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บทคัดยอ 

การคนควาอิสระครั้งนี้มีวตัุประสงค 1.เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท

นิปปอน เอ็กซเพลส โลจิสติกส ประเทศไทย 2.เพ่ือศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฎิบัติงาน ของพนักงาน บริษทั นิปปอน เอ็กซเพลส โลจิสติกส ประเทศไทย ประชากรกลุมตัวอยาง คือ พนักงานในบริษัท

นิปปอน เอ็กเพลส โลจสิติกส (ประเทศไทย) จํากัด สาขา อมตะซิตี้ ชลบุรี จาํนวน 527 คน โดยใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง

แบบ สุมตัวอยางตามสะดวก(Convenience Sampling)  จํานวน 227 ชุด เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอ ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานกรณีศึกษา บรษิัทนปิปอน เอ็กเพลส โลจิสติกส 

(ประเทศไทย)จํากัด โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ไดแก สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลดาน

ประชากรศาสตรของผูทําแบบสอบถาม สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับดานแรงจูงใจในการทํางาน และสวนที่ 3 

แบบสอบถามเก่ียวกับดานประสิทธิภาพการทาํงาน  โดยผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบกลับแบบสอบถามที่มี

คําตอบครบถวนและสมบูรณ กลับคืนมาจํานวนทั้งสิน้ 227 ชดุ เทากับรอยละ 100.00 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) การหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Stand 

Deviation) การทดสอบหาความ แตกตางคา T-test ,F-test หรือการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 

ANOVA) ทดสอบ ความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD การวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) การวิเคราะหการถดถอย 

(Regression) สถิติที่เก่ียวของกับการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแกการวิเคราะหคาความเชื่อมั่น (Reliability)ผลการ

วิเคราะหจํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลจําแนกเพศ พบวากลุมตวัอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 31-40 ป มีส

                                              
1 นกัศึกษา คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

2 อาจารยที์Éปรึกษาคน้ควา้อิสระ บริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 



ถาณภาพสมรส ระดบัการศึกษาปวส. ตําแหนงงานหัวหนางาน มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูที่ 15,001-25,000 บาท มีอายุงาน 

4-6 ป 

การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลมคีวามคดิเห็นในเรื่องปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกนัสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทนปิปอนเอ็กซเพลสโลจสิติกสประเทศไทยแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ สถาณภาพ 

ระดับการศึกษา ตาํแหนงงาน รายได และ อายุงาน สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานไมตางกัน 

การวิเคราะหแรงจูงใจในการปฎิบัติงานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัทนิปปอนเอ็กซ

เพลสโลจิสตกิสประเทศไทย พบวา ดานคาคาตอบแทนและสัวสดิการ ดานลักษณะงาน ดานความเจริญในหนาที่การงาน 

ดานการไดรับการยอมรับสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ทวาดานสภาพแวดลอม ดานมิตรสัมพันธ ดานความมั่นคง 

ดานความสําเร็จในการทํางานไมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คําสําคัญ : แรงจูงใจ ประสิทธภิาพการทํางาน  



Abstract 

The purpose of this independent research is as to examine the motivating factors that affect the 

work efficiency of employees at Nippon Express Logistics Thailand. To investigate the differences in 

personal factors that influence work motivation among employees of Nippon Express Logistics Thailand. 

The study's sample consists of 527 employees at Nippon Express Logistics (Thailand) Co., Ltd., located 

in the Amata City, Chonburi branch, and selected using a convenience sampling method, with a total of 

227 sets of questionnaires collected. The research tools utilized in this study include a questionnaire 

divided into three parts:Part 1: Demographic information of the questionnaire respondents.Part 2: 

Questions related to motivation at work.Part 3: Questions related to work efficiency. 

The researcher collected data from completed questionnaires with comprehensive and valid 

responses, totaling 227 sets (100%). Statistical analysis methods used for data analysis included 

frequency, percentage, mean, standard deviation, T-test, F-test, one-way ANOVA, pairwise differences 

tested using LSD, factor analysis, regression analysis, and statistics related to the development of 

research instruments, including reliability analysis.The analysis of personal factors revealed that the 

majority of the sample were females aged 31-40 years, with a marital status of married, holding a 

vocational degree, in a job position as a team leader, earning an average monthly income of 15,001-

25,000 Baht, and having 4-6 years of work experience. 

The analysis of personal factors found no significant differences in work motivation among 

employees of Nippon Express Logistics Thailand based on gender, age, marital status, education level, 

job position, income, and work experience. 

Regarding the analysis of motivational factors affecting work efficiency among employees of 

Nippon Express Logistics Thailand, it was found that factors related to compensation and benefits, job 

characteristics, task significance, and recognition had a significant impact on work efficiency, while factors 

related to the work environment, relationships, stability, and success in work did not significantly affect 

work efficiency. 
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บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

บริษัท นิปปอน เอ็กซเพรส โลจิสติกส (ประเทศไทย) จํากัด หรือ NEL Thailand ซึ่งเปนบริษัทสาขาประเทศไทย

ในเครือบริษัท นิปปอน เอ็กซเพรส จํากัด ถูกควบรวมบรษิัทในวันที่ 1 เมษายน 2021และไดเร่ิมดําเนินธุรกิจเปนหนึ่งเดียว

ภายใตชื่อบริษัท นปิปอน เอ็กซเพรส โลจิสติกส (ประเทศไทย) จํากัด กอนหนานี้ NE Thailand ดูแลรับผิดชอบธุรกิจหลักๆ 

ในดานการขนสงและยายสินคาทางอากาศในประเทศไทย ขณะที่ NEL Thailand ดูแลเรื่องการขนสงทางทะเล, การจัดการ

คลังสินคา และการกระจายสินคาเปนสวนใหญ เชนเดยีวกบัการขนสงดวยรถบรรทุกทั้งในประเทศและขามพรมแดนเมื่อป 

2016 บริษัทไดมีการเปดตวัโครงการเพ่ือสรางองคกรและกําหนดการทํางานของนิปปอน เอ็กซเพรส ในประเทศไทยใหม 

ดวยการปรับโครงสราง 2 บรษิัทหลักในไทย (NE Thailand และ NEL Thailand) โดยการรวมธุรกิจในครั้งนี้จะนาํมาซึง่

การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกรทั้งการบริหารและการจัดการ สงผลตอประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลากรในบริษัท

เนื่องจากสภาพแวดลอมภายในบริษัทเกิดการเปลี่ยนแปลง ดวยเหตุผลที่กลาวมานี ้ ผูวิจัยไดตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้น

ภายในองคกร จึงเห็นวาการทาํวิจัยในหัวขอแรงจูงใจในการปฎิยัจิงานของพนักงาน บริษัท นปิปอน เอ็กเพลส (ประเทศ

ไทย) มีความสําคัญตอการบริหารองคกร และสามารถนาํไปเปนของมูลใหผูบริหารใชปนแนวทางในการวางแผนและพฒันา

องคกรใหเติบโตไดสบืตอไป 

 

วัตถุประสงคงานวิจัย 

1.เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานในบริษัทนปิปอน เอ็กซเพลส โลจสิติกส 

ประเทศไทย จํากัด 

  2.เพื่อศึกษาความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลทีส่งผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ของพนักงาน บริษัท 

นิปปอน เอ็กซเพลส โลจิสติกส ประเทศไทย จํากัด 

ขอบเขตการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงปจจัยภายในองคกรที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานกรณีศึกษา บริษัท

นิปปอน เอ็กเพลส โลจิสติกส (ประเทศไทย) จํากัด 

1.ขอบเขตดานประชากร   

    1.1ดานประชากรศาสตรไดแก พนักงานในบริษัทนิปปอน เอ็กเพลส โลจิสติกส (ประเทศไทย) จํากัด สาขา 

อมตะซิตี้ ชลบุร ีจํานวน 527คน (ขอมูลจากฝายบุคคล 25 ก.ค 66) 



2.ขอบเขตดานพืน้ที ่

               2.1 บริษัทนิปปอน เอ็กเพลส โลจิสติกส (ประเทศไทย) จํากัด สาขา อมตะซิตี้ ชลบุรี Amata City  

Industrial Estate, 700/1057 หมู 9 ต.มาบโปง อ.พานทอง,ชลบุร ี, 20160 กรุงเทพ 

3.ขอบเขตดานเนื้อหา 

         3.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบไปดวย  

                3.1.1 ปจจัยสวนบุคล ไดแกเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตาํแหนงงาน และรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 

                            3.1.2 ปจจัยดานองคกร โดยอางอิงจากทษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Dual Factors) มา

กําหนดเปนตัวแปร ไดแก 

                            3.1.3 ปจจัยค้ําจุน (Hygienes Theory) ไดแก ดานคาตอบแทนและสวสัดิการ ดานสภาพแวดลอม 

ดานมิตรสัมพนัธ ดานความม่ันคง 

                             3.1.4 ปจจัยแรงจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จในการงานทาํงาน ดานลักษณะงาน ดานความเจริญ

ในหนาที่การงาน ดานการไดรับการยอมรบั 

                        3.2 ตัวแปรตาม คือ 

                              3.2.1 ดานประสิทธิภาพงาน ดานเวลาในการทํางาน ดานปริมาณงาน  

4.ขอบเขตดานระยะเวลา ระหวางเดอืน มิถุนายน 2566- เดือนสิงหาคม 2566 

 

แนวคิด ทฤษฎี และ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฎิบัติ 

แรงจูงใจในการทํางาน  หมายถึง  แรงผลักดันหรือเงื่อนไขตางๆ  ที่มีอยูภายในและภายนอกตัวบุคคลทีกระตุนให

เกิดพฤติกรรมการทํางาน  ทิศทางในการกระทาํ  ความเขมขนและระยะเวลาในการกระทาํ  ดังนั้นแรงจูงใจจึงเปน

กระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพแวดลอม ซึ่งมีนักวชิาการหลายทานไดเสนอแรว

คิดมากมายดังตอไปนี ้



 ไมเคลิ คอมแจน (Domjan 1996:199) อธิบายวา “การจูงใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทํา

กิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ” 

 

แนวคิดและทฤษฎีสองปจจัยของ Herzgberg (Herzberg’s two-factor theory) 

เฟรดเดอริค เฮอรชเบอรก (Frederick Herzberg) นักจิตวิทยาไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่ง

เปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในวงการบริหาร มีชื่อเรียกแตกตางกันออกไป  คือปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย 

(Maintenance or Hygiene Factors) และ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

  1.ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene Factors) 

       1.1 การกํากับดูแล (supervisor)  

      1.2 นโยบายและการบริหาร (company policy and administration) 

      1.3 สภาพการทาํงาน (working conditions)  

      1.4 ความสัมพนัธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน ลูกนอง หัวหนา (interpersonal relationships with peers, 

subordinates, supervisors)  

                 1.5 สถานภาพในการทํางาน (status)  

                 1.6 ความมั่นคงในงาน (job security)  

      1.7 เงินเดือน (salary)  

                 1.8 ชีวิตสวนตัว (personal life)  

 

       2.ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

เปนปจจัยกระตุนใหคนทํางาน โดยเก่ียวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง (job content) เปนปจจัยที่ทําให

บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 

              2.1 ความสําเร็จในการทํางาน (achievement)  

                   2.2 เนื้องานที่ทํา (work itself) 

                   2.3 ความรูจักอยากจะรับผดิชอบ (responsibility) 

                   2.4 การไดความกาวหนาในงานที่ทําหรือการเลื่อนตําแหนง (advancement) 



                   2.5 โอกาสเพ่ิมพูนความรูความชํานาญในการทาํงานเพ่ือความกาวหนาและการเจริญเติบโตสวนบุคคล 

(possibility of growth) 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฎิบัติงาน 

สิริวดี ชูเชิด (2556) ไดกลาววา ประสทิธิภาพการทาํงาน หมายถึง ความสามารถและทักษะในการกระทํา

ของบุคคลของตนเอง หรือของผูอ่ืนใหดีขึ้น เจริญขึ้น เพื่อใหบรรลุเปาหมายของตนเองและขององคกร อันจะทําใหตนเอง 

ผูอื่นและองคกร เกิดความพึงพอใจและสงบสุขในที่สุด 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

         เขมจิรา ทองอราม (2560) ไดทาํการวิจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีส่งผลตอประสทิธภิาพในการทํางาน

ของพนักงาน ฝายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติก ในเขตประกอบการ อุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนดวังนอย 

จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

           ดุษฎี อิศราพฤกษและบุญญาดา นาสมบูรณ (2560) ไดทําการวิจัยแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางาน (บรษิัทญีปุ่นแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี) 

            สาวิมล รอดเจริญ (2561) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของเจาพนักงาน 

ปกครองในจังหวัดนครศรธีรรมราช 

            นายวชัระ แยมชู (2563) ศึกษาปจจัยทีส่งผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังาน ธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร สํานักงานใหญ 

             ปญญาพร ฐิติพงศและประสพชัย พสุนนท (2564) ไดทําการวิจัย แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในบรษิัทกอสรางของบุคคลากรบริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด 

 

 

 

 



วิธีการดําเนินวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยในเชงิปริมาณ (Quantitative Research) มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาโดยใช

แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งดําเนินการวิจัยตามขัน้ตอน ดังนี้ 

                  1.ประชากร คือ ประชากกรที่ใชในการวิจัยครั้งนีค้อื บุคคลากรบริษัท นปิปอน เอ็ฏเพลส โลจิสติกส 

ประเทศไทย สาขาอมตะซต้ีิชลบุรี จํานวน 527คน (ขอมูลจากฝายบุคคล25 ก.ค 66) 

                  2. กลุมตัวอยาง คือ กลุมตัวอยางที่ใชในการทาํวิจัยครั้งนี้กําหนดตามหลักสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro 

Yamanc ,2560)ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ95 และโดยกําหนดคาความคาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกินรอยละ5 หรือ 0.05 

โดยขนาดของกลุมตัวอยางเทา 227 คน 

                 3.ครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

                  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งเปนมาตราวัดแบบ 5-

point Likert scale โดยแบบสอบถามแบงเปน3สวนดงันี้ 

                 สวนที่1 ปจจัยสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถามจํานวน 7 ขอดังนี้ 

                           1.เพศ 

                           2.อายุ 

                           3.สถาณภาพ 

                           4.ระดับการศึกษา 

                           5.ตําแหนงงาน 

                           6.รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

                           7.อายุงาน 

                   สวนที่2 แรงจูงใจที่สงผลตอประสทิธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงาน บริษัทนิปปอน เอ็กซเพลส โลจิ

สติก ประเทศไทย จํานวน 25 ขอ มีดังนี้ 

                           1.ดานคาตอบแทนและสวสัดิการ จํานวน 4 ขอ 

                           2.ดานสภาพแวดลอม จํานวน 3 ขอ 



       3.ดานมิตรสัมพันธ จํานวน 3 ขอ 

       4.ดานความมัน่คง จํานวน 3 ขอ 

       5.ดานความสาํเร็จในการทํางาน จํานวน 3 ขอ 

       6.ดานลักษณะงาน จํานวน 3 ขอ 

       7.ดานความเจริญในหนาที่การงาน จํานวน 3 ขอ 

       8.ดานการไดรับการยอมรับ จํานวน 3 ขอ 

สวนที่3 ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานชองพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทนิปปอน เอ็กซเพลส โลจิสติก 

ประเทศไทย จํานวน 10 ขอ ดังนี้ 

        1.ดานประสิทธิภาพงาน จํานวน 4 ขอ 

        2.ดานเวลาในการทํางาน จํานวน 3 ขอ 

        3.ดานปริมาณงาน จํานวน 3ขอ 

ในการสรางแบบสอบถามสวนที2่ และสวนที่3 เปนรูปแบบ Rating Scale โดยใหเลือกตอบตามความ

คิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด โดยแบงเปนลักษณะคําตอบแบบมาตรฐาน

สวนประมาณ 5 ระดบัดังนี้ 

                              5 เห็นดวยมากที่สุด 

                              4 เห็นดวยมาก 

                             3 เห็นดวยปานกลาง 

                             2 เห็นดวยนอย 

                             1 เห็นดวยนอยที่สุด 

                   การวัดระดับความคิดเห็นเรื่องแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฎบิัติงานของพนักงาน บรษิัท

นิปปอน เอ็กซเพลส โลจิสติก ประเทศไทย พิจารณาจากคาเฉลี่ยตามเกณฑของเบสท (Best,1981) ซึ่งแบงระดบัความ

คิดเห็นดวยวิธีการหาความกวางและอัตราภาคชัน้ที่ 0.05 ซึ่งแปลความหมายขอมูลไดดงันี้ 



                          ระดับคาเฉลี่ยเทากับ 4.5-5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากทีสุ่ด 

                          ระดับคาเฉลี่ยเทากับ 3.5-4.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 

                          ระดับคาเฉลี่ยเทากับ 2.5-3.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 

                          ระดับคาเฉลี่ยเทากับ 1.50-2.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย 

                          ระดับคาเฉลี่ยเทากับ 1.00-1.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยที่สุด 

การวิเคราะหขอมูล 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ ประสิทธิภาพ

ในการปฎิบัติงานกรณีศึกษา บริษัทนิปปอน เอ็กเพลส โลจิสติกส (ประเทศไทย)จํากัด โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 

สวน ไดแก สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลดานประชากรศาสตรของผูทําแบบสอบถาม สวนที่ 2 แบบสอบถาม

เก่ียวกับดานแรงจูงใจในการทํางาน และสวนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับดานประสิทธิภาพการทํางาน  โดยผูวิจัยไดเก็บ

รวบรวมขอมูลจากการตอบกลับแบบสอบถามที่มีคําตอบครบถวนและสมบูรณ กลับคืนมาจํานวนทั้งสิ้น 227 ชุด เทากับ

รอยละ 100.00 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) การหาคาเฉลี่ย 

(Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Stand Deviation) การทดสอบหาความ แตกตางคา T-test ,F-test หรือการ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ทดสอบ ความแตกตางรายคูดวยวิธี LSD การวิเคราะหปจจัย 

(Factor Analysis) การวิเคราะหการถดถอย (Regression) สถิติที่เก่ียวของกับการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก

การวิเคราะหคาความเชื่อมั่น (Reliability) 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหจํานวนและรอยละของปจจัยสวนบุคคลจาํแนกเพศ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 31-40 

ป มีสถาณภาพสมรส ระดบัการศึกษาปวส. ตาํแหนงงานหัวหนางาน มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูที่ 15,001-25,000 บาท มี

อายุงาน 4-6 ป 

การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลมคีวามคดิเห็นในเรื่องปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกนัสงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทนปิปอนเอ็กซเพลสโลจสิติกสประเทศไทยแตกตางกัน 

 ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ สถาณภาพ ระดับการศกึษา ตําแหนงงาน รายได และ อายุงาน สงผลตอแรงจูงใจใน

การทํางานไมตางกัน 

 



การวิเคราะหแรงจูงใจในการปฎิบัติงานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัทนิปปอนเอ็กซ

เพลสโลจิสตกิสประเทศไทย พบวา ดานคาคาตอบแทนและสัวสดิการ ดานลักษณะงาน ดานความเจริญในหนาที่การงาน 

ดานการไดรับการยอมรับสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ทวาดานสภาพแวดลอม ดานมิตรสัมพันธ ดานความมั่นคง 

ดานความสําเร็จในการทํางานไมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

อภิปายผลการวิจัย 

เพศที่แตกตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วีร

ยุทธ วาณิชกมลนนัทน (2559) ที่ศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน บริษัทสยามกลาสอนิดัสทร ี

จํากัด โรงงานอยุธยา พบวาพนกังานที่มีเพศที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดานไมแตกตางกัน  

อายุที่แตกตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวีร

ยุทธ วาณิชกมลนนัทน (2559) ที่ศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน บริษัทสยามกลาสอนิดัสทร ี

จํากัด โรงงานอยุธยา พบวาพนกังานที่มีอายุที่แตกตางกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดานไมแตกตางกัน 

สถานภาพที่แตกตางกนั สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวจิัย

ของ วชัระ แยมชู (2563) ที่ศึกษาปจจัยทีส่งผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังาน ธนาคารเพ่ือการเกษตรและ

สหกรณการเกษตร สํานักงานใหญพบวา พนักงานที่มี สถานภาพสมรสตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั

อยางมีนัยยะสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจยัของ วชัระ แยมชู (2563) ที่ศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนกงัาน ธนาคารเพ่ือการเกษตร

และสหกรณการเกษตร สํานักงานใหญพบวา พนักงานที่มี ระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานไมแตกตาง

กันอยางมีนัยยะสาํคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรไมแตกตางกนั ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจยัของ สาวิมล รอดเจริญ ( 2561) ไดศกึษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาพนักงานปกครองใน

จังหวัดนครศรธีรรมราชพบวาเจาพนักงานปกครองที่มี รายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มผีลตอปจจยัที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 

อายุงานที่แตกตางกัน สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของสาวิมล รอดเจริญ (2561) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของเจาพนักงานปกครองในจังหวัด

นครศรีธรรมราชพบวาเจาพนักงานปกครองที่มี ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน มีผลตอปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 



ผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฎิบัติงานสงผลตอประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัทนิปปอน

เอ็กซเพลสโลจิสติกสประเทศไทยดวยการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ที่ระดับนับสําคัญทางสถิติ 

0.05 พบวา คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรบัคาแลว (Adjusted R2) เทากับ 0.790 พบวาดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

(คาsig 0.013) ดานลักษณะงาน (คาsig 0.000) ดานความเจริญในที่ทํางาน (คาsig 0.003) ดานการไดรับการยอม (คาsig 

0.000) สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทนิปปอนเอ็กซเพลสโลจิสติกสประเทศไทยซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ เขมจิรา ทองอราม (2560) ที่ไดทําการวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สงผลตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงาน ฝายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีดข้ึนรูปพลาสติก ในเขตประกอบการ อุตสาหกรรมแฟคตอรี่แลนดวัง

นอย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยพบการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม ลักษณะของงาน ความกาวหนาใน

หนาที่การทํางาน รายไดและคาตอบแทน สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายปฏิบัติการอุตสาหกรรมฉีด

ขึ้นรูปพลาสติกในเขต ประกอบการอุตสหกรรมแฟคตอรี่ แลนด วังนอย จังหวัดนครศรอียุธยา 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 

ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่สงผลตอแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฎบิัติงานนอกเหนือจากงานวิจัยชิน้นี ้

เชน เชื้อชาติของผูตอบแบบสอบถาม ความสนใจพิเศษในสายงานของผูตอบแบบสอบถาม การเคยเขารวมกิจกรรมงาน

สัมมนาตางๆของผูตอบแบบสอบถาม เพื่อที่จะทาํใหขอมูลมีความหลากหลายและสมบูรณมากยิ่งขึ้น แลวนาํมาใชพัฒนา

แผนการดําเนนิงาน และพัฒนาการใหบริการตอไป  

ควรศึกษากับกลุมตัวอยางเฉพาะกลุมมากขึ้น เชนพนักงานภายในแผนกเดียวกัน เพื่อใหไดขอมูลความคิดเห็นของ

ตอบแบบสอบถาม และนํามาใชพัฒนาแผนการดําเนินงานและพัฒนาโครงสรางบุคลกรของพนักงานบริษัทในแตละแผนก

ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

ขอจํากัดงานวิจัย 

                การเลือกกลุมตัวอยางไมไดใชการสุมตัวอยางโดยใชเทคนิคความนาจะเปน แตเปนการกระจายแบบสอบถาม 

แบบสุมตัวอยางตามสะดวก (Convenience Sampling) จึงอาจไมครอบคลุมกลุมตัวอยางมากนัก ผลการศึกษาอาจเกิด

ความคาดเคลื่อนได  

 

ปจจัยอื่นๆที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในดานอ่ืนๆ ที่ไมไดนาํมา วิเคราะหขอมูลในคร้ังนี้ ซึ่งอาจสงผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานก็เปนได 
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