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บทคดัย่อ 
การศึกษานี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อเปรียบเทียบลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ

พนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจ และลกัษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทีม่อีิทธพิลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานรา้นอาหารในกรุงเทพมหานคร โดยใชท้ฤษฎีคุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล 
ปัจจยัจงูใจ ลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง และประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื พนักงาน
รา้นอาหารในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน การเกบ็ขอ้มลูใชแ้บบสอบถามออนไลน์ วเิคราะห์ขอ้มลูโดยใช้
สถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถี่ อตัรารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและใชส้ถติเิชงิอนุมาน คอื t-test 
และ F-test ในกรณีพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ใช้การทดสอบรายคู่ด้วยวธิ ีLSD และ
วเิคราะหก์ารถดถอยพหุแบบมขีัน้ตอน ผลการวจิยัพบว่า พนักงานมรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ และสถานภาพทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพ
การปฏบิตังิานทีไ่ม่แตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า ปัจจยัจงูใจดา้นการประสบความส าเรจ็ในงาน ดา้นการ
ได้รบัความเคารพนับถือหรอืยอมรบั ด้านการเติบโตและก้าวหน้าในอาชพีการงาน ปัจจยัอนามยัด้านนโยบายและ     
การด าเนินงาน ดา้นปฏสิมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นปฏสิมัพนัธ์กบัผูน้ า และลกัษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการมีอิทธิพลที่เหมาะสม และด้านการพิจารณาแบบรายบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ
พนักงานรา้นอาหารในกรุงเทพมหานคร งานวจิยันี้มส่ีวนส าคญัในการแนะน าแนวทางส าหรบัการก าหนดนโยบายและ
ปรบัปรุงขอ้เสนอแนะภายในร้านอาหารของกรุงเทพมหานคร เน้นย ้าความส าคญัในการออกแบบแนวทางการพฒันา    
ทีร่องรบัความต้องการของพนักงาน และใหข้อ้มูลในการก าหนดนโยบาย เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานและ
การแขง่ขนัขององคก์ร 
 

ค าส าคญั: ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ปัจจยัจงูใจ ลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล  
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Abstract 

This research has two key objectives. The first is to explore the connection between personal 

characteristics and employee efficiency within restaurants in Bangkok. The second objective is to study factors 

such as personal characteristics, motivation factors, and transformational leadership characteristics that affect the 

employee efficiency within restaurants in Bangkok. The theoretical framework of this paper analyses relevant 

literature in relation to personal characteristics, motivation factors, transformational leadership characteristics and 

employee efficiency.  The population of the research included 400 restaurant employees in the province of 

Bangkok and the research instrument was an online questionnaire. As for the data analysis process, both 

descriptive statistics (which measured the frequency, percentage, mean, and standard deviation) as well as 

inferential statistics (t-test, F-test, and LSD test and multiple regression analysis based on measuring the P-Value 

significance of 0.05) were used. The research results found that variability of personal factors such as gender, age, 

educational level, monthly income do not significantly impact employee efficiency. In addition, the results of the 

hypothesis testing found that the motivation factors that cause satisfaction are ‘job success’, ‘being respected or 

accepted’, as well as ‘career growth and advancement’. On the other hand, the hygiene factors which cause 

dissatisfaction were documented as ‘policy and operations’, ‘interaction with co-workers’, ‘interaction with 

leaders’, and ‘transformational leadership characteristics’ (in terms of having appropriate influence and individual 

consideration, which affects the employee efficiency within restaurants in Bangkok). This research provides 

actionable insights for policymaking within Bangkok's restaurant industry, emphasizing the importance of 

aligning employee development strategies with individual needs and motivational factors. These findings can 

inform macro and micro-level policies to enhance organizational effectiveness and competitiveness. 
 

Keywords: Employee Efficiency, Motivation Factors, Transformational Leadership Characteristics, Personal 
    Characteristics 

 

บทน า   
ธุรกิจการบริการในประเทศไทยเป็นภาคส่วนที่มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ ที่มี

บทบาทในการผลกัดนัการเตบิโตทางเศรษฐกจิอย่างมนีัยส าคญั ในช่วงปี ค.ศ. 2017 - 2019 อุตสาหกรรมการบรกิาร
สามารถสรา้งรายไดค้ดิเป็นรอ้ยละ 2.5 ของ GDP อย่างไรกต็าม การแพร่กระจายของโควดิ - 19 น าไปสู่รายไดท้ีล่ดลง
เหลอืเพยีงรอ้ยละ 0.6 ของ GDP ในปี ค.ศ. 2021 นับตัง้แต่นัน้มา ธุรกจิการบรกิารไดเ้ริม่ฟ้ืนตวัอย่างชา้ ๆ โดยเฉพาะ
ในภาคการบริการด้านโรงแรม คาดว่าจะมีอัตราการเข้าพักฟ้ืนตัวถึงร้อยละ 70 ภายในปี ค.ศ. 2024 เมื่อเทียบกับ         
อตัราการเขา้พกัรอ้ยละ 79 ในปี ค.ศ. 2019 รายไดข้องธุรกจิการบรกิารดา้นโรงแรมมาจากหลากหลายดา้น ค่าหอ้งพกั
เป็นแหล่งรายไดห้ลกัถงึรอ้ยละ 70 ตามดว้ยรายไดจ้ากการขายอาหารและเครื่องดื่มรอ้ยละ 25 และรายไดจ้ากบรกิาร
เสรมิอื่น ๆ รอ้ยละ 5 (Lumkam, 2022) 

การกระจายตวัของเชือ้ไวรสัโควดิ-19 ในปี ค.ศ. 2019 ส่งผลใหห้ลายประเทศตอ้งด าเนินมาตรการปิดประเทศ
และจ ากดัการเดนิทางระหว่างประเทศ การเดนิทางระหว่างประเทศทีย่งัด าเนินอยู่ต้องใชร้ะยะเวลาเพิม่ขึ้นเนื่องจาก
มาตรการกกัตวัเพื่อสงัเกตอาการ ส่งผลให้นักท่องเที่ยวที่เดินทางเขา้มายงัประเทศไทยลดลงอย่างมาก ซึ่งน าไปสู่
ปัญหาทางธุรกจิในอุตสาหกรรมรา้นอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร โดยธุรกจิรา้นอาหารประสบปัญหาการด าเนินงาน
และสูญเสยีรายได้ รา้นอาหารบางแห่งไม่สามารถสรา้งรายไดเ้พยีงพอ จนต้องปิดกจิการ ขณะทีร่า้นอาหารทีส่ามารถ
ด าเนินการต่อไปได ้ต้องเผชญิกบัการจดัสรรทรพัยากรบุคคลใหม่ เช่น การออกมาตรการใหพ้นักงานหยุดงานชัว่คราว 
การบงัคบัให้ลาออก หรอืการปลดพนักงาน (Agmapisarn, 2023) ร้านอาหารในเขตกรุงเทพมหานครต้องเผชญิกบั
ความท้าทายส าคญัในการปรบัตัวตามมาตรการด้านสุขอนามยัและการรกัษาระยะห่างทางสงัคม ซึ่งท าให้จ านวน
ผู้ใช้บริการในร้านลดลง และท าให้ซับซ้อนมากขึ้นในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในสถานการณ์ฉุกเฉิน 
ร้านอาหารในเขตกรุงเทพมหานครยงัต้องมกีารปรบัตวัในการด าเนินงาน เพื่อให้รอดพ้นจากสถานการณ์โควดิและ   
พร้อมสร้างโอกาสในอนาคต ซ่ึงต้องมีการปรบัเปลี่ยนในหลาย ๆ ด้าน เช่น การปฏิรูปโครงสร้างธุรกิจ การพฒันา      
ดา้นการขายและการตลาด การใหบ้รกิารลูกคา้ทีด่ขี ึน้ และการเป็นผูป้ระกอบการทีม่นีวตักรรม  
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Laowirojanaku (2023) ระบุว่า ขณะทีร่า้นอาหารในเขตกรุงเทพมหานครเริม่ฟ้ืนตวั ตลาดแรงงานอาจเผชญิ
กับการแข่งขนัที่ทวีความรุนแรงขึ้น ท าให้ร้านอาหารต้องปรบัปรุงกลยุทธ์เพื่อดึงดูดลูกค้าและรกัษาดูแลพนักงาน         
ทีม่ศีกัยภาพไว ้เพื่อใหส้ามารถด าเนินธุรกจิต่อไปไดใ้นช่วงเวลาทีม่คีวามไม่แน่นอน ดงันัน้ ทัง้พนักงานและผูน้ าองค์กร
จ า เ ป็นต้องปรับปรุ งและเปลี่ ยนแปลง แนวทางการรับมือกับสถานการณ์  เพื่ อ ให้มัน่ ใจว่ าร้านอาหาร                               
ในเขตกรุงเทพมหานคร ยังคงมีความสามารถในการจ้างงานและคงความสามารถในการแข่งขนัได้อย่างยัง่ยืน            
ในระยะยาว 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1. เพื่อเปรียบเทียบลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานร้านอาหาร          

ในกรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจ และลกัษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของ

พนักงานรา้นอาหารในกรุงเทพมหานคร 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
1. ทฤษฎีลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
 Seriratana and Sererirat (2017) กล่าวว่าลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลแสดงถงึความแตกต่างของพนักงาน

แต่ละคน ซึ่งประกอบด้วย เพศ (Gender) เพศมีบทบาทส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และ          
การตดัสนิใจ อายุ (Age) อายุสะทอ้นถงึความตอ้งการ และพฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัตามช่วงอายุ สถานะทางการศกึษา 
(Education Level) มีผลต่อความรู้ ความคิด และทัศนคติโดยรวม อาชีพ (Occupation) บ่งบอกถึงวิถีชีวิตและ        
ความสนใจทีแ่ตกต่างกนั รายได ้(Income) สะทอ้นถงึสถานะทางเศรษฐกจิและสงัคม สถานภาพ (Status) สถานภาพ
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานและการตดัสนิใจในการเลอืกปฏบิตังิาน 

2. ทฤษฎีแรงจงูใจ (Motivation)  
  Herzberg (1960, as cited in Sriraksa et al., 2022) กล่าวว่าทฤษฎสีองปัจจยั แบ่งออกเป็นสองปัจจยั คอื  
  2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor or Factors of Satisfaction) คอื ปัจจยัที่ช่วยเพิม่ความพงึพอใจต่อ    

การปฏบิตังิาน ไดแ้ก่  
  2.1.1 การประสบผลส าเรจ็ในงาน หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย 
  2.1.2 การไดร้บัความเคารพนับถอืหรอืยอมรบั หมายถงึ การเป็นทีย่อมรบัและนับถอืจากคนรอบขา้ง 

  2.1.3 รปูแบบของงาน หมายถงึ บุคคลมคีวามรูส้กึดหีรอืไม่ดตี่องานทีป่ฏบิตั ิ
  2.1.4 ความรบัผดิชอบต่องานทีป่ฏบิตัิ หมายถงึ การทีบุ่คคลไดร้บัผดิชอบในงานทีท่า้ทาย งานทีใ่หม่

การไดป้ฏบิตังิานทีใ่หญ่ขึน้และมอี านาจในการตดัสนิใจในงานนัน้ ๆ อย่างเตม็ที ่
  2.1.5 การเติบโตและก้าวหน้าในอาชพีการงาน หมายถงึ ปัจจยัทีม่ผีลต่อความมุ่งมัน่และเตม็ใจทีจ่ะ

ปฏิบตัิงานที่ส่งผลให้เกิดความพงึพอใจต่อการปฏิบตัิงานที่สูงขึ้น ซึ่งเกิดจากความชื่นชมในความสามารถ และเกิด
ความมัน่ใจในตวับุคคล 

 2.2 ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor or Factors of Dissatisfaction) เป็นปัจจัยในสภาพแวดล้อม             
การปฏบิตังิาน ถา้หากขาดหายไปจะส่งผลใหเ้กดิความไม่พงึพอใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่  

   2.2.1 นโยบายและการด าเนินงาน หมายถงึ การจดัการดแูล การด าเนินการบรหิารภายในองคก์ร 
   2.2.2 ระดบัเงนิเดอืน หรอื ค่าแรงทีไ่ดร้บั หมายถงึ ความพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจต่อค่าจา้งทีไ่ดร้บั 
   2.2.3 ปฏสิมัพนัธก์บัผูน้ า หมายถงึ การพดูคุยสื่อสาร แต่ไม่ไดห้มายถงึการแสดงความยอมรบันับถอื 
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   2.2.4 ผูน้ าปฏสิมัพนัธก์บัผูต้าม หมายถงึ การสื่อสารกบัผูต้ามทีด่แีละเขา้ใจซึง่กนัและกนั 
   2.2.5 ปฏิสมัพนัธ์กับเพื่อนที่ปฏิบตัิงานร่วมกัน หมายถึง การมีความสมัพนัธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน     

การสื่อสารพบปะพดูคุยทีด่ ี
   2.2.6 สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน หมายถงึ การมพีืน้ทีท่ างานทีส่่งเสรมิและสนับสนุนการท างาน 
   2.2.7 รปูแบบการก ากบัดแูล หมายถงึ ความสามารถของผูน้ าในการบรหิารงานภายในองคก์ร 
   2.2.8 ความมัน่คงในงานทีป่ฏบิตั ิคอื ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่อความมัน่คงในงานทีป่ฏบิตัิ 
   2.2.9 สถานะของอาชพี หมายถงึ ลกัษณะของงาน ทีท่ าใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึต่องานทีป่ฏบิตัิ 

 3. ทฤษฎีผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  
   Burns (1978, as cited in Reza, 2019) กล่าวว่าทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีส่วนประกอบ ดังนี้           
การมีอิทธิพลที่เหมาะสม (Idealized Influence) คือ ผู้น าที่เป็นแบบอย่างทางคุณธรรมและความสามารถ  ได้รบั      
ความเคารพและไว้วางใจ และเป็นแบบอย่างของมาตรฐานจริยธรรมที่ยอดเยี่ยม การมีแรงบนัดาลใจในการจูงใจ 
(Inspirational Motivation) คือ ผู้น าที่กระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบตัิงานเกินความคาดหมาย  สร้างความท้าทายในงานที่
สอดคล้องกบัทศิทางและเป้าหมายขององค์กร การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คอื ผู้น าที่ส่งเสรมิ
ความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม ทา้ทายมาตรฐานเดมิ และสรา้งสภาพแวดลอ้มทีเ่ปิดรบัความคดิใหม่ ๆ การพจิารณา
แบบรายบุคคล (Individualized Consideration) คอื ผูน้ าทีเ่ขา้ใจศกัยภาพและความตอ้งการเฉพาะของแต่ละคน ปฏบิตัิ
หน้าทีเ่ป็นผูใ้หค้ าแนะน าหรอืโคช้และสนับสนุนการเตบิโตและเสรมิสรา้งโอกาสในการพฒันาความรู ้
 4. ทฤษฎีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน (Work Performance Efficiency) 
   The Office of the Civil Service Commission (2009, as cited in Pannarai, 2022) กล่าวว่าประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิาน คอื การปฏบิตัทิีป่ระหยดั ไดผ้ลงานทีร่วดเรว็ มคีุณภาพ ใชท้รพัยากรในปรมิาณทีน้่อย แต่ไดผ้ลลพัธ์
ตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 1) ต้นทุนในการปฏิบัติงาน (Input) ได้แก่ การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ               
ในการจดัการ คือ พนักงาน เงิน วสัดุอุปกรณ์ เครื่องมือ และเทคโนโลยีที่มีอย่างถูกต้องคุ้มค่า โดยมีการสูญเสีย        
น้อยที่สุด 2) กระบวนการปฏิบตัิงาน (Process) ได้แก่ การปฏิบตัิงานได้ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ มีความรวดเร็ว      
พรอ้มทัง้เทคโนโลยทีีส่ะดวกยิง่ขึน้ เพื่อการเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน และ 3) ผลการด าเนินงานและผลลพัธ์ที่
ได้ (Output) ได้แก่ การปฏิบตัิงานที่มคีุณภาพ และเกิดประโยชน์ต่อสงัคม เกิดผลก าไร ทนัต่อเวลา ผู้ปฏิบตัิงานมี
จติส านึกทีด่ตี่อการปฏบิตังิานและมกีารบรกิารทีเ่ป็นทีพ่งึพอใจต่อลูกคา้ หรอืผูม้ารบับรกิาร 

5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
   Chaileuangleu (2023) ศกึษาแรงจูงใจของเชฟในร้านอาหารไทย ผู้ตอบแบบสอบถามทัง้หมด 385 คน    

ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลู พบว่าปัจจยัทีท่ าใหพ้นักงานปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เช่น รายได ้ความเคารพนบัถอื 
ความก้าวหน้าในอาชพี และการประสบความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน การสนับสนุนจากผู้น าและการท างานเป็นทมี      
ยงัช่วยเสรมิสรา้งความสมัพนัธใ์นทมีและเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 

 Bhuyan et al. (2018) ศึกษางานวิจยัเชิงปริมาณกับพนักงาน 201 คนในธุรกิจการบริการโรงแรมใน
กรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มลู พบว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อแรงจงูใจสูงสุด คอื การจดัการของ
ฝ่ายบรหิารบุคคลและนวตักรรมภายในองคก์รซึง่ช่วยลดสดัส่วนการลาออกของบุคลากร โดยใหม้กีารจดัการ การสื่อสาร
ทีด่ ีสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ใีนทมี ใหม้คีวามหลากหลายของงาน มนีวตักรรมทีด่ ีมกีารฝึกอบรม ทีส่่งเสรมิแรงจงูใจและ
เพิม่ความพงึพอใจในการท างานของพนักงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

 Bagga and Muangsan (2021) ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลใหพ้นักงานลาออกของธุรกจิบรกิารในกรุงเทพมหานคร 
โดยใช้แบบสอบถามกับพนักงาน 400 คน พบว่าปัจจัยส าคัญที่ส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง  คือ          
ความต้องการและเงื่อนไขที่เกี่ยวขอ้งกบัการท างาน วธิกีารบรหิารงาน นอกจากนี้ เงนิเดอืนและผลประโยชน์ทีไ่ด้รบั



 
วารสารวชิาการเทคโนโลยกีารจดัการ. ปีที ่5 ฉบบัที ่3: กนัยายน - ธนัวาคม 2567  
Academic Journal of Management Technology (AJMT). 5(3): September - December 2024 

- 19 - 
 

เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานลาออกสูงที่สุด ตามด้วย เพื่อไปปฏิบัติงานที่อื่น และเพื่อไปศึกษาต่อ ตามล าดับ          
เป็นผลมาจากความไม่พงึพอใจและส่งผลใหเ้กดิอตัราการเปลีย่นแปลงภายในองคก์ร 

 Angmahussagul et al. (2019) ศึกษาภาวะผู้น าและประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานธุรกิจ
บริการจ านวน 45 คนโดยใช้แบบสอบถาม พบว่า คุณสมบัติที่ส าคัญของผู้น าที่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิผล               
ในการท างาน คือ การสร้างบารมีหรือมีอิทธิพลทางความคิด การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจ และ      
การเอาใจใส่ต่อสิ่งที่พนักงานทุกคนต้องการ และพฤติกรรมของผู้น าที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน คือ      
การสรา้งสภาพแวดลอ้มทีด่ ีโดยการช่วยเหลอืและสนับสนุนพนักงานและการมเีป้าหมายทีช่ดัเจนช่วยเพิม่แรงจงูใจของ
พนักงาน ซึง่มผีลต่อความส าเรจ็ขององคก์รในระยะยาว 

 Weerakit and Beeton (2018) ศกึษาลกัษณะของผู้น าที่มปีระสทิธภิาพโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
ขอ้มูลเชงิปรมิาณกบัพนักงานจ านวน 610 คน พบว่า เพศ ประสบการณ์และต าแหน่งการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกัน      
ไม่ส่งผลต่อการเป็นผูน้ าทีด่ ีดา้นอายุส่งผลใหเ้กดิมุมมองทีต่่างกนัเกีย่วกบัการเป็นผูน้ า และ 5 ลกัษณะของผูน้ าทีส่ าคญั
ที่สุด คือ 1) การสื่อสารระหว่างบุคคล 2) การเป็นต้นแบบที่ดี 3) การฝึกสอนและการให้อ านาจ 4) การกระตุ้น           
ทางปัญญา และ 5) การจงูใจการสรา้งแรงบนัดาลใจ ซึง่สอดคลอ้งกบัลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง ทีช่่วยกระตุน้ให้
พนักงานเกดิแรงจงูใจและมผีลการปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ 

 Parisuttiamorn (2019) ศึกษางานวิจยัเชงิปริมาณ เกี่ยวกับลกัษณะส่วนบุคคลและพฤติกรรมของผู้น า        
ที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏิบตัิงานของพนักงานบรษิัทเอกชนในจงัหวดัสมุทรปราการจ านวน 400 คน โดยใช้
แบบสอบถามปลายปิดใน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อายุ สถานภาพ และการศกึษาในระดบัทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อ
ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานต่างกนั และเพศส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานทีไ่ม่แตกต่างกนั และพฤตกิรรมของ
ผูน้ าทีมุ่่งเน้นความส าเรจ็ มุ่งเน้นการสอนงาน และการมส่ีวนร่วมของพนักงานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

 Tanimkarn and Pukahuta (2022) ศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน            
ผ่านคุณภาพชวีิตในการท างานของพนักงานบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมสุรนารี เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม
จ านวน 224 ราย พบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุดของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน คือ ด้านโครงสร้างองค์กร                   
ที่มีการก าหนดสายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานได้ทุกระดับชัน้  เกี่ยวกับ           
ความรับผิดชอบ ด้านความอบอุ่นหรือความเชื่อมโยงระหว่างบุคลากรกับองค์กร และด้านความจงรักภักดี                 
การสรา้งแรงจูงใจและ การปรบัเปลี่ยนพฒันาสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าใหพ้นักงานรูส้กึภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหนึ่ง
ขององคก์รจนท าใหเ้กดิแรงจงูใจในการปฏบิตังิานและช่วยเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีด่ยีิง่ขึน้ 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

                       ตัวแปรต้น                ตัวแปรตาม 
 

 
 

รปูท่ี 1 : กรอบแนวคดิการวจิยั 
ท่ีมา : ผูว้จิยั 

 
วิธีด าเนินการวิจยั 

1.  ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
 ประชากรที่ใชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานร้านอาหารในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ซึ่งในกรณีไม่ทราบ

จ านวนประชากร ค านวณไดจ้ากสตูรของ Cochran (1977) คือ  𝑛 =
𝑝(1−𝑝)𝑍2

𝑒2   ≈ 384 รวบรวมกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 
400 คน เพื่อป้องกนัการเกิดความผดิพลาด และด าเนินการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage Sampling) 
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เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่ เป็นตัวแทนของประชากรจ านวนมากภายใต้เงื่อนไขที่จ ากัด  ขัน้ตอนที่หนึ่ ง  คือ                    
การสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มเฟซบุ๊กปิดทีเ่กีย่วขอ้งกบัรา้นอาหาร
ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ขัน้ตอนที่สอง คือ การสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการโพสต์
แบบสอบถามในกลุ่มเฟซบุ๊ก เพื่อให้ครบตามจ านวนที่ก าหนดไว้ และน าข้อมูลไปวิเคราะห์ ขัน้ตอนสุดท้าย              
เป็นการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) แจกจ่ายแบบสอบถามในกลุ่มส าหรบัผู้ที่สะดวก        
ในการตอบแบบสอบถาม 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  งานวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ใชแ้บบสอบถามออนไลน์แบบมโีครงสรา้ง แบ่งเป็น 6 ส่วน 

ดังนี้  ส่วนที่ 1 ค าถามคัดกรองผู้ที่ปฏิบัติงานในธุรกิจร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร จ านวน 2 ข้อ ส่วนที่ 2 
ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เช่น เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายได ้และสถานภาพ จ านวน 5 ขอ้ 
ส่วนที ่3 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) จ านวน 15 ขอ้ อ้างองิจากทฤษฎีของ Herzberg ดา้นปัจจยัจูงใจ ส่วนที ่4 
ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) จ านวน 27 ขอ้ อ้างองิจากทฤษฎีของ Herzberg ดา้นปัจจยัอนามยั ส่วนที ่5 ลกัษณะ
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง อ้างอิงจากทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns จ านวน 12 ขอ้ และส่วนที่ 6 การวดั
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน จ านวน 4 ขอ้ 

โดยส่วนที่ 1 และ 2 ให้เลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีว ส่วนที่ 3 4 5 และ 6 จะเป็นค าถามแบบมาตรประมาณค่า 
(Rating Scale) ชนิด 5 ระดบัและน ามาแยกวดัผลตาม Likert Scale โดย 1 หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่, 2 หมายถงึ 
ไม่เห็นด้วย, 3 หมายถึง ปานกลาง, 4 หมายถึง เห็นด้วย, และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิง่ เมื่อรวบรวมขอ้มูลและ    
แจกแจงค่าความถี่แล้ว น าคะแนนเฉลี่ยมาแบ่งระดบัของปัจจยัทีม่ผีลต่อการท างานของพนักงานทีไ่ดจ้ากการค านวณ
ช่วงคะแนนจากสตูร ดงันี้ 

 

(คะแนนสงูสุด−คะแนนต ่าสุด)

จ านวนชัน้ทีต่อ้งการ
     =     

5−1

5
    = 0.80 

 
จ านวนชัน้ทัง้หมด 5 ชัน้ ระยะห่างระหว่างคะแนนแต่ละชัน้ คอื 0.80 จงึก าหนดเกณฑ์จากคะแนนเฉลี่ยไว้ 

ดงันี้ คะแนนระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถงึ เหน็ดว้ยอย่างยิง่ คะแนนระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถงึ เหน็ดว้ย คะแนน
ระหว่าง 2.61 - 3.40 หมายถงึ เฉย ๆ คะแนนระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ย คะแนนระหว่าง 1.00 - 1.80 
หมายถงึ ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามทางอินเทอร์เน็ตที่สร้างโดย Microsoft Forms เพื่อให้      

การตอบแบบสอบถามเขา้ถึงได้อย่างสะดวก โดยใช้ QR Code และลิงก์ เพื่อให้ง่ายต่อการแจกจ่ายแบบสอบถาม 
โดยเฉพาะเจาะจงไปยงักลุ่มเพจเฟซบุ๊กทัง้สามเพจส าหรบัพนักงานธุรกิจการบริการในจงัหวดักรุงเทพมหานคร       
ตามทีไ่ดม้กีารก าหนดไว ้ซึง่ช่วยใหส้ามารถเขา้ถงึผูท้ีป่ฏบิตังิานในรา้นอาหารไดโ้ดยตรง 

4. การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ  
  ด าเนินการตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยผูเ้ชีย่วชาญ และท าการตรวจสอบ

ความเชื่อมัน่ (Reliability) เพื่อใหม้ัน่ใจว่าเครื่องมอืสามารถวดัผลไดอ้ย่างคงทีแ่ละน่าเชื่อถอื โดยการทดสอบ เบื้องตน้ 
(Try Out) ในกลุ่มตวัอย่างเล็กจ านวน 30 คน และท าการปรบัปรุงวธิกีารเขยีนขอ้มูลให้มคีวามกระชบัและเขา้ใจง่าย
ส าหรบัผูต้อบแบบส ารวจ 
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5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ 
  5.1 สถิติเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการอธบิายลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล ประกอบดว้ย   

การแสดงค่าความถี ่(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ของคุณลกัษณะเฉพาะบุคคล (เพศ อายุ การศึกษา รายได้ และสถานภาพ) ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัอนามยั 
ลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง และประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

 5.2 สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistic) ใชท้ดสอบสมมตฐิาน เพื่อหาขอ้มลูทีม่นีัยส าคญัทางสถติ ิ
  5.2.1 การทดสอบ Independent t-test การเปรยีบเทยีบผลลพัธ์ระหว่างสองกลุ่มระหว่างเพศชายและ

เพศหญงิของกลุ่มตวัอย่าง โดยมรีะดบัความมัน่ใจทางสถติทิี ่95%  
  5.2.2 การทดสอบ One Way ANOVA เพื่อเปรยีบเทยีบขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างที่มมีากกว่าสองกลุ่ม      

ทีร่ะดบัความมัน่ใจทางสถติ ิ95% และวเิคราะหเ์พิม่เตมิดว้ยการทดสอบ LSD (Least Significant Difference) เพื่อหา
ความแตกต่างทางสถิติที่มนีัยส าคญัของปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานร้านอาหาร       
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศกึษา รายได ้และสถานภาพ  

  5 .2 .3 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) วิเคราะห์ข้อมูล                    
เพื่อท าความเข้าใจและทดสอบความสัมพันธ์ของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
รา้นอาหารในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

 

ผลการวิจยัและอภิปรายผล 
1. ผลการวิจยั  
  ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 66) 

อายุระหว่าง 18 - 24 ปี (ร้อยละ 53) การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 64.50) รายได้อยู่ระหว่าง           
10,001 - 20,000 บาทต่อเดอืน (รอ้ยละ 52.50) มสีถานภาพโสด (รอ้ยละ 82.25) ดงัตารางที ่1 
 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉลีย่ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ หญงิ 264 66 
อาย ุ 18 - 24 ปี 212 53 
การศกึษา ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า 258 64.50 
รายได ้ 10,001 - 20,000 บาทต่อเดอืน 210 52.50 
สถานภาพ โสด 329 82.25 

  การวเิคราะหปั์จจยัจงูใจ ปัจจยัอนามยั ลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง และประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ผ่านการค านวณค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน รายละเอยีดดงัตารางที ่2 
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ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ปัจจยัอนามยั ลกัษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ 
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ตวัแปรอิสระ 𝑿̅ S.D. การแปลค่า 

ปัจจยัจงูใจ 
1. ดา้นการประสบผลส าเรจ็ในงาน   4.39 0.50 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
2. ดา้นการไดร้บัความเคารพนับถอืหรอืยอมรบั  4.37 0.61 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
3. ดา้นรปูแบบของงาน   4.31 0.67 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
4. ดา้นความรบัผดิชอบต่องานทีป่ฏบิตั ิ 4.37 0.58 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
5. ดา้นการเตบิโตและกา้วหน้าในอาชพีการงาน  4.32 0.65 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

รวม 4.35 0.47 เหน็ด้วยอยา่งย่ิง 
ปัจจยัอนามยั  
1. ดา้นนโยบายและการด าเนินงาน 4.27 0.61 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
2. ดา้นระดบัเงนิเดอืน 4.20 0.75 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
3. ดา้นปฏสิมัพนัธก์บัผูน้ า 4.31 0.61 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
4. ดา้นปฏสิมัพนัธก์บัผูต้าม 4.33 0.58 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
5. ดา้นปฏสิมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 4.35 0.57 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
6. ดา้นสภาพแวดลอ้มในทีป่ฏบิตังิาน 4.32 0.63 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
7. ดา้นรปูแบบการก ากบัดแูล 4.31 0.63 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
8. ดา้นความมัน่คงในงานทีป่ฏบิตั ิ 4.27 0.65 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
9. ดา้นสถานะของอาชพี 4.26 0.61 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

รวม 4.29 0.48 เหน็ด้วยอยา่งย่ิง 
ลกัษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลง 
1. ดา้นการมทีีอ่ทิธพิลเหมาะสม  4.37 0.58 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
2. ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจและการจงูใจ 4.37 0.63 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 4.36 0.60 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
4. ดา้นการพจิารณารายบุคคล 4.30 0.59 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

รวม 4.35 0.50 เหน็ด้วยอยา่งย่ิง 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
1. ดา้นตน้ทุน 4.40 0.68 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
2. ดา้นกระบวนการ 4.43 0.66 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
3. ดา้นผลลพัธ ์ 4.41 0.69 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

รวม 4.40 0.48 เหน็ด้วยอยา่งย่ิง 
 

 จากตารางที่ 2 พบว่า ด้านปัจจัยจูงใจที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดที่พนักงานมีความเห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ          
ด้านการประสบผลส าเร็จในงาน  (𝑿 ̅= 4.39) และค่าเฉลี่ยที่มีค่าต ่ าที่สุด คือ ด้านรูปแบบของงาน (𝑿 ̅= 4.31)              
ดา้นปัจจยัอนามยัพบว่า ค่าเฉลี่ยทีม่ากทีสุ่ดทีพ่นักงานมคีวามเหน็ดว้ยอย่างยิง่ คอื ดา้นปฏสิมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(𝑿 ̅= 4.35) และค่าเฉลีย่ทีม่คี่าต ่าทีสุ่ด คอื ดา้นระดบัเงนิเดอืน (𝑿 ̅= 4.20) ดา้นลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง พบว่า
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ค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดที่พนักงานมีความเห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ ด้านการมีอิทธิพลที่เหมาะสมและด้านแรงบนัดาลใจ         
และการจูงใจ (𝑿 ̅= 4.37) และค่าเฉลี่ยที่มีค่าต ่าที่สุด คือ ด้านการพิจารณารายบุคคล (𝑿 ̅= 4.30) ด้านประสิทธภิาพ      
การปฏิบตัิงาน พบว่าค่าเฉลี่ยที่มากที่สุดที่พนักงานมคีวามเห็นด้วยอย่างยิง่ คือ ด้านกระบวนการ (𝑿 ̅= 4.43) และ
ค่าเฉลีย่ทีม่คี่าต ่าทีสุ่ด คอื ดา้นตน้ทุน (𝑿 ̅= 4.40) 
 2. ผลการการทดสอบสมมติฐาน 
  2.1 ด้านลักษณะเฉพาะบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
รายละเอยีดดงัตารางที ่3 

ตารางท่ี 3 ผลการเปรยีบเทยีบความแปรปรวนของลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล  

ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม t Sig. 
เพศ 
อาย ุ
ระดบัการศกึษา 
รายได ้
สถานภาพ 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานรวม 0.17 0.83 
 0.31 0.87 
 1.37 0.25 
 1.77 0.13 
 0.33 0.85 

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

จากตารางที่ 3 พบว่า ปัจจยัด้านเพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ และสถานภาพที่แตกต่างกนัไม่มผีลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติริะดบั 0.05 

 2.2 ดา้นปัจจยัจงูใจ พบว่า ปัจจยัจงูใจมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานรา้นอาหาร
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ดงันัน้จะสามารถปฏเิสธสมมุตฐิานหลกั (H0) เมื่อค่า Sig.<0.05 และยอมรบัสมมุตฐิาน (H1) 
พบว่า ดา้นการประสบความส าเรจ็ในงาน ดา้นการไดร้บัความเคารพนับถอืหรอืยอมรบั ดา้นการเตบิโตและกา้วหน้าใน
อาชพีการงาน ดา้นนโยบายและการด าเนินงาน ดา้นปฏสิมัพนัธก์บัผูน้ าและดา้นปฏสิมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานมอีทิธพิล
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานร้านอาหารในจงัหวัดกรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติริะดบัที่ 
0.05 ดงัตารางที ่4 และ 5  

 

ตารางท่ี  4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูง ใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ       
  พนักงานรา้นอาหารในจงัหวดักรุงเทพมหานคร        

ปัจจยัจงูใจ B Std. Error Beta t Sig. 
ค่าคงที ่ 2.097 0.213 - 9.847 <0.001 
ดา้นการประสบความส าเรจ็ในงาน 0.185 0.046 0.194 3.994 <0.001* 
ดา้นการไดร้บัความเคารพนับถอืหรอืยอมรบั 0.115 0.050 0.146 2.281 0.023* 
ดา้นรปูแบบของงาน 0.009 0.045 0.012 0.192 0.848 
ดา้นความรบัผดิชอบต่องาน 0.066 0.053 0.079 1.230 0.219 
ดา้นการเตบิโตและกา้วหน้าในอาชพีการงาน 0.154 0.045 0.209 3.394 <0.001* 
R2 = 0.237, F = 25.819, p < 0.05      

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
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 จากตารางที ่4 ปัจจยัจงูใจ พบว่า ดา้นการประสบความส าเรจ็ในงาน ดา้นการไดร้บัความเคารพนับถอืหรอื
ยอมรบั ดา้นการเตบิโตและก้าวหน้าในอาชพีการงานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานรา้นอาหาร
ในจงัหวดักรุงเทพมหานครซึ่งมคี่า Beta เท่ากบั 0.194, 0.146 และ 0.209 ตามล าดบั จากค่า R2 พบว่า ตวัแปรต้น     
มอีทิธพิลต่อตวัแปรตามแสดงเป็นรอ้ยละ 23.7 ผลการทดสอบค่า F เท่ากบั 25.819 และมค่ีา Sig. เท่ากบั 0.001, 0.023 
และ 0.001 ตามล าดบั  

ตารางท่ี 5 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัอนามยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
    รา้นอาหารในจงัหวดักรุงเทพมหานคร                           

ปัจจยัอนามยั B Std. Error Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 1.823 0.186 - 9.780 <0.001* 
ดา้นนโยบายและการด าเนินงาน 0.090 0.045 0.115 2.005 0.046* 
ดา้นระดบัเงนิเดอืน -0.054 0.039 -0.085 -1.391 0.165 
ดา้นปฏสิมัพนัธก์บัผูน้ า 0.121 0.047 0.155 2.548 0.011* 
ดา้นปฏสิมัพนัธก์บัผูต้าม 0.066 0.050 0.080 1.328 0.185 
ดา้นปฏสิมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 0.131 0.049 0.157 2.660 0.008* 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในทีท่ างาน 0.075 0.045 0.099 1.675 0.095 
ดา้นรปูแบบการก ากบัดแูล 0.077 0.049 0.102 1.581 0.115 
ดา้นความมัน่คงในงาน 0.069 0.042 0.093 1.650 0.100 
ดา้นสถานะของอาชพี 0.022 0.044 0.028 0.504 0.615 
R2 = 0.329, F = 22.709, p < 0.05      

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 จากตารางที่ 5 ปัจจัยอนามัย  พบว่า ด้านนโยบายและการด าเนินงาน ด้านปฏิสัมพันธ์กับผู้น า               
ด้านปฏิสัมพันธ์กับ เพื่ อนร่ วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติง านของพนักงานร้านอาหาร                               
ในจงัหวดักรุงเทพมหานครซึ่งมคี่า Beta เท่ากบั 0.115, 0.155 และ 0.157 ตามล าดบั จากค่า R2 พบว่า ตวัแปรต้น      
มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามแสดงเป็นร้อยละ 32.9 ผลการทดสอบค่า F เท่ากับ 22.709 และมคี่า Sig. เท่ากับ 0.046, 
0.011 และ 0.008 ตามล าดบั  
 2.3 ด้านลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานร้านอาหารในจังหวัดกรุงเทพมหานคร ดังนั ้นจะสามารถปฏิเสธ         
สมมติฐานหลัก (H0) เมื่อค่า Sig.< 0.05 และยอมรับสมมุติฐาน (H1) พบว่า ด้านการมีอิทธิพลที่เหมาะสม และ         
ด้านการพิจารณาแบบรายบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานร้านอาหารใน                     
จงัหวดักรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติริะดบัที ่0.05 ดงัตารางที ่6 
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ตารางท่ี 6 การวเิคราะหค์วามสมัพนัธล์กัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลงทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ 
พนักงานรา้นอาหารในจงัหวดักรุงเทพมหานคร      

ปัจจยัด้านลกัษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลง B Std. Error Beta t Sig. 
ค่าคงที ่ 2.094 0.183 - 11.471 <0.001* 
ดา้นการมอีทิธพิลทีเ่หมาะสม 0.165 0.048 0.198 3.448 <0.001* 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจในการจงูใจ 0.071 0.047 0.092 1.519 0.130 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 0.090 0.048 0.112 1.863 0.063 
ดา้นการพจิารณาแบบรายบุคคล 0.204 0.046 0.249 4.411 <0.001* 
R2 = 0.329, F = 22.709, p < 0.05      

 

*มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05      

 จากตารางที่ 6 ของลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ด้านการมีอิทธิพลที่เหมาะสม และ            
ด้านการพิจารณาแบบรายบุคคลมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานร้านอาหารใน                   
จังหวัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีค่า Beta เท่ากับ 0.198 และ 0.249 ตามล าดับ จากค่า R2 พบว่า ตัวแปรต้น                  
มอีทิธพิลต่อตวัแปรตามแสดงเป็นรอ้ยละ 29.2 ผลการทดสอบค่า F เท่ากบั 40.493 และมคี่า Sig. เท่ากบั 0.001 และ 
0.001 ตามล าดบั  
 

อภิปรายผล 
1. จากการศึกษาเกี่ยวกับการเปรียบเทียบลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ

พนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัทางด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ และสถานภาพ        
ทางสังคม ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญั ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ 
Parisuttiamorn (2019) ที่พบว่า เพศที่แตกต่างกนัไม่ได้ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานปฏิบตัิงาน อย่างไรก็ตาม      
ในดา้นของอายุ ระดบัการศกึษา และสถานภาพทางสงัคมมผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

2. เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจที่มอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของพนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร 
พบว่า ดา้นการประสบความส าเรจ็ในงาน ดา้นการเตบิโตและก้าวหน้าในอาชพีการงาน และดา้นการไดร้บัความเคารพนับถอื
หรือยอมรับมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานร้านอาหารในจังหวัดกรุงเทพมหานคร            
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สอดคล้องกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้และสอดคล้องกบังานวจิยัของ Chaileuangleu 
(2023) พบว่า ปัจจยัทีท่ าใหพ้นักงานปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ คอื ดา้นการเคารพนับถอื ดา้นความก้าวหน้า
ทางอาชพี และดา้นการประสบความส าเรจ็ของงาน การเคารพและใหเ้กยีรตเิพื่อนร่วมงาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ     
ทีร่ะดบั 0.01 

3.  เพื่ อศึกษาปัจจัยอนามัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานร้านอาหาร                     
ในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัชี้ใหเ้ห็นว่าปัจจยัด้านปฏสิมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปฏิสมัพนัธ์กบัผูน้ า และนโยบาย   
การด าเนินงาน มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานรา้นอาหารในกรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Bhuyan et al. (2018) ทีพ่บว่า 
ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อแรงจงูใจของพนักงาน ไดแ้ก่ การท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน กระบวนการบรรจุงานอย่างต่อเนื่อง 
แรงจูงใจทางสังคม ความพึงพอใจของลูกค้า การท างานร่วมกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ความหลากหลายของ              
งานการสื่อสารและการประยุกต์ใช้นวตักรรมในสถานที่ท างาน และปัจจยัของการลาออกของพนักงานเกี่ยวขอ้งกับ        
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ปัจจยัดา้นเพศ ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎปัีจจยัอนามยัของ Herzberg (1960, as cited in Sriraksa et al., 2022) ทีร่ะบุว่า
ปัจจยัดา้นปฏสิมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ปฏสิมัพนัธก์บัผูน้ า และนโยบายการด าเนินงานมผีลต่อปรมิาณการลาออกของ
พนักงาน เพื่อป้องกนัการลาออกของพนักงาน องค์กรต้องจดัการปัจจยัแรงจูงใจที่เพียงพอผ่านการบรหิารงานที่ดี       
การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ ีการสื่อสารทีม่ปีระสทิธภิาพกบัทัง้เพื่อนร่วมงานและผูน้ า ทัง้นี้ งานวจิยัของ Tanimkarn and 
Pukahuta (2022) พบว่าการก าหนดโครงสรา้งองค์กรทีช่ดัเจนและโปร่งใส การสื่อสารขา้มหน่วยงาน ความรบัผดิชอบ 
การสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลากรและองค์กร และความจงรกัภกัด ีมผีลต่อการสรา้งขวญัก าลงัใจและคุณภาพชวีติ
ในการท างาน ปัจจยัเหล่านี้สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ (Herzberg,1960, as cited in Sriraksa et al., 2022) ซึ่งสามารถ
เพิ่มพูนแรงจูงใจและความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร  และส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ                    
ในการปฏบิตังิานของพนักงาน 

4. เพื่อศกึษาลกัษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานรา้นอาหาร
ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ดา้นการพจิารณาแบบรายบุคคล และดา้นการมอีทิธพิลทีเ่หมาะสมส่งผลต่อประสทิธภิาพ   
ในการปฏบิตังิานของพนักงานรา้นอาหารในจงัหวดักรุงเทพมหานครอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Angmahussagul et al. (2019) พบว่า คุณสมบัติของ               
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส าคญัทุกดา้น คอื ดา้นการมอีทิธพิลทางความคดิหรอืการสรา้งบารมี ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
ด้านการมีแรงจูงใจการส่งเสริมแรงบันดาลใจ รวมถึงการดูแลและตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน                   
มคีวามเชื่อมโยงกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานทีเ่พิม่ขึน้อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั  0.05 และ
สอดคล้องกบังานวจิยัของ Weerakit and Beeton (2018) พบว่า 5 ลกัษณะของผูน้ าทีส่ าคญัที่สุด คอื 1) การสื่อสาร
ระหว่างบุคคล 2) การเป็นผู้น าที่มีคุณภาพ 3) การสอนงานและการมอบหมายอ านาจ 4) การกระตุ้นทางปัญญา        
และ 5) การจงูใจ สรา้งแรงบนัดาลใจ สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎขีองลกัษณะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Transformational 
Leadership)  
 

สรปุและข้อเสนอแนะ 
1. สรปุผลการวิจยั 

 จากการวจิยัการเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานรา้นอาหารในกรุงเทพมหานคร โดย
จ าแนกตามลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และสถานภาพไม่มีความแตกต่าง       
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ และไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้ ในการศึกษาปัจจยัลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล       
ปัจจยัจูงใจ และลกัษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานร้านอาหาร           
ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านปัจจยัจูงใจ ได้แก่ การประสบความส าเร็จในงาน การเติบโตและก้าวหน้าในอาชีพ      
และการไดร้บัความเคารพนับถอืหรอืยอมรบั มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญั ซึง่สอดคลอ้งกบั
สมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ ในส่วนของปัจจยัอนามยั ผลการวจิยัชี้ใหเ้หน็ว่าปัจจยัดา้นปฏสิมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปฏสิมัพนัธ์
กบัผูน้ า และนโยบายการด าเนินงาน มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานรา้นอาหารอย่างมนีัยส าคญั 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้นอกจากนี้ ดา้นลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัดา้นการพจิารณา
แบบรายบุคคล และการมีอิทธิพลที่เหมาะสม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานร้านอาหาร        
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ การศกึษานี้มส่ีวนส าคญัในการขยายขอบเขต
ความรูแ้ละความเขา้ใจเกีย่วกบัแรงจงูใจของบุคลากรในธุรกจิบรกิาร โดยมกีารวเิคราะหเ์ชงิลกึเกีย่วกบัแรงจงูใจภายใน
และภายนอกทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร ทัง้ยงัอธบิายถงึปัจจยัทีผ่ลกัดนัใหพ้นักงานสามารถท างาน
ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ นอกจากนี้ ยงัเน้นใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 
และศกัยภาพในการรกัษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์กรในระยะยาว ขอ้มูลเชงิลกึเหล่านี้มคีวามส าคญัอย่างยิง่ส าหรบั
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ผูบ้รหิารและฝ่ายทรพัยากรบุคคลในการพฒันานโยบายและวางกลยุทธท์ีม่ปีระสทิธผิล ซึ่งสามารถเสรมิสรา้งศกัยภาพ
ของบุคลากรและเพิม่ความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์รในภาคธุรกจิบรกิาร 

2. ข้อเสนอแนะ 
2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

   ร้านอาหารในกรุงเทพมหานครควรสนับสนุนการพัฒนาทักษะของพนักงานให้สอดคล้องกับ          
ความต้องการและความเชี่ยวชาญเฉพาะตัว ผู้บริหารควรท าความเข้าใจปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ                
การปฏิบัติงานของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยจูงใจ ปัจจัยอนามัย หรือคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง           
ซึ่งสามารถน าไปสู่การปรบัปรุงนโยบายการท างาน การก าหนดแนวทางพฒันาทกัษะ การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
และการใหร้างวลัทีเ่หมาะสมกบัผลลพัธท์ีไ่ด ้นโยบายทีช่ดัเจนและตอบโจทย์ดงักล่าวจะช่วยเสรมิสรา้งความมัน่ใจและ   
ความผกูพนัภายในทมี รวมถงึสามารถใชผ้ลการวจิยันี้เป็นขอ้มลูสนับสนุนในการก าหนดนโยบายทัง้ในระดบัองคก์รและ
ระดบัมหภาค เพื่อเพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจร้านอาหาร ตลอดจนเสรมิสร้างการรกัษาพนักงาน       
ทีม่คีุณภาพและเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานในทางปฏบิตัไิดอ้ย่างมปีระสทิธผิล 
  2.2 ข้อเสนอแนะส าหรบัธรุกิจร้านอาหาร  
   การวิจยัครัง้นี้ได้น าเสนอข้อมูลที่มคีวามส าคญัต่อการพฒันาและปรบัปรุงระบบการบรหิารจดัการ       
ในธุรกจิรา้นอาหารในกรุงเทพมหานคร โดยมุ่งเน้นทีปั่จจยัจงูใจและลกัษณะของผูน้ าการเปลีย่นแปลง ดงันี้ 
   1) การพัฒนาด้านปัจจัยจูงใจ  ควรมีการส่งเสริมปัจจัยที่ช่วยเพิ่มแรงจูงใจให้กับพนักงาน                  
โดยการวางแผนงานให้เหมาะสมกับความช านาญและความสนใจของบุคคลกร การสร้างโอกาสในการเติบโตและ
ก้าวหน้าในสายอาชพี การก าหนดโครงสรา้งการวดัผลและการจดัสรรรางวลัทีเ่ป็นธรรมและโปร่งใส ควรมกีารวางแผน
และจดัล าดบัความส าคญัร่วมกันระหว่างผู้น าและทีมงาน เพื่อปรบัปรุงความเชี่ยวชาญให้เป็นมืออาชีพยิ่งขึ้นและ            
การด าเนินงานตามขัน้ตอนทีเ่ป็นระเบยีบ อกีทัง้การส่งเสรมิการสื่อสารและการท างานเป็นทมีจะช่วยลดความขดัแย้ง
และเพิม่ความร่วมมอืในการท างาน ผูน้ าควรเน้นการยอมรบัและเคารพการตดัสนิใจในการท างานของพนักงาน ซึง่ช่วย
เสรมิสรา้งความมัน่ใจและเพิม่การมส่ีวนร่วมของพนักงานในองคก์ร 
   2) การบรหิารลกัษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงาน
ในร้านอาหาร โดยที่ผู้น าควรกระตุ้น ส่งเสริม และน าพาพนักงานไปสู่การปรับปรุงและยกระดับการปฏิบัติงาน            
ให้มคีวามคล่องตวัและมปีระสทิธภิาพยิง่ขึ้น เช่น การปลูกฝังค่านิยมทางวฒันธรรมที่ยอมรบัการเปลี่ยนแปลง และ      
ให้ความรู้พร้อมทัง้ฝึกอบรมพนักงานในให้เข้าใจถึงประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลง ควรส่งเสริมให้มีส่วนร่วม             
ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน  การสื่อสารที่ชัดเจนและสม ่าเสมอเกี่ยวกับ           
ความคาดหวงัและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงก็มคีวามส าคญั โดยต้องสื่อสารให้พนักงานทุกคน
รบัทราบและเขา้ใจอย่างทัว่ถงึ น าควรใหค้วามส าคญักบัการยกระดบัศกัยภาพบุคลากร โดยการสรา้งหรอืมอบโอกาสให้
พนักงานได้เรียนรู้และเติบโตตามทักษะและความสนใจของตน การเสริมสร้างความไว้วางใจและการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนพนักงานจากผู้น าและเพื่อนร่วมงานอย่างต่อเนื่อง จะช่วยสร้างพื้นฐานที่มัน่คงส าหรับ        
การจัดการที่มีประสิทธิผล ท าให้ธุรกิจร้านอาหารประสบความส าเร็จในระยะยาว และช่วยพัฒนาประสิทธิภาพ          
การปฏบิตังิาน  
   3) การปลูกฝังและรกัษาเอกลกัษณ์ธรรมเนียมปฏิบตัิขององค์กร ควรมกีารสร้างธรรมเนียมปฏบิตัิที่
เน้นการเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง ส่งเสรมิการเรยีนรู้และการสร้างนวตักรรมที่แปลกใหม่และทนัสมยั ควรจดัการกบั   
ความขดัแย้งในทีมอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ เพื่อรกัษาบรรยากาศการปฏิบตัิงานที่เป็นบวกและเอื้อต่อ       
การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน พร้อมทัง้เสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อการพฒันาและความก้าวหน้าของ
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พนักงานในทุกด้าน ซึ่งจะน าไปสู่การเสริมสร้างความแขง็แกร่งและยกระดบัความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจ
รา้นอาหารในระยะยาว 
  2.3  ข้อเสนอแนะส าหรบัการศึกษาวิจยัในครัง้ต่อไป 
    การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานนัน้ย่อมมีอุปสรรคจากต่อการวิจัย ซึ่งผู้วิจ ัย          
ควรท าการศกึษาเกี่ยวกบัอุปสรรคต่อไปนี้ 1) อุปสรรคดา้นการวางแผนงานที่ด ีการสื่อสารงานทีผ่ดิพลาด อาจท าให้
เกิดงานที่ซับซ้อน 2) อุปสรรคด้านการบริหารงานบุคคลไม่ดี ส่งผลให้เกิดการขาดพนักงานและเกิดงานล้นมือ             
3) อุปสรรคดา้นขาดการประสานงานระหว่างทมี ท าใหพ้นักงานปฏบิตังิานไม่สอดคลอ้งกนั 4) อุปสรรคดา้นการรายงาน 
ติดตาม ควบคุมและประเมนิผล ส่งผลให้เกิดความล่าช้าในงาน 5) อุปสรรคด้านเทคโนโลยทีี่ใช้ไม่ทนัสมยั และขาด
ความก้าวหน้าในการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ และ 6) อุปสรรคด้านบุคลากรขาดทกัษะความรูค้วามสามารถ ซึ่ง
ควรมกีารพฒันาวธิกีารก าจดัอุปสรรคเหล่านี้ เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานต่อไป และเนื่องจาก
การศกึษาครัง้นี้เป็นการศกึษาเชงิปรมิาณ การศกึษาครัง้ต่อไปควรรวมการวจิยัเชงิคุณภาพ เช่น การสมัพนัธ์เชงิลกึ 
การสมัภาษณ์กลุ่ม หรอืการสนทนากลุ่ม เพื่อศกึษารายละเอยีดในเชงิลกึอย่างละเอยีดมากขึน้ ซึ่งจะช่วยในการกระตุน้
และเสริมสร้างแรงจูงใจและลักษณะของผู้น าที่เหมาะสมในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน              
ในรา้นอาหาร  
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