
ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร 
The factors that influence the efficiency of restaurant employees in Bangkok 

ศิธนนัทน์  ศรีพญัญะ1, ผศ.ดร.อรไท ชั้วเจริญ2 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร  2) 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร  3) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร  4) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร และ  5) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร
แห่งหน่ึง จ านวน 339 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การ
หาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบ ใชส้ถิติการทดสอบ
ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจยัพบว่า 1. กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 65.50) อายุ 18 - 27 ปี (ร้อยละ 38.30) 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 63.10) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท (ร้อยละ 28.60)  อายงุาน 4 - 5 ปี 
(ร้อยละ 43.10)  ต าแหน่งงาน คือ พนกังานบริการ (ร้อยละ 57.20) 2. แรงจูงใจในการท างานของพนกังานร้านอาหาร
ในกรุงเทพมหานครโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  3. ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานร้านอาหารใน
กรุงเทพมหานคร  โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 4. พนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงานต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และ พนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงานต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 5. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพการท างาน ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นความกา้วหนา้มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 สามารถท านาย
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 62.60 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this research are as follows 1) To study the personal factors of restaurant employees in 
Bangkok. 2) To examine the motivation of restaurant employees in Bangkok. 3) To assess the performance of 
restaurant employees in Bangkok. 4) To investigate the individual factors affecting the performance of restaurant 
employees in Bangkok. 5) To explore the motivations that impact the work performance of restaurant employees in 
Bangkok. The population sample in this study was 339 people in restaurant employees in Bangkok. The using 
questionnaires as a research tool. The data obtained were analyzed by using percentage, means, standard deviation, 
independent t-test, one-way ANOVA and multiple linear regression. 

The research findings reveal that 1. The majority of the sample group are females (65.50%), aged between 
18 to 27 years old (38.30%), with a bachelor's degree education level (63.10%), an average monthly income ranging 
from 20,001 to 30,000 Baht (28.60%), having worked for 4 to 5 years (43.10%), and their job positions are mostly 
service staff (57.20%). 2. The overall motivation of restaurant employees in Bangkok is rated at a high level. 3. The 
overall performance of restaurant employees in Bangkok is also rated at a high level. 4. Restaurant employees in 
Bangkok with different genders, ages, education levels, and average monthly incomes have significantly different 
overall work performance, as evidenced by statistical significance at the 0.05 level. 5. Factors such as the working 
conditions, job stability, leadership style of supervisors, and career advancement significantly influence the work 
performance of restaurant employees in Bangkok, with statistical significance at the 0.05 level. These factors can 
predict the work performance of restaurant employees in Bangkok with an accuracy of 62.60%. 
 
Keywords: Work Motivation, efficiency, restaurant employees 
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บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

อาหาร ถือว่าเป็น1 ใน 4 ปัจจยัพื้นฐานท่ีทุกคน ตอ้งบริโภคเพื่อด ารงชีวิตในทุกวนัและไม่สามารถขาด
ได ้ในอดีตนั้น คนไทย มกัจะประกอบอาหารทานภายในครัวเรือน เน่ืองจากคนไทยมกัอยูก่นัเป็นครอบครัวใหญ่ 
การประกอบอาหารทานกันภายในครัวเรือนนอกจากจะเป็นเร่ืองการประหยดัค่าใช้ จ่ายแลว้ การทานอาหาร
พร้อมๆกบัสมาชิกในครอบครัว ถือว่าไดเ้ป็นการพบปะหารือ ไดถ้ามไถ่ในเร่ืองต่างๆเพื่อให้เกิดปฏิสัมพนัธ์ใน
ครอบครัวอีกดว้ย หลงัจากพฤติกรรมผูค้นท่ีเปล่ียนไปตามกาลเวลา จึงไดเ้กิดธุรกิจรูปแบบใหม่ท่ีเราเรียกกนัว่า 
“ธุรกิจร้านอาหาร”  

หากพูดถึงธุรกิจร้านอาหาร การให้บริการอาหาร มีทั้งรูปแบบลูกคา้มารับประทานภายร้านอาหาร และ
การซ้ือกลบัไปรับประทานท่ีบา้น ซ่ึงถือว่าเป็นธุรกิจท่ีตอบโจทยก์บัปัจจยัพื้นฐานในสังคมไทย ท่ีเร่ิมมีการใช้
บริการร้านอาหารเพิ่มขึ้นเป็นล าดบัตามยุคสมยั รวมถึงยงัถูกให้ความส าคญัจากภาครัฐเพิ่มขึ้น เห็นไดจ้ากการมี
กฎหมายควบคุมร้านอาหารโดยตรงเพิ่มขึ้น (กฎกระทรวงเร่ืองสุขอนามยัในสถานท่ีจ าหน่ายอาหาร, 2562) หรือ
กระทัง่การจดทะเบียนจดัตั้งร้านอาหาร ท่ีสูงเป็นอนัดบั 3 จากกลุ่มธุรกิจทั้งหมด (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2565) 
จึงมองได้ว่า ธุรกิจร้านอาหารมีการเติมโตขึ้นอย่างต่อเน่ืองจากอดีตถึงปัจจุบนั และในการเติบโตของธุรกิจ
ร้านอาหารนั้น ปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัมาก หน่ึงในนั้นคือ พนกังานร้านอาหาร  

พนกังานร้านอาหาร คือพนกังานทั้งหมดท่ีอยูใ่นร้านอาหาร ซ่ึงไม่ว่าร้านอาหารประเภทใดนั้น ก็จ าเป็น
จะตอ้งมีพนกังานในร้านอาหารท่ีจะตอ้งมีกระบวนการให้บริการของพนกังานในร้านอาหาร เพื่อคอยดูแลลูกคา้
ในร้านอาหารเสมอ ซ่ึงตอ้งถือว่าเป็นฟันเฟืองท่ีส าคญัในร้านอาหารเช่นกนั ซ่ึงหนา้ท่ีแต่ละต าแหน่งก็จะมีความ
แตกต่างกนัไปตามพื้นท่ีและรูปแบบธุรกิจของร้านอาหาร และถือเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจใหก้บั
ลูกคา้ได ้ไม่วา่จะเป็นรูปแบบการบริการ หรือรูปแบบของรสชาติอาหาร เม่ือลูกคา้เกิดความพึงพอใจก็กลบัมาใช้
บริการซ ้ า ท าให้ธุรกิจไดด้ าเนินต่อไปไดอ้ย่างไม่สะดุด แต่สถานการณ์ Covid-19 ท าให้ธุรกิจร้านอาหาร ตอ้ง
ปรับตวัอย่างมากเพื่อการอยู่รอด เน่ืองจากยอดขายท่ีลดลง ช่องทางการขายท่ีถูกจ ากดั พนักงานร้านอาหารจึง
ไดรั้บผลกระทบดา้นการเงิน จึงส่งผลให้ พนกังานร้านอาหารท่ีมีจ านวนลดลง บางส่วนกลบัภูมิล าเนาเดิม หรือ
เปล่ียนอาชีพ จึงตอ้งรับพนกังานเขา้มาทดแทนต าแหน่งเดิมอยูเ่สมอๆ 

การรับพนักงานใหม่ แมจ้ะเป็นการแก้ไขปัญหาพนักงานร้านอาหารท่ีไม่เพียงพอได้ในเบ้ืองตน้ แต่
พนกังานใหม่ท่ีเขา้มาท างานทดแทน ก็มกัจะมีปัญหาในดา้นประสิทธิภาพการท างานในช่วงแรก ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ถึงลูกคา้ จนลุกลามไปถึงการด าเนินธุรกิจท่ีไม่ต่อเน่ืองด้วยเช่นกัน หรือหากมอง ถึงพนักงานเดิมท่ียงัคงอยู่ 
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โดยมากเม่ือมีร้านอาหารใหม่ท่ีเพิ่มขึ้นในตลาด พนักงานก็จะเปรียบเทียบร้านใหม่กับร้านเดิม ก็ส่งผลให้
พนกังานร้านอาหาร มีการเปล่ียนงานดว้ยเช่นกนั   

จากขอ้มูลขา้งตน้ ดว้ยสภาวะการณ์ปัจจุบนัท่ีธุรกิจร้านอาหารท่ีไดเ้ติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว ซ่ึงส่งผลต่อ
ความตอ้งการพนักงานบริการในร้านอาหารท่ีเพิ่มขึ้นด้วยเช่นกัน  จึงท าให้ผูวิ้จยัสนใจในการศึกษาค้นควา้
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานร้านอาหาร ในกรุงเทพมหานครซ่ึงมีร้านอาหารท่ี
จดทะเบียนจดัตั้งมากท่ีสุด เพื่อน าผลวิจยัมาท าประโยชน์ให้ผูป้ระกอบการร้านอาหารดงักล่าวและร้านอาหาร
อ่ืนๆได้เขา้ใจถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพงานของพนักงาน เพื่อท่ีน าไปพฒันาระบบการจดัการภายใน
องคก์ร รวมถึงส่งผลต่อการพฒันาธุรกิจร้านอาหารท่ีย ัง่ยนืในดา้นทรัพยากรบุคคลต่อไปในอนาคต 
 
วตัถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร 
2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร 
3.  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร 
4.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร 
5.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหารใน

กรุงเทพมหานคร 
 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจยัพนกังานร้านอาหารมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
2. แรงจูงใจของพนกังานร้านอาหารส่งผลต่อประสิทธิภาพงาน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 1. ด้านเน้ือหา ขอบเขตด้านศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหาร ใน
กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 
 - ตวัแปรตน้ 2 ดา้น คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ (1)  เพศ (2) อายุ (3) ระดบัการศึกษา (4) 
รายได ้(5) อายุงาน และ (6) ต าแหน่งงาน แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย 11 ปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ Motivation 
Factors ไดแ้ก่ (1) ดา้นความส าเร็จของงาน (2) ดา้นการยอมรับนบัถือ (3) ดา้นลกัษณะของงาน (4) ดา้นความรับผิดชอบ
งาน (5) ความกา้วหนา้ และ ปัจจยัค ้าจุน Hygiene Factors ไดแ้ก่ (6) ดา้นเงินเดือน (7) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
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(8) ดา้นนโยบายบริหารงาน (9) ดา้นสภาพการท างาน (10) ดา้นความมัน่คงในการท างาน และ (11) ดา้นวิธีการปกครอง
ของผูบ้งัคบับญัชา ตามแนวคิดของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg, 1979) 
 - ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการท างาน ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ (1) ดา้นคุณภาพงาน (2) ดา้นปริมาณ
งาน (3) ดา้นเวลาการท างาน และ (4) ดา้นค่าใชจ่้าย  (Plowman & Peterson, 1989 ) 
 2. ดา้นประชากร พนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีอยู่ทั้งส้ิน 2,852 คน(ขอ้มูลจากรายงานความ
ยัง่ยืน ปี 2565)  จึงใชวิ้ธีการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในกรณีทราบขนาดประชากรท่ีแน่นอนตามวิธีของ Krejcie and Morgan 
(Krejcie and Morgan, 1970)  ของความผิดพลาดท่ียอมใหเ้กิดขึ้นได ้0.05 ไดข้นาดตวัอยา่ง จ านวนเท่ากบั 339 คน 
 3. ดา้นพื้นท่ี ไดแ้ก่ ร้านอาหารของกลุ่มบริษทัแห่งหน่ึง 
 4. ดา้นระยะเวลาด าเนินการ ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม ถึง สิงหาคม 2566 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 F.herzberg.(1979.) สรุปว่า บุคคลจะมีความตอ้งการในงานท่ีแยกจากกนัเป็นอืสระ ซ่ึงจะขึ้นอยู่กบั 2 
ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึงสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีท าให้บุคคล เกิดความ
พอใจ และเกิดการจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบในงาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นตน้ 

2) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่
พอใจในงาน และร่วมค ้ าจุนให้บุคคลปฏิบติังานในองค์กร ได้แก่ นโยบายบริหารงาน วิธีการบังคับบญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร สภาพการท างาน เป็นตน้ 

นอกจากน้ีแลว้ เฮอร์ซเบอร์ก ยงัไดใ้ชเ้รียกช่ือของทฤษฎีให้แตกต่างกนัไปตามความเก่ียวขอ้งกบัปัญหา
พฤติกรรมในการท างานของคน โดยใชเ้รียกช่ือว่า ทฤษฎีแรงจูงใจกบัความสบาย (Motivation Hygiene Theory) 
กล่าวคือ แรงจูงใจ เป็นการกระตุน้จากองค์ประกอบภายในของงานเอง จึงท าให้เกิดความพอใจในงานท่ีท าอยู่ 
เช่น ความส าเร็จของงาน การยอมรับงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และความเจริญกา้วหนา้ของงาน ส่วนความ
สบายนั้นเป็นการกระตุน้จากองคป์ระกอบภายนอกของงาน ซ่ึงอาจจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงานขึ้นได ้เช่น 
นโยบายของบริษทัหรือนโยบายของหน่วยงาน  
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การบริหาร การให้ค  าแนะน า การให้ความช่วยเหลือ เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั ความสัมพนัธ์ส่วนตวั
กบัผูร่้วมงาน และสภาพของงาน เป็นตน้ ดงันั้น แรงจูงใจกบัความสบาย จึงเป็นองคป์ระกอบท่ีใชใ้นการศึกษา
พฤติกรรมการท างานของคนซ่ึงเฮอร์ซเบอร์ก ไดศึ้กษาเร่ืองน้ี ดงัจะเห็นไดจ้ากผลงานท่ีเขียนไวใ้นหัวขอ้ท่ีวา่ จะ
จูงใจลูกจา้งของท่านไดอ้ยา่งไร และการกระท าท่ีจะช่วยกระตุน้ใหค้นเราไดมี้ความรู้สึกอยากจะท างานขึ้นมาเอง 
ซ่ึงเราเรียกวา่ การปลูกฝังใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน และอาจท าไดด้งัต่อไปน้ี  

1. การลดเวลาท่ีใชใ้นการท างานให้นอ้ยลง วิธีท่ีท าไดผ้ลดีก็คือ การจดัให้มีชัว่โมงส าหรับนันทนาการ
ขึ้นในวนัท างานวนัใดวนัหน่ึง โดยเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนไดห้ยุดพกัจากการท างานมาร่วมกนัสังสรรค์
พกัผอ่น ซ่ึงก็จะท าใหทุ้กคนไดรู้้สึกวา่ต่างเป็นเพื่อนร่วมงานกนั มีความสนิทสนมกนั จะเกิดความรู้สึกผกูพนัต่อ
กนั จะท าให้คนท่ีท างานไม่อยากหยุดงานและลาออกจากงานแต่ตอ้งการให้มีชัว่โมงการท างานมากขึ้น เพราะมี
ความผกูพนักนันัน่เอง  

2. การหมุนเวียนค่าจา้งหรือค่าตอบแทน เป็นวิธีการท่ีจะกระตุน้ให้คนท างานมากขึ้นเพราะ เม่ือระบบ
การหมุนเวียนเพิ่มค่าจา้งขึ้น คนงานทุกคนก็จะเกิดความหวงัท่ีจะไดมี้โอกาสไดรั้บการเพิ่มเงินค่าจา้ง และระบบ
การหมุนเวียนจะท าให้คนไดรั้บประโยชน์ตอบแทนท่ีเป็นธรรม ซ่ึงจะเป็นการช่วยส่งเสริมให้คนในหน่วยงาน
สามคัคีกนัดว้ย  

3. การให้ผลประโยชน์พิเศษท่ีนอกเหนือจากค่าจา้ง จะท าให้ลูกจา้งเกิดความรู้สึกท่ีมัน่คงและปลอดภยั 
ตั้งใจท างานตามความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ี และคนจะไปท างานพิเศษท่ีอ่ืนน้อยลง ถา้ทุกคนเห็นว่า
หน่วยงานท่ีท าอยูน่ั้นไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการอ่ืน ๆ มากพอแลว้ก็จะไม่แสวงหางานท าท่ีอ่ืนอีกต่อไป  

4. การฝึกอบรมดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ เพื่อให้ลูกจา้งทุกคนสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยทุกคนจะนึกถึงหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของตนเป็นท่ีตั้ง รวมทั้งความร่วมมือท่ีจะตอ้งใหก้บัคนอ่ืน เขา้ใจ
ลกัษณะธรรมชาติของคนอ่ืนดว้ย เพื่อให้สัมพนัธภาพระหว่างพนกังานด้วยกนัด าเนินไปดว้ยดี ส าหรับวิธีการท่ี
จะช่วยใหเ้ขา้ใจและ การยอมรับตวัเองไดก้็คือ การฝึกการร่วมรับรู้ทางอารมณ์และความรู้สึกกบัคนในกลุ่ม  

5. การติดต่อส่ือสารกนั ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นของการด ารงชีวิตในทุกรูปแบบ เพื่อจะท าให้เกิดความเขา้ใจ
ตวัเองและผูอ่ื้นไดถู้กตอ้ง วิธีการติดต่อส่ือสารกนันั้นควรจะมีการน ามาใชใ้ห้เหมาะสมกบัโอกาสท่ีเอ้ืออ านวย
และท่ีส าคญัก็คือ จะตอ้งท าให้เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อกนัไดท้ั้งสองฝ่าย ทั้งฝ่ายลูกจา้งและฝ่ายบริหาร ต่างก็ส่งและ
รับการส่ือสารซ่ึงกนัและกนั ท่ีเรียกวา่ การติดต่อส่ือสาร 2 ทาง (Two-way Communication) นัน่เอง  

6. การเปิดบริการให้ค  าแนะน าปรึกษาแก่ลูกจ้าง วิธีการน้ีจะช่วยลดความคบัขอ้งใจของลูกจา้งลงได้ 
รวมทั้งเป็นการช่วยกระตุน้ในทางท่ีดีขึ้นได ้เพื่อเป็นการผ่อนคลายปัญหาต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างานในองค์การ 
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กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบส าคญัท่ีท าให้เกิดความสุขจากการท างาน ซ่ึงเรียกว่าองค์ประกอบหรือปัจจยัจูงใจ 
(Motivator Factors) นั้นมีอยู ่5 ประการ  

1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
4. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
5. ดา้นความรับผิดชอบ  

 ส าหรับองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกับส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงเรียกว่าองค์ประกอบหรือ
ปัจจยับ ารุงรักษา (Hygiene Factor) มีอยู ่7 ประการ ดงัน้ี  

1. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ   2. ความสัมพนัธ์ในการท างาน  
 3. นโยบายและการบริหารงาน   4. สภาพการท างาน  
 5. ความเป็นอยูส่่วนตวั    6. การปกครองบงัคบับญัชา  
 7. ความมัน่คง  
ทฤษฎี 2 องคป์ระกอบของ Herzberg น้ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในอนัท่ีจะรักษาพฤติกรรมมนุษยท่ี์พึง

ประสงค์ไว ้โดยค านึงอยู่เสมอว่า ความพอใจในการท างานจะท าให้เกิดความตั้งใจในการท างานและความ
พยายามปรับปรุงปัจจยัเก่ียวกบัการงานเพื่อสร้างแรงจูงใจ และพยายามรักษาปัจจยัแวดลอ้มของงานให้อยู่ใน
ระดบัท่ีจะไม่ก่อใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 หลกัในการบริหารงานจุดมุ่งหมายท่ีส าคญัอยู่ท่ีความตอ้งการให้งานบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งเป้าหมายไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งประหยดัเวลา ทรัพยากร และทุกคนพึงพอใจโดยอาศยัทรัพยากรพื้นฐานในการบริหาร 4 
ประการ คือ คน เงิน วสัดุส่ิงของ และวิธีการจดัการ ในบรรดาทรัพยากรทั้งหมดน้ี “คน” นบัว่าเป็นทรัพยากรหลกัและมี
ความส าคญัท่ีสุดไม่ว่ายุคใดสมยัใดการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นทางดา้นเศรษฐกิจสังคมหรือการเมืองนั้น คนไดเ้ขา้
ไปมีส่วนร่วมของการปฏิบติังานท่ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรืออาจพูดไดว้่า คนกบังานเป็นส่ิงคู่กนั ฉะนั้นการ
ปฏิบติังานในหน่วยงานไม่ว่าจะเป็นของรัฐหรือเอกชนก็นับว่าเป็นส่ิงส าคญั แต่การท่ีจะปฏิบติังานให้มีคุณภาพย่อม
อาศยัปัจจยัหลาย ๆ  ดา้น 
 Peterson & Plowman (1953) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของประสิทธิภาพการท างาน ดงัน้ี 

1) คุณภาพของงาน (Quality) คือ จะตอ้งมีคุณภาพสูงและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ 
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2) ปริมาณ (Quantity) คือ งานท่ีเกิดขึ้นตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
3) เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมกบัหลกัการและทนัสมยั 
4) ค่าใชจ่้าย (Cost) การด าเนินการท่ีเหมาะสมกบังานและวิธีการลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด 
แนวทางการท างานท่ีช่วยใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีดงัน้ี 
1) เป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดี คือในการท างานนั้นเราจะตอ้งรู้จกัหนา้ท่ีและมีความรับผิดชอบ และคน้ควา้แสวงหา

ความรู้อยูเ่สมอ ท าตวัใหเ้ป็นท่ีรักของผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน การท่ีเราท าตวัเป็นเพื่อนร่วมงานท่ีดี ไม่เพียงแต่
ท าใหเ้รามีความสุขเท่านั้น แต่จะเป็นการเพิ่มความกา้วหนา้อีกดว้ย การช่วยเหลือคนอ่ืนอยู่เสมอ จะท าใหเ้ราไดรั้บความ
ช่วยเหลือตอบแทน ดงันั้นเม่ือติดขดัปัญหาอะไรก็ตาม เราจะผา่นพน้ไปไดอ้ยา่งไม่ยากเยน็ 

2) รักษามารยาทในการท างาน การท างานโดยยึดถือระเบียบ และเคารพกติกา จะท าให้เราอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นได้
อย่างราบร่ืน ไร้อุปสรรคในการท างาน การรู้จกัมารยาทในการท างาน ไม่เป็นเพียงการเคารพผูอ่ื้น แต่ยงัเปิดโอกาสให้
ผูอ่ื้นเคารพเราเช่นกนั เคารพในความเป็นคนท างานมืออาชีพ รู้ว่าอะไรควรท าและไม่ควรท าในสถานท่ีท างาน 

3) การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะช่วยให้เรามีความสุขมากขึ้น อีกทั้ง ยงัเป็นอีก
เหตุผลหน่ึงท่ีท าให้เราเป็นท่ีรักใคร่จากเพื่อนร่วมงาน รอยยิ้มก็เป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของงาน เพื่อให้รู้สึกว่าเป็น
มิตรกบัเพื่อนร่วมงาน เม่ือมีความสุข ประสิทธิภาพก็จะเกิดขึ้นไดอ้ยา่งไม่ยากเยน็ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีอยู่
ทั้งส้ิน 2,852 คน(ขอ้มูลจากรายงานความยัง่ยนื ปี 2565)  จึงใชวิ้ธีการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในกรณีทราบขนาดประชากรท่ี
แน่นอนตามวิธีของ Krejcie and Morgan (Krejcie and Morgan, 1970)  ของความผิดพลาดท่ียอมใหเ้กิดขึ้นได ้0.05 ไดข้นาด
ตวัอยา่ง จ านวนเท่ากบั 339 คน โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน 
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้มูล 3 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามปลายปิดดว้ยการเลือกตอบ ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา รายได ้อายงุาน และ ต าแหน่งงาน  
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 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ
นับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสท่ีจะได้รับ
ความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นนโยบายบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา เป็นแบบสอบถามมาตรา
ส่วนค่า (rating scale) โดยใชว้ิธีของ Likert Scale ซ่ึงจะเป็นวิธีแบ่งมาตราส่วนของการตีความตามระดบัความคิดเห็นเป็น 
5 ช่วงเกณฑ ์
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้น
เวลาการท างาน ดา้นค่าใชจ่้าย เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนค่า (rating scale) โดยใชว้ิธีของ Likert Scale ซ่ึงจะเป็นวิธีแบ่ง
มาตราส่วนของการตีความตามระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ช่วงเกณฑ ์
 
การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ 
 1. ผูวิ้จัยน าแบบสอบถามท่ีพฒันาจากกรอบแนวคิดท่ีสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม เพื่อให้ข้อค าถามสอดคลอ้งกับ
วตัถุประสงคก์ารวิจยั ไดผ้ลการทดสอบ (IOC) เฉล่ียทุกขอ้ค าถามเท่ากบั 0.94 ซ่ึงมากกวา่เกณฑก์ารประเมินท่ี 0.50 
 2. น าแบบสอบถามท่ีได้รับการประเมินความเท่ียงตรงและปรับปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ
เรียบร้อยแลว้ไปน าร่องกบักลุ่มทดลองท่ีไม่ใช่ประชากร จ านวน 40 ชุด เพื่อน าผลไปวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ โดยวิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบวา่มีค่าอยูท่ี่ 0.97 ซ่ึงมากกวา่เกณฑค์่าความเช่ือมัน่ท่ี
ระดบั 0.80 ดงันั้น ผูวิ้จยัสามารถน าแบบสอบถามชุดน้ีไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจริงได ้
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบความเช่ือมัน่และความเท่ียงตรงเรียบร้อยแลว้ไปแจกให้กลุ่ม
ตวัอย่างพนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร จ านวน 339 ชุด โดยผูวิ้จยัได้ท าการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน 
จากนั้นจึงเก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามทั้งหมด และน ามา
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปต่อไป 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้อายุงาน และ ต าแหน่งงาน
วิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage)   
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 2. แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นความรับผิดชอบงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน  ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นนโยบายบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา  และ ประสิทธิภาพการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพงาน 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาการท างาน ดา้นค่าใช้จ่าย วิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา โดยใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. สมมติฐานการวิจยัทั้ง 2 ขอ้ ไดแ้ก่ 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้อายุงาน และ 
ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนัท าให้ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหาร ในกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 
วิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงอนุมาน โดยใช ้T-test และ/หรือ ANOVA (F-test) และ 2. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้น
เงินเดือน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นนโยบาย
บริหารงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านวิธีการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหาร ในกรุงเทพมหานคร วิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิง
อนุมาน โดยใชก้ารวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 65.50) อายุ 18 - 27 
ปี (ร้อยละ 38.30) การศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 63.10) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท (ร้อยละ 28.60) 
อายงุาน 4 - 5 ปี (ร้อยละ 43.10) ต าแหน่งงาน คือ พนกังานบริการ (ร้อยละ 57.20) 
 2. ขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานของพนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานครโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ดา้นความส าเร็จของงานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบงาน ต่อมาคือ 
ดา้นความกา้วหน้า และ ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ดา้นลกัษณะของงาน และ 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน รองมาตามล าดับ ส่วนด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้านนโยบาย
บริหารงาน 
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 3. ขอ้มูลประสิทธิภาพการท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร  โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ดา้นเวลาการท างานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นปริมาณงาน ต่อมาคือ ดา้นคุณภาพ
งาน รองมาตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นค่าใชจ่้าย 
 4. พนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง
งานต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 และ พนักงาน
ร้านอาหารในกรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงานต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมไม่แตกต่ างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

5. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นวิธีการปกครอง
ของผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นความกา้วหน้ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหารใน
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ.05 สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
ร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 62.60 

 
อภิปรายผล 

 
1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง (ร้อยละ 65.50) อายุ 18 - 27 ปี (ร้อยละ 38.30) การศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 63.10) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
20,001 - 30,000 บาท (ร้อยละ 28.60)  อายงุาน 4 - 5 ปี (ร้อยละ 43.10)  ต าแหน่งงาน คือ พนกังานบริการ (ร้อยละ 57.20) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจุรี วรรณาเจริญกุล (2558) ศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานตรวจเงินแผ่นดิน  ผลการศึกษาวิจยัพบว่า ขา้ราชการส านกังานตรวจเงินแผ่นดินส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุระหว่าง 31-35 ปี มีสถานภาพโสด มีอายุราชการต ่ากว่า 5 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งระดบั
ช านาญการ จากการศึกษาปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการปฏิบติังานพบว่า ขา้ราชการส านกังานตรวจเงิน
แผ่นดินให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ และดา้นความรับผิดชอบตามล าดบั และจากการศึกษาปัจจยัค ้า
จุนหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานพบว่า ขา้ราชการส านกังานตรวจเงินแผ่นดินให้ความส าคญั
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหน้าและผูบ้งัคบบญัชาอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ  ดา้น
ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการบงัคบั
บญัชาและการควบคุมดูแล ดา้นต าแหน่งงาน และดา้นชีวิตส่วนตวั ตามล าดบั 
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2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร  พบว่า แรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานครโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
ดา้นความส าเร็จของงานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบงาน ต่อมาคือ ดา้นความกา้วหนา้ และ 
ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนั ดา้นลกัษณะของงาน และ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากนั ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน รองมา
ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นนโยบายบริหารงาน ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานมกัจะไดรั้บค าชมเชย 
การยกย่องจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานอย่างเสมอ และ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ยอมรับในความรู้ และความสามารถ ตลอดจน มีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ อารียา จิตตา (2561) ศึกษางานวิจยัเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหาร งานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (ส านกังาน ก.ถ.) ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย ผลการศึกษาพบวา่ การ
ท่ีบุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสม การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถท าให้บุคลากรมี
ศกัยภาพในการทางานเพิ่มขึ้น ส่งเสริมให้บุคลากรมีความกา้วหนา้ในอนาคต มีความมัน่คงในชีวิต รวมไปถึงปัจจยัดา้น
ภาวะผู ้น าถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญอีกหน่ึงประการ ท่ีจะต้องสนองต่อแรงจูงใจของบุคลากรในหน่วยงาน การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดี หรือตอบสนองต่อความตอ้งการไดน้ั้น จะท าใหบุ้คลากรมีความ
สามคัคีและท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งสุดความสามารถ  

3. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร  พบว่า ประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร  โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ด้านเวลาการท างานมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านปริมาณงาน ต่อมาคือ ด้านคุณภาพงาน รองมา
ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ดา้นค่าใชจ่้าย ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานการจดัล าดบัความส าคญัของ
งานในเวลาในการท างาน และ สามารถท างานตามกรอบระยะเวลาท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ตลอดจนผลงานมีปริมาณ
สอดคลอ้งกับค่าจ้างเงินเดือนท่ีได้รับ ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของเกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษางานวิจยัเร่ือง 
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหาร และ ดา้นความมัน่คงในการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล และดา้นความกา้วหน้า 
เน่ืองจากในการท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลรักในงานองคก์รจ าเป็นตอ้งจูงใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ในท่ีน้ีอาจเป็นการ
มอบหมายโครงการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร โดยการวดัผลส าเร็จของกิจกรรมท่ีท าเพื่อให้บุคคลรู้สึกภูมิใจกบั
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ความส าเร็จท่ีเกิดขึ้น รวมทั้งการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นดว้ยความเป็นธรรมและสนับสนุนฝึกอบรม
สัมมนาศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

4. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร 
พบว่า พนกังานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงานต่างกนัมี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี  0.05 และ พนักงานร้านอาหารใน
กรุงเทพมหานครท่ีมีอายุงานต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
ทั้ งน้ีเน่ืองจาก พนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุ 18-27 ปี อายุ 28-37 ปี และ อายุมากกว่า 47 ปีมี
ประสิทธิภาพการท างานมากกว่าอายุต ่ากว่า 18 ปี และ  พนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุ 18-27 ปี มี
ประสิทธิภาพการท างานมากกว่าอายุ 38-47 ปี และ พนักงานร้านอาหารในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีการศึกษาระดับ
อนุปริญญา มีประสิทธิภาพการท างานมากกว่าการศึกษาระดับปริญญาตรี ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานวิจยัของเสาวรักษ์ 
สุวรรณสว่าง (2550) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตใน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบว่าลกัษณะประชากรของพนกังานบริษทัประกนัชีวิต ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพสมรส 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ การท างาน และระดบัการศึกษาแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ลกัษณะทางการบริหาร ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสและความกา้วหนา้ 
ในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความสัมพนัธ์ภายในองค์การ มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ
ท างาน ดงันั้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของพนกังานควรพิจารณาลกัษณะพนกังาน และลกัษณะงานควร
ส่งเสริมดา้นความร่วมมือภายในองคก์ารและการท างานเป็นทีม 

5. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหารใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นวิธีการ
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นความกา้วหน้ามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานร้านอาหารใน
กรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 สามารถท านายประสิทธิภาพการท างานของพนกังานร้านอาหาร
ในกรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 62.60 ทั้งน้ีเน่ืองจาก หน่วยงานมีอุปกรณ์เคร่ืองใช ้ทนัสมยั ช่วยเอ้ืออ านวยการปฏิบติังาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี เพียงพอต่อการใชง้าน พนกังานจะสามารถอยูป่ฏิบติังานในองคก์รไดจ้นเกษียณ ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชามี
ความรับผิดชอบ ต่อการกระท าหรือปกป้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมาฆพร กรานตเ์จริญ (2561) 
ศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานในองคก์รธุรกิจดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศขนาดใหญ่ ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานในองคก์รน้ีส่วนใหญ่มีภาวะผู ้
ตามแบบมีประสิทธิผล มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานระดบัท่ีสูงและมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก ภาวะผูต้าม
แบบมีประสิทธิผล แรงจูงใจทั้ง 2 ดา้นมีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จากการทดสอบแม้
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ภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผลจะมีความสัมพทัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานทางบวกแต่อยา่งไรก็ดี ภาวะผูต้ามแบบ
มีประสิทธิผลเช่นวา่นั้นจะตอ้งมีแรงจูงใจทางดา้นปัจจยัจูงใจก ากบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูต้ามแบบมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานอยูด่ว้ย จึงจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
องคก์รแห่งน้ี 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

 1. ควรมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้มีการจดัฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมให้พนักงานร้านอาหารมีทกัษะในการ
ท างาน เป็นการเพิ่มศกัยภาพใหก้บัพนกังานร้านอาหาร และท าใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพและสร้างประสิทธิผล
ต่อร้านอาหาร 

2. ผูบ้ริหารควรก าหนดเงินตอบแทนความสามารถพิเศษ ค่าวิชาชีพ หรือใบรับรองเพื่อเป็นผูดู้แลงานเฉพาะดา้น 
แยกออกจากเงินเดือน ทั้งน้ีเพื่อใหผู้ท่ี้ท าหนา้ท่ีดงักล่าวรู้สึกวา่หนา้ท่ีดงักล่าวไม่ใช่งานส่วนเพิ่มท่ีตอ้งท ามากกวา่คนอ่ืน
โดยไม่ไดรั้บส่ิงตอบแทน 

3. ผูบ้ริหารควรติดตามให้มีการจัดฝึกอบรมให้ครบตามแผนงานท่ีก าหนดไว้ เพื่อส่งเสริมให้พนักงาน
ร้านอาหารมีทักษะในการท างาน เป็นการเพิ่มศักยภาพให้กับพนักงานร้านอาหาร และท าให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพและสร้างประสิทธิผลต่อร้านอาหาร 

4. ทางร้านอาหาร ควรมีการส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม สนับสนุนการเสริมสร้างความสามัคคีใน
ร้านอาหาร โดยก าหนดการจดัท ากิจกรรมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างพนกังานร้านอาหารเขา้ไปในกิจกรรมของทาง
ร้านอาหาร 

5.ในการศึกษาคร้ังน้ีจ ากดัเฉพาะพนกังานร้านอาหาร ในกรุงเทพมหานคร เท่านั้น ดงันั้นควรมีการกระจายกลุ่ม
ตวัอยา่งไปยงัร้านอาหาร ในจงัหวดัอ่ืนดว้ยเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีแตกต่างและสมบูรณ์ยิง่ขึ้น 

6. การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามในลกัษณะค าถามแบบปลายปิด ดงันั้นส่ิงท่ีพนกังาน
ตอ้งการแจง้ให้ทราบอาจมีมากกว่าในแบบสอบถาม ผูศึ้กษาจึงเห็นว่าในการศึกษาคร้ังต่อไปควรใชก้ารสัมภาษณ์ควบคู่
กบัการใชแ้บบสอบถาม จะท าให้ไดข้อ้มูลเพิ่มมากขึ้นเพื่อน าขอ้มูลมาใชใ้นการพฒันาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานร้านอาหาร ในกรุงเทพมหานครต่อไป 

7. ควรศึกษาเพิ่มในประเด็นความผูกพันของพนักงานร้านอาหาร ในกรุงเทพมหานครเพื่อจะท าให้การ
ปฏิบติังานมีความถูกตอ้งและน่าเช่ือถือมากขึ้น  
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8. ควรท าการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจของพนกังานร้านอาหาร ในกรุงเทพมหานครเพื่อน าขอ้มูลท่ีได้
ไปปรับปรุงแกไ้ขปัญหาในดา้นจูงใจของพนกังานร้านอาหาร ในกรุงเทพมหานครใหมี้คุณภาพมากขึ้นเพื่อใหพ้นกังานมี
ความพึงพอใจดียิง่ขึ้นและสูงสุด 
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