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บทคดัย่อ 

การศึกษาวิจยัครัง้นี้มีวตัถุประสงค์ 3 ประการด้วยกันดงันี้  1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานองค์กรเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานครต่อลักษณะของผู้น า ประเภทแรงจูงใจ และ
ประสทิธภิาพการท างาน 2) เพื่อศกึษาลกัษณะของผูน้ าทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน
องค์กรเอกชน  ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร และ 3) เพื่อศึกษาประเภทของแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองค์กรเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ประชากรและกลุ่ม
ตวัอย่าง คอืพนกังานทีป่ฏบิตังิานอยู่ในองคก์รของเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยกลุ่มตวัอย่าง
มจี านวน  385 ตวัอย่าง และใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) หรอืการ
สุ่มแบบบงัเอญิ  ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามทีผ่่านการตรวจสอบคุณภาพเป็นเครื่องมอืเกบ็ขอ้มลูในการวจิยั 
วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชก้ารวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) และการวเิคราะหข์อ้มูล
เชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 

ผลจากการศกึษาวจิยัพบวา่ ลกัษณะประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ อายุ การศกึษา สถานภาพ และ
อายุงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความคิดเห็นลักษณะผู้ของน าไม่แตกต่างกนั ส่วนระดบัเงินเดือนที่
แตกต่างกนัส่งผลต่อความคดิเหน็ลกัษณะของผูน้ าแตกต่างกนั ลกัษณะประชากรศาสตรด์า้นการศกึษา 
สถานภาพ อายุงาน และระดบัเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อความคดิเหน็ประเภทแรงจงูใจแตกต่างกนั 
ยกเว้นด้านเพศ และอายุที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความคดิเหน็ประเภทแรงจูงใจไม่แตกต่างกนัลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ด้านอายุ การศึกษา สถานภาพ และอายุงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความคิดเห็น
ประสทิธภิาพการท างานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นเพศ และระดบัเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อความ
คดิเหน็ประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั 

และผลของการศกึษาลกัษณะของผูน้ าพบว่า มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และแรงจูงใจพบว่า มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการท างานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สมการพยากรณ์  y = 1.260 + 0.130x1 + 0.416x2  
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ABSTRACT 

This research has 3 objectives as follows: 1) to study the opinions of private organization 
employees in Bangkok towards the characteristics of leaders Incentive type and performance. 2) 
To study the characteristics of leaders that affect the performance of employees of private 
organizations. In Bangkok and 3) to study the types of motivation that affects the work efficiency 
of private organization employees In Bangkok Population and sample Is an employee working in 
a private organization In Bangkok. The sample consisted of 385 samples and using the 
convenience sampling method or accidental sampling. The researcher used questionnaires that 
passed the quality check as data collecting tools in the research. Data were analyzed using 
descriptive statistics and inferential statistics. 

The results of the research show that the demographic characteristics, gender, age, education, 
status, and job length have different effects on opinions, leadership characteristics, and are not 
different. Different salary levels affect different opinions of leaders. The demographic 
characteristics in education, marital status, age, and salary level affect the opinions of different 
types of motivation. Except gender and the different age affected the motivation opinions not 
differently. Demographic characteristics in the age, education, status and working age were not 
different, the opinions on the performance were not different. Except gender and the different 
salary levels affect different opinions on the performance. 

And the results of the study of leadership characteristics showed that Correlated with work 
efficiency with statistical significance at the level of 0.05 and the motivation found that There is a 
statistically significant correlation with the performance at the level of 0.01, the forecasting 
equation y = 1.260 + 0.130x1 + 0.416x2 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  

ทรพัยากรพืน้ฐานทีส่ าคญัในการบรหิารจดัการองคก์รหรอื 4 M ซึง่ประกอบดว้ย บุคคล เงนิทุน 
วตัถุดบิ และวธิกีารจดัการ โดยพนักงานถอืเป็นทรพัยากรที่มสี่วนส าคญัในการขบัเคลื่อนในธุรกิจให้
ประสบกบัความส าเรจ็หรอืประสบกบัความลม้เหลว หลายองคก์รมกีารบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์
อย่างมปีระสทิธภิาพนัน่หมายความว่าองคก์รดูแลตัง้แต่เริม่สมคัรงาน ผ่านการบรรจุเป็นพนักงาน ดูแล
สภาพความเป็นอยู่ในขณะที่เป็นพนักงานหรอืว่าสวสัดกิารนัน่เอง และจนกระทัง้ออกจากองค์กรไป  
ถงึแม้ว่าบางองค์กรจะมเีงนิในการลงทุนมาก มวีตัถุดบิที่ดใีนการผลติและมรีาคาผลิตภณัฑ์ที่ถูกกว่า
คู่แขง่ มกีระบวนการผลติสนิคา้ทีด่ ีและมเีทคโนโลยทีีท่นัสมยัเพยีงใด แต่ถา้องคก์รนัน้ขาดพนักงานที่มี
ความรู ้มทีกัษะ มคีวามสามารถ และทศันคตทิีเ่หมาะสมในการท างาน กอ็าจจะส่งผลใหอ้งคก์รนัน้ขาด
ประสทิธภิาพในการท างาน ขาดศกัยภาพและความสามารถในการแขง่ขนั และการพฒันาในอนาคต และ
อาจสง่ผลถงึความลม้เหลวขององคก์รในระยะยาวได ้

ในการปฏบิตังิานของพนกังาน แรงจงูใจในการปฏบิตังิานถอืวา่เป็นเรือ่งส าคญั พนกังานบางคน
ตอ้งการท างานเนื่องจากมแีรงจงูใจทางดา้นการเงนิ แต่พนกังานบางคนแรงจงูใจในการปฏบิตังิานอาจจะ
ไม่ใช่ตวัเงนิที่จะได้รบั อาจจะมแีรงจูงใจประเภทอื่น ๆ ที่ไม่ใช่ตวัเงนิ เช่น ค าชมของหวัหน้างาน จาก
เพื่อนร่วมงาน หรอืสภาพแวดลอ้มในการท างาน ความตอ้งการของพนักงานในการท างาน ไม่ว่าจะเป็น
แรงจูงใจทางดา้นการเงนิ หรอืไม่ใช่ตวัเงนิกต็าม การศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานจะ
ช่วยใหผู้บ้รหิารมคีวามรู้ และมคีวามเขา้ใจถงึความตอ้งการของพนักงานอย่างแทจ้รงิเพื่อทีจ่ะได้น าไป
ก าหนดสภาพแวดล้อมในการท างาน ก าหนดวธิใีนการที่จะจูงใจให้พนักงานของตนท างานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ หรอืการปรบัปรุงพฒันาวธิกีารบรหิารบุคากรในองค์กรของตน เพื่อรกัษาบุคลากรที่มี
ความรู ้มคีวามสามารถ และมคีุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ร  

การปฏิบตัิงานของพนักงานให้มปีระสทิธิภาพได้นัน้ จ าเป็นจะต้องมผีู้น า หวัหน้างาน หรอื
หวัหน้าฝ่าย ทีจ่ะคอยสัง่การ สัง่งาน หรอืการคอยใหค้ าแนะน าปรกึษาในการท างานเมื่อเกดิปัญหาขึน้
ของพนักงาน องค์กรทุกองค์กรจ าเป็นต้องมผีู้น าหรอืผูบ้รหิารองค์กร ผู้น าจะมภีาวะผู้น าและลกัษณะ
พเิศษของการน าอยู่ในตวั และหากน ามาใชอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสมกบัสถานการณ์กจ็ะสง่ผลดตี่องาน
และพนกังาน รวมไปถงึผลงานหรอืผลของการปฏบิตังิานทีด่มีปีระสทิธภิาพ การมผีูน้ าทีม่คีวามสามารถ 
มวีสิยัทศัน์กวา้งไกล มรีปูแบบการท างานหรอืรปูแบบการบรหิารจดัการทีม่คีวามสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม
ขององค์กร สอดคล้องกบัสถานการณ์ที่เป็นปัจจุบนั และมองวตัถุประสงค์ มองเป้าหมายเดยีวกนักบั
องคก์ร รวมไปถงึมคีวามรู ้มคีวามสามารถ ความเขา้ใจในความตอ้งการพืน้ฐานของพนักงานของตนจะ
ช่วยในการเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการท างานใหเ้กดิขึน้ไดด้ ีช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็สูเ่ป้าหมาย 
รวมทัง้เป็นการเพิม่ประสทิธภิาพ และประสทิธผิลขององคก์ารไดอ้กีดว้ย 
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จากประเดน็ปัญหาดา้นผูน้ า แรงจูงใจ และประสทิธภิาพการท างานดงักล่าวขา้งต้น ผูว้จิยัจงึมี
ความสนใจที่จะศกึษาวจิยัเรื่องลกัษณะของผู้น าและแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
พนกังานองคก์รเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาความคดิเหน็ของพนกังานองคก์รเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครต่อลกัษณะของ
ผูน้ า ประเภทแรงจงูใจ และประสทิธภิาพการท างาน 

2. เพื่อศกึษาลกัษณะของผูน้ าทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองคก์รเอกชน  ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

3. เพือ่ศกึษาประเภทของแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานองคก์รเอกชน 
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานของการวิจยั 

1. ลกัษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานองค์กรเอกชนที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความคิดเห็น
ลกัษณะของผูน้ า ประเภทแรงจงูใจ และประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั 

    2. ลกัษณะของผู้น าส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองค์กรเอกชน ในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร 

     3. แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานองค์กรเอกชน ในจังหวัด
กรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา การศกึษาวจิยัในครัง้นี้ผูว้จิยัเน้นศกึษาลกัษณะของผูน้ า แรงจงูใจ และ
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานองคก์รเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

2. ขอบเขตด้านประชากร ซึ่งประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื บุคคลที่
เป็นพนกังานและท างานอยูใ่นองคก์รเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจัยและพื้นท่ีในการเก็บข้อมูล ระยะเวลาในการ
ศกึษาวจิยัในครัง้นี้ ผู้วจิยัใช้เวลาในช่วงเดอืนมนีาคม พ.ศ. 2563 ถงึ เดอืนมถิุนายน พ.ศ. 2563 และ
เนื่องจากการแพร่ระบาดของไวรสั COVID-19 ผูว้จิยัจงึตอ้งเกบ็ขอ้มลูแบบสอบถามเป็นแบบออนไลน์ 
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ทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

ทฤษฎี แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะของผูน้ ำ 

Dubrin (2013) ศกึษาเรื่องคุณลกัษณะผูน้ า ซึง่แตกต่างจากการศกึษาในปี 2010 คอื ในปี 2013 
Dubrin เสนอคุณลกัษณะของผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพและสามารถก่อใหเ้กดิความส าเรจ็ในการท างาน สว่น
ในปี 2010 เสนอคุณลกัษณะของผูน้ าทีก่่อใหเ้กดิประสทิธผิลในการท างาน และไดแ้บ่งบุคลกิลกัษณะของ
ผูน้ าออกเป็น 2ประเภท คอืบุคลกิลกัษณะทัว่ไป (General Personality Traits) และคุณลกัษณะทีส่มัพนัธ์
กบังาน (Task related Traits) มรีายละเอยีดดงันี้ 

1. บุคลกิลกัษณะทัว่ไป (General Personality Traits) คอืบุคลกิลกัษณะทีส่งัเกตเหน็ไดท้ัง้บรบิท
ภายใน และบรบิทภายนอกของการท างาน บุคลกิลกัษณะทัว่ไปสมัพนัธ์กบัความส าเรจ็ และความพงึ
พอใจในการท างาน และชวีติสว่นตวัประกอบดว้ย  

  1.1 ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confidence) หมายถึง การมัน่ใจในสิง่ที่ตนเองคดิ และสิง่ที่
ตนเองปฏบิตั ิและมัน่ใจในสิง่ทีถู่กตอ้ง แสดงออกถงึความมัน่ใจในการเป็นผูน้ า 

  1.2 การอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) หมายถงึ การกระท าตนใหอ้ยู่ในสภาวะปกต ิมกีริยิาอ่อน
น้อม ไม่หยาบกระดา้ง ไม่เหยยีดหยามผูอ้ื่น การเหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่นดว้ยความจรงิใจ และการใหเ้กยีรติ
ผูอ้ื่น 

  1.3 การสรา้งความไวว้างใจ (Trustworthy) หมายถงึ การสรา้งความเชื่อถอืใหแ้ก่ตนเองทัง้ใน
ดา้นความรูค้วามสามารถในการท างาน และการเป็นคนดมีคีุณธรรม และการสรา้งความเชือ่มัน่และความ
มัน่ใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ร 

  1.4 การเปิดเผยตนเอง (Extraversion) หมายถงึ การแสดงออกถงึความเป็นตวัของตวัเอง ทัง้
ในดา้นความคดิ การกระท า และอารมณ์ 

  1.5 การแสดงออกอยา่งเปิดเผยและเหมาะสม (Assertiveness) หมายถงึ การแสดงออกในดา้น
กริยิา วาจาทีม่คีวามชดัเจน และถูกกาลเทศะ  

  1.6 ความกระตอืรอืร้น (Enthusiasm) หมายถงึ การแสดงออกว่ามคีวามสนใจในการท างาน 
สนใจทีจ่ะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ตัง้ใจจดจ่อในการท างาน และมคีวามพรอ้มทีจ่ะท างาน 
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1.7 การมองโลกในแง่ด ี(Optimistic) หมายถงึ การคดิบวก และการสรา้งสมดุลของปัญหาทีเ่ขา้
มา เป็นการมองชวีติในทางทีด่ ีไรค้วามวติกกงัวล มองขา้มความพ่ายแพ ้มองขา้มปัญหาทีเ่กดิขึน้และ
พรอ้มทีจ่ะแกไ้ข 

1.8 มคีวามอบอุ่น (Warm) หมายถงึ การแสดงความรกั ความเมตตา รวมถงึความยุตธิรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการบรหิารงานองคก์ร การใหค้ าปรกึษามลีกัษณะเป็นกนัเองไมถ่อืตวั 

2. คุณลกัษณะทีส่มัพนัธก์บังาน (Task related Traits) เป็นคุณลกัษณะดา้นบุคลกิภาพทีแ่น่นอน
ของผูน้ าทีม่ปีระสทิธภิาพ ก่อใหเ้กดิความส าเรจ็ในการท างาน ประกอบดว้ย 

  2.1 ความมุ่งมัน่ในการท างาน (Passion for the work) หมายถึง ความตัง้ใจแน่วแน่ในการ
ปฏบิตังิานเพือ่ใหเ้กดิความส าเรจ็ มวีสิยัทศัน์มองไปขา้งหน้าเพือ่ความส าเรจ็ มุง่มัน่เพือ่ความส าเรจ็ 

  2.2 ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence) หมายถงึ การควบคุมอารมณ์ของตนให้
อยูใ่นสภาวะปกต ิไม่ฉุนเฉียว หงดุหงดิงา่ย หรอืการตอบโตด้ว้ยอารมณ์ทีไ่ม่ด ี 

  2.3 ความยดืหยุน่ในการท างาน (Flexibility and adaptability) หมายถงึ การผ่อนปรนจากหนกั
เป็นเบาของการท างาน ในดา้นวนั เวลา สถานที ่การแต่งกาย รวมถงึการลางาน 

  2.4 การควบคุมอ านาจภายใน (Internal locus of control) หมายถงึ อ านาจการสัง่การ อ านาจ
การตรวจสอบการปฏบิตังิาน และอ านาจในการควบคุมระเบยีบและระบบในองคก์ร 

  2.5 มีความกล้า (Courage) หมายถึง ความกล้าที่จะยอมรบัข้อบกพร่องของตน กล้าที่จะ
ปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ตนท าผิด กล้ายอมรบัในข้อต าหนิ  รวมถึงการกล้าในการตัดสินใจใน
สถานการณ์ต่าง ๆ 

จากแนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกบัลกัษณะของผูน้ า ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้่าลกัษณะของผูน้ าทีเ่หมาะ
แก่การน าพาองค์กร และบุคลากรในองค์กรให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพ และการท างานอย่างมี
ประสทิธภิาพไดน้ัน้ ผูน้ าจ าเป็นตอ้งมศีกัยภาพ มคีวามรูม้คีวามสามารถ มคีวามคดิสรา้งสรรค ์เป็นผูท้ีม่ ี
การวางตัวดี สง่าผ่าเผย มีความโดดเด่น มุ่งมัน่จริงจงัในการท างานและมีความรกัความเมตตาต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรอืลกูน้อง 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factor theory) ของ Herzberg ,1959 (อ้างถึงในปฐมวงค์ สีหาเสนา, 

2557) เสนอทฤษฎสีองปัจจยั (Two factor theory) ทีม่สีว่นเกีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน ซึง่มปัีจจยัส าคญั 

2 ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความชอบหรอืไม่ชอบในงานของแตล่ะบุคคล ซึง่ 2 ปัจจยัดงักล่าว ไดแ้ก ่

1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation factor)
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2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) หรอืปัจจยัสขุอนามยั  

ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที่เกี่ยวข้องกบัการท างานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบ และรกัในงาน

ปฏบิตั ิซึ่งเป็นตวักระตุ้นใหเ้กดิความพงึพอใจแก่บุคคลในองค์กรให้ปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

มากยิง่ขึน้ เพราะปัจจยัจงูใจสามารถตอบสนองความตอ้งการภายในตวับุคคลไดด้ว้ย อนัไดแ้ก่   

  1. ความส าเรจ็ในการท างานของบุคคล หมายถงึการทีบุ่คคลสามารถท างานส าเรจ็ และประสบ
ความส าเรจ็อย่างเตม็ขดีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาที่จะเกดิขึน้ เมื่อ
ผลงานนัน้ส าเรจ็ จงึเกดิความรูส้กึพอใจ ภูมใิจ และปลาบปลืม้ในผลของความส าเรจ็ของงานนัน้ ๆ เป็น
ก าลงัใจทีจ่ะท าใหเ้กดิการพฒันางานใหม้คีวามกา้วหน้า  

 2. การได้รบัการยอมรบันับถอื หมายถงึการได้รบัการยอมรบันับถอื จากผู้บงัคบับญัชา จาก

เพือ่นรว่มงาน จากผูท้ีม่าขอค าปรกึษา หรอืจากบุคคลในหน่วยงานหรอืองคก์ร การยอมรบันี้อาจจะอยูใ่น

รปูของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดแีละการใหก้ าลงัใจ หรอืการแสดงออกอื่นใดทีส่ือ่ใหเ้หน็ว่าเป็น

การยอมรบัและยกย่องในความสามารถเมื่อไดท้ างานอย่างหนึ่งอย่างใดจนบรรลุผลส าเรจ็ การไดย้อมรบั

นบัถอืมกัจะแฝงอยูก่บัความส าเรจ็ในผลงานนัน้ดว้ย   

3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิหมายถงึ งานทีน่่าสนใจ งานทีต่อ้งอาศยัความคดิสรา้งสรรค ์งานที่

มีความท้าทายให้ลงมือปฏิบัติ หรืองานที่มีสามารถปฏิบัติได้เองตัง้แต่ต้นจนจบ และงานที่ได้รับ

มอบหมายเป็นงานทีต่รงกบัความสามารถและความถนดัของผูป้ฏบิตั ิ

4. ความรบัผดิชอบ หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการได้รบัมอบหมายงานใหร้บัผดิชอบ

หรอืงานใหม่ ๆ และความมอี านาจในการรบัผดิชอบ รวมถงึการตดัสนิใจในการท างานนัน้ไดอ้ย่างเตม็ที ่

และท างานโดยไมม่กีารตรวจตรา หรอืการควบคุมการท างานอยา่งเขม้งวด  

 5. ความก้าวหน้า หมายถงึ นอกเหนือจากการได้รบัเลื่อนขัน้ หรอืเลื่อนต าแหน่งงานใหสู้งขึน้

ของบุคคลในองค์กรแล้ว การได้มโีอกาสเดนิทางไปศกึษาหาความรู้เพิม่เตมิ วธิกีารท างานเพื่อน ามา

พฒันางานตนเอง หรอืการไดร้บัการฝึกอบรมเพือ่เพิม่พนูทกัษะในงานทีท่ า   

 ปัจจยัค ้าจุนหรอืปัจจยัสุขอนามยั หมายถงึ ปัจจยัทีจ่ะค ้าจุนใหแ้รงจงูใจในการท างานของบุคคล

ใหค้งอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มลีกัษณะที่ไม่สอดคล้องกบับุคคลในองค์กร บุคคลในองค์กรจะเกดิความไม่

ชอบงานนัน้ และปัจจยัทีม่าจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 
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1. เงนิเดอืน หมายถงึ เงนิเดอืน และการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้ ๆ เงนิเดอืนเป็นที่

พอใจของบุคลากรทีท่ างาน และการไดร้บัเงนิเดอืนนัน้เพยีงพอหรอืเหมาะสมกบัปรมิาณของงาน   

2. โอกาสที่จะได้ความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึงการที่บุคคลได้รบัการแต่งตัง้ 

เลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งภายในองคก์รแลว้ ยงัหมายถงึสถานการณ์ทีบุ่คคลสามารถไดร้บัความกา้วหน้าใน

ทกัษะวชิาชพีในอนาคตดว้ย  

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน หมายถึงการ

ตดิต่อสือ่สาร ไม่ว่าจะเป็นกริยิา หรอืวาจาทีแ่สดงออกถงึความสมัพนัธอ์นัดตี่อกนัสามารถท างานรว่มกนั

อย่างมคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนั ทัง้นี้รวมถงึการไดร้บัค าแนะน า ค าปรกึษาจากผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพือ่น

รว่มงานดว้ยกนั 

 4. สถานะของอาชพี หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบันบัถอืในสงัคม เป็นอาชพีทีม่เีกยีรต ิและ

มศีกัดิศ์ร ี    

 5. นโยบายและการบรหิาร หมายถึง การจดัการ และการบรหิารขององค์กร การตดิต่อสื่อสาร

ภายในองคก์ร มกีฎระเบยีบการท างานทีช่ดัเจน และการจดัระบบขององคก์รในการท างานไมซ่ ้าซอ้นกนั  

 6. สภาพการท างาน หมายถงึ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ภายในของสถานทีท่ างาน ไดแ้ก่ 

แสง เสยีง อากาศ ชัว่โมงในการท างาน รวมถึงลกัษณะของสิง่แวดล้อมอื่น ๆ ได้แก่ อุปกรณ์ในการ

ท างาน ความทนัสมยัของอุปกรณ์ ความเพยีงพอของอุปกรณ์ต่อการท างานของพนกังาน หรอืเครื่องมอื

ต่าง ๆ ทีอ่ านวยความสะดวกในการท างานอกีดว้ย   

 7. ความเป็นอยู่สว่นตวั หมายถงึ ความรู้สกึทีด่ ีหรอืรูส้กึไม่ด ีเป็นผลทีไ่ดจ้ากงานในหน้าทีข่อง

เขา คอืการทีบุ่คคลตอ้งถูกยา้ยใหไ้ปท างานในทีใ่หมซ่ึง่อาจหา่งไกลจากครอบครวั ท าใหเ้ขาไมม่คีวามสขุ 

และเกดิความไมพ่อใจไม่ยนิดกีบัการท างานในทีใ่หม ่   

 8. ความมัน่คงในการท างาน หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลทีม่ตี่อความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 

ความมัน่คงยัง่ยนืในอาชพี อาชพีทีท่ าสามารถท าไดจ้นตลอดชวีติ รวมถงึความมัน่คงขององคก์ร  

 9. วธิกีารปกครองบงัคบับญัชา หมายถงึ ความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการด าเนินงาน 
หรอืความยุตธิรรมในการปกครองบงัคบับญัชา และความเสมอภาคในการจดัสรรงาน การมอบหมายงาน 

ทฤษฎีประสิทธิภำพกำรท ำงำน 

Peterson & Plowman,  (1989) (อ้างถึงในอุทัสน์ วีระศักดิก์า รุณย์, 2556)  ได้ให้แนวคิด

ประสทิธภิาพในการท างานสรุปองคป์ระกอบของประสทิธภิาพไว ้4 ดา้นดงันี้ 
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1. ด้านคุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง ทัง้ในด้านฝ่ายผู้ผลิต และฝ่ายของ

ผูน้ าไปใชไ้ดร้บัประโยชน์และความคุม้ค่าสงูสุดทัง้สองฝ่าย ฝ่ายผูผ้ลติมคีวามพงึพอใจในผลการท างานที่

มคีวามถูกต้องไดม้าตรฐาน และรวดเรว็ นอกจากนี้ผลงานทีม่คีุณภาพ จะต้องเกดิประโยชน์ต่อองค์กร 

และสร้างความพงึพอใจของด้านฝ่ายผู้น าไปใช้ ได้รบัประโยชน์สูงสุดจากการจ่ายเงนิและรวมถึงการ

กลบัมาใชบ้รกิารผลงานนัน้ซ ้า  

2. ด้านปรมิาณงาน (Quantity) งานที่เกดิขึ้นนัน้จะต้องเป็นไปตามความคาดหวงั เป็นไปตาม

วตัถุประสงค์ขององค์กร โดยผลงานที่ปฏบิตัไิด้จะต้องมปีรมิาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนการ

ท างาน หรอืตามเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ และควรมกีารวางแผน และการบรหิารเวลา เพื่อให้ได้

ปรมิาณงานตามเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไว ้ 

3. ดา้นเวลา (Time) คอืเวลาทีใ่ชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะทีถู่กตอ้งตามหลกัเกณฑ์

เหมาะสมกบังาน เหมาะสมกบัปรมิาณของงานที่ได้รบัมอบหมาย และมคีวามทนัสมยั มกีารพฒันา

เทคนิคในการท างานใหส้ะดวกเพือ่ประหยดัเวลา ท าใหก้ารท างานรวดเรว็ขึน้ เวลาทีใ่ชอ้าจจะยดืหยุน่ได้

ตามลกัษณะความยากงา่ยของงาน   

4. ดา้นค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน (Costs) ตน้ทุนทีใ่ชใ้นการด าเนินงานทัง้หมดจะต้องมคีวาม

เหมาะสมกบังาน เหมาะสมกบัวธิทีีใ่ชใ้นการท างาน กล่าวคอืถา้หากการลงทุนน้อย แลว้ไดผ้ลตอบแทน

มากแสดงใหเ้หน็วา่การท างานมปีระสทิธภิาพในมติดิา้นค่าใชจ้่าย หรอืทีเ่รยีกวา่ตน้ทุนในการผลติ ไดแ้ก่ 

การใชท้รพัยากรดา้นการเงนิ ดา้นคน ดา้นวสัดุ และดา้นเทคโนโลย ีทีม่อียู่อย่างจ ากดัไดอ้ย่างประหยดั

คุม้ค่า คุม้กบังาน และเกดิการสญูเสยีไดน้้อยทีส่ดุ 
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กรอบแนวคิดของกำรศึกษำ 

              ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตำม 

  

             

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคดิของการศกึษา 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 ในการวิจัยครัง้นี้ผู้วิจัย ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Method) โดยการใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดยการวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัใช้วธิีสุ่มแบบตาม
สะดวก (Convenience Sampling) หรอืการสุ่มแบบบงัเอิญ และแจกแบบสอบถามแบบออนไลน์ 400 
ฉบบั ซึ่งกลุ่มตวัอย่างคอืพนักงานขององคก์รเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 385 ตวัอย่าง 
ซึง่แบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะของผูน้ า 
แรงจูงใจ และประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองค์กรเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดย
แบบสอบถามทีเ่ป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูลไดผ้่านการตรวจสอบจากผูเ้ชีย่วชาญ ในการตรวจความ
เทีย่งตรงของเนื้อหาโดย IOC อยู่ที ่0.99 และหลงัจากนัน้ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดลองใชจ้ านวน 
40 ฉบบัเพื่อหาค่าความน่าเชื่อถอื ซึง่จากการทดสอบค่าความน่าเชื่อถอืค่าแอลฟ่าอยู่ที่ระดบั 0.97 และ
ในการวิจยัครัง้นี้ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) หรือการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเพื่อการ

 ลกัษณะของผูน้ ำ 

1.บุคลกิลกัษณะทัว่ไป 

2.คุณลกัษณะทีส่มัพนัธก์บังาน 

ทีม่า: Dubrin (2013) 

แรงจงูใจ 

1. ปัจจยัจงูใจ 

2. ปัจจยัค ้าจุน 

ทีม่า: Herzberg (1959) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 

1) ดา้นคุณภาพของงาน  

2) ดา้นปรมิาณของงาน 

3) ดา้นเวลา  

4) ดา้นตน้ทุนในการ
ด าเนินงาน 

ทีม่า: Peterson & 
Plowman (1989) 
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บรรยาย ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ในการวิเคราะห์ตัวแปรที่ระดับการวัดเชิงปริมาณ และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน 
(Inferential Statistics) โดยใชค้่าสถติ ิ T-Test และ F-Test ANOVA ในการทดสอบสมมตฐิานที ่1 และ
ใชค้่าสถติกิารวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบสมมตฐิานที ่
2 และ 3 

ผลการวิจยั 

ผลจากการศกึษาวจิยัครัง้นี้พบว่า พนกังานขององคก์รเอกชน ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง สว่นใหญ่เป็น
เพศหญงิ อายุส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 20-30 ปี การศกึษาสว่นใหญ่ระดบัปรญิญาตร ีสถานภาพสมรส อายุ
งานอยูท่ี ่6-10 ปี เป็นสว่นใหญ่ และมรีะดบัเงนิเดอืนอยูร่ะหวา่ง 20,001-30,000 บาท 

จากการวเิคราะห์ลกัษณะของผูน้ าทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานองคก์รเอกชน 
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบว่าโดยภาพรวมของลกัษณะของผูน้ ามคี่าเฉลีย่ (4.06) ระดบัการมผีลอยู่
ในระดบัมาก พจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า ลกัษณะของผูน้ าบุคลกิลกัษณะทัว่ไป มคี่าเฉลีย่อยู่ที่ (4.08) 
ระดบัการมผีลอยูใ่นระดบัมาก และดา้นคุณลกัษณะทีส่มัพนัธก์บังานมคีา่เฉลีย่ (4.05)  ระดบัการมผีลอยู่
ในระดบัมาก จากการวเิคราะหแ์รงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานองคก์รเอกชน ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร พบว่าโดยภาพรวมมคี่าเฉลี่ยแรงจูงใจ (4.02) ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั
มาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัจูงใจ มคี่าเฉลีย่ (4.02) ระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก 
และด้านปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉลี่ย (4.02)  ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และจากการวิเคราะห์
ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานองคก์รเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบวา่ประสทิธภิาพการ
ท างาน ด้านต้นทุนในการด าเนินงาน มปีระสทิธิภาพการท างานที่ระดบัมาก มคี่าเฉลี่ย (4.33) โดย
ภาพรวมประสทิธภิาพการท างานมคีา่เฉลีย่ (4.11) ระดบัความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก 

ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1. ลกัษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานองค์กรเอกชนทีแ่ตกต่าง
กนัส่งผลต่อความคดิเหน็ลกัษณะของผูน้ า ประเภทแรงจูงใจ และประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั
พบวา่ลกัษณะประชากรศาสตรด์า้นระดบัเงนิเดอืนของพนกังานองคก์รเอกชนทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความ
คดิเหน็ด้านลกัษณะผูน้ าแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั 0.05 ส่วนลกัษณะประชากรศาสตร์ของ
พนักงานองค์กรเอกชนที่แตกต่างกันส่งผลต่อความคิดเห็นประเภทแรงจูงใจแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคญัทีร่ะดบั 0.01  และลกัษณะประชากรศาสตรข์องพนักงานองคก์รเอกชนทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อ
ความคดิเหน็ประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.05 

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2. ลกัษณะของผูน้ าส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน
องคก์รเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
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ตารางที ่1 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณูระหวา่งลกัษณะของผูน้ ากบัประสทิธภิาพการท างาน 

ลกัษณะของผูน้ า คา่สมัประสทิธิถ์ดถอย (b) t Sig. 
คา่คงที ่ 1.658 11.733 0.000 
บุคลกิลกัษณะทัว่ไป 0.263 5.148    0.000** 
คุณลกัษณะทีส่มัพนัธก์บังาน 0.135 2.594   0.010* 

  R = 0.370    R2 = 0.137    SEE = 0.26422    F= 30.354   Durbin-Watson = 1.722   Sig. = 0.000 

**p<0.01, *p<0.05 

จากผลในตารางที่ 1 พบว่าลกัษณะของผู้น าด้านบุคลกิลกัษณะทัว่ไป และด้านคุณลกัษณะที่
สมัพนัธ์กบังานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคญัที่ระดบั 0.01 และ 0.05 
ตามล าดบั ดงันัน้ลกัษณะของผูน้ ามผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองคก์รเอชน มสีมการ
พยากรณ์ y = 1.658 + 0.263x1 + 0.135x2 

ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่3. แรงจงูใจสง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานองคก์ร
เอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ตารางที ่2 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณูระหวา่งแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพการท างาน 

แรงจงูใจ คา่สมัประสทิธิถ์ดถอย(b)  t Sig. 
คา่คงที ่ 1.453  12.483 0.000 
ปัจจยัจงูใจ 0.264  5.667    0.000** 
ปัจจยัค ้าจุน 0.211  3.882    0.000** 

 R= 0.504   R2= 0.254   SEE=0.24560   F= 65.187 Durbin-Watson = 1.882   Sig.= 0.000  

 **p<0.01 

จากผลในตารางที ่2 พบวา่แรงจงูใจทัง้ปัจจยัจงูใจ และดา้นปัจจยัค ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพการท างานอยา่งมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.01 ดงันัน้แรงจงูใจมผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน
ของพนกังานองคก์รเอกชน มสีมการพยากรณ์  y = 1.453 + 0.264x1 + 0.211x2  

การอภิปรายผล 

ผลจากการทดสอบเกี่ยวกบัลกัษณะประชากรศาสตรข์องพนักงานองคก์รเอกชนที่แตกต่างกนั
ส่งผลต่อความคดิเหน็ลกัษณะของผู้น า ประเภทแรงจูงใจ และประสทิธภิาพการท างานที่แตกต่างกนั  
พบว่าดา้นระดบัเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัสง่ผลต่อความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะของผูน้ า ประเภทแรงจงูใจ 
และประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน เนื่องจากพนักงานองค์กรเอกชนที่มีระดบัเงินเดือนน้อย
พนกังานจะใหค้วามส าคญักบัลกัษณะของผูน้ าเพราะผูน้ ามอี านาจในการตดัสนิใจในการพจิารณาผลงาน 
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และการพจิารณาการขึ้นเงนิเดือน เมื่อเปรยีบเทียบกบัพนักงานองค์กรเอกชนที่มเีงนิเดือนสูงจะให้
ความส าคญักบัผูน้ าน้อยกว่าเนื่องจากคุณภาพชวีติ และทรรศนะทีเ่ปลีย่น มอีสิระทางความคดิมากขึน้ 
ผูน้ าจงึมผีลน้อยแต่ยงัคงต้องปฏบิตัติามในสายการท างาน ส่วนระดบัเงนิเดอืนที่มผีลต่อความคดิเหน็
ดา้นประเภทแรงจูงใจ พนักงานทีม่เีงนิเดอืนน้อยมกัจะตอ้งการแรงจูงใจประเภทเงนิ เดอืน การไดเ้ลื่อน
ขัน้เงนิเดอืน และการไดเ้ลื่อนต าแหน่ง เพราพนกังานเหล่านี้ยงัคงตอ้งการคุณภาพชวีติทีด่ ีการมรีายได้
ทีเ่พยีงพอต่อการด าเนินชวีติ ส่วนพนักงานองคก์รเอกชนทีม่รีะดบัเงนิเดอืนสงู จะมปีระเภทแรงจูงใจที่
ส าคญัคอืต้องการความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน และการไดม้โีอกาสพฒันาความรูค้วามสามารถของตน 
การไดร้บัการยอมรบั มากกว่าการไดร้บัการขึน้เงนิเดอืน การเลื่อนต าแหน่ง ส่วนในดา้นระดบัเงนิเดอืน
แตกต่างกนัสง่ผลต่อความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการท างาน เนื่องจากพนักงานทีม่เีงนิเดอืนน้อย
จะให้ความส าคญัในประสทิธภิาพการท างานมากกว่าพนักงานที่มเีงนิเดอืนสูง เนื่องจากพนักงานที่มี
เงนิเดอืนน้อยจะตอ้งท างานใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสุด เพราะผลงานคอืความโดดเด่นในหน้าทีก่ารงาน ทีจ่ะ
สง่ผลใหก้ารยอมรบัในความส าเรจ็ และการไดเ้ลื่อนขัน้เงนิเดอืน หรอืการเลื่อนต าแหน่ง และผลจากการ
ทดสอบเกีย่วกบัลกัษณะของผูน้ าสง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังานองคก์รเอกชน ในจงัหวดั
กรุงเทพมหานคร พบว่าลกัษณะของผูน้ า ด้านบุคลกิลกัษณะทัว่ไป และด้านคุณลกัษณะที่สมัพนัธ์กบั
งาน มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองคก์รเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร 
เนื่องจากลกัษณะของผูน้ าองคก์รทีม่ศีกัยภาพในการบรหิารงาน จะมคีวามสามารถในการมอบหมายงาน
ให้ตรงกับความสามารถของพนักงาน  (Put the right man in the right job) ซึ่งผู้น าที่ดีจะต้องมี
ความสามารถในการดึงศกัยภาพที่มอียู่ในตวัของพนักงาน รวมถึงพลงัทางด้านความคดิสร้างสรรค์ 
ความรู้ความสามารถต่าง ๆ ของพนักงาน เพื่อน ามาใช้ในการปฏบิตังิานของพนักงาน รวมถงึการใช้
ทกัษะในการแนะน า และชี้แนะในการปฏิบตัิงาน เพื่อให้พนักงานเขา้ใจวตัถุประสงค์ และเป้าหมาย
องคก์ร ส่วนผลจากการทดสอบเกี่ยวกบัแรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองค์กร
เอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบว่าแรงจูงใจปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนมีความสมัพนัธ์กับ
ประสทิธภิาพการท างานของพนักงานองคก์รเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร เนื่องจากแรงจูงใจเป็น
ปัจจยัทีจ่ าเป็นทีจ่ะท าใหพ้นักงานท างานไดด้ ีมคีวามมานะ พากเพยีร ในการท างาน ส าหรบัพนักงาน
ระดบัปฏบิตักิาร จะมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีส่ าคญัคอืเงนิเดอืน เงนิโบนสั เงนิคา่ตอบแทนสวสัดกิาร
ต่าง ๆ ในส่วนพนักงานทีอ่ยู่ในระดบัหวัหน้าฝ่าย หวัหน้าแผนก จะมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีส่ าคญั
คอืความมัน่คง และความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
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ข้อเสนอแนะ 

ลกัษณะประชากรศาสตรข์องพนักงานองคก์รเอกชนในดา้นระดบัเงนิเดอืนทีแ่ตกต่างกนัส่งผล
ต่อความคดิเหน็ลกัษณะของผูน้ า ประเภทแรงจูงใจ และประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนั  ผูบ้รหิาร
ควรพจิารณาการใหเ้งนิเดอืนใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงาน ระดบัความสามารถในการท างาน และดา้น
ปัจจยัจงูใจ ผูบ้รหิารควรมใีหพ้นกังานอยา่งสม ่าเสมอตามความตอ้งการ เชน่ พนกังานทีม่รีะดบัเงนิเดอืน
ไม่สงูมกัใหค้วามส าคญักบัผูน้ า แรงจงูใจ และประสทิธภิาพการท างานของตน การใหโ้บนสั หรอืเบีย้ขยนั
จะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเหล่านี้ท างานด้วยความทุ่มเท มุ่งมัน่  ลกัษณะของผู้น ามผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานองคก์รเอกชน ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ผูบ้รหิารขององคก์รมี
จ าเป็นต้องสรา้งและพฒันาผูน้ าขององคก์รใหม้คีวามน่าเชื่อถอื  มวีสิยัทศัน์ มบีุคลกิทีด่ที ัง้ในดา้นวาจา
และการกระท า มคีวามน่าเกรงขามเพือ่ใหพ้นกังานมคีวามเกรงใจ ดา้นการตดัสนิใจ การสัง่งาน และการ
ก าหนดนโยบายต่าง ๆ ขององคก์ร  นอกจากนี้องคก์รควรจดัใหม้กีารพฒันาศกัยภาพของผูน้ าเพื่อเพิม่
ทกัษะในการท างานและสามารถน าความรู้ที่ได้มาใช้ในการบรหิารงาน และการตดัสนิใจในการแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ รวมถึงการมอบหมายงานภายในองค์กร เพื่อให้การปฏิบตัิของพนักงานไปในทศิทาง
เดยีวกนักบัวตัุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร และเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานใหม้ากขึน้ 
นอกจากนี้เพือ่การท างานทีร่วดเรว็ การจดัใหม้กีจิกรรมเพือ่สานสมัพนัธห์รอืแลกเปลีย่นความคดิ รวมถงึ
การเรยีนรู้พฤติกรรม และแนวความคดิของพนักงานในองค์กร เพื่อให้ง่ายต่อการบรหิารบุคลากรใน
องคก์ร และงา่ยต่อการวางแผนการท างาน นอกจากนี้แรงจูงใจถอืว่ามสี าคญัยิง่ต่อการบรหิารทรพัยากร
บุคคลในองคก์ร ไม่เพยีงเฉพาะองคก์รเอกชน องคก์รอื่น ๆ กต็อ้งใชแ้รงจูงใจในการท างานดว้ยเช่นกนั 
ดงันัน้องคก์รจงึควรจดัใหม้กีารอบรมเพื่อเพิม่ความรูแ้ก่พนักงานอย่างสม ่าเสมอ ทัง้ดา้นการใชอุ้ปกรณ์
ในการปฏิบตัิงาน รวมถึงระบบเทคโนโลยทีี่ใช้ภายในองค์กร ได้แก่ ระบบอินเทอร์เน็ต การประชุม
ทางไกล ระบบเครอืขา่ยการสือ่สารในองคก์ร ระบบสารสนเทศเพือ่การวเิคราะหก์ารตดัสนิใจ เป็นตน้ สิง่
เหล่านี้พนักงานในองคก์รจ าเป็นจะตอ้งไดร้บัการอบรม และพฒันา เพื่อจะไดน้ าไปใชใ้นการปฏบิตังิาน 
เพือ่ลดขอ้ผดิพลาดในการท างาน และเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพในการท างาน เนื่องจากปัจจุบนัเทคโนโลยมีี
การพฒันาอย่างรวดเรว็ เพื่อเพิม่โอกาสทางการแขง่ขนัในการด าเนินธุรกจิ นอกจากนี้ผูน้ าองคก์รตอ้งมี
ทกัษะในการมอบหมายงาน มกีารยกย่องเมื่อพนกังานท างานด ีและสามารถแนะน าเมื่อพนกังานท างาน
ผิดพลาด ในด้านปัจจัยค ้าจุน องค์กรควรมีการพิจารณาการปรับเงินเดือนตามการจ้างงานของ
ตลาดแรงงาน และมีการเลื่อนต าแหน่งตามผลการปฏิบตัิงาน  นอกจากนี้องค์กรควรจะมีการปรบั
สภาพแวดลอ้ม เพือ่สรา้งบรรยากาศในการท างาน  การอยูร่ว่มกนักบัเพือ่นร่วมงานของพนกังาน องคก์ร
ควรใหค้วามส าคญัในดา้นนี้เช่นกนั เนื่องจากบางครัง้อตัราการลาออกคอื การเขา้กบัเพือ่นร่วมงานหรอื
หวัหน้างานไม่ได ้ในดา้นสวสัดกิารเพื่อการรกัษาพยาบาล การเดนิทาง การมวีนัหยุดพกัผ่อนประจ าปี 
เป็นการท าใหพ้นกังานรูส้กึว่าตนไม่ไดท้ างานเหนื่อยจนเกนิไป และไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมในการ
ปฏบิตังิาน 
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