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นักศกึษา หลกัสตูรธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาการจดัการ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ปัจจยัสนับสนุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของ
พนักงานในเขตกรงุเทพมหานครและปริมลฑล  

Supporting Factors That Affect the Performance of Different Generation Employee in 
Bangkok Metropolis and Vicinity 

 

บทคดัย่อ 
 การศึกษางานวิจัยในครัง้นี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ปัจจัยสนับสนุนที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิลฑล  ประชากรกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัในครัง้นี้ คอื พนกังานทีอ่าศยัและท างาน
อยู่ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมลฑล  ทัง้เพศชายและเพศหญิง จ านวน 400 คน
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ โดยมี
วตัถุประสงค์ดงันี้  1.) เพื่อศกึษาปัจจยัจูงใจที่มตี่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่าง
ระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล 2.) เพื่อศกึษาปัจจยัค ้าจุนที่มตี่อ
ประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิลฑล 3.)เพื่อศกึษาประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานใน
เขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล การวเิคราะหส์มมตฐิานที ่1.) ปัจจยัจงูใจทีแ่ตกต่างกนั สง่ผล
ต่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิลฑล พบว่าเมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยแสดงถงึอทิธพิลท านายของปัจจยัจูงใจ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวัยของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิลฑล ไดแ้ก่ ดา้นการได้รบัการยอมรบันับถอืมคี่ามากที่สุด รองลงมา 
ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นความกา้วหน้าของงาน และอทิธพิลทีส่ง่ผลต่อ ดา้นลกัษณะงาน ที่
ระดบันัยส าคญั 0.05  ผลการวิเคราะห์สมมติฐานที่ 2.) ปัจจยัค ้าจุนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิลฑล  พบว่าเมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยแสดงถึงอทิธพิลท านายของปัจจยัค ้าจุน
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรุงเทพมหา
นครและปรมิลฑล ไดแ้ก่ ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มคี่ามากทีสุ่ดรองลงมา ดา้นต้องการ
ความปลอดภัย ความมัน่คงในงาน และด้านอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปรน้อยที่สุดได้แก่  ด้าน
สวสัดกิารและค่าตอบแทน ยกเวน้ดา้นผูบ้งัคบับญัชาไม่สามารถอธบิายความแปรปรวนแปรต้น
ปัจจยัค ้าจุนสง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างาน ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.05 
ค าส าคญั : ปัจจยัจงูใจ,ปัจจยัค ้าจุน,ประสทิธภิาพการท างาน 
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Employee in Bangkok Metropolis and Vicinity 
Abstract 

 The purpose of this research study was to study the supporting factors that affect 
the performance of different generation employees in Bangkok Metropolis and Vicinity. 
The sample population used in this research study was 400 male and female employees 
living and working in Bangkok Metropolis and Vicinity. The questionnaire was used as a 
tool for data collection and statistical analysis. The objectives were as follows: 1 . )  To 
study the motivating factors affecting the performance of different generation employees 
in Bangkok Metropolis and Vicinity. 2 . )  To study the supporting factors affecting the 
performance of different generation employees in Bangkok Metropolis and Vicinity. 3.) To 
study the performance of different generation employees in Bangkok Metropolis and 
Vicinity.  
 The results of the analysis of hypothesis 1.) Different motivating factors affect the 
performance of different generations employees in Bangkok Metropolis and Vicinity. It 
was found that when considering the regression coefficient showing the predictive 
influence of motivating factors affecting the work performance of the age difference of 
employees in Bangkok and its vicinity, namely, the aspect of being respected had the 
highest value, followed by the aspect of work success, the aspect of work advancement, 
and the influence that affected the aspect of work characteristics at the significance level 
of 0 . 0 5 .  Analysis of hypothesis 2 . )  Different supporting factors affecting the work 
performance of the age difference of employees in Bangkok and its vicinity found that 
when considering the regression coefficient showing the predictive influence of supporting 
factors affecting the work performance of the age difference of employees in Bangkok 
and its vicinity, namely, the aspect of interpersonal relationships had the highest value, 
followed by the aspect of need for safety, job security, and the aspect that had the least 
influence on the variable was welfare and compensation, except for the aspect of 
supervisors that could not explain the variance of the independent variable supporting 
factors affecting work performance at the significance level of 0.05 

 
Keywords: Motivational factors, supporting factors, work performance
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บทน า 
 

ความส าคญัและความเป็นมาของปัญหา 
   ในปัจจุบันการบริหารองค์กรธุรกิจต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน ห้าง
หุน้สว่น บรษิทั หา้งรา้น ตลอดทัง้โรงงานผูผ้ลติต่างๆ ผูบ้รหิารองคก์รมุ่งใหค้วามส าคญักบั  การ 
บรหิารทรพัยากรมนุษย์ซึ่งเป็นหนึ่งในทรพัยากรทางการบรหิารที่ส าคญัที่สุดขององค์กร  (ธญั
พิมล วสยางกูร,2565) เนื่องจากจากการที่องค์กรจะสามารถประสบความส าเร็จบรรลุตาม
เป้าหมายและวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไวไ้ดน้ัน้ จ าเป็นทีจ่ะต้องมีจากทรพัยากรมนุษยท์ีม่คีุณภาพ
และมคีวามสามารถในการปฏิบตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ จากอดีตที่เราเคยได้ยนิมาว่า “ 
ปลาใหญ่กนิปลาเลก็” ส าหรบัปัจจุบนันัน้ไม่สามารถใชไ้ดแ้ลว้ ถูกกล่าวเป็น “ปลาเรว็กนิปลาชา้”  
(กรุงเทพธุรกจิ,2567)  ถงึจะชนะ จะเหน็ไดว้่าต้องมกีารวางแผนรอบคอบและระมดัระวงัในการ
วางแผนงานและวางแผนคน  ดงันัน้ หากองค์กรใดมทีรพัยากรบุคคลที่มคีวามสามารถพร้อม
และเก่ง ย่อมจะส่งผลให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนัคู่แข่ง จะสามารถปรบัแผนการ
บรหิารองค์กรทัง้ภายในและภายนอกให้เหมาะสมและสอดคล้องกบัสถานการณ์แผนธุรกิจได้
อย่างรวดเร็ว ยืดหยุ่น และชาญฉลาด  พร้อมปรบัให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่อสิ่งต่างๆที่
เปลีย่นไปอย่างรวดเรว็ไม่ว่าจะเป็นดา้น  ตวัอย่างเช่น  อตัราเงนิเฟ้อ ค่าแลกเปลีย่นเงนิ ต้นทุน
วตัถุดบิ โรคระบาดหรอืสงคราม ซึ่งเป็นสภาวการณ์ สิง่ต่างๆที่สามารถเกิดขึ้นได้โดยและไม่
สามารถรูไ้ดล้่วงหน้า   

ดงันัน้ จึงเห็นได้ว่าทรพัยากรบุคคลเป็นสิง่ขบัเคลื่อนองค์กร ให้ไปถึงเป้าหมาย จึงมี
ความจ าเป็นที่จะต้องพฒันาความรู้ให้ทนัสมยั ให้มกีารฝึกอบรม ปลูกฝังคุณธรรมและสร้าง
จรยิธรรม ใหพ้นักงานมสี่วนรวมในการท างานและแสดงความคดิเหน็และมฉิะนัน้ประสทิธภิาพ
การท างานส่วนหนึ่ง จะเกดิจากสภาพแวดลอ้มการท างานทีด่ ี องคก์รจะต้องมแีรงจูงใจในการ
ท างานใหก้บัพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน ความก้าวหน้า เงนิเดอืน โบนัส 
และสวสัดิการต่างๆ เพื่อสนับสนุน ให้พนักงานท างานอย่างมปีระสทิธิภาพที่สุก ซึ่งจะท าให้
องคก์รมเีสถยีรภาพการท างานต่อเนื่อง และมศีกัยภาพในการแขง่ขนั  
1.2 วตัถปุระสงคใ์นการวิจยั   

1.  เพือ่ศกึษาปัจจยัจงูใจทีม่ตี่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของ
พนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล 

2.  เพือ่ศกึษาปัจจยัค ้าจุนทีม่ตี่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของ
พนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล 
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3. เพือ่ศกึษาประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนกังานในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิลฑล 

สมมติฐานงานวิจยั 
 สมมติฐานท่ี 1  = ปัจจัยจูงใจที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของความ
แตกต่างระหว่างวยัของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล 
 สมมติฐานท่ี 2 = ปัจจัยค ้าจุนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของความ
แตกต่างระหว่างวยัของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล 

ขอบเขตของการวิจยั   

1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง คอืพนกังานทีท่ างานในพืน้ทีเ่ขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึง่ก าหนดจ านวนวกลุ่มตวัอย่างไวท้ี ่จ านวน 400 คน 

2. ขอบเขตด้านตวัแปร ตวัแปรทีน่ ามาใชใ้นการวจิยั มดีงันี้   
 ตวัแปรอิสระ 2 ตวัแปร ได้แก่  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยแยกมีรายละเอียด
ดงัต่อไปนี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิของ Herzberg (1959)  
1. ปัจจยัจูงใจ มสี่วนประกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1.ดา้นลกัษณะของงาน 2.ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
3.ดา้นความกา้วหน้าในงาน และ 4. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
2.  ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 2.ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล 3.ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 4.ด้านความมัน่คงในงาน และ5.ด้านความต้องการ
ความปลอดภยั 
 ตวัแปรตาม คอื ประสทิธิภาพการท างานของ ได้แก่ ด้านกระบวนการท างาน ด้าน
ผลผลิตด้านผลผลิตของการท างานผู้วจิยัได้ศึกษาแนวคดิของของ Peterson and Plowman 
(1953) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นคุณภาพ 2.ดา้นปรมิาณงาน 3.ดา้นเวลา และ 4.ดา้น
ค่าใชจ่้าย 
3. ขอบเขตด้านสถานท่ี กลุ่มตวัอย่างทีอ่าศยัอยู่ในกรุงเทพมหานคร และปรมิณฑล 
4.ขอบเขตด้านเวลาตัง้แต่เดอืนพฤษภาคม 2567 – เดอืนมถิุนายน 2567 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
แนวคิดทฤษฎีแรงจงูใจ 
 แรงจงูใจ คอื พลงัผลกัดนัทีท่ าใหค้นมพีฤตกิรรมทีแ่สดงออก และยงัก าหนดทศิทางและ
เป้าหมาย ของพฤติกรรมนัน้ด้วย ส่งผลให้คนที่มแีรงจูงใจสูงจะส่งผลต่อการกระท าที่ต้องใช้
ความพยายามเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย ทีไ่ดว้างไว ้ใหถู้กต้อง รวดเรว็ และตรงตามเป้าหมาย
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ทีก่ าหนด ตรงกนัขา้มหากคนทีม่แีรงจูงใจต ่าพฤตกิรรมในการแสดงออก กจ็ะไม่แสดงพฤตกิรรม
ที่มองเห็นได้ว่า ไม่มคีวามมุ่งมัน่และตัง้ใจท า ท าให้ไม่ประสบผลส าเร็จในงานที่ท า หรอืไม่ก็
ลม้เหลว เลกิท าไปก่อนทีจ่ะบรรลุเป้าหมาย 
ทฤษฎีของการจงูใจ (theories of motivation) 
 ความหมายของแรงจงูใจ ค าว่า “แรงจงูใจ” มาจากค ากรยิาในภาษาละตนิว่า “Movere” 
(Kidd, 1973:101) ซึ่งม ีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า “To move” มคีวามหมายว่า 
“เป็นสิง่ที่โน้มน้าวหรอืมกัชกัน าบุคคลเกดิการกระท าหรอืปฏบิตักิาร (To move a person to a 
course of action) ดงันัน้ แรงจงูใจจงึไดร้บัความสนใจมากในทุกๆวงการ 
 การจูงใจ คอืการทีท่ีบุ่คคลใดบุคคลหนึ่งไดถู้กกระตุ้นจากสิง่เร้า โดยจงใจใหแ้สวงออก
ถงึพฤตกิรรมหรอืสง่ผลต่อกระท าออกใหเ้หน็หรอืดิ้นรน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคบ์างอย่างตาม
เป้าหมายที ่ตัง้ใจไวด้ว้ยความตัง้ใจ และมุ่งเน้นใหถ้งึความส าเรจ็และมุ่งหมายเป้าหมายทีช่ดัเจน
มากขึ้น ซึ่งจะเหน็ได้ว่าพฤตกิรรมที่เกดิจากกมามแีรงจูงใจ เป็น พฤตกิรรมที่มใิช่เป็นเพยีงแต่
เป็นการตอบสนองสิง่เร้าปกติตามธรรมดา แต่ต้องเป็นพฤตกิรรมที่ความเขม้ขน้ แสดงให้เหน็
ทศิทางทีจ่รงิจงั มเีป้าหมายชดัเจนว่าตอ้งการ ไปสูจุ่ดเป้าหมายใด และพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้นัน้จะ
ส่งผลต่อเป้าหมายทีต่ ัง้ไวใ้หบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ย่างรวดเรว็และเตม็ไปดว้ยประสทิธภิาพ สิง่นัน้
เกิดมาจาก แรงผลักดัน หรือ แรงกระตุ้น ที่เรียกว่า แรงจูงใจ ให้ท าในสิ่งนัน้ส าเร็จดัง่ใจ
คาดหมายไวใ้หถู้กตอ้งและตรงเป้าหมายทีสุ่ดเท่าทีจ่ะท าได้ 
แนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, et al. (1959) (Two-factor Theory) แนวคิดของ 
Herzberg(1959) อา้งถงึใน (ปุณณวชิ แกว้ลอ้ม, 2560) คอื ทฤษฎทีีก่ล่าวถงึปัจจยัต่างๆ ทีส่ง่ผล
ต่อแรงจูงใจในการการศึกษาของ Herzberg ได้ด าเนินการสมัภาษณ์ นักวศิวกรและนักบญัชี
วัตถุประสงค์ของการศึกษาเน้นด้านทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะน าผล
การศกึษาพฒันาองคก์ร ตอ้งการเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน ลดอตัราการลางานและเสรมิสร้าง
สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานที่ดี เพราะถ้าหากเขา้ใจถงึอทิธพิลต่างๆทีจ่ะมสี่วนช่วยในการ
เพิม่ขวญัและใหก้ าลงัใจใหพ้นักงานใหเ้กดิความรูส้กึทีด่ี มคีวามสุข จะท าใหเ้กดิความพงึพอใจ
ในการปฏบิตังิานภายในองค์กร ซึ่งปัจจยันัน้จะผลใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในการท างาน
นัน้ๆ แตกต่างจากปัจจยั ทีส่ง่ผลใหพ้นกังานเกดิความไม่พงึพอใจ โดยสรุป หลกัการของทฤษฎี
นี้เชื่อว่า ผู้ปฏบิตังิานจะสามารถปฏบิตังิานได้ดนีัน้ขึ้นอยู่กบัความพงึพอใจจะเป็นสิง่กระตุ้นให้
ผูป้ฏบิตังิานนัน้ มคีวามกระตอืรอืรน้ ในการท างานมากขึน้ และส่งผลให้ผลผลติของงานสูงมาก
ขึน้  แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั คอื   
 1.ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factor) ประกอบดว้ย ความส าเรจ็ของงาน การยกย่องนับถอื
หรอืการยอมรบั ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้า ในต าแหน่งการงาน 
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 2.ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย นโยบายและการบรหิารงาน เงนิเดอืน
และด่าตอบแทน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มการท างาน และความมัน่คงในงาน 
2.2  แนวคิดทฤษฎี Maslow’ s Need Hierarchy Theory  

ทฤษฎลี าดบัขัน้ความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Need Theory) โดยมาสโลว ์(Abraham 
H. Maslow) เป็นนกัจติวทิยาทีม่ชีื่อเสยีงได้ พฒันาทฤษฎคีวามตอ้งการของบุคคลขึน้ โดยความ
สนใจกับความต้องการของบุคคล ซึ่งสร้างความกดดันและแรงขับในการแสดง ออกด้าน
พฤตกิรรมโดย Maslow ไดต้ัง้สมมตฐิาน เกีย่วกบัความตอ้งการไว ้3 ขอ้ ดงันี้ 

1. มนุษยน์ัน้ย่อมมคีวามต้องการอยู่เสมอไม่มทีีส่ ิ้นสุด  และหากความต้องการใดความ
ตอ้งการหนึ่งไดร้บัการตอบสนองแลว้ กจ็ะมคีวามตอ้งการใหม่เกดิขึน้เสมอ  

2. หากความตอ้งการทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้ จะท าใหล้ดความอยากจะเกดิพฤตกิรรม
นัน้อกีหรอืทีเ่รยีกว่า ลดแรงขบัต่อ พฤตกิรรมลง (Drive Reduction) 

3. ความต้องการทฤษฎีล าดับขัน้ ความต้องการของมนุษย์ นัน้จะเรียงล าดับตาม
ความส าคัญของความต้องการระดับต ่า (Lower Needs) ไปสู่ความต้องการระดับที่สูงขึ้น 
(Higher Needs) สามารถแบ่งล าดบัขัน้ความตอ้งการของมนุษย ์ออกเป็น 5 ระดบัต่อไปนี้ ล าดบั
ขัน้ที ่1 ความตอ้งการทางกาย ล าดบัขัน้ที ่2 ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั ล าดบัขัน้ที ่
3 ความต้องการมสี่วนร่วมในสงัคม ล าดบัขัน้ที่ 4 ความต้องการการยอมรบันับถอื ล าดบัขัน้ที ่5 
ความตอ้งการบรรลุในสิง่ทีต่อ้งการ 

แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ความหมายของการศึกษาเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานมาตรฐานตัวชี้วดั
ความส าเร็จของงาน ในการปฏิบตัิงานของพนักงานที่มกีารพจิารณาทัง้ในผลผลิตที่ท าได้กบั
ความคุ้มค่าของงาน และความสามารถของตัวบุคคล ท าให้ได้เห็นว่าพนักงานที่มีคุณภาพ
สามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนดตามคาดหวัง แสดงว่า พนักงานนั ้นมี
ความส าเรจ็ ในการท างานและท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  
 นักวชิาการ และผู้ทรงคุณวุฒหิลายท่าน ได้ให้ความหมายของค าว่า "ประสทิธิภาพ" 
และ "การปฏบิตังิาน" ไวด้ ังนี้ 
 พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑติยสถาน (ราชบณัฑติยสถาน, 2546) ไดใ้หค้วามหมายของ
ประสทิธภิาพ หมายถงึ ความสามารถที่ท าให้เกดิผลในการท างาน และค าว่า “การปฏบิตัิงาน”
หมายถงึ การด าเนินไปตามระเบยีบ แบบแผน การกระท า เพื่อใหเ้กดิความช านาญ ปฏบิตั ิรบั
ใช ้ปรนนิบตั ิ 
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 ส านกังาน คณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) (2552) กล่าวถงึ “ประสทิธภิาพ 
การท างาน” โดยทัว่ไปนัน้ หมายถงึ การท างานที่ประหยดัไดผ้ลงานที่รวดเรว็มคีุณภาพ คุม้ค่า
กบักทรพัยากรทีล่งทุน ทัง้ในดา้นการเงนิ คน อุปกรณ์ และเวลา ดงันัน้ “ประสทิธภิาพ” จงึเป็น
สิง่ซึ่ง สามารถสร้างให้เกดิขึ้นได้ และสามารถวดัได้ในทางปฏบิตัโิดย จะวดัประสทิธภิาพจาก
การตรวจ ปัจจยัน าเขา้กระบวนการ หรอืวดัจากผลผลติทีอ่อกมา โดยวดัอย่างใดอย่างหนึ่งหรอื 
หลายอย่างประกอบกนั  
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 เฮอรเ์บริต์ เอ ไซมอน (Herbert A. Simon) ใหค้วามหมายเกี่ยวกบั” ประสทิธภิาพ” คอื
การพจิารณาว่างานใดที่มปีระสทิธิภาพสูงสุดนัน้ ให้พจิารณาจากความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั
การน าเขา้ (Input) กบัผลผลติ (Output) ทีไ่ดร้บัออกมา ซึ่งเท่ากบั ผลผลติลบดว้ยปัจจยัน าเข้า
และมีความพึงพอใจเกิดขึ้น ในกระบวนการนัน้ด้วยจะถือว่าเกิดประสิทธิภาพ เพราะฉะนัน้
แนวคดินี้ประสทิธภิาพจงึ เท่ากบั ผลผลติลบดว้ยปัจจยัการน าเขา้  
 Peterson and Plowman (อา้งถงึใน กนกรตัน์ คุม้บวั และคนอื่นๆ, 2542)  ไดก้ล่าวถงึ
ความหมายของค าว่า “ประสทิธภิาพ” ในการบรหิารงานด้านธุรกจิให้ความหมายอย่างแคบว่า
หมายถงึ การลดตน้ทุนในการผลติและใหค้วามหมายอย่างกวา้งหมายรวมถงึ คุณภาพ (Quality) 
ของการมปีระสทิธผิล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการ
ผลติหรอืการด าเนินธุรกจิจะถอืว่า ประสทิธภิาพสูงสุดนัน้ แนวความคดิของค าว่า ประสทิธภิาพ
ทางด้านธุรกิจ ในที่นี้มอีงค์ประกอบทัง้หมด 5 อย่าง คอื ต้นทุน คุณภาพ ปรมิาณ เวลา และ
วธิกีารในการผลติ 
กรอบแนวคิดการวิจยั 

               ตวัแปรต้น                                                                            ตวัแปรตาม 
                
             
 
 
  
 
 
 
 

 

ปัจจยัจงูใจ 
(Motivation Factor) 

1. ดา้นลกัษณะของงาน 
2. ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
3. ดา้นความกา้วหน้าในงาน 
4. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 

(Herzberg,1959) 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
(Operational Efficiency) 

1. ดา้นคุณภาพ 
2. ดา้นปรมิาณงาน 
3. ดา้นเวลา 
4. ดา้นค่าใชจ่้าย 
(Peterson and Plowman, 1953) 

 
 

ปัจจยัค า้จุน 
(Maintenance Factor) 

1. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
2. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
3. ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน 
4. ดา้นความมัน่คงในงาน 
5. ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 

      (Herzberg,1959) 
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วิธีการด าเนินการวิจยั   

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง   

 ประชากรเป้าหมายในการวจิยั คอื พนกังานทีท่ างานอยู่ทุกต าแหน่งงานอาศยัอยู่ในเขต
พืน้ทีอ่ยู่ในเขตกรุงเทพมหานครเเละปรมิณฑลดงันัน้ ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีค่ านวณไดจ้าก
สตูร คอื 400 คน โดยใชว้ธิกีารเลอืกกลุ่ม ตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) ซึง่ได้
จดัท าและกระจายแบบสอบถามในช่องทางออนไลน์ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั 

การวิจัยในครัง้นี้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยแบบสอบถามดงักล่าวจะประกอบด้วยค าถามแบบปลายปิด (Closed-
Ended Questions) แบบมีตัวเลือก และแบบปลายเปิด (Open Questions) คือ ข้อเสนอแนะ
เพิม่เตมิ ซึง่ขอ้มลูในแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี้ 

สว่นที ่1 ค าถามเกีย่วกบัลกัษณะทางประชากรของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 7 ขอ้ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการท างานของ

ความแตกต่างระหว่างวยัของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของ

ความแตกต่างระหว่างวยัของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล จ านวน 13 ขอ้ 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของ

ความแตกต่างระหว่างวยัของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล จ านวน 16 ขอ้ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามประสทิธิภาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของ

พนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล จ านวน 12 ขอ้ 

การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบครอบคุลมของ
เนื้ อหาที่ต้องการวัดโดยการท าแบบประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง  (Item Objective 
Congruence: IOC) ไดค้ะแนน 0.96 คะแนน เพื่อใชว้ดัในคุณลกัษณะ/พฤตกิรรม/เนื้อหาสาระที่
ตอ้งการวดัไดอ้ย่างถูกตอ้ง ครอบคลุม  

2. ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญทัง้ 3 ท่าน ไปปรับปรุงแก้ไข และน า
แบบสอบถามมาตรวจสอบด้วยการทดลองใช้ (Tryout) สุ่มประชากรที่มลีกัษณะใกล้เคยีงกบั
กลุ่มเป้าหมายจ านวน 30 คน หลงัจากนัน้น าขอ้มูลที่ได้รบัทัง้หมด 30 ชุดนี้ แล้วน าค าตอบที่
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ได้มาวดัประมาณค่าความน่าเชื่อถอืโดยใช้วธิ ีAlpha-Coefficient ได้ค่า .937 ตรวจสอบแก้ไข
ปรบัปรุง เพือ่ใหไ้ดข้อ้ค าถามทีม่คีวามชดัเจนและถูกตอ้งเพือ่น าไปเกบ็ขอ้มลู   

วิธีการเกบ็ข้อมูล การเกบ็ขอ้มลูเพือ่ท าการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ 

 3.4.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ทางผู้วิจัยได้จากการใช้
แบบสอบถามเกบ็ขอ้มลูจากการตอบแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านกูเกิ้ล
ฟอรม์ (Google Form) ของกลุ่มตวัอย่าง จ านวนอย่าง 400 ชุด 

 3.4.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) ได้จากการท าการศึกษาค้นคว้าจาก
อินเตอร์เนท เวปไซส์ หนังสอืวทิยานิพนธ์ วารสาร เอกสารงานวิจยัต่างๆ และแหล่งข้อมูล
อินเทอร์เน็ตของหน่วยงานที่มกีารเก็บรวบรวมข้อมูล ที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
ท าการศกึษาวจิยัครัง้นี้ 

การวิเคราะห์ข้อมูล  เพื่อคดัเลอืกแบบสอบถามทีม่คีวามสมบูรณ์มาท าการประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมประมวลผลทางสถติสิ าเรจ็รปูและท าการวเิคราะหข์อ้มลูตามขัน้ตอนดงันี้ 

     1.วเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ กลุ่มช่วงอายุ การศกึษา 
สถานภาพ รายได้ ระยะเวลาการท างานฯ และต าแหน่งงานฯ โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) 

     2. วเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค าจุน และประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
ดว้ยการค านวณหาค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดย
ก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉลีย่ของคะแนน  

   3. การวิเคราะห์เชิงอนุมาน ( Inferential Statistics Analysis) เป็นสถิติที่ใช้ในการ
ทดสอบสมมตฐิาน ใชก้ารทดสอบแบบ Multiple regression anaysis คอืเทคนิคเชงิสถติทิีใ่ชก้าร
วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระตัง้แต่ 2 ตวัแปรขึน้ไปกบัตวัแปรตามหลายตวัเพื่อหา
ความสมัพนัธ์ของแต่ละตัวแปรที่วดัระดบัความเชื่อมัน่ที่ 95% หรอืระดบันัยส าคญัทางสถิติ
เท่ากบั 0.5  

การวิเคราะหข้์อมูล 

1.ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคัดกรองของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้อาศัยอยู่ในเขตพื้นที่

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อาศัยอยู่ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จ านวน 400 คน คดิเป็นรอ้ยละ 100   
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2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   

 จากขอ้มูลสถติพิบว่า ประชากรทีต่อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจ านวน 196 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 49 ช่วงอายุอยู่ในกลุ่ม Millennials (Gen Y/Millennials)หรอืคนเกดิในช่วงปี
พ.ศ. 2524 - 2539 จ านวน 253 คน คดิเป็นรอ้ยละ 63.2  ศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตรจี านวน 
192 คน คดิเป็นร้อยละ 48.0 ส่วนใหญ่มสีถานะโสด จ านวน 211 คน คดิเป็นร้อยละ 52.8 มี
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน15,000-30,000 บาท จ านวน 127 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.8 ประกอบอาชพี
พนักงานบรษิทัเอกชน จ านวน 380 คน คดิเป็นร้อยละ 95 มรีะยะเวลาการท างานในที่ท างาน
ปัจจุบนั อายุงาน 1-3 ปี จ านวน 179 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.8 ต าแหน่งงานอยู่ระดบัปฎบิตักิาร 
จ านวน 215 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.8 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจงูใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของความแตกต่างระหว่าง

วยัของพนักงานในเขตกรงุเทพมหานครและปริมลฑล 

ผลการศกึษาพบว่า ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน
ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอืด้านลกัษณะของงาน
รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จของงานรองลงมาคือ ด้านความก้าวหน้าในงานและด้านที่มี
ค่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอื ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื  

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค า้จนุท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของความแตกต่าง

ระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรงุเทพมหานครและปริมลฑล 

การวเิคราะห์ปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่าง
วัยของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมลฑล ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ผูบ้งัคบับญัชาดา้น ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คง 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคดิเหน็ระดบัความคดิเห็นของปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่
มคี่าเฉลีย่สูงสุดคอื ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล รองลงมาคอื ดา้นผูบ้งัคบับญัชา รองลงมา
คอื ดา้นความมัน่คงในงานและ ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอื ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน  

ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แสดงการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ในภาพรวม
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ผลการศกึษาพบว่าระดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ใน
ภาพรวม พบว่าอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้น
คุณภาพรองลงมาคอื ดา้นค่าใชจ่้ายถดัลงมาคอื ดา้นเวลาและดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอื ดา้น
ปรมิาณงานเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้มรีายละเอยีดดงันี้ 

ผลวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัจูงใจที่แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของผลการ

วิเคราะห์และทดสอบสมมติฐาน จากสมการถดถอยมี Adj R2 = .495 แสดงว่าตัวแปรต้นใน
สมการสามารถร่วมอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตามได้ประมาณรอ้ยละ 49.5 และพบว่า
ตัวแปรตัวปัจจยัจูงใจแต่ละตัวมีผลต่อส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของความแตกต่าง
ระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล พบว่าตวัแปรต้น ดา้นการได้รบั
การยอมรบันับถอื,ดา้นความส าเรจ็ของงาน,ดา้นความก้าวหน้าในงานและดา้นลกัษณะของงาน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวัยของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิลฑล อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05  

  สมมติฐานท่ี 2  ปัจจยัค ้าจุนทีแ่ตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของความ
แตกต่างระหว่างวยัของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล  ผลวเิคราะหแ์ละทดสอบ
สมมติฐานปัจจัยค ้าจุนส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวัยของ
พนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล  จากสมการถดถอยม ีAdj R2 = .626 แสดงว่าตวั
แปรต้นในสมการสามารถร่วมอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตามได้ประมาณร้อยละ 62.6 
และพบว่าตวัแปรต้นปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยั
ของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล พบว่า ตวัแปรตน้ ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคล,ด้านความต้องการความปลอดภัย ,ด้านความมัน่คงในงาน และ ด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน สง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิลฑล อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ยกเวน้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา
ไม่สง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างาน อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
การศึกษาในครัง้นี้ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานที่ท างานในพื้นที่

กรุงเทพมหานครและปรมิลฑลจ านวน400  
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สรปุผลการวิจยั 

1. ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุอยู่ในมีกลุ่ม 
Millennials (Gen Y/Millennials) ระดบัการศกึษาอยู่ที่ปรญิญาตร ีสถานภาพโสด รายได้เฉลี่ย
ต่อเดอืน 15,000-30,000 บาท ประกอบอาชพีพนักงานบรษิัทเอกชน  และมรีะยะเวลาในการ
ปฏบิตังิานอยู่ที ่1-3 ปี และมรีะดบัต าแหน่งอยู่ในระดบัปฎบิตักิาร 

 1.2 ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จุน 

ผลการวจิยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายปัจจยั
พบว่า ปัจจยัจูงใจ มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด และปัจจยัค ้าจุนตามล าดบั โดยผูว้จิยัสามารถ
สรุปเป็นรายปัจจยัไดด้งันี้ 

 1.2.1 ปัจจยัจงูใจในการท างานของของพนักงานในเขตกรงุเทพและปริมณฑล 

ปัจจยัจงูใจในการท างานของของพนักงานในเขตกรุงเทพและปรมิณฑลโดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านลกัษณะของงาน มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก
ทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้นความส าเรจ็ของงาน รองลงมาคอื ดา้นความกา้วหน้าในงาน และดา้นทีม่ี
ค่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอื ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื ตามล าดบั  

1.2.2 ปัจจยัค า้จนุในการท างานของของพนักงานในเขตกรงุเทพและปริมณฑล 

ปัจจัยค ้าจุนในการท างานของของพนักงานในเขตกรุงเทพและปริมณฑลโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลมคี่าเฉลี่ย
อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความตอ้งการ
ความปลอดภยัและดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดคอื ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน  
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในเขตกรงุเทพและปริมณฑล

 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานในเขตกรุงเทพและปรมิณฑลโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุดคอื ดา้นคุณภาพ 
รองลงมาคอื ดา้นค่าใชจ่้าย ถดัลงมาคอื ดา้นเวลาและดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ต ่าสุดคอื ดา้นปรมิาณงาน 

สรปุผลการทดสอบทดสอบสมมติฐาน 

  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

ความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรงุเทพมหานครและปริมลฑลแตกต่างกนั    
สามารถสรปุได้  ดงัน้ี       

จากผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัย่อยของตวัแปรต้น ดา้นปัจจยัจูงใจจ านวน  4 ตวัแปร ทุกตวัมี
ผลต่อ ประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร   
และปรมิลฑล   

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัค า้จุนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

ความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรงุเทพมหานครและปริมลฑลแตกต่างกนั  
สามารถสรปุได้  ดงัน้ี 

จากผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัย่อยของตวัแปรต้น ด้านปัจจยัค ้าจุน จ านวน 5 วนัแปรย่อย 
พบว่า มตีวัแปรย่อยจ านวน 4 ตวัแปรทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่าง
วยัของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล และอกี 1 ตวัแปรย่อยไม่มผีลฯ   

การอภิปรายผลการวิจยั 

การศกึษาปัจจยัแรงจงูใจส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยั
ของพนกังานในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิลฑล ในครัง้นี้ ผูว้จิยัสามารถอภปิรายผลเพื่อตอบ
วตัถุประสงคข์องวจิยั ไดด้งันี้ 

5.2.1 ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งต่อประสิทธิภาพการท างานของความแตกต่าง
ระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรงุเทพมหานครและปริมลฑล  

 ซึ่งจากผลการศึกษาดงักล่าวในด้านของด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ,ด้านความ
ต้องการความปลอดภยั,ด้านความมัน่คงในงาน และ ด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทน ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครและ
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ปรมิลฑล อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 นัน้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของบณัทติ ลาภาพนัธ์   
เรื่องปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิ าพในก ารปฏบิตังิานของพนกังานระดบั 
ปฏบิตักิารของงสรรพสนิคา้สาขาชดิลม กรุงเทพมหานครปัจจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิานดา้นการ
ได้รบัการยอมรบัมอีทิธพิลทางบวกต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานด้านการปฏบิตังิานเป็นทีม
และการปฏิบัติงานร่วมมือกับผู้อื่น อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สามารถท านาย
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานดา้นการปฏบิตังิานเป็นทมีและการปฏบิตังิานร่วมมอืกบัผูอ้ื่นไดร้อ้ย
ละ 19.1 และในด้านผู้บังคบับัญชา  ผลการวิจยัไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เนื่องจาก
ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุนด้านผู้บงัคบับญัชาไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่มลีกัษณะทีเ่ป็นไปทศิทางทีส่อดคลอ้งกบังานวจิยัของ มณีรตัน์ 
ศรคุย้ และธวชัชยั ทุมทอง (2562) ศกึษาเรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและ
ความผูกพนัต่อองค์กรกบัประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานมหาวทิยาลยัราชภฏัภูเก็ต 
และ นิ่มนวน ทองแสน (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานกลุ่มธุรกจิผลติเครื่องส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการวจิยัพบว่า  ความสมัพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัประสทิธภิาพการท างาน โดยภาพรวมถงึแมจ้ะมคีวามสมัพนัธ์ 
แต่เป็นลกัษณะของความสมัพนัธ์เชงิบวกในระดบัต ่าอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  ด้านประสิทธิภาพการท างานของความแตกต่างระหว่างวยัของพนักงานในเขต
กรงุเทพมหานครและปริมลฑล  
  ซึง่จากการศกึษาและเกบ็ขอ้มลูพบว่า พบว่าโดยภาพรวมมคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านคุณภาพมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สุด ด้านค่าใช้จ่ายความ
ประหยดัคุ้มค่าในการใช้ทรพัยากร ด้านเวลาและทนัเวลา และด้านปรมิาณผลงานตามล าดบั 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  และสอดคลอ้งกบังานวจิยั ของ ธญัยารตัน์ สารกิา,(2566) 
การศกึษาเรื่องปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของผูป้ฏบิตังิานดา้นการเงนิการ
คลงั มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ ผลการวจิยั พบว่า ผูป้ฏบิตังิานดา้นการเงนิ
การคลงั ได้มรีะดบัความคดิเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจ และประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานอยู่ใน
ระดบัมาก ปัจจยัจูงใจโดยรวมนัน้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมี
ความสมัพนัธ์ระดบัสูงไปในทศิทางเดยีวกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั0.01 ปัจจยัค ้าจุน
โดยรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยมคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลางใน
ทศิทางเดยีวกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 

ข้อเสนอแนะวิจยั 

 ด้านปัจจยัจงูใจ จากการศกึษางานวจิยัพบว่าดา้นปัจจยัจงูใจ  ภาพรวมจะอยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด  แต่เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นจะพบว่า ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงานมคีวามเหน็
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ดว้ยน้อยทีสุ่ด ดงันัน้ผูบ้รหิารควรใหค้วามสนใจและเน้นเรื่องความก้าวหน้าเพือ่สรา้งแรงจงูใจ 
ดงันี้    
 1 ควรวางแผนเสน้ทางการก้าวหน้าของต าแหน่งงานใหช้ดัเจน และพฒันาบุคคลากร 
เพือ่ก าหนดผูส้บืทอดในสายงานใหช้ดัเจนและใหม้องเหน็ต าแหน่งงานขัน้ต่อไป 
 2 ควรใหพ้นักงานไดแ้สดงความคดิเหน็และเปิดโอกาสในการเสนอโปรเจคใหม่เพือ่เป็น
การใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถออกมาอย่างเตม็ที่ 
 ด้านปัจจยัค ้าจุน จากการศึกษางานวิจัยพบว่าด้านปัจจัยค ้าจุนจะเห็นได้ว่าโดย
ภาพรวมจะอยู่ในระดบัมาก แต่เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านจะเหน็ได้ว่าด้านสวสัดกิาร เงนิเดอืน
และผลตอบแทนมคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ดดงันัน้ ผูบ้รหิารความสนใจเพือ่สรา้งแรงจูงใจ ดงันี้ 

1.ควรมกีารปรบัปรุงโครงสรา้งเงนิเดอืนพนกังาน ใหส้อดคลอ้งกบัการด ารงชพีในสภาวะ
เศรษฐกจิปัจจุบนั และไม่เหลื่อมล ้ากนัจนเกนิไป 

2. ควรดโูครงสรา้งใหเ้หมาะสมกบั อายุงาน และความช านาญงาน 

3. ควรปรบัปรุงสวสัดกิารด้านต่างๆ เช่น ที่พกัอาศยั ชดเชยเงนิเดอืน ประกนัสุขภาพ
และประกนัอุบตัเิหตุ วนัหยุด วนัลา และการจดักจิกรรมทรปิเทีย่ว 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. การศกึษาในครัง้ต่อไปอาจจะตอ้งก าหนดกลุ่มตวัอย่างใหช้ดัเจนเพือ่ไม่ใหค้วาม
คดิเหน็กวา้งมากเกนิไป 
 2. การวจิยัครัง้ต่อไปควรเพิม่ตวัแปร เรื่องความพงึพอใจในการท างาน เขา้มาเพือ่
พจิารณาเพิม่ เพือ่ความพงึพอใจในการท างานจะอาจจะมาก่อนเกดิแรงจงูใจในการท างาน 
 3. การศกึษาตวัแปรอื่นๆ เช่น ดา้นอารมณ์ หรอื การ burn out อาจจะส่งผลต่อการ
ประสทิธภิาพการท างาน 

 
 
 
 
 
 
 
 



16 
 

บรรณานุกรม 
 

Brand online , การTurnover ของอุตสาหกรรมไทย ปี  2566  
 สบืคน้จาก https://brandage.com/article/33474 
Thai Health Acadamy ,การศกึษาขอ้มลูเกีย่วกบัการเจาะเทรนดโ์ลก 2022,   
 สบืคน้จาก https://bit.ly/3fcPhPU 
กรุงเทพธุรกจิ (2567) ปลาเรว็กนิปลาชา้, สบืคน้จาก 
 https://www.bangkokbiznews.com/blogs/columnist/116410 
เจาะเทรนด์โลก (2565)ของพนักงานวิศวกรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
 จงัหวดัระยอง 
การศกึษาขอ้มลูเกีย่วกบัการเจาะเทรนดโ์ลก 2022 โดย Creative Thailand (TCDC สบืคน้จาก 
 https://article.tcdc.or.th/uploads/file/ebook/2564/10/desktop_th/EbookFile_33202_
 1634128759.pdf 
ณกัฐ ์มติรเปรยีญ. (2564), ปัจจยัสมรรถนะหลกัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน
 ของเจา้หน้าทีป่ระเมนิราคาทรพัยส์นิกรมธนารกัษ์. (สารนิพนธป์รญิญามหาบณัฑติ,
 มหาวทิยาลยัศรนีครนิทนวโิรฒ, กรุงเทพฯ). สบืคน้จาก 
 http://irithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/970/1/gs601130377 
BBC NEWS ไทย. (2565). ยุบ ศบค. ยกเลกิ พ.ร.ก.ฉุกเฉิน คุมโควดิ-19 ตัง้แต่ 1 ต.ค 
 สบืคน้จากhttps://ww.bbc.com/thai/articles/c3amre7gppio  
มณีรตัน์ ศรคุ้ย และธวชัชยั ทุมทอง (2562) ศึกษาเรือ่งความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
 ท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
 มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเกต็   
 สบืคน้จาก https://so05.tci-thaijo.org/index.php/pkrujo/article/view/242348 
นิม่นวน ทองแสน (2557) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของ 
 พนกังานกลุ่มธุรกจิผลติเครือ่งส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี 
 สบืคน้จาก http://www.repository.rmutt.ac.th/handle/123456789/2625 
เรอืงฤทธิ ์มหามนตร (2560) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานองค์กร และ  อทิธพิล
 ของปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนตามทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรซ์เบริก์ 
 สบืคน้จาก https://ir.buu.ac.th/dspace/bitstream/1513/474/1/60920122.pdf 
ธนภรณ์ พรรณราย (2565) การศึกษาเรือ่ง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ
 บุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัสงขลา 
สบืคน้จาก https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/twin10/6314154185.pdf 

https://brandage.com/article/33474
https://www.bangkokbiznews.com/blogs/columnist/116410
https://article.tcdc.or.th/uploads/file/ebook/2564/10/desktop_th/EbookFile_33202_
https://article.tcdc.or.th/uploads/file/ebook/2564/10/desktop_th/EbookFile_33202_
http://irithesis.swu.ac.th/dspace/bitstream/123456789/970/1/gs601130377.
https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/twin10/6314154185.pdf


17 
 

 
ธญัยารตัน์ สาลกิา (2566) การศกึษาเรือ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของ
 ผูป้ฏบิตังิานดา้นการเงนิการคลงั มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูม ิ
 สื บ ค้ น จ า ก  https://research.rmutsb.ac.th/fullpaper/2 5 6 6 / research.rmutsb-9 9 -
 20230531105625944.pdf 
พระมหาคณาธ ิป.จนัทรส์ง่า (2561) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
 ของขา้ราชการส านกังาน เขตสมัพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร 
 สืบ ค้ น จ า ก https://e-research.siam.edu/kb/the-factors-affecting-the-performance-
 efficiency-of-government-officials-in-the-samphanthawong-district-office-bangkok/ 
พรนภา เปีย่มไช (2563) ได้ศกึษาเรือ่ง ปัจจยัทีส่่งผล การเพิม่ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน
 ของพนักงานส านักกษาปณ์ มีวัตถุประสงค์เพือ่ศึกษาปัจจัยทีส่่งผลต่อการเพิม่
 ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนกังานส านกักษาปณ์ 
 สบืคน้จาก https://so06.tci-thaijo.org/index.php/hsrnj/article/view/252337  
กฤษดา เชียรวฒันสุข (2560) ศึกษาแรงจูงใจทีม่อีิทธิพลต่อผล การปฏิบตัิงานของพนักงาน
 กรณีศกึษา บรษิทั ทโีอทจีากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่แจง้วฒันะ  
 สบืคน้จาก https://so01.tci-thaijo.org/index.php/JDAR/article/view/244022 
มลวิรรณ ชาจนัโท,กติตมิา จงึสุวด,ีนลนิี ทองประเสรฐิ เรือ่งแรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพใน
 การท างานของพนกังานบรษิทั อาร ์ว ีคอนเน็กซ ์จ ากดั (2565) 
 สบืคน้จาก https://so06.tci-thaijo.org/index.php/JMDUBRU/article/view/269944 
มณีรตัน์ ศรคุ้ย และธวชัชยั ทุมทอง (2562) ศึกษาเรือ่งความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
 ท างานและความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
 มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเกต็ 
 สบืคน้จากhttp://www.mpa-mba.ru.ac.th/images/2023/lopburi04/6427952461.pdf 
นิม่นวน ทองแสน (2557) ไดศ้กึษาเรือ่ง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนกังาน
 กลุ่มธุรกจิผลติเครือ่งส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานีสบืคน้จาก
 http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/2625/1/RMUTT-
 147691.pdf 
ธญัยารตัน์ สารกิา,(2566) การศกึษาเรือ่งปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของ
 ผูป้ฏบิตังิานดา้นการเงนิการคลงั มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูม ิ
 สบืคน้จาก http://www.vl-abstract.ru.ac.th/AbstractPdf/2565-1-1_1697804411.pdf 
ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
 ในสงักดัส านกัอ านวยการประจ าศาลแพง่กรุงเทพใต้ 
 สบืคน้จาก https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/twin10/6314154185.pdf  

https://research.rmutsb.ac.th/fullpaper/2566/research.rmutsb-99-
https://research.rmutsb.ac.th/fullpaper/2566/research.rmutsb-99-
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/2625/1/RMUTT-
http://www.repository.rmutt.ac.th/dspace/bitstream/123456789/2625/1/RMUTT-


18 
 

ธญัพมิล วสยางกูร (2565) การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นยุคการเปลีย่นแปลงพลกิผนัดว้ยการ
 สรา้งองคก์รแห่งความคล่องตวั, สบืคน้จาก  
  https://so04.tci-thaijo.org/index.php/JAPDEAT/article/view/252209  
สุพนิ รุ่งเรอืง (2562) ปัจจยัสนบัสนุนและปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผูกพนัในการ
 ปฏบิตังิาน (Job Engagement) ของบุคลากรทางการแพทยใ์นเขตจงัหวดันนทบุร ี
 สบืคน้จาก https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/twin92/6214155534.pdf 
Cartoon tanaporn (2565) ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานในองคก์รของประชากรวยั
 ท างาน GENERATION Y หลงัสถานการณ์ COVID-19   สบืคน้จาก 
 https://so05.tci-thaijo.org/index.php/mmr/article/view/267883 
กานตพ์ชิชา เก่งการช่าง (2556) อทิธพิลของการจดัการทรพัยากรมนุษยท์ีม่ตี่อความตัง้ใจคงอยู่ 
 สบืคน้จาก
 https://so05.tcithaijo.org/index.php/DPUSuthiparithatJournal/article/view/243654 
สมพศิ สุขแสน (2556) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน: กรณีศกึษา ธุรกจิการขนสง่
 ในจงัหวดัเชยีงราย  
 สบืคน้จาก https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/vlt13-2/6014993148.pdf 
 มูลนิธยิุวพฒัน์ (2567) Generation Gap เขา้ใจ “ความต่าง” ระหว่างวยั ความท้าทายใหม่โลก
 การศกึษา สบืคน้จาก  https://shorturl.asia/oNAjp 

พรีญา ชืน่วงส ์(2560) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทัแก่นขวญั จ ากดั 
 จงัหวดัขอนแก่น สบืคน้จาก   https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/vlt14/611

https://so04.tci-/
https://mmm.ru.ac.th/MMM/IS/vlt13-2/6014993148.pdf


19 
 

 


