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บทคดัย่อ 
การวจิยัเชงิส ารวจนี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ: 1)ศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมใน

เขตกรุงเทพและปรมิณฑล 2)ศกึษาประสทิธภิาพการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล 
3)เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมจ าแนกตามปัจจยัประชากรศาสตร์ 4)ศึกษา
ความสมัพนัธข์องปัจจยัแรงจงูใจในการท างานทีม่ตี่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 

ประชากรทีใ่ชศ้กึษาคอืพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑลซึง่ไม่ทราบจ านวนแน่ชดั 
ค านวณกลุ่มตวัอย่างตามวธิขีองคอแครนไดก้ลุ่มตวัอย่างโดยปัดเศษเป็น 400 คน เครื่องมอืในการวจิยัไดแ้ก่แบบสอบถาม
มาตรประมาณค่า 5 ระดบัของไลเคริต์ แจกแบบสอบถามตามสะดวกผ่านกูเกิล้ออนไลน์ แพลตฟอรม์ การวเิคราะหข์อ้มลูใช้
สถติพิรรณนาไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานและสถติเิชงิอนุมานไดแ้ก่การวเิคราะหค์่าที (t-test) 
การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (one-way ANOVA),การเปรยีบเทยีบรายคู่ตามวธิ ีLSD  และการวเิคราะห์
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 

 ผลการวจิยัพบขอ้คน้พบดงันี้: 1)ระดบัแรงจงูใจของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก(4.12) 2)
ระดบัประสทิธภิาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด(4.23)เมื่อพจิารณารายดา้นพบอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 3 ดา้นไดแ้ก่
ด้านผลติภาพ(4.20) ด้านเวลาที่ใชง้านและด้านคุณภาพ(4.20)ส่วนด้านต้นทุนอยู่ในระดบัมาก(4.18) 3)การเปรยีบเทยีบ
ประสทิธภิาพการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมจ าแนกตามปัจจยัประชากรศาสตร์พบความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคญัที0่.05ดา้นการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนและสถานภาพสมรส 4)การศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยัแรงจงูใจทีม่ี
ต่อประสทิธภิาพการท างานตามวธิเีพยีรส์นัพบความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง(r = 0.64)ในทศิทางเดยีวกนั 
 
ค าส าคญั     ปัจจยัแรงจงูใจ   ประสทิธภิาพการท างาน    พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม  
 



Abstract 
This survey research aimed to 1) study work motivation of employees at industrial plants in Bangkok and 

vicinities 2) study employees work efficiency at Bangkok industrial plants 3) compare employees efficiency 
classified by demographic factors 4) investigate the relationship of work motivation factors toward employees 
work efficiency. 

The unknown population of industrial plants employees in Bangkok and vicinities were drawn to compute 
by Cochran formula and derive at 400 sample size. Likert five scale questionnaire were employed to collect data 
and distributed randomly during July 2564 via google online platform. Data analysis employed descriptive statistic 
include frequency, percentage, mean and standard deviation, and inferential statistic include t-test, ANOVA, and 
Pearson correlation. 

The research findings were : 1) employees work motivation level in overall were at high level ( X = 
4.12)and as per by aspects it indicated a high level on motivator ( X = 4.11) and on hygiene factors ( X = 4.13) 
respectively 2) the overall level of employees work efficiency were highest ( X = 4.23) and indicated also highest 
level on productivity ( X = 4.29) on quality ( X = 4.20) and on work time ( X =4.26), but only high level on cost (
X = 4.18)  3)the comparison of employees efficiency classified by demographic factors indicated significant 
differences at 0.05 on education, monthly income and marital status  4) the investigation of work motivation 
toward employees efficiency by Pearson correlation indicated a high positive strength of association in overall 
(r=0.719). 
 
Keyword :   motivation factors    work efficiency    Industrial employees 
บทน ำ 

รายงานการคน้ควา้อสิระและบทความวจิยั เรื่อง ปัจจยัแรงจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ฉบบันี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาคน้ควา้และจดัท าขึน้โดย
มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา ระดบัประสทิธภิาพการท างาน ระดบัปัจจยัแรงจงูใจและความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจงูใจกบั
ประสทิธภิาพการท างานของคนในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล และไดท้ าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชก้ารประมวลผลจาก
โปรแกรมส าเรจ็รปู SPSS/PC โดยใชส้ถติ ิการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA F-Test) เพื่อ
ทดสอบสมมุตฐิานว่า พนักงานในโรงงานสุตสาหกรรมเขตกรงุเทพและปรมิณฑลมรีะดบัประสทิธภิาพและระดบัแรงจงูใจ
แตกต่างกนัหรอืไม่ตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์ และการศกึษาหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพ
ในการท างาน โดยการหาค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 

 งานวจิยันี้จะเป็นประโยชน์เพื่อน าไปประยุกตใ์ชส้ าหรบัการเตรยีมขอ้มลูเพื่อปรบัปรุงใชใ้นการพฒันาประสทิธภิาพ
ในการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จากหาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ปัจจยัแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพในการท างาน พบว่าปัจจบัแรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานสามารถ
น ามาใชเ้ป็นแนวทางการปรบัปรุงประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานได ้ 



 

วตัถปุระสงคข์องงำนวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจงูใจในการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล 

2. เพื่อศกึษาประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล 

3. เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลโดยจ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 

4.เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจงูใจในการท างานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการท างานของ
นักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

สมมติฐำนในกำรวิจยั 

1. ประสทิธภิาพการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลมคีวาม
แตกต่างกนัตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
  2. ปัจจยัแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธป์ระสทิธภิาพการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

ขอบเขตกำรวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา ผูว้จิยัตอ้งการศกึษาตวัแปรอสิระ ไดแ้ก ่ลกัษณะปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ืไดแ้ก่ เพศ, 
อาย,ุ การศกึษา, รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน, สถาภาพสมรส ทีแ่ตกต่างกนัว่ามรีะดบัประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนัหรอืไม่ 
และปัจจยัปัจจยัแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัระดบัประสทิธภิาพการท างานหรอืไม ่

2. ขอบเขตดา้นประชากรการวจิยั ไดแ้ก่ ประชากรเขตกรงุเทพและปรมิณฑล 

    3. ขอบเขตดา้นพืน้ทีก่ารวจิยั ศกึษาเฉพาะเประชากรทีท่ างานในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล 

     4.ขอบเขตระยะเวลา ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการวจิยั ตัง้แต่ 1 มถิุนายน - 31 กรกฏาคม 2564 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 

 1. ท าใหท้ราบถงึปัจจยัแรงจงูใจในการท างานทีส่่งผลใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล                               
 2. ท าใหท้ราบถงึความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการท างานส่งผลใหเ้กดิประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล                                                                                                                                                             



  3. ท าใหไ้ดแ้นวทางในการสรา้งแรงจงูใจในการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล เพื่อใหพ้นักงานท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพสงูสุด และท างานอย่างมคีวามสุข 

 

กำรทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
ควำมหมำยของแรงจงูใจ 
ธร  สุนทรายุทธ  (2551,  หน้า  295)  ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่า   แรงจงูใจเป็นกระบวนการทีอ่นิทรยี์

กระตุน้ใหม้กีารตอบสนองอย่างมทีศิทางและด าเนินไปสู่เป้าหมาย  (Goal)  ตามทีต่อ้งการ  แรงจงูใจนี้อาจจะเกดิจากสิง่เรา้
ภายในอนิทรยีข์องบุคคล  ไดแ้ก ่ ความสนใจ ความตอ้งการ  แรงขบั  เจตคต ิ หรอืเกดิขึน้จากสิง่เรา้ภายนอกมากระตุน้อนั
ไดแ้ก่  แรงกระตุน้  (Incentive)  ความตอ้งการของกลุ่มเป็นตน้ 

จนัทรานี  สงวนนาม  (2553,  หน้า  252-253)  ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่า  แรงจงูใจมส่ีวนเกีย่วขอ้งกบั
ความตอ้งการ  (Needs)  แรงขบั  (Drivers)  ซึง่เกดิขึน้ภายในตวับุคคล  ส่วนเครื่องล่อหรอืสิง่จงูใจ  (Incentives)  เกดิจาก
การจงูใจภายนอก  เช่นการใหร้างวลัหรอืสิง่ตอบแทนเป็นตน้  เมื่อบุคคลเกดิความตอ้งการท าใหเ้กดิแรงขบั  แรงขบัที่
เกดิขึน้จะไปกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ  ออกมา  ดว้ยการก าหนดทศิทางหรอืเป้าหมายทีจ่ะแสดงพฤตกิรรม
เพื่อสนองความตอ้งการ 

สมัมา  รธนธิย ์ (2553,  หน้า  133)  ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่า  ความปรารถนาทีจ่ะกระท าการใด ๆ  ทีค่ดิ
ว่ามคีุณค่าดว้ยความเตม็ใจของบุคคลในการทีจ่ะอุทศิกายและใจใน 
การปฏบิตังิาน  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายโดยไดร้บัรางวลัเป็นผลตอบแทนการกระท านัน้ ๆ  เป็นสิง่จงูใจ  (Incentives)  ทีจ่ะ
เป็นสิง่เรา้ทีม่ากระตุน้ท าใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมออกมา  เช่น  รางวลั  ค าชมเชย  ใหเ้กดิแรงขบั  คอืแรงผลกัดนัทีเ่กดิขึน้
ภายในตวัของบุคคลอนัเนื่องมาจากความตอ้งการ 

พชัร ี เหลอืงอุดม  (2554,  หน้า  17)  ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่า  สิง่ทีเ่ป็นพลงักระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคล
แสดงออกซึง่พฤตกิรรมในการกระท าสิง่ใดสิง่หนึ่ง  ดว้ยความพงึพอใจ  ตัง้ใจ  และเตม็ใจ  เป็นสิง่ทีช่ ีท้ศิทาง  หรอืแนวทาง
ใหบุ้คคลกระท าพฤตกิรรมนัน้ ๆ  เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้

ภารด ี อนันตน์าว ี (2555,  หน้า  113)  ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่า  สภาพทีก่ระตุน้ใหม้นุษยแ์สดง
พฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในทศิทางทีต่นตอ้งการ  ทัง้นี้เพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางทีก่ าหนด 

สมุทร  ช านาญ  (2556,  หน้า  265)  ไดใ้หค้วามหมายของแรงจงูใจว่า  การจงูใจเป็นกระบวนทีเ่กดิขึน้แก่บุคคล
ในการใชค้วามพยายาม  (Effort)  ผลกัดนัใหเ้กดิผลการกระท าอย่างต่อเนื่อง  (Persistence)  มแีนวทาง  (Direction)  ที่
แน่นอน  เพื่อไปสู่เป้าหมาย  (Goal)  ทีต่อ้งการ 



จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่าแรงจงูใจ  คอื  กระบวนการกระตุน้ใหม้นุษยแ์สดงออกมาอย่างมทีศิทาง
และเป็นไปตามเป้าหมายทีต่อ้งการ  โดยมแีรงขบัหรอืการกระตุน้จากภายในตวับุคคล  และสิง่จงูใจทีเ่กดิจากการจงูใจ
ภายนอก 

ทฤษฎีของ เฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg and other. ) 

มปัีจจยัหรอืองคป์ระกอบ 2 ประการ  ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและไม่พงึพอใจในการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ 
องคป์ระกอบจงูใจ (Motivation Factors) และ องคป์ระกอบค ้าจนุ (Maintenance Factors) หรอืองคป์ระกอบสุขอนามยั 
(Hygiene Factors) 

องคป์ระกอบจงูใจ (Motivation Factors) 

เป็นองคป์ระกอบทีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีป่ฏบิตัโิดยตรง และเป็นสิง่จงูใจใหบุ้คลากรเกดิความพงึพอใจในการท างาน 
ประกอบดว้ย 

                1.ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถท างานไดเ้สรจ็สิน้ประสบผลส าเรจ็
อย่างด ีสามารถแกปั้ญหาต่างๆเกีย่วกบังาน และรูจ้กัป้องกนัปัญหาทีเ่กดิขึน้ 

 2.การไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ การไดร้บัการยอมรบันับถอืจากบุคคลในหน่วยงานหรอื
บุคคลอื่นๆทีม่าขอค าปรกึษา ซึง่อาจแสดงออกในรปูการยกย่องชมเชย การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดกีารแสดงออกที่
ท าใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 

                3. ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถงึ งานนัน้น่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ทา้ทายใหล้ง
มอืท า หรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะท าตัง้แต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

                4. ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ การไดร้บัมอบหมายใหด้แูลงานใหม่ๆ  และมอี านาจอย่างเตม็ที ่
ไม่มกีารตรวจหรอืควบคุมอย่างใกลช้ดิ 

                5. ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถงึ การไดร้บัเลื่อนขัน้ การเลื่อนต าแหน่งใหส้งูขึน้ มโีอกาสไดศ้กึษา
ต่อเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิ ไดร้บัการฝึกอบรมดงูาน 

                องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรอืองคป์ระกอบสุขอนามยั(Hygiene Factors) 

เป็นองคป์ระกอบทีช่ว่ยป้องกนัการปฏบิตังิานของบุคลากรทีจ่ะเกดิความไม่ชอบงานหรอืหย่อนประสทิธภิาพลง 
ประกอบดว้ย 

  1.เงนิเดอืน (Salary) หมายถงึ สิง่ตอบแทนการปฏบิตังิานในรปูเงนิรวมถงึการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้ 
เป็นทีพ่อใจของบคุคลทีท่ างาน 



 2.โอกาสทีจ่ะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth)หมายถงึ ความน่าจะเป็นทีบุ่คคลจะไดร้บั
ความกา้วหน้าในทกัษะวชิาชพี 

 3.ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) 
หมายถงึ ความมสีมัพนัธอ์นัดตีอ่กนัสามารถท างานร่วมกนั มคีวามเขา้ใจซึง่กนัและกนัเป็นอย่างดี 

 4.สถานะของอาชพี (Status) หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบัและนับถอืของสงัคม มเีกยีรตแิละมศีกัดิศ์ร ี

5. นโยบายและการบรหิาร (Company Policy and Administration) หมายถงึ การจดัการและการบรหิารงานของ
องคก์ร การตดิต่อสื่อสารภายในองคก์รทีม่ปีระสทิธภิาพ 

6 .สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถงึ สภาพทางกายภาพของาน เช่น  แสง เสยีง อากาศ รวมทัง้
ลกัษณะสิง่แวดลอ้มอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่างๆ 

7. ชวีติส่วนตวั (Personal Lift) หมายถงึ สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวัทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไป
ท างานในทีแ่หง่ใหม่ซึง่ห่างไกลครอบครวั 

8. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถงึ ความรูส้กึของบคุคลทีม่ตี่อความมัน่คงในการท างาน 

9. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรอืการนิเทศงาน หมายถงึ ความสามารถหรอืความยุตธิรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูน้ิเทศงานในการด าเนินงานและการบรหิารงาน (อ านวยชยั บุญศร ี,2556) 
 
ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภำพ 

การพฒันาประสทิธภิาพการท างาน เป็นการปรบัปรุงแกไ้ขเพิม่เตมิความสามารถ และทกัษะในการท างานของ
ตนเองหรอืผูอ้ื่นใหด้ขีึน้ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ซึง่องคป์ระกอบการพฒันาประสทิธภิาพการท างานมคีวามส าคญั
อย่างยิง่ต่อการพฒันาองคก์ร โดยผูเ้ขยีนยกตวัอย่างแนวคดิของนักวชิาการมดีงันี้ 

          ปีเตอรส์นั (Perterson) และ โพลแมน (Plowman) ไดก้ล่าวว่า องคป์ระกอบของประสทิธภิาพการท างาน ไวด้งันี้คอื 

          1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมคีุณภาพสงูคอืผูผ้ลติและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมคีวามพงึพอใจ 

          2. ปรมิาณ (Quality) งานทีเ่กดิขึน้ตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

          3. เวลา (Time) คอืเวลาทีใ่ชใ้นการด าเนินงานตอ้งอยู่ในลกัษณะทีถู่กตอ้ง เหมาะสมกบัหลกัการและทนัสมยั 

          4. ค่าใชจ้่าย (Cost) เป็นในการด าเนินการทัง้หมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธิกีาร คอืจะตอ้งลงทุนน้อยและ
ไดผ้ลก าไรมากทีสุ่ด  (ปัทมาพร ท่อช ู,2559) 

 

กรอบแนวคิดงำนวิจยั 



      ตวัแปรอิสระ                 ตวัแปรตำม 

 

  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

วิธีกำรด ำเนินกำรวิจยั 
ประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่งกำรวิจ 

 
 
 
 

 

วิธีกำรด ำเนินกำรวิจยั 
ประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่งกำรวิจยั 

จ านวนประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้คอืพนักงานในโรงงานสุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพและปรมิณฑลทีไ่ม่
ทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอนจงึใชส้ตูรของการค านวณก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบไมท่ราบจ านวนประชากรที่
แน่นอน (Infinite population) โดยก าหนดความเชื่อมัน่ที ่95% และค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกนิ 5% โดยใชส้ตูรของ 

ปัจจยัด้ำนประชำกรศำตร ์
-เพศ 

-อายุ 
-ระดบัการศกึษา 
-รายได ้

-อายุการท างาน 

-สถานะภาพ 

ปัจจยัแรงจงูใจในกำรท ำงำน 
ปัจจยักำรจงูใจ  Herzberg 

-ดา้นลกัษณะงาน 

-ดา้นความรบัผดิชอบ 

-ดา้นความส าเรจ็ของงาน 

-ดา้นความกา้วหน้าในงาน 

-ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ปัจจยัค ำ้จนุ 

-ดา้นค่าตอบแทน 

-ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

-ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

-ดา้นนโยบายในการบรหิาร 

-ดา้นสภาพการท างาน 

-ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

 

 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำนของ 

พนักงำนในโรงงำนอตุสำหกรรมใน 

เขตกรงุเทพมหำนครและปริมณฑล 

- ผลติภาพ 

- คุณภาพ 

- ตน้ทุน 

- เวลาทีใ่ชง้าน 

 

 



Cochran (1953) ไดก้ลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 403 คน เนื่องจากชว่งท าการเกบ็ตวัอยา่งงานวจิยัอยู่ในช่วงเดอืน 1  กรกฏาคม – 
31 กรกฏาคม 2564 ซึง่เป็นชว่งการแพร่ระบาดของเชือ้โคโรน่าไวรสั COVID-19 อย่างหนักในประเทศไทย ผูว้จิยัจงึท าการ
สุ่มเกบ็แบบสอบถามแบบออนไลน์ทัง้หมดโดยใชค้ าถามคดักรองเลอืกผูต้อบแบบสอบถามเป็นนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1.เครื่องมอืคอืแบบสอบถาม (Questionnaire)  แบบสอบถามชดุน้ีแบ่งออกเป็น 6 ส่วนประกอบดว้ย 
ส่วนที ่1  : ค าถามคดักรองขอ้มลูเขตพืน้ทีก่ารท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่2 : ค าถามขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที ่3 : ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจ 
ส่วนที ่4 : ค าถามเกีย่วกบัแระสทิธภิาพในการท างาน 
ส่วนที ่5 : ขอ้เสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตัง้แต่วนัที ่1 กรกฎาคม - 31 กรกฏาคม 2564   

2.เกบ็ขอ้มลูจากการสุ่มตวัอย่าง (Sampling) พนักงานในโรงานอุตสาหกรรมในเขตกรงุเทพและปรมิณฑล  
3.ใชเ้ครื่องมอื Google Form  โดยการกระจายแบบสอบถามไปยงัแต่ละพืน้ทีแ่บบสุ่ม 
วิธีวิเครำะห์ขอ้มูล 

ขอ้มลูทีไ่ดม้าท าการวเิคราะหห์าค่าสถติขิองการวจิยั โดยน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูตามล าดบั ดงันี้ 
1.วเิคราะหเ์ชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรบัอธบิายตวัแปรต่างๆ ไดแ้ก่ ความถีร่อ้ยละ (Percentage) 

ค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ตามลกัษณะของตวัแปร 
2.สถิติอ้างอิง (Inferential Statistics) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การทดสอบความแตกต่างของ

ประชากรทีเ่ป็นอสิระต่อกนั (t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว (One – Way Analysis of Variance: ANOVA) 
และการหาค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั โดยมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
ผลกำรวิจยั 
 ผลกำรศึกษำข้อมูลปัจจยัด้ำนประชำกรศำสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถำม 

เพศ พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 229 คน คดิเป็นร้อยละ 56.8 และเพศ
ชาย จ านวน 174 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.2 

อำย ุพนักงานผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่อายุ 21-30 ปี จ านวน 170 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.2 อายุ 31-40 

ปี จ านวน 143 คน คดิเป็นรอ้ยละ35.5 อายุ 41-50 ปี จ านวน 52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.9 อายุน้อยกว่า 20 ปี จ านวน 
29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.2 และอายุ มากกว่า 51 ปีขึน้ไป จ านวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.2 

ระดบักำรศึกษำ พนักงานผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีะดบัการศกึษา ป.ว.ช จ านวน 95 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 23.6 ระดบัการศกึษา ป.ว.ส จ านวน 93 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23.1 ระดบัการศกึษามธัยมศกึษาตอนปลาย (ม.6)  
จ านวน 90 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.3 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 81 คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.1 ระดบัการศกึษา
ต ่ากว่ามธัยมศกึษาตอนปลาย (ม.6) จ านวน 29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.2 ระดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 15 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.1 



รำยได้เฉล่ียต่อเดือน พนักงานผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่รายได ้15,001-20,000 บาท จ านวน 176 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 43.7 รายได ้น้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 155 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.5 รายได ้20,001-30,000 บาท 
จ านวน 56 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.9 รายได ้มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป จ านวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.0 

อำยุกำรท ำงำน พนักงานผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มอีายุการท างาน 1-2 ปี จ านวน 136 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 33.7 อายุการท างาน 5 ปีขึน้ไป จ านวน 127 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.5 อายุการท างาน 2-5 ปี จ านวน 113 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 28.0 อายุการท างาน  ต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.7 

สถำนะภำพสมรส พนักงานผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญม่สีถานะภาพสมรส จ านวน 214 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 53.1 สถานะภาพโสด จ านวน 179 คน คดิเป้นรอ้ยละ 44.4 สถานะภาพสมรส จ านวน 10 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.5 

ผลกำรศึกษำข้อมูลปัจจยัแรงจงูใจและประสิทธิภำพกำรท ำงำน 

โดยรวมพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล มรีะดบัปัจจยัแรงจงูใจใน
การท างานโดยภาพรวม อยู่ในระดบัแรงจงูใจมาก มค่ีาเฉลีย่ ( �̅� = 4.12 ,S.D. = 0.38) เมื่อพจิารณาดา้นปัจจยั
แรงจงูใจสงูสดุ คอื ปัจจยัค ้าจนุ ( �̅� = 4.13, S.D. = 0.35 ) รองลงมา คอื ปัจจยัแรงจงูใจ ( �̅� = 4.11, S.D. = 0.38 ) 

โดยรวมพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล มรีะดบัประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานโดยภาพรวม  อยู่ในมรีะดบัประสทิธภิาพมากทีสุ่ด มค่ีาเฉลีย่ ( �̅� =4.23, S.D. = 0.33 ) เมื่อพจิารณาดา้น
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยภาพรวม  ระดบัประสทิธภิาพมากทีสุ่ด ดา้นผลติภาพ ( �̅� = 4.29, S.D. = 0.45 

รองลงมา คอื  ดา้นเวลาทีใ่ชง้าน ( �̅� = 4.26, S.D. = 0.42 )  รองลงมา คอื  ดา้นคุณภาพ ( �̅� = 4.20, S.D. = 0.42 ) 
รองลงมา คอื  ดา้นตน้ทุน ( �̅� = 4.18, S.D. = 0.44 )   

กำรทดสอบสมมติฐำน 

  ผลการเปรยีบเทยีบความแตกตา่งของปัจจยัดานประชากรศาสตรโ์ดยการวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว 
หรอื One-Way ANOVA พบว่า สามารถสรุปไดว้่า 

1.พนักงานทีม่เีพศต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานโดยรวมไม่มคีวาม
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั0.05 

2.พนักงานทีม่อีายุต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานโดยรวมไม่มคีวาม
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั0.05 

3.พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานระดบั
การศกึษาทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 การเปรยีบเทยีบรายคูพ่บว่าประสทิธภิาพในการท างาน
ดา้นคุณภาพ พบว่าคู่ทีแ่ตกต่างกนัคอื ต ่ากว่ามธัยมศกึษาตอนปลาย(ม.6) กบั สงูกว่าปรญิญาตร ี,มธัยมศกึษาตอน



ปลาย(ม.6) กบั สงูกว่าปรญิญาตร ี,ป.ว.ช กบั สงูกว่าปรญิญาตร ี,ป.ว.ส กบั สงูกว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ีกบั สงู
กว่าปรญิญาตร ี การเปรยีบเทยีบรายคู่พบว่าประสทิธภิาพในการท างานดา้นตน้ทุน พบว่าคู่ทีแ่ตกต่างกนัคอื 
มธัยมศกึษาตอนปลาย(ม.6) กบั ปรญิญาตร ี,มธัยมศกึษาตอนปลาย(ม.6) กบั สงูกว่าปรญิญาตร ี,ป.ว.ช กบั สงูกว่า
ปรญิญาตร ี,ป.ว.ส กบั สงูกว่าปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ีกบั สงูกว่าปรญิญาตร ี

4.พนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานโดยรวม
ไม่มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั0.05 การเปรยีบเทยีบรายคู่พบวา่ประสทิธภิาพในการท างาน
ดา้นคุณภาพ พบว่าคู่ทีแ่ตกต่างกนัคอื น้อยกว่า 15,000 บาท กบั มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป ,15,001 – 20,000 บาท  

กบั มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป ,20,001-30,000 บาท  กบั มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป และน้อยกว่า 15,000 บาท 

กบั มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป  การเปรยีบเทยีบรายคู่พบว่าประสทิธภิาพในการท างานดา้นตน้ทุน พบว่าคู่ทีแ่ตกต่าง
กนัคอื น้อยกว่า 15,000 บาท กบั มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป และ15,001 – 20,000 บาท กบั มากกว่า 30,001 บาท
ขึน้ไป ,การเปรยีบเทยีบรายคูพ่บว่าประสทิธภิาพในการท างานดา้นเวลาทีใ่ช ้ พบวา่คู่ทีแ่ตกต่างกนัคอื น้อยกว่า 
15,000 บาท กบั มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป ,15,001 – 20,000 บาท กบั มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป และ20,001-

30,000 บาท กบั มากกว่า 30,001 บาทขึน้ไป 

5.พนักงานทีม่อีายุการท างานต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานโดยรวมไม่มี
ความแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั0.05 

6.พนักงานทีม่สีถานะภาพสมรสต่างกนัมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานโดยรวมไม่

มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั0.05 การเปรยีบเทยีบรายคู่พบว่าประสทิธภิาพในการท างานดา้น

ผลติภาพ พบว่าคู่ทีแ่ตกต่างกนัคอื สถานภาพสมรสโสด กบั สถานภาพสมรส สมรส และสถานภาพสมรสโสด กบั 

สถานภาพสมรส หย่ารา้ง/ แยกกนัอยู่  การเปรยีบเทยีบรายคูพ่บว่าประสทิธภิาพในการท างานดา้นคุณภาพ พบว่าคู่

ทีแ่ตกต่างกนัคอื สถานภาพสมรสโสด กบั สถานภาพสมรส สมรสและสถานภาพสมรสโสด กบั สถานภาพสมรส 

หย่ารา้ง/ แยกกนัอยู่ การเปรยีบเทยีบรายคู่พบว่าประสทิธภิาพในการท างานดา้นตน้ทุน พบว่าคู่ทีแ่ตกต่างกนัคอื 

สถานภาพสมรสโสด กบั สถานภาพสมรส สมรสและสถานภาพสมรสโสด กบั สถานภาพสมรส หย่ารา้ง/ แยกกนัอยู่ 

การเปรยีบเทยีบรายคู่พบว่าประสทิธภิาพในการท างานดา้นเวลาทีใ่ชง้าน พบว่าคู่ทีแ่ตกต่างกนัคอื สถานภาพสมรส

โสด กบั สถานภาพสมรส หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู่และสถานภาพสมรสสมรส กบั สถานภาพสมรส หย่ารา้ง/ แยกกนัอยู่ 

 

5.ผลการการวเิคราะหห์าค่าความสมัพนัธค์่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัพบว่าปัจจยัแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง ( r = 0.640) และปัจจยัแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บั
ประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน ในทศิทางเชงิบวก (ทศิทางเดยีวกนั) (เนื่องดว้ยค่า r มเีครื่องหมายบวก) และ
มค่ีา Sig. = 0.000 ซึง่มค่ีาน้อยกว่านัยส าคญัทีร่ะดบั 0.01 



6.ปัจจยัค ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดบัปานกลาง ( r = 0.668) 
และปัจจยัค ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน ในทศิทางเดยีวกนั (เนื่องดว้ยค่า r มี
เครื่องหมายบวก) และมค่ีา Sig. = 0.000 ซึง่มค่ีาน้อยกว่านัยส าคญัทีร่ะดบั 0.01 

7.ปัจจยัแรงจงูใจภาพรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานของพนักงานอยู่ในระดบัสงู ( r = 

0.668) และปัจจยัแรงจงูใจภาพรวมมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน ในทศิทางเดยีวกนั  
(เนื่องดว้ยค่า r มเีครื่องหมายบวก) และมค่ีา Sig. = 0.000 ซึง่มค่ีาน้อยกว่านัยส าคญัทีร่ะดบั 0.01 

อภิปรำยผล 

1 พนักงานทีม่เีพศแตกต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการท างานไมแ่ตกต่างกนั 
เนื่องจากการท างาน ลกัษณะของงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย การก าหนดหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ การสนบัสนุนการ
ฝึกอบรม ไดร้บัความเสมอภาคกนัไม่แบ่งขอบเขตเรื่องเพศหญงิหรอืเพศชาย ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เกศณ
รนิทร ์งามเลศิ (2559) 

   2 พนักงานทีม่อีายุแตกต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการท างานไมแ่ตกต่างกนั 
เนื่องจากการท างาน การสนับสนุนการฝึกอบรม การถ่ายทอดงาน สง่ผลใหพ้นักงานสามารถพฒันาตนเองได ้ไดร้บั
ความเสมอภาคกนัไม่แบ่งขอบเขตเรื่องของอายุทีต่่างกนัซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชนาธปิ เอกศริ ิ(2557) 

   5.4.3 พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการท างาน
แตกต่างกนั เนื่องจากในโรงงานอุสาหกรรมประกอบไปดว้ยพนักงานทีห่ลากหลาย จงึมรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั
ประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนัตามรปูแบบการด าเนินชวีติของแต่ละบุคคล คอื พนักงงานทีม่ทีกัษะ ความรู ้
ทศันคต ิต่างกนัไปตามระดบัการศกึษา ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เฉลมิวุฒ ิแยม้ประโคน (2563) 

   5.4.4 พนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการท างาน
แตกต่างกนั เนื่องจากในปัจจบุนัในอุตสาหกรรมลว้นตอ้งการพนักงานทีม่คีวามรูค้วามสามารถเพิม่ประสทิธภิาพการ
ท างานใหก้บัอุตหกรรมจงึมกีารแขง่ขนัในตลาดแรงงานเพื่อใหไ้ดพ้นักงานทีม่ปีระสทิธภิาพมาในอุสาหกรรมของ
ตนเอง รายไดจ้งึเป็นเครื่องมอืทีด่งึดดูพนักงานเขา้มาสูอุ่ตสาหกรรม เพื่อให้อุตสาหกรรมด าเนินไปไดต้ามเป้ามายที่
ก าหนด  ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เฉลมิวุฒ ิแยม้ประโคน (2563) 

   5.4.5 พนักงานทีม่อีายุการท างานแตกต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการท างานไม่
แตกต่างกนั เนื่องจากพนักงานทีท่ างานในโรงงานอุตสาหกรรมเป็นเวลานานมปีระสทิธภิาพในการท างานไม่ต่างกบั
พนักงานทีท่ างานไดไ้ม่นาน หรอืน้อยกว่าพนักงานทีท่ างานไดไ้ม่นาน อาจเพราะการท างานในวถิทีางเดมิๆไม่มกีาร
เปลีย่นแปลไปตามยุคสมยั 

   5.4.6 พนักงานทีม่สีถานะภาพแตกต่างกนั มรีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการท างานแตกต่าง
กนั เนื่องจากแรงผลกัดนัในการปฏบิตังิานพของพนักงานทีม่สีถานะภาพต่างกนัอาจไม่เท่ากนั ภาระหน้าทีร่บัผดิชอบ
อาจต่างกนั จงึท าใหม้รีะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการท างานแตกต่างกนัตามไปดว้ย 

   5.4.7 ปัจจยัแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการท างานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัสงู และมี
ความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั นัน้คอื เมื่อปัจจยัแรงจงูใจเพิม่มากขึน้จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานเพิม่มาก



ขึน้ตาม เนื่องจากโรงงานมนีโยบายการบรหิารขององค์กรพฒันาพนักงาน มกีารผลกัดนัใหม้กีารฝึกอบรม สนับสนุน
เทคโนโลยใีหม่ๆในการปรบัปรุงการท างานใหเ้กดิประสทิธภิาพ ท าใหพ้นักงานรูส้กึมัน่คงในงาน มคีวามกา้วหน้าใน
การท างาน มคีวามสมัพนัธอ์นัดกีบัพนักงานคนอื่นๆ เกดิความสุขในการท างาน สามารถท างานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ ท าใหอุ้ตสาหกรรมด าเนินไปไดต้ามเป้ามายทีก่ าหนด 
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