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บทคัดย่อ 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี  ศึกษาแรงจูงใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี และ

ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชคื้อพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี จ านวน 

385 คน โดยใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ผลขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีแบบกลุ่มตวัอยา่งเป็นอิสระต่อกนั การทดสอบความแปรปรวนทาง

เดียวและการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

ผลการวจิบัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายอุยูใ่นช่วง 26 – 33 ปี อยูใ่นสถานภาพ โสด มี

ระดบัการศึกษาอยูใ่นกลุ่มปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูใ่นช่วง 15,000 – 30,000 บาท ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

ท างานดา้นออฟฟิศมีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วง 6 – 10 ปีระดบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้น

ปริมาณ  ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในภาพรวมพบว่าอยู่ใน

ระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นท่ีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จ ผลการ

ทดสอบสมมติฐานในการวิจัย พบว่า ผลการศึกษาวิจัยด้านเพศ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน และในส่วนของต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถาม    มีความคิดเห็นใน

ภาพรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ผลการศึกษาวจิยั ดา้นอาย ุและดา้นสถานภาพ 

มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ในส่วนของดา้นระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ

ประสบการณ์การท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั

ท่ี 0.05 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 

ค าส าคญั : แรงจูงใจ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พนกังานบริษทัเอกชน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี 
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ABSTRACT 

The purposes aimed to investigate the personal characteristic, motivation, personal characteristic to 

performance efficiency and motivation affecting to performance efficiency of employees in Amata City 

Industrial Estate – Chonburi. The sample consisted of 117 employees. The research tool is the survey and 

the statistical methods include the frequency, percentage, mean, standard deviation, Independent sample  

t-test, One-way ANOVA and multiple regression at the significant level of 0.05 

The results are that 

1. The mostly respondents are female, aged between 26-33 years old, single, graduated with 

bachelor’s degrees. Their average monthly income is between 15,000 – 30,000 baht. They are mostly the 

office staff with working experience between 6-10 years.  

2. Overall efficiency of the work performance is in the highest level. When each sector is 

considered, the most efficient sector of all is quality, quantity, time and cost. 

3. Overall motivation affecting to performance efficiency of employees is in the high level. When 

each sector is considered, the most efficient sector is achievement.  

4. The results of the hypothesis are that 

4.1 The gender of the respondents had an overall opinion on the efficiency of the 

operation which was not different. The job position of the respondents had an overall opinion on the 

efficiency of the operation which was different at the significant level of 0.05. 

4.2 The age and status of the respondents had an overall opinion on the efficiency of the 

operation which was not different. The education level, the income and experience of the respondents had 

an overall opinion on the efficiency of the operation which was different at the significant level of 0.05. 

4.3 A motivation of different forces has different effects at the significance level of 0.05 

Keywords: Incentive, Performance, Employees In Amata City Industrial Estate – Chonburi 
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บทน า 

สภาวะการแข่งขนัในอุตสาหกรรมต่าง ๆ ปัจจุบนัมีความรุนแรงมากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ทั้งอุตสาหกรรมขนาดเล็ก

และขนาดใหญ่ บทบาทของผูแ้ข่งขนัคือการสร้างความไดเ้ปรียบใหเ้หนือกวา่คู่แข่ง ภายใตแ้รงกดดนัจากสภาวะเศรษฐกิจท่ี

ผนัผวน อีกทั้งสภาพแวดลอ้มท่ีเหนือการควบคุม ส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารต่างให้ความส าคญัคือ ความพร้อมทางดา้นศกัยภาพ 

และผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีจะบอกไดว้า่การแข่งขนันั้นจะเป็นไปในทิศทางใด 

ทรัพยากรบุคคล เป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารน ามาใชแ้ละพฒันาเพ่ือสร้างความพร้อมให้กบัตนเอง เพราะถือเป็น

ทรัพยากรหลกัท่ีจะท าใหก้ารขบัเคล่ือนขององคก์รนั้นเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือมีการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดี ก็จะ

ส่งผลให้องคก์รประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวเ้ช่นกนั มีวิธีการใดบา้งท่ีจะสามารถดึงความสนใจให้คนเกิดความ

อยากท่ีจะท างานหรือรักในงานท่ีท า นัน่ถือเป็นเป้าหมายท่ีส าคญัและทา้ทา้ยส าหรับการรบริหารจดัการคน มีวธีิการดึงความ

สนใจและสร้างความพอใจ นัน่คือการสร้าง “แรงจูงใจ” ให้เกิดการกระตุน้ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเพ่ือให้บุคคลเกิด

ความพอใจ หากตั้งประสิทธิภาพของงานไวท่ี้จุดหมายปลายฝ่ังท่ีองคก์รตอ้งการ ใชแ้รงจูงใจเป็นไมพ้าย และพนกังานเป็น

ฝีพายท าหน้าท่ีก าหนดทิศทางและความเร็วของเรือ จะเห็นว่า แรงจูงใจท่ีเปรียบเป็นไมพ้ายนั้น คือเคร่ืองมือท่ีจะท าให้

พนกังานไปถึงฝ่ังหรือบรรลุตามเป้าหมายของบริษทัเร็วข้ึน ดงันั้นแลว้จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีไมพ้ายท่ีหยบิยืน่ใหฝี้พายตอ้งเป็นไม้

พายท่ีตรงตามความตอ้งการหรือกระชบัมือ เพ่ือให้เกิดความถนดัและง่ายต่อการตีฝีพายให้เร็วท่ีสุด แรงจูงใจ ท่ีจะดึงความ

สนใจหรือตอบสนองให้เกิดความพึงพอใจก็เช่นเดียวกนั เม่ือองคก์รตอ้งการใชแ้รงจูงใจเขา้มาช่วยเพ่ือใหเ้กิดประสิทธิภาพ

ในงานนั้น ก็จ าเป็นท่ีจะตอ้งรู้ก่อนวา่มีปัจจยัใดบา้งหรือดา้นใดบา้งท่ีจะสามารถเรียกความสนใจของพนกังานได ้ซ่ึงส่ิงท่ีทา้

ทายคือ ร้อยคนร้อยท่ีมาร้อยความคิดร้อยความตอ้งการ 

ดงันั้นการศึกษาแรงจูงใจเพ่ือประสิทธิภาพในงานเป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารจดัการคนและงาน ซ่ึงสามารถ

บริหารไปพร้อมกนัเพ่ือใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร ในการสร้างแรงจูงในการท างาน 

ค าถามงานวจัิย 

แรงจูงใจใดบา้งที่มีผลตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชน ในเขตนิคมอตุสาหกรรมอมตะ

ซิตี-้ชลบรุ ี

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี 

2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี 

3. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชน 

ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี 
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สมมติฐานของการวจัิย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

2. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

กรอบแนวคิดการวจัิย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 
- อาย ุ
- สถานะ 

 

 

 
 

- การศึกษา 

- ประสบการณ์ท างาน 

- รายได ้
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

องค์ประกอบจูงใจ 

- ความส าเร็จ 

- การไดรั้บการยอมรับ 

- ลกัษณะงาน 

- ความรับผิดชอบ 

- ความเจริญกา้วหนา้ความ

ผกูพนั 

องค์ประกอบค า้จุน  

- เงินเดือน  

- โอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต  

- ความสมัพนัธ์ 

- สถานะของอาชีพ  

- นโยบายและการบริหาร 

- สภาพการท างาน 

- ชีวิตส่วนตวั 

- ความมัน่คงในงาน 

- การปกครองบงัคบับญัชา   

(Herzberg, 1959) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
- คุณภาพของงาน (Quality)  
- ปริมาณ (Quantity)  

- เวลา (Time) 

- ค่าใชจ่้าย (Cost) 
(Peterson and Plowman, 1953) 
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แนวคิดทฤษฎี 

 ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ไดม้องว่ามีปัจจยัหรือองคป์ระกอบ  2 ประการท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจ และไม่พอใจในการปฏิบัติงาน คือ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และองค์ประกอบค ้ าจุน 
(Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีได้ใช้ทฤษฎีของ เฮอร์ซ
เบอร์ก สนบัสนุน เน่ืองจากเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติังานโดยตรง และแรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดความ
พึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ ความสามารถในการท างาน และแกปั้ญหา เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร ภายใตเ้วลาท่ีก าหนด 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูค้นรอบขา้งทั้งเพ่ือนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา โดยการยอมรับนั้นเกิดจากผลของการท างานหรือความสามารถท่ีมีและแสดงออกมาผ่านรูปแบบของ
งาน 
 3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) คือ รูปแบบหรือลกัษณะของงานท่ีมีความส าคญัและน่าสนใจ ตรงกบัความถนดั 
ทา้ทายความสามารถ เป็นตน้ 

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การไดรั้บความไวว้างใจใหท้ างานหรือรับผิดชอบงานท่ีมีความส าคญัต่อ

องคก์ร ใหอิ้สระในการตดัสินใจและควบคุมงานท่ีท า 

 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) คือ โอกาสในการเจริญเติบโตในงาน เช่น   การเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การข้ึน
เงินเดือน การไดค้วามรู้ ทกัษะการท างานท่ีเพ่ิมข้ึน 
 เม่ือเกิดดา้นบวกแลว้ ส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรค านึงถึงผลตรงกนัขา้มท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้นัน่จึงเกิดองคป์ระกอบค ้าจุน 
(Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) ถือเป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 
  1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนในรูปเงินรวมถึงการข้ึนเงินเดือนซ่ึงจะสร้างความพอใจของบุคคลท่ี
ท างาน 
 2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
  3.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) 
หมายถึง ความมีสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั การใหค้วามร่วมมือ และความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสงัคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 
 5.  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration)  
หมายถึง การจดัการ การบริหารงาน และการติดต่อส่ือสารภายในท่ีมีประสิทธิภาพ 

6. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน  
ส่ิงแวดลอ้มต่างๆในการท างาน รวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ในการการท างาน 

7. ชีวติส่วนตวั (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนบุคคลท่ี 
เก่ียวเน่ืองกบังาน เช่น ท่ีอยูอ่าศยัใกลก้บัท่ีท างาน มีภาระทางบา้นท่ีไม่เอ้ือต่อการท างานล่วงเวลา  
 8.  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกปลอดภยั มัน่คงของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน และองคก์ร 
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 9.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถในการบริหารจดัการทรัพยากรภายในองคก์ร 

ทฤษฎีของ ปีเตอร์สัน และ โพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) สนบัสนุนการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากใน
การหาค าตอบหรือค าอธิบายส าหรับประสิทธิภาพการท างานจ าเป็นตอ้งจ ากดัความท่ีแน่นอน เพ่ือการตอบสนองท่ีแน่ชดั 
ทั้งน้ีทฤษฎีมีการวางความคิดและแนวทางท่ีมีความสอดคลอ้งกบัการด าเนินการวิจยัและแหล่งขอ้มูลท่ีตอ้งการศึกษาอยา่ง
แทจ้ริง ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นตวัแปรยอ่ยเพ่ือสนบัสนุนตวัแปรในดา้นประสิทธิภาพการท างานไดอ้ยา่งเขา้ใจ โดยทฤษฎีน้ีได้
วางองคป์ระกอบของประสิทธิภาพการท างาน ไวด้งัน้ี 
 1.  คุณภาพของงาน (Quality) คือ การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นไปตามท่ีองคก์รตั้งเป้าหมายไว ้เพ่ือให้เกิด
ความพึงพอใจ 
 2.  ปริมาณ (Quantity) คือ งานท่ีเกิดข้ึนหรือเสร็จส้ินตามท่ีองคก์ าหนด 
 3.  เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงาน โดยใชเ้วลาอยา่งคุม้ค่าท่ีสุด 
 4.  ค่าใชจ่้าย (Cost) คือ ตน้ทุนท่ีเกิดข้ึนตลอดการด าเนินงาน ซ่ึงตอ้งควบคุมใหเ้ป็นไปตามแผนงานท่ีวางไว ้ดงันั้น
ตัวแปรย่อยทีสนับสนุนเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน ส าหรับงานวิจัยคร้ังน้ีประกอบไปด้วย 4 ตัวแปรย่อยท่ีมี
ความส าคญั เพ่ือเป็นตวัช่วยในการตอบค าถามส าหรับงานวจิยัในคร้ังน้ีใหช้ดัเจนมากยิง่ข้ึน 

ประเภทของการวจัิย 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทัเอกชนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้วิธีการศึกวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
research) และวธีิการเก็บขอ้มูลดว้ยการใชแ้บบสอบถาม 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีคือ พนกังานทั้งในแผนกออฟฟิศและสายการผลิต บริษทัเอกชน ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี เน่ืองจากไม่สามารถทราบถึงจ านวนท่ีแน่ชดัของพนักงานบริษทัเอกชน ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี ดงันั้นผูศึ้กษาวจิยัจึงจ าเป็นตอ้งใชสู้ตรการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่ทราบขนาด
ของประชากร สูตรของ  คอแครน (Cochran, 1977 อา้งใน ธีรวฒิุเอกะกุล, 2543) ใชใ้นกรณีท่ีไม่ทราบขนาดของประชากร  
ท่ีแน่นอน โดยให้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือนท่ียอมให้เกิดข้ึนได ้5% และสัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจใน
ประชากร เท่ากบั 0.5 จากการอา้งอิงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเท่ากบั 385 คน 

เคร่ืองมือการวจัิย 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีมีค  าถามแบบปลายเปิด ในการเก็บขอ้มูลจากกล่ม

ตวัอยา่ง โดยผูว้จิยัไดอ้อกแบบไว ้3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 

ประสบการณ์ โดยเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด โดยใช้มาตรวดัแบบนามบัญญัติ (Nominal scale) และเรียงล าดับ 

(Ordinal scale) 
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ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยองคปั์จจยัจูงใจ 5 ดา้น จ านวน

20 ขอ้และปัจจยัค ้าจุน 9 ดา้น จ านวน36 ขอ้ เป็นแบบสอบถาม มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ 

Likert’s scale โดย  ระดบัความคิดเห็น 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่, ระดบัความคิดเห็น 4 = เห็นดว้ย, ระดบัความคิดเห็น 3 = 

ไม่แน่ใจ, ระดบัความคิดเห็น 2 = ไม่เห็นดว้ย, ระดบัความคิดเห็น 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัเอกชน 4 ดา้น

จ านวน 16 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน ประมาณค่าไวท่ี้ 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s 

scale 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 2 แหล่ง คือ 
1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี 
2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการรวบรวมขอ้มูลท่ีคน้ควา้จากหนงัสือ เวบ็ไซต ์และแหล่งขอ้มูลต่างๆ ท่ี

มีเน้ือหา แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย เอกสารต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

1. ส าหรับการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ระดับแรงจูงใจ และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ใช้สถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive statistics) ซ่ึงประกอบดว้ย ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

2. ส าหรับการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั ใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) โดย สมมติฐานท่ี 

1 เป็นการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยเลือกใชส้ถิติ Independent sample t-test และ 

One-way ANOVA F-test ในการทดสอบความในกรณีท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั (ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05) ตอ้งท า

การทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Least significant difference (LSD) สมมติฐานท่ี 2 เป็นการทดสอบ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเชิงปริมาณหลายตวัแปรโดยเลือกการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple linear regression 

analysis)  

ผลการวจัิย 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี การศึกษาวิจยัมีกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังาน

บริษทัเอกชนจ านวน 386 คน โดยมีผลสรุปการวจิยัดงัน้ี 
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1.ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิง

มากกว่าเพศชาย ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 26 – 33 ปี อยู่ในสถานภาพ โสดเป็นส่วนใหญ่ มีระดบั

การศึกษาอยูใ่นกลุ่ม ปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูใ่นช่วง 15,000 – 30,000 บาท เป็นผูต้อบแบบสอบถามท่ีท างานดา้น

ออฟฟิศเป็นส่วนใหญ่ และผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานอยู่ในช่วง 6 – 10 ปี ซ่ึงขอ้มูลพ้ืนฐาน

ของผูต้อบแบบสอบถามสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลสนบัสนุนเพ่ือการศึกษาวจิยัไดอ้ยา่งส าคญั 

2. ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในภาพรวมพบวา่ มีความคิดเห็นโดยรวม

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ท่ีค่า �̅� = 4.32 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุก

ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพ ดา้นปริมาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย 

ตารางที ่1 แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพการท างานในภาพรวม 

ประสิทธิภาพการท างาน �̅� S.D. ความหมาย ล าดบั 

1 ดา้นคุณภาพของงาน 4.36 .652 มากท่ีสุด 1 

2 ดา้นปริมาณ 4.26 .742 มากท่ีสุด 4 

3 ดา้นเวลา 4.34 .687 มากท่ีสุด 2 

4 ดา้นค่าใชจ่้าย 4.32 .675 มากท่ีสุด 3 

เฉล่ียทั้งหมด 4.32 .643 มากท่ีสุด  
  

3. ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนในภาพรวมพบว่า แรงจูงใจมีผลต่อการ

ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณารายดา้นแลว้ปัจจยัดา้นความส าเร็จมีผลต่อการ

ปฏิบตัิงานมากที่สดุ ที่ค่า �̅� = 4.45 ซึ่งแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานนัน้ประกอบไปดว้ย ดา้นความส าเร็จ ดา้นการไดร้บัการ

ยอมรบันบั ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ดา้นความรบัผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ความผกูพนั ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาส 

ความกา้วหนา้ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นนโยบาย

และการบรหิาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นชีวิตสว่นตวั ดา้นความมั่นคงในงาน และดา้นการปกครองบงัคบั 

ตารางที ่2 สรุปปัจจยัที่สง่ผลตอ่แรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 

ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ �̅� S.D. ระดบัความคดิเห็น 
ปัจจยัจูงใจ 4.13 .688 มาก 
ปัจจยัค ้าจุน 3.63 .634 มาก 
เฉล่ีย 3.88 .635 มาก 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. สมมติฐานในการวิจยั ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั พบวา่ 

การทดสอบสมมติฐาน ดว้ยการทดสอบสมมติฐานสถิติ Independent T-test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 
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โดยตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ท่ีมีค  าตอบ 2 กลุ่ม มี 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ เพศ และต าแหน่งงาน ผลการศึกษาวจิยัดา้น

เพศ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน และในส่วนของ

ต าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 

0.05 โดยท่ีพนกังานออฟฟิศ มากกวา่ท่ีค่า �̅� = 4.43 พนกังานฝ่ายผลิตมีค่า �̅� = 4.18 ในส่วนของการทดสอบสมมติฐาน

สถิติ F-test (One Way Analysis Of Variance) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย โดยตวัแปรอิสระ (Independent 

Variables) ท่ีมีค  าตอบมากกวา่ 2 กลุ่ม คือ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน 

โดยผลการทดสอบ ตวัแปรดา้นอาย ุและดา้นสถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ท่ีไม่แตกต่างกัน ในส่วนของตัวแปรด้านระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน ผูต้อบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 และการทดสอบสถิติการ

ถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) เ พ่ือการทดสอบสมมติฐานปัจจัยด้านแรงจูงใจท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั พบว่าปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ี

แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 

ตารางที ่3 ผลวเิคราะห์การวเิคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression) ระหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ในภาพรวม 

ปัจจยัทีส่่งผลต่อ 
ประสิทธิภาพ 
การปฏบิัตงิาน 

B SE B 𝜷 𝒕 Sig. 

ค่าคงท่ี .1.139 .120  9.516 .000 

ปัจจยัจูงใจ .430 .053 .460 8.187 .000* 

ปัจจยัค ้าจุน .387 .057 .382 6.785 .000* 

R = .809, R2 = .655, F-test = 363.186, Adjusted R2 = .653, Sig. = .000* 

 

สรุปและวจิารณ์ผล 

 จากผลการศึกษาวิจยัท่ีไดรั้บจากการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี-ชลบุรี โดยการแปรค่าและน าเสนอดว้ยสถิติเชิง

อนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือการวเิคราะห์สมมติฐาน ดงัน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ผลวิจยั

พบวา่ตวัแปรดา้นระดบัการศึกษารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์การท างาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มารวย     วิชาญยทุธนากลู 
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(2560) ศึกษาวิจัยในหัวขอ้ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมระดบั 5 ดาว พบว่า ไม่ว่า

พนกังานโรงแรมจะมี เพศ อาย ุหรือรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั ก็ไม่ไดท้ าใหป้ระสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังาน

แตกต่างกัน แต่พนักงานโรงแรมท่ีมีระดบัการศึกษาหรือประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบนัแตกต่างกัน จะมี

ประสิทธิผลการปฎิบติัท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้า่ พนกังานโรงแรมท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นระดบัการศึกษาและประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิผลการปฎิบติัท่ีแตกต่างกนั แต่ปฏิเสธ

สมมติฐาน พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน จะมีประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัของ วีรยทุธ วาณิชกมลนนัทน์ ท่ีศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัสยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั โรงงานอยธุยา ซ่ึงผลการศึกษาวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ 

และอาย ุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนัในส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นประสิทธิภาพ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงาน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นดา้นความสะอาด พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นคุณภาพ ท่ีแตกต่างกนั 

 สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานในภาพรวม พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสถานะ

ของอาชีพ และดา้นความมัน่คงในงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 

สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพไดร้้อยละ 78.8 ซ่ึงจากผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) 

ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ พบวา่ แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานด้านปัจจยัจูงใจ และด้านปัจจัยค ้ าจุนหรือ ปัจจัยสุขศาสตร์ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (R) = 0.646 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ข้อเสนอแนะจากผลวจัิยคร้ังนี ้

 1. ขอ้เสนอแนะจากการวิจยัในคร้ังน้ี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในทุกด้าน ดงันั้น

องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการสนบัสนุนใหเ้กิดการส่ือสารกนัใหม้ากยิง่ข้ึน เพ่ือเปิดทศันคติท่ีดีใหก้บัพนกังาน ทั้งน้ีควร

สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในองคก์ร เช่นการจดักิจกรรมต่างๆท่ีท าใหพ้นกังานในทุกๆระดบัไดพ้บปะหรือ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั 

 2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวม คือปัจจยัดา้นความส าเร็จ นัน่แสดงให้

เห็นว่าองค์กรควรสนับสนุนในส่วนของดา้นการพฒันาทกัษะฝีมือให้กบัพนักงาน เพ่ือให้ไดม้าซ่ึงความส าเร็จในงานท่ี

คาดหวงัไว ้
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 3. อีกหน่ึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานคือ ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบในงาน นัน่แสดงให้เห็น

ว่าพนักงานหรือบุคลากรให้ความส าคญักับหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างมาก ดังนั้นองค์กรควรสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษา

แรงจูงใจในดา้นน้ีไว ้ 

 4. องคก์รควรใหค้วามส าคญัในส่วนของแรงจูงใจดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทนให้อยูร่ะดบัท่ีเหมาะสมกบั

การมอบหมายงาน เพ่ือให้เกิดความรู้สึกดา้นบวกแก่ตวัพนกังาน วา่องคก์รใหค้วามส าคญัและเห็นคุณค่าของพนกังาน และ

ในทางเดียวกนัตวัพนกังานเองก็จะสามมารถพ่ึงพาองคก์รได ้จึงเกิดความผกูพนัธ์ุและรักในองคก์ร  

 5. องค์กรควรให้ความส าคัญด้านโครงสร้าง นโยบายการบริหารท่ีชัดเจน และสนับสนุนด้านโอกาส 

ความกา้วหนา้ของพนกังาน เพ่ือใหพ้นกังานไดรั้บรู้หนา้ท่ีท่ีชดัเจน และไดม้องเห็นโอการในการกา้วหนา้ของตนเอง 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 จากผลการวิจยัท่ีไดน้ าเสนอ มีความเป็นไปไดใ้นหลายดา้นท่ีผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ควรมีการต่อยอดและ

พฒันาดงัน้ี 

 1. ในการศึกษาวิจยัท่ีมีผลต่อการประเมินผล อย่างการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 

ควรมีการส ารวจในรูปแบบการสัมภาษณ์ เพื่อได้เห็นปัญหาหรือความตอ้งการท่ีแท้จริงจากพนักง าน เพื่อการพฒันา

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานต่อไป 

 2. ในการศึกษาวจิยัในคร้ังต่อไป ผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ ควรแยกต าแหน่งงานท่ีจะน ามาศึกษาเพ่ือการพฒันา

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน เน่ืองจากระดบัของปัญหาหรืออุปสรรค ์รวมไปถึงวิธี กระบวนการการท างานท่ี

แตกต่างกนั จะมีมุมมองท่ีแตกต่างกนั และเพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีตรงจุด ควรแยกผลการวจิยัหรือแยกการส ารวจ 

 3. จากผลการวิจยัท่ีไดก้ล่าวมานั้น การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งเนน้มาไดม้าซ่ึงค าตอบดา้นปริมาณท่ีจ ากดั และ

เป็นการสรุปค าถามจากขอ้มูลปลายปิด ซ่ึงผูว้ิจยัยงัมองวา่หากขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากค าถามและค าตอบใน

มุมท่ีเปิดกวา้งจะท าใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีลึกและเห็นภาพต่างๆชดัเจนยิ่งข้ึน แต่ทั้งน้ีจากผลการวิจยัขา้งตน้ยงัมีอีกหลายปัจจยั

ท่ีน าไปสู่การตดัสินใจหรือการได้มาซ่ึงค าตอบ ทั้งเร่ืองของปัจจยัภายนอก เช่น สภาพเศรษฐกิจ ท่ีเป็นตวับอกถึงความ

ตอ้งการของบุคคลท่ีเปล่ียนไป ค าตอบท่ีไดก็้อาจเปล่ียนแปลงตามดว้ยเช่นกนั สภาพแวดลอ้มต่างๆทั้งเร่ืองธรรมชาติ ฤดูกาล 

หรือแมแ้ต่เร่ืองของโรคระบาด ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่ส่งผลโดยตรงต่อการด าเนินชีวิตของคนในสังคม ท่ีจะน าไปสู่แรง

กระตุน้และความตอ้งการในระดบัท่ีแตกต่างกนัออกไปเช่นกนั  
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