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บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเรือ่ง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ 
ในการท างานและความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผูว้ิจยั ธรรมสรณ ์นิลไทร 
ปรญิญา บรหิารธรุกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2565 
อาจารยท่ี์ปรกึษา ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์ 

  
     การวิจยัในครัง้นีมี้ความมุ่งหมายท่ีจะศกึษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลู จ านวนทัง้สิน้ 400 ชดุ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติ t-test การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหโ์ดยใชค้่า
สมัประสิทธ์ิสมัพนัธข์องเพียรส์นั ผลการวิจยัพบว่า 1.พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 25-35 ปี มีระดบัการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 30,000 บาท มีระยะเวลาในการท างาน 6 – 10 ปี มีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยน แรงจงูใจ ประสิทธิภาพในการท างานและความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
2.พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษาและรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานและความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 3.ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์, ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ, ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  มี
ความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานในดา้นคณุภาพของงาน, ดา้นปรมิาณงานและดา้นค่าใชจ้่ายอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต ่ามากแต่ในดา้นเวลามีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 4.ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์, ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ, 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ใน
ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง, ดา้นเพื่อนร่วมงาน, ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 5.แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต, 
ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์, ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ โดยมีดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตและดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานในดา้นคณุภาพของงาน, ดา้นปรมิาณงาน, ดา้นเวลา อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 และ 0.01มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต ่ามาก  แต่ด้านความต้องการความ
เจริญกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างานในดา้นคุณภาพของงาน , ดา้นปริมาณงาน, ดา้นเวลาและดา้น
ค่าใช้จ่าย 6.แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต , ด้านความต้องการความสัมพันธ์, ด้านความต้องการความ
เจรญิกา้วหนา้ โดยมีดา้นความตอ้งการเพ่ือด ารงชีวิตความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 และ 0.01 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก 7. ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้น
คุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย โดยมีด้านคุณภาพของงาน  ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา มี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ด้านผลตอบแทน , ด้านการเลื่อนต าแหน่ง , ด้านเพื่อนร่วมงานและด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และ 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามากแต่มี
ดา้นคา่ใชจ้่ายไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในทกุดา้น 
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     The purpose of this research is to study the transformational leadership and motivation related to 

working efficiency and employees job satisfaction of private companies in Bangkok. A total of 400 usable 
questionnaires were used for statistical analysis. The statistics used for data analysis were percentage, mean, 
standard deviation, independent t-test, one-way analysis of variance and Pearson correlation coefficient. The results 
of this research are as follows: (1) The majority of employees were female, aged 25 – 35 years, held a bachelor’s 
degree, with single status, earned average monthly income between 15,001 - 30,000 Baht and had 6 – 10 years of 
work experience. Most employees had transformational leadership, motivation, working efficiency and employees’ job 
satisfaction at the highest -level. (2) The employees with different gender, age, status, education, and average 
monthly income had not different working efficiency and employees job satisfaction with a significance of 0.05. (3) The 
transformational leadership is Idealized Influence, inspiration motivation, intellectual stimulation and individualized 
consideration positively correlated with working efficiency into quality of work, quantity of work and cost with a 
statistical significance of 0.01 at lower-level but timing has positively correlated at low-level. (4) The transformational 
leadership is Idealized Influence, Inspiration Motivation, Intellectual Stimulation, and Individualized Consideration has 
not correlated employees job satisfaction with promotion side, colleague and working environment. (5) Motivation is 
existence needs, relatedness needs and growth needs with existence needs and relatedness needs has positively 
correlated with working efficiency into quality of work, quantity of work and cost with a statistical significance of 0.05 
and 0.01 at lower-level but existence needs has not correlated work efficiency with quality of work, quantity of work, 
time and cost. (6) Motivation is existence needs, relatedness needs and growth needs with existence needs has 
positively correlated employees job satisfaction into reward with a statistical significance of 0.05 and 0.01 at lower-
level (7) Work efficiency quality of work, quantity of work, time, and cost with quality of work , quantity of work and cost 
has positively correlated employees job satisfaction into reward promotion side, colleague and working environment 
with a statistical significance of 0.05 and 0.01 at lower level but cost has not correlated employees job satisfaction in 
all aspects. 

 
Keyword : Transformational leadership Motivation Working Efficiency Employees Job Satisfaction 
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กิตตกิรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนี ้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี  โดยได้รับความช่วยเหลืออย่างดีจากผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. วสันต์ สกุลกิจกาญจน์ อาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ท่ีได้ให้ค  าปรึกษา และ
ค าแนะน า ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างๆ อนัเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งแก่ผูว้ิจยั ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุ
อยา่งสงูไว ้ณ ท่ีนี ้

ขอขอบพระคณุอาจารย  ์ดร. กานตจิ์รา ลิมศิริธง/ ผูช้่วยศาสตราจารย  ์ดร. ล ่าสนั เลิศกูล
ประหยัด และอาจารย  ์ดร. เพชรรตัน์ จินตน์ุพงศ  ์ท่ีกรุณาเป็นกรรมการสอบสารนิพนธ์ และใหค้  า
ชีแ้นะขอ้เสนอแนะตา่ง ๆ ท่ีเป็นประโยชนต์อ่การท าสารนิพนธ์ ตลอดจนตรวจเครือ่งมือแบบสอบถาม 
และ เพิ่มเตมิขอ้มลูในการท าสารนิพนธ ์ช่วยใหส้ารนิพนธเ์ลม่นีส้มบรูณย์ิ่งขึน้ 

ขอขอบพระคณุคณาจารยค์ณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒทุก
ท่าน ท่ีอบรมสั่งสอน ใหค้วามรูต้า่ง ๆ ซึง่ผูว้ิจยัไดน้  ามาใชใ้นงานวิจยัเลม่นี ้

ขอขอบคณุเจา้หนา้ท่ีคณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม เจา้หนา้ท่ีบณัฑิตวิทยาลยั ในการแนะน า 
การท าเอกสารและช่วยประสานงานในการสอบสารนิพนธ์ ท าใหก้ารท าเล่มสารนิพนธร์าบรื่นและ
เป็นไปไดด้ว้ยดี 

ขอขอบพระคุณครอบครวั รุน่พี่ และเพื่อน ๆ ทุกคน ท่ีใหก้ารช่วยเหลือสนับสนุนและเป็น
ก าลงัใจมาโดยตลอด รวมทัง้ผูท่ี้ใหค้วามรว่มมือสละเวลาตอบแบบสอบถาม และใหค้วามช่วยเหลือ 
ดา้นขอ้มลูท่ีเป็นประโยชนอ์ยา่งยิ่งกบังานวิจยัครัง้นี ้

สดุทา้ยนีผู้ว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งวา่งานวิจยันีจ้ะเป็นประโยชนต์อ่องคก์รทกุหน่วยงานและผู้
ท่ีสนใจ คุณประโยชน์และความดีอันพึงมีจากสารนิพนธ์ฉบับนีผู้ว้ิจัยขอมอบให้บิดา  มารดา ครู 
อาจารยท์กุท่านท่ีชีแ้นะแนวทางท่ีดีและมีคณุคา่ ตลอดจนผูมี้สว่นเก่ียวขอ้งท่ีอยูเ่บือ้งหลงัความส าเรจ็ 
ในครัง้นี ้
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บทที ่1   
บทน า 

ภมิูหลัง 
 ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้อย่างรวดเร็ว มีทั้งความเจริญก้าวหน้า 

ทางดา้นสงัคม ศาสนา เศรษฐกิจและการเมือง และมีเทคโนโลยีใหม่ๆเกิดขึน้เสมอ รวมไปถึงการ
เปลี่ยนแปลงทางสายงานในองคก์ร (ศิริกมล สุขสงบ , 2548)  ดังนั้นการท างานเป็นพนักงาน
ประจ าในองคก์รตา่งๆก็ถือว่ามีความส าคญัอย่างมากต่อการด ารงชีวิตในสงัคมปัจจบุนั เพราะคน
ส่วนใหญ่ใชเ้วลาค่อนขา้งมากอยู่ท่ีท  างาน บุคคลในสถานท่ีท างานก็มีความส าคญัในการใชชี้วิต
การท างาน ดงันัน้การพฒันาระบบการท างานใหเ้ขา้กบัยคุสมยัถือว่าเป็นสิ่งท่ีจ าเป็น แตส่ิ่งส  าคญั
อีกประการหนึ่ง คือการพฒันาบคุลากรในองคก์รใหมี้ทกัษะความเป็นผูน้  าถือวา่เป็นทกัษะท่ีจ าเป็น
ในการท างานในองคก์รปัจจบุนั (เกียรติพงศ ์ศิรนิิภาวงศ,์ 2564) ผูน้  าถือวา่เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญั
ต่อองคก์ร เน่ืองจากช่วยจดัการบรหิาร การดแูลเรื่องต่างๆและตรวจการท างานจนส าเรจ็ลลุ่วงไป
ดว้ยดี (นฤมล เพ็ญสิรวิรรณ, 2018)  เพื่อสามารถน าองคก์รสู่การเปลี่ยนแปลงเท่าทนัสถานการณ์
ปัจจุบนั ผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้  าสงูหลายๆดา้นไม่ว่าจะเป็นหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ ดา้นความสามารถ
ทกัษะความรู ้หรือแมก้ระทั่งการมีภาวะผูน้  าดา้นอารมณ์ ย่อมท าใหง้านส าเร็จลลุ่วงไปไดด้ว้ยดี 
หากองคก์รมีบุคลากรท่ีมีภาวะผูน้  าท่ีดีจะช่วยส่งเสริมสรา้งขวญัก าลงัใจในการท างานแก่บุคคล
อ่ืนๆในองคก์ร ทัง้นีย้งัเป็นแรงกระตุน้จงูใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีพฤติกรรมในการท างานเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั ยงัท าใหเ้กิดประสิทธิภาพหรอืความส าเรจ็ในการท างานตามวตัถปุระสงคไ์ดอ้ย่าง
ดีและมีคณุภาพ นอกจากองคก์รจะมีการบรหิารงานท่ีมีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงท่ีดีแลว้ยงัน าไป
เป็นหลกัปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจงูใจต่อบคุคลอ่ืนๆในองคก์ร ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ถือว่าเป็น
อีกหนึ่งปัจจยัท่ีมีผลตอ่พฤติกรรมของพนกังานในองคก์ร (นชุ สทัธาฉตัรมงคล และ อรรถพล ธรรม
ไพบูลย ์,2016) เช่น การมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่น ามาปรบัใชใ้นองคก์ร มาเป็นแนวทาง
ในการด าเนินธุรกิจและสรา้งความสมดลุในการพฒันาจะยิ่งท าใหอ้งคก์รประสบผลส าเรจ็ ดงันัน้
ทฤษฎีภาวะผูน้  าจงึเป็นท่ียอมรบัและสอดคลอ้งกบัการท างานในสถานการณปั์จจบุนั หากองคก์รมี
ผูน้  าท่ีดีองคก์รนัน้จะมีโอกาสส าเรจ็ในงานไดต้ามเปา้หมายท่ีตัง้ไว ้
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 แรงจงูใจในการท างาน ถือว่าเป็นสิ่งท่ีองคก์รควรท าและควรมีอย่างยิ่ง เพื่อท าให้
เกิดแรงจงูใจในการท างานต่อพนกังานในองคก์ร หากพนกังานมีแรงจงูใจในการท างานในเชิงบวก
ก็จะสง่ผลใหพ้นกังานมีความกระตือรอืรน้ในการท างานมากขึน้ เพื่อใหท้  างานไดอ้ย่างส าเรจ็ลลุว่ง 
(พิมพ์ ฉัตรเงิน, 2562) หากพนักงานไม่มีแรงจูงใจในการท างาน พนักงานอาจจะท างานแบบ 
ไม่ตั้งใจหรือไม่เอาใจใส่ในงานนั้นๆ แรงจูงใจจึงถือว่าเป็นสิ่งท่ีกระตุน้ภายในท่ีสามารถท าให้
พนักงานมีความพยายามท่ีจะท างานใหอ้อกมาไดด้ี (ศุภรตัน ์ถนอมแกว้ , 2559) ซึ่งในปัจจุบัน 
มีปัจจยัหลายอย่างท่ีช่วยสง่เสรมิแรงจงูใจ ทัง้คา่ตอบแทน สวสัดิการ หรอืแมก้ระทั่ง เพื่อนรว่มงาน 
ดงันัน้แรงจงูใจท่ีกระตุน้จากภายในจงึมีประโยชนต์อ่ความคดิสรา้งสรรค ์ บคุคลท่ีมีแรงกระตุน้จาก
ภายใน จะท างานดว้ยความสนุก น่าสนใจ ในสิ่งท่ีก าลงัท าและรูส้ึกพึงพอใจเม่ืองานท่ีท าอยู่นัน้
ประสบความส าเร็จ  (T. M. Amabile, Hadley, C.N. and Kramer, S.J, Hadley, & Kramer,  
2002) การสรา้งแรงจูงใจยงัสามารถช่วยเพิ่มพลงังานในการท างาน ช่วยใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง
ของรูปแบบการท างานของพนกังานในองคก์ร (HRNOTE สนบัสนนุการเติบโตขององคก์รโดย HR, 
2019) นอกจากนีแ้รงจงูใจในการท างานยงัมีความส าคญัตอ่ประสทิธิภาพของงานท่ีท าใหพ้นกังาน
เกิดการสรา้งสรรค์ผลงานท่ีดี และยังจะส่งผลถึงองค์กรให้น าไปสู่ความส าเร็จ (เกศณรินทร ์  
งามเลิศ, 2559) หากองคก์รมีการจดัการองคก์รและวางแผนการท างานท่ีดีก็มีผลต่อการท างาน
ของพนักงานเพราะการวางแผนถือว่าเป็นตวัช่วยส าหรบัวิธีการท างานล่วงหนา้แบบเป็นระบบ 
เพื่อให้พนักงานท างานท่ีรบัผิดชอบอยู่ส  าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย (กิตติยา ฐิติคุณรตัน์, 2556)  
แต่การท่ีพนักงานจะท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก็ตอ้งมีองคป์ระกอบอ่ืนดว้ยเช่นกัน ไม่ว่าจะ
เป็นความรว่มมือและการเสียสละในการท างานของพนกังาน การท างานใหมี้ประสทิธิภาพเป็นการ
ดงึศกัยภาพในดา้นตา่งๆของพนกังานออกมาใชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชนท์ัง้ตนเองและองคก์ร (ปทิตตา 
จันทวงศ์, 2559) แต่ทั้งนั้นก็ถือว่าเป็นสิ่งท่ีน าไปให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานดว้ยเช่นกนั  

 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเป็นความรูส้ึกทศันคติท่ีเกิดขึน้ทัง้ดา้นบวกและ
ดา้นลบของพนักงานท่ีมีต่องานหรือสภาพแวดลอ้มโดยรอบ (Locke, 1976) อา้งถึงใน ธิดารตัน ์ 
ผลถาวรกลุชยั และ รชันีวรรณ วนิชยถ์นอม (2563) ซึ่งถือว่าเป็นการตอบสนองต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนกังานทัง้นัน้ หากพนกังานมีความพึงพอใจก็จะส่งผลดีต่อองคก์รเช่นกนั 
ท าใหพ้นกังานท างานไดอ้ย่างเต็มท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือรน้ และท าทกุอย่างใหส้  าเรจ็
ตามเป้าหมาย มีโอกาสท าให้องคก์รพัฒนาไปได้อย่างก้าวไกลและยังสามารถดึงดูดผูค้นท่ีมี
ความสามารถเขา้มามีส่วนรว่มไปดว้ยกนั ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานในองคก์ร
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ถือว่าเป็นสิ่ งท่ี มีผลต่อความส า เร็จของงานและองค์กร ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2543)  
อา้งถึงใน ปรญิญา  สตัยธรรม (2550) เพราะเป็นสิ่งท่ีสะทอ้นความรูส้กึนึกคิดของพนกังานท่ีมีต่อ
งานและองคก์รและผลลพัธห์ลงัจากการเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (รุง่รวี ทรพัยเ์กรียง
ไกร, 2564) การสรา้งความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานใหก้ับพนกังานก็ลว้นมีปัจจยัหลายๆอย่าง 
เช่น ค่าจา้ง สิ่งของ หรือแมก้ระทั่งสิ่งแวดลอ้มรอบๆตวัท่ีก่อใหเ้กิดความสุขระหว่างการท างาน  
หากองคก์รนัน้ๆไม่สามารถตอบสนองความพงึพอใจตอ่พนกังานได ้ก็อาจสง่ผลใหพ้นกังานท างาน
ดว้ยความเฉ่ือยชา มองหาผลประโยชนอ่ื์นๆ ใหก้บัตนเองเป็นการชดเชย อนัเป็นผลเสียตอ่ทกุฝ่าย 
ดงันัน้ องคก์รจึงควรหาวิธีท่ีจะท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเพื่อเป็นขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน เพื่อใหอ้งคก์รเกิดประสทิธิภาพและบรรลเุปา้หมายตามท่ีตัง้ไว ้

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัมองเห็นถึงความส าคญัและปัญหาท่ีเกิดขึน้จึงสนใจ
ศกึษาภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธต์อ่ประสทิธิภาพในการท างานและ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล
สนบัสนุนในการบริหารองคก์ร และวางแผนใหบุ้คลากร ท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึน้และเกิด
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรในองคก์ร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุง่หมายไว ้ดงันี ้

1. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานและความพงึ
พอใจในการปฏิบตัิงาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าการเปลี่ ยนแปลง แรงจูงใจ 
ประสิทธิภาพในการท างาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร   

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจยัครัง้นี ้ท  าใหรู้ถ้ึงภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจงูใจของพนกังาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพัฒนาท่ีจะช่วยส่งเสริม
ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ 
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2. องคก์รสามารถน าผลการวิจยันีไ้ปเป็นขอ้มูลใชส้  าหรบัประกอบการตดัสินใจใน
การบรหิารบุคลากรในองคก์รใหส้อดคลอ้งตรงกบัความต้องการของพนกังาน เพื่อช่วยเพิ่มความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน เพื่อรกัษาพนกังานท่ีมีใหอ้ยูก่บัองคก์รตลอดไป 

3. เพื่อสามารถน าผลวิจยัท่ีไดไ้ปเป็นแหล่งขอ้มลูท่ีเป็นประโยชนต์่อผูท่ี้สนใจศึกษา
เก่ี ย วกับ ภ าวะผู้น  า ก า ร เป ลี่ ย น แป ล ง  แ รงจู ง ใจ  ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ใน การท า งาน และ 
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานตอ่ไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
การท าวิจัยครั้ง นี ้  ผู้วิ จัย มีความมุ่ งหมาย ท่ีจะศึกษาเก่ียวกับ  ภาวะผู้น  า 

การเปลี่ยนแปลงและแรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจัยก าหนดขอบเขต
การศกึษาดงันี ้

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ ได้แก่ พนักงานระดับหัวหน้างานท่ีปฏิบัติงาน

บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ซึง่ไม่ทราบจ านวนแน่นอน 
กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

การวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานระดับหัวหน้างานท่ี
ปฏิบตัิงานบริษัทเอกชนท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งถือไดว้่ามีประชากรขนาดใหญ่ และ 
ไม่ทราบจ านวนท่ีชัดเจน จึงค านวณกลุ่มประชากรตัวอย่างในการวิจัย (Cochran, 1977)  
โดยอาศยัสตูรในการค านวณกลุ่มประชากรตวัอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร (กลัยา วานิชย์
บญัชา, 2546) ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% ค่าความคลาดเคลื่อนในการประเมินไม่เกิน 5% ซึ่งได้
กลุ่มตัวอย่างประมาณ 385 ชุด และเพื่อป้องกันความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึน้ของการตอบ
แบบสอบถาม ทางผูว้ิจยัจงึไดเ้ก็บขอ้มลูส ารองอีก 15 ชดุ รวมแลว้ไดจ้ านวนทัง้สิน้ 400 ชดุ  

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยเลือกแจกแบบสอบถามใหก้ับพนักงานระดบัหัวหนา้งานท่ี

ปฏิบตัิงานบริษัทเอกชนท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัใชว้ิธีคดักรองกลุ่มเป้าหมาย
ก่อนเริ่มท าแบบสอบถาม และท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ หากตอบว่าใช่จะเริ่มท า
แบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามจนครบ จ านวน 400 กลุ่มตัวอย่าง โดยมีขั้นตอนการสุ่ม
ตวัอยา่ง 3 ขัน้ตอนดงันี ้
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ขั้นตอนท่ี 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster sampling) โดยเลือกกลุ่ม
พนกังานจากเขตต่าง ๆ ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ซึ่งอา้งอิงขอ้มลูจากเขตท่ีมีอตัราการจา้งงาน
สูงท่ีสุดในจังหวัดกรุงเทพมหานคร (Jobthai, 2022) จ านวนทั้งสิน้ 5 เขต ไดแ้ก่ เขตห้วยขวาง  
เขตสวนหลวง เขตบางรกั เขตพญาไท และเขตวฒันา  

ขัน้ตอนท่ี 2 ใชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Quota sampling) โดยเลือกเก็บตวัอย่าง
ในเขตท่ีเลือกไวใ้นขัน้ตอนท่ี 1 และแบ่งการสุ่มตวัอย่างออกเป็นสดัส่วนท่ีเท่ากนั แบ่งเป็น 5 กลุ่ม 
ดงันี ้

ตาราง 1 แสดงเขตและจ านวนของกลุม่ตวัอยา่ง  

เขตในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
เขตหว้ยขวาง 
เขตสวนหลวง  
เขตบางรกั  
เขตพญาไท  
เขตวฒันา  

80 
80 
80 
80 
80 

รวมทัง้สิน้ 400 

  

ขั้นตอนท่ี 3 การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sample) โดยเจาะจงเลือก
พนกังานบริษัทเอกชนในระดบัหวัหนา้งานขึน้ไป ในแต่ละเขตในจงัหวดักรุงเทพมหานครเท่านัน้  
จ านวน 400 ชดุ  

ตวัแปรท่ีศกึษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบง่เป็นดงันี ้

1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย 
1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 อาย ุ25 - 35 ปี 
1.1.2.2 อาย ุ36 - 45 ปี 



  6 

1.1.2.3 อาย ุ46 - 55 ปี 
1.1.2.4 อาย ุ55 ปีขึน้ไป 

1.1.3 สถานภาพ 
1.1.3.1 โสด 
1.1.3.2 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
1.1.3.3 หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู่ 

1.1.4 ระดบัการศกึษา 
1.1.4.1 ต  ่ากวา่ปรญิญาตร ี
1.1.4.2 ปรญิญาตรหีรอืเทียบเท่า 
1.1.4.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี

1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 
1.1.5.1 ต  ่ากวา่หรอืเท่ากบั 15,000 บาท 
1.1.5.2 15,001 - 30,000 บาท 
1.1.5.3 30,001 - 45,000 บาท 
1.1.5.4 มากกวา่ 45,000 บาทขึน้ไป 

1.1.6 ระยะเวลาในการท างาน 
1.1.6.1 3- 5 ปี 
1.1.6.2 6 – 10 ปี 
1.1.6.3 11 – 15 ปี 
1.1.6.4 16 – 20 ปีขึน้ไป 

1.2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
1.2.1 ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์
1.2.2 ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 
1.2.3 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
1.2.4 ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

1.3 แรงจงูใจ 
1.3.1 ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต 
1.3.2 ความตอ้งการความสมัพนัธ ์
1.3.3 ความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ 
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2.ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
2.1 ประสทิธิภาพในการท างาน 

2.1.1 คณุภาพของงาน 
2.1.2 ปรมิาณงาน 
2.1.3 เวลา 
2.1.4 คา่ใชจ้่าย 

2.2 ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
2.2.1 ผลตอบแทน 
2.2.2 การเลื่อนต าแหน่ง 
2.2.3 เพื่อนรว่มงาน 
2.2.4 สภาพแวดลอ้มการท างาน 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถึง ลกัษณะขัน้พืน้ฐานของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน และ สถานภาพทางสงัคม 
2. ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คนท่ีไดร้บัต าแหน่งเป็นหวัหนา้งานในหน่วยงาน 

ไม่ว่าจะมาจากการแต่งตั้ง หรือเลือกตั้ง และไดร้บัการยกย่องให้เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการ
ตดัสินใจ 

2.1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดีใหก้ับ
ผูร้ว่มงาน มีวิสยัทศันแ์ละใชเ้หตผุลมากกวา่อารมณเ์สมอ 

2.2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ หมายถึง การสรา้งสรรคท์กัษะต่างๆ โดยใชแ้รงบนัดาล
ใจเป็นตวัการเช่ือมโยงไปสูก่ารกระท าตา่งๆ ใหป้ระสบความส าเรจ็ 

2.3. การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง ผูน้  ามีการกระตุน้ผูร้่วมงานให ้นึกถึงปัญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในการท างาน ท าใหผู้ร้ว่มงานมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อแกปั้ญหาใน
การท างาน 

2.4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผูน้  าจะมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับ
ผูร้ว่มงาน ให้รูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคญั เป็นท่ีปรกึษาเพื่อการพฒันา ผูน้  าจะเอาใจใส่เป็น
พิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบคุคลเพ่ือความสมัฤทธ์ิผลและเตบิโตของแตล่ะคน  

3. แรงจงูใจ หมายถึง แรงจงูใจที่ขบัเคลื่อนและสรา้งแรงผลกัดนัใหเ้กิดความตัง้ใจในการ
บรรลเุปา้หมาย บางอยา่ง มุง่มั่นในการท างานในหนา้ท่ีรบัผิดชอบ 

3.1. ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต หมายถึง แรงจงูใจในการท างาน เกิดจากการไดร้บั
การตอบสนองสิ่งจ าเป็นพืน้ฐานในการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ สภาพการท างาน ความปลอดภยั ความ
มั่นคงในหนา้ท่ีการงาน 

3.2. ความตอ้งการความสมัพันธ์ หมายถึง การตอ้งการรกัษาความสมัพันธ์ท่ีดีใน
ทกุๆดา้นตอ่ผูร้ว่มงาน 

3.3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ หมายถึง การท างานซึ่งเกิดจากการไดร้บั
ความส าเรจ็ในการปฏิบตัิหนา้ท่ี และไดร้บัความส าเรจ็ในทกุสิ่งของการท างานตามท่ีหวงัไว ้

4. ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การท างานใหมี้ประสิทธิภาพท าใหอ้งคก์รบรรลุ
เปา้หมาย ใหป้ระสบความส าเรจ็โดยท่ีใชท้รพัยากรใหน้อ้ยท่ีสดุ ไม่วา่จะเป็นเวลา แรงงาน  

4.1. คณุภาพของงาน หมายถึง ผลของการท างานท่ีมีความถกูตอ้ง ไดต้ามมาตรฐาน 
รวดเรว็และมีคณุภาพ  
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4.2. ปริมาณงาน หมายถึง จ านวนงานท่ีเกิดขึน้เป็นไปตามความคาดหวัง โดย
ผลงานมีปรมิาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดระยะเวลา หรอืเปา้หมาย 

4.3. เวลา หมายถึ ง  เวลาท่ี ใช้ในการด า เนินงาน มีความเหมาะสมกับงาน  
ใชเ้วลาในการปฏิบตัิงานถกูตอ้ง รวดเรว็ 

4.4. ค่าใชจ้่าย หมายถึง ค่าใชจ้่ายท่ีเสียไประหว่างการท างานอย่างคุม้คา่กบัผลงาน
ท่ีไดร้บั 

5. ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ไม่วา่จะอยูใ่นอารมณใ์ด เป็นผลตอ่การประเมินการท างานของบคุคล  

5.1. ผลตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนในรูปของเงินหรอืสวสัดิการอ่ืนๆ โดยระหวา่ง
ค่าตอบแทนกับความพยายามในการท างาน เม่ือเทียบกับบุคคลอ่ืน เห็นมีความเหมาะสมและ
ยตุิธรรม 

5.2. การเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง โอกาสก้าวหน้าในงานมีการพิจารณาตาม
ความสามารถและความยตุิธรรม 

5.3. เพื่อนรว่มงาน หมายถึง บรรยากาศของการท างานเป็นทีม ไดร้บัการยอมรบัจาก
เพื่อนรว่มงาน มีความช านาญในงานและใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า ปรกึษากนั 

5.4. สภาพแวดลอ้มการท างาน หมายถึง ช่วงเวลาในการท างาน เครื่องมือเครื่องใช้
ในการท างาน มีอณุหภมูิ การถ่ายเทอากาศ ท าเลท่ีตัง้ท่ีดี 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธก์ับ

ประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการท าวิจยั ดงันี ้
ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม          

 

 

 

       

 

 

 

  

 

 

  

 

 

  

                                                                                   

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการท าวิจยั 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

- คณุภาพของงาน 

- ปรมิาณงาน 

- เวลา 

- คา่ใชจ้่าย 

 

    ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 

- ผลตอบแทน 

- การเลื่อนต าแหนง่ 

- เพื่อนรว่มงาน 

- สภาพแวดลอ้มการท างาน 

ปัจจัยดา้นประชากรศาสตร ์

- เพศ 

- อาย ุ

- สถานภาพ                 

- ระดบัการศกึษา 

- รายได ้

- ระยะเวลาในการท างาน  

แรงจูงใจ 

- ความตอ้งการเพ่ือด ารงชีวิต 

- ความตอ้งการความสมัพนัธ ์

- ความตอ้งการความ

เจรญิกา้วหนา้ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

- การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์

- การสรา้งแรงบนัดาลใจ 

- การกระตุน้ทางปัญญา 

- การค านงึถึงความเป็นปัจเจก

บคุคล 



  11 

สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ลักษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดแ้ละ

ระยะเวลาในการท างาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน มีผล 
ตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั 

2. ลักษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดแ้ละ
ระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความ 
พงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั 

3. ภ า วะผู้ น  า ก า ร เป ลี่ ย น แป ล ง  ได้แ ก่  ก า ร มี อิ ท ธิพ ล อย่ า ง มี อุ ด ม ก า รณ์ ,  
การสร้างแรงบันดาลใจ , การกระตุ้นทางปัญญา , การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

4. ภ า วะผู้ น  า ก า ร เป ลี่ ย น แป ล ง  ได้แ ก่  ก า ร มี อิ ท ธิพ ล อย่ า ง มี อุ ด ม ก า รณ์ ,  
การสร้างแรงบันดาลใจ , การกระตุ้นทางปัญญา , การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

5. แรงจูงใจ ได้แก่  ความต้องการเพื่ อด ารงชีวิต  ความต้องการความสัมพันธ ์ 
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

6. แรงจูงใจ ได้แก่  ความต้องการเพื่ อด ารงชีวิต  ความต้องการความสัมพันธ ์ 
ความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

7. ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน, ปรมิาณงาน, เวลา, ค่าใชจ้่าย มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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บทที ่2  
เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

การวิจยัเรือ่ง  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพ
ในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันี ้

1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
4. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัประสทิธิภาพในการท างาน 
5. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร ์
กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548) อา้งถึงใน นายวชัระ แยม้ชู (2563) ไดก้ล่าวว่า ใน

หน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไปดว้ยบคุลากรในระดบัตา่งๆ เป็นจ านวนมากบคุคลแตล่ะคน
จะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกันนี ้  
มีสาเหตมุาจากปัจจยัต่างๆ ซึ่งไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในองคก์ร 
ลกัษณะพฤตกิรรมในการท างานของบคุคล จะเป็นดงันี ้

1. อายกุบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรบักนัว่าผลงานของ
บุคคลจะลดนอ้ยลงในขณะท่ีอายุเพิ่มขึน้ แต่อย่างไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายุมากจะถือว่าเป็นผูมี้
ประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าท่ีการงานท่ีจะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้
นอกจากนีจ้ะเห็นไดว้่า คนท่ีอายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิม ทัง้นี ้
เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีนอ้ย ประกอบกบัช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าใหไ้ดร้บั
ค่าตอบแทนมากขึน้ ตลอดจนสวสัดิการต่างๆ ก็จะไดเ้พิ่มขึน้ดว้ย รวมทัง้พนกังานท่ีมีอายมุากขึน้
จะปฏิบตัิหนา้ท่ีการงานอยา่งสม ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 

2. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป 
เรื่องความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรบัตัวทางสังคม 
ความสามารถ ในการเรยีนรู ้ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกตา่งกนั แตอ่ย่างไรก็ตาม
ในการศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชายและ 
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เพศชายจะมีความคิดเชิงรุกความคิดกา้วไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศ
หญิง แตจ่ะไมมี่ความแตกตา่งในเรือ่งผลงานและในเรือ่งความพงึพอใจในงาน 

3. สถานภาพกับการท างาน  (Marital Status and Job Performance) พบว่า
พนกังานท่ีสมรสแลว้จะขาดงาน และมีอตัราการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ผูท่ี้เป็นโสด นอกจากนีย้งั
มีความพึงพอใจในงานสงูกว่าผูท่ี้เป็นโสด ตลอดจนมีความรบัผิดชอบ เห็นคณุค่าของงานและมี
ความสม ่าเสมอในการท างานดว้ย 

4. ความอาวโุสในการท างานกบัการท างาน ผูอ้าวโุสในการท างานจะมีผลงานสงูกว่า
บรรดาพนกังานใหม่ และมีความพงึพอใจในงานสงูกว่าคนท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตรต์่างกันจะ
มีลกัษณะทางจิตวิทยาตา่งกนั โดยวิเคราะหจ์ากปัจจยั ดงันี ้

4.1 เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสาร
ต่างกันคือเพศหญิงมีแนวโนม้ มีความตอ้งการท่ีจะส่งและรบัข่าวสารมากกว่าเพศชายในขณะท่ี
เพศชายไม่ไดมี้ความตอ้งการท่ีจะสง่และรบัข่าวสารเพียงอยา่งเดียวเท่านัน้แตมี่ความตอ้งการท่ีจะ
สรา้งความสมัพันธอ์นัดีใหเ้กิดขึน้จากการรบัและส่งข่าวสารนั้นดว้ย (Will, 1980: 87 )นอกจากนี้
เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเรื่องความคิด ค่านิยม และทัศนคติทั้งนี ้
เพราะวฒันธรรม และสงัคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต้า่งกนั 

4.2 อายุ เป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกันในเรื่องของความคิดและ
พฤติกรรมคนท่ีอายนุอ้ยมกัจะมีความคิดเสรนีิยมยดึถืออดุมการณแ์ละมองโลกในแง่ดีมากกว่าคน
ท่ีอายมุาก ในขณะคนท่ีอายมุากมกัจะมีความคิดท่ีอนรุกัษ์นิยม ยึดถือการปฏิบตัิระมดัระวงั มอง
โลกในแง่รา้ยกว่าคนท่ีมีอายนุอ้ย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณชี์วิตท่ีแตกตา่งกันลกัษณะการใช้
สื่อมวลชนก็ตา่งกนั คนท่ีมีอายมุากมกัจะใชส้ื่อเพื่อแสวงหาข่าวสารมากกวา่ความบนัเทิง 

4.3 การศึกษา เป็นปัจจัยท่ีท าใหค้นมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรม
แตกต่างกัน คนท่ีมีการศึกษาสงูจะไดเ้ปรียบอย่างมากในการเป็นผูร้บัสารท่ีดีเพราะเป็นผูมี้ความ
กวา้งขวางและเขา้ใจสารไดดี้แตจ่ะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถา้ไม่มีหลกัฐานหรอืเหตผุลเพียงพอ 

4.4 สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายไดแ้ละสถานภาพทาง
สงัคม ของบุคคลมีอิทธิพลอย่างส าคญั ต่อปฏิกิรยิาของผูร้บัสารท่ีมีต่อผูส้่งสารเพราะแต่ละคนมี
วฒันธรรมประสบการณท์ศันคติคา่นิยมและเปา้หมายท่ีตา่งกนั 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ (2560) ได้กล่าวถึง ลักษณะทางประชากรศาสตร์
ประกอบดว้ย อาย ุเพศ ขัน้ของวงจรชีวิต รายได ้ซึ่งใชใ้นการแยกแยะลกัษณะความแตกต่างของ
กลุ่มเป้าหมาย โดยลกัษณะประชากรศาสตรใ์ชเ้ป็นเกณฑเ์พื่อก าหนดตลาดของกลุ่มเป้าหมาย  
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ใช้เป็นตัวชี ้วัดท่ีมีความง่ายและมีความชัดเจนโดยตัวแปรทางด้านประชากรศาสตรต์าม
รายละเอียด ดงันี ้

1. อาย ุ(Age) หมายถึง ความชอบและความสามารถของผูบ้รโิภคจะเปลี่ยนแปลงไป
ตามอาย ุแตอ่ย่างไรก็ตามตวัแปรทางดา้นอายอุาจจะเป็นตวัแปรลวงก็ได ้เช่น การขายสินคา้และ
บรกิารท่ีมีกลุ่มอายุเป็นวยัหนุ่มสาว แต่อาจมีกลุ่มผูส้งูอายมุาซือ้แทน ทัง้นีมี้สาเหตมุาจากตลาด
เป้าหมายนัน้ ไม่ไดเ้ป็นกลุ่มท่ีมีอายตุ่างกนัตามปีเกิด แต่เกิดจากจิตวิทยาภายในท่ีผูบ้รโิภคคิดว่า
ตนเองยงัเป็นหนุ่มสาวอยู่ 

2. ขั้นของวงจรชีวิต (Life-cycle stage) หมายถึง บุคคลท่ีอยู่ในขั้นตอนวงจรชีวิต
เดียวกันอาจมีความต้องการและมีพฤติกรรมท่ีมีความแตกต่างกัน โดยในขั้นของวงจรชีวิต 
จะอธิบายถึงพฤติกรรมและความตอ้งการของบุคคล เช่น โสด แต่งงานใหม่ ผูส้งูอาย ุฯลฯ ซึ่งสิ่ง
เหล่านีจ้ะสรา้งโอกาสให้กับนักการตลาดในการเสนอสินค้าและบริการเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของตลาดไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 

3. เพศ (Gender) หมายถึง เพศชายและหญิงมีแนวโน้มทัศนคติและพฤติกรรมท่ี
แตกตา่งกนั โดยเพศหญิงจะมีความละเอียดอ่อนและมีการคน้หาขอ้มลูตา่งๆ ใหม้ากขึน้ ก่อนท่ีจะ
มีการตัดสินใจ ส่วนทางด้านเพศชายมักมีความเช่ือมั่นในตนเองสูง และมักจะมุ่งถึงบางสิ่ง
บางอยา่งที่จะช่วยใหบ้รรลตุามเปา้หมายท่ีตัง้ไว ้

4. รายได ้(Income) หมายถึง เป็นสิ่งสะทอ้นถึงภาระค่าใชจ้่ายของผูบ้รโิภคอย่างไร 
ก็ตามรายไดไ้ม่อาจสามารถบอกไดว้่าใครจะเป็นลกูคา้ท่ีดี ท่ีสดุของผลิตภณัฑน์ัน้ๆ ศภุชาต เอ่ียม
รตันกูล (2557) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ว่าแนวคิดนีเ้ป็นการน าเอาตวัแปรดา้น
ประชากรมาใชเ้ป็นเกณฑ ์เช่น อายุ เพศ ระดบัรายได ้สามารถใชก้ าหนดกลุ่มผูบ้ริโภคท่ีมีความ
แตกต่างกันตามคุณลกัษณะของตวัแปรนัน้ เน่ืองจากตวัแปรทางดา้นประชากรนั้น สมัพันธก์ับ
ลกัษณะความตอ้งการ ความนิยม และพฤติกรรมของผูบ้รโิภคในแตล่ะกลุม่ ประกอบดว้ย 

1. อาย ุผูบ้รโิภคจะผนัแปรตามความตอ้งการของตนเองตามวฏัจกัร ซึ่งช่วงอายุ
จะเป็นตวัก าหนดความตอ้งการ และความชอบ ของแตล่ะคนมกัจะเปลี่ยนไปตามความเจรญิตาม
วยั 

2. เพศ ความแตกต่างของผูบ้ริโภคจ าแนกตามเพศ ใชใ้นการวางรูปลักษณะ
สินคา้ให้สอดคลอ้งตามพฤติกรรมของผูบ้ริโภคท่ีมีเพศต่างกัน เช่นเพศหญิงจะเน้นรูปทรงท่ีมี
ลกัษณะนุ่มนวล สว่นเพศชายจะเนน้ความกวา้งใหญ่เนน้ความแข็งแรงและเรยีบง่าย เพศท่ีตา่งกนั 
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จึงน ามาใช้ในการก าหนดลักษณะสินค้าและบริการให้ตรงกับความต้องการของผู้บริโภค 
ท่ีมีเพศตา่งกนั 

3. ระดับรายได ้เป็นการวัดความสามารถในการจับจ่ายใช้สอยของผู้บริโภค 
สินคา้ท่ีผูบ้ริโภคเลือกสรรตามความพึงพอใจมักจะอาศยัระดบัราคาเป็นเกณฑใ์นการตดัสินใจ
อย่างหนึ่งควบคู่ไปกบัคณุค่าของสินคา้ แต่ผูบ้รโิภคไม่อาจเลือกสินคา้ท่ีมีคณุภาพดีหรอืสินคา้ท่ีมี
คณุคา่สงูสดุไดเ้ท่าเทียมกนั ซึง่รายไดข้องแตล่ะบคุคลจงึเป็นตวัก าหนดวา่ผูซ้ือ้ ควรจะซือ้ หรอืไม่ 
อลิสรา รุง่นนทรตัน ์(2561) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์คือเป็นลกัษณะท่ีแสดงถึง
ลกัษณะเฉพาะสว่นบคุคลของผูบ้รโิภค ไดแ้ก่ เพศ อาย ุภมูิล  าเนา อาชีพ รายได ้การศกึษา ศาสนา 
เชือ้ชาติ สญัชาติ ซึ่งลว้นมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ทัง้นีย้งัมีลกัษณะบางอย่างท่ีบุคคล  
ไม่มีความแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นการท างานซึง่ในปัจจบุนัเพศชายและหญิงมีความเท่าเทียมกนั
ในการปฏิบตัิงาน 

Ford (2023) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์เป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
โดยสามารถใชเ้ป็นขอ้มลูระบุขอ้มลูส่วนบุคคลในการก าหนดสินคา้และบริการ พฤติกรรมเฉพาะ
อย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได ้ศาสนา เชือ้ชาติ อาชีพ งานอดิเรก ทัง้นีด้ว้ยปัจจุบนัมี
ปัจจยัอ่ืนๆ เช่น เทคโนโลยี ความเท่าเทียมในสงัคมท าใหล้กัษณะประชากรศาสตรส์ามารถก าหนด
สินคา้และบริการไดไ้ม่ชดัเจน อีกทัง้ไม่ว่าบคุคลจะมี เพศ อาย ุสถานภาพ รายได ้ศาสนา เชือ้ชาติ 
อาชีพ งานอดิเรก ตา่งกนัก็อาจมีความตอ้งการในสนิคา้และบรกิารท่ีเหมือนกนัก็ได ้

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้น าแนวคิดกรรณิการ ์เหมือนประเสรฐิ 
(2548) อ้างถึงใน นายวัชระ แย้มชู (2563) มาใช้เป็นแนวทางในการวิจัยเพื่อศึกษาลักษณะ
ประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนและ
ระยะเวลาในการท างาน ซึ่งลกัษณะดา้นประชากรศาสตรท่ี์แตกต่างกนัจะส่งผลใหค้วามคิดและ
พฤติกรรมมีลกัษณะท่ีแตกต่างกัน มาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตรแ์ละ
น ามาพิจารณาในเรื่องของ ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจในการท างานให้มี
ประสทิธิภาพมากขึน้ 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ความเป็นผูน้  าเป็นหนา้ท่ีหนึ่งในหลายๆหนา้ท่ีของผูบ้รหิาร ซึง่ความเป็นผูน้  ากบั ผูบ้ริหาร

จึงแตกต่างกนักล่าวคือ ผูบ้รหิารเป็นต าแหน่งท่ีก าหนดขึน้ ในองค์กร มีอ านาจโดยต าแหน่ง และ
ไดร้บัความคาดหวงัในหนา้ท่ีเฉพาะเจาะจง จะมุ่งเนน้ท่ีการควบคุม การตดัสินใจ และผูบ้ริหาร
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จะตอ้งมีลกัษณะของผูน้  า (Leadership) สว่นผูน้  าจะไม่ไดร้บัมอบอ านาจทางสายงานแตมี่อ านาจ
โดยวิธีอ่ืนมีบทบาทท่ีกวา้งกว่าบทบาทผูบ้รหิารผูน้  าจะเนน้ท่ีกระบวนการกลุ่ม การรวบรวมขอ้มลู
ข่าวสาร การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั และการใชอ้  านาจกับบุคคลอ่ืน ดงันัน้ ภาวะผูน้  าคือศาสตรแ์ละ
ศิลป์ ในการบรหิารงานของผูน้  าและผูบ้ริหาร จึงเป็นปัจจยัส าคญัตอ่ความส าเรจ็ขององคก์รงานจะ
ด าเนินไปด้วยดีและบรรลุวัตถุประสงค์ย่อมขึน้อยู่กับทักษะการบริหารงานซึ่งบุคคลได้ให้
ความหมายของผูน้  าและภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ชนะ พงศ์สุวรรณ  (2548) อ้างถึงใน สุธิดา สมแสง (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงหมายถึงพฤติกรรมท่ีผูบ้รหิารมีอิทธิพลต่อผูร้ว่มงานโดยเปลี่ยนแปลง
ความพยายามของผูร้่วมงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามท่ีคาดหวังพัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึน้และมีศักยภาพมากขึน้ท าให้เกิดความตระหนักรูใ้นพันธกิจและ
วิสยัทศันข์ององคก์ร 

ด๊ าฟท์  (L. Daft, 1999, p. 5) อ้างถึ งใน  อุ ไรวรรณ  เชาวน์ ช่ื น  (2561) กล่ าวว่ า 
ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ปัจจัยท่ีผู้น  าจะต้องเก่ียวข้องซึ่งประกอบด้วย อิทธิพล 
(Influence) ความตัง้ใจ (Intention) ความรบัผิดชอบส่วนบุคคล (Personal Responsibility) การ
เปลี่ยนแปลง (Change) การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purpose) และมีการจูงใจผู้ตาม 
(Followers) 

นอรธ์เฮาส์ (Northhouse. 2013: 191) อ้างถึงใน ปาริชาติ ชินพิทักษ์วัฒนา (2559) 
สรุปว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง หมายถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงตวับคุคลจากแบบหนึ่งไปสู่
อีกแบบหนึ่ง ไมว่่าจะเป็นในเรือ่งอารมณ ์ความรูส้กึ คา่นิยม จรยิธรรม มาตรฐาน และเปา้หมายใน
ระยะยาว รวมไปถึงเป็นกระบวนการกระตุน้แรงจงูใจของผูต้าม การตอบสนองความตอ้งการ และ
การดแูลผูต้ามในฐานะท่ีเป็นเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั (Halpin. 1996: 30) อา้งถึงใน ณัฐชรตัน ์จนัทร์
ชินภทัร (2561) ไดก้ลา่ววา่ ผูน้  ามีลกัษณะ ดงันี ้

1. ผูน้  า คือ บคุคลท่ีมีบทบาทหรอือิทธิพลในองคก์รมากกวา่ผูอ่ื้น 
2. ผูน้  า คือ บคุคลท่ีมีบทบาทเหนือกวา่ผูอ่ื้น 
3. ผู้น  า คือ บุคคลท่ีมีบทบาทส าคัญท่ีสุดในการท างานในองค์กรให้ด  าเนินไปสู่

จดุมุง่หมายท่ีวางไว ้
4. ผูน้  า คือ ผูซ้ึง่ด  ารงต าแหน่งผูน้  า หรอืหวัหนา้ในองคก์ร 
5. ผูน้  า คือ บคุคลคนหนึ่ง ซึง่ไดร้บัการยอมรบัจากคนอื่นใหเ้ป็นผูน้  า 
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แนวคดิและทฤษฎีของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
เบนนิส และนานัส (Bennis and Nanus, 1985, p. 25) ไดใ้ช้ เวลา 5 ปี ในการศึกษา

วิจยัผูน้  าจ านวน 90 คน โดย 60 คน จากองคก์รธุรกิจ และ 30 คน จากองคก์รของรฐั การวิจยัใช้
การสัมภาษณ์แบบไม่มีรูปแบบประมาณ 3-4 ชั่ วโมง และยังใช้ การสังเกตประกอบด้วยการ
สมัภาษณจ์ะถามถึงจดุเดน่ จดุดอ้ย และการตดัสินใจส าคญั ๆ ในอาชีพของพวกเขา สิ่งท่ีมีอิทธิพล
ต่อปรชัญาการจัดการหรือแบบการจัดการ ไดพ้บว่ามีความแตกต่างกันมากระหว่างผูน้  าและมี
จ านวนน้อยมากท่ีจะแสดงชัดเจนให้เห็นว่า  เป็นผู้น  าแบบความสามารถพิเศษ (Charismatic 
Leader) ผูน้  าจะมีลกัษณะท่ีพบเห็นธรรมดา ไม่วา่จะเป็นบคุลิกภาพและพฤติกรรมทั่วๆ ไปอย่างไร
ก็ตามก็มีสิ่งท่ีชีช้ดัใหเ้ห็นว่าอะไรเป็นปัจจยัท่ีช่วยท าให้ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพจาก
การศึกษาไดส้รุปขอ้คิดเห็น เพื่อให้ผูน้  าไปใชใ้นการด าเนินการเปลี่ยนแปลงองคก์รของตนใน 
ภาวะท่ีสิ่งแวดลอ้มเปลี่ยนแปลง เพื่อใหส้ามารถพาองคก์รอยูร่อดไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ ดงันี ้

1. พัฒนาวิสยัทัศน ์(Developing Vision) ผูน้  าตอ้งมีวิสยัทัศนท่ี์ดีส  าหรบัองคก์รใน
อนาคต แมว้่ามนัจะดเูป็นความฝัน แต่อย่างไรตอ้งใหเ้ห็นงานท่ีจะท าอย่างชดัเจน และตอ้งเป็นผู้
รวบรวมพลังของสมาชิก ใหทุ้่มแรง ทุ่มใจ ท าใหค้วามฝันนั้นเป็นจริงใหไ้ด ้โดยท่ีผูน้  าจะตอ้งมี
ลกัษณะดงันีค้ือ ผูน้  าจะตอ้งสนใจว่าอะไรก าลงัจะเกิดขึน้ จะตอ้งตดัสินใจว่าอะไรจะเป็นสิ่งส  าคญั
ส าหรบัองคก์รในอนาคต จะตอ้งก าหนดทิศทางและแนวทางในการด าเนินงานของทกุคนในองคก์ร
ซึง่ท่ีกลา่วมานีถื้อเป็นหลกัส าคญัพืน้ฐานท่ีถกูยอมรบัว่าเป็นสากลส าหรบัผูน้  าไม่ว่าผูน้  านัน้จะเป็น
ไวทยากร (Conductor) ผู้บัญชาการเหล่าทัพ (Army Generals) ผู้ฝึกสอนฟุตบอล (Football 
Coach) และผู้บริหารโรงเรียน ฯลฯ ส าหรบัภารกิจท่ีส าคัญท่ีควรมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและเป็น
รูปธรรมสนบัสนุน คือ การสรา้งแรงดลใจให ้ผูป้ฏิบตัิงาน โดยท าใหรู้ว้่างานของเขามีความหมาย
ต่อองคก์ร และสนองความตอ้งการพืน้ฐานของเขาได ้ใหล้กูนอ้งไดรู้ ้ถึงคณุค่าของตนเองว่าเป็น
ส่วนหนึ่งขององคก์ร หรือการเปลี่ยนแปลงและภารกิจท่ีวิสยัทศันจ์ะตอ้งเป็นตวัชีแ้จงทางของการ
ตดัสินใจต่างๆ ดา้นงบประมาณ บุคลากร ความคิดริเริ่มและความเก่ียวขอ้งของบุคลากรในทุก
ระดบั สิ่งท่ีเป็นปัญหาก็คือ ท าอย่างไรผูน้  าจงึจะไดม้าซึง่วิสยัทศัน ์หรอืมีวิสยัทศันท่ี์ดี และสนองตอ่
ความตอ้งการดงักล่าวไดโ้ดยไม่มีความคลมุเครือ ผูน้  าตอ้งสรา้งเครือข่ายทัง้เป็นทางการและไม่
เป็นทางการ ทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงาน สนใจรบัฟังความคิดเห็นของทกุฝ่าย โดยเฉพาะผูมี้
มุมมองต่าง ๆ วิสยัทัศนน์ัน้ควรไดมี้การคดัเลือกจากท่ีเสนอหรือคิดหลายมุมมอง ผูน้  าท่ีดี  ท่ีเก่ง
ตอ้งสามารถท าใหว้ิสยัทศันเ์ป็นท่ีเขา้ใจง่ายและมีเหตผุลท่ีทกุฝ่ายจะเห็นชอบรว่มกนัและท่ีส าคญั
ตอ้งสามารถใหทุ้กอย่างยอมรบัว่าเป็นเรื่องท่ี  เป็นจริงไดแ้ละสามารถท าใหเ้กิดขึน้หรือส าเร็จได้
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ตามเป้าหมาย วิสยัทัศนท่ี์ดีมีประสิทธิภาพตอ้งเหมาะกับองคก์ร ถูกกับเวลา และเหมาะสมกับ
ผูป้ฏิบตัิงานในองคก์รนัน้ความสามารถในการวินิจฉัยและวิเคราะหเ์ป็นสิ่งส  าคญัในการพฒันา
วิสยัทศัน ์แตส่ญัชาตญาณและความคดิรเิริม่ก็เป็นสิ่งส  าคญัและจ าเป็นเช่นกนั 

2. พัฒนาความผูกพันศรทัธา(Developing Commitment and Trust) การพัฒนา
วิสยัทศันท่ี์ดีและน่าสนใจอย่างเดียวไม่พอ แต่ตอ้งเป็นตวัสื่อสารวฒันธรรมขององคก์รไดด้ว้ยการ
ด าเนินงานตามวิสยัทศันต์อ้งเป็นเรื่องของการชกัชวน และสรา้งแรงดลใจ ไม่ใช่ประกาศิตหรอืการ
บังคับให้ท า ผู้น  าท่ีมีประสิทธิภาพมักจะมีส านวนชักชวนท่ีจับใจค าอุปมาอุปไมย ค าขวัญ
สญัลกัษณ ์และพิธีการตา่ง ๆ ท่ีจะสรา้งแรงดลใจใหเ้กิดการยอมรบัรว่มกนั และพรอ้มท่ีปฏิบตัิงาน
ต่าง ๆ ดว้ยความเต็มใจและผูกพนั วิสยัทัศนต์อ้งเนน้ใหเ้ห็นความแตกต่างในสิ่งต่างๆ ในแต่ละ
ระดบัจากภารกิจท่ีไม่ชดัเจน ใหเ้ป็นชดัเจน พรอ้มดว้ยแผนงานและนโยบาย วิสยัทศันจ์ะตอ้งไดร้บั
การสนบัสนนุจากผูน้  า ทัง้ดา้นการตดัสินใจและการกระท าการเปลี่ยนแปลงจะตอ้งเกิดท่ีโครงสรา้ง
และกระบวนการของการจดัการโดยตอ้งคงรกัษาไวท่ี้ค่านิยม วตัถปุระสงคข์องวิสยัทศันใ์หม่นัน้
กระบวนการยอมรบั เห็นชอบ และผกูพนัรว่มกนั ควรจะเกิดขึน้ในผูน้  าระดบัสงูขององคก์ร ผูบ้รหิาร
ระดบัต่างๆ ก็ควรไดมี้ส่วนรบัรู ้และรว่มดว้ยกนั แต่อย่างไรก็ตาม ความรบัผิดชอบหลกัก็ยงัคงอยู่
กับผู้น  าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่มอบหมายให้ ผู้น  าคนอ่ืน การยอมรบั เห็นชอบและผูกพัน ต่อ
วิสยัทศันข์องผูป้ฏิบตัิงานจะขึน้อยู่กบัความศรทัธาของเขาต่อผูน้  าดว้ย ผู้น  าท่ีไม่เป็นท่ีศรทัธาไม่
สามารถจะท าให้ วิสัยทัศน์ใหม่เป็นท่ียอมรบัได ้ศรทัธาต่อผูน้  าขึน้อยู่กับการยอมรบัในความ
เช่ียวชาญของผูน้  ารวมทัง้ควรมีหลกัการและพฤติกรรม การท างานท่ีสม ่าเสมอ การไมส่ม ่าเสมอจะ
ลดการยอมรบัในความชดัเจนของวิสยัทศัน ์และการขาดความเช่ือมั่นในผูต้ามก็จะเป็นตวัปิดกัน้
ความน่าสนใจของวิสยัทัศนน์ัน้โดยสิน้เชิง ผูน้  าจะตอ้งแสดงการยอมรบัต่อค่านิยมของผูท้  างาน
และแสวงหาวิธีการท่ีใชก้ระตุน้พฤตกิรรมการท างานของพวกเขาท่ีไม่ขดัตอ่คา่นิยม 

3. สนับสนุน การเรียน รู ้ ขององค์ก ร  (Facilitating Organizational Learning)  
สิ่งส  าคญัท่ีพบโดย เบนนิส และนานสั ก็คือการเรยีนรู ้ของสมาชิกแตล่ะคนและองคก์รผูน้  าจะตอ้ง
พฒันาทกัษะ และเพิ่มพนูความรูใ้หแ้ก่สมาชิกขององคก์ร จากประสบการณข์องความส าเรจ็และ
ล้มเหลวท่ีผ่านมา ผู้น  าต้องรู ้ถึงความจ าเป็นของข้อมูลท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา
โดยเฉพาะเหตุการณ์ท่ีไม่อาจคาดการณ์ไดผู้น้  าตอ้งเป็นผูต้ิดตามการสนองตอบของผูต้ามและ
บคุคลภายนอกตอ่แนวความคิดของผูน้  าตอ้งสรา้งเครอืข่ายและหาขอ้มลูจากเครอืข่ายในการสรา้ง
แผนกลยุทธ์ ผูน้  าตอ้งใช้การทดลองเพื่อกระตุน้ให้เกิดการประดิษฐ์ใหม่ ๆ เพื่อใช้ในการผลิต 
ผลติผลใหม ่ผูน้  าตอ้งเห็นวา่การผิดพลาดเป็นของธรรมดาและเป็นสว่นหนึ่งของการท างาน ทัง้ตอ้ง
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ใชป้ระโยชนจ์ากการผิดพลาดนั้นมาปรบัปรุงในการเรียนรูแ้ละพัฒนา ในการท่ีจะส่งเสริมและ
อ านวยความสะดวกการเรยีนรู ้ของสมาชิกอ่ืน ๆ ในองคก์ร ผูน้  าตอ้งกระตุน้ผูน้  าในระดบัตา่ง ๆ ให้
มีการวางแผนงานในการพฒันาลูกนอ้งของตนเอง และสนับสนุนใหมี้การจัดประชุมปฏิบตัิการ 
เพื่อพฒันาทกัษะในการวางแผนและการเรียนรู ้ถึงการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอ้มรอบตวัและ
ทิศทางท่ีเปลี่ยนไป 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) คือการท่ีผูน้  าหรือผูบ้รหิาร
ประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง หรือ เป็นโมเดลส าหรบัผูต้ามหรือบคุลากร ผูน้  าจะเป็นท่ียกย่องเคารพ
นับถือ ศรัทธาไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกัน และเป็ น
กระบวนการท่ีผูน้  าเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูต้ามให้มากขึน้ จากความพยายามท่ีคาดหวงั
เป็นผลใหก้ารปฏิบตัิงานเกิดความคาดหวงัโดยผูแ้สดงบทบาทท าใหผู้ต้ามมีความรูส้ึกไวว้างใจ 
ยินดีจงรกัภกัดี และนบัถือท าใหผู้ต้ามกลายเป็นผูมี้ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา เป็นผูท่ี้เสริมแรงได้
ดว้ยตนเอง ซึ่งผูน้  าจะตอ้งยกระดบัความรูส้ึกของผูต้าม ใหค้วามส าคญัและคณุค่าของผลลพัธท่ี์
ตอ้งการและวิธีการท่ีจะบรรลผุลลพัธท่ี์ตอ้งการ ท าใหผู้ต้ามไม่ค  านึงถึงประโยชนส์่วนตน แต่อทุิศ
ตนเพื่อองค์กรโดยกระตุ้นระดับความต้องการของมาสโลว ์Bass B.M. & Avolio B.J. (1994)  
อา้งถึงใน ณัฐชรตัน ์จนัทรชิ์นภทัร (2561) ซึ่งพฤติกรรมภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิด
ของแบส และอโวลโิอ มีองคป์ระกอบ 4 ประการ 

1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ  (Charisma or Idealized Influence :CI or II) ผู้น  า
แสดงพฤติกรรมตามบทบาท ท าใหผู้ต้ามมีความช่ืนชม มีความภมูิใจ จงรกัภกัดี และเช่ือถือในตวั
ผูน้  าและผู้น  าไดว้างแผน ก าหนดแนวทางให้ผูต้ามแสดงตามโดยการสรา้งวิสัยทัศน์ (Vision) 
รว่มกนัโดยผูน้  าซึ่งเป็นผูท่ี้มีวิสยัทศัน ์(Vision) และรูถ้ึงพนัธกิจ (Mission) ขององคก์ร สรา้งความ
เช่ือมั่นความไวว้างใจในภารกิจโดยรวมเป็นผูน้  าในลกัษณะท่ีมีพฤติกรรม เจตคติ และคา่นิยมของ
ความเป็นผูน้  า แสดงใหผู้ต้ามเห็นว่าสามารถปฏิบตัิงานบรรลุวตัถุประสงคใ์นสิ่งท่ีผูต้ามรูส้ึกว่า
เป็นไปได ้สรา้งวิสยัทศันแ์ละวตัถปุระสงค ์ในอนาคต 

2.การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation-IM) เป็นกระบวนการท่ีผูน้  าท า
ใหผู้ต้ามเกิดอารมณก์ระตุน้ จูงใจใหไ้ม่เห็นประโยชนส์่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อ ทีมงาน เห็นคุณค่า
ของผลการปฏิบตัิงานเป็นผลท าใหผู้ต้ามเกิดความพยายามในการปฏิบตัิงานเป็นพิเศษ โดยผูน้  า
ใชว้ิธีการง่ายๆชกัชวน สรา้งอารมณใ์หผู้ต้ามเขา้ใจวิสยัทศันแ์ละความหมายมีความรูส้กึตระหนกั
วา่พนัธกิจ ท่ีตอ้งท าเป็นสิ่งส  าคญัเช่น ผูน้  าใชค้  าพดูหรอืสญัลกัษณส์รา้งจินตนาการ ภาวะผูน้  าการ
สรา้งแรงบนัดาลใจจะปรากฏเม่ือผูน้  ากระตุ้นเรา้ใจ ผูต้ามเกิดแรงจูงใจใหป้ฏิบตัิงาน และสรา้ง
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ความมั่นใจว่าผูต้าม มีความสามารถกระท าใหบ้รรลตุามวตัถปุระสงคโ์ดย ผูน้  าสรา้งความมั่นใจ 
ผูน้  าสรา้งความเช่ือในเหตุผลท่ีท าใหผู้ต้ามรบัรูว้่าสิ่งท่ีบุคลากรท านั้น มีวตัถุประสงค ์และสรา้ง
ความคาดหวงัในความส าเรจ็ใหผู้ต้าม 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation-IS) เป็นกระบวนการท่ีผู้น  า
กระตุน้ผูต้ามใหเ้ห็นวิธีการ หรอืแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหาโดยการกระท าใหผู้ต้ามมีความพอใจ
และมีความตัง้ใจดว้ยการใชส้ญัลกัษณ ์จินตนาการและภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ส่งเสรมิใหผู้ต้ามเขา้ใจ
ในบทบาทและยอมรบัในบทบาท สรา้งความมั่นใจและสง่เสรมิคณุคา่ของผลลพัธท่ี์ตอ้งการเป็นผล
ใหบุ้คลากรเกิดความพยายามในการปฏิบตัิงานมากขึน้และแกปั้ญหาในการปฏิบตัิงานมากขึน้ 
และแกปั้ญหาดว้ยความเรยีบรอ้ย การกระตุน้เชาวนปั์ญญา เป็นการใชก้ารจงูใจโดยใหข้อ้เท็จจรงิ 
ความรู ้หลักการ แนวคิด ทฤษฎีต่างๆรวมทั้งกิจกรรม กลวิธี โครงการขอ้เสนอแนะ โดยเสนอ
ความคิดอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนบัสนุนและคดัคา้นโตแ้ยง้พยายามเนน้จุดอ่อนของ
วฒันธรรมดัง้เดิม และเนน้จดุแข็งของวฒันธรรมในองคก์ร ซึ่งสถานการณท่ี์ผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ใช้กระตุน้เชาวน์ปัญญาเพื่อเปลี่ยนแปลงกลุ่มและองคก์รเม่ือกลุ่มหรือองคก์รถูกคุกคามจาก
สภาพแวดลอ้ม เกิดปัญหารุนแรงเก่ียวกับการลดประสิทธิภาพของหน่วยงานขาดประสิทธิภาพ 
เพราะเครื่องมือช ารุด ขาดวัสดุอุปกรณ์ ผูต้ามไม่มาท างาน ผูน้  าตอ้งมีอ านาจเพียงพอท่ีท าการ
เปลี่ยนแปลง และรเิริม่วิธีการท่ีสามารถแกปั้ญหาไดท่ี้องคก์รเผชิญอยู ่โดยเฉพาะอยา่งยิ่งผูบ้รหิาร
ระดบัสงูและระดบักลางจะตอ้งใชส้มาธิในการคิดคน้ กลวิธีและมีกิจกรรมท่ีแสดงออกใหเ้ห็นถึง
ปัญหาของตนเองและผูต้าม โดยการวิเคราะหก์ารวางแผนปฏิบตัิและประเมิน แลว้แจง้ใหผู้ต้ามรู ้
ถึงโอกาสหรือการคุกคามท่ีองคก์รเผชิญอยู่ รวมทั้งจุดแข็งจุดอ่อนขององคก์รและการไดเ้ปรียบ 
เม่ือเปรยีบเทียบกบัองคก์รอ่ืนๆ 

4. การค านึ งถึ งความ เป็น ปั จ เจกบุคคล  (Individualized Consideration-IC)  
เป็นกระบวนการท่ีผู้น  าประพฤติท าตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา(Individualized of Followers) 
วินิจฉัยและยกระดับความต้องการของผู้ตามมีการติดต่อกับผู้ตามเป็นรายบุคคล และ
ติดต่อสื่อสารแบบสองทาง เอาใจใส่ความตอ้งการตามความแตกต่างระหว่างบุคคลของผูต้าม
กระจายอ านาจความรบัผิดชอบส่งเสรมิใหผู้ต้ามเกิดจินตภาพดว้ยตนเอง มีความมั่นคง สามารถ
บูรณาการความตอ้งการ มีทัศนภาพท่ีชัดเจนไดร้บัข่าวสารตามท่ีปรารถนาเกิดความตอ้งการ
เฉพาะ มีความรูส้ึกเป็นตวัของตวัเอง มีความรบัผิดชอบและควบคุมตวัเองได ้จากนัน้ผูน้  าสรา้ง
ความมั่นใจและสง่เสรมิคณุคา่ของผลลพัธท่ี์ก าหนด 
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คซูส ์และพอสเนอร ์(Kouzes & Posner, 2007, pp. 15-16) อา้งถึงใน อไุรวรรณ เชาวน์
ช่ืน (2561) เช่ือว่า ผูน้  าเป็นกระบวนการท่ีสามารถสอนได ้โดยผูน้  าไดร้บัอ านาจอิทธิพลจากผูอ่ื้น
และเพื่อนรว่มงานในขณะท่ีความเป็นผูน้  ามาจากความเช่ือท่ีมั่นคงตอ่วตัถปุระสงคแ์ละเต็มใจที่จะ
แสดงออกซึ่งวัตถุประสงค์ดังกล่าว ผู้น  าการเปลี่ยนแปลงจะต้องแสดงภาวะผู้น  าของตนใน  
5 ดา้นตอ่ไปนี ้

1. กล้าท้าทายต่อกระบวนการ (Challenging the Process) ผู้น  าต้องกระตุ้นให้
ก าลงัใจผูร้ว่มงานในการแสวงหาความคิดใหมแ่ละวิธีการใหมใ่นการปฏิบตัิงานหรอื แกปั้ญหาหรอื
ปรบัปรุงกระบวนการต่าง ๆ ท่ีใช้ ในองคก์ร ผู้น  าจะกระตุน้ให้ก าลังใจให้เกิดการทดลองและ
สรา้งสรรคน์วตักรรมใหม ่ๆ ตลอดจนพรอ้มท่ีจะตดัสินใจเสี่ยงอยา่งชาญฉลาด 

2. สรา้งแรงดลใจตอ่วิสยัทศันร์ว่ม (Inspiring a Shared Vision) ผูน้  าตอ้งสรา้งความ
วาดฝันหรอืวิสยัทศันใ์นอนาคต เป็นผูท่ี้ปรารถนาใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และพยายาม
จดุประกายแรงดลใจแก่ผูร้ว่มงานใหเ้กิดความหวงัต่อความวาดฝันดงักลา่วของตน และเกิดความ
ปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะไปใหถ้ึงวิสยัทศันน์ัน้ตลอดจนท าใหค้นอ่ืนสามารถเห็นความจ าเป็นท่ีทกุคน
ตอ้งปฏิบตัิภายใตว้ตัถปุระสงคร์ว่มกนั 

3. เพิ่ มศักยภาพในการปฏิบัติ งานให้ผู้ อ่ื น  (Enabling Others to Act ) ผู้น  า   
ตระหนกัดีวา่ล  าพงัตนเองคนเดียวไมส่ามารถท่ีจะบรรลวุิสยัทศันไ์ด ้ดว้ยเหตนีุ ้ผูน้  าจึงเพียรหาผูอ่ื้น
เขา้มาสนบัสนนุและเขา้มามีสว่นรว่ม ผูน้  าจะกระตุน้ใหก้ าลงัใจเพื่อใหเ้กิดความรว่มมือรว่มใจกนัมี
การสร้างทีมงานโดยผู้น  าจะมอบอ านาจความรับผิดชอบการตัดสินใจให้กับผู้ร่วมงาน  
ค าวา่ผูอ่ื้นมิใช่เพียงผูต้ามเท่านัน้แตห่มายรวมถึงผูบ้รหิารอ่ืน ลกูคา้ และผูแ้ทนจดัจ าหน่าย เป็นตน้ 

4. เป็นตน้แบบน าทาง (Modeling the Way) ผูน้  าตอ้งกระตุน้กระบวนการบรหิารให้
มีการวางแผน มีการตรวจสอบความคืบหนา้และลงมือแกไ้ขขอ้บกพรอ่งท่ีเกิดขึน้ในการท าเช่นนี ้
ผู้น  าจะต้องวางตนให้เหมาะสมเป็นท่ีเคารพนับถือ และไวว้างใจจากผู้อ่ืน ผู้น  า จะเกิดความ 
สง่างามเพราะมีความซื่อสตัยส์จุรติ โปรง่ใสมีสจัจะการกระท ากบัค าพดูสอดคลอ้งกนัเสมอ 

5. กระตุน้หวัใจ (Encouraging the Heart) ผูน้  าตระหนกัดีวา่การท างานกวา่จะบรรลุ
ตามวิสยัทศันน์ัน้ ตอ้งฝ่าฟันอปุสรรคมากมาย ทกุคนตอ้งเหน่ือยลา้และทอ้ถอย ผูน้  าจึงตอ้งท าทกุ
อย่างเพื่อบ ารุงขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับและช่ืนชมเม่ืองานมี
ความก้าวหนา้ หรือส าเร็จไปแลว้ส่วนหนึ่ง ผูน้  าตอ้งแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคน  
ทราบว่า ผูน้  ามีความเช่ือและเห็นคณุค่าของผูป้ฏิบตัิงานทุกคน แสดงความคาดหวงัในแง่ดีต่อผู้
ท  างานและแสดงการชมเชยอยา่งจรงิใจ 
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ทิ ชี  แ ล ะดี  ว าน น า  (Tichy N.M.& Devanna M. A, 1990, pp. 17-32) ได้ศึ กษ า
พฤติกรรมของผูน้  าระดบัสงูของบรษัิท 12 แห่งในสหรฐัอเมริกา ผลการศึกษาพบว่าผูน้  าเหล่านีมี้
กระบวนการท างาน 3 ระยะ ระยะแรกคือเริ่มตน้ท่ีผูน้  า ผูน้  าตอ้งใหก้ารยอมรบัถึงความจ าเป็นท่ี
ตอ้งมีการเปลี่ยนแปลง (Recognizing the Need for Change) ระยะท่ีสองคือการสรา้งวิสยัทศัน์
ใหม่ (Creating a New Vision) และระยะท่ีสามคือการด าเนินการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 
(Institutionalizing the Change) โดยสรุปคณุลกัษณะภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงประกอบดว้ย 

1. เป็นผู้น  าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เป็นผู้น  าท่ีพยายามเปลี่ยนแปลง
องคก์รท่ีตนเองรบัผิดชอบ ไปสูเ่ปา้หมายท่ีดีกวา่เป็นผูท่ี้คิดสรา้งสรรคป์รบัปรุงและพฒันา 

2. กล้าพูด กล้าท า (Courage and Outspokenness) เป็นผู้น  าท่ีกล้าเสี่ยงอย่าง
รอบคอบ กลา้เผชิญกบัความจรงิ แมจ้ะพบกบัความเจ็บปวด กลา้เปิดเผยในสิ่งท่ีเป็นความจรงิกบั
ผูอ่ื้นแมว้า่บคุคลเหลา่นัน้ไมต่อ้งการรบัฟัง 

3. มีความเช่ือมั่นในบุคคล (Believe in People) เป็นผูน้  าท่ีสนใจความตอ้งการของ
ผูอ่ื้น พยายามท่ีจะใหอ้  านาจกบัคนอ่ืนๆ โดยเช่ือวา่คนอื่นมีความสามารถ 

4. ความเช่ือมั่นในคณุคา่เป็นแรงผลกัดนั (Value - Driven) เป็นผูน้  าท่ีชีใ้หเ้ห็นคา่ของ
เปา้หมาย เพื่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัในการปฏิบตัิงานใหบ้รรลเุปา้หมายท่ีมีคณุคา่ 

5. เป็นผูท่ี้ใสใ่จในการเรยีนรู ้ตลอดชีวิต (Life-long Learner) ผูน้  าแบบนีจ้ะน าความ
ลม้เหลวมาเป็นบทเรยีนและมีความปรารถนาท่ีจะเรยีนรูส้ิ่งใหม่ๆ  เพื่อพฒันาตนเองตลอดเวลา 

6. ค วามสามารถ ใน การเผ ชิญ กับ ค วามสลับ ซับ ซ้อน  ค วามคลุม เค รือ  
ความไม่แน่นอน (Ability to Deal with Complex, Ambiguity and Uncertainty) ผู้น  าแบบนี้มี
ความสามารถในการเผชิญและแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้น 

7. เป็นผูท่ี้มองการณ์ไกล (Visionary) ผูน้  าแบบนีมี้ความสามารถในการมองการณ์
ไกล สามารถท่ีจะน าความหวงัความฝันมาเป็นความจรงิ 

Farnsworth (2023)  ได้ก ล่ า วถึ ง  ภ า วะผู้ น  า ก า ร เป ลี่ ย น แป ล งป ระก อบ ด้ว ย  
4 ปัจจยั คือ  

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์กล่าวคือ เป็นอิทธิพลในอดุมคติอธิบายถึงผูน้  าท่ี
เป็นแบบอย่างท่ีดีส  าหรบัผูร้่วมงาน ผู้น  าท่ีมีอิทธิพลในอุดมคติสามารถไดร้บัความไวว้างใจและ
เคารพจากผูร้ว่มงานและสามารถสรา้งความน่าเช่ือถือใหก้บัองคก์ร 



  23 

2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ กลา่วคือ เป็นการสรา้งแรงบนัดาลใจท่ีกระตุน้ใหผู้ร้ว่มงาน
ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ขององค์กร ผู้น  าท่ีมีแรงบันดาลใจกระตุ้นให้จิตวิญญาณของทีมบรรลุ
เปา้หมายในการเพิ่มรายไดแ้ละการเติบโตใหก้บัองคก์รได ้

3. การกระตุน้ทางปัญญา กล่าวคือเป็นการท่ีสนับสนุน นวัตกรรมและความคิด
สรา้งสรรคผ์่านความทา้ทาย ความเช่ือ และอุดมการณ์ของผูป้ฏิบตัิงาน ผูน้  าท่ีมีการกระตุน้ทาง
สติปัญญาจะสง่เสรมิการคิดเชิงวิพากษแ์ละการแกปั้ญหาเพื่อท าใหอ้งคก์รดีขึน้ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล กล่าวคือเป็นการท าหน้าท่ีปรึกษาให้กับ
ผูร้ว่มงาน ผูน้  าท่ีมีการพิจารณาเป็นรายบคุคลสนบัสนนุใหผู้ร้ว่มงานบรรลเุปา้หมายท่ีเป็นการช่วย
ทัง้ผูร้ว่มงานและองคก์ร 

Korejan (2016) ไดก้ลา่วถึง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ กล่าวคือ เป็นผู้น  าการเปลี่ยนแปลงท่ีเป็น

แบบอย่างพฤติกรรมท่ีมีจริยธรรม ความประพฤติทางศีลธรรมท่ีไดร้บัความเคารพและความ
ไวว้างใจตอ่ผูร้ว่มงาน สิ่งนีส้ามารถช่วยผูน้  านัน้สามารถสรา้งทศันคติท่ีดีตอ่ผูร้ว่มงานและเป็นผูน้  า
ท่ีเป็นแบบอยา่งเพื่อพฒันาทัง้องคก์ร 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ กล่าวคือ เป็นผู้น  าการเปลี่ยนแปลงสามารถแสดง
วิสยัทศันท่ี์เป็นเอกภาพซึง่กระตุน้ใหส้มาชิกในทีมท าสิ่งท่ีเกินความคาดหมายได ้ทัง้นีพ้นกังานท่ีมี
แรงจูงใจมากท่ีสุดคือคนท่ีมีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน ผู้น  าจะพยายามกระตุ้นให้พนักงานเข้าใจ
เก่ียวกบัเปา้หมายในอนาคตและมีทกัษะในงานท่ีท าอยู่ไดส้งูขึน้ 

3. การกระตุน้ทางปัญญา กลา่วคือ เป็นการสง่เสรมิและขอความคิดเห็นจากสมาชิก
ในทีม กระตุ้นให้เกิดการท างาน ส่งเสริมสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยส าหรับการสนทนา  
มีความคิดสรา้งสรรคแ์ละแสดงความคิดเห็นในมมุมองท่ีหลากหลาย สิ่งนีช้่วยให้พนกังานสามารถ
ถามค าถาม ฝึกฝนความเป็นอิสระในระดับท่ีสูงขึน้  และท้ายท่ีสุดสามารถก าหนดวิธีท่ี มี
ประสทิธิภาพในการด าเนินงานของตนเองได ้

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกล่าวคือ เป็นการรบัฟังขอ้กังวลและความ
ตอ้งการของพนักงานเพื่อใหส้ามารถให้การสนับสนุนท่ีเพียงพอ และสามารถปรบัรูปแบบการ
จดัการของตนใหเ้หมาะกบับคุคลตา่งๆ ในทีมของตนได ้

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงผูว้ิจัยสรุปไดว้่า 
ทฤษฎีผูน้  าถือเป็นความสามารถสูงในการควบคุมตนเอง บทบาทของผูน้  าจึงมี ความซับซอ้น
เพิ่มขึน้ โดยคนท่ีมีลักษณะดา้นนีต้อ้งมีความสามารถในการยืดหยุ่นความสามารถการปรบั
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พฤตกิรรม ความสามารถในการวิเคราะห ์ความสามารถในการเรยีนรูด้ว้ยตนเอง ความสามารถ ใน
การคิดเชิงซบัซอ้น ใหส้อดคลอ้งกับสถานการณ์ต่าง ๆ ผูว้ิจัยจึงไดน้  าแนวคิดของ Bass B.M. & 
Avolio B.J. (1994) อา้งถึงใน ณัฐชรตัน ์จันทรชิ์นภัทร (2561) มาใชเ้ป็นแนวทางภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งพฤติกรรมของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง มีองคป์ระกอบ 4 ประการ 1. การมี
อิทธิพลเชิงอดุมคติ 2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ 3. การกระตุน้ทางปัญญา 4. การค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ความหมายเกี่ยวกับแรงจงูใจ 
Skripak (2016) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง การขับเคลื่อนให้เกิดการกระท ามุ่ง 

สูเ่ปา้หมายท่ีจะกระท า ซึง่แรงจงูใจท่ีสงูจะช่วยเพิ่มประสทิธิภาพการท างานใหเ้กิดความส าเรจ็ เช่น 
ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง จะตอ้งใชค้วามสามารถ ความพยายาม และแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีหนกัเพื่อใหเ้กิดความส าเรจ็ในการท างาน จนกวา่จะไดร้บัต าแหน่งนัน้ 

วฒุิ สขุเจริญ (2559) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบั ซึ่งเกิดจากภายในรา่งกาย  
จูงใจใหบุ้คคลกระท าหรือแสดงพฤติกรรมออกมา เช่น ความหิว เป็นตน้ ทั้งนีส้ิ่งเรา้ยังเป็นสิ่งท่ี
กระตุน้สญัลกัษณต์า่งๆ ที่เกิดจากการรบัรู ้

McShane and Glinow (2016) ได ้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรม
บุคคลท่ีเป็นผลมาจากปัจจยัภายในและภายนอกหรืออิทธิพลท่ีเก่ียวขอ้งกนั โดยมีความสมัพนัธ์
จากปัจจยัทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ค่านิยม ความคิดเห็นภายในตนเอง ความเขา้ใจ อารมณ ์
ทศันคติ และความเช่ือ ลว้นเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและผลลพัธข์องแต่ละบุคคลหากปัจจัยใด  
มีการลดลงจะ สง่ผลใหป้ระสทิธิภาพลดลงตามไปดว้ย 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2560) อธิบายเก่ียวกับการจูงใจไว้ว่า การจูงใจเป็นบางสิ่ง
บางอย่างท่ีอยู่ภายในตวัของแต่ละบุคคล ก่อใหเ้กิดการกระท าการเคลื่อนไหว หรือมีการแสดง
พฤตกิรรมใหต้รงตามเปา้หมาย 

Sule (2017) ใหค้วามหมายของการจงูใจ คือ สิ่งท่ีสามารถควบคมุพฤติกรรมของมนษุย ์
ท่ี เกิดจากความต้องการ (Needs) การกดดัน  (Drives) ห รือความปรารถนา (Desires)  
ท่ีมีความตอ้งการใหส้  าเรจ็ตามวตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไวโ้ดยแรงจงูใจนัน้จะเกิดจากสิ่งเรา้ภายในหรอืสิ่ง
เรา้ภายนอกก็ได ้ซึ่งปัจจัยภายในจะไดแ้ก่ ความตอ้งการหรือความรูส้ึกท่ีขาดอะไรบางอย่าง  
จนท าใหก้ระท าสิ่งนั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการ ส่วนปัจจัยภายนอก ไดแ้ก่ สิ่งเรา้ท่ีมาเสริม
ความตอ้งการของแต่ละบุคคล ซึ่งความตอ้งการนั้นจะเป็นสิ่งเรา้ภายในท่ีท าให้เกิดพฤติกรรม 
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ต่าง ๆ นอกจากนีย้งัมีสิ่งเรา้อ่ืน ๆ ยกตวัอย่างเช่น การบงัคบัขู่เข็ญ การยอมรบั การใหร้างวลั การ
ใหก้ าลงัใจ หรอืการท าใหเ้กิดความพอใจ สิ่งเหลา่นีล้ว้นเป็นสิ่งท่ีท าใหเ้กิดแรงจงูใจได ้

Robbins (2016) อา้งถึงใน สรุยทุธ บุญมาทตั (2562) ใหค้วามหมายของการจงูใจไวว้่า 
เป็นสิ่งท่ีผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมเพื่อก าหนดทิศทางและเป้าหมาย ซึ่งคนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใช้
ความพยายามอย่างมากเพื่อไปสู่เป้าหมายสูงสุด ส่วนคนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงออกทาง
พฤตกิรรม หรอือาจจะลม้เลกิการกระท าก่อนบรรลเุปา้หมาย 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberg 1990) อ้างถึงใน อุษาวดี บุญหุ่น (2561)  ได้สรุปถึงความ

ตอ้งการของคนในองคก์ร หรือการจูงใจจากการท างาน ว่าความพอใจในงานท่ีท าและความไม่
พอใจในงานท่ีท า ไม่ไดม้าจากปัจจัยกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจาก 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) และปัจจยัค า้จนุ (Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดงันี ้

ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งท่ีสรา้งความพอใจในงานท่ีเกิดขึน้ ซึ่งจะ
ช่วยใหบ้คุคลรกัและชอบในงานท่ีปฏิบตัิอยู ่และท าใหบ้คุคลในองคก์รท่ีปฏิบตัิงาน ท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ มีความสมัพนัธโ์ดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดขึน้จากงานท่ีท า (Job Content) 
ประกอบดว้ย 

1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณข์องงาน 
ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงานความชดัเจนของงาน เป็นความส าเรจ็ท่ีวดัได้
จากการปฏิบตัิงานเป็นไปตามเปา้หมายตามก าหนดภายในระยะเวลา ความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาในการปฏิบตัิงาน และความพอใจในผลการปฏิบตัิงาน 

2. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรอืการท างานเป็น
ชิน้เป็นอนั ซึ่งก าหนดเวลาเป็นกิจวตัร หรือยืดหยุ่นได ้อาจมีการสรา้งสรรคง์านไม่ว่าจะเป็นงาน
ยากหรืองานง่าย เป็นงานท่ีชวนใหป้ฏิบตัิไม่น่าเบื่อ เป็นงานท่ีส่งเสรมิต่อความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์
เป็นงานท่ีมีคณุคา่ รวมทัง้สามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งสมบรูณ ์หรอืท างานใหเ้สรจ็ในเวลาอนัสัน้ 

3. ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง ผลหรือการ
มองเห็นการเปลี่ยนแปลงสภาพบคุคล หรอืต าแหน่ง ในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง
หรือระดบัท่ีสงูขึน้ และมีโอกาสไดร้บัการพฒันาความรู ้ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มขึน้ในวิชาชีพ
จากการปฏิบตัิงานตลอดจนโอกาสการศกึษาตอ่การอบรมดงูาน 
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4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) กล่าวถึง ศักยภาพท่ีจ าเป็นต่อความ
รบัผิดชอบ ทัง้นี ้ศกัยภาพท่ีจ าเป็นตอ่ความรบัผิดชอบและหนา้ท่ีใหมจ่ะมีผลตอ่การมอบหมายงาน
หรอืการขยายงาน ซึง่สามารถมีอิทธิพลตอ่การจงูใจของพนกังาน 

ปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factores) เป็นปัจจัยท่ีบ่งชีถ้ึงความไม่
พอใจในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคลยงัคงปฏิบตัิงานไดต้ลอดเวลา มีความสมัพนัธ์
โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน เป็นปัจจัยท่ีลดความไม่พอใจในงาน อันจะท าให้
คนท างานไดเ้ป็นปกติในองคก์รเป็นเวลานาน ปัจจยัเหลา่นี ้เป็นสิ่งจงูใจใหค้นท างานมากขึน้ แต่มี
สว่นช่วยในการท างานสขุสบายขึน้ ปอ้งกนัไมใ่หค้นออกจากงาน ประกอบดว้ย 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น คา่จา้งเงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทัง้สวสัดิการประโยชน ์อ่ืนๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน และขัน้เงินเดือน
ตามความเหมาะสมกบังานท่ีรบัผิดชอบ 

2. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญ ชา ( Interpersonal Relation Supervisor) 
หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรูง้านในกลุ่ม และความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่ง 
ของกลุม่ 

3. นโยบายการบริหารงาน (policy) กล่าวถึง ผู้บริหารจะต้องมีการก าหนด
นโยบายท่ีเป็นแนวทางปฏิบัติท่ีเป็นแนวเดียวกัน มีความยุติธรรมแก่พนักงานและสรา้งความ 
เท่าเทียมกนัในท่ีท างาน 

4. ความมั่นคงในการท างาน (Security) เป็นระเบียบปฏิบตัิงานรวมไปถึงการมี
อภิสิทธ์ิในการท างานของบรษัิทท่ีจะท าใหเ้กิดความไม่พอใจในงานสงู ทฤษฎีเก่ียวกบัการตอ้งการ
ความส าเร็จของแมคคลีแลนด์ McClelland (1987) อ้างถึงใน กรกนก พรประดิษฐ์ (2562)   
ไดก้ลา่วถึงความส าเรจ็นีใ้นแง่ของการท างานหรอืความตอ้งการท่ีจะท างานใหด้ีท่ีสดุตามเปา้หมาย
ท่ีไดมี้การตัง้ไวโ้ดยมิไดห้วงัรางวลัตอบแทน หากการท างานประสบผลส าเรจ็ท่ีเปา้หมายท่ีไดต้ัง้ไวก็้
จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอื่นส าเรจ็ตอ่ไป หากองคก์รใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธ์ิจ านวน
มากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว น าไปสู่คุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  
มีความตอ้งการ 3 ประการ ดงันี ้ 

1. ความต้องการความส าเร็จ (need for achievement (nach) คือ ความ
ต้องการท่ีบุคคลจะปฏิบัติงานให้เต็มความสามารถเพื่อให้งานออกมาดีท่ีสุดและประสบ
ความส าเรจ็มากท่ีสดุ บคุคลในลกัษณะนีจ้ะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดร้บั
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ข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินและพัฒนาปรับปรุงผลงานของตนเอง มี การวางแผน มีความ
รบัผิดชอบสงู และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 

2. ความตอ้งการความผกูพนั (need for affiliation (naff) คือ ความตอ้งการ
ยอมรบันบัถือและตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มรวมทัง้ตอ้งการสมัพนัธภาพท่ีดีต่อบคุคลอ่ืนและ
พยายามสรา้งสมัพนัธภาพท่ีดีแก่ผูอ่ื้น โดยท่ีลกัษณะของบุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสงูจะชอบ
การใหค้วามรว่มมือมากกวา่การแข่งขนั 

3. ความต้องการอ านาจ (need for power (npower) คือ ความต้องการ
อ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน โดยมักจะแสวงหาวิธีการท่ีจะท าให้ผู้อ่ืนยอมรบัหรือยกย่อง 
ตอ้งการความเป็นผูน้  าตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่บคุคลอ่ืน และจะกงัวลเรื่องอ านาจมากกว่าการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพ บุคคลลกัษณะนีมี้ความตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 
งานท่ีรับผิดชอบเฉพาะและมีอิสระในการตัดสินใจ เป็นงานท่ีไม่ยากหรือง่ายมากกว่า
ความสามารถของตน และตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนสามารถพิสจูนค์วามสามารถของตนเอง
ได ้

มาสโลว ์(Maslow, 1970) อา้งถึงใน อุษาวดี บุญหุ่น (2561)กล่าวว่า การจัดขัน้ความ
ตอ้งการของมาสโลว์ มาจากพืน้ฐานในการเสนอทฤษฎีท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษย์ว่า 
โดยทั่วไปมนุษย์จะมีความต้องการตามล าดับ 5 ขั้นตอน โดยเริ่มจากความต้องการพื ้นฐาน
ทางดา้นรา่งกาย พฒันาไปสูค่วามตอ้งการ ทางดา้นความปลอดภยั ความตอ้งการทางดา้นสงัคม 
ความตอ้งการทางดา้นการยอมรบันับถือและความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ซึ่งเป็นความ
ตอ้งการสงูสดุของมนษุย ์โดยมาสโลวมี์ฐานแนวคดิหรอืสมมติฐานของทฤษฎี 3 ประการ คือ 

อย่างแรก คนเป็นสัตว์อย่างหนึ่งท่ีมีความต้องการ โดยความต้องการของคน 
นัน้ไมมี่วนัสิน้สดุ 

อยา่งที่สอง ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหนึ่งท่ีไดร้บัการตอบสนองความพอใจแลว้จะ
ไม่เป็นสิ่งจงูใจพฤตกิรรมอีกตอ่ไป 

อย่างท่ีสาม ความตอ้งการของคนจะเรียงล าดบัตามความส าคญัเม่ือความตอ้งการ
อย่างหนึ่งไดร้บัการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอย่างอ่ืนจะเกิดขึน้มาทันที ความตอ้งการของ
มนษุยพ์ืน้ฐานซึง่ก าหนดโดย  

1. ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้น
พืน้ฐานของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ปัจจยั 4 คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารกัษาโรค
และท่ีพกัอาศยั 
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2. ความตอ้งการความมั่นคง และความปลอดภยั (Security of Safety Needs) 
เป็นเรื่องท่ีเก่ียวกบัการปอ้งกนัเพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัจากอนัตรายตา่งๆ ท่ีจะเกิดขึน้กบัรา่งกาย
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหน้าท่ีการงานและผลประโยชน์พิเศษต่างๆ รวมทั้ง
สถานะทางสงัคม 

3. ความตอ้งการยอมรบัหรือความผูกพัน (Affiliation or acceptance Needs) 
ทกุคนในสงัคมยอ่มจะตอ้งการเป็นท่ียอมรบัจากบคุคลรอบขา้ง 

4. ความตอ้งการยกย่อง (Esteem Needs) หลงัจากท่ีเราไดร้บัการยอมรบัจาก
บคุคลอ่ืนๆ แลว้จะเปลี่ยนความตอ้งการมาสูค่วามตอ้งการยกยอ่งพอใจในอ านาจ ความภาคภมูิใจ 
และความเช่ือมั่นในตนเอง 

5. ความตอ้งการความส าเรจ็ในชีวิต (Need for Self - actualization) เป็นความ
ตอ้งการระดบัสงูท่ีสดุ ท่ีอยากใหเ้กิดความส าเรจ็ในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเองซึ่ง
ถือว่าเป็นความสามารถในระดับท่ีมนุษย์พึงกระท าไดด้ว้ยตนเอง ส าหรบัการน าทฤษฎีความ
ตอ้งการตามล าดบัขัน้ตอนของมาสโลวม์าใชน้ัน้ มีขอ้ควรพิจารณา ดงันี ้

1. ความตอ้งการท่ีไดร้บัการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นตวัจูงใจอีกและจะเกิด
ความตอ้งการในขัน้ท่ีสงูขึน้ไป และความตอ้งการท่ีสงูขึน้จะเป็นตวัจงูใจอนัตอ่ไป 

2. ความตอ้งการของแตล่ะคนมีความซบัซอ้นมากกว่า คือ ความตอ้งการของ
แตล่ะคนอาจไมเ่ป็นไปตามล าดบัขัน้ก็ได ้

3. ทฤษฎีของมาสโลวไ์ม่ไดต้ัง้อยู่บนพืน้ฐานความเป็นจรงิ นั่นคือ ไม่ไดพ้ิจารณา
มนษุยเ์ชิงสิ่งมีชีวิต จงึไมส่ามารถอธิบายความตอ้งการของมนษุยบ์างประการได ้

นอกจากนี ้ทฤษฎีของมาสโลว ์สามารถน ามาปรบัใชใ้นการศกึษาความตอ้งการของ
คน และปัจจยัการตอบสนอง ไดด้งันี ้

1. ความตอ้งการทางดา้นรา่งกาย ไดแ้ก่ อาหาร อากาศ น า้ เพศ และการพกัผอ่น
นอนหลบั เป็นตน้ สว่นในความตอ้งการปัจจยัท่ีจะตอบสนองในระดบัองคก์รนัน้ ไดแ้ก่ การจ่ายเงิน 
เง่ือนไขการท างานท่ีพงึพอใจ 

2. ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั ไดแ้ก่ การคุม้ครองปอ้งกนั สว่นปัจจยัท่ี
ตอ้งการในระดบัองคก์ร คือ สภาพการท างานท่ีปลอดภยั หนา้ท่ีการท างานท่ีมั่นคง 

3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม ไดแ้ก่ ความรกัการมีส่วนร่วม ปัจจัยในระดับ
องคก์ร ไดแ้ก่ การรวมกลุม่การท างาน จบักลุม่ สมาคม 
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4. ความตอ้งการยอมรบันบัถือ ไดแ้ก่ เกียรติยศ ช่ือเสียง สถานภาพ ส่วนปัจจยั
ในระดับองคก์ร ไดแ้ก่ การยอมรบัจากสังคม ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน สถานภาพ และบทบาท 
ในท่ีท างาน 

5. ความตอ้งการความส าเรจ็ในชีวิต ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ การสรา้งสรรคพ์ฒันา
ปัจจยัท่ีตอ้งการในระดบัองคก์ร ไดแ้ก่งานท่ีทา้ทาย ความสัมฤทธ์ิผลในงานท่ีท า ความกา้วหนา้ 
ในองคก์ร 

อัล เดอร์เฟ อร์(Alderfer, 1972) อ้างถึ ง ใน  อารีรัตน์  ศ รีวิพั น ธุ์  (2559) ได้ เสนอ
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการ เรยีกว่าทฤษฎีอีอารจี์ ซึง่คลา้ยกบัทฤษฎีของมาสโลว ์แตจ่ดั
ระดบัความตอ้งการใหมใ่หเ้หลือเพียง 3 ระดบั ดงันี ้

1. ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด(Existence needs: E) เป็นความตอ้งการพืน้ฐาน
ของร่างกายเพื่อให้มนุษย์ด  ารงชีวิตอยู่ได ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย  
ยารกัษาโรค การไดร้บัการตอบสนองสิ่งจ าเป็นพืน้ฐานในการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ สภาพการท างาน 
การปกครอง บงัคบับญัชา ความปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์ิน เป็นตน้ ส าหรบัชีวิตจรงิในองคก์ร
นัน้ การตอ้งการเงินโบนสั และผลประโยชนต์อบแทน ตลอดจนสภาพเง่ือนไขการท างานท่ีดีและ
สญัญาวา่จา้งเหลา่นีล้ว้นแตเ่ป็นเครือ่งมือตอบสนองสิ่งจงูใจดา้นนีท้ัง้สิน้ และเป็นความตอ้งการใน
ระดบัต ่าสดุ และมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสงูสดุ ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางรา่งกายบวกดว้ย
ความตอ้งการความปลอดภยัและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้รหิารสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการในดา้นนีไ้ดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึง
ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารูส้ึกมั่นคงปลอดภยัจากการท างาน ไดร้บัความยุติธรรมมีการท าสญัญา
ว่าจา้งการท างาน นรา สมประสงค(์2536, หนา้ 139) กล่าวว่า ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการความปลอดภัย หรือความมั่นคงเป็นความ
ตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษย ์และเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบัการด ารงชีวิต รา่งกายจะตอ้งไดร้บัการ
ตอบสนองในช่วงระยะเวลาและสม ่าเสมอ ถา้รา่งกายไม่ไดร้บัการตอบสนองแลว้ ชีวิตก็ด ารงอยู่
ไม่ได ้ความตอ้งการเหล่านี ้ไดแ้ก่ อากาศ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารกัษาโรค ท่ีอยู่อาศยัเพื่อการ
พกัผ่อน ซึ่งสอดคลอ้งกับธงชัย สนัติวงษ์(2536, หนา้ 390)ความตอ้งการอยู่รอดจะเก่ียวขอ้งกับ
ความตอ้งการทางดา้นรา่งกายและปรารถนาอยากมีสิ่งของเครื่องใชต้่าง ๆ เช่น ตอ้งการอาหารท่ี
อยู่อาศยั เป็นตน้ ส าหรบัชีวิตในองคก์รนัน้การตอ้งการค่าจา้ง เงินโบนัส และผลประโยชนต์อบ
แทน ตลอดจนสภาพเง่ือนไขการท างานท่ีดีและสญัญาการว่าจา้งเหล่านี ้ลว้นแต่เป็นเครื่องมือ
ตอบสนองสิ่งจูงใจดา้นนีท้ัง้สิน้ และถา้หากจะน ามาเปรียบเทียบกันแลว้ความตอ้งการความอยู่
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รอดนีจ้ะเทียบไดก้บัความตอ้งการทางดา้นรา่งกายและความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัของ
มาสโลว ์(Maslow) นัน้เอง 

ดังนั้น ความต้องการในการด ารงชีวิตของบุคคล ก็คือ การได้รบัการตอบสนอง
สิ่งจ าเป็นพื ้นฐานในการด ารงชีวิต ได้แก่ สภาพการท างาน การปกครองบังคับบัญชา ความ
ปลอดภยัในชีวิตและทรพัยส์นิ ความมั่นคงในการท างาน และฐานะทางเศรษฐกิจ 

2. ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness needs: R) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้
และรบัไมตรีจิตจากบุคคลท่ีสภาวะแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 
ประกอบดว้ยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรบั ทั้งนีค้วามสมัพันธ์เหล่านีจ้ะหมายถึง
ความตอ้งการทุกชนิดท่ีมีความหมายส าคญัในเชิงมนุษยส์มัพนัธซ์ึ่งส  าหรบัชีวิตจรงิในองคก์รนัน้ 
ความตอ้งการของคนท่ีตอ้งการจะเป็นผูน้  าหรือมียศถาเป็นหวัหนา้ ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูต้าม
และความตอ้งการอยากมีสายสมัพนัธท์างมิตรภาพจากใคร ๆ เหล่านีล้ว้นจดัอยู่ในความตอ้งการ
อย่างมีสายสัมพันธ์ทางสังคมนี้ ถ้าเทียบกับความตอ้งการท่ีมาสโลว(์Maslow)ก าหนดไวก็้จะ
เท่ากบัความตอ้งการทางดา้นความมั่นคงทางใจ การไม่ถกูทอดทิง้ ความตอ้งการทางสงัคม และ
ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องจากเพื่ อนร่วมงานและหัวหน้างาน นรา สมประสงค ์
(2536, หนา้ 139) กลา่ววา่ความตอ้งการความสมัพนัธ ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการ การยอมรบัในผลงาน 
ความเอือ้อาทร ความเป็นมิตรท่ีดี ความมีมนุษยส์ัมพันธ์ท่ีดี และด ารงรกัษาความสัมพันธ์กับ
บคุคลอ่ืน ๆ ในองคก์ร อาทิกบัสมาชิกในครอบครวั เพื่อนรว่มงาน เพื่อนหรอืบคุคลท่ีตนเองมีความ
เก่ียวพนัดว้ย ความตอ้งการความรกัจากผูบ้ริหารองคก์ร และเพื่อนรว่มงาน ความตอ้งการนีต้รง
ขา้มกบัความตอ้งการในการด ารงชีวิต ความพอใจของพวกเขาจะขึน้อยู่กบัส่วนแบ่งซึ่งกนัและกนั 
ความเขา้ใจร่วมกันและอิทธิพลของปฏิสมัพันธ์ท่ีมีต่อกัน องคก์รหรือหน่วยงานต่างๆ สามารถ
สนองความตอ้งการของบคุลากร พนกังานลกูจา้ง ท างานเป็นกระบวนการกลุม่ (Group process)
และมีลกัษณะเป็นการรว่มมือร่วมใจ (Collaboration) ในการท างานมากกว่าท่ีจะมุ่งการแข่งขนั 
(Competition) ตลอดจนองคก์รหน่วยงานตอ้งมองเห็นคณุค่าของบุคลากร ยอมรบัความคิดเห็น
ของเขาเหล่านั้นดว้ยการยกย่องชมเชยเม่ือมีโอกาสอนัสมควร ซึ่งสอดคลอ้งกับธงชัย สนัติวงษ์
(2536, หนา้ 390) กลา่วว่า ความตอ้งการทางดา้นสงัคม จะประกอบดว้ยเรื่องราวสว่นท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความสมัพนัธต์า่ง ๆ ท่ีมีอยูต่อ่กนั ระหวา่งบคุคลในองคก์ร ทัง้นีค้วามสมัพนัธเ์หลา่นีจ้ะหมายถึง 
ความตอ้งการทุกชนิดท่ีมีความหมายความส าคัญในเชิงมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งส  าหรบัชีวิตจริงใน
องคก์รนัน้ความตอ้งการของคนท่ีตอ้งการจะเป็นผูน้  าหรอืมียศเป็นหวัหนา้ ความตอ้งการท่ีจะเป็นผู้
ตามและความตอ้งการอยากมีสายสมัพันธ์ทางมิตรภาพกับใคร ๆ เหล่านี ้ ลว้นจัดอยู่ในความ
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ตอ้งการประเภทนีค้วามสมัพันธ์ทางสงัคมนี ้ถา้เปรียบเทียบความตอ้งการท่ีมาสโลว ์(Maslow) 
ก าหนดไวก็้จะเท่ากับความตอ้งการทางดา้นความมั่นคงทางใจ การไม่ถูกทอดทิง้ความตอ้งการ
ทางดา้นสงัคมและความตอ้งการท่ีจะไดร้บัการยกยอ่งจากเพื่อนรว่มงานและหวัหนา้ 

ดงันัน้ ความตอ้งการความสมัพนัธข์องบคุคล คือ การเกิดสมัพนัธภาพ ระหวา่งเพื่อน
รว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และการไดร้บัการยอมรบัจากบคุคล
อ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคบับัญชา การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์ร การไดร้บัการยกยอ่งและการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs: G) ความตอ้งการชนิดนีจ้ะ
เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกับเรื่องราวของพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตก้าวหน้าของ 
ผูท้  างาน ความตอ้งการอยากเป็นผูมี้ความคิดริเริ่มบุกเบิก มีขอบเขตอ านาจขยายกวา้งออกไป
เรื่อย และการพฒันาเติบโตดว้ยความรูค้วามสามารถ ตา่งก็เป็นความตอ้งการประเภทนีซ้ึง่ส  าหรบั
ชีวิตจรงิในองคก์รนัน้ ความตอ้งการท่ีจะไดร้บัความรบัผิดชอบเพิ่ม หรือความตอ้งการอยากไดท้ า
กิจกรรมใหม่ ๆ ท่ีมีโอกาสใชค้วามรูค้วามสามารถใหม่ ๆ และได้มีโอกาสเขา้ไปสมัผสักบังานใหม่
อีกหลาย ๆ ดา้นมากขึน้ เป็นความตอ้งการในระดบัสงูสดุของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต ่าสดุ 
ประกอบดว้ย ความตอ้งการยกย่อง บวกกบัความตอ้งการประสบความส าเรจ็ในชีวิต ตามทฤษฎี
ของมาสโลว ์ผูบ้รหิารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเองใหเ้จรญิกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณา
เลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง หรอืมอบหมายใหร้บัผิดชอบต่องานกวา้งขึน้ โดยมีหนา้ท่ีการงานท่ีสงูขึน้
อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเรจ็ นรา สมประสงค(์2536) กล่าวว่า ความตอ้งการ
ความเจริญกา้วหนา้ ไดแ้ก่ ความเช่ือมั่นในตนเอง ความส าเร็จความรูค้วามสามารถ การนับถือ
ตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพในการท างาน ตลอดจนตอ้งการมีฐานะเด่นและเป็นท่ียอมรบั
นบัถือของคนทัง้หลาย การมีต าแหน่งสงูในองคก์รหรอืการท่ีสามารถเขา้ใกลชิ้ดกบับคุคลส าคญั ๆ 
ล้วนแต่เป็นการส่งเสริมให้ฐานะของบุคคลเด่นขึ ้น ทั้งสิน้ ซึ่งสอดคล้องกับธงชัย สันติวงษ์
(2536)กล่าวว่า ความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต ความตอ้งการชนิดนีจ้ะเป็นความตอ้งการท่ี
เก่ียวกับเรื่องราวการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงฐานะ สภาพ และเติบโตกา้วหนา้ของคนผู้ท  างาน 
ความตอ้งการอยากเป็นผูมี้ความริเริ่มบุกเบิกมีขอบเขตอ านาจขยายกวา้งออกไปเรื่อย และการ
พฒันาเติบโตดว้ยความรูค้วามสามารถต่างก็เป็นความตอ้งการประเภทนี ้ซึ่งส  าหรบัชีวิตจริงใน
องคก์รนัน้ ความตอ้งการท่ีจะไดร้บัความรบัผิดชอบเพิ่มหรือความตอ้งการกา้วหนา้เติบโตทั้งสิน้ 
ความต้องการประเภทนี้จะเปรียบได้กับความต้องการท่ีจะได้รับความส าเร็จทางใจ และ
ความส าเรจ็ตามความนกึคดิทกุอยา่งของมาสโลว ์(Maslow) 
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ดงันั้น ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ คือ การไดร้บัความส าเร็จในการปฏิบัติ
หนา้ท่ีและไดร้บัความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามท่ีนึกคิดและมุ่งหวงัเอาไว ้ไดแ้ก่ ความคิดรเิริ่ม
บกุเบกิความรูค้วามสามารถท่ีน ามาพฒันาศกัยภาพของตน ความรบัผิดชอบ ความส าเรจ็ของงาน
และลกัษณะของงานท่ีไดร้บัมอบหมายจะเห็นไดว้า่ ความตอ้งการท่ี 3 ประการของทฤษฎีการจงูใจ 
ERG เป็นทฤษฎีท่ีอยู่ในรูปแบบของเป้าหมายของบุคคลแต่ละคนท่ีท าให้บุคคลต้องมีการ
ด าเนินงาน เพื่ อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีต้องการนั้นมาเป็นรูปของกระบวนการ จาก
กระบวนการนีเ้องจึงจะไดร้บัความพงึพอใจท่ีตอ้งการได ้กล่าวคือ ส าหรบัความตอ้งการเพื่อความ
อยู่รอด เปา้หมายคือ สิ่งของท่ีเป็นวตัถ ุเป็นสิ่งต่าง ๆ ตามปัจจยั 4 ก็ไดแ้ละกระบวนการเป็นเพียง
การกระท าเพื่อใหไ้ดม้าซึง่วตัถนุัน้อย่างเพียงพอกบัความตอ้งการเท่านัน้ และในบางสถานการณท่ี์
สิ่งของนัน้มีนอ้ยหรือหายากหรอืไดร้บัไม่เพียงพอกบัความตอ้งการ กระบวนการจะกลายเป็นแบบ
การแข่งขนัเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งวตัถขุองบุคคลจึงเกิดสถานการณแ์บบแพ-้ชนะ โดยการท่ีคนหนึ่งไดร้บั
ผลประโยชน์จะมีความสัมพันธ์กับฝ่ายท่ี เสียประโยชน์ ในด้านความต้องการมีสัมพันธภาพ 
เปา้หมาย คือ การมีสมัพนัธภาพกบับคุคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นบคุคลหรอืกลุม่บคุคล และกระบวนการ
เพื่อใหไ้ดม้า ซึ่งเป้าหมาย คือการแลกเปลี่ยนความคิดและความรูส้ึกรว่มท่ีมีต่อกนั ส าหรบัความ
ตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้เปา้หมาย คือ สภาพแวดลอ้มท่ีมีอยู ่ท่ีเอือ้ตอ่ความเจรญิกา้วหนา้ของ
บุคคล และเพื่อใหไ้ดร้บัการตอบสนองจะมีกระบวนการรว่มแบบต่าง ๆ ของบุคคลหนึ่งกับบุคคล
อ่ืน ๆ ในองคก์รท่ีจะสามารถแยกแยะความแตกต่าง และการผสมผสานตวัเองไดใ้นฐานะท่ีเป็น
มนษุยท่ี์จะด าเนินชีวิตในสภาพแวดลอ้มนัน้ได ้

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ ผู้วิจัยสรุปได้ว่าแรงจูงใจเป็น
กระบวนการท่ีจะสามารถโน้มน้าวและสรา้งการกระตุน้ให้เกิดการปฏิบัติงานของพนักงานให้
สามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็นการให้รางวัลและสรา้ง
สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างานท่ีดี ใหแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงาน ผูว้ิจัยจึงไดน้  าแนวคิดของ อลัเดอรเ์ฟอร์
(Alderfer, 1972) อา้งถึงใน อารีรตัน์ ศรีวิพันธุ์ (2559) เพื่อน าแนวทางมาปรบัใช้ในการศึกษา
แรงจูงใจได้เสนอองค์ประกอบ 3 ระดับ ความต้องการเพื่อความอยู่รอด ความต้องการมี
สมัพนัธภาพ ความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้  

 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
พีรญา ช่ืนวงศ์ (2560) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การใช้

ทรพัยากรขององคก์รใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ สง่ผลใหเ้กิดการมุ่งท าสิ่งท่ี
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ถกูตอ้ง (Doing the Right Things) และประสิทธิภาพเป็นวิธีการจดัสรรทรพัยากรเพื่อใหเ้กิดความ
สิน้เปลืองน้อยท่ีสุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผลหรือให้บรรลุ
จดุมุ่งหมายท่ีก าหนดไวส้งูสดุ อาจเรียกว่า ท าสิ่งต่าง ๆ ใหถ้กูตอ้ง (Doing Things Right) ซึ่งการ
วัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสามารถท าได้ดี ท่ีสุดด้วยการพิจารณาแนวความคิด  
3 ประการคือ 

1. การบรรลเุป้าหมาย (Goal Optimization) หมายถึง ความสามารถขององคก์รใน
การไดม้า และใชป้ระโยชนจ์ากทรพัยากรท่ีมีจ ากัด และมีคุณค่าใหเ้ป็นประโยชนท่ี์สุดเท่าท่ีจะ
เป็นไปได ้ในการปฏิบตัิตามเปา้หมาย 

2. แนวความคิดดา้นระบบการวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิดนี ้มุ่งท่ีการ
กระท าในรูประบบซึง่หมายความวา่ เปา้หมายไมไ่ดอ้ยูน่ิ่งกบัท่ีเปลี่ยนแปลงไดต้ามเวลา 

3. การเนน้เรือ่งพฤติกรรม เป็นการเนน้บทบาทของพฤติกรรมของบคุคลในองคก์รท่ีมี
ต่อความส าเรจ็ขององคก์รในระยะยาว หรือการยอมรบัว่าเป้าหมายองคก์รจะสามารถบรรลถุึงได้
โดยอาศยัพฤตกิรรมของสมาชิกในองคก์ร 

นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) กล่าวถึงประสิทธิภาพ ไวว้่าประสิทธิภาพในการท างานของ 
แต่บุคคล ได้แก่ ความพรอ้ม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
ประสบการณท่ี์ผ่านมาโดยพิจารณาเปรยีบเทียบกบัผลงานท่ีไดแ้ละความพงึพอใจของผูร้บับริการ
หรอืการบรรลวุตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไว ้

ปวีณรตัน ์สิ่งหภิวฒัน ์(2557) กลา่วถึงประสิทธิภาพการท างาน เป็นวิธีท่ีดีท่ีสดุท่ีจะใชใ้น
การท างาน ความสามารถในการท างานโดยสิน้เปลืองเวลาและเสียพลงังานในการท างานนอ้ยท่ีสดุ 
ผูท่ี้มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นผูท่ี้ฉลาดในการเรียนรู ้คือรูว้่าควรท างานอย่างไรจึงจะท างาน
นัน้ใหบ้รรลผุลส าเรจ็ในเวลาอนัรวดเรว็และสญูเสียพลงังานนอ้ยท่ีสดุ 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 
สรุพนัธ ์ฉันทแดนสุวรรณ (2560) กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการท างานนัน้เกิดจากการ

บรหิารงานท่ีมีประสทิธิภาพ ประกอบดว้ย 
1. หลกัแบง่งานกนัท า (Division of work) การแบง่งานกนัท าจะสง่ผลใหพ้นกังานแต่

ละคนเกิดความช านาญเฉพาะอย่าง (Specialization) อนัเป็นการใชป้ระโยชนข์องคนและกลุม่คน
ใหท้ างานใหเ้กิดผลประโยชนส์งูสดุ 

2. อ านาจหนา้ท่ี (Authority) เป็นเครื่องมือท่ีจะท าใหผู้บ้ริหารมีสิทธ์ิท่ีจะสั่งใหผู้อ่ื้น
ปฏิบตัิตามท่ีตอ้งการได ้โดยจะมีความรบัผิดชอบ (Responsibility) เกิดขึน้ตามมาดว้ย ทัง้นีใ้นการ



  34 

มอบอ านาจหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบนัน้ ควรมีความสมดลุกนั และควรค านึงถึงความเหมาะสม
เพื่อใหอ้งคก์รนัน้ ประสบความส าเรจ็สงูสดุ 

3. ความมีระเบียบวินยั (Discipline) บคุคลในองคก์รจะตอ้งเคารพและเช่ือฟังปฏิบตัิ
ตามกฎกติกา และขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีองคก์รนัน้ไดก้ าหนดไว ้เป็นสิ่งจ าเป็นท่ีจะท าใหอ้งคก์รด าเนิน
ไปไดอ้ยา่งราบรืน่ 

4. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) ในการท างานควรรบัค าสั่ง
จากผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียวเท่านัน้ไมเ่ช่นนัน้ จะเกิดความสบัสนในการปฏิบตัิงาน 

5. เอกภาพในการสั่งการ (Unity of direction) การปฏิบตัิการควรมีจุดมุ่งหมายอยู่
ภายใตก้ารจัดการหรือค าสั่งโดยผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว ซึ่งการจัดการแบบมีเอกภาพย่อม
สง่ผลใหเ้กิดความส าเรจ็และมีเปา้หมายและจดุมุง่หมายเดียวกนั 

6. ผลประโยชนอ์งคก์รมาก่อนผลประโยชนส์ว่นบคุคล (Subordination of individual 
interest to General Interest) ค านึงถึงผลประโยชนข์ององคก์รเป็นอันดบัแรกและผลประโยชน์
สว่นบคุคลมีความส าคญัเป็นอนัดบัรองลงมา 

7. ผลตอบแทน ท่ี ได้รับ  (Remuneration of Personnel) ลูกจ้างควรจะได้รับ
ค่าตอบแทนหรือผลประโยชนท่ี์มีความยุติธรรมและเหมาะสม และเกิดความพึงพอใจระหว่าง       
2 ฝ่าย 

8. การรวมอ านาจ (Centralization) ควรมีการรวมอ านาจไว้ท่ีศูนย์กลางเพื่อให้
สามารถควบคมุได ้

9. สายการบงัคบับญัชา (Scalar Chain) การบงัคบับญัชาระหว่างระดบัสงูไปสูร่ะดบั
ลา่ง ตอ้งเช่ือมโยงดว้ยการติดตอ่สื่อสารท่ีสัน้ เพื่อใหเ้กิดความคลอ่งตวัและรวดเรว็ 

10. ความมีระเบียบเรยีบรอ้ย (Order) ผูบ้รหิารตอ้งก าหนดลกัษณะและขอบเขตของ
งาน เพื่อประสทิธิภาพในการจดัระเบียบการท างาน 

11. ความเสมอภาค (Equity) การปฏิบตัิต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความยุติธรรมมี
ความเป็นกนัเองเพื่อก่อใหเ้กิดความจงรกัภกัดี 

12. ความมั่นคงในการท างาน (Stability of Tenure of Personnel)การหมุนเวียน
คนงานตลอดจนการเรยีนรู ้ตอ้งไม่เปลี่ยนแปลงมากนกั ซึ่งจะก่อใหเ้กิดความรูส้กึว่ามีความมั่นคง
ในการจา้งงาน 

13. ความคิดรเิริม่ (Initiative) ตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น
ใหแ้สดงออกถึงความคดิรเิริม่และการยอมรบัความคดิเห็นนัน้ๆ ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2561) การ
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ปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพเกิดจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานซึ่งเป็นกระบวนการท่ีเป็น
ระบบ (System Process) ท่ีถูกพัฒนาขึน้ เพื่อวัดคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดย
วตัถปุระสงคข์องการประเมินการปฏิบตัิงาน ดงันี ้

1. ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน 
คา่จา้ง และผลตอบแทนอ่ืน ๆ วา่มีความสอดคลอ้งกบังานท่ีบคุลากรปฏิบตัิเพียงใด 

2. ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบตัิงานในต าแหน่งของบุคลากรว่ามีความ
เหมาะสมเพียงใด ตอ้งมีการปรบัปรุง พฒันา หรือฝึกอบรมอย่างไร เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมใน
การด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

3. ใชพ้ิจารณาในการเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากร การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรจะท าใหเ้กิดประสทิธิภาพในการบรหิารงาน 

4. ใชป้ระกอบการพฒันาหรือฝึกอบรมของบุคลากร ซึ่งจะเป็นขอ้มลูบ่งชีว้่าจะมีการ
พฒันาไปในทิศทางใด 

5. ใช้ประกอบการบริหารงานในด้านต่าง ๆ เช่น  การสร้างความยุติ ธรรม  
การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งภายในองค์กร เพื่อก่อให้เกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานปีเตอรส์นั และโพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) อา้งถึงใน 
สิรนิภา ทาระนดั (2561) กล่าวถึง องคป์ระกอบของประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย คณุภาพ ปรมิาณ 
เวลาและคา่ใชจ้่าย ซึง่สามารถอธิบายไดด้งันี ้

1. คณุภาพของงาน (Quality) คือ ตอ้งมีคณุภาพสงู ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์
คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถกูตอ้ง ไดต้ามมาตรฐาน รวดเรว็ ซึ่งผลงานท่ีมี
คณุภาพจะก่อใหเ้กิดประโยชนต์อ่องคก์รและสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่ผูม้ารบับริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) คือจ านวนงานท่ีเกิดขึน้จะต้องเป็นไปตามความ
คาดหวงัของหน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบตัิไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดไวใ้นแผนงาน 
หรอืเปา้หมายขององคก์ร 

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้ง
ตามหลกัการ เหมาะสมกบังาน และทนัสมยัมีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเรว็ยิ่งขึน้
ใชเ้วลาในการปฏิบตัิงานนอ้ยการสง่มอบตรงตามก าหนดถกูตอ้ง และรวดเรว็ 

4. ค่าใชจ้่าย(Costs) คือ การด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกับงาน และ
วิธีการโดยตอ้งลงทนุนอ้ยไดผ้ลก าไรมากท่ีสดุประสิทธิภาพในมิติของคา่ใชจ้่ายหรอืตน้ทนุการผลิต 
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ไดแ้ก่การใชท้รพัยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยัด คุม้ค่า และเกิดการ
สญูเสียนอ้ยท่ีสดุ 

จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสทิธิภาพในการท างาน ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่การ
ใชท้รพัยากรในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ใหป้ระสบผลส าเรจ็โดยการใชท้รพัยากรใหน้อ้ยท่ีสดุ 
สูญเสียเวลาน้อย และผูป้ฏิบัติงานไดใ้ช้ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ รวมทัง้ไดบ้รรลเุป้าหมายขององคก์รได ้ผูว้ิจยัจึงไดน้  าแนวคิดของ ปีเตอรส์นั และ
โพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) อา้งถึงใน สิรนิภา ทาระนดั (2561) มาประยกุตใ์ชใ้น
การศกึษาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูว้ิจยัเห็น
ว่าแนวคิดดังกล่าวได้มีการกล่าวถึงองค์ประกอบของประสิทธิภาพ 4 องค์ประกอบได้แก่  
1. คณุภาพของงาน 2. ปรมิาณงาน 3. เวลา 4. คา่ใชจ้่าย 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
ความหมายเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจ เป็นปัจจยัท่ีส  าคญัประการหนึ่งท่ีมีผลต่อความส าเร็จ

ของงานท่ีบรรลเุป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อนัเป็นผลจากการไดร้บัการตอบสนองต่อ
แรงจงูใจหรอืความตอ้งการของแตล่ะบคุคลในแนวทางท่ีเขาประสงคซ์ึง่ “ความพงึพอใจ” หมายถึง 
ความรูส้กึท่ีเป็นการยอมรบั ความรูส้กึชอบ ความรูส้กึท่ียินดีกับการปฏิบตัิงานทัง้การใหบ้รกิารใน
ทุกสถานการณ ์ทุกสถานท่ี จะท าใหบุ้คคลเกิดความสบายใจหรือตอบสนองความตอ้งการท าให้
เกิดความสขุเป็นผลดีตอ่การปฏิบตัิงาน 

สุนทร เพ็ชรพ์ราว (2551) อ้างถึงใน พิพัฒน์ มีเถ่ือน กล่าวว่าความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลท่ีมีต่องาน และการท างานนั้น ถา้บุคคลมีความรูส้ึก
พรอ้มจะเสียสละ ทุกอย่างอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาใหแ้ก่งานและทางตรงกันขา้มถา้
บคุคลมีความรูส้กึไม่พึงพอใจตอ่งาน ก็จะไม่กระตือรอืรน้ในการท างาน เพียงท างานตามหนา้ท่ีให้
เสร็จไปในแต่ละวันเท่านั้น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรูส้ึกรวมของบุคคลใน
ทางบวกเป็นความสขุของบคุคลท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน และไดร้บัผลตอบแทน ความพงึพอใจ
ท าให้บุคคลกระตือรือรน้ในการท างาน ท่ีมีความมุ่งมั่นมีขวัญและก าลังใจสิ่งเหล่านีส้่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานและส่งผลต่อความส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมาย 
ขององคก์ร 

ธงชยั สนัติวงษ์(2539, หนา้ 379) อา้งถึงใน ชไมพร คงโพ (2559) ไดใ้หน้ิยามของความ
พึงพอใจในงานไวว้่า การท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งมองเป็นช่องทาง หรือโอกาสท่ีตนจะสามารถ
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ตอบสนอง แรงจูงใจท่ีตนมีอยู่แลว้ ก็จะท าใหค้วามพึงพอใจของเขาดีขึน้หรืออยู่ในระดบัสงู หาก
ฝ่ายบริหารจัดให้คนท างานได้มีโอกาส ตอบสนองแรงจูงใจ ของตนแลว้ ความพึงพอใจของ
คนท างานจะสงูและผลงานก็จะดีตามไปดว้ย 

วิรยิะ ค าฟู (2558) กล่าวไวว้่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึง ความรูส้กึหรือ
ทศันคติของบคุคลท่ีมีตอ่การปฏิบตัิงาน ถา้คนเรามีความรูส้กึหรอืทศันคติตอ่การปฏิบตัิงานแงบ่วก 
จะมีผลท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและมีความเสียสละ อุทิศแรงกาย แรงใจ และ
สติปัญญาใหแ้ก่งาน หากมีทศันคติในทางลบจะท าใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน เพียงแตท่ าหนา้ท่ี
ไปวนั ๆ ทัง้นี ้ขึน้อยูปั่จจยัท่ีเป็นสิ่งจงูใจท่ีมีอยู่ในงานนัน้ ๆ ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน จึงเป็น
ผลมาจากการสรา้งแรงจูงใจเพื่อกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจท่ีจะใช้พลังในการ
ปฏิบตัิงาน ประสบความส าเรจ็ เกิดประสทิธิผลตามเปา้หมายขององคก์รหรอืหน่วยงาน 

เจนจิราพร รอนไพริน (2558, หน้า 8) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึงความรูส้กึนึกคิดของบคุคลท่ีมีต่อการปฏิบตัิงานของตนเอง ซึง่เป็นผลมาจากปัจจยัต่างๆ 
หรือส่วนประกอบท่ีเก่ียวขอ้งในงานหรือกิจกรรมนัน้ๆ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคคล
ในองคก์รจะมีผลต่อความส าเรจ็ของงานและองคก์รรวมทัง้ความสขุของผูท้  างานดว้ย นอกจากนี้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังเป็นเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
อีกดว้ย 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน  
Hackman และ Oldham ได้เสนอแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติ งาน  

ในปี ค.ศ. 1980 ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัแนวคิดการท างาน เช่ือว่ามิติของงานจะมีผลกระทบตอ่สภาวะ
จิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยงัผลลพัธใ์นเรื่องผลงานและความพึงพอใจของบุคคลท่ีปฏิบตัิ 
โดยมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ดงันี ้(ธนญัพร สวุรรณคาม, 2559) อา้งถึงใน ธัญญาวดี เพ็งตะโก 
(2562) 

1. ทกัษะหลากหลาย (Skill Variety) หมายถึง ในการท างานนัน้ผูท้  าไดใ้ชค้วามรูห้รอื
ทักษะท่ีมีระดับความหลากหลายของงานต่าง ๆ ท่ีพนักงานจ าเป็นตอ้งท าโดยจะตอ้งใชท้ักษะ 
ความช านาญและความสามารถท่ีแตกต่าง ในการท างานใหส้  าเรจ็ เม่ือพนกังานตอ้งใชท้กัษะท่ีมี
ความหลากหลายก็จะท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกท่ีทา้ทาย สนุกไปกบังาน และจะท าใหผ้ลการ
ปฏิบตัิงานนั้นน าไปสู่ทักษะทางดา้นต่าง ๆ ท่ีหลากหลายมากขึน้ ยิ่งทา้ทายมากเท่าไรก็ยิ่ง เพิ่ม
คณุคา่มากเท่านัน้ 
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2. ความชดัเจนของงาน (Task Identity) หมายถึง กระบวนการท่ีท าใหพ้นกังานแต่
ละคนท่ีสามารถปฏิบตัิงานได ้ตัง้แตเ่ริม่ตน้จนกระทั่งงานเสรจ็สิน้ ความเก่ียวเน่ืองกนัของงาน หรอื
ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั และเกิดผลงานใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรม 

3. ความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง งานนัน้ ๆ การท่ีรูส้ึกว่าตนมี
ความส าคญัตอ่งานท่ีท า มีความส าคญัและมีคณุคา่ตอ่หน่วยงานและองคก์รแคไ่หน เมื่อพนกังาน
มีความรูส้ึกว่าตนเองส าคญักบัองคก์รแลว้นัน้ ก็จะท าใหพ้นกังานเกิดความรอบคอบและมีความ
ส านกึรบัผิดชอบในงานมากยิ่งขึน้ 

4. ความอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานมี
อิสระในการท างาน สามารถก าหนดขั้นตอนการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจ  
มีขอบเขตความรบัผิดชอบสงู รวมทัง้มีอ านาจในการพิจารณาและแกไ้ขปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ อีก
ทัง้สามารถคิดรเิริม่การท างานใหม่ๆ  

5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน (Feedback) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบตัิงานหรอืพนกังานได้
ทราบถึงผลสะทอ้นกลบัหรือผลลพัธ์การท างานและประสิทธิภาพของงานท่ีท า ซึ่งผลสะทอ้นกลบั
นัน้จะท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้กึภาคภมูิใจและตอ้งการพฒันาขีดความสามารถของตนเองใหด้ี
ยิ่งขึน้  

แนวคิดของ Myers (1970) อา้งถึงใน ธญัญาวดี เพ็งตะโก (2562) ไดเ้สนอแนวคิดการจงู
ใจให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นไปท่ีเป้าหมายของงาน ท่ีจะให้ไดผ้ลเชิง
ปฏิบตัิ ควรมีลกัษณะดงันี ้

1. งานนัน้ตอ้งมีความสมัพนัธก์บัความปรารถนาส่วนตวัจึงจะมีความหมายส าหรบั
ผูท้  า 

2. ต้องมีการวางแผนและวัดความส าเร็จได้ โดยมีระบบและการควบคุม 
ท่ีมีประสทิธิภาพ 

3. เปา้หมายของงานตอ้งมีลกัษณะ ดงันี ้
3.1 ผูป้ฏิบตัิงานมีสว่นในการตัง้เปา้หมาย 
3.2 ผูป้ฏิบตัิงานจะตอ้งรบัทราบผลส าเรจ็ในการท างานโดยตรง 
3.3 งานท่ีปฏิบตัิจะตอ้งตรงกบัความรูค้วามสามารถของผูป้ฏิบตัิ 
3.4 เป็นงานทา้ทาย 
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3.5 งานนั้นจะตอ้งสามารถท าส าเร็จได ้เป้าหมายของงานท่ีวางไวน้ั้นจะตอ้ง
สนองความปรารถนาในความกา้วหนา้ เลื่อนต าแหน่ง เป็นท่ียอมรบันบัถือ ความสมัพนัธก์บัเพื่อน
รว่มงานดีและความมั่นคงในการท างาน ซึง่เป็นทางสูค่วามส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน 

Hackman และ Oldham ได้เสนอแนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติ งาน  
ในปี ค.ศ.1980 โดยมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ดงันี ้(ธนญัพร สวุรรณคาม, 2559) 

ทกัษะหลากหลาย (Skill Variety) หมายถึง ระดบัความหลากหลายของงานต่างๆ ท่ี
พนักงานจ าเป็นต้องท าโดยจะต้องใช้ทักษะ ความช านาญ และความสามารถท่ีแตกต่าง  
ในการท างานใหส้  าเร็จเม่ือพนักงานตอ้งใชท้ักษะท่ีมีความหลากหลายก็จะท าให้พนักงานเกิด
ความรูส้กึท่ีทา้ทาย สนกุไปกบังานและจะท าใหผ้ลการปฏิบตัิงานนัน้น าไปสู่ทกัษะทางดา้นต่าง ๆ  
ท่ีหลากหลายมากขึน้ 

ความชดัเจนของงาน (Task Identity) หมายถึง กระบวนการท่ีท าใหพ้นกังานแต่ละ
คนท่ีสามารถปฏิบตัิงานได ้ตัง้แตเ่ริม่ตน้จนกระทั่งงานเสรจ็สิน้ และเกิดผลงานใหเ้ห็นอย่างชดัเจน
เป็นรูปธรรมความส าคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง การรูส้กึว่าตนมีความส าคญัต่อ
งานท่ีท ามีความส าคัญต่อหน่วยงานและองคก์ร เม่ือพนักงานมีความรูส้ึกว่าตนเองส าคัญกับ
องค์ก รแล้วนั้น  ก็จะท าให้พนักงาน เกิดความรอบคอบและมีความส านึกรับผิดชอบ 
ในงานมากยิ่งขึน้ 

ความอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีอิสระ
ในการท างาน สามารถก าหนดขั้นตอนการท างานได้ด้วยตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจ  
มีขอบเขตความรบัผิดชอบสูง รวมทัง้มีอ านาจในการพิจารณาและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้  
อีกทัง้สามารถคิดรเิริม่การท างานใหม ่ๆ 

ผลสะทอ้นกลบัจากงาน (Feedback) หมายถึง การท่ีพนกังานไดท้ราบถึงผลสะทอ้น
กลบัหรอืผลลพัธก์ารท างานและประสทิธิภาพของงานท่ีท า ซึง่ผลสะทอ้นกลบันัน้จะท าใหพ้นกังาน
เกิดความรูส้กึภาคภมูิใจและตอ้งการพฒันาขีดความสามารถของตนเองใหด้ียิ่งขึน้ 
สมยศ นาวีการ (2533) อา้งถึงใน เอกศิษฏ ์เจรญิธันยบรูณ ์(2559)ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของ
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานไวด้งันี ้

1. ผลตอบแทน จะเป็นสิ่งท่ีสามารถใชต้อบสนองความตอ้งการของคนไดห้ลายอยา่ง 
เช่นอาหารเสือ้ผา้ ที่พกัอาศยั การพกัผ่อนผลตอบแทนจะเป็นเครื่องหมายของความส าเรจ็และเป็น
แหล่งท่ีมาของการยกย่อง พนกังานมกัจะมองผลตอบแทนว่า เป็นเครื่องสะทอ้นการยกย่องของ 
ผูบ้รหิารตอ่การมีสว่นช่วยของพวกเขาตอ่องคก์ร 
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2. การเลื่อนต าแหน่ง การสรา้งความพอใจในงานนั้น ผู้บังคับบัญชาจะสรา้ง
ความสมัพนัธแ์บบสนบัสนนุกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและใหมี้สว่นรว่มอย่างแทจ้รงิจะสง่เสรมิทศันคติท่ี
ดีตอ่งานหวัหนา้งานท่ีคอยควบคมุบงัคบับญัชาอยา่งอาทรห่วงใย มกัจะสรา้งความพอใจในงานใน
หมูค่นท างานเสมอ 

3. เพื่อนร่วมงาน การมีเพื่อนร่วมงานท่ีร่วมมือและเป็นมิตรจะเป็นแหล่งท่ีมาของ
ความพอใจอย่างหนึ่ง พนกังานตอ้งการโอกาสพูดกับเพื่อนรว่มงาน และไม่ชอบงานท่ีท าใหพ้วก
เขา แยกตวัออกจากเพื่อนรว่มงาน เพื่อนรว่มงานสามารถตอบสนองความตอ้งการทางสงัคมของ
พวกเขาได ้พนกังานจะใช ้เพื่อนรว่มงานเป็นกระบอกเสียงสะทอ้นปัญหาของพวกเขา 

4. สภาพแวดล้อมการท างาน พนักงานต้องการสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี
เพราะวา่พวกเขาตอ้งการความสบายทางรา่งกายและสภาพแวดลอ้มการท างานจะกระทบตอ่ชีวิต
นอกเวลาของเขาด้วย เช่น ถ้าพวกเขาต้องท างานล่วงเวลาพวกเขาจะมีเวลาเพื่อครอบครวั   
เพื่อน และการพกัผอ่น ของพวกเขานอ้ยลง 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สรุปไดว้่า 
“ความพึงพอใจ” หมายถึง ความรูส้ึกท่ีเป็นการยอมรบั ความรูส้ึกชอบ ความรูส้ึกท่ียินดีกับการ
ปฏิบตัิงานทัง้การใหบ้ริการในทุกสถานการณ์ ทุกสถานท่ี จะท าใหบุ้คคลเกิดความสบายใจหรือ
ตอบสนองความตอ้งการท าใหเ้กิดความสขุเป็นผลดีต่อการปฏิบตัิงาน ผูว้ิจยัจึงไดน้  าแนวคิดของ 
สมยศ นาวีการ (2533) อา้งถึงใน เอกศิษฏ ์เจริญธันยบูรณ์ (2559) มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีองคป์ระกอบ
ทัง้ 4  ดา้นไดแ้ก่ 1. ผลตอบแทน  2. การเลื่อนต าแหน่ง 3. เพื่อนรว่มงาน  4. สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ลักษณะทางประชากรศาสตรท์ีมี่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน 
นลพรรณ บญุฤทธ์ิ (2558) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัอิทธิพลและปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน

ท่ีมีผลตอ่ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรการบรหิารสว่นจงัหวดัชลบรุ ีจ านวน 250 คน 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยอิท ธิพลต่อการปฏิบัติ งานคือ โครงสร้าง และ ความสามารถ 
มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับน้อยและมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัชลบุร ีโดยปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างานโดยรวม มีความสมัพนัธก์บั ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรอยู่ในระดบั 
ปานกลางและมีผลตอ่ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรองคก์รบรหิารสว่นจงัหวดัชลบรุี 
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กรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสายปฏิบตัิการมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒประสาน
มิตรกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายรุะหว่าง 
43 –50 ปีสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกันมีรายไดต้่อเดือน25,001 –35,000 บาทมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีมีระยะเวลาในการท างาน 2 –10 ปีและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิภาพ
การปฏิบตัิงานโดยรวม แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเรจ็ของงานดา้นความรบัผิดชอบ
ด้านความก้าวหน้าในการท างานด้านความมั่นคงในการท างานและด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้ังคับบัญชามีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัย 
ศรนีครนิทรวิโรฒประสานมิตรกรุงเทพมหานคร 

ลักษณะทางประชากรศาสตรท์ีมี่ผลตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
พิพัฒน์ มีเถ่ือน (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บรษัิท ฮนัน่ี เวลลอ์ิเล็คทรอนิค แมธิเรียลส ์( ประเทศไทย ) จ ากดั มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานและเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน บริษัท ฮันนี ้เวลล์ อิเล็คทรอนิค แมธิเรียลส์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 250 คน 
ผลการวิจัยพบว่าพนักงานบริษัท ฮันนีเ้วลล์ อิเล็คทรอนิค แมธิเรียลส ์( ประเทศไทย )จ ากัด  
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง พบว่า พนกังานมีความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก อนัดบัแรกคือดา้นความมั่นคงและความเจรญิกา้วหนา้ใน
อาชีพ รองลงมาคือดา้น นโยบายและการบรหิาร ดา้นบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการและอนัดบัสดุทา้ยคือดา้นการยอมรบันบัถือและความรูส้ึกในผลส าเร็จ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง  

ฐานิตา รักไทย (2561) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร ประชากรท่ีใชใ้นกรณีศึกษา 
จ านวน 400 คน ผลวิจัยพบว่า ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ  29 – 35 ปี 
สถานภาพโสด การศกึษาระดบัปรญิญาตรตี  าแหน่งงานระดบัปฏิบตัิการ อายงุาน 7 – 12 ปีและมี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท ปัจจยัจูงใจมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 
ทุกดา้น สามารถเรียงล าดบัไดด้งันี ้1) ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ไดแ้ก่ ดา้นความ
รบัผิดชอบในงาน,ดา้นโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอนาคต,ดา้นลกัษณะของงาน,ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบันับถือ และด้านความส าเร็จของงาน  2) ด้านความต้องการมีสัมพันธภาพท่ีดี ได้แก่  
ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งานและดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน ดา้นความตอ้งการมีชีวิต
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อยู่รอด ไดแ้ก่ ดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการท างาน, ดา้นสวสัดิการ
และคา่ตอบแทน และดา้นความสมดลุระหวา่งงานกบัชีวิตสว่นตวั 

วุฒิกร บุญลือ และ พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2019) ได้ศึกษาเรื่อง การยอมรับ
เทคโนโลยีและส่วนประสมทางการตลาดท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการใชแ้อปพลิเคชนัซือ้ขาย
เกษตรอินทรียข์องกลุ่มลกูคา้ในประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ปัจจยัประชากรศาสตรท่ี์
สง่ผลตอ่ความพึงพอใจในการใชแ้อปพลิเคชนัซือ้ขายเกษตรอินทรยีข์องกลุม่ลกูคา้ในประเทศไทย 
จ านวนทัง้หมด 14,762 คน ผลการวิจัยพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอาย ุ 
51 – 60 ปี มีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีมีสถานภาพสมรส มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ต ่ากว่า
หรอืเท่ากบั 15,000 บาท และสงูกว่า 35,001 บาท ส่วนใหญ่เป็นผูผ้ลิต และส่วนใหญ่อาศยัอยู่ใน
ภาคเหนือ (1) ปัจจยัประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ ระดบัการศกึษาสงูสดุและภมูิภาคท่ีแตกตา่งกนัสง่ผล
ต่อความพึงพอใจในการใช้แอปพลิเคชันซือ้ขายเกษตรอินทรีย์ของกลุ่มลูกคา้ในประเทศไทย
แตกตา่งกนั มีผลตอ่ความพงึพอใจในการใชแ้อปพลิเคชนัซือ้ขายเกษตรอินทรยี ์

ความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพในการท างาน 
เกียรติพงศ์ ศิรินิภาวงศ์ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น  าและองค์กรแห่งความสุขมี

ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ สายบัตรเครดิต ส านักงานใหญ่ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น  าและองคก์รแห่ง
ความสุขมีความสมัพันธต์่อความผูกพนัต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพสายบตัรเครดิตส านักงานใหญ่จ านวน 201 คน ผลการวิจัยพบว่า 1.) พนักงาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุ 31-40 ปีระดบัการศึกษาในระดบัปรญิญาตรีสถานภาพโสดรายได้
ต่อเดือน10,001-20,000 บาทระยะเวลาการท างาน4-6 ปี  2.)พนักงานท่ีมีอายุรายได้เฉลี่ย
ระยะเวลาการท างานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานท่ีแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05  3.)ภาวะผูน้  าไดแ้ก่ความรบัผิดชอบตอ่ตนเองความรบัผิดชอบการ
ท างานท่ีประสานสอดคลอ้งกนัในทีมและความรว่มมือในทีมเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ียิ่งใหญ่รว่มกัน 
4.) มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน มี
อารมณ์ทางลบไม่มีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการท างาน 5.)
ความผกูพนัต่อองคก์รไดแ้ก่ความปรารถนาอนัแรงกลา้ท่ีจะด ารงอยู่ในฐานะสมาชิกองคก์รความ
พยายามและความตัง้ใจอย่างเต็มท่ีจะท างานเพื่อมุ่งเนน้ประโยชนใ์หแ้ก่องคก์รและความมั่นใจ
และมุ่งมั่นในเป้าหมายและคณุค่าขององคก์รมีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน 
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ปุณิกา มโนรมย ์และ ธัญนันท์ บุญอยู่ (2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง การรบัรูภ้าวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธุรกิจขายวสัดกุ่อสรา้งขนาดใหญ่
ในเขตบางกรวย จังหวดันนทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  (2) ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูภ้าวะผูน้  า 
การเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธุรกิจขายวสัดกุ่อสรา้งขนาดใหญ่ใน
เขตบางกรวย จังหวดันนทบุรีกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจัย คือ พนักงานธุรกิจขายวสัดุก่อสรา้ง
ขนาดใหญ่ในเขตบางกรวย จังหวัดนนทบุรี จ านวน 201 ตัวอย่าง พบว่าเม่ือเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า พนักงานท่ีมีปัจจัย
ดา้นระดบัการศกึษาต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีส่วน
พนักงานท่ีมีปัจจยัดา้นเพศ อายุ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาปฏิบตัิงานต่างกัน มีระดบั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานไม่แตกต่างกนั  (3) การรบัรูภ้าวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังาน  

อดิศกัดิ ์เองมหสัสกุล, ศนนัท ์วิวฒันชาต, และ ฉัตยาพร เสมอใจ (2019) ไดศ้ึกษาเรื่อง
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท โปรเฟสชั่นแนล 
เอา้ทซ์อสซิ่ง โซลชูั่นส ์จ ากดั มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและประสทิธิภาพ
ในการท างานของพนักงาน และเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บรษัิท โปรเฟสชั่นแนล เอา้ทซ์อสซิ่ง โซลชูั่นส ์จ ากดั ซึ่ง
เป็นพนักงานประจ า จ านวน 45 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงตามความ
คิดเห็นของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
การสรา้งบารมี เป็นด้านท่ีพนักงานให้ความส าคัญสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้น
สติปัญญา ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ และดา้นการค านึงถึงความเป็นเอกตัถะบคุคล ตามล าดบั 
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนในรายดา้นพบว่า อยู่
ในระดบัมากทกุดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปรมิาณงาน เป็นดา้นท่ีพนกังานใหค้วามส าคญัสงูท่ีสดุ รองลงมา 
คือ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ตามล าดับ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษัท โปรเฟสชั่นแนล เอา้ทซ์อสซิ่ง โซลูชั่นส ์จ ากัด มี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัปานกลาง  

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ ผู้น าการเป ล่ียนแปลงกับความพึงพอใจใน 
การปฏิบัตงิาน 

ณัชทรากานต ์แสนอุบล, พิชัย ลัทธศักดิ์ศิริ, สุขจิตต ์ณ นคร, พิชัย ทรพัย์เกิด, และ 
ธนัตถ์นันท์ สุขโชคนิ ธิโภคิณ  (2021) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย จ ากดั (มหาชน) การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค ์1) เพื่อศกึษาภาวะ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารเพื่อองคก์ร 2) เพื่อศกึษาความพึงพอใจในงานและความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน และ 3) เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองคก์ร โดยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ พนกังานธนาคารไทยเครดติเพ่ือรายยอ่ย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 306 
คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารเพื่อองคก์รดา้นการมีอิทธิพล
อย่างมีอดุมการณโ์ดยรวม 2)ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อยู่ใน
ระดบัมาก และ 3) ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงานในระดบัสงู 
และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารไทย
เครดิตเพื่อรายย่อย จ ากัด (มหาชน) โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน  

ศุภศาสตร์ พลค า (2020) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูในกลุ่มพฒันา
คุณภาพการศึกษาตะเคียนลมศกัดิ์ส  านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3  
มีวตัถุประสงค ์ดงันี ้1) เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศกึษาและศกึษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครู 2)เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศึกษาและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครู
โดยศึกษาโรงเรียนกลุ่มพฒันาคณุภาพการศึกษาตะเคียนลมศกัดิ์ส  านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ไดแ้ก่ ครูในกลุ่มพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาตะเคียนลมศักดิ์สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3  
ปีการศึกษา 2562 จ านวน 66 คน ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก  
3) ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของครูในระดบัปานกลาง โดยมีความสมัพนัธก์นั คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์
และ การกระตุน้ปัญญา 

พระลงั ชวโณ (ทัมมะสอน) (2564) ไดศ้ึกษาเรื่องความสมัพันธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  โรงเรียนพระปริยัติธรรม  
แผนกสามัญศึกษา จังหวัดเลยวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าการ



  45 

เปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศึกษากบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนพระ
ปรยิตัิธรรม แผนกสามญัศกึษา จงัหวดัเลย กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ผูบ้รหิารและครูผูส้อน
ในโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามญัศกึษา จงัหวดัเลย ปีการศกึษา 2563 จ านวน 118 รูป/คน  
ผลการวิจยั พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศึกษากบั
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรยีนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามญัศกึษา จงัหวดัเลย 
โดยรวม  มีความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัสงู พบว่า การกระตุน้ทางปัญญา มีความสมัพนัธก์บั
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรยีนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามญัศกึษา จงัหวดัเลย 
ในระดบัปานกลาง สว่นดา้นท่ีเหลือมีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 

ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการท างาน 
สพุรรษา แสนทวีสขุ (2557) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธก์บั

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการวิจยัพบว่า 
ประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพของงานมีความสมัพนัธก์ับแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความส าเรจ็ในการท างาน ลกัษณะงานและโอกาสท่ีจะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคตประสทิธิภาพ
ในการท างานดา้นปรมิาณงานมีความสมัพนัธก์ับแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และโอกาสท่ีจะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 
ประสิทธิภาพในการท างานดา้นเวลามีความสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการท างานดา้นความส าเรจ็ใน
การท างาน ประสิทธิภาพในการท างานดา้นค่าใชจ้่ายมีความสมัพนัธก์ับแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความส าเร็จในการท างาน การไดร้บัการยอมรบันับถือความก้าวหนา้ในต าแหน่งงานและ
โอกาสจะไดร้บัความกา้วหนา้ในอนาคต 

มนสัวิน พรสทุธิสินธุ ์(2557) ไดศ้กึษาเรื่องแรงจงูใจ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานรา้นสะดวกซือ้ โดยประชากรกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 385 คน แรงจงูใจการ
ท างานด้านปัจจัยจูงใจประกอบด้วยด้านลักษณะงาน ด้านการยอมรับนับถือด้านโอกาส
ความกา้วหนา้ในการท างานดา้นความรบัผิดชอบและดา้นความส าเรจ็ของงานมีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการท างานโดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัอยู่ในระดบัปานกลาง แรงจงูใจ
ในการท างานดา้นปัจจัยค า้จุนประกอบดว้ย ดา้นนโยบายในการบริหารความสมัพันธ์ระหว่าง
บุคคล ด้านสภาพในการท างาน ด้านความมั่นคงในงานและช่ือเสียง ด้านผลตอบแทนและ
สวสัดิการ มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานโดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

ภทัรนนัท ์ ศิรไิทย (2558) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1.เพื่อศึกษา
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แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรวิทยาลยัชมุชนสระแกว้ 2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่ง
แรงจงูใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรวิทยาลยัชมุชนสระแกว้และ 3.เพื่อศกึษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานบคุลากรวิทยาลยัชมุชนสระแกว้ 
จ านวน 44 คน ผลการศกึษาพบว่า แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ 
ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นท่ีมีคา่เฉลี่ยต ่าสดุ ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนผลการวิเคราะหป์ระสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ด้านการใช้ดุลยพินิจและการตัดสินใจ พบว่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน พบว่าแรงจงูใจมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

วฒุิพงศ ์ปีคาน (2558) ไดศ้กึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานของพนักงานระดบัหัวหนา้แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด ์จ ากัด มีวตัถุประสงค์
หลักเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดบัหัวหนา้แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด ์จ ากัด ศึกษาในกลุ่มประชากร 200คน ผลการวิจัย
พบว่า แรงจูงใจดา้นความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และดา้นความส าเร็จของงาน 3. แรงจูงใจ
ภายนอกในการท างานของพนกังานระดบัหวัหนา้แผนกของบรษัิท โดลไทยแลนด ์จ ากดั โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก ในรายดา้น พบวา่ แรงจงูใจดา้นเทคโนโลยีอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ รองลงมาคือดา้น
ความยืดหยุ่นในการท างาน และด้านการนิเทศงาน 4. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัท โดลไทยแลนด ์จ ากัด  
มีความสัมพันธ์กัน ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันเป็นบวกในระดับปานกลาง กล่าวคือ  
เม่ือมีแรงจูงใจท่ีระดบัปานกลางก็จะท าใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานอยู่ในระดบั
ปานกลางดว้ย 

เนติรกัษ์ มณีวงศว์ิจิตร (2565) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรใน
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษา อายุการท างาน อัตราเงินเดือน และประเภทของบุคลากร  
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสงักดัองคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากรในสงักดัองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัชลบรุโีดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ โดย
ดา้นความส าเร็จของงาน มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน ทั้งนีค้วรปรบัปรุงในดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี อาทิ ก าหนดหว้งระยะเวลาการเลื่อนระดบัภายในระยะเวลาท่ี
ก าหนด หลกัเกณฑก์ารเลื่อนต าแหน่งท่ีเป็นธรรม และพิจารณาแบง่ความรบัผิดชอบตามหนา้ท่ีให้
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มีความชดัเจน เพื่อสง่เสรมิการท างานใหเ้กิดประสิทธิผลและจดังานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ
ของแตล่ะบคุคล 

ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจกับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
นุตนลิน ลิมาพร (2558) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจท่ีมีต่อการ

ท างานในอตุสาหกรรมโรงแรมมีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัดา้นแรงจงูใจท่ีมีผลตอ่การท างานใน
อุตสาหกรรมโรงแรม และศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นแรงจูงใจและความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงานในอตุสาหกรรมโรงแรม ประชากรตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ ผูท่ี้ท างานอยู่ใน
อตุสาหกรรมโรงแรมระดบั 3-5 ดาว โดยมีขนาดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน ผลการวิจยัพบว่า  
ผูท่ี้ท างานในอุตสาหกรรมโรงแรมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม โรงแรมพบว่า ปัจจัยดา้น
แรงจงูใจในการท างานกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในอตุสาหกรรมโรงแรมมีความสมัพนัธ์
กนัทกุประเด็น  

พันตรีหญิง สุดารัตน์ ชาติวิริยะสกุล (2015) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความพึงพอใจในการศึกษาหลกัสตูรวิชาทหารกับแรงจูงใจในการศึกษาต่อในหลกัสตูรนกัศึกษา
วิชาทหาร ชัน้ปีท่ี ๔ โรงเรียนรกัษาดินแดน ศนูยก์ารก าลงัส ารอง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
ความพงึพอใจกบัระดบัแรงจงูใจในการศกึษาหลกัสตูร นกัศกึษาวิชาทหารชัน้ปีท่ี ๔ โรงเรยีนรกัษา
ดินแดน ศนูยก์ารก าลงัส ารอง ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ นกัศึกษาวิชาทหาร ชัน้ปีท่ี ๔ จ านวน 
กลุ่มตวัอย่าง ๓๑๕ คน ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความพึงพอใจกบัแรงจงูใจในการศกึษาหลกัสตูร 
นกัศกึษาวิชาทหารภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัการศกึษา อาย ุประวตัิของบคุคลในครอบครวัท่ี
รบัราชการ อาชีพของผูป้กครองและรายไดข้องครอบครวัแตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจใน 
การศึกษาหลกัสตูร นกัวิชาการทหารภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ระดบัการศึกษา อายุ ประวตัิของ
บคุคลในครอบครวัท่ีรบัราชการ อาชีพและรายไดข้องครอบครวัแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความพงึพอใจ
ในการศึกษาหลกัสตูรวิชาทหาร ชัน้ปีท่ี ๔ แตกต่างกนั ระดบัการศกึษา อาย ุประวตัิของบคุคลใน
ครอบครวัท่ีรบัราชการ อาชีพของผูป้กครอง และภูมิล  าเนาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจ ใน
การศึกษาต่อหลกัสตูรนักศึกษาวิชาทหาร ชัน้ปีท่ี ๔ แตกต่างกัน ความพึงพอใจในการศึกษาต่อ
หลักสูตรวิชาทหารมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการศึกษาต่อหลักสูตรนักศึกษาวิชาทหาร 
ชัน้ปีท่ี๔  

รกิกี ้ซงิห,์ นางสาวรญัชญา เศษคง (2555) ไดศ้กึษาเรือ่ง ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจ
และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานกบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตัิงานของพนกังานโรงแรมโซฟิเทล 
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เซ็นทารา แกนด ์รีสอรท์ แอนด ์วิลล่าส ์หัวหิน มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจและความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน และเพื่อหาความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจและความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนักงาน จ านวน 212 ชุด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็น อายุ
ระหว่าง 20-25 ปี   มีสถานภาพโสด มีการศึกษาอยู่ ในระดับปริญญาตรีหรือ เทียบเท่ า  
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน อยู่ในช่วง 9,001 – 12,000 บาท และมีระยะเวลาในท างานจนปัจจุบนัอยู่
ในช่วง 4 - 6 ปี พบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตังิานและผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบตัิงาน   

ความ สัมพั นธ์ระหว่ างป ระสิท ธิภาพในการท างานกับความพึ งพอใจ 
ในการปฏิบัตงิาน  

กฤษดา เชียรวฒันสขุ และ ปรญิญ ์ศกุรเีขตร (2021) ไดศ้กึษาเรือ่งความสมัพนัธข์องการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองและแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานธนาคารแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครมีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองกบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารและศกึษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูแ้รงจงูใจในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังาน
ธนาคารแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครประชากรท่ีใชใ้นการวิจยันี ้คือ พนกังานของธนาคารแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร กลุม่ตวัอย่าง จ านวน 385 ตวัอย่าง การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
และแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของพนกังาน 

ปัทมา มงคลเคหา, ณัฐวฒุิ ตนัติเศรษฐ และธีรพรรณ อึง๊ภากรณ (2020) ไดศ้ึกษาเรื่อง
ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานกบัประสิทธิภาพการท างานของนกับญัชีใน
สถาบนัอดุมศึกษาของรฐั  สงักดัส านกังาน   คณะกรรมการอดุมศึกษา มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานกบัประสิทธิภาพการท างานของนกับญัชีใน
สถาบนัอดุมศกึษาของรฐั สงักดัส านกังานคณะกรรมการอดุมศกึษา จ านวน   217 คน ผลการวิจยั 
พบว่า  1) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับการยอมรับมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 2) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ดา้น
เงินเดือน ดา้นความมั่นคงในงานดา้นความสมัพันธก์ับผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นความกา้วหนา้  
ไม่มีความสมัพนัธแ์ละผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ดงันัน้   ผูบ้รหิารควร
ตระหนักและให้ความส าคัญกับการสรา้งความพึงพอใจในปฏิบัติงานของนักบัญชีโดยให้
ความส าคญักับการยกย่องชมเชยแสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานหรือมอบรางวลัเชิงประจักษ์
ใหก้ับนกับญัชีท่ีปฏิบตัิงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  เพื่อเป็นการเสริมสรา้งขวญัก าลงัใจและ
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เป็นแรงจงูใจใหน้กับญัชีปฏิบตัิงานอย่างเต็มใจและเต็มความรูค้วามสามารถ เม่ือนกับญัชีมีความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานแลว้จะส่งผลใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและก่อเกิดให้
ประโยชนต์อ่องคก์รสงูสดุ 

อัจฉราภรณ์ ทวะชารี (2022) ไดศ้ึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานท่ีมีต่อความพึงพอใจการใหบ้รกิารของพนกังานในสถาบนัอดุมศกึษาของหน่วยรบัเงิน 
กองคลงั มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีวตัถปุระสงคใ์นการวิจยัเพื่อ 1) ศกึษาระดบัความพงึ
พอใจของนักศึกษาท่ีมีต่อการให้บริการของ หน่วยรับเงิน กองคลัง มหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม 2) ศกึษาขอ้เสนอแนะท่ีมีต่องานบริการของหน่วยรบัเงิน กองคลงั มหาวิทยาลยัราช
ภฏัมหาสารคามความส าคญัของการวิจยั จากวตัถุประสงคด์งักล่าว ผูว้ิจยัได้ท าการส ารวจเก็บ
ขอ้มูลความพึงพอใจการใหบ้ริการของพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาของหน่วยรบัเงิน กองคลงั 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 150 ฉบับ ผลการวิจัยพบว่า 
1) ปัจจัยส่วนบุคคล ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยเฉลี่ยมีอายุ 15 -20 ปี 
นักศึกษาส่วนมากก าลงัศึกษาอยู่ชัน้ปีท่ี 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยเก่ียวกับการใหบ้ริการท่ี
คาดว่าจะมีผลต่อความพึงพอใจในการใหบ้รกิารของหน่วยรบัเงิน กองคลงั มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีคา่เฉลี่ย สงูสดุ คือ 
ดา้นคณุภาพการใหบ้รกิาร รองลงมาคือ ดา้นบุคลิกภาพของเจา้หนา้ท่ีและดา้นระบบการบริการ
กับด้านระยะเวลาบริการซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ตามล าดับ ส่วน ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ 
สภาพแวดลอ้ม ส่วนปัจจัยเก่ียวกับการบริหารดา้นบุคลิกภาพของเจา้หนา้ท่ีโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับพึงพอใจ เม่ือพิจารณา เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความเอาใจใส่และ
กระตือรือรน้ในการใหบ้ริการ รองลงมาคือ แสดงกิรยิามารยาทสภุาพ และอ่อนโยน และมีมนุษย์
สมัพนัธ ์ดี ยิม้แยม้ แจ่มใส ตามล าดบั ส่วนรายขอ้ท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุคือ มีความสนใจ และเต็มใจ
ในการใหบ้รกิารทกุครัง้ 

สิราวิชญ์ ยะมัง (2562) ไดศ้ึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ตรวจสอบภายในท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานบรษัิทท่ีประกอบธุรกิจศนูยก์ารคา้ 
มีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน 
ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน และศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตรวจสอบภายในท่ีสง่ผลต่อความพึงพอใจในงานของ
พนกังานบรษัิทท่ีประกอบธุรกิจศนูยก์ารคา้ กลุม่ตวัอย่างท่ีใชค้ือ ผูร้บัการตรวจสอบท่ีเป็นผูบ้รหิาร
และพนักงาน จ านวน 74 คน ผลการวิจัยพบว่าผู้รบัการตรวจมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตรวจสอบภายในโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เริ่มจากดา้นการ
รายงานผลการปฏิบัติงานตรวจสอบด้านการติดตามผลการตรวจสอบ ด้านการปฏิบัติงาน
ตรวจสอบ และดา้นการวางแผนการตรวจสอบตามล าดบั และมีระดบัความพึงพอใจในงานส่วน
ปัจจัยด้านแรงกระตุ้นอยู่ในระดับมาก ส่วนปัจจัยด้านสุขอนามัยอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตรวจสอบภายในมีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในงานของผูร้บั
ตรวจในระดับค่อนขา้งสูงไปในทิศทางเดียวกันจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และผลกระทบ 
พบวา่ปัจจยัของประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานตรวจสอบภายในท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงานของ
ผู้ร ับตรวจ คือ ปัจจัยด้านการวางแผนการตรวจสอบ โดยสรุป ปัจจัยด้านการวางแผนการ
ตรวจสอบเป็นปัจจยัของประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานตรวจสอบภายในท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจใน
งานของผู้ร ับตรวจ ดังนั้นผู้บริหารหน่วยงานตรวจสอบหรือผู้ตรวจสอบ ควรมุ่งเน้นและให้
ความส าคัญต่อการวางแผนการตรวจสอบ น าไปสู่การปฏิบัติงานตรวจสอบภายในท่ีมี
ประสิทธิภาพ ช่วยใหผู้ร้บัการตรวจพงึพอใจในงานท่ีปฏิบตัิอนัจะน ามาซึง่ความส าเรจ็โดยรวมของ
องคก์รตอ่ไป 

ทฤษฎีทีน่ ามาใช้ในงานวิจัย 
จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจัยไดใ้ชแ้นวคิดและทฤษฎีดงัต่อไปนีเ้ป็น

หลกัในการสรา้งแบบสอบถามและกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัตอ่ไปนี ้
1.การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ผูว้ิจัยไดน้  า

แนวคิดของ กรรณิการ ์เหมือนประเสรฐิ (2548) อา้งถึงใน นายวชัระ แยม้ช ู(2563) ท่ี กลา่วว่า ซึ่ง
ลักษณะด้านประชากรศาสตรท่ี์แตกต่างกันจะส่งผลให้ความคิดและพฤติกรรมมีลักษณะท่ี
แตกต่างกัน ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและ
ระยะเวลาในการท างาน ขอ้มลูดา้นประชากรจึงช่วยในการก าหนดกรอบแนวคิดทางดา้นตวัแปร
ตน้และใชใ้นการสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตรท่ี์มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

2.การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้น า
แนวคิดของ Bass B.M. & Avolio B.J. (1994) อ้างถึงใน ณัฐชรัตน์ จันทร์ชินภัทร (2561)  
ท่ีกล่าวว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง(Transformational leadership) คือการท่ีผูน้  าหรือผูบ้รหิาร
ประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง ส าหรบัผูร้่วมงาน จะท าใหเ้กิดความศรทัธาไวว้างใจ และท าใหเ้กิด
ความภาคภูมิใจเม่ือไดร้ว่มงานกนั และเป็นกระบวนการท่ีผูน้  าเปลี่ยนแปลงความพยายามท าให ้
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ผูต้ามเกิดความพยายามในการปฏิบตัิงาน เพื่อองคก์รโดยกระตุน้ระดบัความตอ้งการของมาสโลว์
ซึ่ ง มีองค์ประกอบ 4 ประการ 1. การมีอิท ธิพลเชิงอุดมคติ  2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
3. การกระตุน้ทางปัญญา 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จึงช่วยในการก าหนดกรอบ
แนวคิดทางดา้นตวัแปรตน้และใชใ้นการสรา้งเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเพื่อศึกษาภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีความสมัพนัธป์ระสทิธิภาพในการท างานและความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

3.การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ ผู้วิจัย  ได้น าแนวคิดของ  
อลัเดอรเ์ฟอร(์Alderfer, 1972) อา้งถึงใน อารีรตัน ์ศรีวิพนัธุ ์(2559) เพื่อน าแนวทางมาปรบัใชใ้น
การศึกษาแรงจูงใจ ไดมี้การเสนอองคป์ระกอบ 3 ระดบั ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด ความ
ตอ้งการมีสัมพันธภาพ ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า ท่ีช่วยในการก าหนดกรอบแนวคิด
ทางดา้นตวัแปรตน้และใชใ้นการสรา้งเครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน  
ท่ีมีความสมัพันธ์ประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

4. การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน ผูว้ิจัยไดน้  า
แนวคดิของ ปีเตอรส์นั และโพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) อา้งถึงใน สรินิภา ทาระนดั 
(2561) มีองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ 4 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 1. คุณภาพของงาน 2. ปริมาณ  
3. เวลา 4. ค่าใชจ้่าย ท่ีจะช่วยในการก าหนดกรอบแนวคิดทางดา้นตวัแปรตน้และใชใ้นการสรา้ง
เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานมีความสมัพนัธแ์ละความพึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ผูว้ิจัยไดน้  าแนวคิด
ของ สมยศ นาวีการ (2533) อา้งถึงใน เอกศิษฏ ์เจริญธันยบูรณ ์(2559)  ซึ่งมีองคป์ระกอบทัง้ 4 
ด้าน ได้แก่  1. ผลตอบแทน  2. การเลื่ อนต าแหน่ง  3. เพื่ อนร่วมงาน 4. สภาพแวดล้อม 
การท างาน ท่ีจะช่วยในการก าหนดกรอบแนวคิดทางดา้นตวัแปรตน้และใชใ้นการสรา้งเครื่องมือท่ี
ใช้ในการวิจัยเพื่ อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
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บทที ่3  
วธีิการด าเนินการวจิัย 

ในการศึกษาคน้ควา้วิจัยครัง้นี ้เป็นการศึกษาเรื่อง“ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงและ
แรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์ประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research Method) และใชว้ิธีเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้

1.การก าหนดประชากร และการเลือกกลุม่ตวัอยา่งที่ใชใ้นการวิจยั 
2.การสรา้งเครือ่งมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4.การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5.สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากร และการเลือกกลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ ได้แก่ พนักงานระดับหัวหน้างานท่ีปฏิบัติงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึง่ไมท่ราบจ านวนท่ีแน่นอน 

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้ในงานวจิัย 
กลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิจัยในครัง้นีค้ือ พนักงานระดับหัวหนา้งานท่ีปฏิบัติงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งถือว่ามีจ านวนประชากรขนาดใหญ่ และไม่ทราบจ านวน
ชัดเจน โดยค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ตัวแทนของประชากร ใช้สูตรการค านวณของ 
Cochran (Cochran, 1977) ท่ีระดบัความเช่ือมั่น 95% มีคา่ความคลาดเคล่ือนไมเ่กิน 5 % 

  สตูร 𝑛 =
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑒2  
 โดยท่ี n แทน ขนาดตวัอยา่ง 
  P  แทน  สดัสว่นของลกัษณะประชากรท่ีสนใจศกึษา = 0.5 
  Z  แทน  ค่าปกติมาตรฐานท่ีได้จากตารางแจกแจงแบบปกติ

มาตรฐาน (Z score) ท่ีระดบัความเช่ือมั่นท่ีผูว้ิจัยก าหนดไวค้ือ 95% หรือระดบันัยส าคญั 0.05  
มีคา่ Z = 1.96  
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  e แทน สดัส่วนของความคลาดเคลื่อนท่ียอมใหเ้กิดขึน้ได ้โดย
ก าหนดใหค้า่ความคลาดเคล่ือน 5% เท่ากบั 0.05 

แทนคา่       𝑛 =  
0.5(1 − 0.5)1.962

0.052  
 

=  
0.9604

0.0025
= 384.16 

 

จากการค านวณ ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง (n) = 384.16 คน หรือ 385 คน จึงจะ
สามารถประมาณค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% ท่ีระดบัความเช่ือมั่นรอ้ยละ 95 อย่างไรก็ตาม 
เพื่อป้องกันความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึน้จากการตอบแบบสอบถาม ทางผูว้ิจัยจึงไดเ้ก็บขอ้มูล
ส ารองอีก 15 ชดุ รวมแลว้ไดจ้ านวนทัง้สิน้ 400 ชดุ 

 
การสุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research Method) เลือกการสุ่มตัวอย่างแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) คือ เลือกเจาะจงไปท่ีพนักงานระดับหัวหน้างานท่ีปฏิบัติงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยจะใช้วิธี การสอบถามเบื ้องต้นว่าเป็นผู้ท่ีท  างานใน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครเพื่อเป็นการคัดกรองกลุ่มเป้าหมาย หากตอบว่าใช่จะเริ่มท า
แบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามจนครบจ านวน 400 ชดุ 

ขั้นตอนท่ี 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster sampling) โดยเลือกกลุ่ม
พนกังานจากเขตต่าง ๆ ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ซึ่งอา้งอิงขอ้มลูจากเขตท่ีมีอตัราการจา้งงาน
สูงท่ีสุดในจังหวัดกรุงเทพมหานคร (Jobthai, 2022) จ านวนทั้งสิน้ 5 เขต ไดแ้ก่ เขตห้วยขวาง  
เขตสวนหลวง เขตบางรกั เขตพญาไท และเขตวฒันา  

ขัน้ตอนท่ี 2 ใชว้ิธีการสุม่ตวัอย่างแบบง่าย (Quota sampling) โดยเลือกเก็บตวัอย่าง
ในเขตท่ีเลือกไวใ้นขัน้ตอนท่ี 1 และแบ่งการสุ่มตวัอย่างออกเป็นสดัส่วนท่ีเท่ากนั แบ่งเป็น 5 กลุ่ม 
ดงันี ้
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ตาราง 2 แสดงเขตและจ านวนของกลุม่ตวัอยา่ง  

เขตในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
เขตหว้ยขวาง  
เขตสวนหลวง  
เขตบางรกั  
เขตพญาไท  
เขตวฒันา  

80 
80 
80 
80 
80 

รวมทัง้สิน้ 400 

 

ขั้นตอนท่ี 3 การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sample) โดยเจาะจงเลือก
พนกังานบริษัทเอกชนในระดบัหวัหนา้งานขึน้ไป ในแต่ละเขตในจงัหวดักรุงเทพมหานครเท่านัน้   
จ านวน 400 ชดุ  

การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เค รื่อ ง มื อ ท่ี ใช้ใน การวิ จัย เป็ น แบบสอบถาม ท่ี ผู้ วิ จัย ส ร้า งขึ ้น เพื่ อศึ กษ าถึ ง  

“ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานและ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยแบ่งออกเป็น 
4 สว่นดงันี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานเป็นค าถาม
แบบหลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

1. เพศ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale) ดงันี ้
1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2. อายุ ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) จากกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานท่ีปฏิบตัิงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีอายุตัง้แต่ 25 – 55 ปีขึน้ไป ดงันัน้การ
วิจยัจงึใชช้่วงอายดุงักลา่วเป็นเกณฑใ์นการก าหนดช่วงอาย ุโดยแบง่ออกเป็น 4 ช่วง ดงันี ้  
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ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
ขอ้มลูท่ีมีคา่สงูท่ีสดุ - ขอ้มลูท่ีมีคา่ต ่าท่ีสดุ

จ านวนชัน้
 

 

=  
55-25

4
 

    = 7.5 คิดเป็นประมาน 8 
จากการค านวณช่วงอายขุา้งตน้สามารถแบง่ช่วงอายขุองกลุม่ตวัอยา่งไดด้งันี ้

2.1 อาย ุ25 - 35 ปี 
2.2 อาย ุ36 - 45 ปี 
2.3 อาย ุ46 - 55 ปี 
2.4 อาย ุ55 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตัิ (Nominal Scale) ดงันี ้
3.1 โสด 
3.2 สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
3.3 หยา่รา้ง/แยกกนัอยู่  

4. ระดบัการศกึษา ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
4.1 ต  ่ากวา่ปรญิญาตร ี
4.2 ปรญิญาตรหีรอืเทียบเท่า 
4.3 สงูกวา่ปรญิญาตร ี

5. รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
5.1 ต  ่ากวา่หรอืเท่ากบั 15,000 บาท 
5.2 15,001 - 30,000 บาท 
5.3 30,001 - 45,000 บาท 
5.4 มากกวา่ 45,000 บาทขึน้ไป 

6. ระยะเวลาในการท างาน ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
ดงันี ้

6.1 3 - 5 ปี 
6.2 6 – 10 ปี 
6.3 11 – 15 ปี 
6.4 16 – 20 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์, ดา้นการสรา้งแรง
บันดาลใจ , ด้านการกระตุ้นทางปัญญา , ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลค าถาม 
มีจ านวน 16 ขอ้  

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s Scale 
มี 5 ระดับเรียงจากมากไปหานอ้ย ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็นไดเ้พียง
ค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

  ระดบัความคดิเห็น      การใหค้ะแนน 
  เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง    5 
  เห็นดว้ย           4 
  ไม่แน่ใจ            3 
  ไม่เห็นดว้ย     2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง    1 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มลูตามลกัษณะของแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัการ
วัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ย (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2549) ในการอธิบายผล ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
คะแนนสงูท่ีสดุ - คะแนนต ่าท่ีสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบง่
 

=  
5 - 1

5
 

=  0.8 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้
 คะแนนเฉลี่ย       ระดบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

4.21 - 5.00  มีความคดิเห็นตอ่ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20  มีความคดิเห็นตอ่ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40  มีความคดิเห็นตอ่ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีความคดิเห็นตอ่ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  มีความคดิเห็นตอ่ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ 
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ส่ วนที่  3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ ของพนักงานบริษั ท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ความตอ้งการความสมัพนัธ ์ความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ค าถามมี จ านวน 31 ขอ้  

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดบัเรียงจากมากไปหานอ้ย ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

  ระดบัความคดิเห็น      การใหค้ะแนน 
  เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง    5 
  เห็นดว้ย     4 
  ไม่แน่ใจ            3 
  ไม่เห็นดว้ย     2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง      1 
การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะของแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัการวดั

ขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
ในการอธิบายผล ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
คะแนนสงูท่ีสดุ - คะแนนต ่าท่ีสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบง่
 

=  
5 - 1

5
 

=  0.8 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้
คะแนนเฉลี่ย  ระดบัแรงจงูใจ 
4.21 - 5.00  มีความคดิเห็นตอ่แรงจงูใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20  มีความคดิเห็นตอ่แรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40  มีความคดิเห็นตอ่แรงจงูใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีความคดิเห็นตอ่แรงจงูใจอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  มีความคดิเห็นตอ่แรงจงูใจอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ 
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ส่วนที่  4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่  คุณภาพของงาน ,ปริมาณงาน ,เวลา , ค่าใช้จ่าย 
 ค  าถามมีจ านวน 17 ขอ้  

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณคา่ (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s Scale 
มี 5 ระดับเรียงจากมากไปหานอ้ย ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็นไดเ้พียง
ค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

  ระดบัความคดิเห็น       การใหค้ะแนน 
  เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง    5 
  เห็นดว้ย     4 
  ไม่แน่ใจ            3 
  ไม่เห็นดว้ย     2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง          1 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มลูตามลกัษณะของแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัการ
วัดขอ้มูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ย (กัลยา วานิชย์บัญชา , 
2549) ในการอธิบายผล ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
คะแนนสงูท่ีสดุ - คะแนนต ่าท่ีสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบง่
 

=  
5 - 1

5
 

=  0.8 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกบัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้
คะแนนเฉลี่ย  ระดบัประสทิธิภาพในการท างาน 
4.21 - 5.00  มีความคดิเห็นตอ่ประสทิธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20  มีความคดิเห็นตอ่ประสทิธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40  มีความคดิเห็นตอ่ประสทิธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีความคดิเห็นตอ่ประสทิธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  มีความคดิเห็นตอ่ประสทิธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ 
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ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง เพื่อนร่วมงานและ 
สภาพแวดลอ้มการท างานค าถามมีจ านวน 16  ขอ้  

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s 
Scale มี 5 ระดบัเรียงจากมากไปหานอ้ย ใหผู้ต้อบสามารถเลือกตอบตามระดบัความคิดเห็นได้
เพียงค าตอบเดียวเท่านัน้ ซึง่ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

  ระดบัความคดิเห็น        การใหค้ะแนน 
  เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง    5 
  เห็นดว้ย           4 
  ไม่แน่ใจ           3 
  ไม่เห็นดว้ย     2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง          1 
การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะของแบบสอบถามท่ีใชร้ะดบัการวดั

ขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
ในการอธิบายผล ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
คะแนนสงูท่ีสดุ - คะแนนต ่าท่ีสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบง่
 

=  
5 - 1

5
 

=  0.8 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ

คิดเห็นเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย  ระดบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
4.21 - 5.00  มีความคดิเห็นตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20  มีความคดิเห็นตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40  มีความคดิเห็นตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  มีความคดิเห็นตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  มีความคดิเห็นตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสดุ 
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ขั้นตอนสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษาวิจัย 
ขัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมือ มีดงัตอ่ไปนี ้
ผู้วิจัยท าการศึกษาและด าเนินการสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย โดยมีขั้นตอน 

ในการสรา้งเครือ่งมือ ดงันี ้
1. ศึกษาขอ้มูลจากต ารา เอกสาร อินเทอรเ์น็ต หรืองานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกันเพื่อเป็น

แนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
2. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาสรา้งเป็นแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกับแนวคิด

และทฤษฎีท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. น าแบบสอบถามท่ีสรา้งเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรกึษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง 

และขอค าแนะน าเพื่อปรบัปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหเ้หมาะสม 
4. น าแบบสอบถามท่ีไดร้บัค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรกึษางานวิจยั มาปรบัปรุงแกไ้ข

และตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content Validity) และการใชส้  านวนภาษาเพื่อปรบัปรุง 
แกไ้ขครัง้สดุทา้ยก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

5. น าแบบสอบถามท่ีไดร้บัค าแนะน า จากอาจารยท่ี์ปรกึษาสารนิพนธ ์มาปรบัปรุงแกไ้ข
และตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนือ้หา (Content Validity) ซึ่งมีผู้ทรงวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ท่ี
พิจารณา ไดแ้ก่ 

- ผศ. ดร. วสันต์ สกุลกิจกาญจน์ อาจารย์ประจ าสาขาวิชาธุรกิจเพื่อสังคม
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

- อาจารย.์ ดร. รุจน ์ฦาชา อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาเอกการจดัการเรียนรูส้งัคม
ศกึษามหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

- อาจารย์ ดร.เพชรรัตน์ จินต์นุพงศ์ ประธานหลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต 
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

ผูว้ิจัยไดใ้ชว้ิธีการตรวจสอบความเท่ียงตรงเนือ้หา โดยวิธีหาค่า IOC (Item-objective 
Congruence Index) ของค าถามแตล่ะค าถามโดยใหผู้ท้รงคณุวฒุิผูห้รอืเช่ียวชาญลงความคดิเห็น
เป็นคะแนนตัง้แต ่-1, 0, +1 คะแนน และน าคะแนนท่ีไดม้าหาค านวณหาคา่ IOC ซึง่คา่ท่ีไดจ้ะตอ้ง
มีค่ามากกว่า 0.5 จึงจะถือว่า เนือ้หาของค าถามมีความเท่ียงตรง ซึ่งในท่ีนี ้ผลการพิจารณา
แบบสอบถามของผูท้รงคณุวฒุิทัง้ 3 ท่าน พบว่า ค่าของดชันีค้วามสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถาม
และวตัถุประสงค ์(IOC) แต่ละขอ้มีค่าคะแนนมากกว่า 0.5 คะแนน ซึ่งแสดงว่า ค าถามเหล่านีมี้
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ความสอดคลอ้งกับนิยามของตัวแปรก าหนดและวัตถุประสงคข์องการวิจัย (สุรพงษ์ คงสัตย์, 
2551) สามารถน าไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูงานวิจยัได ้

6. ทดสอบแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามท่ีไดร้บัการปรบัปรุงแกไ้ขไปทดสอบ
เบื ้องต้นกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ตัวอย่าง เพื่ อหาค่าความเช่ือมั่ น  (Reliability) ของ

แบบสอบถาม โดยใชว้ิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟ่า (α - Coefficient of Alpha) ของ Cronbach 

ค่าอลัฟ่าท่ีไดจ้ะแสดงถึงระดบัความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 หาก 
คา่ท่ีไดใ้กลเ้คียงกบั 1 มาก แสดงว่ามีความเช่ือมั่นสงู โดยก าหนดค่าความเช่ือมั่นท่ียอมรบัไดต้อ้ง
ไม่ต  ่ากวา่ 0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

คา่สมัประสทิธ์ิอลัฟ่าของครอนบคัในแตล่ะดา้นไดค้า่ ดงันี ้
สว่นท่ี 2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม  เท่ากบั 0.776  

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์  เท่ากบั 0.704 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ   เท่ากบั 0.736 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   เท่ากบั 0.820 
ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล  เท่ากบั 0.844 

สว่นท่ี 3 แรงจงูใจในการท างานโดยรวม   เท่ากบั 0.872 
ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต   เท่ากบั 0.879  
ความตอ้งการความสมัพนัธ ์   เท่ากบั 0.884 
ความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้  เท่ากบั 0.853 

สว่นท่ี 4 ประสทิธิภาพในการท างานโดยรวม  เท่ากบั 0.835 
คณุภาพของงาน    เท่ากบั 0.845 
ปรมิาณงาน     เท่ากบั 0.837 
เวลา      เท่ากบั 0.801 
คา่ใชจ้่าย     เท่ากบั 0.858 

สว่นท่ี 5 ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม  เท่ากบั 0.815 
ผลตอบแทน     เท่ากบั 0.789 
การเลื่อนต าแหน่ง    เท่ากบั 0.841 
เพื่อนรว่มงาน     เท่ากบั 0.756 
สภาพแวดลอ้มการท างาน   เท่ากบั 0.872 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
งานวิจัยในครัง้นี ้เป็นภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร โดยแบง่ลกัษณะของแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้

1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการค้นคว้าเอกสาร หนังสือ บทความ 
วิทยานิพนธ ์วารสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มลูทางอินเทอรเ์น็ต เพื่อออกแบบงานวิจยั
และสรา้งแบบสอบถาม 

2. แหล่งขอ้มลูปฐมภมูิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มลูจากกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 400 ตวัอยา่ง 

การจัดท าและการวิเคราะหข้์อมูล 
การจัดท าข้อมูล 

หลงัจากผูท้  าวิจยัไดร้วบรวมแบบสอบถามทัง้หมดจากผูต้อบแบบสอบถามเรยีบรอ้ย
แลว้นัน้ ผูว้ิจยัไดน้  า แบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

1. การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) ผูว้ิจยัน าขอ้มลูจากแบบสอบถามท่ีไดร้บัมาทัง้หมด
มาตรวจสอบความสมบู รณ์ ในการตอบแบบสอบถาม  และคัดแยกแบบสอบถาม ท่ี 
ไม่สมบรูณอ์อก 

2. การลงรหัสขอ้มลู (Coding) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ ์มาลงรหัส
ตามท่ีก าหนดไวใ้นแบบสอบถามแตล่ะสว่น 

3. การประมวลผลขอ้มูล (Processing) ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามท่ีลงรหัสเรียบรอ้ย
แลว้มาบนัทกึลงในคอมพิวเตอรแ์ละประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส  าเรจ็รูป 

การวิเคราะหข้์อมูล 
1.การวิเคราะหข้์อมูลโดยใช้สถติเิชิงพรรณนา (Descriptive statistics) มีดงันี ้

ส่วนท่ี 1 เก่ียวกับประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่  เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้และระยะเวลาในการท างานโดยใช้ค่าร ้อยละ 
(Percentage) ส  าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์, ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลโดยใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ส  าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูของแบบสอบถาม 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ โดยใชก้ารหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส  าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูของแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน
ปรมิาณงาน เวลา คา่ใชจ้่าย โดยใชก้ารหาคา่เฉลี่ย (Mean) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ส  าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูของแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ ผลตอบแทน
การเลื่อนต าแหน่ง เพื่อนรว่มงาน สภาพแวดลอ้มการท างานโดยใชก้ารหาคา่เฉลี่ย (Mean) และคา่
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส  าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูของแบบสอบถาม 

2.การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ในการ
ทดสอบสมมตฐิานดงันี ้

สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
อาชีพ รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่ง
กัน มีประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกัน โดยใชส้ถิติ Independent t-test และ One-Way 
Analysis of Variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
อาชีพ รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่ง
กัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกัน โดยใชส้ถิติ Independent t-test และ One-
Way Analysis of Variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอ้ท่ี 3 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้
สถิติสหสมัพนัธอ์ยา่งง่ายของเพียรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อ
ทดสอบคา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 4 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
โดย ใช้ส ถิติ สหสัมพัน ธ์อย่ า งง่ ายของเพี ย ร์สัน  (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) เพื่อทดสอบคา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนั 
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สมมติฐานข้อท่ี  5 แรงจูงใจ ได้แก่  ความต้องการเพื่ อด ารงชีวิต ความต้องการ
ความสมัพนัธ ์ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนั 

สมมติฐานข้อท่ี  6 แรงจูงใจ ได้แก่  ความต้องการเพื่ อด ารงชีวิต ความต้องการ
ความสัมพันธ์ ความต้องการความเจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใชส้ถิติสหสมัพันธ์อย่างง่ายของ 
เพียรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบค่าความสัมพันธ์
ระหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 7 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา  
ค่าใช้จ่าย มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครโดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบคา่ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระตอ่กนั 

สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
สถิติพืน้ฐานโดยใชส้ถิติและโปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS ในการวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้

1.การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้สถิติ 
พืน้ฐานไดแ้ก่ 

1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชใ้นการอธิบายลกัษณะขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม โดยใชส้ตูรดงันี ้(ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2541) 
 

𝑃 =
𝑓(100)

𝑛
 

 เม่ือ   𝑃 แทน คา่คะแนนเฉลี่ย 
         𝑓  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
        𝑛   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

1.2 คา่เฉลี่ยเลขคณิต (Mean) โดยใชส้ตูร (ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2541) 
 

�̅� =
∑ 𝐱

𝐧
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 เม่ือ  x̅         แทน คา่คะแนนเฉลี่ย 
        ∑ x       แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

         n        แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
1.3. คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชส้ตูร  
(ชศูร ีวงศร์ตันะ, 2541) 

𝑆. 𝐷. = √
𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥2)

𝑛(𝑛 − 1)
 

เม่ือ   S. D.    แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอยา่ง 
        ∑ x2     แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
       (∑ x2) แทน ผลรวมของแตล่ะดว้ยก าลงัสอง 
         𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

2. สถิติ ท่ีใช้ในการค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามโดยใช้วิ ธี  IOC : Item 
Objective Congruence Index (Tumer & Carison,2003) ดงันี ้

𝐼𝑂𝐶 =
∑ 𝑅

𝑁
 

เม่ือ   ∑ 𝑅   แทน ผลรวมของคะแนนความคดิเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
          𝑁 แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

3. สถิติท่ีใชห้าคณุภาพของแบบสอบหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใชว้ิธีหา
ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s alpha Coefficiency) (กัลยา วานิชยบ์ัญชา. 
 2546: 449) 

𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ𝑠′𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎 =
𝐾𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒/𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

1 + (𝑘 − 1)𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 /𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

 
เม่ือ  𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ𝑠′𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎     แทน คา่สมัประสทิธ์ิของความเช่ือมั่น 
        𝐾           แทน จ านวนค าถาม 
        𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅               แทน คา่เฉลี่ยของคา่ความแปรปรวนรว่มระหว่าง                                                                                                                       

ค  าถาม 
        𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅           แทน คา่เฉลี่ยของคา่ความแปรปรวนของค าถาม 
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3.สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
3.1. การทดสอบสมมติฐานทดสอบความแตกต่างระหว่างคา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 

2 กลุม่ โดยใช ้Independent t-test (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 108) 

3.1.1 ก ร ณี ท่ี ค ว า ม แ ป รป ร ว น ข อ ง ทั้ ง  2 ก ลุ่ ม เท่ า กั น  𝑠1
2 =   𝑠2

2  
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 108) 

 

𝑡 =
�̅�1 − �̅�2

√
(𝑛1 − 1)𝑠1

2(𝑛1 − 1)𝑠2
2

𝑛(𝑛 − 1)
⌈

1
𝑛1

+
1

𝑛2
⌉

 

3.1.2 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไม่เท่ากนั 𝑠1
2 ≠  𝑠2

2 (กลัยา วา
นิชยบ์ญัชา. 2549: 108) 

𝑡 =
�̅�1 − �̅�2

√
𝑠1

2

𝑛1
+

𝑠2
2

𝑛2

 

  โดยท่ี  

𝑑𝑓 =
⌈
𝑠1

2

𝑛1
 −  

𝑠2
2

𝑛2
⌉

[
𝑆1

2

𝑛2
]

2

𝑛2 − 1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2 − 1

 

 เม่ือ   𝑡  แทน   คา่สถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
         �̅�1  แทน   คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งที่ 1 
             �̅�2  แทน   คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่งที่ 2 
            𝑠1

2  แทน   คา่ความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอยา่งที่ 1 
           𝑠2

2  แทน   คา่ความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอยา่งที่ 2 
       𝑛1  แทน    ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที่ 1 
                  𝑛2   แทน    ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที่ 2 
               𝑑𝑓   แทน    องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
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3.2 การทดสอบสมมติฐานในความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
มากกว่า 2 กลุ่มใชว้ิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One-
Way ANOVA) ระดบัความเช่ือมั่นท่ี 95% โดยใชส้ตูร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 108) 

3.2.1 ใชค้า่ F-test กรณีคา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เท่ากนั มีสตูรดงันี ้

𝐹 =
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

  เม่ือ   𝐹  แทน คา่สถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 

         𝑀𝑆𝐵 แทน  คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 

          𝑀𝑆𝑊 แทน  คา่ความแปรปรวนในกลุม่ 

 โดย df หรือ ชัน้แห่งความเป็นอิสระ ระหว่างกลุ่มเท่า (k-1) และภายในกลุ่มเท่ากบั 
(n-k) เม่ือพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 หรือระดับความเช่ือมั่น 95% จึง
ทดสอบรายคู่โดยใช้วิธีรายคู่  โดยใช้วิธี LSD (Least Significant Different) เพื่อเปรียบเทียบ
คา่เฉลี่ยประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549: 108) 

𝐿𝑆𝐷 = 𝑡
1

𝑎
2;𝑛−𝑘

√2𝑀𝑆𝐸
𝑛𝑖

 

  โดยท่ี 
    𝑛𝑖  ≠ 𝑛𝑗 

    𝑟 = 𝑛 − 𝑘 

 เม่ือ  𝐿𝑆𝐷  แทน คา่ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณไดส้  าหรบัประชากรกลุม่ท่ี i และ j 

       𝑀𝑆𝐸 แทน  คา่ Mean Square Error จากตารางวิเคราะหค์วามแปรปรวน 

       𝑘  แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่งที่ใชท้ดสอบ 

      𝑛  แทน จ านวนขอ้มลูตวัอยา่งทัง้หมด 

      𝑎  แทน คา่ความเช่ือมั่น 

3.2.2 ใช้ค่า Brow-Forsythe (B) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากนั (Hartung. 2001: 300) มีสตูรดงันี ้

𝛽 =
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑤
 

โดย  𝑀𝑆𝑤 = ∑ 𝑘
𝑖=1

(
1−𝑛𝑗

𝑁
)𝑠𝑖

2 
 



  68 

เม่ือ   𝛽 แทน คา่สถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Brow-Forsythe 
      𝑀𝑆𝐵 แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
       𝑀𝑆𝑊  แทน คา่ Mean Square Error จากตารางวิเคราะหค์วามแปรปรวน 
       𝑘  แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
       𝑛  แทน ขนาดขอ้มลูกลุม่ตวัอยา่ง 
       𝑁  แทน ขนาดประชากร 

      𝑠𝑖
2  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 

3.3 ค่ าส ถิติ สหสัมพันธ์อย่ างง่ายของเพี ย ร์สัน  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ใชห้าค่าความสมัพนัธข์องตวัแปรสองตวัแปรท่ีเป็นอิสระต่อกนั เป็นค่า
ประสทิธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสองตวัท่ีแตล่ะตวัตา่งมีระดบัการวดัของขอ้มลูแตกตา่งกนั 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑛 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)( ∑ 𝑌)

√⌈𝑛 ∑ 𝑋2 −(∑ 𝑋)2⌉⌈𝑛 ∑ 𝑌2−(∑ 𝑌)2⌉
 

โดย  𝑟𝑥𝑦 แทน  สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ ์
 ∑ 𝑋 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ X 
 ∑ 𝑌 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ Y 
 ∑ 𝑋2 แทน ผลรวมของคะแนน X แตล่ะตวัยกก าลงั 2 
 ∑ 𝑌2 แทน ผลรวมของคะแนน Y แตล่ะตวัยกก าลงั 2 
 ∑ 𝑋𝑌 แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง X กบั Y 
 𝑛 แทน จ านวนคนหรอืกลุม่ตวัอยา่ง 

โดยท่ีค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1< r < 1 ความหมายของ 
คา่ r เป็นดงันี ้

1. ค่า r เป็น ลบ แสดงว่า X กับ Y มีความสมัพันธ์ในทิศทางตรงขา้มกัน คือ ถา้ X 
เพิ่ม Y จะลด ถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 

2. ค่า r เป็น บวก แสดงว่า X กบั Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั คือ ถา้ X เพิ่ม  
Y จะเพิ่ม ถา้ X ลด Y จะลด 

3. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันและมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ถา้ r มีคา่เขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มและ
มีความสมัพนัธก์นัมาก 
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5. ถา้ r = 0 แสดงวา่ มี X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ ์
เกณฑก์ารแปลความหมายคา่ประสทิธ์ิ ระดบัความสมัพนัธก์ าหนด ดงันี ้

 ถา้คา่ r มีคา่ระหวา่ง    0.81 – 1.00  แสดงวา่ มีความสมัพนัธส์งูมาก 
 ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่ 0.61 – 0.80 แสดงวา่ มีความสมัพนัธส์งู 
 ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่ 0.41 – 0.60 แสดงวา่ มีความสมัพนัธป์านกลาง 
 ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่ 0.21 – 0.40 แสดงวา่ มีความสมัพนัธต์  ่า 
 ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่ 0.01 – 0.20 แสดงวา่ มีความสมัพนัธต์  ่ามาก 
 ถา้คา่ r มีคา่ตัง้แต ่ 0.00  แสดงวา่ ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
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บทที ่4  
ผลการด าเนินงานวจิัย 

การวิจัยในครั้งนี ้มุ่งการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจท่ี มี
ความสมัพันธต์่อประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูและการแปลผลนัน้ ผูว้ิจยัไดก้ าหนด
สญัลกัษณต์า่งๆ ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงันี ้

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
n   แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

x̅    แทน คา่เฉลี่ยกลุม่ตวัอยา่ง (Mean) 
S.D.                แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SS                   แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS                  แทน คา่เฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
df                    แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
t                      แทน คา่ท่ีใชพ้ิจารณา t – Distribution 
F – Ratio         แทน คา่ท่ีใชพ้ิจารณา F – Distribution 
p-value           แทน ความน่าจะเป็นส าหรบัใชบ้อกนยัส าคญัทางสถิติ 
LSD                แทน Least Significant Difference 
H0       แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1         แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

𝑎  แทน ความคลาดเคลื่อนในการทดสอบสมมติฐาน หรอืระดบั  
นยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไว ้(Leave of significance)  
โดยก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 

r  แทน คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ ์
*                 แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**               แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 



  71 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลการวิเคราะห์ของการวิจัยครัง้นี ้
ผูว้ิจยัไดแ้สดงผลการวิเคราะหอ์อกเป็น 2 สว่น ดงันี ้

ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะหข้์อมูลเชงิพรรณนา  
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหเ์ก่ียวกบัลกัษณะสว่นบคุคล ไดแ้ก่  เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั

การศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน และระยะเวลาในการท างาน 
ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้น

การสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
ตอนท่ี 3 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ

ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้  
ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน  ดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นเวลา  และดา้นคา่ใชจ้่าย 
ตอนท่ี 5 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อน

ต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ส่วนที ่2 ผลการวิเคราะหข้์อมูลเชงิอนุมานเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 

1. ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดแ้ละ
ระยะเวลาในท างาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั 

2. ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดแ้ละ
ระยะเวลาในท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั 

3. ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ดา้นการ
สรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

4. ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ดา้นการ
สรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

5. แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์
และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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6. แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์
และดา้น ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้มีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

7. ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้น
เวลา และด้านค่าใช้จ่าย มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหเ์ก่ียวกับลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศกึษา รายได ้และระยะเวลาในท างาน ผูว้ิจยัแสดงผลโดยใชว้ิธีการแจกแจงความถ่ีและ
คา่รอ้ยละ ดงัตาราง 3 

ตาราง 3 จ านวนความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศกึษา รายได ้และระยะเวลาในการท างาน 

ลกัษณะประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
1. เพศ    

 ชาย 331 82.80 
 หญิง 69 17.20 

  รวม 400 100.00 
2. อาย ุ 25 - 35 ปี 250 62.50 

 36 – 45 ปี 126 31.50 
 46 – 55 ปี 24 7.00 

  รวม 400 100.00 
3. สถานภาพ   

 โสด 346 86.50 
 สมรส 40 10.00 
 หยา่รา้ง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 14 3.50 

  รวม 400 100.00 
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ตาราง 3 (ตอ่) 

ลกัษณะประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
4. ระดบัการศกึษา    

 ต ่ากวา่ระดบัปรญิญาตร ี 7 1.80 
 ระดบัปรญิญาตร ี 381 95.20 
 สงูกวา่ระดบัปรญิญาตร ี 12 3.00 

  รวม 400 100.00 
5. รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน   

 ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 15,000 บาท 16 4.00 
 15,001 - 30,000 บาท 204 51.00 
 30,001 - 45,000 บาท 168 42.00 
 มากกวา่ 45,000 บาทขึน้ไป 12 3.00 
  รวม 400 100.00 
6. ระยะเวลาในการท างาน   

 3-5  ปี  17 4.30 
 6 – 10 ปี 343 85.80 
 11 – 15 ปี 33 8.20 
 16 – 20 ปีขึน้ไป 7 1.70 

  รวม 400 100.00 

 
จากตาราง  3 ผลการวิเคราะหล์กัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 

400 คน ผูว้ิจยัจะน าเสนอผลการวิเคราะห ์ดงันี ้
เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 331 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

82.80 และเพศชาย จ านวน 69 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.20 
อาย ุผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มีอาย ุ25 - 35 ปี จ านวน 250 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

62.50 รองลงมาคือมีอาย ุ36 – 45 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.50 ปี และมีอาย ุ46 – 55 
ปี จ านวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.00 
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สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 346 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 86.50 รองลงมาคือ มีสถานภาพสมรส จ านวน 40 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.00 และมี
สถานภาพหยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่จ  านวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.50 ตามล าดบั  

ระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัปรญิญาตรี จ านวน 381 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 95.20 รองลงมาคือ สงูกว่าระดบัปริญญาตรี จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.00 
และต ่ากวา่ระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.80 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
15,001 - 30,000 บาท จ านวน 204 คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.00 รองลงมาคือ มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
30,001 - 45,000 บาท จ านวน 168 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.00 มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่าหรือ
เท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.00 และมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 
มากกวา่ 45,000 บาทขึน้ไป จ านวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.00 ตามล าดบั  

ระยะเวลาในการท างาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน  
6 – 10 ปีจ านวน 343 คน คิดเป็นรอ้ยละ 85.80 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการท างาน 11 – 15 ปี 
จ านวน 33 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.20 ระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
4.30 และ มีระยะเวลาในการท างาน 16 – 20 ปีขึ ้นไป จ านวน 7 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.70 
ตามล าดบั  

ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการ
สรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลโดย
ผูว้ิจัยไดใ้ชว้ิธีการแสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ดงันี ้

ตาราง 4 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ 4.42 0.692 มากท่ีสดุ 
2. ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 4.52 0.545 มากท่ีสดุ 
3. ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 4.46 0.540 มากท่ีสดุ 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 4.26 0.579 มากท่ีสดุ 
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จากตาราง  4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสดุ (x̅ = 4.26, S.D. = 0.579) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ใน

ระดับมากท่ีสุดทุกด้าน  โดยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  มีค่าเฉลี่ ยสูงสุด  (x̅ = 4.52,                

S.D. = 0.545) รองลงมาคือ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x̅ = 4.46, S.D. = 0.540) 

และดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์(x̅ = 4.42, S.D. = 0.692)  ตามล าดบั 

ตาราง 5 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ดา้นการ 
มีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. หวัหนา้ของท่านมีพฤติกรรมท่ีดีและเป็นแบบอยา่ง 4.21 0.624 มากท่ีสดุ 

2. หวัหนา้ของท่านมีวฒุิภาวะทางอารมณท่ี์ดีและใช้
เหตผุลในการแกไ้ขปัญหา 

4.46 0.728 มากท่ีสดุ 

3. หวัหนา้ของท่านสามารถถ่ายทอดวิสยัทศัน ์ไปยงั
พนกังานไดด้ ี

4.47 0.700 มากท่ีสดุ 

4. หวัหนา้ของท่านท าใหท้่านรูส้กึเช่ือมั่นท่ีจะรว่มงาน
ดว้ย 

4.53 0.714 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ 4.42 0.692 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅= 4.42, S.D. = 0.692) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุทกุดา้น โดยหวัหนา้ท าใหรู้ส้กึเช่ือมั่นท่ีจะรว่มงาน

ดว้ย มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ (x̅ = 4.53, S.D. = 0.714) รองลงมาคือ หวัหนา้สามารถถ่ายทอดวิสยัทศัน ์

ไปยงัพนกังานไดด้ี (x̅ = 4.47, S.D. = 0.700) หวัหนา้มีวฒุิภาวะทางอารมณท่ี์ดีและใชเ้หตผุลใน

การแก้ไขปัญหา (x̅ = 4.46, S.D. = 0.728) และหัวหน้ามีพฤติกรรมท่ีดีและเป็นแบบอย่าง  

(x̅ = 4.21, S.D. = 0.624) ตามล าดบั 
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ตาราง 6 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ผูน้  าของท่านใหค้  าชมเชย หรอืยกย่องเม่ือพนกังาน
ปฏิบตัิงานไดด้ี 

4.58 0.552 มากท่ีสดุ 

2. ผูน้  าของท่านอทุิศตนใหแ้ก่องคก์รและความผกูพนั
จงึช่วยใหท้่านพฒันาความผกูพนัของตนเองตอ่บรษัิท 

4.56 0.540 มากท่ีสดุ 

3. ผูน้  าของท่านมีวิธีสรา้งแรงบนัดาลใจในการรกั
บรษัิทใหก้บัพนกังาน 

4.50 0.535 มากท่ีสดุ 

4. ผูน้  าของท่านมีการสรา้งเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่
บวกใหก้บัพนกังาน 

4.43 0.553 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 4.52 0.545 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅ = 4.52, S.D. = 0.545) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกดา้น โดยผูน้  าใหค้  าชมเชย หรือยกย่องเม่ือ

พนักงานปฏิบัติงานไดด้ี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.58, S.D. = 0.552) รองลงมาคือ ผูน้  าอุทิศตน

ใหแ้ก่องคก์รและความผูกพันจึงช่วยใหท้่านพัฒนาความผูกพันของตนเองต่อบริษัท (x̅= 4.56, 

S.D. = 0.540) ผู้น  า มี วิ ธีสร้างแรงบันดาลใจใน การรักบริษั ท ให้กับพนักงาน  (x̅= 4.50,  

S.D. = 0.535) และผูน้  าของท่านมีการสรา้งเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวกใหก้บัพนกังาน (x̅ = 
4.43, S.D. = 0.553) ตามล าดบั 
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ตาราง 7 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ดา้นการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. หวัหนา้ของท่านมีวิธีกระตุน้ใหพ้นกังาน แสดง

ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

4.34 0.524 มากท่ีสดุ 

2. หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความ

คิดเห็นและสนบัสนนุ ความคิดรเิริม่สิ่งใหม่ๆ  

4.45 0.559 มากท่ีสดุ 

3. หวัหนา้ของท่านใหพ้นกังานมีการรว่มแกไ้ขปัญหา

อยา่งเป็นระบบ 

4.51 0.544 มากท่ีสดุ 

4. หวัหนา้ของท่านท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าปัญหาเป็นสิ่งท่ี

ทา้ทาย 

4.56 0.531 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 4.46 0.540 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅ = 4.46, S.D. = 0.540) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น โดยหัวหนา้ท าให้พนักงานรูส้ึกว่า

ปัญหาเป็นสิ่งท่ีท้าทาย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.56, S.D. = 0.531) รองลงมาคือ หัวหน้าให้

พนกังานมีการรว่มแกไ้ขปัญหาอย่างเป็นระบบ (x̅ = 4.51, S.D. = 0.544) หัวหนา้เปิดโอกาสให้

พนกังานแสดงความคิดเห็นและสนบัสนนุ ความคิดรเิริม่สิ่งใหม่ๆ (x̅ = 4.45, S.D. = 0.559) และ

หัวหนา้มีวิธีกระตุน้ให้พนักงาน แสดงความสามารถในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง (x̅ = 4.34, 
S.D. = 0.524) ตามล าดบั 

ตอนท่ี  3 แรงจูงใจ ได้แก่  ด้านความต้องการเพื่ อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสัมพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า โดยผู้วิจัยไดใ้ช้วิธีการแสดงผลเป็นค่า
คะแนนเฉลี่ย (Mean) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดงันี ้
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ตาราง 8 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมแรงจงูใจ 

แรงจงูใจ 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต 4.45 0.475 มากท่ีสดุ 
2. ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ 4.55 0.508 มากท่ีสดุ 
3. ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ 4.48 0.506 มากท่ีสดุ 

แรงจงูใจ 4.49 0.496 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจ ภาพรวมอยู่ในระดบั

มากท่ีสดุ (x̅ = 4.49, S.D. = 0.496) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุทกุดา้น 

โดยดา้นความตอ้งการความสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.55, S.D. = 0.508) รองลงมาคือ 

ดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหนา้ (x̅ = 4.48, S.D. = 0.506) และดา้นความตอ้งการเพื่อ

ด ารงชีวิต (x̅ = 4.45, S.D. = 0.475)  ตามล าดบั 

ตาราง 9 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมแรงจงูใจ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านไดร้บัเงินเดือนเพียงพอตอ่การด าเนินชีวิตใน
ปัจจบุนั 

4.06 0.331 มาก 

2. บรษัิทของท่านมีหลกัประกนัดา้นคุม้ครองชีวิตและ
ทรพัยส์นิใหป้ลอดภยัตอ่การด ารงชีวิต 

4.43 0.530 มากท่ีสดุ 

3. ท่านไดค้า่ตอบแทนและสวสัดิการตามสทิธิ 4.65 0.528 มากท่ีสดุ 

4. ท่านมีอิสระในการท างาน 4.67 0.511 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต 4.45 0.475 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 9 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจงูใจ ดา้นความตอ้งการเพื่อ

ด ารงชีวิตภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅ = 4.45, S.D. = 0.475) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 

อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 3 ดา้น โดยมีอิสระในการท างาน มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ (x̅ = 4.67, S.D. = 0.511) 
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รองลงมาคือ ได้ค่าตอบแทนและสวัสดิการตามสิทธิ  (x̅ = 4.65, S.D. = 0.528) บริษัทมี

หลักประกันด้านคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สิน ให้ปลอดภัยต่อการด ารงชีวิต  (x̅ = 4.43,               
S.D. = 0.530) และได้รับเงินเดือนเพียงพอต่อการด าเนินชีวิตในปัจจุบัน  อยู่ในระดับมาก           

(x̅ = 4.06, S.D. = 0.311) ตามล าดบั 

ตาราง 10 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมแรงจงูใจ ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านมีเพื่อนรว่มงานท่ีเป็นมิตรซึง่กนัและกนั 4.67 0.488 มากท่ีสดุ 

2. เพื่อนรว่มงานสามารถช่วยเหลือซึง่กนัและกนัได ้ 4.54 0.528 มากท่ีสดุ 

3. มีความเป็นผูน้  าใหเ้พื่อนรว่มงานไดพ้ึง่พา 4.60 0.511 มากท่ีสดุ 

4. ท่านมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 4.39 0.504 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ 4.55 0.508 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจ ดา้นความตอ้งการ

ความสมัพนัธ์ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x̅ = 4.55, S.D. = 0.508) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุทุกดา้น โดยมีเพื่อนรว่มงานท่ีเป็นมิตรซึ่งกนัและกัน มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ 

(x̅ = 4.67, S.D. = 0.488) รองลงมาคือ มีความเป็นผูน้  าให้เพื่อนร่วมงานไดพ้ึ่งพา (x̅ = 4.60, 

S.D. = 0.511) เพื่อนรว่มงานสามารถช่วยเหลือซึง่กนัและกนัได ้(x̅ = 4.54, S.D. = 0.528) และมี

ความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา (x̅ = 4.39, S.D. = 0.504) ตามล าดบั 

ตาราง 11 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมแรงจงูใจ ดา้นความตอ้งการ 
ความเจรญิกา้วหนา้ 

ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. การประเมนิการท างานรอบปี มีโอกาสท าใหท้่านได้
เลื่อนต าแหนง่ 

4.57 0.511 มากท่ีสดุ 

2. ระบบในการปรบัต าแหน่งมีความเหมาะสม 4.33 0.492 มากท่ีสดุ 



  80 

ตาราง 11 (ตอ่) 

ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

3. หน่วยงานมีการสนบัสนนุใหท้่านฝึกอบรมและ
พฒันาความสามารถ 

4.54 0.514 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ 4.48 0.506 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจ ดา้นความตอ้งการ

ความเจริญกา้วหนา้ ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅ = 4.48, S.D. = 0.506) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น โดยการประเมินการท างานรอบปี มีโอกาสท าใหไ้ด้

เลื่อนต าแหน่ง มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ (x̅ = 4.57, S.D. = 0.511) รองลงมาคือ หน่วยงานมีการสนบัสนนุ

ใหฝึ้กอบรมและพฒันาความสามารถ (x̅ = 4.54, S.D. = 0.514) และระบบในการปรบัต าแหน่งมี

ความเหมาะสม (x̅ = 4.33, S.D. = 0.492) ตามล าดบั 
 
ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน  ดา้นปริมาณงาน  

ดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ้่าย โดยผูว้ิจัยไดใ้ชว้ิธีการแสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และ 
คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดงันี ้
 
ตาราง 12 คา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมประสทิธิภาพในการท างาน 

ประสทิธิภาพในการท างาน 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ดา้นคณุภาพของงาน   4.49 0.459 มากท่ีสดุ 
2. ดา้นปรมิาณงาน 4.64 0.488 มากท่ีสดุ 
3. ดา้นเวลา   4.56 0.510 มากท่ีสดุ 
4. ดา้นคา่ใชจ้่าย 4.54 0.512 มากท่ีสดุ 

ประสทิธิภาพในการท างาน 4.56 0.492 มากท่ีสดุ 
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จากตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการท างาน 

ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅ = 4.56, S.D. = 0.492) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ใน

ระดับมากท่ีสุดทุกด้าน โดยด้านปริมาณงาน   มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.64, S.D. = 0.488) 

รองลงมาคือ ดา้นเวลา (x̅ = 4.56, S.D. = 0.510) ดา้นค่าใชจ้่าย (x̅ = 4.54, S.D. = 0.512) และ

ดา้นคณุภาพของงาน  (x̅ = 4.49, S.D. = 0.459)  ตามล าดบั 

ตาราง 13 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมประสทิธิภาพในการท างาน  
ดา้นคณุภาพของงาน   

ดา้นคณุภาพของงาน 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านน าเทคนิคใหม่ๆ มาใชเ้พื่อใหเ้กิดคณุภาพในการ
ท างานท่ีสงูขึน้ 

4.58 0.519 มากท่ีสดุ 

2. ท่านมีวิธีการลดขัน้ตอนการท างาน เพื่อเพิ่ม
คณุภาพงานใหด้ีมากขึน้ 

4.07 0.293 มาก 

3. ผลงานของท่านมีความบกพรอ่งนอ้ยหรอืไมมี่เลย 4.46 0.514 มากท่ีสดุ 

4.มีการน าเทคโนโลยีมาชว่ยใหก้ารท างานการวางแผน
จดัการระบบ 

4.67 0.488 มากท่ีสดุ 

5. ผลการท างานเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์วิธีปฏิบตัิและ
ไดค้ณุภาพ 

4.69 0.481 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นคณุภาพของงาน   4.49 0.459 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการท างาน  

ดา้นคณุภาพของงาน  ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅ = 4.49, S.D. = 0.459) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 4 ขอ้ โดยผลการท างานเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์วิธีปฏิบตัิและได้

คณุภาพ มีค่าเฉลี่ยสงูสุด (x̅ = 4.69, S.D. = 0.481) รองลงมาคือ มีการน าเทคโนโลยีมาช่วยให้

การท างาน การวางแผนจัดการระบบ (x̅ = 4.67, S.D. = 0.488) ผลงานมีความบกพร่องน้อย

หรือไม่มีเลย (x̅ = 4.46, S.D. = 0.514) น าเทคนิคใหม่ๆมาใชเ้พื่อใหเ้กิดคณุภาพในการท างานท่ี
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สูงขึน้ (x̅ = 4.58, S.D. = 0.519) และมีวิธีการลดขัน้ตอนการท างาน เพื่อเพิ่มคุณภาพงานใหด้ี

มากขึน้ อยูใ่นระดบัมาก (x̅= 4.07, S.D. = 0.293) ตามล าดบั 

ตาราง 14 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมประสทิธิภาพในการท างาน  
ดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นปรมิาณงาน 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ปรมิาณงานท่ีท่านไดร้บัมีความเหมาะสม 4.76 0.443 มากท่ีสดุ 

2. ท่านมีการวางแผนการท างานเพื่อบรหิารเวลาให้
เหมาะสมตามปรมิาณงานท่ีไดร้บั 

4.61 0.495 มากท่ีสดุ 

3. การปฏิบตัิงานท่ีเกิดขึน้ตรงกบัเปา้หมายท่ีวางไว ้ 4.65 0.493 มากท่ีสดุ 

4. ปรมิาณคนท างานกบัปรมิาณงานท่ีไดร้บัมีความ
เหมาะสมและสมดลุกนั 

4.49 0.520 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นปรมิาณงาน 4.64 0.488 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการท างาน 

ดา้นปริมาณงานภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅ = 4.64, S.D. = 0.488) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกดา้นโดยปริมาณงานท่ีท่านไดร้บัมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย

สงูสดุ (x̅ = 4.76, S.D. = 0.443) รองลงมาคือ การปฏิบตัิงานท่ีเกิดขึน้ตรงกับเป้าหมายท่ีวางไว ้

(x̅ = 4.65, S.D. = 0.493) มีการวางแผนการท างานเพื่อบรหิารเวลาใหเ้หมาะสมตามปรมิาณงาน

ท่ีไดร้บั (x̅ = 4.61, S.D. = 0.495) และปรมิาณคนท างานกบัปรมิาณงานท่ีไดร้บัมีความเหมาะสม

และสมดลุกนั (x̅ = 4.49, S.D. = 0.520) ตามล าดบั 
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ตาราง 15 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมประสทิธิภาพในการท างาน ดา้นเวลา 

ดา้นเวลา 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านสามารถท างานตรงตามระยะเวลาท่ีก าหนด
และถกูระเบียบ 

4.47 0.514 มากท่ีสดุ 

2.  ท่านสามารถท างานเรง่ดว่นท่ีไดร้บัมอบหมายได้
อยา่งมีประสทิธิภาพ 

4.52 0.530 มากท่ีสดุ 

3. ท่านมีการบรหิารการจดัการเวลาท่ีด ี 4.64 0.486 มากท่ีสดุ 
4. ท่านมีเวลาเหลือจากการท างานท่ีเรยีบรอ้ยแลว้ 4.60 0.511 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นเวลา 4.56 0.510 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 15  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการท างาน 

ดา้นเวลา ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ (x̅ = 4.56, S.D. = 0.510) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 

อยู่ในระดบัมากท่ีสดุทกุดา้นโดยมีการบรหิารการจดัการเวลาท่ีดี มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ (x̅ = 4.64, S.D. 

= 0.486) รองลงมาคือ มีเวลาเหลือจากการท างานท่ีเรียบรอ้ยแลว้ (x̅ = 4.60, S.D. = 0.511) 

สามารถท างานเร่งด่วนท่ีได้รบัมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.52, S.D. = 0.530) 

สามารถท างานตรงตามระยะเวลาท่ีก าหนดและถกูระเบียบ (x̅ = 4.47, S.D. = 0.514) ตามล าดบั 

ตาราง 16 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมประสทิธิภาพในการท างาน ดา้นคา่ใชจ้า่ย 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. คา่ใชจ้า่ยท่ีเกิดขึน้จากการท างานเหมาะสมกบังานท่ีท า 4.65 0.498 มากท่ีสดุ 

2. ท่านสามารถน าทรพัยากรท่ีใชแ้ลว้มา ประยกุตใ์ชแ้ละ
พฒันาตอ่ยอดในการท างาน 

4.42 0.513 มากท่ีสดุ 

3.ท่านค านึงถึงการใชท้รพัยากรอย่างคุม้คา่เสมอ 4.56 0.512 มากท่ีสดุ 

4. ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามแผนงานและขัน้ตอนได้
อยา่งมีคณุภาพ 

4.54 0.523 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นคา่ใชจ้่าย 4.54 0.512 มากท่ีสดุ 
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จากตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการท างาน 

ดา้นค่าใชจ้่ายภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅ = 4.54, S.D. = 0.512) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุทกุดา้นโดยค่าใชจ้่ายท่ีเกิดขึน้จากการท างานเหมาะสมกบังานท่ีท า มี

คา่เฉลี่ยสงูสดุ (x̅ = 4.65, S.D. = 0.498) รองลงมาคือ ค านึงถึงการใชท้รพัยากรอย่างคุม้คา่เสมอ 

(x̅ = 4.56, S.D. = 0.512) สามารถปฏิบัติงานไดต้ามแผนงานและขั้นตอนไดอ้ย่างมีคุณภาพ   

(x̅ = 4.54, S.D. = 0.523) และสามารถน าทรพัยากรท่ีใชแ้ลว้มาประยกุตใ์ชแ้ละพฒันาตอ่ยอดใน

การท างาน (x̅ = 4.42, S.D. = 0.513) ตามล าดบั 
ตอนท่ี 5 ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยผูว้ิจัยไดใ้ชว้ิธีการแสดงผลเป็นค่า
คะแนนเฉลี่ย (Mean) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดงันี ้

ตาราง 17 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ดา้นผลตอบแทน 4.46 0.455 มากท่ีสดุ 
2. ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
3. ดา้นเพื่อนรว่มงาน 

4.66 
4.48 

0.489 
0.508 

มากท่ีสดุ 
มากท่ีสดุ 

4. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 4.57 0.505 มากท่ีสดุ 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 4.54 0.410 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x̅ = 4.54, S.D. = 0.410) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน โดยด้านการเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.66,  

S.D. = 0.489) รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน (x̅ = 4.57, S.D. = 0.505) ดา้นเพื่อน

รว่มงาน (x̅ = 4.48, S.D. = 0.508) และดา้นผลตอบแทน (x̅ = 4.46, S.D. = 0.455) ตามล าดบั 
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ตาราง 18 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน  
ดา้นผลตอบแทน 

ดา้นผลตอบแทน 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านพงึพอใจตอ่คา่จา้งท่ีไดร้บั 
2. ความเหมาะสมส าหรบัสวสัดิการตา่งๆของบรษัิทท าให้
ท่านพงึพอใจ 
3. คา่จา้งท่ีไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานท่ีท า 
4. ท่านคดิวา่บรษัิทของท่านใหค้า่ตอบแทนนอ้ยกวา่ท่ีอ่ืน 

4.10 
4.50 

 
4.48 
4.78 

0.328 
0.530 

 
0.515 
0.447 

มาก 
มากท่ีสดุ 

 
มากท่ีสดุ 
มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นผลตอบแทน 4.46 0.455 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅= 4.46, S.D. = 0.455) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 3 ขอ้ โดยบริษัทใหค้่าตอบแทนนอ้ยกว่าท่ีอ่ืน  

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅= 4.78, S.D. = 0.447) รองลงมาคือ ความเหมาะสมส าหรบัสวสัดิการต่างๆ

ของบรษัิทท าใหท้่านพึงพอใจ (x̅= 4.50, S.D. = 0.530) คา่จา้งท่ีไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานท่ี

ท า (x̅= 4.48, S.D. = 0.515) และพึงพอใจต่อค่าจ้างท่ี ได้รับ  อยู่ ในระดับมาก (x̅= 4.10,  
S.D. = 0.328) ตามล าดบั 

ตาราง 19 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน  
ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. ต  าแหน่งท่ีท่านท าอยู่สามารถสรา้งผลงานในการเลื่อน
ต าแหน่ง 
2. หน่ วย งานของท่ าน มี การส่ ง เส ริม และพัฒ นา
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

4.71 
4.69 

 

0.476 
0.478 

 

มากท่ีสดุ
มากท่ีสดุ 
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ตาราง 19 (ตอ่) 

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 
3. บรษัิทมีการจดัระดบัต าแหนง่งานท่ีเหมาะสม 4.59 0.512 มากท่ีสดุ 
ผลรวมดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 4.66 0.489 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅= 4.66, S.D. = 0.489) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุทกุขอ้ โดยต าแหน่งท่ีท าอยูส่ามารถสรา้งผลงานใน

การเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅= 4.71, S.D. = 0.476) รองลงมาคือ หน่วยงานมีการ

สง่เสรมิและพฒันาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (x̅= 4.69, S.D. = 0.478) และบรษัิทมีการจดั

ระดบัต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม (x̅= 4.59, S.D. = 0.512) ตามล าดบั 

ตาราง 20 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน  
ดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. เพื่อนรว่มงานของท่านมีความเป็นกนัเอง 4.36 0.505 มากท่ีสดุ 
2. ท่านไดร้บัความเป็นกนัเองจากหวัหนา้งาน 4.48 0.520 มากท่ีสดุ 

3. เพื่อนรว่มงานของท่านมีน า้ใจไมตรตีอ่ท่าน 4.41 0.508 มากท่ีสดุ 

4. ทา่นสามารถท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานไดอ้ยา่งดี 4.68 0.497 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นเพื่อนรว่มงาน 4.48 0.508 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅ = 4.48, S.D. = 0.508) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุทกุขอ้ โดยสามารถท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานได้

อย่างดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.68, S.D. = 0.497) รองลงมาคือ ได้รับความเป็นกันเองจาก
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หวัหนา้งาน (x̅ = 4.48, S.D. = 0.520) เพื่อนรว่มงานมีน า้ใจไมตร ี(x̅ = 4.41, S.D. = 0.508) และ

เพื่อนรว่มงานมีความเป็นกนัเอง (x̅ = 4.36, S.D. = 0.505) ตามล าดบั 

ตาราง 21 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน  
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ระดบัความส าคญั 

x̅ S.D. แปลผล 

1. หอ้งท างานของท่านมีแสงสว่างเพียงพอตอ่การท างาน 4.46 0.528 มากท่ีสดุ 

2. หอ้งท างานของท่านมีการปรบัอณุหภมูิภายในหอ้งท่ี
เหมาะสม 

4.62 0.496 มากท่ีสดุ 

3. สถานท่ีตัง้ของบรษัิทท่านอยูใ่นพืน้ท่ีเหมาะสม 4.60 0.497 มากท่ีสดุ 

4. สถานท่ีตัง้ของบรษัิทท่านสามารถเดนิทางไดส้ะดวก
และปลอดภยั 

4.61 0.500 มากท่ีสดุ 

ผลรวมดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 4.57 0.505 มากท่ีสดุ 

 
จากตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติ งาน  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  ภาพรวมอยู่ ในระดับมากท่ีสุด  (x̅ = 4.57,  
S.D. = 0.505) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยหอ้งท างานมีการ

ปรบัอุณหภูมิภายในห้องท่ีเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.62, S.D. = 0.496) รองลงมาคือ 

สถานท่ีตัง้ของบริษัทสามารถเดินทางไดส้ะดวกและปลอดภยั (x̅ = 4.61, S.D. = 0.500) สถาน

ท่ีตั้งของบริษัทอยู่ในพื ้น ท่ีเหมาะสม (x̅ = 4.60, S.D. = 0.497) และห้องท างานมีแสงสว่าง

เพียงพอตอ่การท างาน (x̅ = 4.46, S.D. = 0.528) ตามล าดบั 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหข้์อมูลเชิงอนุมานเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน 
การน าเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน โดยผูว้ิจยัไดแ้บง่การน าเสนอตามหวัขอ้ดงัตอ่ไปนี ้

สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มี
ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยแบง่ออกเป็นสมมตฐิานยอ่ยไดด้งันี ้

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั  

พนักงานบริษัท ท่ี มี เพศแตกต่างกัน  มีประสิท ธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้น
คา่ใชจ้่าย ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0  พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้น
คา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 

H1  พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้น
คา่ใชจ้่าย แตกตา่งกนั 

สถิติในการวิเคราะหจ์ะใชค้่าสถิติการทดสอบกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระ 
ต่อกัน (Independent t-test) ซึ่งใชร้ะดับความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05  

ส าหรบัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้นขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช ้Levene's Test ซึ่งหากการทดสอบพบว่า
ค่าความแปรปรวนทั้งสองกลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากับ 0.05) จะใช้ค่า  
Equal Variances Assumed แต่หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่ม 
แตกต่างกัน (ค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05) จะใชค้่า Equal Variances not  Assumed ส าหรบัผลการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ดงัตาราง 22 
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ตาราง 22 การทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

ประสิทธิภาพใน
การท างาน 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
เพศ x̅ n S.D. t df 

Sig 2 
tailed 

  F Sig.               
ดา้นคณุภาพของงาน 
Equal 
variances 
assumed 

0.867 0.352 ชาย 4.53 331 0.128 0.657 398 0.500 

      หญิง 4.54 69 0.129       

ดา้นปรมิาณงาน 
Equal 
variances 
assumed 

0.201 0.654 ชาย 4.56 331 0.212 0.527 398 0.598 

      หญิง 4.57 69 0.207       

ดา้นเวลา 
Equal 
variances 
assumed 

0.129 0.719 ชาย 4.61 331 0.203 0.860 398 0.390 

      หญิง 4.58 69 0.204 
      

ดา้นคา่ใชจ้่าย 
Equal 
variances  
assumed 

2.115 0.147 ชาย 4.52 331 0.223 1.250 398 0.212 

      หญิง 4.56 69 0.236       
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จากตาราง 22 การทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ มีผลการทดสอบ ดงันี ้

ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.352 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างแบบ t-test กรณี  Equal variances assumed พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.500  
ซึง่มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านปริมาณงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.654 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variances assumed พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.598 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานบริษัท ท่ี มี เพศแตกต่างกัน  มีประสิท ธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.719 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศ
ชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบความ
แตกตา่งแบบ t-test กรณี Equal variances assumed พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.390 ซึง่มากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังาน
บริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นเวลา ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.147 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศ
ชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบความ
แตกตา่งแบบ t-test กรณี Equal variances assumed พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.212 ซึง่มากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังาน
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บริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นคา่ใชจ้่าย ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

พนักงานบริษัท ท่ี มีอายุแตกต่างกัน  มีประสิท ธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้น
คา่ใชจ้่าย ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้น
คา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้น
คา่ใชจ้่าย แตกตา่งกนั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า กลุ่มอายุมี
ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนัทกุกลุม่ (คา่ Sig มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) จะใชค้า่ F- test ในการ
ทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ของ
กลุม่อาย ุแตห่ากผลการทดสอบพบว่ากลุม่อายมีุคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนั (คา่ Sig นอ้ยกว่า 
0.05) จะใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกตา่ง ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ย 1 คู่ ท่ีแตกตา่งกนัโดยจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ผลแสดง 
ดงัตาราง 23 
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ตาราง 23 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุ

ประสทิธิภาพในการท างาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน  0.582 2 397 0.559 

ดา้นปรมิาณงาน  0.173 2 397 0.841 

ดา้นเวลา 0.258 2 397 0.773 

ดา้นคา่ใชจ้่าย 0.271 2 397 0.762 

 
จากตาราง 23 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ

บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุมีผลการทดสอบ ดงันี ้
ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.559 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 

ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพของงาน  
ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  24 

ดา้นปรมิาณงาน พบว่า มีคา่ Sig เท่ากบั 0.841 ซึง่มีคา่มากกวา่ 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ไม่แตกต่าง
กนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  24 

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.773 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกัน 
ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  24 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.762 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 
ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  24 
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ตาราง 24 การทดสอบความแตกตา่งของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุดว้ยวิธีทดสอบ F-test 

ประสทิธิภาพในการ
ท างาน 

แหลง่
ความ

แปรปรวน 
Df SS MS F Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.019 2 0.009 0.563 0.570 

ภายในกลุม่ 6.599 397 0.017   

รวม 6.617 399    

ดา้นปรมิาณงาน 
ระหวา่งกลุม่ 0.162 2 0.081 1.818 0.164 
ภายในกลุม่ 17.641 397 0.044   

 รวม 17.802 399    
ดา้นเวลา ระหวา่งกลุม่ 0.005 2 0.003 0.062 0.940 
 ภายในกลุม่ 16.729 397 0.042   
 รวม 16.734 399    
ดา้นคา่ใชจ้า่ย ระหวา่งกลุม่ 0.016 2 0.008 0.151 0.860 
 ภายในกลุม่ 20.422 397 0.051   
 รวม 20.437 399    

 
จากตาราง 24 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ

บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุดว้ยวิธีทดสอบดว้ยวิธี F-test พบวา่  
ด้านคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.570 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีอายุ
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพ
ของงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ด้านปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ ากับ  0.164 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีอายุ
แตกตา่งกนั มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 
ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ดา้นเวลา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.940 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มี
ประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นค่าใชจ้่าย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.860 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย ไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพใน
การท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้น
คา่ใชจ้่าย ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 พนกังานบริษัทท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และ
ดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนกังานบริษัทท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และ
ดา้นคา่ใชจ้่าย แตกตา่งกนั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใช้สถิติ  Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า กลุ่ม
สถานภาพ มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทุกกลุ่ม (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากบั 0.05) จะใชค้่า 
F- test ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ของกลุ่มสถานภาพ แต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มสถานภาพ มีค่าความ
แปรปรวนแตกต่างกนั (ค่า Sig นอ้ยกว่า 0.05) จะใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความ
แตกต่าง ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานใดปฏิเสธ
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สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ย 1 คู ่ท่ีแตกตา่งกนัโดย
จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลแสดงดงัตาราง 25 

ตาราง 25 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ 

ประสทิธิภาพในการท างาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน  1.510 2 397 0.222 

ดา้นปรมิาณงาน  0.410 2 397 0.664 

ดา้นเวลา 4.067 2 397 0.018* 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย 0.511 2 397 0.600 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 25 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ มีผลการทดสอบ ดงันี ้

ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.222 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพของงาน  
ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  26 

ดา้นปรมิาณงาน พบว่า มีคา่ Sig เท่ากบั 0.664 ซึง่มีคา่มากกวา่ 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ไม่แตกต่าง
กนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  26 

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.018 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่ นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา แตกต่างกนั ผูว้ิจยั
จงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ Brown-Forsythe ดงัตาราง 27 
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ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.600 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 
ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  26 

ตาราง 26 การทดสอบความแตกตา่งของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ ดว้ยวิธีทดสอบ F-test 

ประสทิธิภาพในการ
ท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.063 2 0.031 1.893 0.152 

ภายในกลุม่ 6.555 397 0.017   

รวม 6.617 399    

ดา้นปรมิาณงาน 
ระหวา่งกลุม่ 0.144 2 0.072 1.622 0.199 
ภายในกลุม่ 17.658 397 0.044   

 รวม 17.803 399    
ดา้นคา่ใชจ้า่ย ระหวา่งกลุม่ 0.212 2 0.106 2.081 0.126 
 ภายในกลุม่ 20.225 397 0.051   

 รวม 20.437 399    

 
จากตาราง 26 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ

บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ ดว้ยวิธีทดสอบดว้ยวิธี F-test พบวา่  
ด้านคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.152 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั

สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพ
ของงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ด้านปริมาณงาน  มีค่า Sig. เท่ ากับ  0.199 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพ
แตกตา่งกนั มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 
ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ดา้นค่าใชจ้่าย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.126 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐาน
หลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนั 
มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย ไมแ่ตกตา่งกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ตาราง 27 การทดสอบความแตกตา่งของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ ในดา้นเวลา ดว้ยวธีิทดสอบ Brown-Forsythe 

ประสทิธิภาพในการท างาน   Statistic df1 df2 Sig. 

ดา้นเวลา 
Brown-

Forsythe 
3.649 2 42.967 0.034* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตาราง  27 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ ในดา้นเวลา ดว้ยวิธีทดสอบ Brown-
Forsythe พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.034 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา แตกตา่งกนั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการทดสอบความแตกตา่งรายคู ่เพื่อหาวา่มีคู่
ใดบา้งที่มีคา่เฉลี่ยแตกตา่งกนั โดยวิธีแบบ Dunnett’s T3 ดงัตาราง 28 

ตาราง 28 ผลการเปรยีบเทียบคา่เฉลี่ยรายคูข่องพนกังานบรษัิทท่ีมีประสทิธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา โดยวิธีแบบ Dunnett’s T3 

สถานภาพ x̅ โสด สมรส หมา้ย/ 
แยกกนัอยู ่

4.59 4.62 4.71 

โสด 4.59 - -0.025 -0.114 

   (0.001)** (0.040)* 
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ตาราง 28 (ตอ่) 

สถานภาพ x̅ โสด สมรส หมา้ย/ 
แยกกนัอยู ่

4.59 4.62 4.71 

สมรส 
 
หมา้ย/ 
แยกกนัอยู ่

4.62 
 

4.71 

- 
 
- 

- 
 
- 

0.089 
(0.240) 

- 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 28 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของพนักงานบริษัทท่ีมีประสิทธิภาพในการ

ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา พบวา่  
พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพโสดกบัพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีค่า Sig. เท่ากบั 

0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส 
โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.025 

พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพโสดกับพนักงานท่ีมีสถานภาพหม้าย/แยกกันอยู ่ 
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.040 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพโสด  
มีประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา นอ้ยกว่าพนกังาน
ท่ีมีสถานภาพหม้าย/แยกกันอยู่ โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.114 ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบความ
แตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานบริษัทท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

พนักงานบริษัทท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้น
คา่ใชจ้่าย ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้
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H0 พนักงานบริษัทท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้น
เวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนักงานบริษัทท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้น
เวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย แตกตา่งกนั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า กลุ่มระดับ
การศึกษามีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทุกกลุ่ม (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากับ 0.05) จะใชค้่า  
F- test ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ของกลุ่มระดบัการศกึษาแต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มระดบัการศึกษามีค่า
ความแปรปรวนแตกต่างกนั (ค่า Sig นอ้ยกว่า 0.05) จะใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ
ความแตกต่าง ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 และถ้าสมมติฐานใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีคา่เฉลี่ยอย่างนอ้ย 1 คู ่ท่ีแตกตา่ง
กันโดยจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าคา่เฉลี่ยคูใ่ดบา้งท่ีแตกตา่งกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลแสดงดงั ตาราง 29 

ตาราง 29 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ประสทิธิภาพในการท างาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน  2.463 2 397 0.086 
ดา้นปรมิาณงาน  2.092 2 397 0.096 

ดา้นเวลา 2.051 2 397 0.130 
ดา้นคา่ใชจ้า่ย 0.502 2 397 0.606 
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จากตาราง 29 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา มีผลการทดสอบ ดงันี ้

ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.086 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพของงาน  
ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  30 

ดา้นปรมิาณงาน พบว่า มีคา่ Sig เท่ากบั 0.096 ซึง่มีคา่มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ไม่แตกต่าง
กนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  30 

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.130 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกัน 
ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  30 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.606 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 
ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F-test  ดงัตาราง 30 

ตาราง 30 การทดสอบความแตกตา่งของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา ดว้ยวธีิทดสอบ F-test 

ประสทิธิภาพในการ
ท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.033 2 0.016 0.985 0.374 

ภายในกลุม่ 6.585 397 0.017   

รวม 6.617 399    

ดา้นปรมิาณงาน 
ระหวา่งกลุม่ 0.148 2 0.074 1.668 0.190 
ภายในกลุม่ 17.654 397 0.044   

 รวม 17.803 399    
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ตาราง 30 (ตอ่) 

ประสทิธิภาพในการ
ท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นเวลา ระหวา่งกลุม่ 0.027 2 0.014 0.326 0.722 
 ภายในกลุม่ 16.707 397 0.042   
 รวม 16.734 399    
ดา้นคา่ใชจ้า่ย ระหวา่งกลุม่ 0.013 2 0.006 0.125 0.882 
 ภายในกลุม่ 20.424 397 0.051   
 รวม 20.437 399    

 
จากตาราง 30 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ

บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา ดว้ยวิธีทดสอบดว้ยวิธี F-test พบวา่  
ด้านคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.374 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในดา้นคณุภาพของงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ด้านปริมาณงาน  มีค่า Sig. เท่ ากับ  0.190 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
ปรมิาณงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นเวลา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.722 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั 
มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกัน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นค่าใชจ้่าย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.882 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับการศึกษา
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย 
ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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สมมติฐานท่ี  1.5 พนักงานบริษัทท่ี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสทิธิภาพในการท างาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และ
ดา้นคา่ใชจ้่าย ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้น
เวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้น
เวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย แตกตา่งกนั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า รายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือนมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทุกกลุ่ม (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากับ 0.05) จะใชค้่า  
F- test ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ของกลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนมีคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนั (คา่ Sig นอ้ยกวา่ 0.05) จะใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบความแตกตา่ง ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) คา่ Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมตฐิาน
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู่ ท่ี
แตกต่างกันโดยจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลแสดงดงั ตาราง 31 
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ตาราง 31 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 

ประสทิธิภาพในการท างาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน  1.128 3 396 0.338 

ดา้นปรมิาณงาน  0.437 3 396 0.726 

ดา้นเวลา 0.270 3 396 0.847 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย 6.207 3 396 0.000** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 31 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน มีผลการทดสอบ ดงันี ้

ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.338 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพของงาน  
ไม่แตกตา่งกนัผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  32 

ดา้นปรมิาณงาน พบว่า มีคา่ Sig เท่ากบั 0.726 ซึง่มีคา่มากกวา่ 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ไม่แตกต่าง
กนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  32 

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.847 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกัน 
ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  32 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา แตกต่างกนั ผูว้ิจยั
จงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ Brown-Forsythe ดงัตาราง 33 
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ตาราง 32 การทดสอบความแตกตา่งของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ดว้ยวิธีทดสอบ F-test 

ประสทิธิภาพในการ
ท างาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.078 3 0.026 1.583 0.193 

ภายในกลุม่ 6.539 396 0.017   

รวม 6.617 399    

ดา้นปรมิาณงาน 
ระหวา่งกลุม่ 0.095 3 0.032 0.709 0.547 
ภายในกลุม่ 17.707 396 0.045   

 รวม 17.803 399    
ดา้นเวลา ระหวา่งกลุม่ 0.161 3 0.054 1.282 0.280 
 ภายในกลุม่ 16.573 396 0.042   

 รวม 16.734 399    

 
จากตาราง 32 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ด้วยวิธีทดสอบด้วย 
วิธี F-test พบวา่  

ด้านคุณภาพของงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.193 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นคณุภาพของงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ด้านปริมาณงาน  มีค่า Sig. เท่ ากับ  0.547 ซึ่ งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในดา้นปรมิาณงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นเวลา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.280 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา  
ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตาราง 33 การทดสอบความแตกตา่งของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ในดา้นคา่ใชจ้า่ย ดว้ยวิธีทดสอบ  
Brown-Forsythe 

ประสทิธิภาพในการท างาน Statistic df1 df2 Sig. 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย 
Brown-

Forsythe 
0.534 3 47.758 0.660 

 
จากตาราง 33 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ในดา้นค่าใช้จ่าย ดว้ยวิธี
ทดสอบ Brown-Forsythe พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ  0.660 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นคา่ใชจ้่าย ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มี
ประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้น
เวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพใน
การท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพใน
การท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย แตกตา่งกนั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ระยะเวลาใน
การท างานมีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทุกกลุ่ม (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากับ 0.05) จะใชค้่า 
F- test ในการทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ของกลุ่มระยะเวลาในการท างานแต่หากผลการทดสอบพบว่าระยะเวลาในการ
ท างานมีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั (ค่า Sig นอ้ยกว่า 0.05) จะใชส้ถิติ Brown-Forsythe ใน
การทดสอบความแตกต่าง ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 และถ้า
สมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ย  
1 คู่ ท่ีแตกต่างกันโดยจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่ อหาว่าค่าเฉลี่ ยคู่ ใดบ้างท่ี
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลแสดงดงั ตาราง 34 

ตาราง 34 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

ประสทิธิภาพในการท างาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน  3.589 3 396 0.114 
ดา้นปรมิาณงาน  3.482 3 396 0.016* 
ดา้นเวลา 0.584 3 396 0.626 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย 2.744 3 396 0.043* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตาราง 34 ผลการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน มีผลการทดสอบ ดงันี ้

ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.114 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพของงาน  
ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 35 
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ดา้นปรมิาณงาน พบว่า มีคา่ Sig เท่ากบั 0.016 ซึง่มีคา่นอ้ยกวา่ 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน แตกต่างกนั 
ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ Brown-Forsythe ดงัตาราง 37 

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.626 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกัน 
ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  35 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.043 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา แตกต่างกนั ผูว้ิจยั
จงึใชว้ิธีการทดสอบแบบBrown-Forsythe ดงัตาราง 37 

ตาราง 35 การทดสอบความแตกตา่งของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ในดา้นเวลา ดว้ยวธีิทดสอบ F-test 

ประสทิธิภาพในการ
ท างาน 

แหลง่
ความ

แปรปรวน 
Df SS MS F Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.140 3 0.047 2.862 0.037* 

ภายในกลุม่ 6.477 396 0.016   

รวม 6.617 399    
ดา้นเวลา ระหวา่งกลุม่ 0.021 3 0.007 0.166 0.920 
 ภายในกลุม่ 16.713 396 0.042   
 รวม 16.734 399    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 35 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ด้วยวิธีทดสอบด้วย 
วิธี F-test พบวา่  
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ด้านคุณภาพของงาน  มีค่า Sig. เท่ากับ  0.037 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่ นคือ  
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคุณภาพของงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ เพื่อหาว่ามีคู่ใดบา้งท่ีมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน 
โดยวิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 36 

ดา้นเวลา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.920 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา  
ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ตาราง 36 ผลการเปรยีบเทียบคา่เฉลี่ยรายคูข่องพนกังานบรษัิทท่ีมีประสทิธิภาพในการท างานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน โดยวิธีแบบ Least Significant 
Difference (LSD) 

ระยะเวลาในการท างาน x̅ 3- 5 ปี  6 – 10 ปี 11 – 15 ปี  16 – 20 ปีขึน้ไป 

4.44 4.53 4.55 4.54 
3- 5 ปี  4.44 -  -0.087 -0.105 -0.095    

(0.006)**    (0.006)**    (0.096) 
6 – 10 ปี 4.53 - - -0.018 -0.008     

   (0.023)*    (0.867) 
11 – 15 ปี  4.55 - - - 0.010      

   (0.849) 
16 – 20 ปีขึน้ไป  4.54 - - - - 
          

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตาราง 36 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของพนักงานบริษัทท่ีมีประสิทธิภาพในการ

ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน พบวา่  
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พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน 6-10 ปี มีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 ซึง่นอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ี
มี ระยะเวลาในการท างาน  3- 5 ปี มีป ระสิท ธิภาพในการท างานของบริษั ท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกว่าพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  
6-10 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.087 

พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน 11-15 ปี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.006 ซึง่นอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่ พนกังานบรษัิทท่ี
มี ระยะเวลาในการท างาน  3- 5 ปี  มีประสิท ธิภาพในการท างานของบริษั ท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกว่าพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  
11-15 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.105 

พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน 16-20 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.023 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังาน
บริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกว่าพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  
16-20 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.018 ส่วนคู่ อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างอย่าง 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตาราง 37 การทดสอบความแตกตา่งของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ดว้ยวิธีทดสอบ Brown-Forsythe 

ประสทิธิภาพในการท างาน   Statistic df1 df2 Sig. 

ดา้นปรมิาณงาน Brown-Forsythe 2.113 3 30.089 0.119 
ดา้นคา่ใชจ้า่ย Brown-Forsythe 0.286 3 23.628 0.835 

 
จากตาราง 37 การทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างานของ

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ด้วยวิ ธีทดสอบ  
Brown-Forsythe พบวา่ 

ด้านปริมาณงาน  มีค่า Sig. เท่ ากับ  0.119 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
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ในการท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในดา้นคณุภาพของงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นค่าใชจ้่าย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.835 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในดา้นคา่ใชจ้่าย ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
สมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 

รายไดแ้ละระยะเวลาในท างาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน  
มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั โดยแบง่ออกเป็นสมมตฐิาน ยอ่ยไดด้งันี ้

สมมติฐานท่ี 2.1 พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั 

พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 พนกังานบรษัิทท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนกังานบรษัิทท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน แตกตา่งกนั 

สถิติในการวิเคราะหจ์ะใชค้า่สถิติการทดสอบกลุม่ตวัอย่าง 2 กลุม่ท่ีเป็นอิสระต่อ
กนั (Independent t-test) ซึ่งใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% โดยจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอ่เม่ือคา่ Sig. มีระดบันยัส าคญัทางสถิตินอ้ยกวา่ 0.05  

ส าหรบัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์นั้นขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่ม โดยใช ้Levene's Test ซึ่งหากการทดสอบพบว่า
ค่าความแปรปรวนทัง้สองกลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากบั 0.05) จะใชค้่า Equal 
Variances Assumed ส าหรบั แต่หากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่ม 
แตกต่างกัน (ค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05) จะใชค้่า Equal Variances not  Assumed ส าหรบัผลการ
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ทดสอบความแตกต่างระหว่างความพึ งพอใจในการปฏิบัติ งานของบริษั ท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ดงัตาราง 38 

ตาราง 38 การทดสอบความแปรปรวนของความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครจ าแนกตามเพศ 

ความพงึพอใจ
ในการ

ปฏิบตัิงาน 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
เพศ x̅ n S.D. t df 

Sig 2 
tailed 

  F Sig.               
ดา้นผลตอบแทน 
Equal 
variances 
assumed 

0.449 0.503 ชาย 4.47 331 0.146 0.494 398 0.621 

      หญิง 4.46 69 0.152       

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
Equal 
variances 
assumed 

0.439 0.508 ชาย 4.66 331 0.297 0.969 398 0.333 

      หญิง 4.70 69 0.287       

ดา้นเพ่ือนรว่มงาน 
Equal 
variances 
assumed 

0.028 0.818 ชาย 4.49 331 0.198 0.630 398 0.950 

      หญิง 4.48 69 0.205 
      

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
Equal 
variances  
assumed 

1.848 0.175 ชาย 4.56 331 0.232 0.979 398 0.328 

      หญิง 4.60 69 0.254       
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จากตาราง 38 การทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ มีผลการทดสอบ ดงันี ้

ด้านผลตอบแทน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.503 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างแบบ t-test กรณี  Equal variances assumed พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.621  
ซึง่มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ
ว่า พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า มีค่า Sig เท่ากบั 0.508 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variances assumed พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.333 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.818 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variances assumed พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.950 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า มีคา่ Sig เท่ากบั 0.175 ซึง่มีคา่มากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของเพศชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท า
การทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variances assumed พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.328 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
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บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ท่ีแตกตา่งกนั 

พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 พนกังานบรษัิทท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนกังานบรษัิทท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน แตกตา่งกนั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า กลุ่มอายุมี
ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนัทกุกลุม่ (คา่ Sig มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.05) จะใชค้า่ F- test ในการ
ทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ของกลุม่อาย ุแตห่ากผลการทดสอบพบว่ากลุม่อายมีุคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนั (คา่ Sig นอ้ย
กวา่ 0.05) จะใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกตา่ง ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ย 1 คู่ ท่ีแตกตา่งกนัโดยจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 
เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ผลแสดง 
ดงัตาราง 39 
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ตาราง 39 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุ

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นผลตอบแทน  0.963 2 397 0.383 

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 0.133 2 397 0.875 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน 1.172 2 397 0.311 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 0.053 2 397 0.948 

 
จากตาราง 39 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุมีผลการทดสอบ ดงันี ้
ด้านผลตอบแทน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.383 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ 

ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน  
ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  40 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.875 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 40 

ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.311 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 40 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากบั 0.948 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 40 
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ตาราง 40 การทดสอบความแตกตา่งของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุดว้ยวิธีทดสอบ F-test 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นผลตอบแทน 

ระหวา่งกลุม่ 0.094 2 0.047 2.176 0.115 

ภายในกลุม่ 8.562 397 0.022   

รวม 8.656 399    

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
ระหวา่งกลุม่ 0.071 2 0.035 0.406 0.667 
ภายในกลุม่ 34.704 397 0.087   

 รวม 34.775 399    
ดา้นเพื่อนรว่มงาน ระหวา่งกลุม่ 0.000 2 0.000 0.003 0.997 
 ภายในกลุม่ 15.868 397 0.04   
 รวม 15.869 399    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ระหวา่งกลุม่ 0.042 2 0.021 0.377 0.686 
 ภายในกลุม่ 22.23 397 0.056   
 รวม 22.273 399    

 
จากตาราง 40 การทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุดว้ยวิธีทดสอบดว้ยวิธี F-test พบวา่  
ด้านผลตอบแทน มีค่า Sig. เท่ ากับ  0.115 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีอาย ุ
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้าน
ผลตอบแทน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.667 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีอาย ุ
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการ
เลื่อนต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ด้านเพื่ อนร่วมงาน มีค่า Sig. เท่ากับ  0.997 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีอาย ุ
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แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.686 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีอาย ุ
แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
สมมติฐานท่ี 2.3 พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกนั มีความพึงพอใจใน

การปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 
พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพ แตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของ

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพ ต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน แตกตา่งกนั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใช้สถิติ  Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า กลุ่ม
สถานภาพ มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทุกกลุ่ม (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากบั 0.05) จะใชค้่า 
F- test ในการทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ของกลุ่มสถานภาพ แต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มสถานภาพ มีค่าความ
แปรปรวนแตกต่างกนั (ค่า Sig นอ้ยกว่า 0.05) จะใชส้ถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความ
แตกต่าง ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ย 1 คู ่ท่ีแตกตา่งกนัโดย
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จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลแสดงดงั ตาราง 41 

ตาราง 41 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นผลตอบแทน  1.383 2 397 0.252 

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 0.346 2 397 0.708 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน 1.698 2 397 0.184 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 1.216 2 397 0.197 

 
จากตาราง 41 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ มีผลการทดสอบ ดงันี ้
ด้านผลตอบแทน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.252 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ 

ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 42 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.708 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 42 

 ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.184 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 42 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากบั 0.197 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 42 

ตาราง 42 การทดสอบความแตกตา่งของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ ดว้ยวิธีทดสอบ F-test 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

แหลง่
ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Sig. 

ดา้นผลตอบแทน 

ระหวา่งกลุม่ 0.039 2 0.02 0.904 0.406 

ภายในกลุม่ 8.617 397 0.022   

รวม 8.656 399    

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
ระหวา่งกลุม่ 0.058 2 0.029 0.33 0.719 
ภายในกลุม่ 34.718 397 0.087   

 รวม 34.775 399    
ดา้นเพื่อนรว่มงาน ระหวา่งกลุม่ 0.029 2 0.015 0.366 0.693 
 ภายในกลุม่ 15.839 397 0.04   
 รวม 15.869 399    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 
0.072 2 0.036 0.645 0.525 

 ภายในกลุม่ 22.2 397 0.056   

 รวม 22.273 399    

 
จากตาราง 42 การทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ ดว้ยวิธีทดสอบดว้ยวิธี F-test 
พบวา่  
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ด้านผลตอบแทน มีค่า Sig. เท่ ากับ  0.406 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพ 
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้าน
ผลตอบแทน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.719 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพ 
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการ
เลื่อนต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ด้านเพื่ อนร่วมงาน มีค่า Sig. เท่ากับ  0.693 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพ 
แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.525 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมี
สถานภาพ แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 2.4 พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 พนักงานบริษัทท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนักงานบริษัทท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน แตกตา่งกนั 
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ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า กลุ่มระดับ
การศึกษามีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทุกกลุ่ม (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากับ 0.05) จะใชค้่า  
F- test ในการทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ของกลุ่มระดับการศึกษา แต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มระดับการศึกษา  
มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกัน (ค่า Sig น้อยกว่า 0.05) จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบความแตกตา่ง ซึง่จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) คา่ Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 และถา้สมมตฐิาน
ใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างน้อย 1 คู ่ 
ท่ีแตกต่างกันโดยจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ 
Least Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลแสดงดงั ตาราง 43 

ตาราง 43 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน Levene Statistic df1 df2 Sig. 

ดา้นผลตอบแทน  0.170 2 397 0.844 

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 0.242 2 397 0.876 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน 0.321 2 397 0.726 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 0.096 2 397 0.909 

 
จากตาราง 43 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา มีผลการทดสอบ ดงันี ้
ด้านผลตอบแทน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.844 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ 

ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง  45 
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ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.876 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 44 

  ดา้นเพื่อนร่วมงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.726 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 44 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากบั 0.909 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 44 

ตาราง 44 การทดสอบความแตกตา่งของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา ดว้ยวธีิทดสอบ F-test 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นผลตอบแทน ระหวา่งกลุม่ 0.042 2 0.021 0.965 0.382 

ภายในกลุม่ 8.614 397 0.022   

รวม 8.656 399    
ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
 

ระหวา่งกลุม่ 0.435 2 0.217 2.514 0.082 
ภายในกลุม่ 34.34 397 0.086   

รวม 
ระหวา่งกลุม่ 

34.775 
0.025 

399 
2 0.013 0.315 0.730 ดา้นเพื่อนรว่มงาน 

 ภายในกลุม่ 15.843 397 0.04   
 รวม 15.869 399    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 0.082 2 0.041 0.735 0.480 
ภายในกลุม่ 22.19 397 0.056   

 รวม 22.272 399    
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จากตาราง 44 การทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา ด้วยวิธีทดสอบด้วย 
วิธี F-test พบวา่  

ด้านผลตอบแทน มีค่า Sig. เท่ ากับ  0.382 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับ
การศึกษา แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในดา้นผลตอบแทน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.082 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ด้านเพื่ อนร่วมงาน มีค่า Sig. เท่ากับ  0.730 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับ
การศึกษา แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.525 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมี
ระดับการศึกษา แตกต่างกัน  มีความพึ งพอใจในการปฏิบัติ งานของบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐาน ท่ี  2.5 พนักงานบริษั ท ท่ี มี รายได้เฉลี่ ยต่อ เดือนแตกต่างกัน  
มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

พนักงานบริษัทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ 
ไดด้งันี ้

H0 พนักงานบริษัทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านการเลื่อน
ต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 
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H1 พนักงานบริษัทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านการเลื่อน
ต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน แตกตา่งกนั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใชส้ถิติ Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า กลุ่มรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัทุกกลุ่ม (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากบั 0.05) จะใช้
ค่า F- test ในการทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ของกลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แต่หากผลการทดสอบพบว่ากลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกัน (ค่า Sig นอ้ยกว่า 0.05) จะใชส้ถิติ Brown-Forsythe ใน
การทดสอบความแตกต่าง ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 และถ้า
สมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ท่ีมีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ย  
1 คู่ ท่ีแตกต่างกันโดยจะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ิธีทดสอบ
แบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่ อหาว่าค่าเฉลี่ ยคู่ ใดบ้างท่ี
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลแสดงดงั ตาราง 45 

ตาราง 45 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นผลตอบแทน  2.110 3 396 0.098 
ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 0.580 3 396 0.628 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน 2.329 2 397 0.068 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 0.773 2 397 0.510 
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จากตาราง 45 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน มีผลการทดสอบ ดงันี ้

ด้านผลตอบแทน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.098 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 46 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า มีค่า Sig เท่ากบั 0.628 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 46 

ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.068 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 46 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า มีคา่ Sig เท่ากบั 0.510 ซึง่มีคา่มากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 46 

ตาราง 46 การทดสอบความแตกตา่งของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ดว้ยวิธีทดสอบ F-test 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig. 

ดา้นผลตอบแทน 

ระหวา่งกลุม่ 0.178 3 0.059 2.772 0.041* 

ภายในกลุม่ 8.478 396 0.021   

รวม 8.656 399    

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
ระหวา่งกลุม่ 0.137 3 0.046 0.522 0.667 
ภายในกลุม่ 34.638 396 0.087   

 รวม 34.775 399    
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ตาราง 46 (ตอ่) 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

Df SS MS F Sig. 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน ระหวา่งกลุม่ 0.052 3 0.017 0.437 0.726 
 ภายในกลุม่ 15.816 396 0.04   
 รวม 15.869 399    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ระหวา่งกลุม่ 0.078 3 0.026 0.465 0.707 
 ภายในกลุม่ 22.194 396 0.056   
 รวม 22.273 399    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตาราง 46 การทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ด้วยวิธีทดสอบ 
ดว้ยวิธี F-test พบวา่  

ด้านผลตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.041 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีรายได้
เฉลี่ยตอ่เดือน แตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นผลตอบแทน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ เพื่อหาว่ามีคู่ใดบ้างท่ีมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน โดยวิธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 47 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.667 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีรายได้
เฉลี่ยตอ่เดือน แตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ด้านเพื่ อนร่วมงาน มีค่า Sig. เท่ากับ  0.726 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีรายได้
เฉลี่ยตอ่เดือน แตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.707 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมี
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รายได้เฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05  

ตาราง 47 ผลการเปรยีบเทียบคา่เฉลี่ยรายคูข่องพนกังานบรษัิทท่ีมีความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน โดยวิธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน x̅ ต ่ากวา่หรอืเท่า 
กบั 15,000 บาท 

15,001 – 
30,000 
บาท 

30,001 - 
45,000 
บาท 

มากกวา่ 45,000  
บาทขึน้ไป 

4.44 4.47 4.48 4.35 
ต ่ากวา่หรอืเท่ากบั 15,000 บาท 4.44 - -0.030 -0.033 0.087    

(0.410) (0.039)       (0.116) 
15,001 – 30,000 บาท 4.47 - - -0.003 0.117     

   (0.843)    (0.007)** 
30,001 - 45,000 บาท 4.48 - - - 0.120      

   (0.006)** 
มากกวา่ 45,000 บาทขึน้ไป  4.35 - - - - 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตาราง 47 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของพนักงานบริษัทท่ีมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 
45,000 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน มากกวา่พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน มากกว่า 
45,000 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.117 

พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 – 45,000 บาท กบัพนกังานบรษัิทท่ี
มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 45,000 บาทขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 30,001 – 45,000 บาท มีความพงึพอใจใน
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การปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน มากกวา่พนกังานบรษัิทท่ี
มีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน มากกว่า 45,000 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.120 สว่นคูอ่ื่นๆ 
ไม่พบความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2.6 พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน  
มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

พนกังานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้
ดงันี ้

H0 พนกังานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั 

H1 พนกังานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน แตกตา่งกนั 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน จะทดสอบความแตกตา่งของค่าเฉลี่ย
ท่ีมากกว่า 2 กลุม่ โดยการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of  Variance : 
One Way ANOVA) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมั่น 95% ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติในการวิเคราะห์ ขั้นแรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุ่มโดยใช้สถิติ  Levene Statistic ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า กลุ่ม
ระยะเวลาในการท างาน มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกันทุกกลุ่ม (ค่า Sig มากกว่าหรือเท่ากับ 
0.05) จะใช้ค่า F- test ในการทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ของกลุ่มระยะเวลาในการท างาน แต่หากผลการทดสอบพบว่า
กลุ่มระยะเวลาในการท างาน มีค่าความแปรปรวนแตกต่างกนั (ค่า Sig นอ้ยกว่า 0.05) จะใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่าง ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ค่า Sig.  
นอ้ยกว่า 0.05 และถา้สมมติฐานใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)  
ท่ีมีคา่เฉลี่ยอยา่งนอ้ย 1 คู ่ท่ีแตกตา่งกนัโดยจะน าไปเปรยีบเทียบเชิงซอ้น (Multiple Comparison) 
โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่คา่เฉลี่ย
คูใ่ดบา้งที่แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผลแสดงดงั ตาราง 48 
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ตาราง 48 การทดสอบคา่ความแปรปรวนของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดา้นผลตอบแทน  1.053 3 396 0.369 

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 2.323 3 396 0.075 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน 0.741 2 397 0.528 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 0.348 2 397 0.791 

 
จากตาราง 48 ผลการทดสอบความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ

บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน มีผลการทดสอบ ดงันี ้
ด้านผลตอบแทน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.369 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ 

ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน  
ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 49 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า มีค่า Sig เท่ากบั 0.075 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 49 

ด้านเพื่อนร่วมงาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.528 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ คา่ความแปรปรวนของ 
ความพึ งพ อ ใจ ใน การปฏิ บั ติ ง าน ของพนั ก งานบ ริ ษั ท เอกชน ในก รุง เทพมห านค ร  
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ไมแ่ตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจงึใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test ดงัตาราง 49 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า มีคา่ Sig เท่ากบั 0.791 ซึง่มีคา่มากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความ
แปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ไม่แตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงใช้วิ ธีการทดสอบแบบ F- test  
ดงัตาราง 49 
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ตาราง 49 การทดสอบความแตกตา่งของความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ดว้ยวิธีทดสอบ F-test 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ดา้นผลตอบแทน 

ระหวา่งกลุม่ 0.237 3 0.079 3.715 0.012* 

ภายในกลุม่ 8.419 396 0.021   

รวม 8.656 399    

ดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
ระหวา่งกลุม่ 1.054 3 0.351 4.126 0.007** 
ภายในกลุม่ 33.721 396 0.085   

 รวม 34.775 399    
ดา้นเพื่อนรว่มงาน ระหวา่งกลุม่ 0.481 3 0.16 4.127 0.007** 
 ภายในกลุม่ 15.387 396 0.039   
 รวม 15.869 399    
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ระหวา่งกลุม่ 0.816 3 0.272 5.017 0.002** 
 ภายในกลุม่ 21.457 396 0.054   
 รวม 22.272 399    

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตาราง 49 การทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ดว้ยวิธีทดสอบ
ดว้ยวิธี F-test พบวา่  

ด้านผลตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.012 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน แตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นผลตอบแทน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ เพื่อหาว่ามีคู่ใดบ้างท่ีมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน โดยวิธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 50 
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ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.007 ซึง่มีคา่นอ้ยกวา่ 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน แตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันัน้ผูว้ิจยัจงึไดท้  า
การทดสอบความแตกต่างรายคู่ เพื่อหาว่ามีคู่ใดบ้างท่ีมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน โดยวิธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 51 

ดา้นเพื่อนร่วมงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน แตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ เพื่อหาว่ามีคู่ใดบ้างท่ีมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน โดยวิธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 52 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่มีคา่นอ้ยกวา่ 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
ระดบั 0.01 ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ เพื่อหาว่ามีคู่ใดบา้งท่ีมีค่าเฉลี่ย
แตกตา่งกนั โดยวิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) ดงัตาราง 53 
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ตาราง 50 ผลการเปรยีบเทียบคา่เฉลี่ยรายคูข่องพนกังานบรษัิทท่ีมีความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน โดยวิธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) 

ระยะเวลาในการท างาน x̅ 3- 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปีขึน้ไป 

4.36 4.47 4.45 4.39 
3 - 5 ปี  4.36 -  -0.108 -0.078 -0.025 

   
(0.003)**    (0.042)*    (0.700) 

6 – 10 ปี 4.47 - - 0.019 -0.083 
    

   (0.446)    (0.137) 

11 – 15 ปี  4.45 - - - 0.063      
   (0.298) 

16 – 20 ปีขึน้ไป  4.39 - - - - 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 50 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของพนักงานบริษัทท่ีมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน พบวา่  
พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา

ในการท างาน  6-10 ปี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.003 ซึง่นอ้ยกวา่ 0.01 หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ี
มีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน นอ้ยกวา่พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  6-10 ปี 
โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.108 

พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน  11-15 ปี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.042 ซึง่นอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังานบรษัิท
ท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน นอ้ยกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  11-15 
ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.078 ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 51 ผลการเปรยีบเทียบคา่เฉลี่ยรายคูข่องพนกังานบรษัิทท่ีมีความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหนง่ โดยวิธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) 

ระยะเวลาในการท างาน x̅ 3 - 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี 16 – 20 ปีขึน้ไป 

4.49 4.68 4.64 4.42 
3 - 5 ปี  4.49 -  -0.194 -0.156 0.061    

(0.007)**    (0.071)    (0.638) 
6 – 10 ปี 4.68 - - 0.038 0.256     

   (0.468)    (0.022)* 
11 – 15 ปี  4.64 - - - 0.218      

   (0.072) 
16 – 20 ปีขึน้ไป  4.42 - - - - 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตาราง 51 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของพนักงานบริษัทท่ีมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบวา่  

พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน  6-10 ปี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.007 ซึง่นอ้ยกวา่ 0.01 หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ี
มีระยะเวลาในการท างาน ต ่า3- 5 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง นอ้ยกว่าพนกังานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  
6-10 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.194 

พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน  16-20 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.022 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังาน
บรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่งมากกว่าพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  
11-15 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.256 สว่นคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 52 ผลการเปรยีบเทียบคา่เฉลี่ยรายคูข่องพนกังานบรษัิทท่ีมีความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน โดยวิธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) 

ระยะเวลาในการท างาน x̅ 3 - 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี  16 – 20 ปีขึน้ไป 

4.32 4.49 4.50 4.46 

 3 - 5 ปี  4.32 -  -0.170 -0.176 0.140    
(0.001)**    (0.003)**    (0.113) 

6 – 10 ปี 4.49 - - -0.005 0.029     
   (0.869)    (0.692) 

11 – 15 ปี  4.50 - - - 0.035      
   (0.663) 

16 – 20 ปีขึน้ไป  4.46 - - - - 
          

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 52 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของพนักงานบริษัทท่ีมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน พบวา่  

พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน  6-10 ปี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.001 ซึง่นอ้ยกวา่ 0.01 หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ี
มีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน นอ้ยกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  6-10 
ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.170 

พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน 11-15 ปี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.003 ซึง่นอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่ พนกังานบรษัิทท่ี
มีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในด้านเพื่อนร่วมงาน น้อยกว่าพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  
11-15 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.176 สว่นคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตาราง 53 ผลการเปรยีบเทียบคา่เฉลี่ยรายคูข่องพนกังานบรษัิทท่ีมีความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยวิธีแบบ 
Least Significant Difference (LSD) 

ระยะเวลาในการท างาน x̅ 3 - 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี  16 – 20 ปีขึน้ไป 

4.41 4.58 4.57 4.35 

3 - 5 ปี  4.41 -  -0.173 -0.161 0.054    
(0.003)**    (0.020)**    (0.062) 

6 – 10 ปี 4.58 - - 0.011 0.227     
   (0.778)    (0.011)* 

11 – 15 ปี  4.57 - - - 0.216      
   (0.026)* 

16 – 20 ปีขึน้ไป  4.35 - - - - 
          

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตาราง 53 ผลการเปรียบเทียบรายคู่ของพนักงานบริษัทท่ีมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบวา่  
พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา

ในการท างาน  6-10 ปี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.003 ซึง่นอ้ยกวา่ 0.01 หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ี
มีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน นอ้ยกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน  6-10 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.173 

พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน 11-15 ปี มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.020 ซึง่นอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่ พนกังานบรษัิทท่ี
มีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน นอ้ยกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน 11-15 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.161 
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พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี กบัพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน 16-20 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.011 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า พนกังาน
บรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มากกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน 16-20 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.227 

พนักงานบริษัท ท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 11-15 ปี  กับพนักงานบริษัทท่ี มี
ระยะเวลาในการท างาน 16-20 ปีขึน้ไป มีค่า Sig. เท่ากบั 0.026 ซึง่นอ้ยกว่า 0.05 หมายความว่า 
พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มากกว่าพนกังานบริษัทท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน 16-20 ปีขึน้ไป โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.216 ส่วนคู่อ่ืนๆ ไม่พบ
ความแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร  

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการ
สรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
คณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย 

สมมติฐานท่ี 3.1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลไม่ มีความสัมพันธ์กับประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 

H1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
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บคุคลมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นคณุภาพของงาน 

ตาราง 54 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัประสทิธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ประสทิธิภาพในการท างาน ใน
ดา้นคณุภาพงาน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

0.156 0.002** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.188 0.000** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.134 0.007** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

0.155 0.002** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

รวม 0.158 0.003** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากตาราง 54 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 
โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) 
พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.003 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในด้าน
คณุภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่ r เท่ากบั 0.158 มีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังาน 
มีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน 
สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้
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ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้น
คณุภาพของงาน มีความสมัพนัธก์ันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.156 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณมี์ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน  ในดา้นคณุภาพของงาน 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจกับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นคณุภาพของ
งาน มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) 
มีค่าเท่ากบั 0.188 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการ
สรา้งแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ในดา้นคณุภาพ
ของงาน 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญากับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นคณุภาพของ
งาน มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) 
มีค่าเท่ากบั 0.134 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญามีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นคณุภาพ
ของงาน 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่มีคา่นอ้ย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคณุภาพของงาน มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.155 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก 
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ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังาน ในดา้นคณุภาพของงาน 

สมมติฐานท่ี 3.2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลไม่ มีความสัมพันธ์กับประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 

H1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นปรมิาณงาน 

ตาราง 55 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัประสทิธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ประสิทธิภาพในการท างาน 
ในดา้นปรมิาณงาน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ 0.192 0.002** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.175 0.000** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.105 0.036* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

0.178 0.002** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

รวม 0.163 0.009** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 55 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน โดย
ใชค้่าสถิติสหสมัพนัธเ์พียรสนั (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า 
ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นปริมาณงาน โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.009 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในด้าน
ปรมิาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากบั 0.163 มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมี
ความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน  สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่มีคา่นอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้น
ปริมาณงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.192 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณมี์ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน  ในดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจกบัประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นปรมิาณงาน มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่า
เท่ากบั 0.175 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว ้หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรือ่ง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานในดา้นปรมิาณงาน 
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ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญากับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นคณุภาพของ
งาน มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) 
มีค่าเท่ากบั 0.105 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญามีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับประสิทธิภาพในการท างาน  
ในด้านปริมาณงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากับ 0.178 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก  
ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังาน ในดา้นปรมิาณงาน 

สมมติฐานท่ี 3.3 ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลไม่ มีความสัมพันธ์กับประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

H1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นเวลา 
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ตาราง 56 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัประสทิธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ประสทิธิภาพในการท างาน ใน
ดา้นเวลา 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

0.397 0.002** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.229 0.000** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.174 0.036* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 
ดา้นการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

0.139 0.002** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

รวม 0.235 0.000** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตาราง 56 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา โดยใช้
ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า 
ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในด้านเวลา อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.235 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่อง
ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน  
สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ในดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณก์บัประสทิธิภาพในการท างาน ในดา้นเวลา มีความสมัพนัธ์
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.397 มี
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ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ ์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นเวลา 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในด้านการสรา้งแรงบันดาลใจกับประสิทธิภาพในการท างาน ในด้านเวลา มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่า
เท่ากบั 0.229 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจดีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นเวลา 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในด้านการกระตุ้นทางปัญญากับประสิทธิภาพในการท างาน ในด้านเวลา มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่า
เท่ากบั 0.174 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญามีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นเวลา 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับประสิทธิภาพในการท างานในดา้น
เวลา มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) 
มีค่าเท่ากบั 0.139 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

สมมติฐานท่ี 3.4 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้
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H0 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลไม่ มีความสัมพันธ์กับประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

H1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

ตาราง 57 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัประสทิธิภาพในการท างานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ประสทิธิภาพในการท างาน ใน
ดา้นคา่ใชจ้่าย 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

0.174 0.002** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.154 0.000** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.208 0.000** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

ดา้นการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

0.102 0.041* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

รวม 0.160 0.010** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 57 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย โดยใช้
ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า 
ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.010 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
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สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นค่าใชจ้่าย อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.160 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
ระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นใน
เรื่องภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในด้านค่าใช้จ่าย มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่า
เท่ากบั 0.174 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ในดา้น
คา่ใชจ้่าย 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ  0.000 นั่ นคือ ปฏิ เสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ในดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจกบัประสทิธิภาพในการท างาน ในดา้นเวลา มีความสมัพนัธก์นัอยา่ง
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r) มีค่าเท่ากับ 0.154 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในด้านการกระตุ้นทางปัญญากับประสิทธิภาพในการท างาน ในด้านเวลา มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่า
เท่ากบั 0.208 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญามีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นคา่ใชจ้่าย 
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ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.041 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับประสิทธิภาพในการท างานในดา้น
ค่าใช้จ่ายมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.102 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการ
สรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

สมมติฐานท่ี 4.1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

H1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นคณุภาพของงาน 
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ตาราง 58 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ความพงึพอใจ  
ในดา้นผลตอบแทน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

0.112 0.025* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.092 0.065 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.091 0.070 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์
ดา้นการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

0.080 0.110 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.094 0.067 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 58 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับ

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) 
พบวา่ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.067 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.025 ซึง่มีคา่นอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณมี์ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ในดา้นผลตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.112 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผู้น  าการ
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เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นผลตอบแทน 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.065 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในด้านการสรา้งแรงบันดาลใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในด้าน
ผลตอบแทน ไม่มีความสมัพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.070 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในด้านการกระตุ้นทางปัญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในด้าน
ผลตอบแทน ไม่มีความสมัพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.110 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน ไม่มีความสมัพนัธก์นั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่ง
ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานท่ี 4.2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

H1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
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ตาราง 59 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ความพงึพอใจ  
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

0.126 0.012* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาล
ใจ 

0.147 0.003** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา 

0.088 0.078 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

0.184 0.000** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

รวม 0.136 0.023* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 59 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation 
Coeffcient) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากับ 0.023 ซึ่ง
นอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่า r เท่ากับ 0.094 มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมี
ความคิดเห็นในเรือ่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 
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ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.012 ซึง่มีคา่นอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณมี์ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.126 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ใน
ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) 
มีค่าเท่ากบั 0.147 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการ
สรา้งแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นการ
เลื่อนต าแหน่ง 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.078 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญาไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว ้

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่มีคา่นอ้ย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพงึ
พอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่
สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.184 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
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สมมติฐานท่ี 4.3 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

H1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ตาราง 60 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ความพงึพอใจ  
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
(r) Sig. 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

0.153 0.002** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.165 0.001** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 
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ตาราง 60 (ตอ่) 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ความพงึพอใจ  
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา 

0.061 0.226 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

0.075 0.134 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.113 0.092 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตาราง 60 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อน
ร่วมงาน โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation 
Coeffcient) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านเพื่อนร่วมงาน โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.092 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไม่มีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อน
ร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ 0.05 ซึ่ งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.002 ซึง่มีคา่นอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณมี์ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ในดา้นเพื่อนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.153 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
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เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ในดา้นเพื่อนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.165 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว้ หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องมีภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.226 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญาไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลพบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.134 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลไม่มีความสมัพนัธก์บัความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดา้นเพื่อนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานท่ี 4.4 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทาง 
สถิติไดด้งันี ้

H0 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

H1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
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ตาราง 61 ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ความพงึพอใจ  
ในดา้นสภาพแวดลอ้มการ

ท างาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

0.184 0.000** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาล
ใจ 

0.122 0.015* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา 

0.040 0.422 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

0.208 0.000** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

รวม 0.138 0.109 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 61 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน โดยใชค้่าสถิติสหสมัพันธ์เพียรสนั(Pearson Product Management 
Correlation Coeffcient) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้ม โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 
0.109 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ในสภาพแวดล้อมการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้
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ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณมี์ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.184 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.015 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า
สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.122 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.422 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 
นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญาไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 ซึง่มีคา่นอ้ย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพงึ
พอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.208 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบั
ต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่อง 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพงึ
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
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สมมติฐานท่ี 5 แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

แรงจูงใจ  ได้แก่  ด้านความต้องการเพื่ อด ารงชีวิต  ด้านความต้องการ
ความสมัพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย 

สมมติฐานท่ี 5.1 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคุณภาพของงาน ซึ่งสามารถ
เขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 

H1 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 
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ตาราง 62 ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 

แรงจงูใจ 

ประสทิธิภาพในการท างาน ใน
ดา้นคณุภาพงาน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์
(r) Sig. 

ดา้นความตอ้งการเพื่อ
ด ารงชีวิต 

0.111 0.026* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

0.079 0.113 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

0.041 0.005** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

รวม 0.077 0.048* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 62 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคุณภาพของงาน โดยใชค้่าสถิติ
สหสมัพนัธเ์พียรสนั (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า แรงจูงใจ
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพงาน 
โดยรวมมีคา่ sig. เท่ากบั 0.048 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน ใน
ดา้นคณุภาพงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่ r เท่ากบั 0.077 มีความสมัพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังาน
มีความคดิเห็นในเรือ่งแรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างาน ในดา้น
คณุภาพงาน สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.026 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจ 
ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นคณุภาพ
ของงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ(์r) มีค่าเท่ากับ 
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0.111 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต ่ามาก ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องแรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นคณุภาพของงาน  

ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.113 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ 
ในดา้นความตอ้งการความสัมพันธ์ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้น
คณุภาพของงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)  หมายความว่า 
แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ในดา้นคณุภาพของงาน มีความสมัพนัธก์ับ
ประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นคณุภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.141 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องแรงจงูใจ ใน
ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
ในดา้นคณุภาพของงาน 

สมมติฐานท่ี 5.2 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ซึง่สามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 

H1 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 
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ตาราง 63 ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 

แรงจงูใจ 

ประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้น
ปรมิาณงาน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต 0.138 0.006** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ 0.123 0.014* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

0.035 0.488 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.098 0.169 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 63 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านปริมาณงาน โดยใช้ค่าสถิติ
สหสมัพนัธเ์พียรสนั (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า แรงจูงใจ
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 
โดยรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.169 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ ไม่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน  
ในดา้นปรมิาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจ 
ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นปรมิาณ
งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.138 
มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความ
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วา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรือ่งแรงจงูใจ ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตมีความสมัพนัธ์
กบัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นปรมิาณงาน  

ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.014 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจ 
ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธมี์ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นปรมิาณ
งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.123 
มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความ
วา่ เม่ือพนกังานมีความคดิเห็นในเรือ่งแรงจงูใจ ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธมี์ความสมัพนัธ์
กบัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นความต้องการความเจริญก้าวหน้า พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.488 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหนา้ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นปรมิาณงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานท่ี 5.3 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ซึ่งสามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

H1 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 
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ตาราง 64 ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

แรงจงูใจ 

ประสทิธิภาพในการท างาน  
ในดา้นเวลา 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์
(r) Sig. 

ดา้นความตอ้งการเพื่อ
ด ารงชีวิต 

0.145 0.004** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

0.028 0.576 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

0.058 0.247 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.077 0.265 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตาราง 64 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา โดยใชค้่าสถิติสหสมัพนัธเ์พียร
สนั (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา โดยรวมมีคา่ sig. เท่ากบั 
0.265 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า แรงจูงใจ ไม่มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นเวลา อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.004 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจ 
ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นเวลา 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ(์r) มีค่าเท่ากับ 0.145 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรือ่งแรงจงูใจ ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตมีความสมัพนัธก์บั
ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังาน ในดา้นเวลา 

ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.576 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ 
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ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นเวลา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นความต้องการความเจริญก้าวหน้า พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.058 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหนา้ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นเวลา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานท่ี 5.4 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย ซึ่งสามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

H1 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

ตาราง 65 ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

แรงจงูใจ 
ประสทิธิภาพในการท างาน  

ในดา้นคา่ใชจ้า่ย 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต 0.075 0.138 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์
ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ 0.007 0.888 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์
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ตาราง 65 (ตอ่) 

แรงจงูใจ 

ประสิทธิภาพในการท างาน  
ในดา้นคา่ใชจ้า่ย 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

0.049 0.333 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.043 0.453 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

 
จากตาราง 65 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย โดยใชค้่าสถิติสหสมัพนัธ์
เพี ย รสั น  (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พ บ ว่ า  แ รงจู ง ใจ กั บ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใช้จ่าย 
โดยรวมมีค่า sig. เท่ากบั 0.453 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจ ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน ใน
ดา้นค่าใช้จ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.138 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ 
ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้น
คา่ใชจ้่าย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.888 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ 
ในดา้นความตอ้งการความสัมพันธ์ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้น
คา่ใชจ้่าย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นความต้องการความเจริญก้าวหน้า พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.333 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหนา้ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นค่าใชจ้่าย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ท่ีตัง้ไว ้
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สมมติฐานท่ี 6 แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

แรงจูงใจ  ได้แก่  ด้านความต้องการเพื่ อด ารงชีวิต  ด้านความต้องการ
ความสมัพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

สมมติฐานท่ี 6.1 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพันธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ซึ่ง
สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

H1 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

ตาราง 66 ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

แรงจงูใจ 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ในดา้นผลตอบแทน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นความตอ้งการ
เพื่อด ารงชีวิต 

0.114 0.023* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

0.058 0.245 ไม่มี
ความสมัพนัธ ์

ไม่มีความสมัพนัธ ์
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ตาราง 66 (ตอ่) 

แรงจงูใจ 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ในดา้นผลตอบแทน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

0.035 0.238 ไม่มี
ความสมัพนัธ ์

ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.069 0.168 ไม่มี
ความสมัพนัธ ์

ไม่มีความสมัพนัธ ์

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตาราง 66 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน โดยใช้ค่าสถิติ
สหสมัพนัธเ์พียรสนั (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า แรงจูงใจ
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้าน
ผลตอบแทนโดยรวมมีคา่ sig. เท่ากบั 0.168 ซึง่มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ ไม่มีความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.245 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจ 
ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้น
ผลตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r) มีค่า
เท่ากบั 0.114 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว ้หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องแรงจงูใจ ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต
มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นผลตอบแทน 

ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.023 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจงูใจ 
ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้น
ผลตอบแทน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
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ดา้นความต้องการความเจริญก้าวหน้า พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.245 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ไม่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ในด้านผลตอบแทน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานท่ี 6.2 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพันธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ซึง่
สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

H1 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ตาราง 67 ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

แรงจงูใจ 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นความตอ้งการเพื่อ
ด ารงชีวิต 

0.070 0.164 ไม่มี
ความสมัพนัธ ์

ไม่มี
ความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

0.157 0.002** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 
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ตาราง 67 (ตอ่) 

แรงจงูใจ 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

0.005 0.198 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.077 0.121 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
จากตาราง 67 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจกบัความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง โดยใชค้า่สถิติ
สหสมัพนัธเ์พียรสนั (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า แรงจูงใจ
กบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.121 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ ไม่มีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจใน
การปฏิ บัติ งาน  ในด้านการเลื่ อนต าแหน่ ง  อย่ าง มี นัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  0.05  
ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.164 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ 
ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้น
การเลื่อนต าแหน่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ แรงจงูใจ 
ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธก์บัความพึงพอ ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง มีความสมัพนัธก์นั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ(์r) มีค่าเท่ากับ 0.157 มี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความว่า 
เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรือ่งแรงจงูใจ ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธมี์ความสมัพนัธก์บั
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
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ดา้นความต้องการความเจริญก้าวหน้า พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.198 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ไม่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบั 
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานท่ี 6.3 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ซึ่งสามารถ
เขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

H1 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพันธ ์ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ตาราง 68 ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

แรงจงูใจ 

ความพงึพอใจ 
ในการท างาน  
ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต 0.070 0.474 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ 0.157 0.142 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ 0.005 0.978 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.077 0.531 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

จากตาราง 68 ความสมัพันธร์ะหว่างแรงจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน โดยใชค้า่สถิติสหสมัพนัธเ์พียรสนั 



  168 

(Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า แรงจูงใจกบัความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน โดยรวมมีค่า 
sig. เท่ากบั 0.531 ซึง่มากกวา่ 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า แรงจงูใจ ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้สามารถ
วิเคราะหไ์ดด้งันี ้ 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.474 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ 
ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้น
เพื่อนรว่มงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.142 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ 
ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้น
เพื่อนรว่มงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นความต้องการความเจริญก้าวหน้า พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.978 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ไม่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ในดา้นเพื่อนร่วมงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับ
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

สมมติฐานท่ี 6.4 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพันธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

H1 แรงจูงใจ ได้แก่ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
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ตาราง 69 ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

แรงจงูใจ 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มการ

ท างาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 
ดา้นความตอ้งการเพื่อ
ด ารงชีวิต 

0.011 0.834 ไม่มี
ความสมัพนัธ ์

ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

0.025 0.613 ไม่มี
ความสมัพนัธ ์

ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

0.074 0.138 ไม่มี
ความสมัพนัธ ์

ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.036 0.528 ไม่มี
ความสมัพนัธ ์

ไม่มีความสมัพนัธ ์

 
จากตาราง 69 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจกบัความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยใช้
ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) พบว่า 
แรงจงูใจกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.528 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ ไม่มีความสมัพนัธ์
กบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.834 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ 
ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้น
สภาพแวดล้อมการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ 
สมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
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ดา้นความตอ้งการความสัมพันธ์ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.613 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจ 
ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธไ์ม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่มีความสมัพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นความต้องการความเจริญก้าวหน้า พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.138 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ไม่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ในด้านสภาพแวดล้อมการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 
สมมติฐานท่ี 7 ประสทิธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณ

งาน ดา้นเวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้น
เวลา และด้านค่าใช้จ่าย มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน 
และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

สมมติฐานท่ี 7.1 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ
งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

H1 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
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ตาราง 70 ความสมัพนัธร์ะหวา่งประสทิธิภาพในการท างานกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

ประสทิธิภาพในการท างาน 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้น
ผลตอบแทน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน 0.124 0.013* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นปรมิาณงาน 0.074 0.138 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นเวลา 0.092 0.065 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นคา่ใชจ้า่ย 0.046 0.361 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.084 0.144 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 70 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการท างานกับ

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation Coeffcient) 
พบวา่ ประสทิธิภาพในการท างานกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.144 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในด้านผลตอบแทน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ สามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

ดา้นคณุภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.013 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคณุภาพของงาน มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.124 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรือ่งประสทิธิภาพ
ในการท างาน ในดา้นคุณภาพของงานมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน ในดา้นผลตอบแทน 
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ด้านปริมาณงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.138 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นปรมิาณงานไม่มีความสมัพนัธค์วามพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.065 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
ในด้านเวลาไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดา้นผลตอบแทน ไม่มี
ความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.036 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
ในดา้นค่าใชจ้่ายไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน ไม่มี
ความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 
สมมติฐานท่ี 7.2 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ

งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

H1 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
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ตาราง 71 ความสมัพนัธร์ะหวา่งประสทิธิภาพในการท างานกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ประสทิธิภาพในการท างาน 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นการ

เลื่อนต าแหนง่ 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน 0.079 0.114 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นปรมิาณงาน 0.104 0.037* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นเวลา 0.009 0.860 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นคา่ใชจ้า่ย 0.074 0.140 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.066 0.287 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตาราง 71  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการท างานกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation 
Coeffcient) พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.287 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ประสทิธิภาพในการท างาน ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้สามารถ
วิเคราะหไ์ดด้งันี ้

ดา้นคณุภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.114 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคณุภาพของงานไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นการ
เลื่อนต าแหน่ง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นปรมิาณงาน พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.037 ซึง่มีคา่นอ้ยกวา่ 0.05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
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ในด้านปริมาณงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากับ 0.104 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก  
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรือ่งประสทิธิภาพ
ในการท างาน ในดา้นปรมิาณงานมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.860 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
ในดา้นเวลาไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.140 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
ในดา้นค่าใชจ้่ายไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 
สมมติฐานท่ี 7.3 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ

งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

H1 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 
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ตาราง 72 ความสมัพนัธร์ะหวา่งประสทิธิภาพในการท างานกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ประสทิธิภาพในการท างาน 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้น
เพื่อนรว่มงาน 

ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

(r) Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน 0.073 0.146 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

ดา้นปรมิาณงาน 0.136 0.006** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นเวลา 0.199 0.047* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย 0.092 0.065 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.125 0.066 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 72 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการท างานกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อน
ร่วมงาน โดยใช้ค่าสถิติสหสัมพันธ์เพียรสัน (Pearson Product Management Correlation 
Coeffcient) พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านเพื่อนร่วมงาน โดยรวมมีค่า sig. เท่ากับ 0.066 ซึ่ง
มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ประสิทธิภาพในการท างาน ไม่มีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้สามารถ
วิเคราะหไ์ดด้งันี ้

ดา้นคณุภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.146 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ
ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคุณภาพของงานไม่มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดา้น
เพื่อนรว่มงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
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ดา้นปรมิาณงาน พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.006 ซึง่มีคา่นอ้ยกวา่ 0.01 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ประสทิธิภาพในการท างานใน
ดา้นปรมิาณงาน มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.136 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นปริมาณงานมีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ใน
ดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.047 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
ในดา้นเวลา มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.199 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นเวลามีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.065 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
ในดา้นคา่ใชจ้่ายไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อนรว่มงาน อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้

 
สมมติฐานท่ี 7.4 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ

งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐาน 
ทางสถิติไดด้งันี ้

H0 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

H1 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
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ตาราง 73 ความสมัพนัธร์ะหวา่งประสทิธิภาพในการท างานกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ประสทิธิภาพในการท างาน 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อน

รว่มงาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
(r) Sig. 

ดา้นคณุภาพของงาน 0.132 0.008** ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นปรมิาณงาน 0.106 0.035* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นเวลา 0.105 0.036* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย 0.096 0.055 ไม่มีความสมัพนัธ ์ ไม่มีความสมัพนัธ ์

รวม 0.109 0.033* ทิศทางเดียวกนั ต ่ามาก 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง 73 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการท างานกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน โดยใชค้่าสถิติสหสมัพนัธเ์พียรสนั (Pearson Product Management 
Correlation Coeffcient) พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยรวมมีค่า  
sig. เท่ากับ 0.033 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 นั่ นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า  
r เท่ากบั 0.109 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้
ไว ้หมายความว่า เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องประสิทธิภาพในการท างาน มีความสมัพนัธ์
กบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อนรว่มงานสามารถวิเคราะหไ์ดด้งันี ้

ดา้นคณุภาพของงาน พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.008 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคณุภาพงาน มีความสมัพนัธก์ันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
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สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.136 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้หมายความวา่ เม่ือพนกังานมีความคิดเห็นในเรือ่งประสทิธิภาพใน
การท างาน ในดา้นคณุภาพงานมีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ดา้นปรมิาณงาน พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.035 ซึง่มีคา่นอ้ยกวา่ 0.05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ ประสทิธิภาพในการท างานใน
ดา้นปรมิาณงาน มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.106 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นปริมาณงานมีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ด้านเวลา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.036 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
ในดา้นเวลา มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.105 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก ซึง่สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้หมายความว่า เม่ือพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นเวลามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.055 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
ในดา้นคา่ใชจ้่ายไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานท่ี 1. ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มี
ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั 

ตาราง 74 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคณุภาพของงาน  

สมมติฐานท่ี 1 .1  ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่ง
กนั มีผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นคณุภาพของงาน 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน          สถิตท่ีิใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent simples t-test 

อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระดบัการศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระยะเวลาในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ตาราง 75 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นปรมิาณงาน 

สมมติฐานท่ี 1.2  ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่ง
กนั มีผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นปรมิาณงาน 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน          สถิตท่ีิใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent simples t-test 

อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระดบัการศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 
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ตาราง 75 (ตอ่)   

สมมติฐานท่ี 1.2  ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่ง
กนั มีผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นปรมิาณงาน 
สมมติฐานการวิจยั 
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 

ประสทิธิภาพในการท างาน          สถิตท่ีิใช ้

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระยะเวลาในการท างาน ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ตาราง 76 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นเวลา 

สมมติฐานท่ี 1.3  ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่ง
กนั มีผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นเวลา 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน          สถิตท่ีิใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent simples t-test 

อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

สถานภาพ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระดบัการศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระยะเวลาในการท างาน ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 
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ตาราง 77 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

สมมติฐานท่ี 1.4  ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่ง
กนั มีผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นคา่ใชจ้า่ย 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน          สถิตท่ีิใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent simples t-test 

อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระดบัการศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 
ระยะเวลาในการท างาน 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

One-Way ANOVA 
One-Way ANOVA 

ตาราง 78 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน 

สมมติฐานท่ี 2.1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้
และระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มีผล
ตอ่ความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นผลตอบแทน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
         สถิตท่ีิใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent simples t-test 

อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระดบัการศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระยะเวลาในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 
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ตาราง 79 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 

สมมติฐานท่ี 2.2 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้
และระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มีผล
ตอ่ความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
         สถิตท่ีิใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent simples t-test 

อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระดบัการศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระยะเวลาในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ตาราง 80 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

สมมติฐานท่ี 2.3 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา รายได้
และระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มีผล
ตอ่ความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
         สถิตท่ีิใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent simples t-test 

อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระดบัการศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระยะเวลาในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 
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ตาราง 81 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งลกัษณะประชากรศาสตรแ์ละความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

สมมติฐานท่ี 2.4 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่ง
กนั มีผลตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
         สถิตท่ีิใช ้

เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Independent simples t-test 

อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระดบัการศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ระยะเวลาในการท างาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน One-Way ANOVA 

ตาราง 82 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคณุภาพของงาน 

สมมติฐานท่ี 3 .1  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล
มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นคณุภาพของงาน 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 83 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นปรมิาณงาน 

สมมติฐานท่ี 3.2  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล
มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นปรมิาณงาน 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ตาราง 84 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นเวลา 

สมมติฐานท่ี 3.3  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล
มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นเวลา 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 85 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

สมมติฐานท่ี 3.4 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้นการ
สรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นคา่ใชจ้า่ย 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

Pearson Correlation 
Pearson Correlation 

ตาราง 86 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน 

สมมติฐานท่ี 4.1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 87 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 

สมมติฐานท่ี 4.2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ตาราง 88 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

สมมติฐานท่ี 4.3 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้นการ
สรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 89 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

สมมติฐานท่ี 4.4 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ตาราง 90 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งแรงจงูใจในการท างานและประสทิธิภาพ 
ในการท างาน ในดา้นคณุภาพของงาน 

สมมติฐานท่ี 5 .1  แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 91 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งแรงจงูใจในการท างานและประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นปรมิาณงาน 

สมมติฐานท่ี 5.2  แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ตาราง 92 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งแรงจงูใจในการท างานและประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นเวลา 

สมมติฐานท่ี 5.3  แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 93 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งแรงจงูใจในการท างานและประสทิธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

สมมติฐานท่ี 5.4  แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 
สมมติฐานการวิจยั ประสทิธิภาพในการท างาน สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ตาราง 94 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งแรงจงูใจในการท างานและความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน 

สมมติฐานท่ี 6.1  แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 95 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งแรงจงูใจและความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน  
ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

สมมติฐานท่ี 6.2  แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ตาราง 96 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งแรงจงูใจและความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน  
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

สมมติฐานท่ี 6.3  แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 97 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งแรงจงูใจและความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน  
ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

สมมติฐานท่ี 6.4  แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นความตอ้งการความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ตาราง 98 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งประสทิธิภาพในการท างานและความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน 

สมมติฐานท่ี 7.1  ประสทิธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา 
คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นคณุภาพของงาน  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นปรมิาณงาน ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นเวลา ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 99 ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งประสทิธิภาพในการท างานและความ 
พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

สมมติฐานท่ี 7.2 ประสทิธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา 
คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหนง่ 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นคณุภาพของงาน  ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นปรมิาณงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นเวลา ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ตาราง 100 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งประสทิธิภาพในการท างานและความ 
พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

สมมติฐนท่ี 7.3  ประสทิธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา 
คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นคณุภาพของงาน  ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นปรมิาณงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นเวลา สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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ตาราง 101 ผลการทดสอบสมมติฐานระหวา่งประสทิธิภาพในการท างานและความ 
พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

สมมติฐนท่ี 7.4  ประสทิธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา 
คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
สมมติฐานการวิจยั ความพงึพอใจในการ

ปฏิบตัิงาน 
สถิติท่ีใช ้

ดา้นคณุภาพของงาน  สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นปรมิาณงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นเวลา สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 

ดา้นคา่ใชจ้า่ย ไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐาน Pearson Correlation 
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บทที ่5  
สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยในครัง้นีไ้ดมี้การศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจท่ีมี
ความสมัพันธต์่อประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ส าหรบัผลการวิจยัในครัง้นี ้สามารถเป็นแนวทางในการพฒันา
กระบวนการและประสิทธิภาพการท างานและสามารถกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังช่วยสนับสนุนการบริหารองค์กร และวางแผนให้บุคลากรเกิด
ประสทิธิภาพในการท างานในระดบัท่ีสงูขึน้ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 การศึกษาภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธต์่อประสิทธิภาพใน
การท างานและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดวตัถปุระสงคข์องการวิจยั ดงันี ้

1. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานและความพงึ
พอใจในการปฏิบตัิงาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าการเปลี่ ยนแปลง แรงจูงใจ
ประสิทธิภาพในการท างาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร   

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจัยครัง้นี ้ท าใหรู้ถ้ึงภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพัฒนา ท่ีช่วยส่งเสริม
ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้ 

2. องคก์รสามารถน าผลการวิจยันีไ้ปเป็นขอ้มูลใชส้  าหรบัประกอบการตดัสินใจในการ
บริหารบุคลากรในองคก์รใหส้อดคลอ้งตรงกับความตอ้งการของพนกังาน เพื่อช่วยเพิ่มความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงาน เพื่อรกัษาพนกังานท่ีมีใหอ้ยูก่บัองคก์รตลอดไป 
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3. สามารถน าผลวิจยัท่ีไดไ้ปเป็นแหล่งขอ้มลูท่ีเป็นประโยชนต์่อผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบั
ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานตอ่ไป 

สมมตฐิานในการวิจัย 
1. ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดแ้ละ

ระยะเวลาในการท างาน ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ
ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั 

2. ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดแ้ละ
ระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่ความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั 

3. ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้ง
แรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
มีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

4. ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสรา้งแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพงึ
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

5. แรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ความตอ้งการความสัมพันธ์ ความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

6. แรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ความตอ้งการความสัมพันธ์ ความ
ตอ้งการความเจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

7. ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คณุภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา ค่าใชจ้่าย มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจท่ี มีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงันี ้

ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะหข้์อมูลเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย  
ตอนท่ี 1 ลักษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  ผลการวิเคราะห ์

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน  331 คน คิดเป็นรอ้ยละ 82.80 มีอายุ
ระหว่าง 25-35 ปี จ านวน 250 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.50 สถานภาพโสด จ านวน 346 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 86.50 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 381 คน คิดเป็นรอ้ยละ 95.20 รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 - 30,000 บาท จ านวน 204 คน คิดเป็นรอ้ยละ 51.00 และมีระยะเวลาใน
การท างาน 6 – 10 ปีจ านวน 343 คน คดิเป็นรอ้ยละ 85.80 ตามล าดบั  

ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์
ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  และด้านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคลผลการวิเคราะห์พบว่า  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น  าการ

เปลี่ยนแปลง ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̅= 4.26, S.D. = 0.579) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
อยู่ในระดบัมากท่ีสดุทุกดา้น โดยดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ดา้น
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับเม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ท่ีสุด  

(x̅= 4.42, S.D. = 0.692) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุทกุดา้น โดยหวัหนา้
ท าให้รูส้ึกเช่ือมั่นท่ีจะร่วมงานด้วย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ หัวหน้าสามารถถ่ายทอด
วิสยัทศัน ์ไปยงัพนกังานไดด้ี หวัหนา้มีวฒุิภาวะทางอารมณท่ี์ดีและใชเ้หตผุลในการแกไ้ขปัญหา 
และหวัหนา้มีพฤตกิรรมท่ีดีและเป็นแบบอยา่ง ตามล าดบั 

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅= 4.52,  
S.D. = 0.545) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุทุกดา้น โดยผูน้  าใหค้  าชมเชย 
หรือยกย่องเม่ือพนักงานปฏิบตัิงานไดด้ี มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ผูน้  าอุทิศตนใหแ้ก่องคก์ร
และความผกูพนัจึงช่วยใหท้่านพฒันาความผกูพนัของตนเองต่อบรษัิท ผูน้  ามีวิธีสรา้งแรงบนัดาล
ใจในการรกับริษัทใหก้ับพนักงาน และผูน้  าของท่านมีการสรา้งเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก
ใหก้บัพนกังาน ตามล าดบั 
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ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

(x̅= 4.46, S.D. = 0.540) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุทกุดา้น โดยหวัหนา้
ท าใหพ้นกังานรูส้ึกว่าปัญหาเป็นสิ่งท่ีทา้ทาย มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ หวัหนา้ใหพ้นกังานมี
การร่วมแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ หัวหน้าเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและ
สนบัสนุน ความคิดรเิริ่มสิ่งใหม่ๆ และหวัหนา้มีวิธีกระตุน้ใหพ้นกังาน แสดงความสามารถในการ
แกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง ตามล าดบั 

ตอนท่ี 3 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสัมพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า โดยผู้วิจัยไดใ้ช้วิธีการแสดงผลเป็นค่า
คะแนนเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิเคราะหพ์บว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 (x̅= 4.49, S.D. = 0.496) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุทกุดา้น โดยดา้น
ความตอ้งการความสมัพนัธ ์มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ 
และดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ตามล าดบั เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅= 4.45,  
S.D. = 0.475) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 3 ดา้น โดยมีอิสระในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ไดค้่าตอบแทนและสวสัดิการตามสิทธิ บรษัิทมีหลกัประกนั
ดา้นคุม้ครองชีวิตและทรพัย์สินใหป้ลอดภยัต่อการด ารงชีวิต และไดร้บัเงินเดือนเพียงพอต่อการ
ด าเนินชีวิตในปัจจบุนัอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x̅= 4.55,  
S.D. = 0.508) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุทุกดา้น โดยมีเพื่อนรว่มงานท่ี
เป็นมิตรซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือ มีความเป็นผูน้  าใหเ้พื่อนรว่มงานไดพ้ึ่งพา 
เพื่อนร่วมงานสามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ และมีความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชา 
ตามล าดบั 

ด้านความต้องการความเจริญก้าวหน้า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ท่ีสุด  

(x̅= 4.48, S.D. = 0.506) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น โดยการ
ประเมินการท างานรอบปี มีโอกาสท าใหไ้ดเ้ลื่อนต าแหน่ง มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ หน่วยงาน
มีการสนับสนุนให้ฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถ และระบบในการปรบัต าแหน่งมีความ
เหมาะสม ตามล าดบั 

ตอน ท่ี  4 ป ระสิ ท ธิภ าพ ใน การท า งาน  ได้แก่  ด้านคุณ ภาพ ของงาน  
ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา  และดา้นคา่ใชจ้่าย โดยผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการแสดงผลเป็นคา่คะแนนเฉลี่ย 
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(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิเคราะหพ์บว่า ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ประสทิธิภาพในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ (x̅= 4.56, S.D. = 0.492) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุทุกดา้นโดยดา้นปรมิาณงาน  มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมา
คือ ดา้นเวลา ดา้นคา่ใชจ้่าย และดา้นคณุภาพของงาน เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ 

ด้านคุณภาพของงาน  ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅= 4.49, S.D. = 
0.459) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 4 ขอ้ โดยผลการท างานเป็นไปตาม
หลกัเกณฑ ์วิธีปฏิบตัิและไดค้ณุภาพ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ มีการน าเทคโนโลยีมาช่วยใน
การท างานการวางแผนจดัการระบบ ผลงานมีความบกพรอ่งนอ้ยหรอืไม่มีเลย น าเทคนิคใหม่ๆมา
ใชเ้พื่อใหเ้กิดคณุภาพในการท างานท่ีสงูขึน้ และมีวิธีการลดขัน้ตอนการท างาน เพื่อเพิ่มคณุภาพ
งานใหด้ีมากขึน้อยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

ดา้นปริมาณงานภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x̅= 4.64, S.D. = 0.488) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ทุกดา้นโดยปริมาณงานท่ีท่านไดร้บัมีความ
เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ การปฏิบตัิงานท่ีเกิดขึน้เป็นท่ีท่านตัง้เป้าหมายไว ้มีการ
วางแผนการท างานเพื่อบรหิารเวลาใหเ้หมาะสมตามปรมิาณงานท่ีไดร้บั และปรมิาณคนท างานกบั
ปรมิาณงานท่ีไดร้บัมีความเหมาะสมและสมดลุกนั  ตามล าดบั 

ด้านเวลา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ท่ีสุด (x̅= 4.56, S.D. = 0.510) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ทุกดา้นโดยมีการบริหารการจัดการเวลาท่ีดี มี
ค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ มีเวลาเหลือจากการท างานท่ีเรียบรอ้ยแลว้ สามารถท างานเรง่ด่วนท่ี
ไดร้บัมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ สามารถท างานตรงตามระยะเวลาท่ีก าหนดและถูก
ระเบียบ ตามล าดบั 

ดา้นค่าใชจ้่าย ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ (x̅= 4.54, S.D. = 0.512) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น โดยค่าใชจ้่ายท่ีเกิดขึน้จากการท างาน
เหมาะสมกับงานท่ีท า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ค านึงถึงการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่าเสมอ 
สามารถปฏิบตัิงานไดต้ามแผนงานและขัน้ตอนไดอ้ย่างมีคณุภาพ และสามารถน าทรพัยากรท่ีใช้
แลว้มา ประยกุตใ์ชแ้ละพฒันาตอ่ยอดในการท างาน ตามล าดบั 

ตอนท่ี 5 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการแสดงผล
เป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิเคราะหพ์บว่า ภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสดุ (x̅= 4.54, S.D. = 0.410) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด
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ทกุดา้น โดยดา้นการเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นผลตอบแทน ตามล าดบั เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่  

ดา้นผลตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด(x̅= 4.46, S.D. = 0.455) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 3 ขอ้ โดยบรษัิทใหค้า่ตอบแทนนอ้ยกว่าท่ีอ่ืน 
มีคา่เฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ ความเหมาะสมส าหรบัสวสัดิการตา่งๆของบรษัิทท าใหท้่านพงึพอใจ 
ค่าจ้างท่ีไดร้บัเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีท า และพึงพอใจต่อค่าจ้างท่ีไดร้บั อยู่ในระดับมาก
ตามล าดบั 

ด้านการเลื่ อนต าแหน่ ง  ภ าพ รวมอยู่ ใน ระดับมาก ท่ี สุด (x̅= 4.66,  
S.D. = 0.489) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยต าแหน่งท่ีท าอยู่
สามารถสรา้งผลงานในการเลื่อนต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ หน่วยงานมีการส่งเสริม
และพฒันาความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงาน  และบริษัทมีการจดัระดบัต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม 
ตามล าดบั 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด(x̅= 4.48, S.D. = 0.508) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุทกุขอ้ โดยสามารถท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงาน
ไดอ้ย่างดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ไดร้บัความเป็นกันเองจากหัวหนา้งาน เพื่อนรว่มงานมี
น า้ใจไมตร ีและเพื่อนรว่มงานมีความเป็นกนัเอง ตามล าดบั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด(x̅= 4.57, 
S.D. = 0.505) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกขอ้ โดยหอ้งท างานมีการ
ปรบัอณุหภมูิภายในหอ้งท่ีเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ สถานท่ีตัง้ของบรษัิทสามารถ
เดินทางไดส้ะดวกและปลอดภยั สถานท่ีตัง้ของบรษัิทอยู่ในพืน้ท่ีเหมาะสม และหอ้งท างานมีแสง
สวา่งเพียงพอตอ่การท างาน ตามล าดบั 

สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกัน  
มีผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั โดยแบง่ออกเป็นสมมตฐิานยอ่ยไดด้งันี ้

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั  

ผลการศกึษา พบว่า ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และ
ดา้นค่าใช้จ่าย มีค่า Sig เท่ากับ 0.352 0.654 0.719 และ 0.147 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ  
ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี Equal variances assumed พบว่า มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.500 0.598 0.390 และ 0.212 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ พนักงานบริษัทท่ีมีเพศ
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพ
ของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ด้านเวลา และ
ดา้นค่าใช้จ่าย มีค่า Sig เท่ากับ 0.559 0.841 0.773 และ 0.762 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ  
ค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
คุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย  ไม่แตกต่างกัน จึงใช้วิธีการ
ทดสอบแบบ F- test พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.570 0.164 0.940 และ 0.860 ซึ่งมากกว่า 0.05 
นั่นคือ พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย  
ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนั มีประสทิธิภาพในการ

ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 
ผลการศึกษาพบว่า ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้าน

ค่าใช้จ่าย มีค่า Sig เท่ากับ 0.222 0.664 และ 0.600 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ ค่าความ
แปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพ
ของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่แตกต่างกัน จึงใชว้ิธีการทดสอบแบบ  
F- test พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.152 0.126 0.199 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ พนกังานบรษัิทท่ีมี
สถานภาพ แตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
คณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนดา้นเวลา ค่า Sig เท่ากบั 0.018 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ค่าความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา แตกต่างกัน จึงใช้
วิธีการทดสอบแบบ Brown-Forsythe พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.034 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 ดังนั้น
ผูว้ิจยัจึงไดท้  าการทดสอบความแตกตา่งรายคู่ เพื่อหาว่ามีคูใ่ดบา้งท่ีมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกนั โดยวิธี
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แบบ Dunnett’s T3 พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา นอ้ยกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพการสมรส โดยมี
ผลต่างคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.025 และพนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพโสด มีประสิทธิภาพในการท างาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา นอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/แยกกนั
อยู ่โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.114 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และ
ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.086 0.096 0.130 และ0.606 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่น
คือ ค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่แตกต่างกัน ผูว้ิจยัจึงใช้
วิธีการทดสอบแบบ F- test พบว่า ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้น
ค่าใชจ้่าย มีค่า Sig. เท่ากบั 0.374 0.190 0.722 และ0.882 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่น พนกังานบรษัิท
ท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐาน ท่ี  1.5 พนักงานบริษั ท ท่ี มี รายได้เฉลี่ ยต่อ เดือนแตกต่างกัน  
มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา 
พบว่า มีค่า Sig เท่ากบั 0.338 0.726 และ0.847 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ค่าความแปรปรวน
ของประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน ดา้น
ปริมาณงาน และดา้นเวลา ไม่แตกต่างกัน ผูว้ิจัยจึงใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test พบว่า ดา้น
คณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลา พบว่ามีคา่ Sig. เท่ากบั 0.193 0.547 และ0.280 
นั่นคือ พนักงานบริษัทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา  
ไม่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นคา่ใชจ้่าย พบว่า มีคา่ Sig เท่ากบั 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ค่าความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการท างานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านเวลา แตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการทดสอบแบบ  
Brown-Forsythe พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสทิธิภาพในการ
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ท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มี
ประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นเวลา พบว่า มีค่า Sig 
เท่ากบั 0.114 และ0.626 ซึง่มีคา่มากกวา่ 0.05 นั่นคือ คา่ความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการ
ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน ไม่แตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงใช้
วิธีการทดสอบแบบ F- test พบว่า ดา้นคณุภาพของงาน มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.037 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 
0.05 นั่นคือ พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันัน้จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ เพื่อหาว่ามีคู่ใดบา้งท่ีมีค่าเฉลี่ย
แตกต่างกัน  โดยวิ ธีแบบ Least Significant Difference (LSD) พบว่า  พนักงานบริษัท ท่ี มี
ระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นคณุภาพของงาน นอ้ยกวา่พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี โดยมีผลตา่ง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.087 พนกังานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน นอ้ยกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน 11-15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.105 และพนักงานบริษัทท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน 6-10 ปี มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นคณุภาพของงาน นอ้ยกวา่พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 16-20 ปีขึน้ไป โดยมี
ผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.018 ทั้งนี ้พบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ  0.920 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ 
พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ส่วนดา้นปริมาณงาน และดา้นค่าใชจ้่าย มีค่า Sig. เท่ากับ 0.119 และ 0.835 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นั่นคือ พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มี
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั  
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สมมติฐานท่ี 2.1 พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีคา่ Sig เท่ากบั 0.503 0.508 0.818 และ0.175 ซึง่มี
ค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิง ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างแบบ t-test กรณี  Equal 
variances assumed พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.621 0.333 0.950 และ0.328 นั่นคือ พนักงาน
บรษัิทท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2.2 พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีคา่ Sig เท่ากบั 0.383 0.875 0.311 และ0.948 ซึง่มี
ค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน 
และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกต่างกนั ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test พบว่า 
ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.115 0.667 0.997 และ0.686 นั่นคือ พนักงานบริษัทท่ีมีอายุ แตกต่างกัน มี
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการ
เลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
สมมติฐานท่ี 2.3 พนกังานบริษัทท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน

การปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 
ผลการศึกษาพบว่า ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน

รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีคา่ Sig เท่ากบั 0.252 0.708 0.184 และ0.197 ซึง่มี
ค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ไม่แตกต่างกัน จึงใชว้ิธีการทดสอบแบบ  
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F- test พบว่า ด้านผลตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.406 0.719 0.693 และ0.525 ซึ่งมากกว่า 
0.05 นั่นคือ พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน 
และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 2.4 พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.844 0.876 0.726 และ
0.909 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test 
พบว่า ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ  0.382 0.082 0.730 และ0.525 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่ นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับ
การศกึษา แตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 2.5 พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.098 0.628 0.068 และ
0.510 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test 
พบว่า ดา้นผลตอบแทน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.041 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้าน
ผลตอบแทน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนักงานบริษัทท่ีมีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 15,001 – 30,000 บาท มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
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กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน มากกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 
45,000 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.117 และพนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 
30,001 – 45,000 บาท มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นผลตอบแทน มากกว่าพนักงานบริษัทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 45,000 บาทขึน้ไป 
โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.120 ส่วนดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนร่วมงาน และดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.667 0.726 และ0.707 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
พนักงานบริษัทท่ีมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านการเลื่อนต าแหน่ง ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 2.6 พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกนั มีความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า มีค่า Sig เท่ากับ 0.369 0.075 0.528 และ
0.791 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ค่าความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อน
รว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกตา่งกนั ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการทดสอบแบบ F- test 
พบว่า ดา้นผลตอบแทน มีค่า Sig เท่ากบั 0.012 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ พนกังานบรษัิทท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน แตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จงึไดท้  า
การทดสอบความแตกต่างรายคู่  โดยวิ ธีแบบ Least Significant Difference (LSD) พบว่า 
พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน นอ้ยกวา่พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน  6-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.108 และพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน 3- 5 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
ผลตอบแทน นอ้ยกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  11-15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 0.078 ส่วนดา้นการเลื่อนต าแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีแบบ Least Significant Difference 



  206 

(LSD) พบวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง น้อยกว่าพนักงานบริษัทท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน  6-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.194 และพนักงานบริษัทท่ีมี
ระยะเวลาในการท างาน 11-15 ปี  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่งมากกว่าพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  
11-15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.256 ดา้นเพื่อนรว่มงาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.007 ซึ่งมีค่า
นอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีแบบ Least Significant Difference 
(LSD) พบวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน นอ้ยกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลา
ในการท างาน  6-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.170 และพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาใน
การท างาน 3- 5 ปี มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
เพื่อนรว่มงาน นอ้ยกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 11-15 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉลี่ย
เท่ากบั 0.176 และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 
นั่นคือ พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน แตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 จึงไดท้  าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี กับ
พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  6-10 ปี มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.01 
หมายความว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน น้อยกว่า
พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน  6-10 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากบั 0.173 พนกังาน
บรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 3- 5 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน นอ้ยกว่าพนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน 11-15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.161และพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างาน 11-15 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
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สภาพแวดลอ้มการท างาน มากกวา่พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 16-20 ปีขึน้ไป โดย
มีผลตา่งคา่เฉลี่ยเท่ากบั 0.227 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร   

สมมติฐานท่ี 3.1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดา้นคณุภาพของงาน 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลพบว่า  
มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 0.000 0.007 และ0.002 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับประสิทธิภาพในการท างาน  
ในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่
สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.156 0.188 0.134 และ0.155 ซึง่มีความสมัพนัธใ์นทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่ามาก กล่าวคือ หากมีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณม์าก จะท าใหป้ระสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นคณุภาพของงานเพิ่มขึน้ 

สมมติฐานท่ี 3.2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 0.000 0.000 และ0.000 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้น
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
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และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นปรมิาณงาน  
มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่า
เท่ากับ 0.192 0.175 0.105 และ0.178 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต ่ามาก 
กล่าวคือ หากมีภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มาก  
จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณ
งานเพิ่มขึน้ 

สมมติฐานท่ี 3.3 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลพบว่า มีค่า 
Sig. เท่ ากับ  0.000 0.000 0.000 และ0.000 ซึ่ ง มีค่าน้อยกว่า  0.01 นั่ นคือ ภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้น
เวลา มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) 
มีค่าเท่ากบั 0.397 0.229 0.174 และ0.139 ซึ่งมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก
และระดบัต ่า กล่าวคือ หากมีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมาก จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นเวลาเพิ่มขึน้ 

สมมติฐานท่ี 3.4 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่า  
Sig. เท่ ากับ  0.000 0.000 0.000 และ0.040 ซึ่ ง มีค่าน้อยกว่า  0.01 นั่ นคือ ภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้
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ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้น
ค่าใช้จ่าย มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.174 0.157 0.174 และ0.102 ซึ่งมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัต ่ามาก กล่าวคือ หากมีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคลมาก จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นคา่ใชจ้่ายเพิ่มขึน้ 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4.1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน  

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.025 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 นั่นคือ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์(r) มีค่าเท่ากับ 0.112 ซึ่งมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก นั่นคือ หากมีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้น
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มาก จะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทนเพิ่มขึน้และดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้น
การกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลพบว่า มีค่า sig. เท่ากับ 
0.065 0.070 และ0.110 ซึง่มีคา่มากกวา่ 0.05 นั่นคือ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกบัความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน ไม่มีความสมัพนัธก์นั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 4.2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ ์ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 
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ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ และดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลพบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.012 0.003 และ 
0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 และ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r) มีค่าเท่ากับ 0.126  
0.147 และ 0.184 ซึง่มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก กลา่วคือ หากมีภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ และดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมาก จะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่งเพิ่มขึน้ ส่วนดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.078 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญากบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ไม่มี
ความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 4.3 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์และดา้นการสรา้ง
แรงบันดาลใจ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 และ 0.01 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.153 และ 0.165 ซึ่งมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัต ่ามาก นั่นคือ หากมีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
อุดมการณ์ และดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจมาก จะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงานเพิ่มขึน้ ส่วนดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลพบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.226 และ0.134 ซึง่
มีคา่มากกว่า 0.05 นั่นคือ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อนร่วมงาน ไม่มี
ความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 4.4 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
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ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีคา่ Sig. เท่ากบั 0.000 0.015 และ0.000 
ซึง่มีคา่นอ้ยกว่า 0.01 และ0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.184  0.122 และ
0.208 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต ่ ามาก นั่ นคือ หากมีภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ และดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมาก จะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานเพิ่มขึน้ ส่วนดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.422 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ใน
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญากบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ไม่มีความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 5 แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพันธ์ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 5.1 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 

ผลการศกึษาพบว่า ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต และดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.026 และ 0.005 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 และ 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.111 และ 0.141 ซึ่งมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดบัต ่ามาก นัน้คือ หากมีแรงจงูใจ ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต และดา้นความตอ้งการ
ความเจริญก้าวหน้ามาก จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคุณภาพของงานเพิ่มขึน้ ส่วนดา้นความตอ้งการความสัมพันธ์ มีค่า  
Sig. เท่ากบั 0.113 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตกบั
ประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นคณุภาพของงาน ไม่มีความสมัพนัธก์นั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 5.2 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 
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ผลการศกึษาพบว่า ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต และดา้นความตอ้งการ
ความสัมพันธ์ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 และ0.014 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 และ0.05 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.138 และ 0.123 ซึ่งมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัต ่ามาก นั่นคือ หากมีแรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตและดา้นความตอ้งการ
ความสัมพันธ์มาก จะท าให้ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นปริมาณงานเพิ่มขึน้ ส่วนดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า มีค่า 
Sig. เท่ ากับ  0.488 ซึ่ ง มีค่ามากกว่า 0.05 นั่ นคือ แรงจูงใจ ในด้านความต้องการความ
เจริญกา้วหนา้กับประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นปริมาณงาน ไม่มีความสมัพนัธก์ัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 5.3 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

ผลการศึกษาพบว่า ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig.  
เท่ากับ 0.004 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r) มีค่าเท่ากับ 0.145  
ซึง่มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก นั่นคือ หากมีแรงจงูใจ ในดา้นความตอ้งการ
เพื่ อด ารงชีวิตมาก จะท าให้ประสิท ธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลาเพิ่มขึน้ สว่นดา้นความตอ้งการความสมัพนัธแ์ละดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.576 ซึง่มีคา่มากกว่า 0.05 นั่นคือ แรงจงูใจ ในดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นเวลา ไม่มีความสมัพนัธก์ัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 5.4 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความต้องการ
ความสมัพนัธ ์และ ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.138 0.888 และ
0.333 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ แรงจูงใจ ในดา้นความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์และ ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
ในดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่มีความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 6 แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้มีความสมัพนัธก์ับความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 6.1 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพันธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

ผลการศึกษาพบว่า ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต พบว่า มีค่า Sig.  
เท่ากับ 0.023 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์(r) มีค่าเท่ากับ 0.114 ซึ่งมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก นั่นคือ หากมีแรงจงูใจ ในดา้นความตอ้งการเพื่อ
ด ารงชีวิตมาก จะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทนเพิ่มขึน้ สว่นดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์และดา้นความ
ตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.245และ 0.238 ซึง่มีคา่มากกว่า 0.05 นั่น
คือ แรงจูงใจ ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธแ์ละดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้กับ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทน ไม่มีความสมัพนัธก์นั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 6.2 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพันธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ผลการศกึษาพบว่า ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต และดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.164 ซึง่มีคา่มากกวา่ 0.05 นั่นคือ แรงจงูใจ ในดา้น
ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้กบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ไม่มีความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
สว่นดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีค่าเท่ากบั 0.157 ซึ่งมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า
มาก นั่นคือ หากมีแรงจงูใจ ในดา้นความตอ้งการความสมัพนัธม์าก จะท าใหค้วามพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่งเพิ่มขึน้  

สมมติฐานท่ี 6.3 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 
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ผลการศึกษาพบว่า ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ด้านความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้  มีค่า Sig. เท่ากับ 0.474 0.142 และ
0.978 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ แรงจูงใจ ในดา้นความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสัมพันธ์ และดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหน้ากับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ไมมี่ความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 6.4 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพันธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้ม 
การท างาน 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพันธ์ และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.834 0.613 และ
0.138 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ แรงจูงใจ ในดา้นความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสัมพันธ์ และดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหน้ากับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่มีความสมัพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 

  สมมติฐานท่ี 7 ประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน  ด้าน
ปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 7.1 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ
งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

ผลการศกึษาพบวา่ ดา้นคณุภาพของงาน พบวา่ มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.013 ซึง่
มีค่านอ้ยกว่า 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์(r) มีค่าเท่ากับ 0.124 ซึ่งมีความสมัพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก นั่นคือ หากมีประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นคณุภาพของงาน
มาก จะท าใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นผลตอบแทนเพิ่มขึน้ ส่วนดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.138 0.065 0.361 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้น
ปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้นคา่ใชจ้่ายกบัความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ใน
ดา้นผลตอบแทน ไมมี่ความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 7.2 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ
งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ผลการศึกษาพบว่า ดา้นปริมาณงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.037 ซึ่งมีค่านอ้ย
กว่า 0.05 นั่นคือ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r) มีค่าเท่ากับ 0.104 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก กล่าวคือ หากมีประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นปริมาณงาน
มาก จะท าใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นการเลื่อนต าแหน่งเพิ่มขึน้ ส่วนดา้นคุณภาพของงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใช้จ่าย มีค่า  
Sig. เท่ากบั 0.114 0.860 และ0.140 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ประสิทธิภาพในการท างาน ใน
ดา้นคุณภาพของงาน ด้านเวลา และดา้นค่าใชจ้่ายกับความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ไม่มีความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 7.3 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ
งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ผลการศกึษาพบว่า ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลา มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.006 
และ0.047 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) มีคา่เท่ากบั 0.136 และ 0.199 ซึง่มีความสมัพนัธใ์น
ทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก กล่าวคือ หากมีประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นปริมาณงาน
และด้านเวลามาก จะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงานเพิ่มขึน้ สว่นดา้นคณุภาพของงานและดา้นคา่ใชจ้่าย พบว่า 
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.146 และ 0.065 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ประสิทธิภาพในการท างาน ใน
ดา้นคณุภาพของงานและดา้นค่าใชจ้่ายกบัความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ใน
ดา้นเพื่อนรว่มงาน ไมมี่ความสมัพนัธก์นั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานท่ี 7.4 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ
งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ผลการศกึษาพบว่า ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลา มี
คา่ Sig. เท่ากบั 0.008 0.035 และ0.036 ซึ่งมีคา่นอ้ยกว่า 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) 
มีค่าเท่ากบั 0.132 0.106 และ0.105 ซึ่งมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก นั่นคือ 
หากมีประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลามาก จะ
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ท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างานเพิ่มขึน้ ส่วนดา้นค่าใชจ้่าย มีค่า Sig.0.055  ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่น
คือ ประสิทธิภาพในการท างาน ในด้านค่าใช้จ่ายกับความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่มีความสมัพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 

อภปิรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลการวิจยัไดด้งันี ้

สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา 
รายไดแ้ละระยะเวลาในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั มี
ผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั  

ดา้นคณุภาพงาน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพงาน ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจาก
ไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงการปฏิบตัิงานของพนกังานมกัมีตวัชีว้ดัในการก ากบัคณุภาพ
งานท่ีไม่แตกตา่งกนั ดงันัน้เพศท่ีแตกตา่งกนัจึงมีประสทิธิภาพในการท างานในดา้นคณุภาพงานไม่
แตกต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรตัน์ และ คณะ (2560) กล่าวว่า การใช้
ลกัษณะทางประชากรศาสตรเ์ก่ียวขอ้งกบัเพศมีการใชใ้นการก าหนดพฤติกรรมในการกระท าและ
ลักษณะสิ่งต่างๆ ลว้นมีความแตกต่างกัน แต่ในลักษณะบางประเภท เช่น การปฏิบัติงานใน
ปัจจบุนัเพศชายและหญิงมีประสิทธิภาพการท างานโดยเฉพาะในเรื่องคณุภาพงานไม่แตกตา่งกนั 
และสอดคลอ้งกับแนวคิดอลิสรา รุง่นนทรตัน ์(2561) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
เป็นลกัษณะท่ีแสดงถึงลกัษณะเฉพาะส่วนบคุคลของผูบ้รโิภค ทัง้นีย้งัมีลกัษณะบางอย่างท่ีบคุคล
ไม่มีความแตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็นการท างานซึง่ในปัจจบุนัเพศชายและหญิงมีความเท่าเทียมกนั
ในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นปริมาณงาน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ไม่แตกต่างกนั  เน่ืองจาก
ไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงการท างานมักตอ้งมีขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีในการก ากับงาน
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รวมทัง้ปรมิาณงานจะมากหรอืนอ้ยนัน้ขึน้อยู่กบัช่วงเวลาท่ีไม่แตกตา่งกนั ดงันัน้เพศท่ีแตกต่างกนั
จึงมีประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นปรมิาณงานไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของอ
ลิสรา รุ่งนนทรตัน์ (2561) ได้กล่าวถึง ลักษณะทางประชากรศาสตร ์เป็นลักษณะท่ีแสดงถึง
ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผูบ้รโิภค ทัง้นีย้งัมีลกัษณะบางอย่างท่ีบคุคลไม่มีความแตกต่างกนั 
ไม่ว่าจะเป็นการท างานซึ่งในปัจจุบนัเพศชายและหญิงมีความเท่าเทียมกันในการปฏิบตัิงานไม่
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสายปฏิบตักิารมหาวิทยาลยัศรนีคริ
นทรวิโรฒประสานมิตรกรุงเทพมหานคร พบวา่ บคุลากรพนกังานสายปฏิบตัิการท่ีมีเพศท่ีแตกตา่ง
กนัระหว่างชายหญิงมีปรมิาณและความรบัผิดชอบตอ่งานท่ีไม่แตกตา่งกนั เน่ืองดว้ยบคุลากรของ
หน่วยงานมีความรูค้วามสามารถและพฒันาทกัษะอยูเ่สมอจงึไดร้บัมอบหมายงานท่ีไมแ่ตกตา่งกนั 

 ดา้นเวลา พนกังานบรษัิทท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากไม่ว่าจะเป็นเพศชาย
หรือเพศหญิงการมีก าหนดเวลาในการส่งและติดตามงาน ตามความเร่งด่วนท่ีได้รับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาภายในหน่วยงานท่ีไม่แตกต่างกนั ดงันัน้เพศท่ีแตกต่างกนัจึงมีประสิทธิภาพในการ
ท างาน ในดา้นเวลาไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Tarver (2023) กล่าวว่า เพศของ
บคุคลมกัจะมีพฤติกรรมในการเลือกซือ้สินคา้และบรกิารท่ีมีความแตกตา่งกนัขึน้อยู่กบัชนิดสินคา้
และบรกิาร แตก็่มีพฤตกิรรมท่ีไม่แตกตา่งกนัไดห้ากบคุคลนัน้อยูภ่ายใตอ้งคก์รอยูใ่นขอบเขตหนา้ท่ี
ท่ีรบัผิดชอบโดยขาดอิสระในการตัดสินใจ เช่น การปฏิบัติงานของบุคคลภายในองคก์ร และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Fahriana (2022) กล่าวว่า ลักษณะความแตกต่างทางเพศเป็น
ตัวก าหนดผลิตภัณฑ์และบริการท่ีซือ้และจ านวนเงินท่ียินดีจ่ายส าหรบัผลิตภัณฑ์และบริการ
เหลา่นีม้กัขึน้อยู่กบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์และท านายพฤติกรรมในอนาคต แตเ่น่ืองจากหาก
กลุ่มเป้าหมายอยู่ในสภาวะแวดลอ้มลกัษณะเดียวกนั มกัจะถกูจ ากดัและก าหนดแนวปฏิบตัิท่ีไม่
แตกตา่งกนัสิ่งเหลา่นีม้กัพบในการท างานภายใตร้ะเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์ร 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพใน
การท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจาก
สถานการณใ์นปัจจบุนัโดยเฉพาะสภาพทางเศรษฐกิจมีความสมัพนัธก์บัทางปฏิบตัิงานตัง้แต่การ
เดินทาง การติดต่อประสานงาน ไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรอืเพศหญิงการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ
ในการท างาน ในดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิแนวคดิ Ford (2023) กลา่ว
ว่า ลักษณะทางเพศ สามารถก าหนดสินค้าและบริการ แต่ด้วยสภาพแวดล้อมการท างานท่ี



  218 

เปลี่ยนแปลงไปตลอดจนการใชส้นิคา้และบรกิารบางจ าพวกมีอรรถประโยชนท่ี์เหมือนกนัก็มีการใช้
สินคา้และบริการของเพศชายและหญิงท่ีไม่แตกต่างกันและสอดคลอ้งกับแนวคิดของTarver 
(2023) กล่าวว่า เพศสามารถแบ่งประเภทสินคา้และบริการไดอ้ย่างชัดเจน อย่างไรก็ตามการ
คน้หาความประหยดัในเรื่องราคาและการมีตน้ทนุการซือ้ท่ีดีย่อมเกิดไดท้ัง้เพศชายและเพศหญิงท่ี
ไม่แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานบริษัทท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นคณุภาพงาน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพงาน ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจาก
อายุท่ีแตกต่างกันย่อมมีความพยายามและความสามารถในการพฒันาศกัยภาพในการท างาน
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานท างาน ได้แก่ การเข้ารบัการอบรม การพัฒนาทักษะ
ความสามารถในดา้นอ่ืนๆ  ดว้ยย่อมเกิดคณุภาพงานไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
อลิสรา รุ่งนนทรตัน์ (2561) ไดก้ล่าวถึง ลักษณะทางประชากรศาสตร ์เป็นลักษณะท่ีแสดงถึง
ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผูบ้รโิภค ทัง้นีย้งัมีลกัษณะบางอย่างท่ีบคุคลไม่มีความแตกต่างกนั 
ไม่ว่าจะเป็นการท างานซึ่งในปัจจุบนัอายุท่ีแตกต่างกันมีการท างานท่ีเก่ียวกับคุณภาพงานท่ีไม่
แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัย
อิทธิพลและปัจจยัแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรการ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานไม่
แตกตา่งกนั เพราะโครงสรา้ง และ ความสามารถของบคุคล สามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองได้
อยู่เสมอ ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีเพศต่างกันจึงมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นปรมิาณงาน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ไม่แตกต่าง เน่ืองจากการ
ปฏิบัติงานของพนักงานมักมีขอบเขตอ านาจ หนา้ท่ีในการก ากับการท างาน และรายละเอียด
เก่ียวกบัการด าเนินงาน ดงันัน้อายุท่ีแตกต่างกันจึงมีประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นปริมาณ
งานไม่แตกตา่งกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Fahriana (2022) กลา่ววา่ ลกัษณะความแตกตา่ง
ของอายไุม่สามารถวดัการปฎิบตัิงานได ้เพราะการปฏิบตัิงานมกัมีความสอดคลอ้งอ านาจหนา้ ท่ี
ของผูบ้งัคบับญัชาในการสั่งการตามความรู ้ความสามารถ ปรมิาณงานดงักล่าวจึงขึน้อยู่กบัการ
มอบหมายงาน เพศท่ีต่างกันจึงไม่มีประสิทธิภาพการท างานท่ีไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ
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งานวิจัยของกรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสายปฏิบตัิการมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒประสาน
มิตรกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีอายท่ีุแตกตา่งกนั มีคณุภาพและปรมิาณการท างานท่ีไม่
แตกต่างกัน เน่ืองดว้ยบุคลากรของหน่วยงานลว้นมีภาระงานท่ีผูกพันกับต าแหน่งงาน อายุท่ี
ตา่งกนัจงึมีประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานท่ีไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นเวลา พนกังานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน
ของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากไม่ว่าจะพนกังานจะมี
อายุท่ีแตกต่างกันแต่เวลาการท างานของพนักงานมักมีก าหนดความรวดเร็ว ล่าชา้ จึงตอ้งวาง
แผนการท างานใหท้นัตอ่เวลา ดงันัน้อายท่ีุแตกตา่งกนัจงึมีประสทิธิภาพในการท างาน ในดา้นเวลา
ไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของศภุชาต เอ่ียมรตันกูล (2557) กล่าวว่า ความแตกต่าง
ทางอายุสามารถก าหนดกระบวนการท างานไดไ้ม่แตกต่างกนั เช่น การส่งงานตามความเรง่ด่วน
ของงาน ซึ่งเป็นตวัแปรการก าหนดประสิทธิภาพการท างานท่ีไม่แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของกรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสายปฏิบตัิการมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒประสาน
มิตรกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีลกัษณะทางอายท่ีุแตกตา่งกนั มีการปฏิบตัิงานท่ีแข่งกบั
เวลาเน่ืองด้วยภาระงานและความเร่งด่วนของงานมีปริมาณมาก ดังนั้นอายุท่ีต่างกันจึงมี
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานในดา้นเวลาท่ีไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจาก
นโยบายของบริษัทต่างมีกลยุทธ์ในการท างานโดยค านึงถึงการใช้ทรพัยากรของบริษัทอย่าง
ประหยดัและคุม้ค่าในการท างานทัง้อปุกรณแ์ละการด าเนินงานท่ีเป็นการลดขัน้ตอนท่ีไม่จ าเป็น
ออกไป อายุจึงไม่ใช่อุปสรรคในการปฏิบตัิตามนโยบายความคุม้ค่าของบริษัท ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ Fahriana (2022) ได้ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานต่อผลการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน พบวา่ เพศท่ีตา่งกนัมีประสทิธิภาพการท างานไมแ่ตกตา่งกนั สืบเน่ืองดว้ย
เพศชายและหญิงนัน้สามารถปฏิบตัิงานใหส้อดคลอ้งกับพันธกิจขององคก์รไดท่ี้ไม่แตกต่างกัน 
ดว้ยปัจจุบันมีความเท่าเทียมกันในเรื่องความสามารถมากขึน้  และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
อลิสรา รุง่นนทรตัน ์(2561) กล่าวว่า อายท่ีุแตกต่างกนั มีความรบัผิดชอบทัง้ในเรื่องของตน้ทนุใน
การปฏิบัติงาน ค่าล่วงเวลาท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน เพราะต้องปฏิบัติตาม
แนวทางตามท่ีหน่วยงานก าหนด อายท่ีุตา่งกนัตอ้งปฏิบตัิตามแนวทางท่ีไม่แตกตา่งกนั 
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สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนัมีประสิทธิภาพใน
การท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ด้านคุณภาพงาน พบว่า พนักงานบริษัท ท่ี มีสถานภาพแตกต่างกัน  
มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพงาน ไมแ่ตกตา่ง
กนั เน่ืองจากบรษัิทมกัมีการสง่เสรมิการเรยีนรูก้ารท างาน โดยมีการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มศกัยภาพของ
พนักงานอยู่เสมอ สถานภาพสมรสจึงไม่ใช่อุปสรรคในการปฏิบตัิงานใหเ้ป็นไปตามพนัธกิจของ
องคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของนลพรรณ บุญฤทธ์ิ ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัอิทธิพลและปัจจัย
แรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรการบรหิารสว่นจงัหวดั
ชลบุรี พบว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกันของบุคลากรไม่ไดมี้ความแตกต่างกันในประเด็นของการ
ปฏิบตัิงานใหเ้กิดคณุภาพงานและสรา้งความน่าเช่ือถือใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่แตกต่างกนั และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสายปฏิบตัิการมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ
ประสานมิตรกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน มีคณุภาพและ
ปรมิาณการท างานท่ีไม่แตกตา่งกนั เพราะคณุภาพของงานมกัเกิดจากการปฏิบตัิงานจนเกิดความ
เช่ียวชาญโดยสถานภาพไม่ว่าจะอยู่ในสถานภาพใดย่อมมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานในเรื่อง
คณุภาพงานท่ีไม่แตกตา่งกนั 

ด้านปริมาณงาน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ไม่แตกต่าง
กนั เน่ืองจากการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทบรษัิทเอกชนจะมีการวดัจากประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนีย้ังมีปริมาณงานท่ีอยู่ในความรบัผิดชอบของตนเอง ดว้ยเหตุนีพ้นักงาน
บรษัิทเอกชนท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนัมกัจะมีปรมิาณงานท่ีอยู่ในความรบัผิดชอบของแตล่ะคนท่ี
ไม่แตกตา่งกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของศภุชาต เอ่ียมรตันกลู (2557) กลา่วว่า สถานภาพสมรส 
เป็นตวัวดัการบริโภคของสินคา้และบรกิาร แต่ดว้ยหากเป็นการปฏิบตัิงานสถานภาพสมรสจะไม่
น ามาเป็นตวัก าหนด เพราะสถานภาพสมรสไม่ว่าจะมีสถานภาพใดก็ตามย่อมมีการปฏิบตัิงานท่ี
ไม่แตกตา่งกนั และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของกรรณิการ ์เหมือนประเสรฐิ (2548) พบว่า หน่วยงาน
องคก์รต่างๆ บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันออกไปลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ี
แสดงออกแตกต่างกัน ซึ่งสถานภาพสมรสไม่ว่าจะเป็นสถานภาพโสดหรือสมรสก็ย่อมสามารถ
ปฏิบตัิงานไดต้ามปรมิาณงานท่ีไดร้บัมอบหมายท่ีไม่แตกตา่งกนั 
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ดา้นเวลา พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา แตกต่างกัน เน่ืองจากสถานภาพท่ี
แตกต่างกันมักมีการบริหารจัดการเวลาท่ีแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสและ
พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/แยกกนัอยู่ มีการบรหิารจดัการเวลาการท างานท่ีดีกว่าพนกังานท่ีมี
สถานภาพโสด เกิดจากตอ้งมีภาระในการดูแลครอบครวัและบุตรหลาน ท าใหมี้การวางแผนใน
เรื่องเวลาไดมี้ประสิทธิภาพกว่า สอดคลอ้งกบัแนวคิดของศิริวรรณ เสรีรตัน ์และคณะ (2560) ได้
กล่าวถึง ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์เป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลไดอ้ย่างชดัเจน โดย
สถานภาพสมรสเป็นตวัก าหนดบทบาทและความรบัผิดชอบในการท างานบุคคลท่ีมีสถานภาพ
สมรสย่อมมีภาระครอบครวัและมีการบรหิารจดัการเวลาในการท างานเพื่อใหส้  าเรจ็ตามตามเวลา
ท่ีก าหนดไวแ้ตกต่างจากสถานภาพอ่ืน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Fahriana (2022) ไดศ้กึษา
เรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน พบว่า พนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรสตา่งกนั มีผลการปฏิบตัิงานของพนกังานท่ีแตกตา่งกนั เพราะสถานภาพสมรสนัน้
หากแตง่งานหรอืสมรสแลว้ก็ย่อมมีภาระในการดแูลครอบครวัและมีการบรหิารจดัการเวลาในการ
ปฏิบตัิงานไดด้ีกวา่บคุคลท่ีมีสถานภาพโสด 

ด้านค่าใช้จ่ าย  พบว่า พนักงานบริษัท ท่ี มี สถานภาพแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย ไม่แตกต่างกนั 
เน่ืองจากแต่ละบริษัทเอกชนย่อมมีการค านึงถึงต้นทุนท่ีต้องแบกรับภาระในแต่ละครั้ ง จึง
จ าเป็นตอ้งมีนโยบายในการใชท้รพัยากรใหเ้กิดประสิทธิภาพ เช่น การลดขัน้ตอนการท างานท่ีไม่
จ าเป็นออก รวมทัง้การปฏิบตัิงานโดยการใชอุ้ปกรณ์ เครื่องมือ เพื่ออ านวยความสะดวกในการ
ท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพสงูสดุ แตล่ะบคุคลก็มีความปรารถนาท่ีจะใชท้รพัยากรในการปฏิบตัิให้
มีประสิทธิภาพท่ีไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิด Udemy (2022) กลา่วว่า การใชน้โยบาย
ในการเป็นแนวทางใหเ้กิดการปฏิบตัิมกัจะถกูออกแบบใหส้ามารถใชท้รพัยากรใหเ้กิดประสิทธิภาพ
สงูสดุ และการลดตน้ทนุการผลิตและการลดตน้ทนุตา่งๆ เป็นแนวทางท่ีส าคญัอย่างมาก ผูบ้รโิภค
ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกันจึงย่อมต้องการค่าใช้จ่ายท่ีมีประสิทธิภาพท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของนลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยอิทธิพลและปัจจัย
แรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรการบรหิารสว่นจงัหวดั
ชลบุรี พบว่า การลดตน้ทุนของการใชท้รพัยากรท่ีมีประสิทธิภาพย่อมสามารถลดระยะเวลาและ
ขัน้ตอนท่ีไม่จ าเป็นออกไปได ้บคุลากรแตค่นฝ่ายตอ้งยึดแนวทางปฏิบตัิท่ีไม่แตกตา่งกนั เน่ืองดว้ย
เป็นพนัธกิจหลกัขององคก์ร 
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สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นคุณภาพงาน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพงาน ไมแ่ตกตา่ง
กัน เน่ืองจากบริษัทส่วนใหญ่มีการส่งเสริมศักยภาพของพนักงานไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม 
การศกึษาดงูานการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานผ่านช่องทางต่างๆ พนกังานอยู่เสมอ ย่อม
ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานในด้านคุณภาพงานสามารถพัฒนาได้ทุกคน ดังนั้นระดับ
การศกึษาท่ีต่างกนัจึงมีประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นคณุภาพงานไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของFahriana (2022) กลา่วว่า ระดบัการศกึษาไม่สามารถวดัถึงประสิทธิภาพของการ
ปฏิบตัิงานหรือการเลือกซือ้ผลิตภณัฑบ์างประเภทได้ เน่ืองจากการศึกษาท่ีอยู่ในองคก์รไม่ว่าจะ
ดบัใดก็ตามลว้นสามารถพฒันาทกัษะและคณุภาพงานของตนเอง ดงันัน้การศกึษาท่ีแตกต่างกนั
ย่อมมีประสิทธิภาพการท างานท่ีไม่แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Udemy (2022) 
พบว่า ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัย่อมไม่สามารถวดัสินคา้และบริการบางอย่างได ้โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง การรบัรู ้การศึกษา และฝึกอบรมเก่ียวกับสินคา้และบริการย่อมสามารถฝึกทักษะและ
สรา้งการรบัรูไ้ดห้ลากหลายช่องทางมากขึน้ การศกึษาท่ีแตกต่างกนัจึงมีประสิทธิภาพการท างาน
ไม่ตา่งกนั 

ด้านปริมาณงาน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน ไม่แตกตา่ง
กนั เน่ืองจากการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทมกัมีการวางนโยบายเพื่อก าหนดขอบเขตอ านาจ 
หนา้ท่ีในการก ากบั การท างานท่ีเหมาะสมกบัผูป้ฏิบตัิงาน และรายละเอียดเก่ียวกบัการด าเนินงาน 
ดงันัน้ระดบัการศกึษาท่ีแตกตา่งกนัจงึมีประสทิธิภาพในการท างาน ในดา้นปรมิาณงานไมแ่ตกตา่ง
กัน  ซึ่ งสอดคล้องกับแนวคิดของอลิสรา รุ่งนนทรัตน์ (2561) ได้กล่าวถึ ง ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์เป็นลกัษณะท่ีแสดงถึงลกัษณะเฉพาะส่วนบคุคลของผูบ้รโิภค ทัง้นีย้งัมีลกัษณะ
บางอย่างท่ีบุคคลไม่มีความแตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นการท างานซึ่งในปัจจุบนัระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกันย่อมสามารถพัฒนาการท างานใหส้อดคลอ้งกับปริมาณงานท่ีไดร้บัมอบหมายท่ีไม่
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกับงานวิจยัของกรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสายปฏิบตักิารมหาวิทยาลยัศรนีคริ
นทรวิโรฒประสานมิตรกรุงเทพมหานคร พบว่า และแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิภาพ
การปฏิบตัิงานนัน้มีความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกับระดบัการศึกษา หากแต่ระดบัการศึกษา ท่ี
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ตา่งกนัมีประสิทธิภาพการท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นปรมิาณงานท่ีไม่แตกตา่งกนัเน่ืองดว้ย
ไดมี้การก าหนดบทบาทของงานท่ีตรงกบัการศกึษาของผูป้ฏิบตัิงานแลว้ 

ดา้นเวลา พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกตา่งกนั เน่ืองจากการจดัการ
เวลาในการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวขอ้งกับการส่งมอบ ติดตาม และประเมินผลการท างาน ลว้นถูก
ก าหนดไว้โดยภาระหน้าท่ีและความเร่งด่วนของงาน ของแต่ละคน ดังนั้นระดับการศึกษาท่ี
แตกต่างกันจึงมีประสิทธิภาพการท างาน ในดา้นเวลาไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 
กรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติ งานของพนักงานสายปฏิบัติ การมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ โรฒประสานมิตร
กรุงเทพมหานคร พบว่า  ปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานในเรื่องของระดับการศึกษามี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากร รวมไปถึงการบรหิารจดัการในดา้น
เวลาการท างาน ซึง่ระดบัการศกึษาท่ีตา่งกนัมกัมีประสิทธิภาพในการบรหิารจดัการเวลาในการส่ง
มอบงานท่ีไม่แตกตา่งกนั 

ด้านค่าใช้จ่าย  พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 
เน่ืองจากสถานการณใ์นปัจจุบนัโดยเฉพาะสภาพทางเศรษฐกิจมีความสมัพนัธก์บัทางปฏิบตัิงาน
ตัง้แต่การเดินทาง การติดต่อประสานงาน ไม่ว่าพนักงานบริษัทเอกชนจะมีความแตกต่างกันใน
เรื่องของระดับการศึกษาแต่มีค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานรวมถึงต้นทุนต่างๆ ไม่แตกต่างกัน  
ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของของอลิสรา รุง่นนทรตัน ์(2561) กลา่วว่า ระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั
อาจมีความตอ้งการและวตัถปุระสงคท่ี์ลกัษณะคลา้ยกนั ซึง่กลยทุธนี์จ้ะถกูพฒันาและออกแบบให้
เหมาะสมกบัผูป้ฏิบตัิงาน แตด่ว้ยนโยบายหลกัของบรษัิทท่ีมุ่งเนน้การประหยดัตอ่การท างาน การ
ลดขัน้ตอนการท างาน ยอ่มไดร้บัการปฏิบตัิท่ีไม่แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี  1.5 พนักงานบริษัท ท่ี มี รายได้เฉลี่ ยต่อเดือนแตกต่างกันมี
ประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นคณุภาพงาน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั 
มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพงาน ไมแ่ตกตา่ง
กัน เน่ืองจากการค านึงถึงศักยภาพของพนักงานเป็นส าคัญ ซึ่งรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมักมี
ความสมัพนัธก์ับต าแหน่งงาน อย่างไรก็ตามบริษัทเอกชนมกัท่ีจะกระตุน้ศกัยภาพของพนกังาน
ผ่านการฝึกอบรมทกัษะและประสบการณ ์การศกึษาดงูาน ดว้ยเหตนีุร้ะดบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนท่ี
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ต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Decker 
(2021) พบว่า คณุภาพงานเป็นสิ่งท่ีสามารถประเมินไดจ้ากผลลพัธท่ี์เกิดขึน้ ประกอบกบัความพึง
พอใจของผูร้บับริการ ซึ่งพนักงานแต่ละคนถึงแมจ้ะรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกันก็สามารถ
พฒันาคณุภาพงานท่ีไดร้บัมอบหมายไดไ้ม่แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของนลพรรณ 
บุญฤทธ์ิ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยอิทธิพลและปัจจัยแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรการบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบว่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน ไมไ่ดเ้ป็นตวัวดัในการซือ้สนิคา้และบรกิาร เน่ืองดว้ยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตัิงานอ่ืนๆ 
เช่น โครงสรา้ง และความสามารถ ความเช่ียวชาญต่างๆ ซึ่งรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนท่ีต่างกันจึงไม่
สามารถวดัการซือ้หรือการด าเนินงานท่ีมีลกัษณะและองคป์ระกอบของการท างานท่ีอยู่ภายใต้
หลกัเกณฑล์กัษณะเดียวกนัได ้

ดา้นปรมิาณงาน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั  
มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปริมาณงาน ไม่แตกตา่ง
กัน เน่ืองจากบริษัทส่วนใหญ่มีมุ่งการปฏิบัติงานของพนักงานโดยอาศัยการวางนโยบายเพื่อ
ก าหนดภาระงานท่ีมีความเหมาะสมกบัผูป้ฏิบตัิงาน และรายละเอียดเก่ียวกบัการด าเนินงานซึ่ง
เป็นมาตรการส าคญัท่ีเป็นตวัชีว้ดัการท างานใหแ้ต่ละบคุคล ซึ่งรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแมจ้ะมีความ
แตกต่างกันย่อมมีหนา้ท่ีการปฏิบัติงานตามปริมาณงานท่ีไดร้บัมอบหมายท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคลอ้งกับแนวคิดของอลิสรา รุ่งนนทรตัน์ (2561) ไดก้ล่าวถึง ความแตกต่างท่ีจ าแนกตาม
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนน ามาใชใ้นการก าหนดคณุลกัษณะใหต้รงกบัพฤติกรรมซึง่ในเรื่องของปรมิาณ
งานนั้นสืบเน่ืองมาจากการวางหน้าท่ีของแต่ละบุคคล ทั้งนี ้รายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีต่างกันมี
ประสิทธิภาพการท างานในเรื่องปริมาณงานท่ีไม่แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
กรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติ งานของพนักงานสายปฏิบัติ การมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ โรฒประสานมิตร
กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานนัน้มีความ
เก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบัรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนท่ีตา่งกนัย่อมมีปรมิาณงานใน
ฐานะสายสนบัสนนุของมหาวิทยาลยัท่ีไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นเวลา พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสทิธิภาพ
ในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากการ
จดัการเวลาในการปฏิบตัิงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส่งมอบ ติดตาม และประเมินผลการท างาน ลว้น
ถกูก าหนดไวโ้ดยภาระหนา้ท่ีและความเรง่ด่วนของงานของแต่ละคน ดงันัน้รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนท่ี
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แตกต่างกันจึงมีประสิทธิภาพการท างาน ในดา้นเวลาไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 
Hopper (2021) พบว่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนเป็นสิ่งท่ีก าหนดภาระงาน ความสามารถ ความทา้
ทายของแตล่ะบคุคล แตเ่น่ืองดว้ยการท างานนัน้เป็นสิ่งท่ีตอ้งพิจารณาถึงความสามารถพิเศษอ่ืนๆ 
ท่ีมีเหนือกว่าบุคคลหนึ่ง แต่หากพิจารณาแยกจากภาระหน้าท่ีท่ีไดร้บัมอบหมาย การก าหนด
ระยะเวลาในการส่งมอบงานถือว่ามีความส าคญัท่ีพนกังานแต่ละระดบัชัน้พึงปฏิบตัิท่ีไม่แตกต่าง
กนั 

ดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า พนกังานบริษัทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย ไม่แตกต่างกนั 
เน่ืองจากสถานการณใ์นปัจจบุนัโดยเฉพาะสภาพทางเศรษฐกิจมีความสมัพนัธก์บัการปฏิบตัิงาน
ตัง้แต่การเดินทาง การติดต่อประสานงาน ไม่ว่าพนักงานบริษัทเอกชนจะมีความแตกต่างกันใน
เรื่องของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แต่มีค่าใชจ้่ายในการปฏิบตัิงานรวมถึงตน้ทุนต่างๆ ไม่แตกต่างกัน 
ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของFahriana (2022) กล่าวว่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนมีความเก่ียวขอ้งกับ
ลักษณะของบุคคล โดยแต่ละบุคคลลว้นมีความแตกต่างกันแต่ดว้ยปัจจัยบางประการอาจมี
ลกัษณะท่ีคลา้ยคลงึกนั โดยเฉพาะนโยบาย องคก์รท่ีพนกังานตอ้งยดึปฏิบตัิรว่มกนั ดว้ยลกัษณะ
ดงักล่าวรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต่างกนัย่อมมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้ง
กับแนวคิดของ Udemy (2022) กล่าวว่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนเป็นฐานท่ีส าคัญท่ีสุดและใชก้ัน
ทั่วไปในการแบ่งส่วนตลาดผูบ้รโิภค ก าลงัซือ้ของผูบ้รโิภคทั่วไปแตกต่างกนัไปตามระดบัรายไดท่ี้
ไดร้บั โดยผูบ้รโิภคจะถกูจดักลุ่มออกเป็นสามประเภท ไดแ้ก่ ผูมี้รายไดส้งู ปานกลาง และต ่า โดย
ความแตกต่างท่ีจ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนน ามาใชใ้นการก าหนดคุณลกัษณะใหต้รงกับ
พฤติกรรมซึ่งในเรื่องของการปฏิบตัิงานนัน้สืบเน่ืองมาจากการวางหนา้ท่ีของแต่ละบุคคลรวมทัง้
การเอาใจใสต่อ่การลดขัน้ตอนการท างานเพ่ือลดตน้ทนุคา่ใชจ้่ายในการปฏิบตัิงานท่ีไม่แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มี
ประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นคณุภาพงาน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่าง
กัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพงาน 
แตกตา่งกนั เน่ืองจากประสบการณใ์นการท างานของแตล่ะบคุคลมีความสมัพนัธก์บัคณุภาพของ
งาน หากพนกังานมีประสบการณม์ากย่อมท่ีจะมีคณุภาพงานท่ีมีความเหมาะสมกว่าพนกังานท่ีมี
ประสบการณก์ารท างานนอ้ยกว่า ดงันัน้พนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาการในท างานต่างกันจึงมี
ประสิทธิภาพในการท างาน ในดา้นคณุภาพงานแตกตา่งกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอลิสรา รุง่น
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นทรตัน ์(2561) กลา่วว่า ความแตกตา่งของระยะเวลาในการท างานเป็นหนึ่งในตวัแปรท่ีใชใ้นการ
ก าหนดคุณลักษณะให้ตรงกับพฤติกรรมของพนักงาน ระยะเวลาในการท างานท่ีต่างกันจึงมี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัในแง่ของคณุภาพของงานท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิในงาน
เป็นประจ า และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Ford (2023) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
เป็นลกัษณะเฉพาะของบคุคล โดยสามารถใชเ้ป็นขอ้มลูระบขุอ้มลูส่วนบคุคลในการก าหนดสินคา้
และบรกิาร พฤตกิรรมเฉพาะอยา่ง ทัง้นีด้ว้ยปัจจบุนัมีปัจจยัอ่ืนๆ เช่น เทคโนโลยี ความเท่าเทียมใน
สงัคมท าใหล้กัษณะประชากรศาสตรส์ามารถก าหนดสินคา้และบริการไดไ้ม่ชดัเจน อีกทัง้ไม่ว่า
บคุคลจะมีระยะเวลาการท างาน ตา่งกนัก็อาจมีความตอ้งการท่ีเหมือนกนัก็ได ้

ดา้นปรมิาณงาน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกต่าง
กัน มีประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปริมาณงาน ไม่
แตกตา่งกนั เน่ืองจากการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทมกัมีการวางนโยบายเพื่อก าหนดขอบเขต
อ านาจ หนา้ท่ีในการก ากับการท างานท่ีเหมาะสมกับผูป้ฏิบตัิงาน และรายละเอียดเก่ียวกับการ
ด าเนินงานซึง่เป็นมาตรการส าคญัท่ีเป็นตวัชีว้ดัการท างานใหแ้ต่ละบคุคล ดงันัน้ระยะเวลาในการ
ท างานท่ีแตกต่างกันจึงมีประสิทธิภาพในการท างาน ในด้านปริมาณงานไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิด  Fahriana (2022) กล่าวว่า ระยะเวลาการท างานไม่สามารถวัดถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงานหรือการเลือกซือ้ผลิตภณัฑบ์างประเภทได ้เน่ืองจากการศกึษาท่ี
อยู่ในองคก์รไม่ว่าจะดบัใดก็ตามลว้นสามารถพัฒนาทักษะและคุณภาพงานของตนเอง ดงันั้น
การศกึษาท่ีแตกตา่งกนัยอ่มมีประสิทธิภาพการท างานท่ีไม่แตกตา่งกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ Akintola & Chikoko (2016) ไดศ้กึษาเรือ่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจและความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของหัวหนา้งานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขชุมชนในชุมชนชายขอบในแอฟริกาใต ้
พบว่า หวัหนา้งานทุกคนเคยมีประสบการณท์ างานในภาคบรกิารดา้นสขุภาพหรือสงัคมมาก่อน 
และส่วนใหญ่เริ่มตน้จากการเป็นเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขชุมชนโดยไม่ไดร้บัค่าจา้ง ผูเ้ขา้รว่มส่วน
ใหญ่เป็นสตรียากจนจากชุมชนชายขอบ กิจกรรมของหัวหนา้งาน คือการจัดการวสัดุ และการ
จดัหาทรพัยากร การใหค้  าปรกึษาและการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีสาธารณสขุชมุชน การเก็บบนัทกึและ
การเขียนรายงาน โดยหัวหนา้งานไดร้บัแรงจูงใจจากปัจจัยภายใน เช่น การเลื่อนต าแหน่งเป็น
หวัหนา้งาน การไดม้าซึง่ทกัษะการจดัการ การมีสว่นรว่มในการเสรมิสรา้งศกัยภาพและการพฒันา
หลักสูตร และสนับสนุนความก้าวหน้าทางการศึกษา เช่น เงินเดือน โบนัส และสวัสดิการ
รักษาพยาบาล ปัจจัยด้านสุขอนามัย ทั้งนี ้หัวหน้างานแต่ละฝ่ายล้วนมีปริมาณงานท่ีต้อง
รบัผิดชอบท่ีไม่แตกตา่งกนั 
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ด้านเวลา พนักงานบริษัทท่ี มีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการท างานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา ไม่แตกต่างกัน 
เน่ืองจากการจดัการเวลาในการปฏิบตัิงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสง่มอบ ติดตาม และประเมินผลการ
ท างาน ลว้นถกูก าหนดไวโ้ดยภาระหนา้ท่ีและความเรง่ดว่นของงานของแตล่ะคน ดงันัน้ระยะเวลา
ในการท างานท่ีแตกตา่งกนัจึงมีประสิทธิภาพการท างาน ในดา้นเวลาไม่แตกตา่งกนั สอดคลอ้งกบั
งานวิจัย Li-Cain (2021) กล่าวว่า ระยะเวลาในการท างานของแต่ละบุคคลนั้นย่อมมีความ
แตกต่างกนั แต่ดว้ยทกัษะบางประการแลว้นัน้อาจสามารถเพิ่มพนูความรูห้รือทกัษะสมยัใหม่ได ้
โดยอาศยัช่องทางการเรียนรูห้ลายรูปแบบและสามารถก าหนดระยะเวลาการส่งมอบงานไดง้่าย
โดยไม่แตกตา่งกนั  

ดา้นค่าใชจ้่าย พบวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกนั 
มีประสทิธิภาพในการท างานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย ไม่แตกตา่งกนั 
เน่ืองจากสถานการณ์ในปัจจุบันโดยเฉพาะสภาพทางเศรษฐกิจ พนักงานบริษัทเอกชนต้อง
รบัภาระตัง้แต่การเดินทาง การติดตอ่ประสานงาน รวมทัง้ระยะเวลาในการท างานและคา่ใชจ้่ายท่ี
เกิดขึน้ ทัง้นีไ้ม่ว่าพนกังานบรษัิทเอกชนจะมีความแตกตา่งกนัในเรื่องของระยะเวลาในการท างาน 
แต่มีค่าใชจ้่ายในการปฏิบตัิงานรวมถึงตน้ทุนต่างๆ ไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของอ
ลสิรา รุง่นนทรตัน ์(2561) ไดก้ลา่วถึง ความแตกตา่งที่จ  าแนกตามระยะเวลาในการท างานน ามาใช้
ในการก าหนดคณุลกัษณะใหต้รงกบัพฤติกรรมซึ่งในเรื่องของการปฏิบตัิงานนัน้ในเรื่องค่าใชจ้่าย
ในการด าเนินงานในองคก์รและของผูป้ฏิบตัิงาน หน่วยงานจ าเป็นตอ้งใหก้ารสนบัสนนุใหแ้ก่บคุคล
แต่ละคนในองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ได้
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานสาย
ปฏิบตัิการมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตรกรุงเทพมหานคร พบว่า และแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานและประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานนัน้มีความเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบัระยะเวลาใน
การท างาน หากแต่ระยะเวลาในการท างานท่ีตา่งกนัมีประสิทธิภาพการท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในดา้นคา่ใชจ้่ายท่ีไม่แตกตา่งกนั  

สมมติฐานท่ี 2.1 พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นผลตอบแทน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านผลตอบแทน ไม่แตกต่างกัน 
เน่ืองจาก พนกังานซึง่อยูใ่นฐานะลกูจา้งยอ่มคาดหวงัตอ่ผลตอบแทนท่ีพงึจะไดร้บัไม่วา่จะเป็นเพศ
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ชายหรือหญิงไม่แตกต่างกัน ดว้ยปัจจัยภาระครอบครวัและภาระหนีส้ินท่ีตอ้งปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพในการท างานและการไดร้บัผลตอบแทนท่ีดีเพื่อใชจ้่ายในครวัเรือนท่ีไม่แตกต่างกัน 
สอดคลอ้งกับแนวคิดของอลิสรา รุ่งนนทรตัน์ (2561) ไดก้ล่าวถึง ความแตกต่างท่ีจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างานน ามาใชใ้นการก าหนดคณุลกัษณะใหต้รงกบัพฤติกรรมซึง่ในเรื่องของการ
ปฏิบัติงานนั้นผลตอบแทนย่อมเกิดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ีบริษัทได้
ก าหนดไวไ้ม่แตกตา่งกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกรกนก พรประดิษฐ์ (2562) ไดศ้กึษาเรือ่ง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายปฏิบัติการ
มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒประสานมิตร กรุงเทพมหานคร พบว่า ความแตกต่างระหว่างเพศ
ชายและเพศหญิงนัน้เป็นแรงขบัเคลื่อนในการปฏิบตัิท่ีมีความส าคญัลว้นเก่ียวขอ้งกบัคา่ตอบแทน
ท่ีไดร้บัและมีผลตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีเพศแตกตา่งกนั มีความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ไม่แตกตา่ง
กัน เน่ืองจากพนักงานบริษัทเอกชนไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงลว้นมีความพึงพอใจท่ี
ตอ้งการความกา้วหนา้และการเลื่อนต าแหน่งท่ีไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับแนวคิดของพิพฒัน ์ 
มีเถ่ือน (2562) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฮันน่ี เวลล์
อิเล็คทรอนิค แมธิเรียลส ์(ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า พนักงานบริษัท ฮันนีเ้วลล ์อิเล็คทรอนิค  
แมธิเรียลส ์(ประเทศไทย)จ ากัด ท่ีมีเพศต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน 
ดว้ยพนกังานตอ้งการความมั่นคงและความเจรญิกา้วหนา้ในอาชีพรวมทัง้รายไดแ้ละสวสัดิการท่ีดี  

ดา้นเพื่อนร่วมงาน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ไม่แตกตา่งกนั 
เน่ืองจากปัจจบุนัองคก์รต่างๆ มีการท างานท่ีเช่ือมโยงกบัทกุฝ่ายซึ่งเป็นโอกาสท่ีจะไดแ้ลกเปลี่ยน
เรียนรูแ้ละมีการท างานเป็นทีมมากขึน้ เพื่อนรว่มงานจึงเป็นสิ่งส  าคญัในการขบัเคลื่อนธุรกิจและ
เกิดความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ดงันัน้เพศชายและเพศหญิงยอ่มไดร้บัการปฏิบตัิท่ีไมแ่ตกตา่ง
กนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวฒุิกร บุญลือ และ พชัรห์ทยั จารุทวีผลนุกูล (2019) ไดศ้กึษาเรื่อง 
การยอมรบัเทคโนโลยีและส่วนประสมทางการตลาดท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการใชแ้อปพลิเค
ชนัซือ้ขายเกษตรอินทรยีข์องกลุม่ลกูคา้ในประเทศไทย พบว่า ผูใ้ชบ้รกิารท่ีมีเพศตา่งกนัมีความพงึ
พอใจในการใชแ้อปพลิเคชนัซือ้ขายเกษตรอินทรียข์องกลุ่มลูกคา้ในประเทศไทย ไม่แตกต่างกัน 
เน่ืองดว้ยสื่อสงัคมและเพื่อนช่วยในการใหค้วามรูแ้ละขอ้มูลการเขา้ถึงเทคโนโลยีซึ่งส่วนใหญ่มี
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ความพึงพอใจในการใช้แอปพลิเคชันซือ้ขายเกษตรอินทรีย์ของกลุ่มลูกคา้ในประเทศไทยไม่
แตกตา่งกนั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีเพศแตกต่างกัน  
มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากบรษัิทย่อมมีการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีค านึงถึงความปลอดภยัของ
ผูป้ฏิบตัิงานเป็นหลกั ถือเป็นขอ้ปฏิบตัิพืน้ฐานท่ีทุกคนไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงพึงจะ
ไดร้บัและสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่พนกังานไม่แตกตา่งกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคิดฐานิตา รกัไทย 
(2561) ไดศ้กึษาเรื่อง ปัจจยัจงูใจท่ีสง่ผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานธนาคารลว้นมีไดร้บัการจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีมีความสะดวกสบาย เหมาะกบัการท างานซึง่เป็นมาตรฐานส าคญัท่ีพนกังานท่ีพงึจะไดร้บั 
ดว้ยเหตดุงักลา่วความแตกตา่งในดา้นเพศจึงมีความพงึพอใจในเรือ่งสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ท่ีไดร้บัจากธนาคารท่ีไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Akintola & Chikoko (2016) 
ไดศ้ึกษาเรื่องปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของหวัหนา้งานของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสขุชุมชนในชุมชนชายขอบในแอฟริกาใต ้พบว่า หัวหนา้งานทุกคนไดร้บัการ
จัดการวัสดุ และการจัดหาทรพัยากร การใหค้  าปรึกษาและการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ชุมชน การเก็บบันทึกและการเขียนรายงาน  ลว้นไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์ร ท าให้เพศท่ี
แตกตา่งกนัมีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานโดยเฉพาะสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่แตกตา่ง
กนั 

สมมติฐานท่ี 2.2 พนกังานบรษัิทท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นผลตอบแทน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านผลตอบแทน ไม่แตกต่างกัน 
เน่ืองจากสภาพเศรษฐกิจและภาระการจา้งงานท่ีมีการปรบัตัวใหเ้ขา้กับสภาพตลาดโลกย่อม
ก่อใหเ้กิดการแข่งขนั รวมทัง้คา่ครองชีพท่ีสงูขึน้ ซึง่คา่ตอบแทนจากการท างานยอ่มเป็นสิ่งส  าคญัท่ี
พนกังานในแต่ละกลุ่มอายุตอ้งการผลตอบแทนท่ีสงูขึน้ไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับแนวคิดของ 
อลิสรา รุ่งนนทรตัน ์(2561) กล่าวว่า ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไปดว้ยบุคลากรใน
ระดบัต่างๆ ซึ่งอายุกับการท างานไม่ว่าจะมากหรือนอ้ยหากสามารถปฏิบัติหนา้ท่ีการงานท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดผลผลิตสงูก็จะท าใหไ้ดร้บัค่าตอบแทนมากขึน้ ตลอดจนสวสัดิการต่างๆ ก็จะไดเ้พิ่มขึน้
ดว้ยไมแ่ตกตา่งกนั  
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ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านการเลื่อนต าแหน่ง  
ไม่แตกตา่งกนั เน่ืองจากพนกังานบรษัิทเอกชนในปัจจบุนัการเลื่อนต าแหน่งงานไม่ไดข้ึน้อยูก่บัอายุ
แตข่ึน้อยู่กบัการพฒันาศกัยภาพของตนเองใหเ้หมาะสมกบังาน ไม่วา่พนกังานอายแุตกตา่งกนัแต่
การท างานท่ีสามารถเลื่อนต าแหน่งไดย้่อมสรา้งความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของศิรวิรรณ เสรีรตัน ์และ คณะ (2560) กล่าวว่า อาย ุตามตวัแปรทางดา้น
อายุอาจจะเป็นตวัแปรลวงไดใ้นกรณีการท างานนัน้การเลื่อนต าแหน่งงานไม่ไดเ้ก่ียวกับอายุแต่
ขึน้อยู่กับประสบการณ์ท่ีไดป้ฏิบัติงานนั้นมา และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Ford (2023) ได้
กล่าวถึง ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์เป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล โดยสามารถใชเ้ป็นขอ้มูล
ระบุขอ้มลูส่วนบุคคลในการก าหนดสินคา้และบริการ พฤติกรรมเฉพาะอย่าง ทัง้นีด้ว้ยปัจจุบนัมี
ปัจจยัอ่ืนๆ เช่น เทคโนโลยี ความเท่าเทียมในสงัคมท าใหล้กัษณะประชากรศาสตรส์ามารถก าหนด
สนิคา้และบรกิารไดไ้มช่ดัเจน อีกทัง้ไมว่า่บคุคลจะมีอาย ุตา่งกนัก็อาจมีความตอ้งการท่ีเหมือนกนั  

ดา้นเพื่อนร่วมงาน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ไม่แตกตา่งกนั 
เน่ืองจากปัจจุบันองคก์รต่างๆ มีการวางกลยุทธ์ในการท างานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิเป็นส าคัญ
โดยเฉพาะกระบวนการท างานเป็นทีมซึ่งก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน กล่าวไดว้่าเพื่อน
รว่มงานเป็นปัจจยัส าคญัในการเรียนรูก้ารท างานไปพรอ้มกันและสามารถอ านวยความสะดวก 
แกไ้ขปัญหาปรกึษาไดร้ะหว่างกัน ซึ่งอายุท่ีต่างกันไม่ไดเ้ป็นอุปสรรคและสรา้งความพึงพอใจแก่
ผูป้ฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Akintola & Chikoko (2016) ไดศ้ึกษา
เรื่องปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจงูใจและความพึงพอใจในการท างานของหวัหนา้งานของเจา้หนา้ท่ี
สาธารณสขุชุมชนในชุมชนชายขอบในแอฟริกาใต ้ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจจากปัจจยัภายใน 
เช่น เพื่อนรว่มงานเป็นสิ่งส  าคญัในการท างานเป็นทีม โดยเฉพาะองคก์รตา่งๆ ลว้นใหค้วามส าคญั
และพัฒนาทักษะการอยู่ร่วมกันในการผลกัดนัองคก์รสู่ความส าเร็จ อายุ ท่ีต่างกันจึงมีความพึง
พอใจในการท างานเป็นทีมท่ีไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีอายตุา่งกนั มีความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากบริษัทย่อมมีการจัดสภาพแวดล้อมท่ีค านึงถึงความปลอดภัยของ
ผูป้ฏิบตัิงานเป็นหลกั ถือเป็นขอ้ปฏิบตัิพืน้ฐานท่ีทกุคนไม่ว่าพนกังานจะมีอายแุตกตา่งกนัจะไดร้บั
การปฏิบัติและสรา้งความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบัติงานไดไ้ม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับแนวคิดของ 
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อลิสรา รุ่งนนทรตัน ์(2561) กล่าวว่า ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไปดว้ยบุคลากรใน
ระดบัต่างๆ ซึ่งอายุกับการท างานย่อมไดร้บัการอ านวยความสะดวก เก่ียวกับสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีจ าเป็นตอ้งรกัษามาตรฐานและสรา้งความปลอดภยัแก่ผูใ้ชจ้ะถกูก าหนดเป็นนโยบาย
พืน้ฐานไมว่า่พนกังานภายในองคก์รจะมีอายตุา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 2.3 พนกังานบริษัทท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นผลตอบแทน พบวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนั มีความพงึ
พอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ไม่แตกต่างกัน 
เน่ืองจากบรษัิทมกัมีการก าหนดคา่ตอบแทนตามคณุสมบตัิของผูป้ฏิบตัิงานและขอบเขตภาระงาน
ตามท่ีบริษัทไดมี้การก าหนดไว ้อีกทั้งการจ่ายค่าตอบแทนยังขึน้อยู่กับปัจจัยอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ซึ่งสถานภาพสมรสเป็นเพียง
องคป์ระกอบหนึ่งในตวับคุคล ทัง้นีค้วามแตกต่างในเรื่องสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัจึงมีความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Ellson (2004) กล่าวว่า 
สถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนั สว่นใหญ่มกัน ามาก าหนดสนิคา้และบรกิารเพื่อตอบสนองตอ่บคุคล
เฉพาะกลุม่ อย่างไรก็ตามบคุคลกลุม่นีม้กัมีความตอ้งการท่ีไม่แตกตา่งกนัไดก็้ตอ่เม่ือสิ่งนัน้เป็นสิ่ง
ท่ีพึงไดร้บัจากการส่งเสริมท่ีเป็นประโยชนจ์ากองคก์รนัน้ๆ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของศภุชาต 
เอ่ียมรตันกลู (2557) กล่าวว่า สถานภาพสมรส เป็นตวัวดัการบรโิภคของสินคา้และบรกิาร แต่ใน
เรือ่งการท างานโดยเฉพาะปัจจยัพืน้ฐานในการด ารงชีพในเรือ่งผลตอบแทนเป็นสิ่งส  าคญัท่ีบคุคลท่ี
ปฏิบตัิงานมีความปรารถนาท่ีแตล่ะบคุคลท่ีไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มี
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง ไม่
แตกต่างกนั เน่ืองจากการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนมกัมีการวางนโยบายเพื่อก าหนด
ความกา้วหนา้ในการท างานของผูป้ฏิบตัิงานผ่านการฝึกอบรม พฒันาทกัษะความรูค้วามสามารถ 
และการก าหนดขั้นตอนของการไดร้บัการประเมินค่าจ้างท่ีไม่แตกต่างกัน ดังนั้นสถานภาพท่ี
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในดา้นการเลื่อนต าแหน่งไม่แตกต่างกัน  ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิด
Tarver (2023) กลา่วว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์เป็นการแบ่งกลุ่มประชากรท่ีง่ายและใชก้นั
ทั่วไป มันเก่ียวขอ้งกับการแบ่งตลาดออกเป็นขอ้มูลประชากร สถานภาพสมรสเป็นเพียงหนึ่ง
บทบาทของการซือ้สินคา้และบรกิาร แตก่ารเลื่อนต าแหน่งงานเป็นไปเพื่อความกา้วหนา้และความ
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เท่าเทียมของแต่ละบุคคลท่ีพึงจะไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งงานตามความรู ้ความสามารถ ท่ีไม่
แตกตา่งกนั 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพแตกตา่งกนัมีความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครในด้านเพื่อนร่วมงานไม่แตกต่างกัน 
เน่ืองจากการท างานเป็นทีมนั้น จ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานซึ่งเป็นหนา้ท่ีหลกัของพนักงาน
บริษัท รวมทั้งเพื่อนร่วมงานยังมีความส าคัญในการขับเคลื่อนการท างานเพื่อความส าเร็จของ
องคก์ร โดยแตล่ะบรษัิทมีสถานภาพท่ีแตกตา่งกนัทัง้โสด สมรส หม้าย/หย่ารา้ง ดงันัน้สถานภาพท่ี
แตกตา่งกนัมกัมีมกัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีไม่แตกตา่งกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดUdemy 
(2022) กล่าวว่า สถานภาพสมรสขึน้อยู่กบัสมมติฐานท่ีว่าความตอ้งการและความปรารถนาของ
ผูบ้รโิภคทั่วไปเปลี่ยนไปตามยคุสมยัซึง่การปฏิบตัิงานนัน้จ าเป็นตอ้งท างานรว่มกนักบัหลายฝ่ายท่ี
แตกต่างกันทั้งวัยเด็ก หรือวัยผู้ใหญ่ทั้งสถานภาพโสด หรือสมรส ดว้ยการท างานไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงไดแ้ตผู่ป้ฏิบตัิงานย่อมมีเปา้หมายในการท างานรว่มกนัผูอ่ื้นเพื่อความส าเรจ็ขององคก์รท่ี
ไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีสถานภาพแตกตา่ง
กนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างานไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากบริษัทเอกชนมกัมีแนวนโยบายในการส่งเสริมสขุภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานเพื่อใหมี้สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี เช่น การสรา้งความปลอดภยัแก่
ผูป้ฏิบตัิงาน การจดัหาสิ่งอ  านวยความสะดวกในการลดขัน้ตอนการท างาน การหาระบบอปุกรณท่ี์
ทันสมัยเพื่ อสนับสนุนการท างาน ซึ่งสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกันจึงมีความต้องการ
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ McShane and Glinow 
(2016) กล่าวว่า สภาพแวดลอ้มการท างานมีความสมัพนัธก์บัรูปแบบของพฤติกรรมบุคคลท่ีเป็น
ผลมาจากปัจจัยภายในและภายนอกหรืออิทธิพลท่ีเก่ียวขอ้งกัน โดยมีความสมัพันธ์จากปัจจัย
ทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคลโดยเฉพาะอย่างยิ่ง สถานภาพสมรสต่างกนัย่อมมีความตอ้งการท่ีจะ
ไดร้บัปัจจยัพืน้ฐานในการปฏิบตัิงานและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีไม่แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 2.4 พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นผลตอบแทน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน  
ไม่แตกต่างกนั  เน่ืองจากบรษัิทมกัมีการส่งเสรมิศกัยภาพของพนกังานไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม 
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การศึกษาดงูาน การเรียนรูง้านจากผูเ้ช่ียวชาญในสาขานัน้ๆ อยู่เสมอ ทุกระดบัการศึกษาย่อมมี
โอกาสความเท่าเทียมท่ีจะไดร้บัการสง่เสรมิและไดร้บัผลตอบแทนตามความสามารถท่ีไม่แตกตา่ง
กัน ดังนั้นระดับการศึกษาท่ีต่างกันจึงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดา้นผลตอบแทนไม่
แตกต่างกัน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Skripak (2016) กล่าวว่า การขบัเคลื่อนใหเ้กิดการกระท า
มุ่งสู่เปา้หมายท่ีจะกระท า ซึ่งแรงจงูใจท่ีสงูจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหเ้กิดความส าเรจ็ 
เช่น ผลตอบแทนแต่ดว้ยความแตกต่างของระดบัการศกึษาท่ีตา่งกนัสามารถพฒันาประสิทธิภาพ
การท างานและความพึงพอใจในเรื่องคณุภาพของงานไดผ้่านการเรียนรูแ้ละการฝึกประสบการณ์
อยูเ่สมอไดไ้ม่แตกตา่งกนั 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง พบวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั 
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง
งาน ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทมกัมีการวางนโยบายเพื่อก าหนด
ขอบเขตอ านาจ หน้าท่ีในการก ากับการท างานท่ีเหมาะสมกับผู้ปฏิบัติงาน และรายละเอียด
เก่ียวกับการด าเนินงานตามความรูค้วามสามารถเพื่อประกอบกับการเลื่อนต าแหน่งงานของ
พนักงาน ดงันั้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกันจึงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดา้นการ
เลื่อนต าแหน่งงานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของธนญัพร สวุรรณคาม (2559) กล่าวว่า 
ระดบัความหลากหลายของงานตา่งๆ ท่ีพนกังานจ าเป็นตอ้งท าโดยจะตอ้งใชท้กัษะ ความช านาญ 
และความสามารถท่ีแตกต่าง สามารถน าไปสู่การประเมินการเลื่อนต าแหน่งงาน ท่ีองคก์รมัก
น ามาใชก้บัพนกังานท่ีทกุคนยอ่มมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งงานท่ีไม่แตกตา่งกนั  

ดา้นเพื่อนรว่มงาน พนกังานบรษัิทท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความพงึ
พอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน ไม่แตกตา่งกนั 
เน่ืองจากการท างานภายในองคก์รยอ่มมีการประสานงานกนัอยูก่บัหลายฝ่าย ดว้ยในองคก์รนัน้มกั
มีผูป้ฎิบตัิงานหลากหลายระดบัการศกึษา แต่ดว้ยเพื่อนรว่มงานเป็นพืน้ฐานในการท างานของแต่
ละบคุคลท่ีจะตอ้งท างานรว่มกนัระดบัการศกึษาท่ีตา่งกนัจ าเป็นตอ้งติดต่อประสานงานกบับคุคล
อ่ืนในองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sikorsky (2018) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจ
และภาวะความเป็นผู้น  าในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า การท างานในองค์กรย่อมมี
หลากหลายการศึกษาและความคิด ด้วยระดับการศึกษานั้นเป็นเพียงหนึ่งในภารกิจท่ีไดร้บั
มอบหมายใหต้รงความรูค้วามสามารถ ซึง่การศกึษาท่ีตา่งกนัอยา่งไรก็ตามยอ่มมีการประสานและ
ท างานเป็นทีมไดไ้ม่แตกตา่งกนั 
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ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากบรษัิทเอกชนมกัใหค้วามส าคญักบัสิ่งอ านวย
ความสะดวกและความปลอดภยัในการท างาน โดยพนกังานทุกคนไม่ว่าจะมีการศึกษาระดบัใด 
ยอ่มสามารถไดร้บัการจดัสภาพแวดลอ้มการท างานและสรา้งความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีไม่
แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับแนวคิดของวุฒิกร บุญลือ และ พัชรห์ทัย จารุทวีผลนุกูล (2019) ได้
ศกึษาเรือ่ง การยอมรบัเทคโนโลยีและสว่นประสมทางการตลาดท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการใช้
แอปพลิเคชนัซือ้ขายเกษตรอินทรยีข์องกลุม่ลกูคา้ในประเทศไทย พบวา่ ระดบัการศกึษาท่ีตา่งกนัมี
ความพึงพอใจในการใช้แอปพลิเคชันซือ้ขายเกษตรอินทรียข์องกลุ่มลูกคา้ในประเทศไทย ไม่
แตกต่างกัน เน่ืองด้วยปัจจัยแวดล้อมต่างๆ มีความส าคัญต่อการใช้แอปพลิเคชันและระบบ
ดังกล่าวถูกออกแบบมาให้สามารถใช้งานได้ทุกกลุ่มระดับการศึกษาท่ีไม่แตกต่างกัน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Akintola & Chikoko (2016) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจงูใจและความพงึพอใจในการท างานของหวัหนา้งานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสขุชมุชนในชมุชน
ชายขอบในแอฟริกาใต ้ผลการวิจยัพบว่า องคก์รไดมี้การสนับสนุนอุปกรณก์ารท างานท่ีมีความ
ปลอดภยัใหแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงานอย่างเครง่ครดั ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่มทักษะความเช่ียวชาญในการใช้
อปุกรณ ์เน่ืองดว้ยมีความเก่ียวขอ้งกบัการจดัการวสัด ุและการจดัหาทรพัยากร การใหค้  าปรกึษา
และการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีสาธารณสขุชมุชน ดงันัน้ทกุระดบัการศกึษาของเจา้หนา้ท่ีจงึมีความพงึ
พอใจตอ่สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 2.5 พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นผลตอบแทน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
แตกต่างกนั เน่ืองจากบริษัทมกัมีการส่งเสริมศกัยภาพของพนกังานผ่านการฝึกอบรมทกัษะและ
ประสบการณเ์พื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญใหก้ับพนกังานอยู่เสมอ พนักงานสามารถแสดงพฒันา
ศกัยภาพของตนเองยิ่งมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนสงูย่อมหมายถึงภาระหนา้ท่ี ความรบัผิดชอบและมี
ผลตอบแทนท่ีเพิ่มขึน้ตามไปดว้ย ดงันัน้รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนท่ีต่างกันจึงมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นผลตอบแทนแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของศิรวิรรณ เสรีรตันแ์ละคณะ 
(2560) กล่าวว่า ความแตกต่างของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนเป็นหนึ่งในตัวแปรท่ีใชใ้นการก าหนด
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คุณลกัษณะใหต้รงกับพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งผลตอบแทนของผูป้ฏิบตัิงานท่ีพึงจะไดร้บันั้น 
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนของแตล่ะบคุคลมกัสมัพนัธก์บัประสบการณท่ี์แตกตา่งกนั  

ดา้นการเลื่อนต าแหน่งงาน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการ
เลื่อนต าแหน่งงาน ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทมักมีการวาง
นโยบายเพื่อก าหนดขอบเขตอ านาจ หนา้ท่ีในการก ากับ การท างานท่ีเหมาะสมกับผูป้ฏิบตัิงาน 
รวมทั้งการเลื่อนต าแหน่งงานให้มีความเหมาะสมไม่แตกต่างกัน ดังนั้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนท่ี
แตกต่างกันจึงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดา้นการเลื่อนต าแหน่งงานไม่แตกต่างกัน 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอลสิรา รุง่นนทรตัน ์(2561) กลา่ววา่ รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนมีความสมัพนัธ์
ในการเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะให้ตรงกับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการเลื่อน
ต าแหน่งงานนัน้สืบเน่ืองมาจากการวางหนา้ท่ีของแตล่ะบคุคล ทัง้นีร้ายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือนท่ีตา่งกนัมี
ความพงึพอใจตอ่การท างานในเรือ่งการเลื่อนต าแหน่งงานท่ีไม่แตกตา่งกนั  

ดา้นเพื่อนร่วมงาน พนักงานบริษัทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านเพื่อนร่วมงาน  
ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานเป็นหนึ่งในก าลงัขบัเคลื่อนการปฏิบตัิงานภายในองคก์ร 
โดยเฉพาะบริษัทเอกชนมีมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมซึ่งถือเป็นพันธกิจส าคัญ ซึ่งพนักงาน
บรษัิทเอกชนไม่ว่าจะมีรายไดม้ากหรอืนอ้ย ย่อมมีการประสานงานกบับคุคลภายในและภายนอก
องคก์รท่ีไม่แตกต่างกัน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของHelfer (2022) กล่าวว่า บุคลากรท่ีมีรายได้
ตา่งกนัมกัไม่ไดมี้ความแตกต่างกนัในเรื่องของการท างานรว่มกบัผู้อ่ืน เพราะการท างานในองคก์ร
จ าเป็นตอ้งประสานงานกบับคุคลภายในองคก์รหลายฝ่าย 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า พนักงานบริษัทท่ีมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากบริษัทเอกชนมีการนึกถึงสวสัดิภาพในการ
ท างานของพนักงานใหส้ามารถเขา้ถึงสภาพแวดลอ้มและอุปกรณ์การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
อย่างเท่าเทียมกัน เช่น เครื่องมือ อุปกรณ์การท างาน ท่ีเหมาะสม โดยพนักงานทุกคนไม่ว่าจะมี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนระดบัใด ย่อมสามารถไดร้บัการจดัสภาพแวดลอ้มการท างานและสรา้งความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสนุทร เพ็ชรพ์ราว (2551) 
กล่าวว่าความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เป็นความรูส้ึกของบุคคลท่ีมีต่องาน และการท างานนัน้ 
ถ้าบุคคลมีความรูส้ึกพรอ้มจะเสียสละทุกอย่างอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาให้แก่งาน 
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ความพงึพอใจท าใหบ้คุคลกระตือรอืรน้ในการท างาน โดยเฉพาะสภาพแวดลอ้มการท างานลว้นถกู
ออกแบบใหต้รงตามผูป้ฏิบตัิงานไดอ้ยา่งเหมาะสมท่ีไม่แตกตา่งกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
ธงชัย สันติวงษ์ (2539) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานไวว้่าการท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งมองเป็น
ช่องทาง หรอืโอกาสท่ีตนจะสามารถตอบสนองแรงจงูใจท่ีตนมีอยู่แลว้ ก็จะท าใหค้วามพงึพอใจอยู่
ในระดบัสงูขึน้ หากฝ่ายบรหิารจดัไดจ้ดัสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม ย่อมสรา้งความพึง
พอใจของคนท างานท่ีไม่แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 2.6 พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกนั มีความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นผลตอบแทน พบว่า พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่ง
กัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
แตกต่างกัน เน่ืองจากผลตอบแทนมกัขึน้อยู่กับประสบการณใ์นการท างานของแต่ละบุคคลและ
คุณภาพของงาน หากระยะเวลาการท างานของพนักงานท่ีมากย่อมท่ีจะมีคุณภาพงานท่ีดีกว่า
พนักงานท่ีมีประสบการณ์การท างานนอ้ยกว่า ดังนั้นพนักงานบริษัทท่ีมีระยะเวลาการท างาน
ตา่งกนัจึงมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในดา้นผลตอบแทนแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของศิรวิรรณ เสรรีตันแ์ละคณะ (2560) กลา่วว่า ระยะเวลาในการท างานเป็นหนึ่งในตวัแปรท่ีใชใ้น
การก าหนดคณุลกัษณะใหต้รงกบัพฤติกรรมของพนกังาน ทัง้นีร้ะยะเวลาในการท างานท่ีต่างกัน 
ย่อมแสดงถึงภาระหนา้ท่ีการท างานท่ีต่างกนัรวมไปถึงความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่าง
กนัดว้ย และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนลพรรณ บญุฤทธ์ิ (2558) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปัจจยัอิทธิพลและ
ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบคุลากรการบรหิารส่วน
จงัหวดัชลบรุ ีพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานของบคุคลนัน้มาจากการสั่งสมประสบการณแ์ละ
การแกไ้ขปัญหา เม่ือระยะเวลาการท างานเพิ่มมากขึน้ยอ่มสง่ผลตอ่ผลตอบแทนท่ีมากขึน้ดว้ย 

ดา้นการเลื่อนต าแหน่งงาน พบวา่ พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างาน
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการ
เลื่อนต าแหน่งงาน แตกต่างกนั เน่ืองจากบรษัิทเอกชนมีแนวทางการท างานท่ีมีความชดัเจน ผ่าน
การวางนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจา้งงาน และก าหนดบทบาท หนา้ท่ีในการท างานท่ีเหมาะสม
กบัผูป้ฏิบตัิงาน พรอ้มกับเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งงาน ซึ่งเป็นมาตรการส าคญัท่ีเป็นตวัชีว้ดัการ
ท างานให้แต่ละบุคคล ดังนั้นระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกันจึงมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ในดา้นการเลื่อนต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดสมยศ นาวีการ 
(2533) อา้งถึงใน เอกศิษฏ ์เจริญธันยบูรณ์ (2559) กล่าวว่า การเลื่อนต าแหน่ง การสรา้งความ
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พอใจในงานนัน้ ผูบ้งัคบับญัชาจะสรา้งความสมัพนัธแ์บบสนบัสนนุกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและใหมี้
ส่วนรว่มอย่างแทจ้ริงจะส่งเสริมทัศนคติท่ีดีต่องานหัวหนา้งานท่ีคอยควบคุมบงัคบับญัชาอย่าง
อาทรห่วงใย มกัจะสรา้งความพอใจในงานในหมู่คนท างานเสมอ ซึ่งบุคคลท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างานท่ีแตกต่างกัน หากมีระยะเวลาการท างานท่ีมากกว่าย่อมไดก้ารรบัการเลื่อนต าแหน่งท่ี
แตกตา่งกนักบัผูมี้ระยะเวลาการท างานท่ีนอ้ยกวา่ 

ดา้นเพื่อนรว่มงาน พนกังานบรษัิทท่ีมีระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกนั มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านเพื่อนร่วมงาน 
แตกต่างกัน เน่ืองจากระบบการท างานของบริษัทเอกชนมีเป้าหมายในการท างานอยู่หลกัๆ คือ 
การสรา้งทีมงานท่ีมีความเขม้แข็งเพื่อเป็นหลกัในการพฒันาองคก์ร ดว้ยสภาพการแข่งขนัท่ี รุนแรง
ในปัจจบุนัการจา้งพนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานท่ีมากยอ่มแสดงใหเ้ห็นถึงการปรบัตวัและการ
ท างานร่วมกับผูอ่ื้นไดด้ี ดว้ยเหตุนีพ้นักงานท่ีมีระยะเวลาการท างานในองคก์รท่ียาวนานย่อมมี
ประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของTalerico 
(2023) กล่าวว่า ระยะเวลาในการท างานมีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน ด้วยบุคคลท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานนานยอ่มแสดงใหเ้ห็นถึงโอกาสและสิ่งท่ีองคก์รไดม้อบใหแ้ก่บคุคลนัน้ๆ ซึง่
ระยะเวลาในการท างานตา่งกนัจงึมีความพงึพอใจท่ีแตกตา่งกนั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน พบว่า พนกังานบริษัทท่ีมีระยะเวลาในการ
ท างานแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างานแตกตา่งกนั เน่ืองจากระยะเวลาในการท างานของพนกังานแตล่ะบคุคล
ย่อมมีความแตกต่างกันโดยพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างานมากย่อมค านึงถึงการรกัษา
อปุกรณเ์ครือ่งมือ และรกัษาผลประโยชนข์องบรษัิทแตกตา่งกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิวิรยิะ ค  าฟ ู
(2558) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เป็นความรูส้กึหรือทศันคติของบคุคลท่ีมีต่อการ
ปฏิบตัิงาน ถา้คนเรามีความรูส้กึหรือทศันคติต่อการปฏิบตัิงานแง่บวก จะมีผลท าใหเ้กิดความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานและมีความเสียสละ อุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาใหแ้ก่งาน การ
สรา้งแรงจูงใจเพื่อกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงัในการปฏิบัติงาน ประสบ
ความส าเรจ็ เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายขององคก์รหรือหน่วยงาน โดยหากบุคคลมีระยะเวลา
ในการท างานมากขึน้ย่อมไดร้บัการสนับสนุนในการเลื่อนต าแหน่งไดม้ากกว่าผูป้ฏิบัติงานใน
ระยะเวลาท่ีนอ้ยกว่า และสอดคลอ้งกับแนวคิดของเจนจิราพร รอนไพรนิ (2558) กล่าวว่า ความ
พงึพอใจในการปฏิบตัิงาน หมายถึงความรูส้กึนึกคิดของบคุคลท่ีมีตอ่การปฏิบตัิงานของตนเอง ซึง่
เป็นผลมาจากปัจจยัตา่งๆ หรอืสว่นประกอบท่ีเก่ียวขอ้งในงานหรอืกิจกรรมนัน้ๆ ความพงึพอใจใน
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การปฏิบตัิงานของบคุคลในองคก์รจะมีผลตอ่ความส าเรจ็ของงานและองคก์รรวมทัง้ความสขุของผู้
ท  างาน โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีระยะเวลาการท างานท่ีมากกว่าย่อมสามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพ
งานไดด้ีกวา่ ซึง่มีผลตอ่การเลื่อนต าแหน่งของการปฏิบตัิงาน 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร   

สมมติฐานท่ี 3.1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครในดา้นคณุภาพของงาน 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดับต ่ามาก เน่ืองจากถ้าหัวหน้างานมีการ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ทัง้ดา้นทางอารมณ์ท่ีดี การมีเหตุผลในการแกไ้ขปัญหาจะท าให้
พนกังานมองเห็นเปา้หมายขององคก์รในอนาคต มีประสิทธิภาพในการท างานไดง้านท่ีมีคณุภาพ 
แตถ่า้หากหวัหนา้ไมป่ระพฤติตนเป็นแบบอยา่ง ก็จะท าใหพ้นกังานขาดความเช่ือมั่นในการท างาน
รว่มกบัหวัหนา้งาน อาจท าใหพ้นกังานมีอดุมการณใ์นการท างานเปลี่ยนไป บางครัง้ท าใหม้องไม่
เห็นเป้าหมายการท างานในองคก์รจึงท าใหส้่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Farnsworth (2023) พบว่าการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์คืออิทธิพลในอุดมคติ
อธิบายถึงผูน้  าท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดีส  าหรบัผูร้ว่มงาน ผูน้  าท่ีมีอิทธิพลในอดุมคติสามารถไดร้บัความ
ไว้วางใจและเคารพจากผู้ร่วมงานและสามารถสรา้งความน่าเช่ือถือให้กับองค์กร ย่อมมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพการท างานของพนกังานได ้ 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากการสรา้งแรงบนัดาลใจ ถือว่าเป็นสิ่ง
กระตุน้ในการท างานของพนักงานอย่างหนึ่ง เช่น การใหร้างวลัหรือยกย่องชมเชยเม่ือพนักงาน
ปฏิบตัิงานไดด้ีท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานไดร้บังานท่ีมีคณุภาพมากขึน้ หากพนกังาน
ไดร้บัแรงบนัดาลใจในการท างานไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ก็อาจท าใหผ้ลงานท่ีไดร้บัไม่ดีเท่าท่ีควร 



  239 

จึงท าใหส้ง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนอรธ์เฮาส ์Northhouse 
(2013) กล่าวว่า การสรา้งแรงบนัดาลใจเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงตวับคุคลจากแบบหนึ่งไปสู่
อีกแบบหนึ่ง ไมว่่าจะเป็นในเรือ่งอารมณ ์ความรูส้กึ คา่นิยม จรยิธรรม มาตรฐาน และเปา้หมายใน
ระยะยาว รวมไปถึงเป็นกระบวนการกระตุ้นแรงจูงใจ แต่หากการสรา้งแรงบันดาลใจย่อมมี
ความสมัพนัธเ์ก่ียวกบัคณุภาพของงานท่ีอาจลดนอ้ยลงได ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปณิุกา 
มโนรมย ์และ ธญันนัท ์บญุอยู่ (2564) ไดศ้กึษาเรื่อง การรบัรูภ้าวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลตอ่
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธุรกิจขายวสัดกุ่อสรา้งขนาดใหญ่ในเขตบางกรวย จงัหวดั
นนทบรุ ีพบว่า การรบัรูภ้าวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง หากขาดการสรา้งแรงบนัดาลใจใหแ้ก่พนกังาน
ซึ่งเป็นกลไกส าคญัท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน เม่ือไม่ไดร้บัการ
กระตุน้ยอ่มท าใหป้ระสิทธิภาพของพนกังานนัน้ลดนอ้ยลง  

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดับต ่ามาก เน่ืองจากการกระตุน้ให้พนักงานพัฒนา
ความสามารถในการแก้ไขปัญหา การมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์จะท าให้พนักงานท างานมี
ประสิทธิภาพและคุณภาพงานในทางกลับกันหากหัวหน้างานไม่สนับสนุนหรือส่งเสริมในการ
พฒันาความคิดหรือแนวทางในการแกปั้ญหาใหก้ับพนักงาน อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอดิศกัดิ ์เองมหสัสกลุ, ศนนัท ์วิวฒันชาต, และ ฉตัยาพร เสมอ
ใจ (2562) ไดศ้ึกษาเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
บรษัิท โปรเฟสชั่นแนล เอา้ทซ์อสซิ่ง โซลชูั่นส ์จ ากดั พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ตามความ
คิดเห็นของพนกังาน ดา้นการกระตุน้สติปัญญา มีความส าคญัในการพฒันาและขบัเคลื่อนองคก์ร
ไดอ้ยา่งมีคณุภาพ อีกทัง้ยงัมีความสมัพนัธก์บัคณุภาพงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านคุณภาพของงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากหวัหนา้งานมีการ
ใหค้  าแนะน าแก่พนักงานเป็นรายบุคคล เขา้ใจและยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคลอาจไม่
เพียงพอ ท าใหพ้นกังานเกิดความเปรยีบเทียบเก่ียวกบัการท างานและไดร้บังานท่ีมีคณุภาพลดลง 
จึงท าใหส้ง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพชัร ีดามพป์ระเสรฐิกลุ 
(2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความ
ผกูพนัต่อองคก์รของวิศวกร พบว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลหากขาดการเช่ือมั่นในตวั
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ผูป้ฏิบตัิงาน และการเคารพการตดัสินใจร่วมกันการท างานย่อมไม่สามารถด าเนินการใหบ้รรลุ
เป้าหมายได ้อีกทั้งคุณภาพของงานท่ีไดร้บัมอบหมายก็ย่อมขาดประสิทธิภาพลงดว้ย  ในการ
ท างานของพนกังาน 

สมมติฐานท่ี 3.2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากการท างานท่ีซ า้ๆแบบเดิม ไม่มี
ความหลากหลายในจ านวนปรมิาณงานท่ีมาก อาจท าใหพ้นกังานพลาดโอกาสในการทดลองท า
สิ่งใหม่ๆ หรอืการพฒันาทกัษะเพ่ือเติบโต สง่ผลใหพ้นกังานไมส่ามารถเตบิโตในการท างานไดอ้ยา่ง
เต็มตามศกัยภาพท่ีมีอยู่ แต่ในทางกลบักัน ถา้หวัหนา้งานเป็นแบบอย่างท่ีดีคอยใหค้  าแนะน าท่ี
เหมาะสม กับพนักงานจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเข้าใจและมีความรูค้วามสามารถในการ
ด าเนินงานท่ีดีจึงท าใหส้ง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของแบสและอ
โวลิโอ (1991) อา้งถึงในรตัติยา บุญยิม้, จินต ์วิภาตะกลศั, สทุธนู ศรีไสย ์(2562) กล่าวว่า การมี
อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์คือการท่ีผูน้  าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรบัผูต้าม 
ผูน้  าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือ ศรทัธา ไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจ เม่ือ
รว่มงานกนัผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบตัิเหมือนกบัผูน้  า และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกียรติ
พงศ ์ศิรนิิภาวงศ ์(2564) ไดศ้กึษาเรือ่ง ภาวะผูน้  าและองคก์รแห่งความสขุมีความสมัพนัธต์อ่ความ
ผูกพันต่อองคก์รและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สายบตัรเครดิต 
ส านักงานใหญ่ พบว่า ภาวะผูน้  าในดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สามารถสรา้งความ
รว่มมือในทีมเพื่อไปสูเ่ปา้หมายท่ียิ่งใหญ่รว่มกนั รวมทัง้สามารถกระตุน้การท างานในฐานะสมาชิก
องคก์รใหส้ามารถท างานดว้ยความตัง้ใจอย่างเต็มท่ีจะท างานเพื่อมุ่งเนน้ประโยชนใ์หแ้ก่องคก์ร
และความมั่นใจและมุ่งมั่นในเป้าหมายและคณุค่าขององคก์ร และการบริหารจดัการงานท่ีไดร้บั
มอบหมายไดอ้ยา่งเหมาะสม ลว้นมีความสมัพนัธต์อ่ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังาน 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปริมาณงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดับต ่ามาก เน่ืองจากพนักงานไดร้บัการสื่อสารท่ียังไม่
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ชัดเจนและขอ้เสนอแนะในการท างานท่ียังไม่เพียงพอ อาจท าใหพ้นักงานหมดก าลงัใจ ในการ
ท างาน โดยไม่ค  านึงถึงประสิทธิภาพในการท างาน แตใ่นทางกลบักนั ถา้หวัหนา้งานมีการสื่อสารท่ี
ดี ใชเ้วลาและพยายามใหข้อ้เสนอแนะท่ีสรา้งสรรค์ใหก้ับพนักงาน และส่งเสริมวฒันธรรมการ
ท างานในเชิงบวก จะสรา้งบรรยากาศและสรา้งแรงบนัดาลใจใหพ้นกังานในการท างานจึงท าให้
สง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณฐัชรตัน ์จนัทรชิ์นภทัร (2561) 
กลา่ววา่ หากผูน้  าขาดแรงบนัดาลใจในการท างานย่อมเป็นตวัอยา่งและสรา้งความศรทัธาส าหรบัผู้
ปฏิบตัิตาม เม่ือไม่ไดร้บัการกระตุน้จากหวัหนา้งานย่อมท าใหพ้นกังานขาดแรงจงูใจในการท างาน
และปรมิาณงานมีจ านวนเพิ่มมากขึน้ เกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน ย่อมมีความสมัพนัธก์ับ
ประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลง  

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปริมาณงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากความสมัพนัธร์ะหว่างพนักงานและ
หัวหนา้งานอาจยังไม่สูงมาก ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงเพียงอย่างเดียวจึงไม่เพียงพอในการ
กระตุน้ประสิทธิภาพในการท างานในดา้นปริมาณงาน ดงันัน้ การสรา้งสภาพแวดลอ้มท่ีกระตุน้
แรงจงูใจ การใหโ้อกาสในการพฒันาตนเอง และการยอมรบังานท่ีดีของพนกังาน เป็นสิ่งส  าคญัใน
การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ความส าเร็จในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานนัน้ขึน้อยู่กับผูน้  าท่ีเขา้ใจความตอ้งการและสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมของพนกังาน และ
น าไปสู่การปรบัปรุงและพฒันาเพื่อสรา้งผลลพัธท่ี์ดีในทัง้ระยะสัน้และระยะยาวจึงท าใหส้่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนชุ สทัธาฉตัรมงคล และ อรรถพล ธรรม
ไพบลูย ์(2559) ไดศ้กึษาเรือ่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงในยคุโลกาภิวตันส์ูก่ารพฒันาอยา่งยั่งยืน 
พบว่า การท่ีผูน้  ากระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนักถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามเกิด
การสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ แสวงหาแนวทางใหม่ๆมาแกปั้ญหาในหน่วยงาน กระตุน้ใหผู้ต้ามรูส้ึกว่า
ปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท่ีท้าทายความสามารถท าให้ผู้ตามเกิดความกล้าท่ีจะคิดสรา้งสรรค ์
น าเสนอสิ่งใหมแ่ละแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง  

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปริมาณงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนกังานอาจยงัไม่พรอ้มต่อ
การเปลี่ยนแปลง ท าใหก้ารรบัมือกับการปรบัตวัในการ ในทางกลบักันหากผูน้  ามีความคิดริเริ่ม
และสามารถสื่อสารแผนการเปลี่ยนแปลงอย่างชดัเจน พนกังานก็สามารถปรบัตวัเพื่อท างานตาม
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แผนหรือกลยทุธใ์หม่ๆขององคก์รไดซ้ึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีและพรอ้มรบัมือ
กบัปรมิาณงานท่ีดีจึงท าใหส้ง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งงานวิจยัของชยัวฒัน ์
พนมวรชัย (2563) ไดศ้ึกษาเรื่องความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศกึษา ในศตวรรษท่ี 21 กบัความผกูพนัตอ่องคก์ารของครู ในโรงเรยีนเครอืข่ายมลูนิธิลาซาล 
พบว่า หากหัวหน้างานไม่ไดมี้ความใส่ใจต่อปัญหาท่ีเกิดขึน้ของครูในโรงเรียน และไม่มีความ
เช่ือมั่นและยอมรบัความแตกต่างของขอ้คิดเห็น ย่อมท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานท่ีลดต ่าลงของครูในโรงเรยีน 

สมมติฐานท่ี 3.3 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า เน่ืองจากพนกังานมองวา่เวลาเป็นสิ่งส  าคญั และการ
สรา้งแผนการท างานท่ีชดัเจน การก าหนดเป้าหมายในการท างานเพื่อใหบ้รรลุผลในระยะเวลาท่ี
ก าหนดหรือการแจง้เตือนเวลาจะท าใหพ้นักงานมีความรบัผิดชอบต่อการใชเ้วลาในการท างาน
อย่างมีประสทิธิภาพ ถา้หากหวัหนา้งานสามารถใหค้  าปรกึษาและแนะน าเก่ียวกบัการจดัการเวลา 
สง่เสรมิสรา้งทกัษะในการวางแผนและการจดัการเวลา อาจท าใหพ้นกังานมีการจดัการเวลาในการ
ท างานท่ีดีจึงท าให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Kapur 
(2020) กลา่วว่า ผูน้  าหากขาดการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบตัิงาน ยอ่มเกิดความเสียหาย และใช้
เวลาในการท างานตอ่งานท่ีเพิ่มมากขึน้ นอกจากนีย้งัมีปัญหาตอ่การสื่อสารท่ีอาจผิดพลาดและไม่
ตรงตามวตัถปุระสงคข์องการท างาน ยอ่มสง่ผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดต ่าลง 

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า เน่ืองจากพนกังานรูส้ึกว่าเวลาท่ีถกูใชอ้ย่างเหมาะสมและมีการ
จดัการเวลาท่ีดีจะท าใหพ้นกังานมีแรงบนัดาลใจในการท างาน หากหวัหนา้งานสามารถสรา้งแรง
บนัดาลใจในการจัดการเวลาไดจ้ะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน โดยมุ่งเนน้ใหเ้วลาท่ีใช้
ส  าหรบักิจกรรมท่ีมีความส าคญัและสง่ผลลพัธท่ี์ดีจึงท าใหส้่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอานนท ์แสนภวูา (2565) ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  า
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การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของครู สงักัดส านักงานเขต
พืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาอดุรธานี เขต 3 พบว่า หากผูบ้รหิารโรงเรยีนขาดการสรา้งแรงบนัดาล
ใจในการท างานใหแ้ก่บุคลากรในโรงเรียน เน่ืองด้วยโรงเรียนมีภาระงานท่ีมากหากไม่มีการสรา้ง
แรงบนัดาลใจหรอืความเอาใจใส่ย่อมท าใหเ้กิดความไม่เขา้ใจในงาน ขาดการเห็นคณุค่าของงาน 
ท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของครูในโรงเรียนลดต ่าลง และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของปณิุกา 
มโนรมย ์และ ธญันนัท ์บญุอยู่ (2564) ไดศ้กึษาเรื่อง การรบัรูภ้าวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลตอ่
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธุรกิจขายวสัดกุ่อสรา้งขนาดใหญ่ในเขตบางกรวย จงัหวดั
นนทบุรี พบว่า การรบัรูภ้าวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงในการสรา้งแรงบนัดาลใจใหแ้ก่พนกังานเป็น
กลไกส าคญัท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานของพนกังาน  

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากหวัหนา้งานมีบทบาทส าคญัในการสื่อสาร และการ
เปลี่ยนแปลงหากการสื่อสารไม่ชดัเจน พนกังานอาจรูส้กึสบัสนไม่สามารถปรบัตวัหรือปฏิบตัิตาม
การเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพไดท้นัที ถา้หวัหนา้งานมีการสื่อสารท่ีชดัเจน และแกไ้ขขอ้
กงัวลจากพนกังานไดไ้ม่ว่าจะเป็นเรื่องภาระงานท่ีมากเกินไป หากหวัหนา้มีการจดัการกบัจ านวน
งานไดด้ี จะท าใหพ้นกังานมีโอกาสท่ีจะสรา้งสรรคผ์ลงานและใชเ้วลาในการท างานอย่างคุม้ค่าจึง
ท าใหส้ง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ ของ Khan (2016) กลา่ววา่ 
ผูน้  าท่ีมีการส่งเสริมหรือออกแบบรูปแบบกระบวนการการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเนน้
ผูป้ฏิบตัิงานในการท างานและพฒันาความสามารถใหเ้พิ่มพนูทกัษะความรูท่ี้จ าเป็นตอ่การท างาน 
ยอ่มมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน 

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากหวัหนา้งานท่ีใหค้วามส าคญักบัความ
เป็นปัจเจกบุคคลของพนักงาน เช่น ความรูส้ึก , ความคิด, ความตอ้งการ, และประสบการณ์ ซึ่ง
ตอ้งใชเ้วลาในการรบัฟัง การเขา้ใจ และตอบสนองต่อความตอ้งการความคิดของพนักงานจะ
สามารถสรา้งความสมัพันธ์ท่ีดีกับพนักงานได้การใชเ้วลาในการท างานท่ีดี ในทางกลับกัน ถ้า
หัวหน้างานให้ความส าคัญกับความเป็นปัจเจกบุคคลของพนักงานน้อยลง จึงท าให้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธีรชาติ คงสมยั กรวิการ ์มงคล ปรยีานุช 
ประจิตร ์และ จฑุามาศ ทวีไพบลูยว์งษ์ (2565) ไดศ้กึษาเรื่องผลของภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานท่ีมี
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ตอ่ความพงึพอใจในงานและผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน: กรณีศกึษาบรษัิทผูผ้ลิตสินคา้อปุโภค
แห่งหนึ่งในเขตพืน้ท่ีสวนอตุสาหกรรมเครอืสหพฒัน ์จงัหวดัชลบรุ ีพบว่าหากผูบ้รหิารขาดการดแูล
ช่วยเหลือและเอาใจใส่พนักงาน และไม่ได้มอบหมายงานตามท่ีเหมาะสม ย่อมเป็นการลด
ประสิทธิภาพการท างานท่ีลดนอ้ยลง 

สมมติฐานท่ี 3.4 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากหัวหนา้งานมักมุ่งเนน้การท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพท่ีสูง การท างานอย่างมีประสิทธิภาพท่ีสงูส่งผลใหมี้การใชท้รพัยากรท่ีดีขึน้
และความผิดพลาดท่ีนอ้ยลงท าใหค้า่ใชจ้่ายลดลง ในทางกลบักนั หวัหนา้งานตอ้งมีการลงทนุเพื่อ
พัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงาน นอกจากนีห้ัวหนา้งานมักมีความตอ้งการเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีสูงขึน้ ท าให้พนักงานอาจท างานหนักและค่าใช้จ่ายขององคก์รอาจเพิ่มขึน้  
จึงท าให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของสุนทร เพ็ชรพ์ราว 
(2551) พบว่า ผูน้  ามีผลต่อความรูส้ึกของบุคคลท่ีมีต่องาน และการท างานนัน้ ถา้บุคคลนัน้ขาด
ความรูส้ึกพรอ้มจะเสียสละ อุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปัญญาใหแ้ก่งาน เกิดความรูส้ึกไม่พึง
พอใจต่องาน ก็จะไม่กระตือรือรน้ในการท างาน เพียงท างานตามหนา้ท่ีให้เสร็จไปในแต่ละวัน
เท่านัน้ ยอ่มมีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานของผูป้ฏิบตัิงานท่ีลดลงดว้ย  

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนกังานอาจไม่มีแรงกระตุน้และแรงบนัดาล
ใจในการท างาน ท าใหส้่งผลต่อประสิทธิภาพของงานท่ีไดร้บั การสรา้งแรงบนัดาลใจอาจตอ้งการ
การลงทุนเพิ่มเติมจากหัวหนา้ โดยเฉพาะการติดตามประสิทธิภาพของพนักงาน , การจัดการ
แรงจูงใจ, และการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีอาจเพิ่มค่าใชจ้่าย จึงท าใหส้่งผล
ตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พีรญา ช่ืนวงศ ์(2560) กล่าวว่า หาก
ไม่มีการค านึงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในการใชท้รพัยากรขององคก์รใหบ้รรลเุป้าหมาย
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ขององคก์รใหเ้กิดประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลใหเ้กิดการลดประสิทธิภาพของการท างานลง รวมทัง้
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาลดลงดว้ย 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใช้จ่าย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดับต ่า เน่ืองจากหัวหน้างานมีการพัฒนาขับเคลื่อน
ประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิต โดยการส่งเสริมการเรียนรู ้ นวัตกรรม การใช้เทคโนโลยีและ
แหล่งขอ้มูลใหม่ ๆ ซึ่งเป็นการลงทุนท่ีจ าเป็นอาจส่งผลท าใหค้่าใชจ้่าย เม่ือไดร้บัการสนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ จะท าให้พนักงานใช้เวลาในการคิดค้นและพัฒนาแนวคิดใหม่  ๆ  
อาจยงัไม่มีประสิทธิภาพในทันที จึงท าใหส้่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคดิของ Korejan (2016) กลา่ววา่ การกระตุน้ทางปัญญา เป็นการสง่เสรมิและขอความคดิเห็น
จากสมาชิกในทีม กระตุน้ใหเ้กิดการท างาน สง่เสรมิสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัส าหรบัการสนทนา 
มีความคิดสรา้งสรรคแ์ละแสดงความคิดเห็นในมมุมองท่ีหลากหลาย สิ่งนีช้่วยใหพ้นกังานสามารถ
ถามค าถาม ฝึกฝนความเป็นอิสระในระดับท่ีสูงขึน้  และท้ายท่ีสุดสาม ารถก าหนดวิธีท่ี มี
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของตนเองได้และสามารถบริหารจัดการเวลาได้อย่างมี
ประสทิธิภาพ 

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากคา่ใชจ้่ายท่ีอาจเกิดขึน้จากความ
ผิดพลาดหรอืความล่าชา้ในการท างาน และคา่ใชจ้่ายท่ีไม่จ าเป็นของพนกังานแต่ละคน ไม่ว่าเป็น 
การปรบัปรุงกระบวนการท างาน , การเพิ่มประสิทธิภาพในการใช้ทรพัยากร, และการลดการ
สญูเสียทางการเงิน หวัหนา้งานท่ีสามารถช่วยสนบัสนนุการท างานของพนกังาน สรา้งความผกูพนั
และความไวว้างใจในองคก์รท าใหพ้นกังานสนใจอยากท างานใหด้ีจึงท าใหส้่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอชัยา คสิาลงั วาโร เพ็งสวสัดิ ์และศริดิา บรุชาต ิ(2564) 
ไดศ้ึกษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารกบัความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน สงักัดเทศบาลเมืองนครพนม พบว่า หากผูบ้ริหารโรงเรียนขาด
การยอมรบัความรู ้ความสามารถของครูในโรงเรียน ย่อมสรา้งความไม่พึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
รวมทัง้เกิดคา่ใชจ้่ายท่ีไม่จ าเป็นในการด าเนินงานซึง่เป็นการลดประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานได ้ 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
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เป็นปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 4.1 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน  

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดับต ่ามาก เน่ืองจากพนักงานอาจไดร้บัการ
กระตุน้และการสนับสนุนท่ีไม่เพียงพอท าใหเ้กิดความไม่กระตือรือรน้ในการท างาน สูญเสียแรง
บนัดาลใจในการท างาน แตถ่า้หวัหนา้งานมีการสรา้งแรงบนัดาลใจและก าหนดเปา้หมายท่ีชดัเจน
ใหแ้ก่พนกังาน จะท าใหพ้นกังานรูส้ึกกระตือรือรน้และมีแรงจูงใจในการท างาน ท าใหไ้ดผ้ลงานมี
คุณภาพและการไดร้บัค่าตอบแทนท่ีดีจึงท าให้ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของณัชทรากานต ์แสนอุบล , พิชัย ลัทธศักดิ์ศิริ, สุขจิตต ์ณ นคร, พิชัย 
ทรพัยเ์กิด, และ ธนัตถน์ันท ์สุขโชคนิธิโภคิณ (2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารกบัความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน 
ธนาคารไทยเครดิตเพื่อรายย่อย จ ากดั (มหาชน) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิาร
เพื่อองคก์รดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณมี์ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน
อีกทัง้ยงัสามารถสรา้งแรงขบัเคลื่อนของพนกังานท่ีมีตอ่นโยบายการปฏิบตัิงานยอ่มน ามาซึง่ความ
พงึพอใจในงานและผลตอบแทนท่ีไดร้บั  

ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน เน่ืองจากพนกังาน
บริษัทเอกชนมักท างานตามขอบเขตงานท่ีไดร้บัมอบหมายตามภาระหนา้ท่ี  และแต่ละบริษัทมี
เกณฑใ์นการปรบัขึน้เงินเดือนท่ีไม่แตกตา่งกนั อีกทัง้ผลตอบแทนวดัจากผลการท างานเป็นหลกั ซึง่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพระลงั ชวโณ (ทมัมะสอน) (2564) ไดศ้กึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่าง
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารกบัความพึงพอใจ ในการปฏิบตัิงานของครู  โรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม  แผนกสามัญศึกษา จังหวัดเลย พบว่า การสรา้งแรงบนัดาลใจแก่ครูเป็นเพียงการ
กระตุน้ใหเ้กิดการท างานท่ีไดร้บัมอบหมายใหป้ระสบความส าเรจ็ ไมไ่ดมี้ความสมัพนัธก์บัความพงึ
พอใจและมีความสมัพนัธก์บัคา่ตอบแทนท่ีไดร้บั  
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ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน เน่ืองจากพนกังาน
บริษัทเอกชนย่อมตอ้งการ การพัฒนาความสามารถของตนเองท่ีไม่แตกต่างกัน ทั้งนีใ้นแต่ละ
องค์กรมักมีการส่งเสริมศักยภาพของพนักงานท าให้เกิดการเรียนรูแ้ละปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณก์ารท างานในปัจจุบนั ส่งผลใหพ้นกังานพฒันาศกัยภาพและความเช่ียวชาญในงาน
ของตนเองท่ีไม่แตกต่างกันในแต่ละองค์กร เป็นหน้าท่ีงานหลักท่ีต้องปฏิบัติไม่เก่ียวข้องกับ
ผลตอบแทนท่ีไดร้บั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอดิศกัดิ์ เองมหสัสกุล, ศนนัท ์วิวฒันชาต, และ 
ฉตัยาพร เสมอใจ (2562) ไดศ้กึษาเรื่องภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัท โปรเฟสชั่ นแนล เอ้าท์ซอสซิ่ง โซลูชั่ นส์ จ ากัด พบว่า ภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ตามความคิดเห็นของพนักงาน ดา้นการกระตุน้สติปัญญาเป็นหนึ่งในน โยบาย มี
ความส าคญัในการพฒันาและขบัเคลื่อนองคก์รไดอ้ย่างมีคณุภาพ แตไ่ม่ไดมี้ความสมัพนัธใ์นดา้น
คา่ตอบแทนของพนกังาน  

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน เน่ืองจาก
นโยบายขององคก์รมุ่งเนน้ใหพ้นกังานบริษัทเอกชน โดยหวัหนา้งานจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการสรา้ง
ความเอาใจใสต่อ่การปฏิบตัิงานของพนกังานและจ าเป็นตอ้งยอมรบัความแตกตา่งระหว่างบคุคล
และหาวิธีการแก้ไขปัญหาและทางออกซึ่งเป็นแนวทางร่วมและถือเป็นวิธีการปฏิบัติของ
บรษัิทเอกชนท่ีไม่แตกต่าง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเอกศิษฏ ์เจรญิธนัยบรูณ ์(2559) กลา่วว่า
แต่ละหน่วยงานจะเป็นสิ่งท่ีสามารถใชต้อบสนองความตอ้งการของคนไดห้ลายอย่าง โดยเฉพาะ
ผลตอบแทนว่าเป็นเครื่องสะท้อนการยกย่องของผู้บริหารต่อการมีส่วนยกระดับฐานะของ
ผูป้ฏิบตัิงานถือเป็นแนวปฏิบตัิของแตล่ะบรษัิทท่ีไม่แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 4.2 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดับต ่ามาก เน่ืองจากหัวหนา้งานมี
ความสมัพนัธใ์นการสรา้งแรงกระตุน้ความสนใจและความมุง่มั่นในการท างานของพนกังานอาจยงั
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ไม่เพียงพอใหพ้นกังานรูส้ึกพึงพอใจในการปฏิบตัิตาม แต่ในทางกลบักนั ถา้มีการสรา้งระบบการ
ประเมินผลอย่างชดัเจนและโปรง่ใส ท าใหพ้นกังานรบัรูถ้ึงวตัถปุระสงค ์ความส าคญัของการเลื่อน
ต าแหน่งใหก้บัพนกังานท่ีมีผลงานและแสดงความพยายามในการท างานจะสรา้งความพงึพอใจให้
เกิดการพฒันาตนเองใหท้ างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในองคก์รจงึท าใหส้ง่ผลตอ่ความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธิดารตัน ์ ผลถาวรกลุชยั  และรชันีวรรณ วนิชยถ์นอม 
(2563) กล่าวไวว้่า ความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้รงิ เน่ืองจาก
ในองคก์ารอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งนีมี้นโยบายดา้นธรรมาภิบาลในการท างานซึง่เป็นการสง่เสรมิดา้น
การท างานแบบมีคณุธรรม จรยิธรรมในการท างานใหก้บัพนกังานในองคก์ารโดยภาพรวม ดงันัน้
การท างานรว่มกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชา หรือหวัหนา้งาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้  ามีคณุธรรม
จริยธรรมท่ีดีในการท างานก็จะช่วยเสริมสรา้งให้พนักงานมีวิสัยทัศน์ทางบวกต่อองคก์ารเป็น
แรงผลกัดนัใหพ้นกังานมีความกระตือรอืรน้ มีขวญัก าลงัใจท่ีดีในการท างาน 

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากการเลื่อนต าแหน่ง
มกัเป็นเป้าหมายท่ีส าคญั ท่ีทา้ทายท าใหเ้กิดการสรา้งแรงบนัดาลใจส าหรบัพนกังาน แต่ในทาง
กลบักนัพนกังานอาจเกิดความกงัวลในหนา้ท่ีความรบัผิดชอบในการท างานท่ีสงูขึน้ จงึท าใหส้ง่ผล
ตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ซึง่สอดคลอ้งแนวคดิของเจนจิราพร รอนไพรนิ (2558) กลา่วไว้
วา่ ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานสะทอ้นถึงความรูส้กึนึกคิดของบคุคลท่ีมีตอ่การปฏิบตัิงานของ
ตนเอง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจยัต่างๆ หรือส่วนประกอบท่ีเก่ียวขอ้งในงานหรือกิจกรรมนัน้ๆ หาก
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบคุคลในองคก์รนัน้ไม่ถกูกระตุน้หรอืถกูผลกัดนัโดยผูมี้อ  านาจ
ยอ่มมีผลตอ่ความส าเรจ็ของงานและองคก์ร 

ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหนง่ เน่ืองจากในแต่
ละองค์กรย่อมมีการส่งเสริมศักยภาพของพนักงานให้เกิดการเรียนรูแ้ละปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณก์ารท างานในปัจจบุนั เป็นผลใหพ้นกังานตอ้งพฒันาศกัยภาพและความเช่ียวชาญใน
งานของตนเองเพื่อใหมี้การเลื่อนต าแหน่งงานใหส้ามารถเป็นไปตามเกณฑข์องหน่วยงานจึงท าให้
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศภุศาสตร ์พลค า (2563) 
ไดศ้กึษาเรื่อง ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษาและความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูในกลุ่มพฒันาคณุภาพการศกึษาตะเคียนลมศกัดิส์  านกังานเขต
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พืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศกึษามกัมีการสรา้งแรงบนัดาลใจในการท างานใหแ้ก่ครูใหเ้กิดพลงับวกและทศันคติท่ีดีต่อ
การท างาน รวมทัง้การส่งเสริมใหค้รูมีความพรอ้มและมีทกัษะท่ีเช่ียวชาญในการท างาน แต่ดว้ย
ภาระงานสอนท่ีมีมากขึน้ประกอบกับนโยบายของโรงเรียนท่ีเพิ่มขึน้แต่การเลื่อนต าแหน่งย่อม
เป็นไปตามเกณฑท่ี์โรงเรียนก าหนด ย่อมไม่ไดมี้ความสมัพนัธต์่อความพึงพอใจในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง  

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากหวัหนา้งานและ
พนักงานเป็นปัจจยัส าคญัในการสรา้งความพึงพอใจในการท างาน ดงันัน้หัวหนา้งานควรมีการ
สนับสนุนและสรา้งสภาพแวดล้อมท่ีกระตุน้ความพึงพอใจ ความสุขในการท างานของพนักงาน 
และใหโ้อกาสในการเลื่อนต าแหน่งเพ่ือสง่เสรมิแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังานจงึท าใหส้ง่ผลตอ่ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของธงชัย สนัติวงษ์ (2539) กล่าวว่า การท่ี
บคุคลใดบคุคลหนึ่งมองเป็นช่องทางหรอืโอกาสท่ีตนจะสามารถตอบสนอง แรงจงูใจที่ตนมีอยู่แลว้ 
ก็จะท าใหค้วามพึงพอใจในการท างานดีขึน้หรอือยู่ในระดบัสงู หากฝ่ายบรหิารไม่ไดจ้ดัใหบ้คุคลท่ี
ท างานไดมี้โอกาส ตอบสนองแรงจงูใจ ของตนแลว้ ความพงึพอใจของคนท างานจะต ่าและผลงาน
ก็จะไมด่ีตามไปดว้ย และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของวิรยิะ ค าฟ ู(2558) กลา่วไวว้่า ความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานเป็นความรูส้กึหรอืทศันคติของบคุคลท่ีมีตอ่การปฏิบัติงาน ใหมี้ความเสียสละ อทุิศ
แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาใหแ้ก่งาน หากมีทัศนคติในทางลบจะท าใหเ้กิดความไม่พอใจใน
งาน  

สมมติฐานท่ี 4.3 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนกังานอาจไม่ไดร้บัการ
สนบัสนุนการแลกเปลี่ยนความรูก้บัเพื่อนรว่มงานท่ีเพียงพอ หรือสถานท่ีไม่เอือ้อ านวยต่อการท า
กิจกรรมร่วมกัน  หากหัวหน้างานสามารถสรา้งสภาพแวดล้อมท่ีช่วยสนับสนุนและพัฒนา
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ความสามารถของพนกังานนีท้  าใหเ้กิดการกระตือรอืรน้ในการท างานเป็นทีม การมีสว่นรว่ม จึงท า
ใหส้ง่ผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Pangarso, Syarifuddin, 
Moeliono, and Fazrido (2017)พบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณมี์ความสมัพนัธใ์นทางบวก
ตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ดงันัน้ถา้มีการสง่เสรมิภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
ใหเ้กิดขึน้ในหน่วยงาน จะเป็นผลดีตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของอตุสาหกรรมยานยนต ์

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากการสรา้งแรงบนัดาลใจอาจ
มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน การไดร้บัค าแนะน าหรือขอ้มลูท่ีไม่เพียงพอ ซึ่ง
อาจส่งผลใหพ้นกังานรูส้ึกไม่มั่นใจในการท างานและการสรา้งความสมัพนัธต์่อเพื่อนรว่มงาน จึง
ท าใหส้ง่ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนญัพร สวุรรณคาม 
(2559) กล่าวว่าหากการปฏิบัติงานขาดเพื่อนร่วมงานท่ีดีก็ย่อมเกิดปัญหาในการประสานงาน 
เน่ืองจากในแตล่ะงานนัน้มีกระบวนการท่ีเช่ือมโยงกนัอยา่งเป็นระบบ 

ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน เน่ืองจากในแตล่ะ
บรษัิทมีการส่งเสรมิศกัยภาพของพนกังานใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณก์าร
ท างานในปัจจบุนั ในองคก์รท่ีหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งมีการสรา้งความเขา้ใจต่อคณุลกัษณะท่ีดีแก่
ผูป้ฏิบตัิงาน ท่ีไม่แตกตา่งกนัของแต่ละองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เนตรพ์ณัณา ยาวิราช 
(2547) อา้งถึงในจิรวัฒน์  วรุณโรจน์ (2559)  ท่ีกล่าวว่าผูบ้ริหารจะตอ้งมีภาวะผูน้  าท่ีสามารถ
บงัคบับญัชาคนอ่ืนไดร้บัการยอมรบัและยกย่องจากคนอ่ืน ท าหนา้ท่ีอ านวยการหรอืสั่งการ บงัคบั
บญัชา ประสานงานโดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีเพื่อการท างานท่ีราบรื่นและมีประสิทธิภาพและเกิด
ความพงึพอใจของผูบ้รหิารและพนกังาน 

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน เน่ืองจากแต่
ละหน่วยงานลว้นมีสรา้งความสมัพนัธท่ี์ดีในการท างานระหว่างหัวหนา้งานและผูป้ฏิบตัิงานใน
ดา้นต่างๆ ไม่แตกต่างกัน ถือเป็นหัวใจส าคัญในการท างานของแต่ละองคก์ร ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของปณิุกา มโนรมย ์และ ธัญนนัท ์บุญอยู่ (2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง การรบัรูภ้าวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธุรกิจขายวสัดกุ่อสรา้งขนาดใหญ่
ในเขตบางกรวย จงัหวดันนทบรุ ีพบวา่ ผูบ้รหิารมีหนา้ท่ีหลกัในการใหค้วามส าคญัแก่พนกังานเป็น
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รายบุคคลและการท างานระหว่างเพื่อนรว่มงานเป็นกลไกส าคญัท่ีแต่ละหน่วยงานมุ่งพฒันาท่ีไม่
แตกตา่งกนั เพราะนโยบายเหลา่นีเ้ป็นนโยบายที่ช่วยสรา้งทีมการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน้ 

สมมติฐานท่ี 4.4 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีเต็มไปดว้ยอุปสรรคอาจท าให้พนักงานไม่พึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน 
ในทางกลบักนั สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสรา้งสรรคแ์ละมีการสนบัสนุน การแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นรว่มกบัหวัหนา้งานอาจช่วยกระตุน้ความมุ่งมั่นท่ีดี จึงท าใหส้่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสนุทร เพ็ชรพ์ราว (2551) กลา่วว่าหากไม่มีความพงึพอใจ
ในการปฏิบตัิงาน ก็จะไม่กระตือรอืรน้ในการท างาน เพียงท างานตามหนา้ท่ีใหเ้สรจ็ไปในแต่ละวนั
และยอ่มไม่เกิดประสิทธิภาพในการท างานได ้

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนักงานอาจ
รูส้กึถึงขอ้ผิดพลาดในการท างาน และไดร้บัการกล่าวตกัเตือนจากหวัหนา้งาน ท าใหพ้นกังานเกิด
ความไม่มั่นใจและแรงบนัดาลใจในการท างาน ส่งผลใหบ้รรยากาศในการท างานไม่เป็นท่ีน่าพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ในทางกลับกันถ้าหัวหน้าสามารถเปลี่ยนจากการกล่าวตักเตือนเป็น
แนวทางในการแกไ้ขสง่เสรมิความมั่นใจใหก้บัพนกังาน จะสง่ผลใหบ้รรยากาศในการท างานเป็นท่ี
น่าพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพระลงั ชวโณ (ทมัมะสอน) (2564) ได้
ศกึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารกบัความพงึพอใจ ในการ
ปฏิบตัิงานของครู  โรงเรียนพระปริยตัิธรรม  แผนกสามญัศึกษา จงัหวดัเลย พบว่า การสรา้งแรง
บันดาลใจโดยเฉพาะการท างานท่ี เก่ียวข้องกับหน้าท่ี การท างานรวมทั้งการเสริมสร้าง
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีย่อมมีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานในดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน  
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ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
เน่ืองจากในแต่ละองคก์รย่อมมีการส่งเสรมิศกัยภาพของพนกังานใหเ้กิดการเรียนรูแ้ละปรบัตวัให้
เขา้กบัสถานการณ ์สภาพแวดลอ้มของการท างานในปัจจบุนัโดยเฉพาะการบรหิารจดัการองคก์รท่ี
หวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งมีการสรา้งความเขา้ใจตอ่สภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลงไปท่ีไม่แตกตา่งกนั
ของแต่ละองค์กร  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของปวีณรัตน์ สิ่ งหภิวัฒน์ (2557) กล่าวว่า
ประสิทธิภาพการท างาน เป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะใชใ้นการท างาน ความสามารถในการท างานโดย
สิน้เปลืองเวลาและเสียพลงังานในการท างานนอ้ยท่ีสดุ ผูท่ี้มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นผูท่ี้
ฉลาดในการเรยีนรู ้และสามารถสรา้งความพงึพอใจในงานของตนเองได ้บรษัิทตา่งๆ ลว้นก าหนด
นโยบายเพื่อตอบสนองความพงึพอใจของผูป้ฏิบตัิงานท่ีไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า เน่ืองจากพนกังานอาจ
รูส้กึไม่พงึพอใจและไมมี่ความสขุในการท างาน มีสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอือ้อ านวยกบัลกัษณะเฉพาะ
ของแต่ละบุคคล ไม่ว่าจะเป็นทางดา้นอารมณ์ ความคิด ทัศนคติหรือไม่เขา้ใจความตอ้งการ
โดยตรงของพนักงาน ซึ่งอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและผลงานของพนักงานไม่ดี
เท่าท่ีควร แต่ในทางกลบักันถา้สภาพแวดลอ้มเต็มไปดว้ยความเขา้ใจจะช่วยเพิ่มความส าเร็จใน
การท างานให้กับพนักงานจึงท าให้ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของเจนจิราพร รอนไพรนิ (2558) กลา่วว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีความส าคญั
ตอ่การปฏิบตัิงาน ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของบคุคลในองคก์รจะมีผลตอ่ความส าเรจ็ของ
งานและองคก์รรวมทัง้ความสขุของผูท้  างานดว้ย รวมไปถึงการมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดียอ่ม
เป็นหนา้ท่ีของผูบ้รหิารท่ีจะบรหิารจดัการท่ีถือเป็นมาตราหลกัของหน่วยงานท่ีพึงจะมีไม่แตกต่าง
กนั 

สมมติฐานท่ี 5 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานท่ี 5.1 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 
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ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนกังานมีความตอ้งการเพื่อ
ด ารงชีวิตท่ีสูงขึน้  เช่น ความต้องการเงินเดือนท่ีมากขึน้ หรือความต้องการสวัสดิการท่ีดีขึน้  
เม่ือพนักงานได้รบัโอกาสนี้จะท าให้มีแรงจูงใจให้สรา้งผลงานท่ีมีคุณภาพจึงท าให้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งแนวคิดของ Skripak (2016) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่ง
กระตุน้ใหเ้กิดการสรา้งความมั่นคงใหก้บัชีวิตและการขบัเคลื่อนใหเ้กิดการกระท ามุ่งสู่เปา้หมายท่ี
จะกระท า ซึ่งแรงจูงใจท่ีสงูย่อมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานใหเ้กิดความส าเร็จ 
รวมทัง้คณุภาพของงานท่ีมีประสทิธิภาพดว้ย  

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน เน่ืองจากในแต่ละ
องคก์รมีความพยายามท่ีจะสรา้งความสมัพนัธท์ัง้จากเพื่อนรว่มงานท่ีเป็นมิตรซึ่งกนัและกนั  และ
ความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้บังคับบัญชาท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งแนวคิดของ McShane and 
Glinow (2016) กล่าวว่า รูปแบบของพฤติกรรมบุคคลท่ีเป็นผลมาจากปัจจยัภายในและภายนอก
หรืออิทธิพลท่ีเก่ียวขอ้งกนั แต่ความตอ้งการความสมัพนัธข์องการท างานในหน่วยงานของบุคคล
เป็นเพียงความตอ้งการขัน้พืน้ฐานท่ีไม่ไดมี้ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจตอ่คณุภาพงาน  

ดา้นความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคุณภาพของงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนกังานอาจไดร้บั
แรงจูงใจจากการประเมินผลการท างานท่ีไม่ชดัเจนท าใหมี้ความกระตือรือรน้ไม่เพียงพอส่งผลให้
คณุภาพงานท่ีไดอ้าจไม่เต็มประสิทธิภาพ แต่ในทางกลบักันถา้การประเมินผลท่ีถูกตอ้งและเป็น
กลางจะสรา้งโอกาสในการเรียนรูแ้ละพฒันาทกัษะใหม่ๆใหก้บัพนกังานเกิดเป็นแรงจูงใจในการ
สรา้งสรรคผ์ลงานให้มีคุณภาพจึงท าให้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2560) กล่าวว่า แรงจูงใจหากขาดสิ่งกระตุน้ใหเ้กิดการสรา้ง
ความมั่ นคงให้กับชีวิตและการขับเคลื่อนให้เกิดการกระท ามุ่ งสู่ เป้าหมาย ทั้งการสร้าง
ความกา้วหนา้ในการท างาน รวมทัง้คณุภาพของงานท่ีมีประสิทธิภาพต ่าลงดว้ย  

สมมติฐานท่ี 5.2 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 
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ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนักงานมีความตอ้งการเพื่อ
ด ารงชีวิตลดนอ้ยลงสง่ผลใหมี้แรงจงูใจในการท างานลดลงเช่นกนั ท าใหไ้ม่สามารถท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว้ แต่ถ้าพนักงานมีความต้องการเพื่อด ารงชีวิต ท่ีสูงขึน้ อาจท าให้พนักงานมี
แรงจงูใจในการท างาน เพื่อใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายการท างานและการเติบโตในอาชีพการงาน
ได ้พนกังานอาจท างานเม่ือตอ้งการเพิ่มรายได้ ท าใหเ้กิดการตอบสนองต่อความตอ้งการปรมิาณ
งานท่ีไดร้บั จึงท าใหส้่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สรุพนัธ ์ฉนั
ทแดนสวุรรณ (2560) กลา่ววา่ หากไมมี่แรงจงูใจท่ีเป็นสิ่งกระตุน้ใหเ้กิดการสรา้งความมั่นคงใหก้บั
ชีวิตและการขบัเคลื่อนสู่เป้าหมายแลว้นัน้ ย่อมท าใหป้ระสิทธิผลของงานท่ีเกิดขึน้มีทิศทางตรง
ข้ามกับประสิทธิภาพในการท างานให้เกิดความส าเร็จ ท่ีต  ่าลง รวมทั้งปริมาณของงานท่ีไม่
เหมาะสมกบับคุลากรนัน้ๆ  

ดา้นความตอ้งการความสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนกังานอาจไดท้ างานรว่มกัน
ระหว่างฝ่ายตา่งๆนอ้ยลง ย่อมมีผลใหก้ารสรา้งความสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพื่อนรว่มงานและหวัหนา้งาน
ลดลง อาจสง่ผลถึงการจดัสรรปรมิาณงานท่ีไม่สมดลุกนั อีกทัง้หวัหนา้งานยงัมีการผลกัดนัและจดั
กิจกรรมการสรา้งความสมัพนัธ์ใหก้ับพนกังานและเพื่อนรว่มงานในองคก์รอาจไม่บ่อยเท่าท่ีควร  
จึงท าใหส้่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Sule (2017) กล่าวว่า 
การจูงใจ คือ สิ่งท่ีสามารถควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีเกิดจากความต้องการหรือความ
ปรารถนาเพื่อเสรมิสรา้งการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็กลา่วไดว้า่เป็นแรงขบัเคลื่อนท่ีเสรมิสรา้ง
การปฏิบตัิงานท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างาน 

ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน เน่ืองจากบรษัิทมี
ระบบในการปรบัต าแหน่งอย่างความเหมาะสม รวมทัง้มีการสนบัสนุนใหพ้นกังานฝึกอบรมและ
พฒันาความสามารถ พรอ้มการประเมินและจดัปรมิาณงานท่ีเหมาะสมกบัจ านวนพนกังานถือเป็น
พนัธกิจพืน้ฐานขององคก์รซึ่งพนักงานแต่ละคนมีความตอ้งการท่ีไม่แตกต่างกัน ดงันัน้แรงจูงใจ
ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของวุฒิพงศ ์ปีคาน (2558) ได้
ศึกษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานระดบั
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หวัหนา้แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด ์จ ากัด พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจเป็นพืน้ฐาน
หลกัท่ีไม่แตกต่างกนัของแต่ละบคุคลในเรื่องความตอ้งการความกา้วหนา้กบัประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

สมมติฐานท่ี 5.3 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนักงานอาจมีความตอ้งการในการ
ท างานในระยะยาวเพื่อใหมี้คณุภาพชีวิตท่ีดี ถา้หากบรษัิทสามารถจดัการในเรือ่งคา่ตอบแทนและ
สวัสดิการตามสิทธิของพนักงานตามระยะเวลาการท างาน ท่ีเหมาะสม จึงท าให้ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของนรา สมประสงค ์(2536) กลา่ววา่ เม่ือขาด
แรงจูงใจท่ีจะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด จะท าให้การมองคุณค่าของสิ่งนั้นลดน้อยลง ซึ่งองค์กร
จ าเป็นตอ้งมีแนวทางในการสรา้งแรงจงูใจ หากเพิกเฉยแลว้จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานนัน้
ลดนอ้ยลง รวมทัง้ปรมิาณนัน้มีจ  านวนมากจนไม่สามารถบรหิารจดัการได ้ 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา เน่ืองจากในแต่ละหน่วยงาน
การสรา้งความสมัพนัธท์ัง้จากเพื่อนรว่มงานและความสมัพนัธท่ี์ดีกับผูบ้งัคบับญัชาเป็นพืน้ฐาน
หลกัท่ีไม่แตกตา่งกนัประกอบกบัการก าหนดกรอบปรมิาณงานท่ีสอดคลอ้งกบัเวลาปฏิบตัิงานเป็น
สิ่งท่ีเสรมิสรา้งประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงานต่างๆ ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Ahmed 
(2011) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความพึงพอใจในงาน: การศึกษา
สถาบนัอดุมศึกษา พบว่า ปัจจยัเรื่องแรงจูงใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจใน
งานมากท่ีสดุ เม่ือพนกังานขาดสิ่งนีไ้ปย่อมไม่สามารถท างานไดต้ามเปา้หมายของหน่วยงาน การ
ท างานมีความล่าชา้ และเกิดงานท่ีเสียหายเพิ่มมากขึน้ และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของMonis 
(2017) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการท างาน พบว่า แรงจูงใจ
เป็นสิ่งกระตุน้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ หากขาดแรงจูงใจย่อมไม่สามารถสรา้งความเป็น
อนัหนึ่งอนัเดียวกนัระหว่างงานกับความรบัผิดชอบต่องาน ท าใหค้ณุภาพงานเกิดความเสียหาย
และเวลาในการท างานตอ่ชิน้สงูขึน้ 
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ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านเวลา เน่ืองจากแต่ละ
บรษัิทเอกชนมีระบบในการปรบัต าแหน่งมีความเหมาะสมกบัผูป้ฏิบตัิงาน รวมทัง้มีการสนบัสนุน
ใหพ้นกังานฝึกอบรมและพฒันาความสามารถ พรอ้มการประเมินตามระยะเวลาการปฏิบตัิงานถือ
ต่างๆ ท่ีไม่แตกต่างกนั  ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Surji (2015) ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานทางการแพทย ์ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรทางการแพทย ์มีการท างานท่ี
ติดต่อกับบุคคลเป็นจ านวนมาก และไม่สามารถก าหนดเวลาท่ีชดัเจนได ้อีกทัง้หน่วยงานยงัขาด
การกระตุน้ถึงความกา้วหนา้และความส าเร็จในการท างาน ย่อมท าใหบุ้คลากรทางการแพทยมี์
ประสิทธิภาพการท างานท่ีลดลง และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Tentama and Dewi (2020) ได้
ศึกษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรสายวิชาการ มีความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานระดบัสายวิชาการ แรงจงูใจเป็นสิ่งท่ีจงูใจในการท างานดา้นความตอ้งการความกา้วหนา้
ของงาน ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างาน เน่ืองดว้ยบรษัิทมกัก าหนดคณุสมบตัิจาก
ปัจจยัตา่งๆ ความรูค้วามสามารถ ประสบการณก์ารท างาน และการประสานงานติดตอ่บคุคลอ่ืนๆ 
เป็นนโยบายการท างานของหน่วยงานท่ีบุคคลย่อมด าเนินการให้เป็นไปตามขั้นตอนของการ
ท างานท่ีไม่แตกตา่งกนั 

สมมติฐานท่ี 5.4 แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย เน่ืองจากนโยบายของ
บริษัทเอกชนลว้นมีการค านึงถึงการใชท้รพัยากรในการปฏิบัติงานอย่างคุม้ค่า  รวมทั้งการให้
พนกังานสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามแผนงานและขัน้ตอนไดอ้ย่างมีคณุภาพไม่แตกต่างกนัของแต่
ละบริษัท ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Wainwright  (2018) กล่าวว่า พนักงานตอ้งปฏิบตัิงานท่ี
ถกูตอ้ง ดว้ยวิธีท่ีถกูตอ้ง เป็นสิ่งส  าคญั ดว้ยการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถผลิตผลงาน
ไดม้ากขึน้ดว้ยทรพัยากรท่ีเท่ากัน ซึ่งบรรลุผลไดม้ากขึน้ดว้ยตน้ทุนท่ีต ่าลง ผลตอบแทนท่ีสูงขึน้ 
และความกดดนัท่ีนอ้ยลง แรงจงูใจเป็นสิ่งส  าคญัหากขาดแรงจงูใจจะกระท าการในทิศทางตรงขา้ม 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย เน่ืองจากในแตล่ะองคก์รมี
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การสรา้งความสมัพนัธท์ัง้จากเพื่อนรว่มงานและความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชาประกอบกับ
นโยบายการใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า เพื่อลดตน้ทุนค่าใชจ้่ายท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ Grewal (2022) กล่าวว่า รูปแบบของพฤติกรรมบุคคลท่ีเป็นผลมาจากปัจจยัภายใน
และภายนอกหรอือิทธิพลท่ีเก่ียวขอ้งกนั มนษุยต์อ้งการความสมัพนัธท่ี์เป็นลกัษณะเชิงบวกเป็นสิ่ง
ท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความสมัพนัธใ์นแง่ของความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการต่อยอดการท างาน
ไดไ้มแ่ตกตา่งกนั และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของJames (2019) กลา่วว่า การจงูใจเป็นสิ่งท่ีมนษุยท่ี์
ทัศนคติต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นความตอ้งการหรือความปรารถนาเพื่อเสริมสรา้งการท างานใหเ้กิด
ความคุม้ค่าในการปฏิบตัิงานท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างาน ถือเป็นพืน้ฐานของ
แตล่ะบคุคลควรจะมีไม่แตกตา่งกนั 

ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นค่าใชจ้่าย เน่ืองจากแต่ละ
บริษัทมีระบบในการปรับต าแหน่งมีความเหมาะสม  มีการจัดการฝึกอบรมและพัฒนา
ความสามารถใหพ้นกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีการเติบโตและความกา้วหนา้ในการประกอบอาชีพ
และสรา้งสรรคผ์ลงานท่ีมีคณุภาพส าหรบัการประเมินในการขึน้ต  าแหน่งท่ีระดบัสงูขึน้ การผลกัดนั
ใหเ้กิดความกา้วหนา้ของพนักงานจึงเป็นกลยุทธ์ส  าคญัท่ีไม่แตกต่างกันของในแต่ละบริษัท ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Miller (2019) กล่าวว่า ความกา้วหนา้ในการท างานมีตวับ่งชีแ้ละมาตร
วดัประสิทธิภาพท่ีแทจ้รงิของพนกังาน ไดแ้ก่ ผลผลิตเม่ือเทียบกบัจ านวนงาน ความเขา้ใจในงาน 
ความสามารถในการบรหิารงานไดต้ามเวลาท่ีก าหนด ลว้นเป็นสิ่งท่ีใชเ้ป็นตวัวดัประสิทธิภาพการ
ท างานท่ีไม่แตกตา่งกนัของแตล่ะแห่ง 

สมมติฐานท่ี 6 แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์และดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 6.1 แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพันธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากปัจจยัภายนอกท่ีใชใ้นการ
ด ารงชีวิตสงูขึน้ พนกังานอาจมีความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิตท่ีสูงขึน้ ผลตอบแทนท่ีสงูขึน้ก็สามารถ
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เป็นแรงจูงใจใหก้ับพนักงานท างานไดม้ากขึน้ แต่ในทางกลบักัน ถา้ผลตอบแทนไม่เพียงพอต่อ
ความตอ้งการของพนกังาน อาจจะสง่ผลใหพ้นกังานมีความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน เพราะการ
ใหค้วามส าคญัและความพึงพอใจในดา้นการปฏิบตัิงานสามารถเป็นตวัก าหนดในการปรบัปรุง
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ซึ่งสอดคลอ้งแนวคิดของ Hick (2022) กล่าวว่า มนุษยก์บั
แรงจงูใจเป็นสิ่งควบคูก่นั หากมีการแยกทัง้สองสิ่งออกจากกนั การกระท าการใดย่อมไม่มีทศันคติ
เชิงบวก ขาดการเห็นคุณค่า ไม่มีความเอาใจใส่ต่องานท่ีไดร้บัมอบหมาย ซึ่งเม่ือค่าตอบแทนท่ี
ไดร้บันอ้ยก็จะปฏิเสธงานท่ีเกิดขอบเขตงานของตนเองท าใหค้ณุภาพงานโดยรวมลดลง  

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน เน่ืองจากในแต่ละ
หน่วยงานการสรา้งความสมัพนัธท์ัง้จากเพื่อนรว่มงานท่ีเป็นมิตรซึง่กนัและกนั และความสมัพนัธท่ี์
ดีกับผูบ้ังคับบัญชาถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานและกลายเป็นวัฒนธรรมองคก์รท่ีแต่ละ
หน่วยงานพึงมีท่ีไม่แตกต่างกัน โดยเฉพาะในเรื่องของผลตอบแทนในรูปแบบสวสัดิการท างานท่ี
เหมาะสม ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Bushiri (2014) กล่าวว่า บริษัทขนาดใหญ่มักก าหนด
นโยบายท่ีใหค้วามส าคญักบัพนกังาน สิ่งท่ีส  าคญัคือการสรา้งแรงจงูใจเพื่อดงึศกัยภาพของมนษุย์
ออกมาใหเ้หมาะสมกับงานมากท่ีสุด แลกกับผลตอบแทนท่ีสูงขึน้ตามผลงานท่ีปรากฎท่ีแต่ละ
บรษัิทน าหลกัการเหล่านีม้าใชไ้ม่แตกตา่งกนั และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bakshi (2023) กลา่ว
ว่า การสรา้งแรงจูงใจของพนักงานโดยอาศยัทกัษะของพนกังานและลกัษณะนิสยัของพนกังาน 
ก่อนท่ีจะมอบหมายงานใหก้บัพนกังานถึงเหมาะสมกบังานนัน้ เช่น คนท่ีเขา้สงัคม สรา้งสรรค ์และ
มีความคิดท่ีแตกตา่งอาจเป็นตวัเลือกท่ีในการท างานประสานงานกบับคุคลอ่ืน ซึง่สิ่งเหลา่นีเ้ป็นสิ่ง
ส  าคญัท่ีบรษัิทตา่งๆ ควรน ามาปรบัใช ้

ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน เน่ืองจากในแต่
ละบรษัิทเอกชนตา่งมีระบบในการปรบัต าแหน่งและเกณฑก์ารพิจารณาท่ีมีความเหมาะสม รวมทัง้
มีการสนับสนุนให้พนักงานฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถ พรอ้มกับการประเมินและจัด
สวสัดิการท่ีดีใหก้ับพนักงานถือเป็นพนัธกิจพืน้ฐานขององคก์รท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ Herrity (2022) กลา่ววา่ แรงจงูใจในท่ีท างานมีไดห้ลายรูปแบบ สิ่งท่ีใชไ้ดผ้ลในการจงู
ใจบคุคลหนึ่งอาจไม่ไดผ้ลส าหรบัอีกคนหนึ่ง การท าความเขา้ใจประเภทของแรงจงูใจท่ีหลากหลาย
สามารถช่วยใหพ้นกังานองคก์รนัน้หาวิธีกระตุน้แรงจงูใจในการท างาน สิ่งท่ีส  าคญัท่ีไม่แตกตา่งกนั
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ของแต่ละบรษัิทคือการสรา้งแรงจงูใจภายในมกัจะท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจเป็นการส่วนตวั
เพื่อการขบัเคลื่อนงานนัน้จนส าเรจ็ได ้

สมมติฐานท่ี 6.2 แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพันธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง เน่ืองจาก
บริษัทเอกชนมักมีการวางแผนและปรบักลยุทธ์การท างานให้พนักงานมีโอกาสในการเลื่อน
ต าแหน่งและสรา้งความเช่ือมั่นในการท างานและเปิดโอกาสใหมี้อิสระในการท างานท่ี  ไม่แตกตา่ง
กนั  สอดคลอ้งกบัแนวคิด Jouany (2023) กล่าวว่า ขัน้พืน้ฐานในการท างานใหส้  าเรจ็นัน้เกิดจาก
บริษัทรูว้ิธีการสรา้งแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน ถือเป็นหลกัการส าคญัเม่ือสามารถสรา้งแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานไดแ้ลว้นัน้ ย่อมสามารถท างานใหส้  าเรจ็ตามวตัถปุระสงคท่ี์ตัง้ไวไ้ดท่ี้ไม่แตกตา่งกนั
ของแตล่ะบรษัิท 

ดา้นความตอ้งการความสมัพันธ์ มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความ
ตอ้งการความสมัพนัธท่ี์สงูในการท างาน อาจไมไ่ดร้บัความพงึพอใจท่ีสงูตาม เม่ือพนกังานไมไ่ดร้บั
การเลื่อนต าแหน่งตามความตอ้งการของตน มีหลายสาเหตท่ีุมีผลกระทบต่อการพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่ง เช่น ความพรอ้มของต าแหน่งท่ีว่างอยู่ นโยบายและกระบวนการในการเลื่อนต าแหน่ง 
และความสอดคลอ้งของความตอ้งการกบัความสามารถและประสบการณข์องพนกังานเองดว้ย 
จึงท าใหส้่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Emeritus (2023) 
หากแรงจูงใจของพนักงานขาดการสนับสนุนเพราะถือส่วนหนึ่งเป็นเพราะพนักงานทุกคนมี
แรงจูงใจท่ีแตกต่างกัน และไดร้บัแรงจูงใจจากปัจจัยท่ีแตกต่างกัน หากขาดการกระตุน้อย่าง
ถกูตอ้งย่อมท าใหก้ารท างานไม่มีประสิทธิภาพหรอืการงานนอ้ยกว่าปรมิาณงานท่ีเกิดขึน้จรงิ และ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Rose (2019) กล่าวว่า หากขาดแรงจงูใจท่ีเป็นสิ่งท่ีกระตุน้ทศันคติของ
มนษุยมี์ความสมัพนัธก์บัความปรารถนาใหส้ามารถท างานไดป้ระสบความส าเรจ็ในระดบัท่ีสงูขึน้
ได ้เมื่อไม่สามารถสรา้งแรงจงูใจของมนษุยไ์ด ้ยอ่มสรา้งความไมพ่งึพอใจตอ่สิ่งท่ีเกิดขึน้ได ้

ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง เน่ืองจาก
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แต่ละบรษัิทต่างมีระบบในการปรบัต าแหน่งและเกณฑก์ารพิจารณาท่ีมีความเหมาะสม อีกทัง้แต่
ละบรษัิทมีการสนบัสนนุใหพ้นกังานฝึกอบรมและพฒันาความสามารถ ซึง่ถือเป็นพนัธกิจและแนว
ทางการด าเนินงานพืน้ฐานขององคก์รท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Nikoloski 
(2015) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะความเป็นผู้น  าและการจัดการพนักงานบริษัทเอกชน พบว่า 
ความกา้วหนา้ในการท างานเป็นพนัธกิจส าคญัของบรษัิทเอกชนท่ีพยายามผลกัดนัใหพ้นกังานเกิด
ความกา้วหนา้ในการท างานใหส้อดคลอ้งกับเงินเดือนท่ีไดร้บัท่ีไม่แตกต่างกันของบุคคลภายใน
บรษัิท 

สมมติฐานท่ี 6.3 แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้านเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจาก
บริษัทเอกชนมกัใหค้วามส าคญักับการก าหนดนโยบายการท างานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นสวสัดิการ 
เงินเดือน ท่ีสอดคลอ้งกบัความรูค้วามสามารถ ต าแหน่งงาน อีกทัง้กระบวนการท างานเป็นทีมผา่น
เพื่อนรว่มงานท่ีสามารถช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั ไดโ้ดยมีเป้าหมายใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ท่ี
เป็นหลักพืน้ฐานของแต่ละบริษัทท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิด Wen Chen (2022) 
กลา่ววา่ แรงจงูใจเป็นสิ่งกระตุน้ใหเ้กิดการสรา้งความมั่นคงใหก้บัชีวิต น าไปสูก่ารขบัเคลื่อนใหเ้กิด
การกระท ามุ่งสูเ่ปา้หมายท่ีตอ้งการ  หากบคุคลใดมีแรงจงูใจท่ีสงูย่อมมีความสมัพนัธก์บัความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานใหเ้กิดความส าเรจ็ ทัง้คณุภาพงานและสามารถท างานรว่มกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็น
อยา่งดี 

ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน เน่ืองจากแต่ละ
บรษัิทเอกชนตา่งสนบัสนนุใหเ้กิดการสรา้งความสมัพนัธท์ัง้จากเพื่อนรว่มงานและความสมัพนัธท่ี์
ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ประกอบกบัการก าหนดกรอบปรมิาณงานท่ีสอดคลอ้งกบัเวลาปฏิบตัิงานท าให้
ตอ้งอยู่ในสภาวะการแข่งขนัท่ีสงูเป็นสิ่งท่ีเสริมสรา้งประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงานท่ีไม่
แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Forson (2021) กล่าวว่า กระบวนการสรา้งแรงจงูใจเป็น
ผลมาจากปัจจยัภายในและภายนอก ดว้ยมนุษยต์อ้งการความสมัพนัธท่ี์เกิดจากความพึงพอใจ
ของตนเป็นสิ่งแรกเม่ือมีความพงึพอใจตอ่สิ่งใดแลว้ย่อมมีแรงจงูใจท่ีจะกระท าสิ่งนัน้ไดไ้ม่แตกตา่ง
กนั  
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ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจาก
บริษัทเอกชนมีระบบในการปรบัต าแหน่งมีความเหมาะสม รวมทั้งมีการสนับสนุนใหพ้นักงาน
ฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถของตนเอง พร้อมการประเมินผลงานเฉพาะบุคคล 
ซึ่งการปฏิบัติงานถือเป็นพันธกิจส าคัญขององคก์รท่ีไม่แตกต่างกัน ดังนั้นแรงจูงใจดา้นความ
ตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Sabir (2017) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็น
การกระท าหรอืพฤตกิรรมอย่างใดอยา่งหนึง่ สามารถก าหนดไดว้า่เป็นทิศทางของพฤตกิรรมหรอืสิง่
ท่ีท าใหบุ้คคลตอ้งการท าซ า้ แรงจงูใจคือสิ่งท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลกระท าในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่งท่ี
เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของความส าเรจ็ในธุรกิจใด ๆ ในลกัษณะเดียวกนั 

สมมติฐานท่ี 6.4 แรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ
ตอ้งการความสมัพันธ ์และดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ มีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้ม 
การท างาน 

ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
เน่ืองจากบรษัิทเอกชนมีการก าหนดนโยบายการท างานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นสวสัดิการ เงินเดือน ท่ี
สอดคลอ้งกบัความรูค้วามสามารถ ต าแหน่งงาน สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยมีเปา้หมายให้
องคก์รประสบความส าเร็จท่ีเป็นหลกัพืน้ฐานของแต่ละบริษัทท่ีไม่แตกต่างกัน  ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ Raschke (2016) กล่าวว่า แรงจูงใจมักมีความเก่ียวขอ้งกับการไดม้าซึ่งความรูส้ึก
เป็นอยู่ท่ีดีของพนกังาน แรงจูงใจอาจมาซึ่งสิ่งท่ีจบัตอ้งได ้เช่น อาหาร เสือ้ผา้ ท่ีอยู่อาศยัและเงิน 
รวมถึงประสบการณต์า่งๆ เช่น การเดินทางและความบนัเทิง สถานะทางสงัคม การเลื่อนต าแหน่ง 
การไดต้  าแหน่งในส านกังานหรอืต าแหน่งในคณะกรรมการ โดยเป็นหลกัการพืน้ฐานท่ีบรษัิทพงึจะ
มีใหแ้ก่พนกังาน และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Jaman (2021) กล่าวว่า ปัจจยัจงูใจของพนกังาน 
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งออกแบบงานใหส้ามารถลดความเครยีด เพิ่มแรงจงูใจ และปรบัปรุงความ
พึงพอใจของพนกังานและผลการปฏิบตัิงานเพื่อใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนัในตลาดโลกไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ลกัษณะของงานของพนักงานมีผลกระทบอย่างมากต่อแรงจูงใจของผู้ปฏิบตัิงาน
และวิธีการท างานท่ีบรษัิทควรมีแนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงกระบวนการเพิ่มศกัยภาพของ
พนกังานท่ีไม่แตกตา่งกนั 
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ดา้นความตอ้งการความสมัพนัธ ์ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
เน่ืองจากในแต่ละหน่วยงานใหค้วามส าคญักบัการจดัการทรพัยากรมนุษยร์ะหว่างเพื่อนรว่มงาน
และผู้บังคับบัญชาเป็นสิ่งท่ีองคก์รเน้นการสรา้งความเขา้ใจซึ่งกันและกัน  อีกทั้งการก าหนด
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสมกบัผูป้ฏิบตัิงานท่ีไม่แตกตา่งกนั ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
Fanning (2023) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีต ่าเป็นพิเศษ การท างานชา้ลง หลีกเลี่ยงงาน 
ไม่มีสมาธิและไม่ไดทุ้่มเทแรงกายแรงใจใหก้ับงานของตนเอง สิ่งนีไ้ม่เพียงแต่เป็นการสิน้เปลือง
ทรพัยากร แตอ่าจสง่ผลกระทบตอ่พนกังานคนอ่ืนๆ ซึง่อาจเป็นอปุสรรคทัง้บรษัิทจากการผลิตงาน
ใหไ้ดม้าตรฐานสงูสดุหรอืบรรลเุปา้หมายท่ีส าคญั ในทางกลบักนั พนกังานท่ีมีแรงจงูใจจะมีความ
กระตือรอืรน้ มีแรงผลกัดนั และภาคภมูิใจในผลงานของตน สามารถท างานใหส้  าเรจ็อย่างรวดเรว็ 
ลงมือท า และตอ้งการท างานใหด้ีทัง้เพื่อตนเองและบรษัิท ถือเป็นกลยทุธส์  าคญัของแต่ละบรษัิท
ควรมีเป็นแนวทางพืน้ฐานในการสรา้งแรงจงูใจของพนกังาน 

ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ไม่มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
เน่ืองจากบริษัทมีระบบในการปรบัต าแหน่งมีความเหมาะสมรวมทัง้มีการสนบัสนุนใหพ้นักงาน
ฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถ พรอ้มทั้งการจัดสภาพแวดลอ้มการท างานถือเป็นพันธกิจ
ส าคญัขององคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของNeuhaus (2022) กล่าวว่า บรษัิท
จ าเป็นตอ้งมีการสรา้งวฒันธรรมท่ีเป็นมิตร มีพืน้ท่ีส  าหรบัพกัผ่อนและเล่นกีฬา มีความสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดพนกังานท างานหนกัแต่ก็ตอ้งเล่นใหห้นกั เป็นสิ่งส  าคญัเน่ืองจากแรงจงูใจและอารมณ์
เป็นของคู่กัน อารมณ์ท่ีไม่ดีอาจส่งผลต่อความสามารถในการมีสมาธิและจะลดความรูส้ึก
กระปรีก้ระเปรา่ในท่ีท างาน ถือเป็นนโยบายบรษัิทสว่นใหญ่ท่ียดึปฏิบตัิกนั 

สมมติฐานท่ี 7 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้น
ปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 7.1 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ
งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

ดา้นคณุภาพงาน พบวา่ ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นคณุภาพของงาน มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
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ดา้นผลตอบแทน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกันในระดบัต ่ามาก 
เน่ืองจากพนกังานอาจรูส้กึวา่ผลตอบแทนท่ีไดร้บัยงัไมเ่พียงพอตอ่ความพยายามในการท างานท่ีมี
อยู่หรือการไดร้บัผลตอบแทนท่ีไม่ตรงตามเวลาท่ีก าหนด ซึ่งสิ่งเหล่านีส้ามารถท าใหพ้นกังานรูส้ึก
ไม่พึงพอใจและเกิดความสญูเสียความมั่นใจในการท างานได ้แต่ในทางกลบักนั หากองคก์รหรือ
หวัหนา้งานมีการสื่อสารนโยบายท่ีชดัเจนและพรอ้มรบัฟังความคิดเห็นจากพนกังาน ท าใหอ้งคก์ร
ไดร้บังานท่ีมีคุณภาพท่ีดี จึงท าให้ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ Korkki (2021) กล่าวว่า ดา้นคณุภาพงาน ย่อมมีความสอดคลอ้งกับการปฏิบตัิงาน 
เป็นเกณฑพ์ืน้ฐานส าคญัส าหรบัใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการใหผ้ลตอบแทนแก่บคุลากร เช่น 
เงินเดือน คา่จา้ง และผลตอบแทนอ่ืน ๆ ว่ามีความสอดคลอ้งกบังานท่ีบคุลากรปฏิบตัิเพียงใด หาก
ขาดการพฒันาประสิทธิภาพการท างานยอ่มสง่ผลใหค้ณุภาพงานของพนกังานลดต ่าลง 

ดา้นปริมาณงาน พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นปริมาณงาน ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
ในดา้นผลตอบแทน เน่ืองจากบรษัิทตา่งมีการวางแผนการท างานเพื่อบรหิารเวลาใหเ้หมาะสมตาม
ปริมาณงานให้แก่พนักงาน โดยมุ่งเน้นการวัดผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละจัด
ก าลงัคนกบัปรมิาณงานท่ีไดร้บัมีความเหมาะสมและสมดลุกนัท่ีไม่แตกตา่งกนัของแตล่ะบรษัิท ซึง่
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Maloney (2019) กล่าวว่า บรษัิทมกัใหค้วามส าคญักบัประสิทธิภาพใน
การท างาน รวมถึงผูน้  าของบรษัิทตอ้งการลดจ านวนเงิน แรงงานคน และทรพัยากรอื่นๆ ท่ีตอ้งใช้
ในการผลิตผลิตภัณฑ์ของบริษัทเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และคาดหวังต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเพื่อกระตุน้ผลติภาพการท างานท่ีไม่แตกตา่งกนัและสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของสรุพนัธ ์ฉนัทแดนสวุรรณ (2560) กลา่ววา่ ปรมิาณงานนัน้ไดถ้กูก าหนดหนา้ท่ีความรบัผิดชอบ
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบตัิงาน โดยภายในองคก์รแต่ละแห่งนัน้อาศยัหลกัแบ่งงานกันท า (Division of work) 
การแบ่งงานกันท าจะส่งผลใหพ้นกังานแต่ละคนเกิดความช านาญเฉพาะอย่าง (Specialization) 
อนัเป็นการใชป้ระโยชนข์องคนและกลุม่คนใหท้ างานเกิดผลประโยชนส์งูสดุเป็นหลกัการส าคญัใน
การท างานท่ีแตล่ะบรษัิทพงึมีไมแ่ตกตา่งกนั 

ดา้นเวลา พบว่า ประสทิธิภาพในการท างาน ดา้นเวลา ไมมี่ความสมัพนัธก์บั
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 
เน่ืองจากนโยบายของบรษัิทเอกชนมุ่งเนน้ตอ่การจดัล าดบัความเรง่ดว่นของงานท่ีไดร้บัมอบหมาย
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยแตล่ะองคก์รมกัมีการออกแบบวิธีการบรหิารการจดัการเวลาท่ีดี พรอ้ม
ทัง้มีมาตรการก ากับติดตามการท างานท่ีไม่แตกต่าง ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของปัทมา มงคล
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เคหา, ณัฐวุฒิ ตนัติเศรษฐ และธีรพรรณ อึง๊ภากรณ (2563) ไดศ้ึกษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานกบัประสทิธิภาพการท างานของนกับญัชีในสถาบนัอดุมศกึษาของ
รฐั  สังกัดส านักงาน  คณะกรรมการอุดมศึกษา พบว่า  ผูบ้ริหารย่อมมีความตระหนักและให้
ความส าคญักบัการสรา้งความพึงพอใจในปฏิบตัิงานของนกับญัชีโดยใหค้วามส าคญักบัเวลาใน
การท างานภายใตข้อ้บงัคบัต่างๆ เม่ือนกับญัชีมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแลว้จะส่งผลให้
สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีความสมัพนัธท่ี์ก่อเกิดใหป้ระโยชนต์อ่ องคก์รสงูสดุท่ี
ไม่แตกตา่งกนั จากพนกังานบญัชีและหน่วยงานอ่ืน 

ด้านค่าใช้จ่าย  พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านค่าใช้จ่าย ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นผลตอบแทน เน่ืองจากบรษัิทเอกชนต่างมีมาตรการในการก าหนดค่าใชจ้่ายท่ีเกิดขึน้จากการ
ท างานเหมาะสมกบังานท่ีท า ผ่านแผนการบรหิารจดัการของบรษัิทโดยค านึงถึงการใชท้รพัยากร
อย่างคุม้ค่า ท าให้พนักงานบริษัทมีแนวทางการท างานในด้านค่าใช้จ่ายท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับ งานวิจัยของ  Zambas (2022) กล่าวว่า   ประสิท ธิภาพการท างานย่อมมี
ความสัมพันธ์กับต้นทุนในการท างาน ซึ่งแต่ละบริษัทควรมีแนวทางในการท างานท่ีค านึงถึง
แผนการบรหิารจดัการงานอยา่งมีประสทิธิภาพ โดยแตล่ะแห่งยอ่มมีแนวทางการลดคา่ใชจ้่ายท่ีไม่
จ าเป็นในการท างานลดลงเพื่อลดตน้ทนุและเพิ่มประสทิธิภาพการท างาน  

สมมติฐานท่ี 7.2 ประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่  คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลา ค่าใชจ้่าย มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง 

ดา้นคณุภาพงาน พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นคณุภาพของงาน 
ไม่ มีความสัมพันธ์กับความพึ งพอใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานบริษั ท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่ง เน่ืองจากบรษัิทเอกชนแต่ละแห่งลว้นมีการจดัระดบั
ต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมกับพนักงานซึ่งมีความเก่ียวขอ้งกับประสิทธิภาพในการท างานและ
สามารถใชเ้ป็นฐานในการขอเลื่อนต าแหน่งไดไ้ม่แตกตา่งกนั  ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bakshi 
(2021) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับจ านวนงานท่ีมักมีการ
มอบหมายงานโดยมีก าหนดเวลาท่ีเข้มงวดและมีเป้าหมายรายเดือนเพื่อให้บรรลุในการวัด
ความกา้วหนา้และประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งเป็นแนวทางท่ีบรษัิทจะตอ้งปรบัปรุงประสิทธิภาพ
การท างานให้ประสบความส าเร็จ และไดคุ้ณภาพงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีไม่แตกต่างกัน และ
สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Anderson (2023) กล่าวว่า คณุภาพของงานเป็นตวัก าหนดผลผลิตท่ี
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ได้รบัจากการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้องกับความสามารถของพนักงาน คุณภาพของงานย่อมมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ย่อมมีหลายปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน ไดแ้ก่ 
ทกัษะ ประสบการณ ์ความรู ้แรงจงูใจ และอ่ืนๆ ซึ่งถือเป็นแนวทางในการวางกลยทุธข์องบรษัิท 

ดา้นปริมาณงาน พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นปริมาณงาน มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า
มาก เน่ืองจากพนกังานอาจมีความเช่ือวา่การเพิ่มปรมิาณงานเป็นโอกาสเพื่อใหไ้ดร้บัการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งแตใ่นทางกลบักนัการเพิ่มปรมิาณงานเกินกวา่ท่ีสามารถจดัการไดซ้ึง่ท  าใหเ้กิดความ
กดดันในงานท่ีได้รบัจะมีคุณภาพน้อย จึงท าให้ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Wilcox (2021) กล่าวว่า หากพนกังานไม่ไดส้รา้งความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานไดแ้ลว้นัน้ มกัขาดแรงจงูใจในการท างาน เกิดความเบื่อหน่าย ไม่สนใจงาน ย่อมท าให้
งานท่ีไดร้บัมอบหมายนัน้ไม่สามารถบรหิารจดัการได ้อีกทัง้ปรมิาณงานท่ีมากเกินความสามารถ
ของบคุคล ย่อมท าใหค้ณุภาพของงานขาดประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสรุพนัธ ์ฉนั
ทแดนสุวรรณ (2560) กล่าวว่า ปริมาณงานนั้นได้ถูกก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบให้แก่
ผูป้ฏิบตัิงาน โดยภายในองคก์รแตล่ะแห่งโดยอาศยัหลกัแบ่งงานกนัท า จะสง่ผลใหพ้นกังานแตล่ะ
คนเกิดความช านาญเฉพาะอย่างซึง่คณุภาพงานอย่างเดียวก็ไม่ไดมี้ผลตอ่การเลื่อนต าแหน่งแตย่งั
อาศยัปัจจยัเสรมิอ่ืนๆ เช่น ประสบการณก์ารท างาน และความรบัผิดชอบตอ่งานท่ีเพิ่มขึน้ดว้ย 

ดา้นเวลา พบว่า ประสทิธิภาพในการท างาน ดา้นเวลา ไมมี่ความสมัพนัธก์บั
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง เน่ืองจากบรษัิทเอกชนสว่นใหญ่มีการจดัล าดบัความส าคญัของงานและก าหนดบคุคลท่ี
รับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพตามอัตราค่าจ้างและให้เส้นทาง
ความก้าวหน้าของอาชีพตามเหมาะสม โดยแต่ละองคก์รมักมีกลวิธีในการออกแบบพรอ้มทั้ง
วิธีการบรหิารการจดัการเวลาท่ีดี เพื่อลดผลกระทบตอ่ความเสียหายของงานท่ีจะเกิดขึน้แก่องคก์ร
ท่ีไม่แตกต่างกัน  ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Waters (2024) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างานมีความสมัพนัธเ์ก่ียวกบัแรงจงูใจ และการเลื่อนต าแหน่งงานซึง่เป็นนโยบายหลกัท่ีส าคญัท่ี
บรษัิทตา่งๆ ที่พนกังานตอ้งมีแนวทางและตอ้งพงึปฎิบตัิท่ีไม่แตกตา่งกนัของแตล่ะหน่วยงาน  

ด้านค่าใช้จ่าย  พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านค่าใช้จ่าย ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นการเลื่อนต าแหน่ง เน่ืองจากบรษัิทเอกชนตา่งมีมาตรการในการก าหนดคา่ใชจ้่ายท่ีเกิดขึน้จาก
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การท างานให้เหมาะสมกับงานท่ีท าผ่านแผนการบริหารจัดการของบริษัทโดยค านึ งถึงการใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าท่ีไม่แตกต่างกันซึ่งไม่ได้มีผลต่อการประเมินการเลื่อนต าแหน่งงาน  
ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของอัจฉราภรณ์ ทวะชารี (2565) ไดศ้ึกษาเรื่องความสมัพันธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพการด าเนินงานท่ีมีตอ่ความพึงพอใจการใหบ้รกิารของพนกังานในสถาบนัอดุมศกึษา
ของหน่วยรบัเงิน กองคลงั มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม พบวา่ มหาวิทยาลยัมีแนวทางการลด
ค่าใช้จ่ายท่ีไม่จ าเป็น ในการท างานลดลงเพื่อลดตน้ทุนและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานมหาวิทยาลยั ดงันัน้ประสิทธิภาพการท างานจึงไม่มีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจต่อ
การเลื่อนต าแหน่งของพนกังานมหาวิทยาลยั และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Avelino (2021) กลา่ว
ว่า บรษัิทมุ่งเนน้การบรหิารทรพัยากรภายในหน่วยงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ อ านวยความสะดวก
ในการฝึกอบรมการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน การอ านวยความสะดวกในโปรแกรมการ
ฝึกอบรม การสมัมนา การเรียนรูร้ว่มกันเป็นสิ่งท่ีส  าคญัในการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังาน เช่น การรวมกนัเพื่อท างานในโครงการหรือแกปั้ญหาความขดัแยง้เฉพาะจะน าไปสู่
ระดบัความคิดท่ีสงูขึน้และความส าเรจ็ในการท างานท่ีสงูขึน้ ซึง่เป็นภารกิจหลกัท่ีส  าคญัของแตล่ะ
บรษัิทยดึถือ 

สมมติฐานท่ี 7.3 ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณ
งาน เวลา คา่ใชจ้่าย มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

ดา้นคณุภาพงาน พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นคณุภาพของงาน 
ไม่ มีความสัมพันธ์กับ ความพึ งพอใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานบริษั ท เอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน เน่ืองจากบรษัิทเอกชนต่างมีการเสรมิสรา้งการน าเทคนิค
ใหม่ๆ มาใชเ้พื่อใหเ้กิดคุณภาพในการท างานท่ีสูงขึน้เพื่อใหพ้นักงานลดขัน้ตอนการท างานลง 
รวมทัง้การส่งเสริมใหเ้กิดการประสานงานและบูรณาการท างานของพนกังานใหส้ามารถท างาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างดีของแต่ละหน่วยงานย่อมท าให้คุณภาพของงานนั้นประสบ
ความส าเร็จและตอบสนองเป้าประสงคข์ององคก์รท่ีไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ 
Achim (2013) กลา่วว่า คณุภาพของงาน เป็นมาตรฐานของงานท่ีผลิตเป็นตวัชีว้ดัผลงานท่ีส าคญั 
พนกังานใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท่ี์มีคณุภาพสงูและบรรลวุตัถปุระสงคก์าร
ปฏิบัติงาน คุณภาพของงานจึงเป็นพื ้นฐานในการวิเคราะห์องค์ประกอบอ่ืน ๆ ทั้งหมดของ
ประสิทธิภาพขององคก์ร  
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ด้านปริมาณงาน พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านปริมาณงาน  
มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ในดา้นเพื่อนรว่มงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก 
เน่ืองจากพนกังานอาจไดร้บัปรมิาณงานท่ีมากเกินกวา่จะสามารถจดัการได ้อาจสง่ผลใหพ้นกังาน
มีทิศทางการตอบสนองต่อการท างานท่ีไม่เหมือนกันกับเพื่อนรว่มงาน ในทางกลบักันถา้หวัหนา้
งานสามารถสรา้งกระบวนการท างานเป็นทีมและควบคมุปรมิาณงานใหเ้หมาะสมกบัท่ีพนกังาน
ไดร้บั จะช่วยลดความกดดันส่งเสรมิใหท้ างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จึงท าใหส้่งผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Nguyen (2017) กล่าวว่า การตรวจสอบ
ประสิทธิภาพการท างาน หากไม่สามารถปรบัปรุงกระบวนการท างานของพนกังานไดอ้าจน าไปสู่
ความไม่พอใจและเกิดความรูส้ึกท่ีไม่ดีต่อการปฏิบตัิงานนัน้ ย่อมมีผลกระทบต่อจ านวนงานและ
ปริมาณงาน ท่ีด้อยคุณภาพลง และสอดคล้องกับแนวคิดของ  Nduka (2016) กล่าวว่า 
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานหากขาดการวางแผนการตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลต่อ
ปรมิาณงานท่ีมีอยู่จ  านวนมากไดอ้ย่างเป็นระบบย่อมน าไปสูก่ารท างานท่ีมีปรมิาณมากมากกว่าท่ี
ก าหนดยอ่มสง่ผลไปถึงคณุภาพงานท่ีขาดคณุภาพดว้ย 

ดา้นเวลา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นเวลา มีความสมัพันธก์ับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อน
รว่มงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก เน่ืองจาก
ปัจจยัภายนอกท่ีมีการแข่งขนัสงูขึน้ จึงท าใหอ้งคก์รตอ้งปรบัเปลี่ยนการท างานเพื่อใหก้า้วทนัต่อ
การเปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย อาจท าใหพ้นักงานปรบัตวัตามไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงตอ้งใช้
เวลาในการเรยีนรู ้แตถ่า้หวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงานสามารถช่วยกนัสนบัสนนุสง่เสรมิการเรยีนรู ้
ติดตามงานและเทคนิคในการปรบัตวัก็จะช่วยใหป้ระสทิธิภาพการท างานเป็นทีมท่ีดีจงึท าใหส้ง่ผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กฤษดา เชียรวัฒนสุข และ 
ปริญญ์ ศุกรีเขตร (2564) ไดศ้ึกษาเรื่องความสมัพนัธข์องการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและ
แรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า การก าหนดกรอบเวลาการท างานท่ีชัดเจนย่อมสามารถกระจายงานได้
อย่างเป็นธรรม อีกทัง้การมีเวลาก ากับติดตามงานท่ีชดัเจนย่อมมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพ
การท างาน ในดา้นเพื่อนรว่มงาน  

ด้านค่าใช้จ่าย  พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านค่าใช้จ่าย ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
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ดา้นเพื่อนรว่มงาน เน่ืองจากบรษัิทเอกชนตา่งมีการก าหนด คา่ใชจ้่ายจากการท างานใหเ้หมาะสม
กบังานท่ีท า ตามระเบียนของบรษัิทใหใ้ชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่ และการท างานรว่มกบัผูอ่ื้นภายใน
องคก์ร ใหมี้แนวทางมุ่งเนน้การท างานท่ีลดขอ้ผิดพลาดโดยการน าเทคโนโลยีต่างๆ เขา้มาลด
ขัน้ตอนการท างาน เพื่อลดก าลงัคนในการท างานท่ีไม่มีความซบัซอ้นโดยเป็นนโยบายหลกัท่ีส าคญั
ของแต่ละบรษัิทไดก้ าหนดขึน้ไม่แตกตา่งกัน ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Tentama (2020) กล่าว
ว่า ประสิทธิภาพของการท างาน ตอ้งมีการใชแ้พลตฟอรม์และประสบการณข์องพนกังานเป็นวิธีท่ี
มีประสิทธิภาพในการท าใหที้มมีประสิทธิผล เช่น การท างานผ่านเทคโนโลยียงัเป็นการลดตน้ทุน
และค่าใชจ้่ายเม่ือเทียบกับการใชแ้รงงานมนุษยซ์ึ่งส่วนใหญ่บริษัทมกัยึดถือเป็นแนวทางในการ
พฒันาองคก์รรว่มกนั 

สมมติฐานท่ี 7.4 ประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่  คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลา ค่าใชจ้่าย มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ดา้นคณุภาพงาน พบวา่ ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นคณุภาพของงาน มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีทิศทางเดียวกันใน
ระดับต ่ามาก เน่ืองจากงานท่ีไดร้บัมอบหมายอาจไม่ไดต้รงตามขอบเขตงานท่ีรบัผิดชอบหรือ
สภาพแวดลอ้มท่ีไม่เอือ้อ านวยต่อการท างานอาจส่งผลให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจ ในทาง
กลับกันถ้ามีการพัฒนาคุณภาพงานและสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม องคก์ร
สามารถจัดระดบัความส าคัญกับการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะของพนักงาน เพื่อ เพิ่มพูน
ความรูค้วามสามารถท่ีเพียงพอในการท างานพรอ้มทั้งสถานท่ีท างานควรมีสภาพแวดลอ้มท่ี
สนบัสนนุการท างานท่ีดี พรอ้มทัง้อปุกรณแ์ละทรพัยากรท่ีจ าเป็นเพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพจงึท าใหส้ง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ 
Brooks (2007) กลา่วว่า คณุภาพของงานหากไม่ไดใ้หค้วามส าคญัจากพนกังาน ย่อมขาดกลไกท่ี
กระตุน้การท างาน มีการท างานท่ีไม่ไดค้  านึงถึงคณุภาพเป็นเพียงการท างานตามภาระหนา้ท่ีไม่ได้
ท างานดว้ยการเห็นคณุค่าของงาน สิ่งเหล่านีล้ว้นมีผลใหค้ณุภาพของงานมีคณุภาพลดลง และ
สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Islam (2022) กล่าวว่า คณุภาพของงาน หากขาดการตรวจสอบงานท่ี
ท าเสรจ็ในช่วงเวลาท่ีก าหนดและประเมินคณุภาพโดยรวมโดยการตรวจสอบขอ้ผิดพลาด ย่อมเกิด
ช่องวา่งและปัญหาในการท างานท่ีไม่สามารถแกไ้ขได ้ยอ่มมีผลตอ่คณุภาพของงานท่ีมีระดบัต ่าลง
และประสทิธิภาพไมไ่ดเ้ป็นไปตามเปา้หมายขององคก์ร 
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ดา้นปริมาณงาน พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นปริมาณงาน มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกันใน
ระดบัต ่ามาก เน่ืองจากพนกังานอาจรูส้กึว่าการมีปรมิาณงานท่ีมากและสภาพแวดลอ้มการท างาน
ท่ีไม่เหมาะสมอาจท าให้เกิดความกังวลหรือความกดดันในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นการ
ก าหนดเวลาท่ีกระชั้นชิดหรือทรพัยากรท่ีจ าเป็นไม่เพียงพอต่อปริมาณงานท่ีไดร้บั แต่ในทาง
กลบักนัถา้องคก์รมีจดัสรรทรพัยากรใหเ้พียงพอต่อปริมาณงานไดอ้ย่างเป็นระบบ จะช่วยลดแรง
กดดันในการท างานย่อมน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในทางท่ีดี  ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mensah (2016) กล่าวว่า หากบคุคลใดไม่มีการสรา้งกระบวนการสรา้ง
แรงจงูใจที่กระตุน้พฤติกรรมหรอืแรงผลกัดนัท่ีมุ่งสูเ่ปา้หมาย จะมีผลตอ่การวางแผนการจดัการกบั
ปรมิาณงานท่ีเกิดขึน้ เม่ือไม่สามารถจดัการสิ่งท่ีตนมีไดก็้ย่อมท าใหป้รมิาณงานมากและคณุภาพ
และประสิทธิภาพของงานลดต ่าลง และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของสิราวิชญ์ ยะมัง (2562) ได้
ศึกษาเรื่องความสมัพันธ์ของประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตรวจสอบภายในท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานของพนกังานบรษัิทท่ีประกอบธุรกิจศนูยก์ารคา้ พบว่าประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน ใน
ดา้นปริมาณงานการตรวจสอบภายในมีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจในงานของผูร้บัตรวจใน
ระดบัค่อนขา้งสงูไปในทิศทางเดียวกัน ทัง้นีเ้น่ืองจากการวางแผนการตรวจสอบท่ีมีปริมาณมาก
จ านวนมากไดอ้ยา่งเป็นระบบยอ่มน าไปสู่การปฏิบตัิงานตรวจสอบภายในท่ีมีประสทิธิภาพ ช่วยให้
ผูร้บัการตรวจพงึพอใจในงานท่ีปฏิบตัิอนัจะน ามาซึง่ความส าเรจ็โดยรวมขององคก์รตอ่ไป 

ดา้นเวลา พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นเวลา มีความสมัพันธก์ับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในด้าน
สภาพแวดลอ้มการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีทิศทางเดียวกนัในระดบั
ต ่ามาก เน่ืองจากการท างานท่ีตอ้งใชเ้ทคโนโลยีหรอืนวตักรรมใหม่ๆเขา้มาเป็นเครื่องมือช่วยในการ
ท างาน ท าใหพ้นกังานตอ้งใชเ้วลาในการศึกษาหาขอ้มลูและเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ อาจท าใหพ้ฤติกรรม
การท างานของพนกังานเปลี่ยนไป สง่ผลใหส้ภาพแวดลอ้มการท างานเปลี่ยนไปจากเดิม แตใ่นทาง
กลบักันถา้องคก์รมีแบบแผนการอบรมหรือแนะน าใชอุ้ปกรณ์เทคโนโลยีใหถู้กวิธีก็จะท าใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในงานท างาน จึงท าใหส้่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของ Kaban (2021) กลา่ววา่ ประสทิธิภาพการท างานของบรษัิทหากขาดการวางแผนดา้น
เวลาย่อมส่งผลกระทบต่อสภาพทางการเงินของบริษัท ซึ่งเป็นตวับ่งชีถ้ึงประสิทธิภาพทางธุรกิจ
และการเติบโตของบริษัท และสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Jasmi (2012) กล่าวว่า พนกังานท่ีขาด
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แรงจูงใจในการเพิ่มขีดความสามารถในการพฒันาองคก์รเพื่อใหบ้รรลพุนัธกิจ เป้าหมาย ค่าลด
คา่ใชจ้่ายองคก์ร และวตัถปุระสงค ์ย่อมก่อใหเ้กิดความรูส้กึเชิงลบท่ีมีตอ่งานและจงูใจพนกังานใน
การกระท าเพื่อใหอ้งคก์รนัน้ขบัเคลื่อนตอ่ไป 

ด้านค่าใช้จ่าย  พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน ด้านค่าใช้จ่าย ไม่มี
ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน เน่ืองจากบริษัทเอกชนแต่ละแห่งต่างมีการก าหนดตามนโยบาย 
โดยมุ่งเนน้ใหส้ามารถน าทรพัยากรท่ีใชแ้ลว้มาประยุกตแ์ละพฒันาต่อยอดในการท างานใหเ้กิด
ความคุม้ค่าอยู่เสมอ และสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามแผนงานและขัน้ตอนไดอ้ย่างมีคุณภาพ ถือ
เป็นนโยบายพืน้ฐานท่ีแตล่ะบรษัิทพึงมีท่ีไม่แตกตา่งกนั  ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยั Ahmed (2011) 
ได้ศึกษาเรื่อ งความสัมพันธ์ระหว่างแรงจู งใจกับความพึ งพอใจในงาน : การศึกษ า
สถาบันอุดมศึกษา พบว่า บริษัทต่างหาวิธีการเพื่อลดตน้ทุนการท างานและมีแนวทางการลด
คา่ใชจ้่ายท่ีไม่จ  าเป็นในการท างานเพื่อลดตน้ทนุ อีกทัง้การเสรมิสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานยงั
ถือเป็นแนวทางส าคญัในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัสถานภาพการท างานในปัจจบุนัท่ีไม่แตกตา่ง
กัน และสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Varma (2562) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานในการท างาน โดยหน่วยงานมักก าหนดมาตรการและนโยบายการก ากับและติดตาม
ตน้ทนุท่ีเกิดขึน้จากการ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งมาตรการในการเพิ่มประสทิธิภาพในการลดขัน้ตอนการ
ท างานท่ีไม่จ าเป็นออก นบัเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นต่อบรษัิทในแตล่ะแห่ง 

ข้อเสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวิจัย 
 1.จากการศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร ์พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 25-35 ปี สถานภาพโสด การศกึษาระดบัปรญิญาตรี รายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 15,001 – 30,000 บาท และมีระยะเวลาในการท างาน 6 – 10 ปี ท าใหท้ราบถึงพนักงาน
บริษัทเอกชนท่ีตอบแบบสอบถาม และสามารถน ามาก าหนดเป็นนโยบายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างาน โดยการวางแผนให้มีวิธีการลดขัน้ตอนการท างาน เน่ืองจากอาจเป็นพนักงานใหม ่
บางรายละเอียดงานอาจมีความซบัซอ้นซึง่มีผลตอ่ประสทิธิภาพในการท างานและปรบัลดงานสว่น
ท่ีไม่จ าเป็นออกเพื่อปรบักระบวนการท างานและสภาพแวดลอ้มในการท างานใหเ้หมาะสมกับ
ผูป้ฏิบตัิงานเพิ่มขึน้ 

 2. จากการศึกษาพบว่าภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 
ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย โดยรายดา้นแต่ละดา้นมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่า
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ถึงระดบัต ่ามาก คือ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลโดยผูน้  าควรมีการวางแผนการน า
เทคโนโลยีมาช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน เช่น โปรแกรมออกแบบการท างาน 
การน าผูเ้ช่ียวชาญมาพัฒนาระบบงานใหเ้กิดขอ้บกพร่องในการท างานนอ้ยท่ีสุด รวมทั้งควรมี
การศกึษาและประเมินภาระงานของพนกังานบรษัิทในแต่ละรอบปี เพื่อประเมินศกัยภาพระหว่าง
ผูป้ฏิบตัิงานกบัปรมิาณงานท่ีไดร้บัใหมี้ความเหมาะสมและสมดลุกนั และลดการเกิดปรมิาณงาน
สะสมไปยงับคุคลใดบคุคลหนึ่ง รวมทัง้การพฒันาตอ่ยอดในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ
พนกังานใหมี้ความเป็นระเบียบและสามารถถ่ายทอดไปยงัพนกังานคนอ่ืนได ้

 3. จากการศึกษาพบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความสัมพันธ์กับความ 
พงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้น
การเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยรายดา้นแตล่ะดา้นมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัต ่าถึงระดบัต ่ามาก คือ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยผูน้  า
ควรมีการสรา้งความพงึพอใจแก่พนกังานโดยการสรา้งหลกัประกนัดา้นคุม้ครองชีวิตและทรพัยส์ิน
ให้ปลอดภัยต่อการด ารงชีวิตผ่าน นโยบายต่างๆ เช่น การท าประกันสุขภาพ การท าประกัน
อุบัติเหตุ การต่อสัญญาจ้างให้สามารถจ้างงานได้ตลอดชีวิต อีกทั้งควรส่งเสริมการพัฒนา
ศกัยภาพของพนกังานท่ีสามารถน าไปสู่การเป็นตน้แบบใหแ้ก่พนกังานคนอ่ืนๆ เช่น การหมนุเวียน
การท างานแก่ฝ่ายอ่ืนและการพฒันาศกัยภาพในการเตรียมเป็นหวัหนา้งานในอนาคต พรอ้มกับ
เตรียมความพรอ้มในการท างานใหส้อดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มของการ
ท างานในปัจจบุนั 

 4.จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา 
เวลา และดา้นคา่ใชจ้่าย โดยรายดา้นแตล่ะดา้นมีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามาก คือ ความตอ้งการ
เพื่อด ารงชีวิต ความตอ้งการความสมัพนัธ ์และความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ โดยผูน้  าควรมี
การสรา้งแรงจูงใจใหก้ับพนักงานโดยการปรบัเงินเดือนใหส้อดคลอ้งและเพียงพอต่อการด าเนิน
ชีวิตในปัจจบุนั ซึ่งการประเมินการปรบัเงินเดือนอาจวดัจากประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
ท่ีสามารถท าไดต้รงตามเปา้หมายและวตัถปุระสงคข์องบรษัิทท่ีไดว้างไว ้รวมทัง้สรา้งความสมัพนัธ์
ท่ีดีกับผูบ้งัคบับัญชาโดยการจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหเ้กิดการแลกเปลี่ยน เรียนรูป้ระสบการณ ์
รวมทัง้การแกไ้ขปัญหาต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึน้ เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง
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วางหลกัเกณฑก์ารสรา้งระบบในการปรบัต าแหน่งมีความเหมาะสม เพื่อสรา้งความเป็นธรรมใน
การประเมินการเลื่อนต าแหน่งตามศกัยภาพของพนกังานผา่นการวดัประสทิธิภาพการท างาน 

 5. จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมการท างาน โดยรายด้านแต่ละด้านมี
ความสัมพันธ์ในระดับต ่ามาก คือ ด้านความต้องการเพื่อด ารงชีวิต และด้านความต้องการ
ความสมัพนัธ ์โดยผูน้  าควรมีการสรา้งความพงึพอใจใหก้บัพนกังานโดยการพิจารณาคา่จา้งท่ีไดร้บั 
โดยพิจารณาจากระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อปรบัฐานเงินเดือนตามความรู ้
ความสามารถ ส าหรับพิจารณาการจ้างงานแก่พนักงาน เช่น การจัดฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูน
ประสบการณแ์ละทกัษะความเช่ียวชาญใหส้ายงานท่ีเก่ียวขอ้งกับผูป้ฏิบตัิงาน รวมทัง้ควรมีการ
ส่งเสรมิและพฒันาความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงานของพนกังาน เช่น การบูรณาการรว่มกบัฝ่าย
หรือหน่วยงานอ่ืนและสายงานท่ีสามารถพัฒนาและต่อยอดไปถึงประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
เพื่อเพิ่มศกัยภาพการท างานของพนกังานใหส้งูขึน้ 

 6. จากการศกึษาพบว่าประสิทธิภาพในการท างานท่ีมีความสมัพนัธก์บัความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน ดา้น
การเลื่อนต าแหน่ง ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยรายดา้นแต่ละดา้น 
มีความสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามาก คือ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลา โดยผูน้  า
ควรมีการตรวจสอบและประเมินการลดขัน้ตอนการท างาน และหาความบกพรอ่งในการท างาน 
เพื่อปรบัและประยกุตใ์ชอ้งคค์วามรูใ้นการสรา้งหลกัการท างานท่ีมีประสิทธิภาพใหแ้ก่พนกังานใน
องคก์ร ไดป้ฏิบตัิไปในทิศทางเดียวกนั รวมทัง้ควรมีการท างานเพื่อบริหารเวลาให้เหมาะสมตาม
ปริมาณงานท่ีเกิดขึน้ภายในหน่วยงาน โดยการประชุมติดตามการท างานและหาวิธีการสรา้ง 
กลยทุธเ์พื่อแกไ้ขปัญหาการท างานใหมี้ประสทิธิภาพและมีแนวทางในการบรหิารเวลาท่ีเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังตอ่ไป 
 1. ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์รเพื่อช่วยในการศึกษาถึง

ความสัมพันธ์และแนวปฏิบัติภายในองคก์ร เพื่อน ามาเป็นกลยุทธ์ในการวางแผนการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุยไ์ดใ้นอนาคต 

 2. ควรมีการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรเพื่อน ามาเป็นกรอบการ
ศกึษาวิจยั และพฒันาใหเ้กิดการท างานใหอ้ยูใ่นองคก์รไดอ้ยา่งมีความสขุในระยะยาว 
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 3. ควรมีการศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการ
สมัภาษณพ์นกังานบรษัิทเอกชนเพื่อเป็นขอ้มลูเชิงลกึในการพฒันากลยทุธท์างการพฒันาก าลงัคน
ในมิติต่างๆ เช่น ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงานของพนักงาน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการ
ปรบัปรุงนโยบาย การจดัสวสัดกิาร เพื่อด ารงไวซ้ึง่บคุลากรภายในองคก์ร 

 4. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบพนักงานบริษัทเอกชนทั้งในประเทศและ
ตา่งประเทศ เพื่อใชใ้นการพฒันาและออกแบบกระบวนการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพการท างาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 5. ควรมีการศึกษานโยบายการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกับการจัดจา้ง เพื่อใชพ้ัฒนา
เป็นกลยทุธใ์นการวางต าแหน่งของการท างานใหเ้กิดการพฒันาท่ีชดัเจนในอนาคต 
 
 
 



 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

กฤษดา เชียรวฒันสขุ, และ ปรญิญ ์ศกุรเีขตร. (2021). ความสมัพนัธข์องการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองและแรงจงูใจในการท างานกบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารแห่ง
หนึง่ในเขตกรุงเทพมหานคร. Rajapark Journal, 15(40), 96-110. 

กิตติยา ฐิติคณุรตัน.์ (2556). ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทซนัไชนอ์ินเตอรเ์นชั่น
แนลจ ากดั. (วทิยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s thesis)). มหาวิทยาลยัราชภฏั
ร  าไพพรรณี, จนัทบรุ.ี สืบคน้หาจาก https://etheses.rbru.ac.th/pdf-uploads/allfile-96-
file01-2017-01-30-10-26-56.pdf  

เกศณรนิทร ์ งามเลิศ. (2559). แรงจงูใจท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานและ
ลกูจา้งองคก์ารคลงัสนิคา้. (วิทยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s thesis)). 
มหาวิทยาลยักรุงเทพ, กรุงเทพฯ. สืบคน้จาก 
http://dspace.bu.ac.th/jspui/handle/123456789/2222  

เกียรติพงศ ์ศรินิิภาวงศ.์ (2564). ภาวะผูน้  าและองคก์รแห่งความสขุท่ีมีความสมัพนัธต์อ่ความผกูพนั
ตอ่องคก์รและประสทิธิภาพในการท างานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ สายบตัรเครดิต 
ส านกังานใหญ่. (ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s thesis)). มหาวิทยาลยัศรี
นครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. สบืคน้จาก http://ir-
ithesis.swu.ac.th/dspace/handle/123456789/1532  

ฐานิตา รกัไทย. (2561). ปัจจยัจงูใจท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคาร
พาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร. (ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s thesis)). 
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. สืบคน้จาก http://ir-
ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/202/1/gs591130176.pdf  

ณชัทรากานต ์แสนอบุล, พชิยั ลทัธศกัดิศ์ริ,ิ สขุจิตต ์ณ นคร, พิชยั ทรพัยเ์กิด, และ ธนตัถน์นัท ์สขุ
โชคนิธิโภคิณ. (2021). ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารกบั
ความพงึพอใจในงานและความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานธนาคารไทยเครดิตเพื่อราย
ยอ่ย จ ากดั (มหาชน). Rajapark Journal, 15(43), 293-303. 

ณฐัชรตัน ์จนัทรชิ์นภทัร. (2561). จรยิธรรมในองคก์รวฒันธรรมองคก์รและภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังาน Generation Y ของบรษัิทเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร. (ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s thesis)). มหาวิทยาลยั

 

https://etheses.rbru.ac.th/pdf-uploads/allfile-96-file01-2017-01-30-10-26-56.pdf
https://etheses.rbru.ac.th/pdf-uploads/allfile-96-file01-2017-01-30-10-26-56.pdf
http://dspace.bu.ac.th/jspui/handle/123456789/2222
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/handle/123456789/1532
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/handle/123456789/1532
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/202/1/gs591130176.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/202/1/gs591130176.pdf


  275 

 

ศรนีครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. สืบคน้จาก http://ir-
ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/254/1/gs591110103.pdf  

นายวชัระ แยม้ช.ู (2563). ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณก์ารเกษตรส านกังานใหญ่. (วทิยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต 
(Master’s thesis)). มหาวทิยาลยัเกรกิ, กรุงเทพฯ. สืบคน้หาจาก 
https://mis.krirk.ac.th/librarytext/MBA/2563/F_Watchara_Yamchoo.pdf  

ปรญิญา  สตัยธรรม. (2550). ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน กรณีศกึษา  :  บรษัิท 
วาย เอช เอส อินเตอรเ์นชั่นแนล จ ากดั. (วิทยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s 
thesis)). สถาบนับณัฑิตพฒันบรหิารศาสตร,์ กรุงเทพฯ. สืบคน้หาจาก 
http://library1.nida.ac.th/termpaper5/hrd/2550/19320ab_co.pdf  

ปณิุกา มโนรมย,์ และ ธญันนัท ์บญุอยู.่ (2564). การรบัรูภ้าวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลตอ่
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานธุรกิจขายวสัดกุ่อสรา้งขนาดใหญ่ในเขตบางกรวย 
จงัหวดันนทบรุ.ี (วทิยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s thesis)). มหาวิทยาลยับรูพา, 
ชลบรุ.ี สืบคน้จาก http://ojslib3.buu.in.th/index.php/parituch/article/view/7613  

พิมพ ์ฉตัรเงิน. (2562). ความสมัพนัธร์ะหวา่งทกัษะวิชาชีพและแรงจงูใจกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบญัชีการประปาสว่นภมูิภาคเขต 2. (วทิยานิพนธป์รญิญา
มหาบณัฑิต (Master’s thesis)). มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับรุ,ี ปทมุธานี.้ สบื
คน้หาจาก http://www.repository.rmutt.ac.th/xmlui/handle/123456789/3847  

ภทัรนนัท ์ ศิรไิทย. (2558). ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจงูใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากรวทิยาลยัชมุชนสระแกว้. วารสารดา้นการบรหิารรฐักิจและการเมือง, 5(1), 157-
197. 

มนสัวิน พรสทุธิสนิธุ.์ (2557). แรงจงูใจมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
รา้นสะดวกซือ้ในเขตกรุงเทพมหานคร. (ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s 
thesis)). มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. สืบคน้จาก 
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Manussawin_P.pdf 

http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_n
umber=000392859&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_REC
ORDS&service_type=MEDIA  

รุง่รวี แรงจงูเกรยีงไกร. (2564). CONFLICT AND SATISFACTION IN WORK THAT EFFECTA 

 

http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/254/1/gs591110103.pdf
http://ir-ithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/254/1/gs591110103.pdf
https://mis.krirk.ac.th/librarytext/MBA/2563/F_Watchara_Yamchoo.pdf
http://library1.nida.ac.th/termpaper5/hrd/2550/19320ab_co.pdf
http://ojslib3.buu.in.th/index.php/parituch/article/view/7613
http://www.repository.rmutt.ac.th/xmlui/handle/123456789/3847
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Manussawin_P.pdf
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000392859&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000392859&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000392859&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA


  276 

 

PERSON'S DECISION RESIGNATION FROM WORKOF A POWER PLANT IN 
RATCHABURI. (วิทยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s thesis)). Silpakorn 
University, นครปฐม. สืบคน้จาก 
http://www.sure.su.ac.th/xmlui/handle/123456789/26607  

วฒุิกร บญุลือ, และ พชัรห์ทยั จารุทวีผลนกุลู. (2019). การยอมรบัเทคโนโลยีและสว่นประสมทาง
การตลาดท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในการใชแ้อปพลิเคชนัซือ้ขายเกษตรอินทรยีข์องกลุม่
ลกูคา้ในประเทศไทย. วารสารวิชาการ การตลาดและการจดัการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลธญับรุ,ี 6(2), 3-15. 

ศภุศาสตร ์พลค า. (2020). ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา
และความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของครูในการปฏิบตัิงานของครูในกลุม่พฒันาคณุภาพ
การศกึษา ตะเคียนลมศกัดิส์  านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาศรสีะเกษ เขต 3. 
วารสารนวตักรรมการศกึษาและการวิจยั, 4(3), 263-274. 

สรินิภา ทาระนดั. (2561). การศกึษาประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการสว่นทอ้งถ่ินในเขต
พืน้ท่ีอ  าเภอจอมทองจงัหวดัเชียงใหม.่ (วทิยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s 
thesis)). มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม,่ เชียงใหม.่ สบืคน้จาก 
http://cmruir.cmru.ac.th/bitstream/123456789/1896/1/%E0%B8%AA%E0%B8%B4
%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%A0%E0%B8%B2.pdf  

สธิุดา สมแสง. (2554). ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้งานท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานบรษัิทจดัหางานขา้มชาติแหง่หนึง่. (ปรญิญานิพนธป์รญิญา
มหาบณัฑิต (Master’s thesis)). มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ, กรุงเทพฯ. สืบคน้จาก 
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Suthida_So.pdf 

http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_n
umber=000339042&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_REC
ORDS&service_type=MEDIA  

สพุรรษา แสนทวีสขุ. (2557). แรงจงูใจท่ีมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
ในกรุงเทพมหานคร. (ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s thesis)). มหาวิทยาลยั
ศรนีครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. สืบคน้จาก 
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Supansa_S.pdf 

http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_n

 

http://www.sure.su.ac.th/xmlui/handle/123456789/26607
http://cmruir.cmru.ac.th/bitstream/123456789/1896/1/%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%A0%E0%B8%B2.pdf
http://cmruir.cmru.ac.th/bitstream/123456789/1896/1/%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%A0%E0%B8%B2.pdf
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Suthida_So.pdf
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000339042&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000339042&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000339042&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Supansa_S.pdf
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000392841&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA


  277 

 

umber=000392841&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_REC
ORDS&service_type=MEDIA  

อดศิกัดิ ์เองมหสัสกลุ, ศนนัท ์วิวฒันชาต, และ ฉตัยาพร เสมอใจ. (2019). ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บรษัิทโปรเฟสชั่น แนล เอา้ท ์ซอส 
ซิ่ง โซลชูั่นส ์จ ากดั. วารสารการจดัการและการพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏัอบุลราชธานี,้ 
6(1), 119-134. 

อจัฉราภรณ ์ทวะชาร.ี (2022). ความสมัพนัธร์ะหวา่งประสิทธิภาพการด าเนินงานท่ีมีตอ่ความพงึ
พอใจการใหบ้รกิารของพนกังานในสถาบนัอดุมศกึษาของหน่วยรบัเงินกองคลงัมหาวิทยาลยั
ราชภฏั มหาสารคาม. Journal of Research and Development Institute Rajabhat 
Maha Sarakham University, 9(2), 633-646. 

อารรีตัน ์ศรวีิพนัธุ.์ (2559). แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของครูในกลุม่โรงเรยีนพานทอง 2 สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาชลบรุ ีเขต 2. (วิทยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต 
(Master’s thesis)). มหาวิทยาลยับรูพา, ชลบรุ.ี สืบคน้จาก 
http://digital_collect.lib.buu.ac.th/dcms/files/56920376.pdf  

เอกศิษฏ ์เจรญิธนัยบรูณ.์ (2559). บคุลิกภาพทกัษะและภาวะผูน้  าของหวัหนา้ทีมท่ีมีความสมัพนัธ์
กบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร. 
(ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต (Master’s thesis)). มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ, 
กรุงเทพฯ. สืบคน้จาก http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Ekkasit_C.pdf  

 
 

 

http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000392841&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://ils.swu.ac.th:8991/F?func=service&doc_library=SWU01&local_base=SWU01&doc_number=000392841&sequence=000001&line_number=0001&func_code=DB_RECORDS&service_type=MEDIA
http://digital_collect.lib.buu.ac.th/dcms/files/56920376.pdf
http://thesis.swu.ac.th/swuthesis/Man/Ekkasit_C.pdf


 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาคผนวก   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  279 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก  
แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  280 

  
 
 

แบบสอบถามเพือ่การวิจยั 
เร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจทีมี่ความสัมพันธกั์บประสิทธิภาพในการ

ท างานและความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน ของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

 
ค าชีแ้จง แบบสอบถามนีจ้ดัท าขึน้เพ่ือศกึษาภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและแรงจงูใจท่ีมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธิภาพในการท างานและความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน ของพนกังาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 5 สว่น ดงันี ้
 

สว่นท่ี 1 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
สว่นท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
สว่นท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
สว่นท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสทิธิภาพในการท างาน 
สว่นท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน 

 
 ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทกุขอ้ และตอบใหต้รงกบัสภาพความ
เป็นจรงิท่ีสดุ ขอ้มลูท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบบันีจ้ะน าเสนอโดยภาพรวม ไม่มีผลกระทบ
ใดๆ ตอ่การประกอบอาชีพของท่าน ขอ้มลูนีจ้ะน าไปใชเ้พื่อการศกึษาวิจยัเท่านัน้ 
 
 

ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้
ผูว้ิจยั 
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แบบสอบถาม คดักรองกลุม่เปา้หมายก่อนเริม่ท าแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครือ่งหมาย (x) ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจรงิมากท่ีสดุ 
1. ท่านท างานบรษัิทเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครหรอืไม่  

[   ]   ใช ่  [   ]   ไม่ใช ่
2. ท่านท างานอยูใ่นเขตใดตอ่ไปนี ้ 

[   ]   เขตหว้ยขวาง [   ]  เขตสวนหลวง 
[   ]   เขตบางรกั  [   ]  เขตพญาไท 
[   ]   เขตวฒันา  [   ]  ไม่ไดท้  างานในเขตดงักลา่ว 

 
หมายเหต ุหากผูต้อบแบบสอบถามตอบว่า “ไม่ใช่” ในขอ้หนึ่งหรือขอ้สอง และตอบ “ไม่ไดท้  างาน
ในเขตดังกล่าว” ผู้ตอบแบบสอบถามจะไม่สามารถเริ่มท าแบบสอบถามได้และยุติการท า
แบบสอบถามไดท้นัที 

 
ส่วนที ่1  ลกัษณะดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง  โปรดท าเครือ่งหมาย (x) ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจรงิของท่าน  
1. เพศ 
[   ]   ชาย     [   ]   หญิง 
2. อาย ุ 
[   ]   อาย ุ25 - 35 ปี              [   ]   36 - 45 ปี  
[   ]   46 - 55 ปี               [   ]   55 ปีขึน้ไป   
3. สถานภาพ 
[   ]   โสด 
[   ]   สมรส   
[   ]   หมา้ย/ แยกกนัอยู ่
4. ระดบัการศกึษา  
[   ]   ต  ่ากวา่ปรญิญาตรี 
[   ]   ปรญิญาตรหีรอืเทียบเท่า 
[   ]   สงูกวา่ปรญิญาตร ี
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5. รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 
[   ]   ต  ่ากวา่หรอืเท่ากบั 15,000 บาท  [   ]   15,001 - 30,000 บาท   
[   ]   30,001 - 45,000 บาท   [   ]   มากกวา่ 45,000 บาทขึน้ไป 
6 ระยะเวลาในการท างาน 
[   ]   3- 5 ปี    [   ]  6 – 10 ปี 
[   ]   11 – 15 ปี    [   ]  16 – 20 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแบบสอบถามแต่ละขอ้และใส่เครื่องหมาย (x) ตามระดับ
ความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุ (โปรดเลือกเพียง 1 ช่องเท่านัน้) 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดว้ย
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์
1. หัวหน้าของท่ านมีพฤติกรรม ท่ีดีและเป็น
แบบอย่าง 

     

 2. หวัหนา้ของท่านมีวฒุิภาวะทางอารมณท่ี์ดีและ
ใชเ้หตผุลในการแกไ้ขปัญหา 

     

3. หวัหนา้ของท่านสามารถถ่ายทอดวิสยัทศัน ์ไป
ยงัพนกังานไดด้ ี

     

4. หัวหน้าของท่านท าให้ท่านรูส้ึกเช่ือมั่ นท่ีจะ
รว่มงานดว้ย 

     

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 
5. ผู้น  าของท่านให้ค  าชมเชย หรือยกย่องเม่ือ
พนกังานปฏิบตัิงานไดด้ี 

     

6. ผู้น  าของท่านอุทิศตนให้แก่องคก์รและความ
ผูกพันจึงช่วยให้ท่านพัฒนาความผูกพันของ
ตนเองตอ่บรษัิท 

     

7. ผูน้  าของท่านมีวิธีสรา้งแรงบนัดาลใจในการรกั
บรษัิทใหก้บัพนกังาน 

     

8. ผูน้  าของท่านมีการสรา้งเจตคติท่ีดีและการคิด
ในแง่บวกใหก้บัพนกังาน 

     

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
9. หวัหนา้ของท่านมีวิธีกระตุน้ให้พนกังาน แสดง
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
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ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดว้ย
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

10. หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดง
ความคดิเห็นและสนบัสนนุ ความคดิรเิริม่สิ่งใหม่ๆ  

     

11. หัวหน้าของท่านให้พนักงานมีการร่วมแก้ไข
ปัญหาอยา่งเป็นระบบ 

     

12. หวัหนา้ของท่านท าใหพ้นกังานรูส้ึกว่าปัญหา
เป็นสิ่งท่ีทา้ทาย 

     

ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
13. หัวหน้าของท่านเข้าใจและยอมรับความ
แตกตา่งระหวา่งบคุคล 

     

14. หวัหนา้ของท่านใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์
ตอ่พนกังาน 

     

15. หัวหนา้ของท่านใหค้  าปรึกษาและแนะน าใน
การปฏิบตัิงานเป็นรายบคุคล 

     

16. หวัหนา้ของท่านท าใหท้่านและพนกังานคนอ่ืน
รูส้กึมีคณุคา่ในตนเองละมีความส าคญัในตนเอง 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแบบสอบถามแต่ละขอ้และใส่เครื่องหมาย (x) ตามระดับ
ความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุ (โปรดเลือกเพียง 1 ช่องเท่านัน้) 

แรงจงูใจ 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม ่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต      
1. ท่านไดร้บัเงินเดือนเพียงพอต่อการด าเนินชีวิต
ในปัจจบุนั 

     

2. บรษัิทของท่านมีหลกัประกนัดา้นคุม้ครองชีวิต
และทรพัยส์นิใหป้ลอดภยัตอ่การด ารงชีวิต 

     

3. ท่านไดค้า่ตอบแทนและสวสัดิการตามสทิธิ      
4. ท่านมีอิสระในการท างาน      
5. ท่านรูส้กึถึงความมั่นคงของบรษัิท      
ความตอ้งการความสมัพนัธ ์      
6. ท่านมีเพื่อนรว่มงานท่ีเป็นมิตรซึง่กนัและกนั      
7. เพื่อนรว่มงานสามารถช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั
ได ้

     

8. มีความเป็นผูน้  าใหเ้พื่อนรว่มงานไดพ้ึง่พา      
9. ท่านมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      
ความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้      
10. การประเมินการท างานรอบปี มีโอกาสท าให้
ท่านไดเ้ลื่อนต าแหน่ง 

     

11. ระบบในการปรบัต าแหน่งมีความเหมาะสม      
12. หน่วยงานมีการสนับสนุนให้ท่านฝึกอบรม
และพฒันาความสามารถ 
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ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสทิธิภาพในการท างาน 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแบบสอบถามแต่ละขอ้และใส่เครื่องหมาย (x) ตามระดับ
ความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุ (โปรดเลือกเพียง 1 ช่องเท่านัน้) 

ประสทิธิภาพในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

เห็น 
ดว้ย 
(4) 

ไม ่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

คณุภาพของงาน 
1. ท่ านน า เทคนิคใหม่ๆมาใช้เพื่ อ ให้ เกิด
คณุภาพในการท างานท่ีสงูขึน้ 

     

2. ท่านมีวิธีการลดขัน้ตอนการท างาน เพื่อเพิ่ม
คณุภาพงานใหด้ีมากขึน้ 

     

3. ผลงานของท่านมีความบกพรอ่งนอ้ยหรอืไม่
มีเลย 

     

4.มีการน าเทคโนโลยีมาช่วยให้การในการ
ท างานการวางแผนจดัการระบบ 

     

5. ผลการท างานเป็นไปตามหลักเกณฑ์ วิธี
ปฏิบตัิและไดค้ณุภาพ 

     

ปรมิาณงาน 
6. ปรมิาณงานท่ีท่านไดร้บัมีความเหมาะสม      
7. ท่านมีการวางแผนการท างานเพื่อบริหาร
เวลาใหเ้หมาะสมตามปรมิาณงานท่ีไดร้บั 

     

8.  ก า รป ฏิ บั ติ ง า น ท่ี เกิ ด ขึ ้น เป็ น ท่ี ท่ า น
ตัง้เปา้หมายไว ้

     

9. ปริมาณคนท างานกับปริมาณงานท่ีไดร้บัมี
ความเหมาะสมและสมดลุกนั 

     

เวลา 
10. ท่านสามารถท างานตรงตามระยะเวลาท่ี
ก าหนดและถกูระเบียบ 
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ประสทิธิภาพในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

เห็น 
ดว้ย 
(4) 

ไม ่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

11.  ท่านสามารถท างานเรง่ด่วนท่ีไดร้บั
มอบหมายไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

     

12. ท่านมีการบรหิารการจดัการเวลาท่ีด ี      
13. ท่านมีเวลาเหลือจากการท างานท่ี
เรยีบรอ้ยแลว้ 

     

คา่ใชจ้่าย 
14. ค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึน้จากการท างาน
เหมาะสมกบังานท่ีท า 

     

15. ท่านสามารถน าทรพัยากรท่ีใชแ้ลว้
มา ประยกุตใ์ชแ้ละพฒันาตอ่ยอดในการ
ท างาน 

     

16.ท่านค านึงถึงการใชท้รพัยากรอย่าง
คุม้คา่เสมอ 

     

17. ท่ านสามารถปฏิบัติ งานได้ตาม
แผนงานและขัน้ตอนไดอ้ยา่งมีคณุภาพ 
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ส่วนที ่5  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาขอ้ความในแบบสอบถามแต่ละขอ้และใส่เครื่องหมาย (x) ตามระดับ
ความคดิเห็นของท่านมากท่ีสดุ (โปรดเลือกเพียง 1 ช่องเท่านัน้) 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

เห็น 
ดว้ย 
(4) 

ไม ่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

ผลตอบแทน      
1. ท่านพงึพอใจตอ่คา่จา้งที่ไดร้บั      
2. ความเหมาะสมส าหรบัสวสัดิการตา่งๆ
ของบรษัิทท าใหท้่านพงึพอใจ 

     

3. ค่าจ้างท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณ
งานท่ีท า 

     

4.  ท่ า น คิ ด ว่ า บ ริ ษั ท ข อ ง ท่ า น ให้
คา่ตอบแทนนอ้ยกวา่ท่ีอ่ืน 

     

การเลื่อนต าแหน่ง      
5. ต  าแหน่งท่ีท่านท าอยู่สามารถสรา้ง
ผลงานในการเลื่อนต าแหน่ง 

     

6. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริมและ
พฒันาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

     

7. บริษัทมีการจัดระดับต าแหน่งงานท่ี
เหมาะสม 

     

เพื่อนรว่มงาน      
9. เพื่อนร่วมงานของท่านมีความเป็น
กนัเอง 

     

10. ท่ าน ได้รับความ เป็นกัน เองจาก
หวัหนา้งาน 

     

11. เพื่อนร่วมงานของท่านมีน า้ใจไมตรี
ตอ่ท่าน 
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12. ท่านสามารถท างานร่วมกับเพื่อน
รว่มงานไดอ้ยา่งดี 

     

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(5) 

เห็น 
ดว้ย 
(4) 

ไม ่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิ่ง 
(1) 

สภาพแวดลอ้มการท างาน      
13. ห้องท างานของท่ านมีแสงสว่าง
เพียงพอตอ่การท างาน 

     

14. ห้อ งท างานของท่ าน มี การป รับ
อณุหภมูิภายในหอ้งท่ีเหมาะสม 

     

15. สถานท่ีตัง้ของบริษัทท่านอยู่ในพืน้ท่ี
เหมาะสม 

     

16. สถานท่ีตั้งของบริษัทท่านสามารถ
เดินทางไดส้ะดวกและปลอดภยั 
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ภาคผนวก ข  
ดัชนีค้วามสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค ์

(Item-objective Congruence Index: IOC) 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ระดบัความคดิเห็น IOC = 

∑ 𝑅

𝑁
 

 
สรุปผล 1 2 3 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์
1. หวัหนา้ของท่านมีพฤติกรรมท่ีดีและเป็น
แบบอย่าง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. หวัหนา้ของท่านมีวฒุิภาวะทางอารมณท่ี์ดี
และใชเ้หตผุลในการแกไ้ขปัญหา 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. หวัหนา้ของท่านสามารถถ่ายทอดวิสยัทศัน ์ไป
ยงัพนกังานไดด้ ี

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. หวัหนา้ของท่านท าใหท้่านรูส้กึเช่ือมั่นท่ีจะ
รว่มงานดว้ย 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 
5. ผูน้  าของท่านใหค้  าชมเชย หรอืยกย่องเม่ือ
พนกังานปฏิบตัิงานไดด้ ี

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6. ผูน้  าของท่านอทุิศตนใหแ้ก่องคก์รและความ
ผกูพนัจงึช่วยใหท้่านพฒันาความผกูพนัของ
ตนเองตอ่บรษัิท 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7. ผูน้  าของท่านมีวิธีสรา้งแรงบนัดาลใจในการรกั
บรษัิทใหก้บัพนกังาน 

1 1 0       1 1 ใชไ้ด ้

8. ผูน้  าของท่านมีการสรา้งเจตคติท่ีดีและการคิด
ในแง่บวกใหก้บัพนกังาน 

1 1 0       1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
9. หวัหนา้ของท่านมีวิธีกระตุน้ใหพ้นกังาน แสดง
ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10. หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดง
ความคดิเห็นและสนบัสนนุ ความคดิรเิริม่สิ่ง
ใหม่ๆ  

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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11.หวัหนา้ของทา่นใหพ้นกังานมีการรว่มแกไ้ข
ปัญหาอยา่งเป็นระบบ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

12.หวัหนา้ของทา่นท าใหพ้นกังานรูส้กึวา่ปัญหา
เป็นสิ่งท่ีทา้ทาย 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
13. หวัหนา้ของท่านเขา้ใจและยอมรบัความ
แตกตา่งระหวา่งบคุคล 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

14. หวัหนา้ของท่านใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์
ตอ่พนกังาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

15. หวัหนา้ของท่านใหค้  าปรกึษาและแนะน าใน
การปฏิบตัิงานเป็นรายบคุคล 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

16. หวัหนา้ของท่านท าใหท้่านและพนกังานคน
อ่ืนรูส้กึมีคณุคา่ในตนเองละมีความส าคญัใน
ตนเอง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

แรงจงูใจ 
ระดบัความคดิเห็น IOC = 

∑ 𝑅

𝑁
 

 
สรุปผล 1 2 3 

ความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต 
1. ท่านไดร้บัเงินเดือนเพียงพอตอ่การด าเนินชีวิต
ในปัจจบุนั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. บรษัิทของท่านมีหลกัประกนัดา้นคุม้ครองชีวิต
และทรพัยส์นิใหป้ลอดภยัตอ่การด ารงชีวิต 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ท่านไดค้า่ตอบแทนและสวสัดิการตามสทิธิ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านมีอิสระในการท างาน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ท่านรูส้กึถึงความมั่นคงของบรษัิท 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ความตอ้งการความสมัพนัธ ์
6. ท่านมีเพื่อนรว่มงานท่ีเป็นมิตรซึง่กนัและกนั 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7. เพื่อนรว่มงานสามารถช่วยเหลือซึง่กนัและกนั
ได ้

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8. มีความเป็นผูน้  าใหเ้พื่อนรว่มงานไดพ้ึง่พา 1 1 0       1 1 ใชไ้ด ้

9. ท่านมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 1 1 0       1 1 ใชไ้ด ้

ความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ 
10. การประเมินการท างานรอบปี มีโอกาสท าให้
ท่านไดเ้ลื่อนต าแหนง่ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

11. ระบบในการปรบัต าแหน่งมีความเหมาะสม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

12. หน่วยงานมีการสนบัสนนุใหท้่านฝึกอบรม
และพฒันาความสามารถ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

 
ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสทิธิภาพในการท างาน 

ประสทิธิภาพในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น IOC = 

∑ 𝑅

𝑁
 

 
สรุปผล 1 2 3 

คณุภาพของงาน 
1. ท่านน าเทคนิคใหม่ๆ มาใชเ้พื่อใหเ้กิดคณุภาพ
ในการท างานท่ีสงูขึน้ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ท่านมีวิธีการลดขัน้ตอนการท างาน เพื่อเพิ่ม
คณุภาพงานใหด้ีมากขึน้ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. ผลงานของท่านมีความบกพรอ่งนอ้ยหรอืไมมี่
เลย 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4.มีการน าเทคโนโลยีมาชว่ยใหก้ารในการท างาน
การวางแผนจดัการระบบ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

5. ผลการท างานเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์วิธี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ปฏิบตัิและไดค้ณุภาพ 

ปรมิาณงาน 
6. ปรมิาณงานท่ีท่านไดร้บัมีความเหมาะสม 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7. ท่านมีการวางแผนการท างานเพื่อบรหิารเวลา
ใหเ้หมาะสมตามปรมิาณงานท่ีไดร้บั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

8. การปฏิบตัิงานท่ีเกิดขึน้เป็นท่ีท่านตัง้เปา้หมาย
ไว ้

1 1 0       1 1 ใชไ้ด ้

9. ปรมิาณคนท างานกบัปรมิาณงานท่ีไดร้บัมี
ความเหมาะสมและสมดลุกนั 

1 1 0       1 1 ใชไ้ด ้

เวลา 
10. ท่านสามารถท างานตรงตามระยะเวลาท่ี
ก าหนดและถกูระเบียบ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

11.  ท่านสามารถท างานเรง่ดว่นท่ีไดร้บั
มอบหมายไดอ้ยา่งมีประสทิธิภาพ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

12. ท่านมกีารบรหิารการจดัการเวลาท่ีด ี 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

13. ท่านมีเวลาเหลือจากการท างานท่ีเรยีบรอ้ย
แลว้ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

คา่ใชจ้่าย 
14. คา่ใชจ้่ายท่ีเกิดขึน้จากการท างานเหมาะสม
กบังานท่ีท า 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

15. ท่านสามารถน าทรพัยากรท่ีใชแ้ลว้มา 
ประยกุตใ์ชแ้ละพฒันาตอ่ยอดในการท างาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

16.ท่านค านึงถึงการใชท้รพัยากรอยา่งคุม้คา่
เสมอ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

17. ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามแผนงานและ
ขัน้ตอนไดอ้ยา่งมีคณุภาพ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ส่วนที ่5  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความคดิเห็น IOC = 

∑ 𝑅

𝑁
 

 
สรุปผล 1 2 3 

ผลตอบแทน 
1. ท่านพงึพอใจตอ่คา่จา้งท่ีไดร้บั 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

2. ความเหมาะสมส าหรบัสวสัดิการตา่งๆของ
บรษัิทท าใหท้่านพงึพอใจ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

3. คา่จา้งท่ีไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานท่ีท า 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

4. ท่านคดิวา่บรษัิทของท่านใหค้า่ตอบแทนนอ้ย
กวา่ท่ีอ่ืน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

การเลื่อนต าแหนง่ 
5. ต  าแหน่งท่ีท่านท าอยูส่ามารถสรา้งผลงานใน
การเลื่อนต าแหนง่ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

6. หน่วยงานของท่านมีการสง่เสรมิและพฒันา
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7. บรษัิทมีการจดัระดบัต าแหนง่งานท่ีเหมาะสม 1 1 0       1 1 ใชไ้ด ้

เพื่อนรว่มงาน 
9. เพื่อนรว่มงานของท่านมีความเป็นกนัเอง 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10. ท่านไดร้บัความเป็นกนัเองจากหวัหนา้งาน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

11. เพื่อนรว่มงานของทา่นมีน า้ใจไมตรตีอ่ท่าน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

12. ท่านสามารถท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานได้
อยา่งด ี

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

สภาพแวดลอ้มการท างาน 
13. หอ้งท างานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอตอ่
การท างาน 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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14. หอ้งท างานของท่านมีการปรบัอณุหภมูิ
ภายในหอ้งท่ีเหมาะสม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

15. สถานท่ีตัง้ของบรษัิทท่านอยูใ่นพืน้ท่ี
เหมาะสม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

16. สถานท่ีตัง้ของบรษัิทท่านสามารถเดนิทางได้
สะดวกและปลอดภยั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค 
รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

  รายชื่อ   ต าแหน่งและสถานทีท่ างาน  
 
1. อาจารย ์ดร.รุจน ์ฦาชา                         อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาเอกการจดัการเรยีนรู ้
                                                              สงัคมศกึษามหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ  
2. อาจารย ์ดร.เพชรรตัน ์จินตน์พุงศ ์ ประธานหลกัสตูรบรหิารธุรกิจบณัฑิต  
     มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ง  
หนังสือยืนยันการยกเว้นการรับรองจริยธรรมในมนุษย ์
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ภาคผนวก จ  
ผลทดสอบค่า Correlation 
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ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคลกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานครใน

ดา้นคณุภาพของงาน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
การมีอิทธิพล
อยา่งมี

อดุมการณ ์

ผลรวมดา้น
การสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

ผลรวมดา้น
การกระตุน้
ทางปัญญา 

ผลรวมดา้น
การค านงึถงึ
ความเป็น

ปัจเจกบคุคล 

ผลรวมดา้น
คณุภาพของ

งาน 

ผลรวมดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

Pearson 
Correlation 

1 .394** .251** .264** .156** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .002 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ 

Pearson 
Correlation 

.394** 1 .398** .345** .188** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา 

Pearson 
Correlation 

.251** .398** 1 .182** .134** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .007 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการ
ค านงึถงึความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

Pearson 
Correlation 

.264** .345** .182** 1 .155** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .002 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นคณุภาพ
ของงาน 

Pearson 
Correlation 

.156** .188** .134** .155** 1 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .007 .002  
N 400 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



  305 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคลกบัประสิทธิภาพในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน

ดา้นปรมิาณงาน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้นการ
มีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

ผลรวมดา้น
การสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

ผลรวมดา้น
การกระตุน้
ทางปัญญา 

ผลรวมดา้น
การค านงึถงึ
ความเป็น

ปัจเจกบคุคล 
ผลรวมดา้น
ปรมิาณงาน 

ผลรวมดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

Pearson 
Correlation 

1 .394** .251** .264** .192** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

Pearson 
Correlation 

.394** 1 .398** .345** .175** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา 

Pearson 
Correlation 

.251** .398** 1 .182** .105* 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .036 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการค านงึถงึ
ความเป็นปัจเจกบคุคล 

Pearson 
Correlation 

.264** .345** .182** 1 .178** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นปรมิาณงาน Pearson 
Correlation 

.192** .175** .105* .178** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .036 .000  
N 400 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคลกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ใน

ดา้นเวลา 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
การมีอิทธิพล
อยา่งมี

อดุมการณ ์

ผลรวมดา้น
การสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

ผลรวมดา้น
การกระตุน้
ทางปัญญา 

ผลรวมดา้น
การค านงึถงึ
ความเป็น

ปัจเจกบคุคล 
ผลรวมดา้น

เวลา 

ผลรวมดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

Pearson 
Correlation 

1 .394** .251** .264** .397** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ 

Pearson 
Correlation 

.394** 1 .398** .345** .229** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา 

Pearson 
Correlation 

.251** .398** 1 .182** .174** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการ
ค านงึถงึความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

Pearson 
Correlation 

.264** .345** .182** 1 .139** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .005 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นเวลา Pearson 
Correlation 

.397** .229** .174** .139** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .005  
N 400 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคลกบัประสทิธิภาพในการท างาน ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ใน

ดา้นคา่ใชจ้่าย 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
การมีอิทธิพล
อยา่งมี

อดุมการณ ์

ผลรวมดา้น
การสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

ผลรวมดา้น
การกระตุน้
ทางปัญญา 

ผลรวมดา้น
การค านงึถงึ
ความเป็น

ปัจเจกบคุคล 
ผลรวมดา้น
คา่ใชจ้่าย 

ผลรวมดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

Pearson 
Correlation 

1 .394** .251** .264** .174** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ 

Pearson 
Correlation 

.394** 1 .398** .345** .157** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .002 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา 

Pearson 
Correlation 

.251** .398** 1 .182** .208** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการค านงึถงึ
ความเป็นปัจเจกบคุคล 

Pearson 
Correlation 

.264** .345** .182** 1 .102* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .041 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นคา่ใชจ้่าย Pearson 
Correlation 

.174** .157** .208** .102* 1 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .041  
N 400 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคลกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

ในดา้นผลตอบแทน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
การมีอิทธิพล
อยา่งมี

อดุมการณ ์

ผลรวมดา้น
การสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

ผลรวมดา้น
การกระตุน้
ทางปัญญา 

ผลรวมดา้น
การค านงึถงึ
ความเป็น

ปัจเจกบคุคล 
ผลรวมดา้น
ผลตอบแทน 

ผลรวมดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

Pearson Correlation 1 .394** .251** .264** .112* 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .025 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ 

Pearson Correlation .394** 1 .398** .345** .092 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .065 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญา 

Pearson Correlation .251** .398** 1 .182** .091 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .070 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการ
ค านงึถงึความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

Pearson Correlation .264** .345** .182** 1 .080 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .110 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้น
ผลตอบแทน 

Pearson Correlation .112* .092 .091 .080 1 
Sig. (2-tailed) .025 .065 .070 .110  
N 400 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคลกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

ในดา้นการเลื่อนต าแหน่งงาน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
การมีอิทธิพล
อยา่งมี

อดุมการณ ์

ผลรวมดา้น
การสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

ผลรวมดา้น
การกระตุน้
ทางปัญญา 

ผลรวมดา้น
การค านงึถงึ
ความเป็น

ปัจเจกบคุคล 

ผลรวมดา้น
การเลื่อน
ต าแหน่ง 

ผลรวมดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

Pearson 
Correlation 

1 .394** .251** .264** .126* 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .012 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ 

Pearson 
Correlation 

.394** 1 .398** .345** .147** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .003 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา 

Pearson 
Correlation 

.251** .398** 1 .182** .088 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .078 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการค านงึถงึ
ความเป็นปัจเจกบคุคล 

Pearson 
Correlation 

.264** .345** .182** 1 .184** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง 

Pearson 
Correlation 

.126* .147** .088 .184** 1 

Sig. (2-tailed) .012 .003 .078 .000  
N 400 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 



  310 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคลกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
การมีอิทธิพล
อยา่งมี

อดุมการณ ์

ผลรวมดา้น
การสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

ผลรวมดา้น
การกระตุน้
ทางปัญญา 

ผลรวมดา้น
การค านงึถงึ
ความเป็น

ปัจเจกบคุคล 
ผลรวมดา้น
เพ่ือนรว่มงาน 

ผลรวมดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

Pearson 
Correlation 

1 .394** .251** .264** .153** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .002 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

Pearson 
Correlation 

.394** 1 .398** .345** .165** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .001 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา 

Pearson 
Correlation 

.251** .398** 1 .182** .061 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .226 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการค านงึถงึ
ความเป็นปัจเจกบคุคล 

Pearson 
Correlation 

.264** .345** .182** 1 .075 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .134 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นเพ่ือน
รว่มงาน 

Pearson 
Correlation 

.153** .165** .061 .075 1 

Sig. (2-tailed) .002 .001 .226 .134  
N 400 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 



  311 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี

อดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคลกบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
การมีอิทธิพล
อยา่งมี

อดุมการณ ์

ผลรวมดา้น
การสรา้งแรง
บนัดาลใจ 

ผลรวมดา้น
การกระตุน้
ทางปัญญา 

ผลรวมดา้นการ
ค านงึถงึความ
เป็นปัจเจก
บคุคล 

ผลรวมดา้น
สภาพแวดลอ้ม
การท างาน 

ผลรวมดา้นการมี
อิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ ์

Pearson 
Correlation 

1 .394** .251** .264** .184** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 400 400 400 400 400 
ผลรวมดา้นการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ 

Pearson 
Correlation 

.394** 1 .398** .345** .122* 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .015 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา 

Pearson 
Correlation 

.251** .398** 1 .182** .040 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .422 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการ
ค านงึถงึความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

Pearson 
Correlation 

.264** .345** .182** 1 .208** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้น
สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

Pearson 
Correlation 

.184** .122* .040 .208** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .015 .422 .000  
N 400 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



  312 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างแรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ กบัประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคณุภาพของงาน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ

ความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ผลรวมดา้น
คณุภาพของ

งาน 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

Pearson 
Correlation 

1 .070 -.066 .111* 

Sig. (2-tailed)  .164 .188 .026 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

Pearson 
Correlation 

.070 1 -.060 .079 

Sig. (2-tailed) .164  .234 .113 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

Pearson 
Correlation 

-.066 -.060 1 .141** 

Sig. (2-tailed) .188 .234  .005 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นคณุภาพของ
งาน 

Pearson 
Correlation 

.111* .079 .141** 1 

Sig. (2-tailed) .026 .113 .005  
N 400 400 400 400 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 



  313 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างแรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ กบัประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นปรมิาณงาน 

 

 

 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ

ความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ผลรวมดา้น
ปรมิาณงาน 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

Pearson 
Correlation 

1 .070 -.066 .138** 

Sig. (2-tailed)  .164 .188 .006 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

Pearson 
Correlation 

.070 1 -.060 .123* 

Sig. (2-tailed) .164  .234 .014 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

Pearson 
Correlation 

-.066 -.060 1 -.035 

Sig. (2-tailed) .188 .234  .488 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นปรมิาณงาน Pearson 
Correlation 

.138** .123* -.035 1 

Sig. (2-tailed) .006 .014 .488  
N 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



  314 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างแรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ กบัประสิทธิภาพในการท างาน ของ

พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเวลา 

 

 

 

 

 

 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ

ความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ผลรวมดา้น
เวลา 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

Pearson Correlation 1 .070 -.066 .145** 
Sig. (2-tailed)  .164 .188 .004 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

Pearson Correlation .070 1 -.060 .028 
Sig. (2-tailed) .164  .234 .576 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

Pearson Correlation -.066 -.060 1 .058 
Sig. (2-tailed) .188 .234  .247 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นเวลา Pearson Correlation .145** .028 .058 1 
Sig. (2-tailed) .004 .576 .247  
N 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



  315 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างแรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ กบัประสิทธิภาพในการท างาน ของ

พนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นคา่ใชจ้่าย 

 

 

 

 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ

ความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ผลรวมดา้น
คา่ใชจ้่าย 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

Pearson 
Correlation 

1 .070 -.066 .075 

Sig. (2-tailed)  .164 .188 .135 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

Pearson 
Correlation 

.070 1 -.060 .007 

Sig. (2-tailed) .164  .234 .888 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

Pearson 
Correlation 

-.066 -.060 1 .049 

Sig. (2-tailed) .188 .234  .333 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นคา่ใชจ้่าย Pearson 
Correlation 

.075 .007 .049 1 

Sig. (2-tailed) .135 .888 .333  
N 400 400 400 400 



  316 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างแรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ กบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน 

 

 

 

 

 

 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ

ความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ผลรวมดา้น
ผลตอบแทน 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

Pearson Correlation 1 .070 -.066 .114* 
Sig. (2-tailed)  .164 .188 .023 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

Pearson Correlation .070 1 -.060 .058 
Sig. (2-tailed) .164  .234 .245 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

Pearson Correlation -.066 -.060 1 .035 
Sig. (2-tailed) .188 .234  .484 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นผลตอบแทน Pearson Correlation .114* .058 .035 1 
Sig. (2-tailed) .023 .245 .484  
N 400 400 400 400 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



  317 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างแรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้ กบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่งงาน 

 

 

 

 

 

 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ

ความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ผลรวมดา้นการ
เลื่อนต าแหน่ง 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

Pearson Correlation 1 .070 -.066 .070 
Sig. (2-tailed)  .164 .188 .164 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

Pearson Correlation .070 1 -.060 .157** 
Sig. (2-tailed) .164  .234 .002 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

Pearson Correlation -.066 -.060 1 .005 
Sig. (2-tailed) .188 .234  .918 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง 

Pearson Correlation .070 .157** .005 1 
Sig. (2-tailed) .164 .002 .918  
N 400 400 400 400 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



  318 

ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างแรงจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้นความ
ตอ้งการเพ่ือ
ด ารงชีวิต 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ

ความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ผลรวมดา้น
เพ่ือนรว่มงาน 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

Pearson 
Correlation 

1 .070 -.066 .070 

Sig. (2-tailed)  .164 .188 .474 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

Pearson 
Correlation 

.070 1 -.060 .157 

Sig. (2-tailed) .164  .234 .142 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

Pearson 
Correlation 

-.066 -.060 1 .005 

Sig. (2-tailed) .188 .234  .978 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นเพ่ือนรว่มงาน Pearson 
Correlation 

.070 .157 .005 1 

Sig. (2-tailed) .474 .142 .978  
N 400 400 400 400 
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ผลการทดสอบ Correlations ระหว่างแรงจงูใจ  ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการเพื่อด ารงชีวิต ดา้นความ

ตอ้งการความสมัพนัธ ์ดา้นความตอ้งการความเจรญิกา้วหนา้กบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานบรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

ผลรวมดา้น
ความตอ้งการ

ความ
เจรญิกา้วหนา้ 

ผลรวมดา้น
สภาพแวดลอ้ม
การท างาน 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
เพ่ือด ารงชีวิต 

Pearson Correlation 1 .070 -.066 .011 
Sig. (2-tailed)  .164 .188 .834 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความสมัพนัธ ์

Pearson Correlation .070 1 -.060 .025 
Sig. (2-tailed) .164  .234 .613 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นความตอ้งการ
ความเจรญิกา้วหนา้ 

Pearson Correlation -.066 -.060 1 .074 
Sig. (2-tailed) .188 .234  .138 
N 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน 

Pearson Correlation .011 .025 .074 1 
Sig. (2-tailed) .834 .613 .138  
N 400 400 400 400 

 

 

 

 

 

 

 



  320 

ผลการทดสอบ Correlations ระหวา่งประสทิธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้น
ปริมาณงาน ด้านเวลา และดา้นค่าใช้จ่าย กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นผลตอบแทน  

 

 

 

 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
คณุภาพของ

งาน 
ผลรวมดา้น
ปรมิาณงาน 

ผลรวมดา้น
เวลา 

ผลรวมดา้น
คา่ใชจ้่าย 

ผลรวมดา้น
ผลตอบแทน 

ผลรวมดา้น
คณุภาพของงาน 

Pearson Correlation 1 .080 .092 .118* .124* 

Sig. (2-tailed)  .108 .067 .018 .013 

N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้น
ปรมิาณงาน 

Pearson Correlation .080 1 .074 .117* .074 

Sig. (2-tailed) .108  .141 .019 .138 

N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นเวลา Pearson Correlation .092 .074 1 .036 .092 

Sig. (2-tailed) .067 .141  .474 .065 

N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้น
คา่ใชจ้่าย 

Pearson Correlation .118* .117* .036 1 .046 

Sig. (2-tailed) .018 .019 .474  .361 

N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้น
ผลตอบแทน 

Pearson Correlation .124* .074 .092 .046 1 

Sig. (2-tailed) .013 .138 .065 .361  

N 400 400 400 400 400 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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ผลการทดสอบ Correlations ระหวา่งประสทิธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้น
ปริมาณงาน ด้านเวลา และดา้นค่าใช้จ่าย กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นการเลื่อนต าแหน่งงาน 

 

  
 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
คณุภาพของ

งาน 
ผลรวมดา้น
ปรมิาณงาน 

ผลรวมดา้น
เวลา 

ผลรวมดา้น
คา่ใชจ้่าย 

ผลรวมดา้น
การเลื่อน
ต าแหน่ง 

ผลรวมดา้นคณุภาพ
ของงาน 

Pearson 
Correlation 

1 .080 .092 .118* .079 

Sig. (2-tailed)  .108 .067 .018 .114 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นปรมิาณ
งาน 

Pearson 
Correlation 

.080 1 .074 .117* .104* 

Sig. (2-tailed) .108  .141 .019 .037 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นเวลา Pearson 
Correlation 

.092 .074 1 .036 .009 

Sig. (2-tailed) .067 .141  .474 .860 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นคา่ใชจ้่าย Pearson 
Correlation 

.118* .117* .036 1 .074 

Sig. (2-tailed) .018 .019 .474  .140 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นการเลื่อน
ต าแหน่ง 

Pearson 
Correlation 

.079 .104* .009 .074 1 

Sig. (2-tailed) .114 .037 .860 .140  
N 400 400 400 400 400 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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ผลการทดสอบ Correlations ระหวา่งประสทิธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้น
ปริมาณงาน ด้านเวลา และดา้นค่าใช้จ่าย กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  ในดา้นเพื่อนรว่มงาน 

 

 
 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
คณุภาพของ

งาน 
ผลรวมดา้น
ปรมิาณงาน 

ผลรวมดา้น
เวลา 

ผลรวมดา้น
คา่ใชจ้่าย 

ผลรวมดา้น
เพ่ือนรว่มงาน 

ผลรวมดา้นคณุภาพของ
งาน 

Pearson 
Correlation 

1 .080 .092 .118* .073 

Sig. (2-tailed)  .108 .067 .018 .146 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นปรมิาณงาน Pearson 
Correlation 

.080 1 .074 .117* .136** 

Sig. (2-tailed) .108  .141 .019 .006 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นเวลา Pearson 
Correlation 

.092 .074 1 .036 .099* 

Sig. (2-tailed) .067 .141  .474 .047 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นคา่ใชจ้่าย Pearson 
Correlation 

.118* .117* .036 1 .092 

Sig. (2-tailed) .018 .019 .474  .065 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นเพ่ือน
รว่มงาน 

Pearson 
Correlation 

.073 .136** .099* .092 1 

Sig. (2-tailed) .146 .006 .047 .065  
N 400 400 400 400 400 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ผลการทดสอบ Correlations ระหวา่งประสทิธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้น
ปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรษัิทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

Correlations 

 

ผลรวมดา้น
คณุภาพของ

งาน 
ผลรวมดา้น
ปรมิาณงาน 

ผลรวมดา้น
เวลา 

ผลรวมดา้น
คา่ใชจ้่าย 

ผลรวมดา้น
สภาพแวดลอ้ม
การท างาน 

ผลรวมดา้นคณุภาพ
ของงาน 

Pearson 
Correlation 

1 .080 .092 .118* .132** 

Sig. (2-tailed)  .108 .067 .018 .008 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นปรมิาณงาน Pearson 
Correlation 

.080 1 .074 .117* .106* 

Sig. (2-tailed) .108  .141 .019 .035 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นเวลา Pearson 
Correlation 

.092 .074 1 .036 .105* 

Sig. (2-tailed) .067 .141  .474 .036 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้นคา่ใชจ้่าย Pearson 
Correlation 

.118* .117* .036 1 .096 

Sig. (2-tailed) .018 .019 .474  .055 
N 400 400 400 400 400 

ผลรวมดา้น
สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 

Pearson 
Correlation 

.132** .106* .105* .096 1 

Sig. (2-tailed) .008 .035 .036 .055  
N 400 400 400 400 400 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
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