและสังคม 

(𝒙̅ = 4.01, SD.=0.947) ส่วนอันดับต่อมา อันได้แก่ด้านลักษณะกายภาพ (𝒙̅ = 3.96, 

SD.=1.036) และอันดับสุดท้าย คือ  ด้านเวลา (𝒙̅ = 3.84, SD.=0.973) โดยเรียงอันดับ  
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ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยด้านสภาวะสิ่งแวดล้อมใน
          การด าเนินการ ด้านลักษณะกายภาพ  
 

ด้ำนลักษณะกำยภำพ 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.ระยะทางระหว่างที่พักพึ่งพาและสภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงาน
ท างานเหมาะสม 

3.75 
 

1.140 
 

มาก 3 

2.วัสดุเครื่องมือในสภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างานมีสภาพ
พร้อมใช้งาน 

4.05 1.007 
มาก 2 

3.สภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างานมีความกว้างขวางเหมาะ
แก่การท างาน 

4.10 0.962 
มาก 1 

เฉลี่ย 3.96 1.036 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.12 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน

สภาวะสิ่งแวดล้อมในการด าเนินการในส่วนของด้านลักษณะกายภาพ อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 
3.96,SD.=1.036) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ สภาพของที่ที่

ผู้ปฏิบัติงานท างานมีความกว้างขวางเหมาะแก่การท างาน (𝒙̅ = 4.10, SD.=0.962) อันดับต่อมา 

อันได้แก่วัสดุเครื่องมือในสภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างานมีสภาพพร้อมใช้งาน (𝒙̅ = 4.05, 
SD.=1.007) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ระยะทางระหว่างที่พักพึ่งพาและสภาพของที่ที่

ผู้ปฏิบัติงานท างานเหมาะสม (𝒙̅ = 3.75, SD.=1.140) โดยเรียงอันดับ 
 
ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยด้านสภาวะสิ่งแวดล้อมใน
          การด าเนินการ ด้านเวลา 
 

ด้ำนเวลำ 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.เวลาเริ่มงานเหมาะสม 4.10 0.815 มาก 1 
2.เวลาเลิกงานเหมาะสม 4.04 0.952 มาก 2 
3.ปริมาณเนื้องานเหมาะสมต่อเวลา 3.40 1.154 ปานกลาง 3 

เฉลี่ย 3.84 0.973 มำก - 
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จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.13 ผลจากการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน

สภาวะสิ่งแวดล้อมในการด าเนินการ ด้านเวลา อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.84,SD.=0.973) 

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ เวลาเริม่งานเหมาะสม (𝒙̅ = 

4.10, SD.=0.815) ส่วนอันดับต่อมา อันได้แก่เวลาเลิกงานที่เหมาะสม (𝒙̅ = 4.04, SD.=0.952) 

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ปริมาณเนือ้งานเหมาะสมต่อเวลา (𝒙̅ = 3.40, SD.=1.154) โดย
เรียงอันดับ 

 
ตารางที่ 4.14: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นในส่วนของของปัจจัยด้านสภาวะ    
         สิ่งแวดล้อมในการด าเนินการ ด้านจิตวิทยาและสังคม 
 

ด้ำนจิตวิทยำและสังคม 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือและให้การส่งเสริมผลักดัน
ในการท างานเต็มที่ 

4.00 
 

1.001 
 

มาก 2 

2.ได้รับข้อมูลโต้ตอบเกี ่ยวข้องกับงาน เป็นผลให้ผู ้ซึ่ง
ปฏิบัติงานสามารถน าข้อมูลที่ได้มาปรับเปลี่ยนพัฒนาใน
งานให้ดีมากยิ่งขึ้น 

3.84 
 

0.861 
 

มาก 3 

3.มีอิสระในการท างานและสามารถตัดสินใจกับส่วน
เกี่ยวข้องกับงาน 

4.20 
 

0.981 
 

มาก 1 

เฉลี่ย 4.01 0.947 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.14 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้าน

สภาวะสิ่งแวดล้อมในการด าเนินการ ด้านจิตวิทยาและสังคม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 
4.01,SD.=0.947) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีอิสระในการ

ท างานและสามารถตัดสินใจกับส่วนเกี่ยวข้องกับงาน(𝒙̅ = 4.20, SD.=0.981) ส่วนอันดับต่อมา อัน
ได้แกป่ัจจัยด้านจิตวิทยาและสังคมของเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือและให้การส่งเสรมิผลักดันใน

การท างานเต็มที่ (𝒙̅ = 4.00, SD.=1.001) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ได้รับข้อมูลโต้ตอบ
เกี่ยวข้องกับงาน เป็นผลให้ผูซ้ึ่งปฏิบัตงิานสามารถน าข้อมูลที่ได้มาปรับเปลี่ยนพัฒนาในงานใหด้ีมาก

ยิ่งขึ้น (𝒙̅ = 3.84, SD.=0.861) โดยเรียงอันดับ 
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4.3 ผลลัพธ์จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลของปัจจัยทำงด้ำนภำวะของผู้น ำ 
ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลของปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า โดยน าเสนอในภาพรวมและ

รายด้าน ผลการวิเคราะห์ภาพรวมเป็นดังตารางล าดับที่ 4.15 – 4.19 
 

ตารางที่ 4.15: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า 
           โดยภาพรวม 

 

ปัจจัยทำงดำ้นภำวะของผู้น ำ 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.ภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริมผลักดัน 3.87 1.177 มาก 3 
2.ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ 3.69 1.081 มาก 4 
3.ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิ์ผล 3.96 1.011 มาก 2 
4.ภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม 3.97 1.026 มาก 1 

เฉลี่ย 3.87 1.083 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.15 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยทางด้าน

ภาวะของผู้น า โดยภาพรวม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.87,SD.=1.083) ทั้งน้ี เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อ พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลีย่มากที่สุด คือ ภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนรว่ม (𝒙̅ = 3.97, 

SD.=1.026) อนัดับต่อมา อันได้แก่ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิผ์ล (𝒙̅ = 3.96, 

SD.=1.011) ภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริมผลักดัน (𝒙̅ = 3.87, SD.=1.177) และอันดับสุดท้าย คือ  

ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ (𝒙̅ = 3.69, SD.=1.081) โดยเรียงอันดับ 
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ตารางที่ 4.16: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าใน
          แบบส่งเสริมผลักดัน 
 

ปัจจัยทำงดำ้นภำวะของผู้น ำในแบบส่งเสริมผลักดัน 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.องค์กรของข้าพเจ้ามีผู้น าที่ดี 3.98 1.131 มาก 1 
2.ผู ้น าในองค์กรมีความสอดคล้องที ่ดีต่อทีมงานและ
ผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน 

3.96 1.131 
มาก 2 

3.ผู้น าในองค์กรสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 3.68 1.270 มาก 3 
เฉลี่ย 3.87 1.177 มำก - 

 
จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.16 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยทางด้าน

ภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริมผลักดัน มีผลการส ารวจอยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 
3.87,SD.=1.177) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อไดพ้บว่า หัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื องค์กรของ

ข้าพเจ้ามีผู้น าที่ด ี(𝒙̅ = 3.98, SD.=1.131) ส่วนอันดับต่อมา อันได้แก่ผู้น าในองค์กรมีความ

สอดคล้องที่ดีต่อทีมงานและผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน (𝒙̅ = 3.96, SD.=1.131) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คือ ผู้น าในองค์กรสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน (𝒙̅ = 3.68, SD.=1.270) โดยเรียงอันดับ 
 
ตารางที่ 4.17: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าใน
          แบบสั่งการ 
 

ปัจจัยทำงดำ้นภำวะของผู้น ำในแบบสั่งกำร 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.ผู้น าในองค์กรแบ่งออกงานได้เหมาะสมกับทีมงาน 3.66 1.026 มาก 2 
2.ผู้น าในองค์กรสามารถตั้งเกณฑ์แผนขงงานได้อย่างเห็นได้
ชัดตรงจุด 

3.64 1.071 
มาก 3 

3.ผู้น าในองค์กรตั้งเกณฑต์ารางเวลาท างานให้รับรู้เสมอ 3.79 1.146 มาก 1 
เฉลี่ย 3.69 1.081 มำก - 
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จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.17 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยทางด้าน

ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.69,SD.=1.081) ทั้งน้ี เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ผู้น าในองค์กรตั้งเกณฑต์ารางเวลาท างานให้รับรู้เสมอ 

(𝒙̅ = 3.79, SD.=1.146) อันดับต่อมา อันได้แก่ผู้น าในองค์กรแบ่งออกงานได้เหมาะสมกับทีมงาน 

(𝒙̅ = 3.66, SD.=1.026) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้น าในองค์กรสามารถตั้งเกณฑแ์ผนขง

งานไดอ้ย่างเห็นได้ชัดตรงจุด (𝒙̅ = 3.64, SD.=1.071) โดยเรียงอันดับ 
 
ตารางที่ 4.18: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าใน
          แบบมุ่งเน้นความสัมฤทธิ์ผล  
 

ปัจจัยทำงดำ้นภำวะของผู้น ำในแบบมุ่งเน้นควำม
สัมฤทธิผ์ล 

n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.หัวหน้างานสามารถยกระดับประสิทธิผลที่ได้จาก
การท างานให้ดีมากยิ่งขึ้น 

3.85 1.061 
มาก 3 

2.หัวหน้างานอาจจะเสริมส่งการมีส่วนร่วมให้แก่
ทีมงานเสมอ 

4.00 1.038 
มาก 2 

3.หัวหน้างานอาจจะสร้างมาตรฐานที่เพิ่มมากยิ่งขึ้น 
เพื่อท างานที่มีเกณฑ์ที่มีมาตรฐานระดับสูงส าเร็จ 

4.04 
 

0.935 
 

มาก 1 

เฉลี่ย 3.96 1.011 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.18 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยทางด้าน

ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งเน้นความสัมฤทธิ์ผลอยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.96,SD.=1.011) ทั้งนี้ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื หัวหน้างานอาจจะสร้างมาตรฐานที่เพิ่ม

มากยิ่งขึ้น เพื่อท างานที่มีเกณฑ์ที่มีมาตรฐานระดับสูงส าเร็จ (𝒙̅ = 4.04, SD.=0.935) อันดับต่อมา 

อันได้แก่หัวหน้างานอาจจะเสริมส่งการมีส่วนร่วมให้แก่ทีมงานเสมอ (𝒙̅ = 4.00, SD.=1.038) และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หัวหน้างานสามารถยกระดับประสิทธิผลที่ได้จากการท างานให้ดีมาก

ยิ่งขึ้น (𝒙̅ = 3.85, SD.=1.061) โดยเรียงอันดับ 
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ตารางที่ 4.19: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าใน
           แบบมีส่วนร่วม 
 

ปัจจัยทำงดำ้นภำวะของผู้น ำในแบบมสี่วนร่วม 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.หัวหน้าและผู้น าองค์กรอาจจะแสดงความคิดเห็นใน
การตัดสินใจ 

4.05 
 

1.019 
 

มาก 1 

2.หัวหน้าอาจจะรับฟังการแนะน าหรือข้อเสนอแนะ
ก่อนการตัดสินใจเสมอ 

3.92 
 

1.093 
 

มาก 3 

3.หัวหน้าหรือผู้น าองค์กรมีการเสริมส่งการมีส่วนร่วม
ในงาน 

3.94 0.967 
มาก 2 

เฉลี่ย 3.97 1.026 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.19 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยทางด้าน

ภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนรว่ม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.97,SD.=1.026) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ หัวหน้าและผู้น าองค์กรอาจจะแสดงความคิดเห็นใน

การตัดสินใจ (𝒙̅ = 4.05, SD.=1.019) ส่วนอันดับต่อมา อันได้แก่หัวหน้าหรือผู้น าองค์กรมีการ

เสริมส่งการมีสว่นร่วมในงาน (𝒙̅ = 3.94, SD.=0.967) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หัวหน้า

อาจจะรับฟังการแนะน าหรือข้อเสนอแนะก่อนการตัดสินใจเสมอ (𝒙̅ = 3.92, SD.=1.093) โดย
เรียงอันดับ 

 
4.4 ผลลัพธ์จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลของปัจจัยในกำรจูงใจในกำรด ำเนินกำรจำกผู้ปฏิบัติงำน
บริษัทเอกชนเขตพื้นที่ของกรุงเทพมหำนครและเขตปริมณฑล 

ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลของปัจจัยในการจูงใจในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงาน
บริษัทเอกชนเขตพื้นที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล โดยน าเสนอในส่วนของภาพรวมและ
รายด้าน ผลการวิเคราะห์ภาพรวมเป็นตามดังตารางล าดับที่ 4.20 – 4.22 
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ตารางที่ 4.20: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยในการจูงใจในการ  
          ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต  
          ปริมณฑล โดยภาพรวม 

 

ปัจจัยในกำรจงูใจ 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1. ปัจจัยจูงใจ 4.03 0.867 มาก 1 
2. ปัจจัยช่วยค ้าจุน 3.75 1.030 มาก 2 

เฉลี่ย 3.89 0.948 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.20 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยในการ

จูงใจ โดยภาพรวม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.89,SD.=0.948) ทั้งน้ี เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ปัจจัยจูงใจ (𝒙̅ = 4.03, SD.=0.867) อนัดับต่อมา อันได้แก่

ปัจจัยช่วยค ้าจุน (𝒙̅ = 3.75, SD.=1.030)  
 
ตารางที่ 4.21: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยในการจูงใจในการ 
          ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต   
          ปริมณฑล ด้านแรงจูงใจ 

          (ตารางมีต่อ) 

ด้ำนแรงจูงใจ  
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.สามารถท างานได้ส าเร็จตามตั้งเกณฑ์และได้รับความ
สัมฤทธิ์ผลด้วยดี จึงมีผลน าไปสู่อารมณ์และการรู้สึกว่าพึง
พอใจในการท างาน 

4.04 
 

0.836 
 

มาก 2 

2.ได้รับการนับถือและยอมรับจากผู้สั ่งการเพื่อนร่วมงาน 
หรือจากตัวผู้ปฏิบัติงานอื่นๆ ภายด้านในหน่วยงาน 

4.02 
 

0.822 
 

มาก 3 

3.งานมีความท้าทายให้ลงมือท างานที่ต้องพึ่งพาการริเริ่ม
ความคิดที่สรรค์สร้างเป็นงานที่มีรูปแบบที่ท าเริ่มจากต้นจน
จบได้โดยล าพัง 

4.01 
 
 

0.852 
 
 

มาก 4 
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ตารางที่ 4.21 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยในการจูงใจในการ
        ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพื้นที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
          ปริมณฑล ด้านแรงจูงใจ 
 

ด้ำนแรงจูงใจ  
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
4.มีอารมณ์และการรู ้ส ึกว่าพึงพอใจในการที ่ได้ร ับการ
มอบหมายให้ท าหน้าที่ดูแลต่องานของตัวเองและมีอิทธิพล
ต่องานได้อย่างเต็มที่ 

4.14 
 

0.846 
 

มาก 1 

5.กลยุทธ์การหรือจัดการบริหารขององค์การ กฎ ระเบียบ
ข้อบังคับ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม 

3.95 
 

0.979 
 

มาก 5 

เฉลี่ย 4.03 0.867 มำก - 
 
จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.21 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยในการ

จูงใจในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

ด้านแรงจูงใจ อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 4.03,SD.=0.867) ทั้งน้ี เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ได้
พบว่า หัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มอีารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจในการที่ได้รับการมอบหมาย

ให้ท าหน้าที่ดูแลต่องานของตัวเองและมีอิทธิพลต่องานได้อย่างเต็มที่ (𝒙̅ = 4.14, SD.=0.846) 
อันดับต่อมา อันได้แก่สามารถท างานได้ส าเร็จตามตั้งเกณฑแ์ละได้รับความสัมฤทธิ์ผลดว้ยดีจึงมีผล

น าไปสู่อารมณ์และการรู้สึกวา่พึงพอใจในการท างาน (𝒙̅ = 4.04, SD.=0.836) ได้รับการนบัถือและ

ยอมรับจากผูส้ั่งการเพื่อนร่วมงาน หรือจากตัวผู้ปฏิบัติงานอื่นๆๆ ภายด้านในหน่วยงาน (𝒙̅ = 4.02, 
SD.=0.822) งานมีความท้าทายให้ลงมือท างานที่ต้องพึ่งพาการริเริ่มความคิดที่สรรค์สรา้งเป็นงานที่มี

รูปแบบที่ท าเริม่จากต้นจนจบได้โดยล าพัง (𝒙̅ = 4.01, SD.=0.852) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ กลยุทธก์ารหรือจัดการบริหารขององค์การ กฎ ระเบียบข้อบังคับ การจัดระบบงานที่มี

ประสิทธิภาพและเป็นธรรม (𝒙̅ = 3.95, SD.=0.979) โดยเรียงอันดับ 
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ตารางที่ 4.22: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของปัจจัยในการจูงใจในการ 
          ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต 
          ปริมณฑล ด้านปัจจัยช่วยค ้าจุน 
 

ด้ำนปัจจัยค ้ำจุ้น 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.องค์กรหรือทีมงานมีความเข้าใจต่อกันช่วยเหลือต่อกัน
และสามารถท างานรวมด้วยกันได้อย่างเป็นอย่างดี 

3.97 
 

0.921 
 

มาก 1 

2.ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการปฏิบ ัต ิงานที่
ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานพึงได ้ร ับพอเพียงและเป ็นท ี ่พอใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน 

3.61 
 

1.050 
 

มาก 4 

3.มีอารมณ์และการรู้สึกมั่นคงในงานที่ท า ความแน่นอน
มั่นคงต่อองค์การ หรือความแน่นอนถาวรของงานที่ปฏิบัติ
อยู ่

3.77 
 

1.065 
 

มาก 3 

4.ผู้น าหรือหัวหน้างานสามารถบริหารจัดการและแก้ไข
อุปสรรคปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพและรับฟังความ
คิดเห็นหรือค าแนะน าของทีมงาน 

3.82 
 
 

1.035 
 
 

มาก 2 

5.ได้รับเลื่อนต าแหน่งให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น รวมถึงการได้รับ
โอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรู้ หรือการได้รับการอบรม เพิ่ม
สมรรถภาพและพัฒนาศักยภาพของตัวเอง 

3.57 
 
 

1.086 
 
 

มาก 5 

เฉลี่ย 3.75 1.030 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.22 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจัยในการ
จูงใจในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 

ด้านปัจจัยค ้าจุ้น อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.75,SD.=1.030) ทั้งนี้ เมื่อได้ท าการพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ องค์กรหรือทีมงานมีความเข้าใจต่อกันช่วยเหลือต่อกัน

และสามารถท างาน รวมด้วยกันไดอ้ย่างเป็นอย่างดี (𝒙̅ = 3.97, SD.=0.921) อันดับต่อมา อัน
ได้แกผู่้น าหรือหัวหน้างานสามารถบริหารจดัการและแก้ไขอุปสรรคปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และรับฟังความคิดเห็นหรือค าแนะน าของทีมงาน (𝒙̅ = 3.82, SD.=1.035) มอีารมณ์และการรู้สึก

มั่นคงในงานที่ท า ความแน่นอนมั่นคงต่อองค์การ หรือความแน่นอนถาวรของงานที่ปฏิบัติอยู่ (𝒙̅ = 
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3.77, SD.=1.065) ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการปฏิบัติงานที่ผู้ปฏิบัติงานพึงได้รับพอเพียง

และเป็นที่พอใจของผู้ปฏิบัติงาน (𝒙̅ = 3.61, SD.=1.050) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ได้รับ
เลื่อนต าแหน่งใหเ้พิ่มมากยิ่งขึ้น รวมถึงการที่ได้รับโอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรูใ้ห้มากขึ้น หรือการ

ได้รับการอบรมที่เหมาะสม เพิ่มสมรรถภาพและพัฒนาศักยภาพของตัวเอง (𝒙̅ = 3.57, 
SD.=1.086) โดยเรียงอันดับ 

 
4.5 ผลลัพธ์จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลของประสิทธิผลในกำรด ำเนนิกำรจำกผู้ปฏิบัติงำน
บริษัทเอกชนเขตพื้นที่ของกรุงเทพมหำนครและเขตปริมณฑล 

ผลลัพธ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลของประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงาน
บริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล โดยน าเสนอในภาพรวมและรายด้าน 
ผลการวิเคราะห์ภาพรวมเป็นดังตารางล าดับที่ 4.23 – 4.27 

 
ตารางที่ 4.23: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของประสิทธิผลในการด าเนินการ
           จากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล โดย
           ภาพรวม 
 

ประสิทธิผลในกำรด ำเนินกำร 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
คุณภาพงาน  3.98 0.800 มาก 1 
ปริมาณเนื้องาน  3.93 0.847 มาก 2 
เวลาที่น ามาใชใ้นงาน  3.86 0.970 มาก 3 
ค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้  3.69 1.003 มาก 4 

เฉลี่ย 3.86 0.905 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.23 ได้รับผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของ
ประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต

ปริมณฑล โดยภาพรวม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.86,SD.=0.905) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ส่วนของคุณภาพงาน (𝒙̅ = 3.98, SD.=0.800) อันดับ

ต่อมา อันได้แก่ปริมาณเนื้องาน (𝒙̅ = 3.93, SD.=0.847) เวลาที่น ามาใชใ้นงาน (𝒙̅ = 3.86, 
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SD.=0.970) และอันดับสุดท้าย คือ  ค่าใช้จา่ยหรืองบประมาณที่ใช้ (𝒙̅ = 3.69, SD.=1.003) โดย
เรียงอันดับ 

ตารางที่ 4.24: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของประสิทธิผลในการด าเนินการจาก
         ผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ด้าน  
         คุณภาพงาน 
 

ด้ำนคณุภำพงำน 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.ผลของงานเสร็จตามตั้งเกณฑ์ ใช้เวลาในการปฏิบัติงาน
น้อย การส่งมอบตรงตามเวลาตั้งเกณฑ ์

3.95 
 

0.737 
 

มาก 3 

2.พึงพอใจจากผลของการท างานต้องมีความแม่นย า
ถูกต้อง แม่นย า มีมาตรฐาน รวดเร็วและสร้างประโยชน์ต่อ
องค์กร 

3.98 
 

0.787 
 

มาก 2 

3.มีการปรับปรุงเงื่อนไขของการท างานอยู่เสมอเพื่อให้มีสิ่ง
ที่ได้จากการท างานที่ดีมากยิ่งขึ้น 

4.03 0.887 
มาก 1 

เฉลี่ย 3.98 0.800 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.24 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของประสิทธิผลใน
การด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ในด้าน

คุณภาพงาน อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.98,SD.=0.800) ทัง้นี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ได้
พบว่า หัวข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีการปรับปรุงเงื่อนไขของการท างานอยู่เสมอเพื่อให้มีสิ่งที่ได้

จากการท างานที่ดีมากยิ่งขึ้น (𝒙̅ = 4.03, SD.=0.887) อันดับต่อมา อันได้แก่พึงพอใจจากผลของ
การท างานต้องมีความแม่นย าถูกต้อง แม่นย า มีมาตรฐาน รวดเร็วและสร้างประโยชน์ต่อองค์กร 

(𝒙̅ = 3.98, SD.=0.787) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผลของงานเสร็จตามตั้งเกณฑ ์ใช้เวลาใน

การปฏิบัติงานน้อย การส่งมอบตรงตามเวลาตั้งเกณฑ ์(𝒙̅ = 3.95, SD.=0.737) โดยเรียงอันดับ 
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ตารางที่ 4.25: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของประสิทธิผลในการด าเนินการ
          จากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ด้าน
          ปริมาณเนื้องาน 
 

ด้ำนปริมำณเนื้องำน 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.ผลของงานที ่ปฏิบัต ิน ั ้นจ าเป็นที่จ  าเป็นต้องมี
ปริมาณเนื้องานที่เหมาะสมตามแผนงานที่ได้ตั้งเกณฑ์
หรือ จุดมุ่งหมายที่องค์กรวางไว้ โดยผลของงานที่
ออกมานั้นต้องสมดุลกับอัตราก าลังคนในหน่วยงาน 

3.91 
 
 

0.830 
 
 

มาก 2 

2.สามารถท างานได้ตามจุดมุ่งหมายขององค์การ 3.96 0.865 มาก 1 
เฉลี่ย 3.93 0.847 มำก - 

 
จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.25 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของประสิทธิผลใน

การด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ด้าน

ปริมาณเนื้องาน อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.93,SD.=0.847) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ สามารถท างานได้ตามจุดมุ่งหมายขององค์การ (𝒙̅ = 3.96, 
SD.=0.865) อนัดับต่อมา อันได้แก่ผลของงานที่ปฏิบัตินั้นจ าเป็นที่จ าเป็นต้องมปีริมาณเนื้องานที่
เหมาะสมตามแผนงานที่ไดต้ั้งเกณฑห์รือ จุดมุ่งหมายที่องค์กรวางไว้ โดยผลของงานที่ออกมาน้ันต้อง

สมดุลกับอัตราก าลังคนในหนว่ยงาน (𝒙̅ = 3.91, SD.=0.830)  
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ตารางที่ 4.26: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของประสิทธิผลในการด าเนินการ
           จากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพื้นที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ด้าน
           เวลาที่น ามาใชใ้นงาน 
 

ด้ำนเวลำที่น ำมำใช้ในงำน 
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1.ตั้งเกณฑ์ระยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้
ได้ปริมาณเนื้องานตามจุดมุ่งหมายที่ได้ตั ้งเกณฑ์ไว้ 
โดยผลของงานที ่ออกมานั ้นต้องสมดุลกับอัตรา
ก าลังคนในหน่วยงาน 

4.01 
 
 

0.824 
 
 

มาก 1 

2.ผู้น าองค์กรหรือหัวหน้างานชมเชยผลของงานเสมอ 
เมื่อสามารถท างานส าเร็จตามเวลาที่ตั้งเกณฑไ์ว ้

3.80 
 

1.104 
 

มาก 2 

3.มีการพัฒนาเทคนิคในการท างานใหม่ๆ ให้มีความ
สบายรวดเร็วมากขึ้น 

3.78 
 

0.993 
 

มาก 3 

เฉลี่ย 3.86 0.970 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.26 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของประสิทธิผลใน
การด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ในส่วน

ของด้านเวลาที่น ามาใชใ้นงาน อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.86,SD.=0.970) ทั้งนี้ เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ตั้งเกณฑร์ะยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้
ปริมาณเนื้องานตามจุดมุ่งหมายที่ไดต้ั้งเกณฑ์ไว้ โดยผลของงานที่ออกมานั้นต้องสมดุลกับอัตรา

ก าลังคนในหนว่ยงาน (𝒙̅ = 4.01, SD.=0.824) ส่วนอันดับต่อมา อันได้แก่หวัข้อผู้น าองค์กรหรือ

หัวหน้างานชมเชยผลของงานเสมอ เมื่อสามารถท างานส าเร็จตามเวลาที่ตั้งเกณฑไ์ว ้(𝒙̅ = 3.80, 
SD.=1.104) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีการพัฒนาเทคนิคในการท างานใหม่ๆ ให้มีความ

สบายรวดเร็วมากขึ้น (𝒙̅ = 3.78, SD.=0.993) โดยเรียงอันดับ 
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ตารางที่ 4.27: ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นของประสิทธิผลในการด าเนินการ
          จากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ด้าน
          ค่าใช้จา่ยหรืองบประมาณที่ใช ้
 

ด้ำนค่ำใชจ้่ำยหรืองบประมำณที่ใช ้
n = 400 

𝒙̅ S.D. แปล อันดับ 
1. ค่าใช้จ ่ายหรืองบประมาณที ่ใช้ส ่วนด าเนินการ
ทั้งหมดเหมาะสมกับเนื้องาน ลงทุนน้อยที่สุดและได้ผล
ก าไรมากที่สุด 

3.66 
 

1.026 
 

มาก 2 

2.ประสิทธิภาพในด้านค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้
หรือต้นทุนใช้ว ัสดุเครื ่องมือการเงิน ที ่ม ีอยู ่อย่าง
ประหยัดและคุ้มค่ามากที่สุด 

3.72 
 

0.981 
 

มาก 1 

เฉลี่ย 3.69 1.003 มำก - 
 

จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.27 ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของประสิทธิผลใน
การด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ด้าน

ค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้ อยู่ในระดับเกณฑ์มาก (𝒙̅ = 3.69,SD.=1.003) ทั้งน้ี เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ประสิทธิภาพในด้านค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้

หรือต้นทุนใชว้ัสดุเครื่องมือการเงิน ที่มีอยู่อย่างประหยัดและคุ้มค่ามากที่สุด (𝒙̅ = 3.72, 
SD.=0.981) อนัดับต่อมา อันได้แก่ค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้ส่วนด าเนินการทั้งหมดเหมาะสม

กับเนื้องาน ลงทุนน้อยที่สุดและได้ผลก าไรมากที่สุด (𝒙̅ = 3.66, SD.=1.026)  
 

4.6 ผลที่ได้จำกกำรตรวจสอบสมมติฐำนกำรวิจัย 
การวิจัยเรื่องการศึกษาค้นคว้าครั้งน้ี ไดม้ีการตั้งเกณฑส์มมติฐานดังน้ี 
สมมติฐานที่ 1 สภาวะสิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชน

เขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
สมมติฐานที่ 2 ภาวะของผู้น ามีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขต

พื้นที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพื้นที่

ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
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ตารางที่ 4.28: การทดสอบสมมติฐานที่ 1 สภาวะสิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลต่อการด าเนินการจาก  
        ผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) .904 .194  4.657 .000* 
1.สภาพของการท างานในรูปแบบด้าน
ลักษณะกายภาพ 

.303 .040 .334 7.572 .000* 

2.สภาพของการท างานในรูปแบบด้าน
เวลา 

.303 .045 .303 6.754 .000* 

3.สภาพของการท างานในรูปแบบด้าน
จิตวิทยาและสังคม  

.144 .042 .159 3.445 .001* 

R=0.617   R Square= 0.380 Adjusted R Square= 0.375 Std. Error of the Estimate = 
0.56756 
*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.28 พบว่า สภาวะสิ่งแวดล้อม โดยมีส่วนที่น ามาประกอบอัน

ได้แก ่ด้านลักษณะกายภาพ (มีค่า Sig.= 0.000) ด้านเวลา (มีค่า Sig.= 0.000) และด้านจิตวิทยาและ
สังคม (มีค่า Sig.= 0.001) มีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของ
กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล อย่างมนีัยทางสถิติ 0.05 โดยร่วมกันพยากรณ์ที่ร้อยละ 38.0 โดย
สามารถเขียนสมการพยากรณ์การส่งผลไดด้ังนี้ 
 

Ŷ = a + bX 
 
โดยตั้งเกณฑใ์ห้  

 Ŷ = การด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล 

 a = ค่าความคงที่ (Constant) 
X1 = ด้านลักษณะกายภาพ 
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X2 = ด้านเวลา 
X3 = ด้านจิตวิทยาและสังคม 
b = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย 
แทนค่าลงในสมการ 

Ŷ = a + b1X1+ b2X2+ b3X3 

Ŷ = 0.904 + (0.303) X1+ (0.303) X2+ (0.144) X3 
 

 จากสมการข้างต้น สามารถน าเสนอได้ดังนี้ 
 เมื่อปัจจัยด้านลักษณะกายภาพ ได้รับการพัฒนาให้ดีมากยิ่งขึ้น 1 ระดับ จะส่งผลต่อการ
ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลเพิ่มขึ้น 
0.303 หน่วย เมื่อด้านอื่นๆ คงที่ 

เมื่อปัจจัยด้านเวลา ได้รับการพัฒนาให้ดีมากยิ่งขึ้น 1 ระดบั จะส่งผลต่อการด าเนินการจาก
ผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลเพิ่มขึ้น 0.303 หน่วย เมื่อ
ด้านอื่นๆ คงที ่

และเมื่อปัจจัยด้านจิตวิทยาและสังคม ได้รับการพฒันาใหด้ีมากยิ่งขึ้น 1 ระดับ จะส่งผลต่อ
การด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลเพิ่มขึ้น 
0.144 หน่วย เมื่อด้านอื่นๆ คงที่ 
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ตารางที่ 4.29: การทดสอบสมมติฐานที่ 2 ภาวะของผู้น ามีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงาน
         บริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) 1.363 .090  15.210 .000 
1. ภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริม
ผลักดัน 

.088 .034 .133 2.584 .010* 

2. ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ .116 .040 .161 2.866 .004* 
3.ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความ
สัมฤทธิ์ผล 

.106 .051 .135 2.092 .037* 

 4. ภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม .546 .048 .714 11.402 .000* 
 R=0.837   R Square= 0.701 Adjusted R Square= 0.698 Std.  Estimate = 0.39468 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.29 พบว่า ปัจจัยด้านภาวะของผู้น าโดยมีส่วนที่น ามา

ประกอบอันได้แก่ 4 แบบ อันได้แก่ ภาวะของผู้น าในแบบสง่เสริมผลักดัน (มีค่า Sig.= 0.010) ภาวะ
ของผู้น าในแบบสั่งการ (มีค่า Sig.= 0.004) ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิ์ผล (มีค่า Sig.= 
0.037) และภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนรว่ม (มีค่า Sig.= 0.000) มีอิทธิพลต่อการด าเนินการจาก
ผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ไดอ้ย่างมีนัยทางสถิติ 0.05 
โดยไดร้่วมกันพยากรณ์ที่ร้อยละ 70.1 โดยสามารถเขียนสมการพยากรณ์การส่งผลไดด้ังนี้ 

Ŷ = a + bX 
โดยตั้งเกณฑใ์ห้  

 Ŷ = การด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล 

 a = ค่าความคงที่ (Constant) 
X1 = ภาวะของผู้น าในแบบสง่เสริมผลักดัน 
X2 = ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ 
X3 = ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิผ์ล 
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X4 = ภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม 
b = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย 
แทนค่าลงในสมการ 

Ŷ = a + b1X1+ b2X2+ b3X3+ b4X4 

Ŷ = 1.363 + (0.088) X1+ (0.116) X2+ (0.106) X3+ (0.546) X4 
 จากสมการข้างต้น สามารถน าเสนอได้ดังนี้ 
 เมื่อปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริมผลักดัน ได้รับการพัฒนาให้ดีมากยิ่งขึ้น 1 
ระดับ จะส่งผลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑลเพิ่มขึ้น 0.088 หนว่ย เมื่อด้านอ่ืนๆ คงที ่

เมื่อปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ ได้รับการพัฒนาให้ดีมากยิ่งขึ้น 1 ระดบั จะ
ส่งผลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล
เพิ่มขึ้น 0.116 หน่วย เมื่อด้านอื่นๆ คงที ่

เมื่อปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิ์ผล ได้รับการพัฒนาให้ดีมากยิ่งขึ้น 1 
ระดับ จะส่งผลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑลเพิ่มขึ้น 0.106 หนว่ย เมื่อด้านอ่ืนๆ คงที ่

และเมื่อปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม ได้รับการพัฒนาให้ดีมากยิ่งขึ้น 1 
ระดับ จะส่งผลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑลเพิ่มขึ้น 0.546 หนว่ย เมื่อด้านอ่ืนๆ คงที ่
 
ตารางที่ 4.30: การทดสอบสมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงาน    
         บริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล  

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) .368 .108  3.411 .001 

1. แรงจูงใจ .723 .045 .698 15.928 .000* 

2. ปัจจัยช่วยค ้าจุน .160 .036 .195 4.450 .000* 

R=0.864   R Square= 0.747 Adjusted R Square= 0.746 Std. Error = 0.36204 
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จากผลที่ได้จากตารางล าดับที่ 4.30 พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ โดยมีส่วนที่น ามาประกอบอัน
ได้แก ่2 ปัจจัย อันได้แก่ ปัจจยัจูงใจ (มีค่า Sig.= 0.000) และปัจจัยช่วยค ้าจุน (มีค่า Sig.= 0.000) ได้
มีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล อย่างมีนัยทางสถิติ 0.05 โดยร่วมกันท าการพยากรณข์องผลที่ร้อยละ 74.7 โดยสามารถ
เขียนสมการพยากรณ์การส่งผลได้ดังนี้ 

Ŷ = a + bX 
 

โดยตั้งเกณฑใ์ห้  
 

 Ŷ = การด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล 

 a = ค่าคงที่ (Constant) 
X1 = แรงจูงใจ 
X2 = ปัจจัยช่วยค ้าจุน 
b = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย 
แทนค่าลงในสมการ 
 

Ŷ = a + b1X1+ b2X2 

Ŷ = 0.368+ (0.723) X1+ (0.160) X2 
 

 จากสมการข้างต้น สามารถน าเสนอได้ดังนี้ 
 เมื่อปัจจัยในการจูงใจ ได้รับการพัฒนาให้ดีมากยิ่งขึ้น 1 ระดับ จะส่งผลต่อการด าเนินการ
จากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลเพิ่มขึ้น 0.723 หน่วย 
เมื่อด้านอื่นๆ คงที ่

และเมื่อได้น าปัจจัยช่วยค ้าจุน น้ันได้รับการพัฒนาใหด้ีมากยิ่งขึ้น 1 ระดบั จะส่งผลต่อการ
ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลเพิ่มขึ้น 
0.160 หน่วย เมื่อมีด้านอื่นๆ คงที่ 
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ตารางที่ 4.31: สรุปผลของการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐำน สถิตทิี่น ำมำใช้ ผลกำรทดสอบ 
สมมติฐำนที่ 1 สภำวะสิ่งแวดล้อมมีอิทธิพลต่อกำรด ำเนินกำรจำกผู้ปฏิบัติงำนบริษัทเอกชนเขต
พื้นที่ของกรุงเทพมหำนครและเขตปริมณฑล 
1.สภาพของการท างานในรูปแบบด้าน
ลักษณะกายภาพ 

Simple Regression Analysis มีอิทธิพล 

2.สภาพของการท างานในรูปแบบด้าน
เวลา 

Simple Regression Analysis มีอิทธิพล 

3.สภาพของการท างานในรูปแบบด้าน
จิตวิทยาและสังคม  

Simple Regression Analysis มีอิทธิพล 

สมมติฐำนที่ 2 ภำวะของผู้น ำมีอิทธิพลต่อกำรด ำเนินกำรจำกผู้ปฏิบัติงำนบริษัทเอกชนเขต
พื้นที่ของกรุงเทพมหำนครและเขตปริมณฑล 
1. ภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริมผลักดัน Simple Regression Analysis มีอิทธิพล 
2. ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ Simple Regression Analysis มีอิทธิพล 
3.ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิ์
ผล 

Simple Regression Analysis มีอิทธิพล 

4. ภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม Simple Regression Analysis มีอิทธิพล 
สมมติฐำนที่ 3 แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อกำรด ำเนินกำรจำกผู้ปฏิบัติงำนบริษัทเอกชนเขตพื้นที่ของ
กรุงเทพมหำนครและเขตปริมณฑล 
1. แรงจูงใจ Simple Regression Analysis มีอิทธิพล 
2. ปัจจัยช่วยค ้าจุน Simple Regression Analysis มีอิทธิพล 

 
 

 
 
 
 
 
 

 



บทที่  5 
สรุปผลการศึกษาวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยในเรื่อง การศึกษาปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อม ปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า 

และปัจจัยในการจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพื้นที่
ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล มีการตั้งเกณฑ์วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต่างด้านสภาวะ
สิ่งแวดล้อม ทีส่่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นที่
กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะของผู้น าในแบบต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นที่กรงุเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีอิทธิต่อประสิทธิผลในการด าเนินการจาก
ผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล โดยเก็บข้อมูลด้วยข้อ
ค าถามของแบบสอบถามจาก กับกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นที่กรุงเทพมหา
นครและเขตปริมณฑล จ านวน 400 คน โดยผู้วิจัยสามารถสรุปผล อภิปรายผล และให้ข้อเสนอแนะ
ดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษาวิจัย 

5.1.1 ผลการศกึษาเกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนตัวบุคคล พบว่า ผู้ร่วมท าแบบสอบถามส่วนมาก
เป็นเพศชาย จ านวน 315 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 78.7 มชี่วงอายุ 26-35 ปี จ านวน 186 คน คิด
เป็นอัตราร้อยละ 46.4 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 305 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 76.2 มี
สถานภาพโสด จ านวน 258 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 64.5 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-30,000 
บาท จ านวน 205 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 51.2 มีอายุงานมากกว่า 4 ปี จ านวน 283 คน คิดเป็น
อัตราร้อยละ 70.7 มีสถานะการท างานเป็นผู้ปฏิบัติงานประจ า จ านวน 381 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 
95.2 ส่วนมากมีต าแหน่งงาน จ านวน 244 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 61.0 ส่วนมากไมม่ีผู้อยู่ใต้สั่งการ
จ านวน 148 คน คิดเป็นอัตราร้อยละ 37.0 และส่วนมากปฏิบัติงานที่ส านักงาน จ านวน 280 คน คิด
เป็นอัตราร้อยละ 70.0  

5.1.2 ผลการศึกษาเกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านสภาวะสิ่งแวดล้อมในการด าเนินการจาก
ผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล พบว่า ผู้ปฏิบัติงานมี
ความเห็นด้วย โดยภาพรวม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่ 
ด้านจิตวิทยาและสังคม อันดับต่อมา อันได้แก่ด้านลักษณะกายภาพ และด้านเวลา ผู้วิจัยสามารถ
สรุปแยกตามรายด้านได้ดังนี้ 
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ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในด้านลักษณะกายภาพ อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียง
อันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  สภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างานมีความกว้างขวางเหมาะแก่การ
ท างาน อันดับต่อมา อันได้แก่วัสดุเครื่องมือในสภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างานมีสภาพพร้อมใช้งาน 
และระยะทางระหว่างที่พักพึ่งพาและสภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างานเหมาะสม  

ผู้ปฏิบัติงานได้มีความเห็นชอบในด้านเวลา อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียงอันดับ
จากมากไปน้อย อันได้แก่  เวลาเริ่มงานเหมาะสม อันดับต่อมา อันได้แก่เวลาเลิกงานเหมาะสม และ
ปริมาณเนื้องานเหมาะสมต่อเวลา  

และผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในด้านจิตวิทยาและสังคม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดย
สามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  มีอิสระในการท างานและสามารถตัดสินใจในสิ่งที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน อันดับต่อมา อันได้แก่เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือและให้การส่งเสริม
ผลักดันในการท างานเต็มที ่และได้รับข้อมูลโต้ตอบเกี่ยวข้องกับงาน เป็นผลให้ผู้ซึ่งปฏิบัตงิาน
สามารถน าข้อมูลที่ได้มาปรับเปลี่ยนพัฒนาในงานใหด้ีมากยิ่งขึ้น  

5.1.3 ผลการศกึษาเกี่ยวข้องกับปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า พบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็น
ด้วยโดยภาพรวม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่ภาวะของ
ผู้น าในแบบมีสว่นร่วม อันดับต่อมา อันได้แก่ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิ์ผล ภาวะของผู้น า
ในแบบส่งเสรมิผลักดัน และภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ ผู้วิจัยสามารถสรุปแยกตามรายด้านได้ดังนี้ 

ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริมผลักดัน อยูใ่น
ระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  องค์กรของข้าพเจ้ามีผู้น าที่ดี 
อันดับต่อมา อันได้แก่ผู้น าในองค์กรมีความสอดคล้องที่ดีต่อทีมงานและผู้ปฏิบัติงานร่วมกัน และผู้น า
ในองค์กรสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน  

ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ อยู่ในระดับเกณฑ์
มาก โดยสามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  ผู้น าในองค์กรตั้งเกณฑต์ารางเวลาท างานให้
รับรู้เสมอ อันดับต่อมา อันได้แก่ผู้น าในองค์กรแบ่งออกงานได้เหมาะสมกับทีมงาน และผู้น าใน
องค์กรสามารถตั้งเกณฑแ์ผนขงงานไดอ้ย่างเห็นได้ชัดตรงจุด  

ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าในแบบมุ่งเน้นความสัมฤทธิผ์ลอยู่
ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  หวัหน้างานอาจจะสร้าง
มาตรฐานทีเ่พิ่มมากยิ่งขึ้น เพื่อท างานที่มีเกณฑ์ที่มีมาตรฐานระดับสูงส าเร็จ อันดับต่อมา อันได้แก่
หัวหน้างานอาจจะเสริมส่งการมีส่วนร่วมใหแ้ก่ทีมงานเสมอ และหัวหน้างานสามารถยกระดับ
ประสิทธิผลที่ได้จากการท างานให้ดีมากยิ่งขึ้น  

และผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม อยู่ใน
ระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  หัวหน้าและผู้น าองค์กรอาจจะ
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แสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ อันดับตอ่มา อันได้แก่หัวหน้าหรือผู้น าองค์กรมีการเสริมส่งการมี
ส่วนร่วมในงาน และหัวหน้าอาจจะรับฟังการแนะน าหรือข้อเสนอแนะก่อนการตัดสินใจเสมอ 

5.1.4 ผลการศกึษาเกี่ยวข้องกับปัจจัยในการจูงใจ พบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วย โดย
ภาพรวม อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่ปัจจัย จูงใจ อันดับ
ต่อมา อันได้แก่ปัจจัยช่วยค ้าจุน ผู้วิจัยสามารถสรุปแยกตามรายด้านได้ดังนี้ 

ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในด้านแรงจูงใจ อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียงอันดับ
จากมากไปน้อย อันได้แก่  มอีารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจในการที่ได้รบัการมอบหมายให้ท าหน้าที่
ดูแลต่องานของตัวเองและมีอิทธิพลต่องานได้อย่างเต็มที่ อันดับต่อมา อันได้แก่สามารถท างานได้
ส าเร็จตามตั้งเกณฑ์และได้รบัความสัมฤทธิผ์ลด้วยดจีึงมีผลน าไปสู่อารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจใน
การท างาน ได้รับการนับถือและยอมรับจากผูส้ั่งการเพื่อนร่วมงาน หรือจากตัวผู้ปฏิบัติงานอื่นๆๆ 
ภายด้านในหน่วยงาน งานมีความท้าทายใหล้งมือท างานที่ต้องพึ่งพาการริเริ่มความคิดที่สรรค์สร้าง
เป็นงานที่มรีูปแบบที่ท าเริ่มจากต้นจนจบได้โดยล าพัง และกลยุทธก์ารหรอืจัดการบริหารของ
องค์การ กฎระเบียบข้อบังคับ การจัดระบบงานที่มีประสิทธภิาพและเป็นธรรม  

ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในด้านปัจจัยค ้าจุ้น อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียง
อันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  องค์กรหรอืทีมงานมีความเข้าใจต่อกันช่วยเหลือต่อกันและสามารถ
ท างาน รวมด้วยกันได้อย่างเป็นอย่างดี อันดับต่อมา อันได้แก่ผู้น าหรือหัวหน้างานสามารถบริหาร
จัดการและแก้ไขอุปสรรคปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพและรับฟังความคิดเห็นหรือค าแนะน าของ
ทีมงาน มีอารมณ์และการรูส้ึกมั่นคงในงานที่ท า ความแนน่อนมั่นคงต่อองค์การ หรือความแน่นอน
ถาวรของงานที่ปฏิบัติอยู่ ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการปฏิบัติงานที่ผู้ปฏิบัติงานพึงได้รับ
พอเพียงและเป็นที่พอใจของผู้ปฏิบัติงาน และได้รับเลื่อนต าแหน่งให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น รวมถึงการได้รับ
โอกาสที่จะได้เพ่ิมพูนความรู้ หรือการได้รับการอบรม เพิ่มสมรรถภาพและพัฒนาศักยภาพของตัวเอง  

5.1.5 ผลการศกึษาเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชน
เขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล พบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วย โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่คุณภาพงาน อันดับต่อมา 
อันได้แก่ปริมาณเนื้องาน เวลาที่น ามาใชใ้นงาน และค่าใช้จา่ยหรืองบประมาณที่ใช้ ผู้วิจัยสามารถ
สรุปแยกตามรายด้านได้ดังนี้ 

ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในด้านคุณภาพงาน อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียง
อันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  มีการปรับปรุงเทคนิคท างานอยู่เสมอเพื่อให้มีสิ่งที่ได้จากการท างาน
ที่ดีมากยิ่งขึ้น อันดับต่อมา อันได้แก่มอีารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจ ผลการท างานต้องมีความ
แม่นย าถูกต้องและได้มาตรฐาน รวดเร็วและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างอารมณ์และการ
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รู้สึกว่าพึงพอใจให้แก่ลูกค้าหรือผู้ที่มารับบรกิาร และผลของงานเสร็จตามตั้งเกณฑ ์ใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานน้อย การส่งมอบตรงตามเวลาตั้งเกณฑ ์ 

ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในด้านปริมาณเนื้องาน อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถเรียง
อันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  สามารถท างานได้ตามจุดมุ่งหมายขององค์การ อันดับต่อมา อัน
ได้แกผ่ลของงานที่ปฏิบัตินั้นจ าเป็นที่จ าเป็นต้องมีปริมาณเนื้องานที่เหมาะสมตามแผนงานที่ได้ตั้ง
เกณฑห์รือ จุดมุ่งหมายที่องค์กรวางไว้ โดยผลของงานที่ออกมานั้นต้องสมดุลกับอัตราก าลังคนใน
หน่วยงาน  

ผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในด้านเวลาที่น ามาใชใ้นงาน อยู่ในระดับเกณฑ์มาก โดยสามารถ
เรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  ตั้งเกณฑร์ะยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้ได้ปริมาณ
เนื้องานตามจุดมุ่งหมายที่ไดต้ั้งเกณฑไ์ว้ โดยผลของงานที่ออกมาน้ันต้องสมดุลกับอัตราก าลังคนใน
หน่วยงาน อันดับต่อมา อันได้แก่ผู้น าองค์กรหรือหัวหน้างานชมเชยผลของงานเสมอ เมื่อสามารถ
ท างานส าเร็จตามเวลาทีต่ั้งเกณฑ์ไว ้และมีการพัฒนาเทคนิคในการท างานใหม่ๆ  ให้มีความสบาย
รวดเร็วมากขึ้น  

และผู้ปฏิบัติงานมีความเห็นด้วยในด้านค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้ อยูใ่นระดับเกณฑ์มาก 
โดยสามารถเรียงอันดับจากมากไปน้อย อันได้แก่  ประสทิธิภาพในด้านค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่
ใชห้รือต้นทุนใช้วัสดุเครื่องมือการเงิน ที่มีอยู่อย่างประหยัดและคุ้มค่ามากที่สุด อันดับต่อมา อันได้แก่
ค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้ส่วนด าเนินการทั้งหมดเหมาะสมกับเนื้องาน ลงทุนน้อยที่สุดและได้ผล
ก าไรมากที่สุด  

5.1.6 ผลที่ได้จากการตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย 
ผลที่ได้จากการตรวจสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1 พบว่า สภาวะสิ่งแวดล้อม โดยมีส่วนที่น ามา

ประกอบอันได้แก่ ด้านลักษณะกายภาพ ด้านเวลา และด้านจิตวิทยาและสังคม มีอิทธพิลต่อการ
ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล อย่างมีนัย
ทางสถิติ 0.05 โดยร่วมกันพยากรณ์ที่ร้อยละ 38.0  

ผลที่ได้จากการตรวจสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 พบว่า ปัจจัยด้านภาวะของผู้น าโดยมีส่วนที่
น ามาประกอบอันได้แก่ 4 แบบ อันได้แก่ ภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริมผลักดัน ภาวะของผู้น าในแบบ
สั่งการ ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิ์ผล และภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม มีอิทธิพลต่อ
การด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล อย่างมี
นัยทางสถิติ 0.05 โดยร่วมกันพยากรณ์ที่ร้อยละ 70.1  
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ผลที่ได้จากการตรวจสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 3  พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจ โดยมีส่วนที่
น ามาประกอบอันได้แก่ 2 ปัจจัย อันได้แก่ ปจัจัยจูงใจ และปัจจัยช่วยค ้าจุน มีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล อย่างมีนัย
ทางสถิติ 0.05 โดยร่วมกันพยากรณ์ที่ร้อยละ 74.7  
 
5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยทางสภาวะสิ่งแวดล้อม ปัจจัยทางด้านภาวะของผู้น า และปัจจัยในการจูงใจ 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานคร
และเขตปริมณฑล มีการน าเสนอการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยจ านวน 3 ข้อ ดังนี ้

วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 1 เพือ่ศึกษาปัจจัยด้านสภาวะสิ่งแวดล้อม ทีส่่งผลต่อประสิทธผิลใน
การด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นทีก่รงุเทพมหานครและเขตปริมณฑล พบว่า 
สภาวะสิ่งแวดล้อม โดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ ด้านลักษณะกายภาพ ด้านเวลา และด้าน
จิตวิทยาและสังคม มีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของ
กรุงเทพมหานครและเขตปรมิณฑล อย่างมนีัยทางสถิติ 0.05 โดยร่วมกันพยากรณ์ที่ร้อยละ 38.0 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะอันได้แก่  สภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างานมีความกว้างขวางเหมาะแก่การท างาน 
วัสดุเครื่องมือในสภาพของที่ที่ผู้ปฏิบัติงานท างานมีสภาพพร้อมใช้งาน เวลาเริ่มงานเหมาะสม เวลา
เลิกงานเหมาะสม มีอสิระในการท างานและสามารถตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เพื่อน
ร่วมงานให้ความร่วมมือและให้การส่งเสริมผลักดันในการท างานเต็มที่ โดยสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของโสรยา สุภาผล และคณะ (2564) ที่ศึกษาถึงปัจจัยสภาวะสิ่งแวดล้อมในการท างานและปัจจัยการ
ท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลที่ได้จากการท างานของผู้ปฏิบัติงานโรงพยาบาลแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสุพรรณบุรี โดยพบว่า ผลที่ได้จากการตรวจสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยสภาวะสิ่งแวดล้อมใน
การท างาน อันได้แก่ ด้านสิ่งแวดล้อมเชิงกายภาพ ด้านเวลา และด้านจิตวิทยา ส่งผลตอ่ประสิทธิผลที่
ได้จากการท างานของผู้ปฏิบัติงานโรงพยาบาล มีอิทธิพลการท านายร้อยละ 42.00 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05  

วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 2 เพือ่ศึกษาอิทธิพลของภาวะของผู้น าในแบบต่างๆ ที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการด าเนินการของผู้ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในพื้นทีก่รงุเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล พบว่า ปัจจัยด้านภาวะของผู้น าโดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ 4 แบบ อันได้แก่ ภาวะ
ของผู้น าในแบบส่งเสริมผลักดัน ภาวะของผู้น าในแบบสั่งการ ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิ์
ผล และภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม มอีิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขต
พื้นที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล อย่างมีนัยทางสถิติ 0.05 โดยร่วมกันพยากรณ์ที่ร้อยละ 
70.1 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้น าในองค์กรตั้งเกณฑ์ตารางเวลาท างานให้รับรู้เสมอ มีการแบ่งออกงาน
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ได้เหมาะสมกับทีมงาน พยายามสร้างมาตรฐานที่เพิ่มมากยิ่งขึ้น เพื่อท างานที่มีเกณฑ์ทีม่ีมาตรฐาน
ระดับสูงส าเร็จ ช่วยเสริมส่งการมีส่วนร่วมให้แก่ทีมงานเสมอ แสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ และมี
การเสริมส่งการมีส่วนร่วมในงาน โดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศิรพิร นาทันริ และคณะ (2561) 
ที่ศึกษาเกี่ยวข้องกับภาวะของผู้น าที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต
หนองแขม กรงุเทพมหานคร โดยศึกษาความสอดคล้องระหว่างรูปแบบภาวะของผู้น ากับประสิทธิผล
ในการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานเขตหนองแขม กรงุเทพมหานคร พบว่า ส่งเสริมผลักดัน มุ่ง
ผลส าเร็จ ส่วนร่วม รวมถึงสั่งการ มีความสอดคล้องกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

วัตถุประสงค์การวิจัยที่ 3 เพือ่ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีอิทธิต่อประสิทธิผลในการ
ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล พบว่า 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจ โดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ 2 ปัจจัย อันได้แก ่ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยช่วย
ค ้าจุน มีอิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและ
เขตปริมณฑล อย่างมีนัยทางสถิติ 0.05 โดยร่วมกันพยากรณ์ที่ร้อยละ 74.7 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้ปฏิบัติงานนั้นได้รับความมีพอใจในการที่ได้รับงานของดูแลมอบหมายใหท้ าหน้าที่ดูแลต่องานของ
ตัวเองและมีอิทธิพลต่องานได้อย่างเต็มที่ สามารถท างานได้ส าเร็จตามตั้งเกณฑ์และได้รบัความสัมฤทธิ์
ผลด้วยดจีึงมีผลน าไปสู่อารมณ์และการรู้สึกว่าพึงพอใจในการท างาน ได้รับการนับถือและยอมรับจาก
ผู้สั่งการเพื่อนร่วมงาน หรือจากตัวผู้ปฏิบัติงานอื่น ๆ ภายด้านในหน่วยงาน งานมีความท้าทายให้ลง
มือท างานที่ต้องพึ่งพาการริเริ่มความคิดที่สรรค์สร้างเป็นงานที่มีรูปแบบทีท่ าเริ่มจากต้นจนจบได้โดย
ล าพัง องค์กรหรือทีมงานมีความเข้าใจต่อกันช่วยเหลือต่อกันและสามารถท างานรวมด้วยกันได้อย่าง
เป็นอย่างดี ผู้น าหรือหัวหน้างานสามารถบริหารจัดการและแก้ไขอุปสรรคปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและรับฟังความคิดเห็นหรือค าแนะน าของทีมงาน มีอารมณ์และการรู้สึกมั่นคงในงานที่
ท าความแน่นอนมั่นคงต่อองค์การ หรือความแน่นอนถาวรของงานที่ปฏิบัติอยู่ ค่าตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ในการปฏิบัติงานที่ผู้ปฏิบัติงานพึงได้รับพอเพียงและเป็นที่พอใจของผู้ปฏิบัติงาน โดย
สอดคล้องกับผลการศึกษาของกฤตภาคิน มิ่งโสภา และณกมล จันทร์สม (2564) หลังทีไ่ด้ศึกษา
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร บทความวิจัย บทความ
วิชาการ เอกสาร ต าราที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยในการจูงใจทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดย
เน้นถึงทฤษฎแีรงจูงใจที่ใช้ในการท างาน เพื่อเป็นตัวตั้งเกณฑ์มาตรการต่าง ๆ ผลการศึกษาพบว่า 
องค์กรด าเนินกิจการได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงและมุ่งต่อความสัมฤทธิ์ผลตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ โดย
ใช้ทฤษฎีแรงจงูใจที่มีชื่อเสียง คือ ทฤษฎสีองส่วนที่น ามาประกอบ (Two Factors Theory) เป็น
แนวความคิดของ Herzberg (1959) ได้เสนอไว้ว่าบุคลากรในองค์กรการท างานมีประสิทธิภาพสูงนั้น
มีแรงจูงใจด้านใดที่จะช่วยเสริมแรงในการท างานให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น ซึ่งทฤษฎี 2 ปัจจัย โดยมสี่วนที่
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น ามาประกอบอันได้แก่ 1) ปจัจัยจูงใจ (Motivation) หรือปัจจัยภายด้านในที่เป็นตัวเสริมส่งให้
ประสบความสัมฤทธิ์ผลที่ได้จากงาน และ 2) ปัจจัยช่วยค ้าจุน หรือที่เรียกกันว่า Hygiene Factors
หรือปัจจัยอนามัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน ส่งเสริมให้เกิดความพอใจในการท างาน ใน
ประเด็นของส่วนที่น ามาประกอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเน้นถึง ทฤษฎีของ Peterson & 
Plowman (1989) โดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ 1) คุณภาพของงาน 2) ปรมิาณของงาน      
3) เวลาในการปฏิบัติงาน 4) ขั้นตอนหรือขั้นตอนของงาน 5) การเงินค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้ใน
การด าเนินการในการปฏิบัติงาน อาทิเช่นองค์กรใด ๆ จ าเป็นต้องมีแนวในการพัฒนาประสิทธิภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานและประสิทธภิาพขององค์กร เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างเป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่ตั้ง
ไว ้

 
5.3 ข้อเสนอแนะในกำรน ำไปใช ้

5.3.1 องค์กรควรปรับกลยุทธ์หรือกลยุทธใ์นการสั่งการ มอบหมายงานของดูแล                
แก่ผู้ปฏิบัติงานให้มีปริมาณเนื้องานเหมาะสมต่อเวลาการท างาน  

5.3.2 องค์กรควรปรับกลยุทธ์เกี่ยวข้องกับการตรวจสอบงาน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูล
โต้ตอบเกี่ยวข้องกับงาน เป็นผลให้ผู้ซึ่งปฏิบัตงิานสามารถน าข้อมูลที่ได้มาปรับเปลี่ยนพัฒนาในงานให้
ดีมากยิ่งขึ้น  

5.3.3 ผู้น าในองค์กรควรสร้างบรรยากาศที่เหมาะสมในงาน ยกตัวอย่างเช่น  การจัดรูปแบบ
ของส านักงานให้มีแสงทีพ่อเพยีง รวมถึงบรรยากาศถ่ายเทได้สะดวก  

5.3.4 ผู้น าในองค์กรควรมีการให้การวางแผนงานและตั้งเกณฑ์จุดมุ่งหมายได้ชัดเจนก่อน
มอบหมายงานให้พนังกาน เพื่อให้เกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด 

5.3.5 หัวหน้างานควรสามารถยกระดับประสิทธิผลที่ได้จากการท างานให้ดีมากยิ่งขึ้น 
ยกตัวอย่างเช่น  มีการลงมือร่วมกับผู้ปฏิบัติงาน รวมถึงช่วยเหลือประคับประคอง และได้รับทราบถคง
ปัญหาและอุปสรรคในการท างานที่ผู้ปฏิบัติงานบางคนไม่สามารถตัดสินใจได้ ยกตัวอย่างเช่น  
งบประมาณ ค่าใช้จ่ายหรืองบประมาณที่ใช้ ฯลฯ 

5.3.6 หัวหน้าควรรับฟังการแนะน าหรือข้อเสนอแนะก่อนการตัดสินใจเสมอ  
5.3.7 กลยุทธก์ารหรือจัดการบริหารขององค์การ กฎ ระเบียบข้อบังคับ การจัดระบบงานที่

ควรมีประสิทธภิาพและเป็นธรรม  
5.3.8 ผู้ปฏิบัติงานควรได้รับการพิจารณาถึงการปรับเลื่อนช่วงต าแหน่งให้เพิ่มมากยิ่งขึ้น 

รวมถึงการได้รับโอกาสที่จะได้เพิ่มพูนความรู้ หรือการได้รับการอบรม เพิ่มสมรรถภาพและพัฒนา
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น 
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5.3.9 จากผลที่ได้จากการตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัยที่ 1 พบว่า สภาวะสิ่งแวดล้อม โดยมี
ส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ ด้านลักษณะกายภาพ ด้านเวลา และด้านจติวิทยาและสังคม มีอิทธิพล
ต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล 
เพราะฉะนั้นองค์การควรพยายามพัฒนาปัจจัยสภาวะสิ่งแวดล้อมทุกด้าน เพ่ือท าให้ประสิทธิผลการ
ท างานของผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น 

5.3.10 จากผลที่ได้จากการตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัยที่ 2 พบว่า ปัจจยัด้านภาวะของผู้น า
โดยมีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ 4 แบบ อันได้แก่ ภาวะของผู้น าในแบบส่งเสริมผลกัดัน ภาวะของ
ผู้น าในแบบสั่งการ ภาวะของผู้น าในแบบมุ่งความสัมฤทธิ์ผล และภาวะของผู้น าในแบบมีส่วนร่วม มี
อิทธิพลต่อการด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขต
ปริมณฑล เพราะฉะน้ันองค์การควรพยายามพัฒนาภาวะของผู้น าขององค์การ เพื่อท าให้ประสิทธิผล
การท างานของผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น  

5.3.11 จากผลที่ได้จากการตรวจสอบสมมตฐิานการวิจัยที่ 3  พบว่า ปัจจยัด้านแรงจูงใจ โดย
มีส่วนที่น ามาประกอบอันได้แก่ 2 ปัจจัย อนัได้แก ่ปัจจัยจูงใจ และปัจจยัช่วยค ้าจุน มีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินการจากผู้ปฏิบัติงานบริษัทเอกชนเขตพ้ืนที่ของกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล อย่างมีนัย
ทางสถิติ 0.05 เพราะฉะนั้นองค์การควรใส่ใจเรื่องที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจที่จะช่วยเสริมส่งให้
ผู้ปฏิบัติงานอยากเพิ่มประสิทธิผลที่ได้จากการท างานมากยิ่งขึ้น ยกตัวอย่างเช่น  ผลตอบแทน เงิน
รางวัล ฯลฯ  

 
5.4 ข้อเสนอแนะในกำรท ำวจิัยครั้งต่อไป 
 5.4.1 ผู้วิจัยควรท าการเจาะจงองค์การใดองค์การหนึ่งในการศึกษา เนื่องจากผลการศึกษา
ที่ได้รับนั้น เป็นเพียงผลการศึกษาในภาพรวมเท่านั้น อาจไม่สามารถใช้ประยุกต์กับทุกองค์การได้ 
 5.4.2 ผู้วิจัยควรท าการศึกษาเชิงคุณภาพร่วมด้วย โดยอาจสัมภาษณ์ด้วยเชิงลึกจากผู้มี
อ านาจสั่งการขององค์การ เพื่อให้ทราบถึงอุปสรรค และปัญหาที่เกิดขึน้ในพาไปสูแ่ละพัฒนาความรู้
สมรรถภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 5.4.3 ผู้วิจัยควรท าการศึกษาถึงประเด็นอ่ืน ๆ เพื่อให้ครอบคลุมการศึกษามายิ่งขึ้น 
ยกตัวอย่างเช่น  อารมณแ์ละการรู้สึกว่าพึงพอใจในการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน การน า
แนวความคิดการท างานแบบผสมผสานมาใช้ในการเพิ่มประสิทธิผลการท างานมากขึ้น ฯลฯ  
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แบบสอบถำม 
เรื่อง ปัจจัยทำงสภำพแวดล้อม ปัจจัยด้ำนภำวะผู้น ำ และปัจจัยแรงจงูใจ ที่ส่งผลต่อประสทิธิผล

ในกำรด ำเนินงำนของพนักงำนบริษัทเอกชนในพื้นที่กรงุเทพมหำนครและปริมณฑล 
 
 ค าชี้แจง: แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อน าไปประกอบการศึกษา
ระดับปริญญาโทบริหารธุรกิจบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ และสามารถน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อธุรกิจบริษัทเอกชนในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ข้อมูลส่วนบุคคล
ทั้งหมดจะถูกเก็บไว้เป็นความลับใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาเท่าน้ัน 
 ดังนั้นจึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามให้ตรงตามความคิดเห็นของท่านมาก
ที่สุด โดยโอกาสนี้ผู้ศึกษาวิจัย นิภัทร์ศร ธรรมส่งรัศมี นักศกึษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค ำชี้แจง : ให้ตอบค าถามโดยท าเครื่องหมาย         ในชอ่ง          ที่ตรงตามความจริงของท่านมาก
ที่สุด โดยเลือกตอบเพียงช่องเดียว 
1.เพศ 

1.ชาย   2.หญิง 
2. อำย ุ
 1.ต ่ากว่า 25 ปี  2.26-35  3.36-40  4.มากกว่า 40 ปี 
3. กำรศึกษำ 
 1.ต ่ากว่าปริญญาตร ี  2.ปริญญาตร ี  3.สูงกว่าปริญญาตร ี
4. สถำนภำพ  
 1.โสด      2.สมรส 
 3.หม้าย      4.หย่า   
5. รำยได้เฉลี่ย 
 1. ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15, 000 บาท  2. 15,001-30,000 บาท 
 3. 30,001-40,000 บาท    4. มากกว่า 40,000 บาท 
6. ประกอบอำชีพอะไร 
 1.พนักงานบริษัทเอกชน    2.พนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 3.รับจ้างทั่วไป     4.อื่นๆ .................... 
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7. อำยุงำน 
 1.ต ่ากว่า 1 ปี  2.1-2 ป ี 3.3-4 ปี  4.มากกว่า 4 ปี 
8. สถำนะกำรท ำงำน 
 1.พนักงานประจ า 2.นักศึกษาฝึกงาน 3.พนักงานพาร์ท-ไทม ์
9.ต ำแหน่งงำน 
 1.ระดับปฏิบัติการ/พนักงานทั่วไป  2.ระดับหัวหน้างาน 
 3.ระดับผู้บริหาร    4.อื่นๆ .................... 
10.จ ำนวนผู้อยู่ใต้บังคบับัญชำ 
 1.1-5 คน    2.6-10 คน 

3.มากกว่า10คน    4.ไม่ม ี  
11.สถำนที่ท ำงำน 
 1.ส านักงาน    2.บ้าน 
 3.อื่นๆ...........................   
 
ส่วนที่ 2 ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลในการด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ค าชี้แจง : กรุณาตอบแบบสอบถามใส่เครื่องหมาย        ในช่อง       ที่ตรงกับท่านมากที่สุด 
ระดับความคิดเห็น (5=มากทีสุ่ด, 4=มาก, 3=ปานกลาง, 2=น้อย, 1=น้อยที่สุด) 

 
 
 
 

 
สภาพแวดล้อม 

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

1.ระยะทางระหว่างที่พักอาศัยและสถานทีท่ างานเหมาะสม      
2.อุปกรณ์ในสถานที่ท างานมีสภาพพร้อมใช้งาน      
3.เวลาเริ่มงานเหมาะสม      
4.เวลาเลิกงานเหมาะสม      
5.มีอิสระในการท างานและสามารถตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวขอ้งกับการ
ท างาน 
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ส่วนที่ 3 ปัจจยัภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ค าชี้แจง: กรุณาตอบแบบสอบถามใส่เครื่องหมาย    ในช่อง           ที่ตรงกับท่านมากที่สุด 
ระดับความคิดเห็น (5=มากทีสุ่ด, 4=มาก, 3=ปานกลาง, 2=น้อย, 1=น้อยที่สุด) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้น า ระดับความคิดเห็น 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1.องค์กรของข้าพเจ้ามีผู้น าที่ดี      
2.ผู้น าในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อทีมงานและผู้ร่วมงาน      
3.ผู้น าในองค์กรสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน      
4.ผู้น าในองค์กรแบ่งงานได้เหมาะสมกับทีมงาน      
5.ผู้น าในองค์กรมักจะบอกแผนงานและเป้าหมายได้ชัดเจน      
6.ผู้น าในองค์กรก าหนดตารางเวลาท างานให้รับรู้เสมอ      
7.หัวหน้างานสามารถยกระดับประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น      
8.หัวหน้างานมักจะกระตุ้นการมีส่วนร่วมให้แก่ทีมงานเสมอ      
9.หัวหน้างานมักจะสร้างมาตรฐานที่สูงขึ้น เพื่อท างานที่มีมาตรฐานสูง
ส าเร็จ 

     

10.หัวหน้าและผู้น าองค์กรมักจะแสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ      
11.หัวหน้ามักจะรับฟังค าปรึกษาหรือข้อเสนอแนะก่อนการตัดสินใจ
เสมอ 

     

12.หัวหน้าหรอืผู้น าองค์กรมีการกระตุ้นการมีส่วนร่วมในงาน      
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ส่วนที่ 4 ปัจจยัแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธผิลในการด าเนนิงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ค าชี้แจง: กรุณาตอบแบบสอบถามใส่เครื่องหมาย       ในช่อง         ที่ตรงกับท่านมากที่สุด 
ระดับความคิดเห็น (5=มากทีสุ่ด, 4=มาก, 3=ปานกลาง, 2=น้อย, 1=น้อยที่สุด) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1.ท างานได้ส าเร็จตามก าหนดและประสบผลส าเร็จอย่างดี จึงท าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างาน  

     

2.ได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือจาก
บุคคลอื่นๆ ภายในหน่วยงาน 

     

3.มีความพึงพอใจในการที่ไดร้ับมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานของตน
และมีอ านาจต่องานได้อย่างเต็มที่  

     

4.องค์กรหรือทีมงานมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน และสามารถท างาน ร่วมกันได้อย่างเป็นอย่างดี 

     

5. ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ในการปฏิบัติงานที่พนักงานพึงได้รับ
เพียงพอและเป็นที่พอใจของพนักงาน 

     

6.ผู้น าหรือหัวหน้างานสามารถบริหารจัดการและแก้ปญัหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและรับฟังความคิดเห็นหรือค าแนะน าของทีมงาน 

     

7.ได้รับเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้ รวมถึงการไดร้ับโอกาสที่จะได้เพิ่มพูน
ความรู้ หรือการได้รับการอบรม เพิ่มความสามารถและพัฒนา
ศักยภาพของตนเอง 
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ส่วนที่ 5 ประสิทธิผลในการด าเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
ค าชี้แจง: กรุณาตอบแบบสอบถามใส่เครื่องหมาย       ในช่อง         ที่ตรงมากที่สุด 
ระดับความคิดเห็น (5=มากทีสุ่ด, 4=มาก, 3=ปานกลาง, 2=น้อย, 1=น้อยที่สุด) 
 

 
 
 

ประสิทธิผลในการด าเนินงาน ระดับความคิดเห็น 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1.ผลงานเสร็จตามก าหนด ใช้เวลาในการปฏิบัติงานน้อย การส่งมอบ
ตรงตามเวลาก าหนด 

     

2.มีความพึงพอใจ ผลการท างานต้องมีความถูกต้องและได้มาตรฐาน 
รวดเร็วและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ลูกค้าหรอืผู้ที่มารับบริการ 

     

3.มีการปรับปรุงวิธีการท างานอยู่เสมอเพื่อให้มีผลลัพธ์ที่ดีขึ้น      
4.ผลงานที่ปฏิบัติน้ันจะต้องมีปริมาณงานที่เหมาะสมตามแผนงานที่ได้
ก าหนดหรือ เป้าหมายที่บริษัทวางไว้ โดยผลงานที่ออกมานั้นต้อง
สมดุลกับอัตราก าลังคนในหนว่ยงาน 

     

5.ก าหนดระยะเวลาหรือวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตาม
เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ โดยผลงานที่ออกมานั้นต้องสมดุลกับอัตรา
ก าลังคนในหนว่ยงาน 

     

6.ผู้น าองค์กรหรือหัวหน้างานชมเชยผลงานเสมอ เมื่อสามารถท างาน
ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

     

7.มีการพัฒนาเทคนิคในการท างานใหม่ ๆ ให้มีความสะดวกรวดเร็ว
มากขึ้น 

     

8.ค่าใช้จ่ายส่วนด าเนินงานทั้งหมดจะมีความเหมาะสมกับงาน ลงทุน
น้อยที่สุดและได้ผลก าไรมากที่สุด 

     

9.ประสิทธิภาพในด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนใช้ทรัพยากรการเงิน ที่มี
อยู่อย่างประหยัดและคุ้มค่ามากที่สุด 
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ท่ำนคิดว่ำยังมีปัจจัยอื่นที่อำจส่งผลต่อประสิทธิผลในกำรด ำเนินงำนของพนักงำนบริษัทเอกชนใน
พื้นที่กรุงเทพมหำนครและปริมณฑล ไดแ้ก่ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
 
ส่วนที่ 6 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพ่ิมเติม 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

โอกำสนีผู้้ศึกษำวิจัยขอขอบคุณในควำมร่วมมือเป็นอยำ่งสูง 
นำงสำวนิภัทรศ์ร ธรรมส่งรศัมี 
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ค่ำผลทำงสถิติ 
Frequency Table 

1.เพศ

Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

ชาย 85 21.3 21.3 21.3 

หญิง 315 78.8 78.8 100.0 

Total 400 100.0 100.0 

2.อำยุ

Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

ต ่ากว่า 25 ป ี 29 7.3 7.3 7.3 

26-35 ปี 186 46.5 46.5 53.8 

36-40 ปี 25 6.3 6.3 60.0 

มากกว่า 40 ป ี 160 40.0 40.0 100.0 

Total 400 100.0 100.0 

3.กำรศึกษำ

Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

ต ่ากว่าปริญญาตร ี 43 10.8 10.8 10.8 

ปริญญาตร ี 305 76.3 76.3 87.0 

สูงกว่าปริญญาตร ี 52 13.0 13.0 100.0 

Total 400 100.0 100.0 
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4. สถำนภำพ 

 Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

โสด 258 64.5 64.5 64.5 

สมรส 130 32.5 32.5 97.0 

หย่า 12 3.0 3.0 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 
5.รำยได้เฉลี่ย 

 Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 15, 000 
บาท 

12 3.0 3.0 3.0 

15,001-30,000 บาท 205 51.3 51.3 54.3 

30,001-40,000 บาท 57 14.3 14.3 68.5 

มากกว่า 40,000 บาท 126 31.5 31.5 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 
6. อำยุงำน 

 Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

ต ่ากว่า 1 ป ี 21 5.3 5.3 5.3 

1-2 ปี 41 10.3 10.3 15.5 

3-4 ปี 55 13.8 13.8 29.3 

มากกว่า 4 ป ี 283 70.8 70.8 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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7. สถำนะกำรท ำงำน 

 Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

พนักงานประจ า 381 95.3 95.3 95.3 

พนักงานพาร์ท-ไทม ์ 19 4.8 4.8 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 
8. ต ำแหน่งงำน 

 Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

ระดับปฏิบัติการ/พนักงาน
ทั่วไป 

244 61.0 61.0 61.0 

ระดับหัวหน้างาน 96 24.0 24.0 85.0 

ระดับผู้บริหาร 37 9.3 9.3 94.3 

อื่นๆ 23 5.8 5.8 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 
 

9.จ ำนวนผู้อยูใ่ต้บังคับบัญชำ 

 Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

1-5 คน 124 31.0 31.0 31.0 

6-10 คน 17 4.3 4.3 35.3 

มากกว่า10คน 111 27.8 27.8 63.0 

ไม่ม ี 148 37.0 37.0 100.0 

Total 400 100.0 100.0  
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10.สถำนที่ท ำงำน 

 Frequenc
y 

Percent Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 

ส านักงาน 280 70.0 70.0 70.0 

บ้าน 65 16.3 16.3 86.3 

อื่นๆ 55 13.8 13.8 100.0 

Total 400 100.0 100.0  

 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

1.ระยะทางระหว่างที่พัก
อาศัยและสถานที่ท างาน
เหมาะสม 

400 1.00 5.00 3.7500 1.14051 

2.อุปกรณ์ในสถานที่ท างาน
มีสภาพพร้อมใช้งาน 

400 1.00 5.00 4.0500 1.00749 

3.สถานที่ท างานมีความ
กว้างขวางเหมาะแก่การ
ท างาน 

400 1.00 5.00 4.1000 .96297 

Valid N (listwise) 400     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=แวดล้อมเวลา1 แวดล้อมเวลา2 แวดล้อมเวลา3 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
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Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

4.เวลาเริ่มงานเหมาะสม 400 2.00 5.00 4.1050 .81587 
5.เวลาเลิกงานเหมาะสม 400 1.00 5.00 4.0425 .95287 
6.ปริมาณงานเหมาะสมต่อ
เวลา 

400 1.00 5.00 3.4025 1.15491 

Valid N (listwise) 400     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=แวดล้อมจิตวิทยาและสังคม1 แวดล้อมจิตวิทยาและสังคม2 แวดล้อม
จิตวิทยาและสังคม3 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
 
Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

7.เพ่ือนร่วมงานให้ความ
ร่วมมือและใหก้ารสนับสนุน
ในการท างานเต็มที่ 

400 1.00 5.00 4.0050 1.00124 

8.ได้รับข้อมูลป้อนกลับ
เกี่ยวกับงาน ท าให้พนักงาน
สามารถน าข้อมูลที่ได้มา
พัฒนาปรับปรุงในงานให้ดี
ขึ้น 

400 2.00 5.00 3.8450 .86188 

9.มีอิสระในการท างานและ
สามารถตัดสินใจในสิ่งที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน 

400 1.00 5.00 4.2025 .98179 

Valid N (listwise) 400     
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DESCRIPTIVES VARIABLES=ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน1 ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน2 ภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน3 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
 
Descriptives 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

1.องค์กรของข้าพเจ้ามีผู้น า
ที่ด ี

400 1.00 5.00 3.9825 1.13155 

2.ผู้น าในองค์กรมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อทีมงาน
และผู้ร่วมงาน" 

400 1.00 5.00 3.9675 1.13121 

3.ผู้น าในองค์กรสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างาน 

400 1.00 5.00 3.6850 1.27075 

Valid N (listwise) 400     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=ภาวะผู้น าแบบสั่งการ1 ภาวะผู้น าแบบสั่งการ2 ภาวะผู้น าแบบสั่งการ3 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
Descriptives 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

4.ผู้น าในองค์กรแบ่งงานได้
เหมาะสมกับทมีงาน 

400 1.00 5.00 3.6675 1.02693 

5.ผู้น าในองค์กรมักจะบอก
แผนงานและเป้าหมายได้
ชัดเจน 

400 1.00 5.00 3.6425 1.07124 

6.ผู้น าในองค์กรก าหนด
ตารางเวลาท างานให้รับรู้
เสมอ 

400 1.00 5.00 3.7900 1.14638 

Valid N (listwise) 400     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ2 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ3 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
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Descriptives 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

7.หัวหน้างานสามารถ
ยกระดับประสิทธิภาพใน
การท างานให้ดีขึ้น 

400 1.00 5.00 3.8550 1.06150 

8.หัวหน้างานมักจะกระตุ้น
การมีส่วนร่วมให้แก่ทมีงาน
เสมอ 

400 1.00 5.00 4.0000 1.03812 

9.หัวหน้างานมักจะสร้าง
มาตรฐานที่สูงขึ้น เพื่อ
ท างานที่มีมาตรฐานสูง
ส าเร็จ 

400 1.00 5.00 4.0400 .93573 

Valid N (listwise) 400     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม1 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม2 ภาวะผู้น าแบบมี
ส่วนร่วม3 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
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Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

10.หัวหน้าและผู้น าองค์กร
มักจะแสดงความคิดเห็นใน
การตัดสินใจ 

400 1.00 5.00 4.0500 1.01985 

11.หัวหน้ามักจะรับฟัง
ค าปรึกษาหรือข้อเสนอแนะ
ก่อนการตัดสินใจเสมอ 

400 1.00 5.00 3.9150 1.09351 

12.หัวหน้าหรอืผู้น าองค์กร
มีการกระตุ้นการมีส่วนร่วม
ในงาน 

400 1.00 5.00 3.9375 .96744 

Valid N (listwise) 400     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=แรงจูงใจ1 แรงจูงใจ2 แรงจูงใจ3 แรงจูงใจ4 แรงจูงใจ5 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
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Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

1.สามารถท างานได้ส าเร็จ
ตามก าหนดและประสบ
ผลส าเร็จอย่างดี จึงท าให้
เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน 

400 1.00 5.00 4.0350 .83697 

2.ได้รับการยอมรับนับถือ
จากผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน หรือจากบุคคล
อื่นๆ ภายในหน่วยงาน 

400 2.00 5.00 4.0150 .82248 

3.งานมีความท้าทายให้ลง
มือท างานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
เป็นงานที่มีลักษณะที่ท า
ตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพัง 

400 2.00 5.00 4.0100 .85248 

4.มีความพึงพอใจในการที่
ได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานของตน
และมีอ านาจต่องานได้อย่าง
เต็มที ่

400 1.00 5.00 4.1400 .84687 

5.นโยบายการหรือจัดการ
บริหารขององค์การ กฎ 
ระเบียบข้อบังคับ การจัด
ระบบงานที่มีประสิทธิภาพ
และเป็นธรรม 

400 1.00 5.00 3.9500 .97974 

Valid N (listwise) 400     
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Descriptives 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

6.องค์กรหรือทีมงานมีความ
เข้าใจซึ่งกันและกัน 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
และสามารถท างาน ร่วมกัน
ได้อย่างเป็นอย่างดี 

400 1.00 5.00 3.9725 .92134 

7. ค่าตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานที่พนักงานพึง
ได้รับเพียงพอและเป็นที่
พอใจของพนักงาน 

400 1.00 5.00 3.6050 1.04963 

8.มีความรู้สึกมั่นคงในงานที่
ท า ความมั่นคงต่อองค์การ 
หรือความยั่งยืนในอาชีพ
ปัจจุบัน 

400 1.00 5.00 3.7700 1.06533 

9.ผู้น าหรือหัวหน้างาน
สามารถบริหารจัดการและ
แก้ปัญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและรับฟัง
ความคิดเห็นหรือค าแนะน า
ของทีมงาน 

400 1.00 5.00 3.8175 1.03531 
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 N Minimum Maximum Mean td. Deviation 

10.ได้รับเลื่อนต าแหน่งให้
สูงขึ้น รวมถึงการได้รับ
โอกาสที่จะได้เพ่ิมพูน
ความรู้ หรือการได้รับการ
อบรม เพิ่มความสามารถ
และพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง 

    400 1.00 5.00 3.5650 1.08569 

Valid N (listwise) 400     

DESCRIPTIVES VARIABLES=คุณภาพงาน1 คุณภาพงาน2 คุณภาพงาน3 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN 
Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

1.ผลงานเสร็จตามก าหนด 
ใช้เวลาในการปฏิบัติงาน
น้อย การส่งมอบตรงตาม
เวลาก าหนด 

400 2.00 5.00 3.9450 .73711 

2.มีความพึงพอใจ ผลการ
ท างานต้องมีความถูกต้อง
และได้มาตรฐาน รวดเร็ว
และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์กรและสร้างความพึง
พอใจให้แก่ลูกค้าหรือผู้ที่มา
รับบริการ 

400 3.00 5.00 3.9825 .78660 

3.มีการปรับปรุงวิธีการ
ท างานอยู่เสมอเพื่อให้มี
ผลลัพธ์ที่ดีขึ้น 

400 1.00 5.00 4.0250 .88676 

Valid N (listwise) 400      
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DESCRIPTIVES VARIABLES=ปริมาณงาน1 ปริมาณงาน2 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
 
Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

4.ผลงานที่ปฏิบัตินั้นจะต้อง
มีปริมาณงานที่เหมาะสม
ตามแผนงานที่ได้ก าหนด
หรือ เป้าหมายที่บริษัทวาง
ไว้ โดยผลงานที่ออกมานั้น
ต้องสมดุลกับอัตราก าลังคน
ในหน่วยงาน 

400 2.00 5.00 3.9150 .83036 

5.ในแต่ละวันสามารถ
ท างานได้ในปริมาณที่บริษัท
ก าหนด 

400 2.00 5.00 3.9550 .86594 

Valid N (listwise) 400     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=เวลาที่ใช้ในงาน1 เวลาที่ใชใ้นงาน2 เวลาที่ใช้ในงาน3 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
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Descriptives 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation 

6.ก าหนดระยะเวลาหรือ
วางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้
ได้ปริมาณงานตาม
เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
โดยผลงานที่ออกมานั้นต้อง
สมดุลกับอัตราก าลังคนใน
หน่วยงาน 

400 2.00 5.00 4.0125 .82404 

7.ผู้น าองค์กรหรือหัวหน้า
งานชมเชยผลงานเสมอ เมื่อ
สามารถท างานส าเร็จตาม
เวลาที่ก าหนดไว้ 

400 1.00 5.00 3.8000 1.10365 

8.มีการพัฒนาเทคนิคใน
การท างานใหม่ๆ ให้มีความ
สะดวกรวดเร็วมากขึ้น 

400 1.00 5.00 3.7750 .99340 

Valid N (listwise) 400     

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=ค่าใช้จ่าย1 คา่ใช้จ่าย2 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
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Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

Method 

1 
แวดล้อมเวลา, 
กายภาพ, 
จิตวิทยาb 

. Enter 

 
a. Dependent Variable: Y 
b. All requested variables entered. 
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .617a .380 .375 .56756 

 
a. Predictors: (Constant), แวดล้อมเวลา, กายภาพ, จิตวิทยา 
 
 

ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1 

Regression 78.217 3 26.072 80.938 .000b 

Residual 127.563 396 .322   

Total 205.780 399    

 
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), แวดล้อมเวลา, กายภาพ, จิตวิทยา 
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Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .904 .194  4.657 .000 

กายภาพ .303 .040 .334 7.572 .000 

จิตวิทยา .303 .045 .303 6.754 .000 

แวดล้อมเวลา .144 .042 .159 3.445 .001 

 
 
Regression 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

Method 

1 
ส่วนร่วม, 
สนับสนุน, สั่ง
การ, ส าเร็จb 

. Enter 

 
a. Dependent Variable: Y 
b. All requested variables entered. 
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .837a .701 .698 .39468 

 
a. Predictors: (Constant), ส่วนร่วม, สนับสนุน, สั่งการ, ส าเร็จ 
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ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1 

Regression 144.251 4 36.063 231.516 .000b 

Residual 61.529 395 .156   

Total 205.780 399    

 
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), ส่วนร่วม, สนับสนุน, สั่งการ, ส าเร็จ 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.363 .090  15.210 .000 

สนับสนุน .088 .034 .133 2.584 .010 

สั่งการ .116 .040 .161 2.866 .004 

ส าเร็จ .106 .051 .135 2.092 .037 

ส่วนร่วม .546 .048 .714 11.402 .000 

 
a. Dependent Variable: Y 
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Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

Method 

1 ค ้าจุน, จูงใจb . Enter 

 
a. Dependent Variable: Y 
b. All requested variables entered. 
 
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .864a .747 .746 .36204 

 
a. Predictors: (Constant), ค ้าจุน, จูงใจ 
 
 

ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1 

Regression 153.743 2 76.872 586.468 .000b 

Residual 52.037 397 .131   

Total 205.780 399    

 
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), ค ้าจุน, จูงใจ 
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Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .368 .108  3.411 .001 

จูงใจ .723 .045 .698 15.928 .000 

ค ้าจุน .160 .036 .195 4.450 .000 

 
a. Dependent Variable: Y 
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ประวัติผู้เขียน 
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