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บทคัดย่อ 
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานราย

เดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม (2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานรายเดือน 
บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐมจ านวน 400  คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  คือ  แบบสอบถาม  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล  ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ีย  ค่าร้อยละ  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และทดสอบสมมติฐานโดยการใชส้ถิติ  T-test และ ANOVA 

จากการศึกษาพบวา่ 
1.  พนกังานรายเดือนบริษทัเอกชนในจงัหวดันครปฐมส่วนใหญ่จะเป็นเพศชาย  มีช่วงอายรุะหวา่ง 31-50 ปี    มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน  15,000-30,000  บาท  วฒิุการศึกษาในระดบัปริญญาตรีและมีอายงุานต ่ากวา่ 5 ปี 
2.  พนกังานรายเดือนบริษทัเอกชนในจงัหวดันครปฐมให้ความส าคญักบัแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ในท่ีท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงานดา้นลกัษณะของ ดา้นการยกยอ่งนบัถือหรือ
การยอมรับดา้นความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ดา้นความรับผิดชอบและใหค้วามส าคญัในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานดา้นความความกา้วหนา้ดา้นนโยบายการบริหาร  
3.  พนักงานรายเดือนบริษทัเอกชนในจงัหวดันครปฐมให้ความส าคญักบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2 
ดา้นไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลาระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นปริมาณงาน  
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4.  ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า  (1)  ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ,อายุ,รายไดต่้อเดือน ,ระดบัการศึกษา และอายุงานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีไม่แตกต่างกนั(2) 
แรงจูงใจไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ3 ) ลกัษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ 
5) ความกา้วหน้า ปัจจยัค ้าจุน 1)นโยบายและการบริหารงาน 2)สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) ความมัน่คงในการท างาน 4) 
ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดั
นครปฐม ท่ีไม่แตกต่างกนั    
ค าส าคญั : ปัจจยัส่วนบุคคล, แรงจูงใจ, ประสิทธิภาพการท างาน 
 
ABSTRACT 
The objectives of this research were (1) to study personal factors affecting monthly employee performance of private 
companies in Nakhon Pathom Province; (2) to study motivation affecting monthly employee performance. Private companies 
in Nakhon Pathom Province, totaling 400 people. Research tools were questionnaires. Statistics used in data analysis were 
mean, percentage, standard deviation. and tested the hypothesis using T-test and ANOVA statistics. 
According to study,   
Employees of private companies in Nakhon Pathom Province are mostly male. The age range is between 31-50 years old 
with an average monthly income. 15,000-30,000 baht, bachelor's degree and work experience less than 5 years. 
Employees of private companies in Nakhon Pathom Province gave importance to motivation in relations at work overall at a 
high level. Focusing on the motivation at a high level, namely the success of the work, the characteristics of Respect or 
acceptance of relationships in the workplace Responsibility and giving importance at the medium level, including the 
working environment, the progress of management policy.. 
Employees in private companies in Nakhon Pathom Province place importance on overall work efficiency at a high level in 2 
aspects: work quality. 2 medium-level time aspects: expenses workload  
The results of the hypothesis testing found that (1) personal factors were gender, age, monthly income , education level and 
different years of work affecting the performance of monthly employees, private companies in Nakhon Pathom Province (2) 
Motivation were motivating factors 1) job success 2) respect or acceptance 3) nature of work 4) responsibility 5) progress 
Sustaining factors 1) policy and administration 2) Work environment 3) Work stability 4) Work relationship different 
affecting the performance of monthly employees, private companies in Nakhon Pathom Province that is not different 
Keywords : Personal factors, Motivation, Efficiency 
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บทน ำ 

รายงานการคน้ควา้อิสระและบทความวิจยั เร่ืองแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน

รายเดือน บริษทัเอกชนในจงัหวดันครปฐม    ฉบบัน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาคน้ควา้และจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วน

บุคคลและแรงจูงใจ  ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม  ไดท้ าการ

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารประมวลผลจากโปรแกรมส าเร็จรูป IBM PASW Statistics 18 เพื่อทดสอบสมมุติฐานว่า ปัจจยัส่วน

บุคคลไดแ้ก่ เพศ,อาย,ุรายไดต่้อเดือน ,ระดบัการศึกษา และอายงุานท่ีแตกต่างกนักบัแรงจูงใจไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 1) ความส าเร็จ

ของงาน 2) การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ3) ลกัษณะของงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้า และปัจจยัค ้าจุน 1) 

นโยบายและการบริหารงาน 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) ความมัน่คงในการท างาน 4) ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนัและโดยใชส้ถิติ T-test กบั 

ANOVA 

 งานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์เพื่อน าไปประยกุตใ์ชส้ าหรับการเตรียมขอ้มูลเพื่อน าไปใชใ้นการปรับปรุงระบบการจูงใจ

พนกังานใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานใหเ้พิ่มมากข้ึนและปรับปรุงสวสัดิการท่ีมีอยูใ่หเ้หมาะสมกบัยคุปัจจุบนั 

วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดั
นครปฐม 
 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม 
สมมติฐำนในกำรวิจัย 

1.ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ,อาย,ุรายไดต่้อเดือน ,ระดบัการศึกษา และอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพใน 

การท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนั 

2.แรงจูงใจไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ3) ลกัษณะของงาน 4) ความ

รับผิดชอบ 5) ความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุน 1) นโยบายและการบริหารงาน 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) ความมัน่คง

ในการท างาน 4) ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานรายเดือน 

บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนั 
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ขอบเขตกำรวิจัย 

 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  ประชากรการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานรายเดือน บริษทัเอกชนในจังหวดั

นครปฐม  

 ประชากรทั้งหมดคือ  790,711 คน (ขอ้มูลจากส านกังานสถิติจงัหวดั ปี 2565 (เดือนมกราคม – เดือนธนัวาคม) 

 กลุ่มประชากร 400 คน (อ้างอิงอ้างถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549, หน้า 47) ท่ีระดับความเช่ือมัน่ 95% ความคาด

เคล่ือนไม่เกิน 5% เท่ากบั 286 ตวัอยา่ง ทั้งน้ีเพื่อความเหมาะสมจึงใชข้นาดตวัอยา่งทั้งหมด 400 ตวัอยา่ง 

 ขอบเขตดา้นระยะเวลา  ตั้งแต่ มีนาคม – พฤษภาคม 2566 

 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี คือ บริษทัเอกชนในจงัหวดันครปฐม 

 ขอบเขตดา้นเน้ือหา ขอบเขตดา้นเน้ือหาเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล  และแรงจูงใจในการท างานพนกังานราย

เดือน บริษทัเอกชนในจงัหวดันครปฐมเพื่อวิเคราะห์แนวโน้มท่ีมีผลต่อส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ทั้งดา้นปัจจยัส่วน

บุคคล ไดแ้ก่เพศ,อาย,ุรายไดต่้อเดือน ,ระดบัการศึกษาและ  ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่1)ความส าเร็จของงาน 2)การยกยอ่งนบัถือหรือการ

ยอมรับ3)ลักษณะของงาน 4)ความรับผิดชอบ 5)ความก้าวหน้า ปัจจัยค ้ าจุนได้แก่ 1)นโยบายและการบริหารงาน 2)

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3)ความมัน่คงในการท างาน 4)ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

 จากการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชนใน
จงัหวดันครปฐม  พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ,อายุ,รายไดต่้อเดือน ,ระดบัการศึกษา และอายุงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนัและแรงจูงใจไดแ้ก่ ปัจจยัจูง
ใจ 1)ความส าเร็จของงาน 2)การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ3)ลกัษณะของงาน 4)ความรับผิดชอบ 5)ความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้า
จุน 1)นโยบายและการบริหารงาน 2)สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3)ความมัน่คงในการท างาน 4)ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงท าให้
องคก์รหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งน าขอ้มูลไปเพิ่มการจูงใจพนกังานและปรับเปล่ียนสวสัดิการให้เหมาะสมกบัยคุปัจจุบนัหรือ
น าขอ้มูลไปปรับเปล่ียนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รได ้
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กำรทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วกบัลกัษณะประชำกรศำสตร์ 
กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ไดก้ล่าวว่า ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่างๆ 

เป็นจ านวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างกนัน้ี มี
สาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซ่ึงไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร ลกัษณะพฤติกรรมในการท างาน
ของบุคคล จะเป็นดงัน้ี 

1. อายุกับการท างาน (Age and Job Performance) เป็นท่ียอมรับกันว่าผลงานของบุคคลจะลดน้อยลงในขณะท่ีอายุ
เพิ่มข้ึน แต่อยา่งไรก็ตามบุคคลท่ีมีอายมุากจะถือวา่เป็นผูมี้ประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีจะ
ก่อให้เกิดผลผลิตสูงได ้นอกจากน้ีจะเห็นไดว้่า คนท่ีอายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงานแต่จะท างานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะ
โอกาสในการเปล่ียนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับค่าตอบแทนมากข้ึน ตลอดจน
สวสัดิการต่างๆ ก็จะไดเ้พิ่มข้ึนดว้ย รวมทั้งพนักงานท่ีมีอายุมากข้ึนจะปฏิบติัหน้าท่ีการงานอย่างสม ่าเสมอ ขาดงานน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ย 

2. เพศกบัการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทัว่ไป เร่ืองความสามารถเก่ียวกบัการแก้ไข
ปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตวัทางสังคม ความสามารถ ในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความ
แตกต่างกนั แต่อยา่งไรก็ตามในการศึกษาของนกัจิตวิทยาพบวา่ เพศหญิงจะมีลกัษณะคลอ้ยตามมากกวา่เพศชาย และเพศชายจะ
มีความคิดเชิงรุกความคิดกา้วไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างใน เร่ืองผลงาน 
และในเร่ืองความพึงพอใจในงาน 

3. สถานภาพการสมรสกบัการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า พนักงานท่ีสมรสแลว้จะขาดงาน 
และมีอตัราการลาออกจากงานน้อยกว่าผูท่ี้เป็นโสด นอกจากน้ียงัมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผูท่ี้เป็นโสด ตลอดจนมีความ
รับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมีความสม ่าเสมอในการท างานดว้ย 

4. ความอาวุโสในการท างานกบัการท างาน (Tenure and Job Performance) ผูอ้าวุโสในการท างานจะมีผลงานสูงกว่า
บรรดาพนกังานใหม่ และมีความพึงพอใจในงานสูงกวา่คนท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั 
(ปรมะ สตะเวทิน, 2533: 112) โดยวิเคราะห์จากปัจจยั ดงัน้ี 

    4.1 เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสารต่างกนั คือเพศหญิงมีแนวโนม้มีความ
ตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะท่ีเพศชายไม่ไดมี้ความตอ้งการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียว
เท่านั้นแต่มีความตอ้งการท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดข้ึนจากการรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย (Will, 1980: 87) นอกจากน้ี
เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองความคิด ค่านิยม และทศันคติ ทั้งน้ีเพราะวฒันธรรม และสังคม 
ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวต่้างกนั 

  4.2 อาย ุเป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรมคนท่ีอายนุอ้ยมกัจะมีความคิดเสรี
นิยมยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายมุาก ในขณะคนท่ีอายมุากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยึดถือการ
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ปฏิบติั ระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกัน ลกัษณะการใช้
ส่ือมวลชนก็ต่างกนั คนท่ีมีอายมุากมกัจะใชส่ื้อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนกัๆ มากกวา่ความบนัเทิง 

 4.3 การศึกษา เป็นปัจจยัท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมแตกต่างกนั คนท่ีมีการศึกษาสูงจะ
ไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็นผูรั้บสารท่ีดี เพราะเป็นผูมี้ความกวา้งขวางและเขา้ใจสารไดดี้ แต่จะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถา้
ไม่มีหลกัฐานหรือเหตุผลเพียงพอ 

4.4 สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได ้และสถานภาพทางสังคม ของบุคคลมีอิทธิพลอยา่งส าคญั
ต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร เพราะแต่ละคนมีวฒันธรรมประสบการณ์ ทศันคติ ค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนัทฤษฎี
ความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) ของเดอร์เฟอร์ (De Fleur, 1996) ไดเ้สนอหลกัการพื้นฐาน
เก่ียวกบัทฤษฏีความแตกต่าง ระหวา่ง ปัจเจกบุคคลดงัน้ี 

4.4.1 มนุษยเ์รามีความแตกต่างอยา่งมากในองคป์ระกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
4.4.2 ความแตกต่างน้ี บางส่วนมาจากลกัษณะแตกต่างทางชีวภาคหรือทางร่างกายของแต่ลtบุคคล แต่ส่วนใหญ่แลว้จะ

มาจากความแตกต่างกนัท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ 
4.4.3 มนุษยซ่ึ์งถูกชุบเล้ียงภายใตส้ถานการณ์ต่างๆ จะเปิดรับความคิดเห็นแตกต่างกนัไปอยา่ง 
กวา้งขวาง 
4.4.4 จากการเรียนรู้ส่ิงแวดลอ้มท าใหเ้กิดทศันคติ ค่านิยมและความเช่ือถือท่ีรวมเป็นลกัษณะทางจิตวิทยาส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกนัไป 
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
เฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Frederick Herzberg) นกัจิตวิทยาไดคิ้ดคน้ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับ

กนัอยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป  คือ Motivation-maintenance หรือ Dual factor theory หรือ 
The motivation hygiene theory 

ขอ้สมมติฐานตามทฤษฎีน้ีเฮอร์ซเบอร์ก เช่ือว่า คนหรือผูป้ฎิบติังานจะปฎิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพไดน้ั้นยอ่ม
ข้ึนกบัความพอใจของผูป้ฎิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการ
ท างานมากข้ึน ยอ่มท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้ ยอ่มก่อใหเ้กิดผลเสียท าให้คนไม่
สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หนา้ท่ีของผูบ้ริหารก็คือ จะตอ้งรู้วิธีท่ีจะท าให้ผูป้ฎิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะให้
งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน เฮอร์ซเบอร์ก กล่าววา่มีปัจจยัอยู ่2 ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจท าใหค้นอยากท างาน 
คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุข-อนามยั (Hygiene factors) 

ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการ
ท างาน มีอยู ่5 ประการ คือ 

                1. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จ ไดเ้ป็น
อยา่งดี 
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                2. การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ คือการท่ีบุคคลได้รับการยอมรับนับถือ ทั้ งจากกลุ่มเพื่อน 
ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอ่ืนทัว่ๆ ไป 

                3. ลกัษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะของงาน 
                4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ และ

มีอ านาจในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี 
                5. ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน การท่ีปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ

ท างาน ก็เน่ืองจากว่า ความช่ืนชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตน ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ดงันั้นผูบ้ริหาร
ควรใชปั้จจยัทั้ง 5 ประการขา้งตน้ต่อผูป้ฎิบติังาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจใหค้นตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ 

                ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานและ
เป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 

                1. นโยบายและการบริหารงาน คือการจดัการและการบริหารองคก์าร 
                2. เงินเดือน หรือค่าจ้างแรงงาน หมายถึงความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจ้าง

แรงงาน หรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน 
                3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยแต่มิไดห้มายถึงการยอมรับนบัถือ 
                4. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
                5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหวา่งเพื่อนร่วมงานในองคก์าร 
                6. สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อความสุขในการท างาน 
                7. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความรู้ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือ

ความยติุธรรมในการบริหารงาน 
                8. ความมัน่คงในการท างาน คือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงของงานความมัน่คงขององคก์าร 
                9. สถานะของอาชีพ หมายถึง ลกัษณะของงาน หรือลกัษณะท่ีเป็นองคป์ระกอบท าให้บุคคลเกิดความรู้สึก

ต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้ 
แรงจูงใจ (motive) เป็นค าท่ีไดค้วามหมายมาจากค าภาษาละตินท่ีวา่ movere ซ่ึงหมายถึง "เคล่ือนไหว (move) " ดงันั้น 

ค าวา่แรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้างๆ กนัดงัน้ี 
1. แรงจูงใจ หมายถึง "บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคลตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมี 

พฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย" (Walters.1978 :218) กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผล ของการกระท า นัน่เอง 
 2. แรงจูงใจ หมายถึง "สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงั ท าให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหว ไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ี

ไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยูน่ภาวะส่ิงแวดลอ้ม" (Loundon and Bitta.1988:368) 
จากความหมายน้ีจะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการ คือ 
    (1) เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า และ 
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    (2) เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกายท่ีจะกระท าอยา่งมีทิศทาง 
        การจูงใจ (motivation) เป็นเง่ือนไขของการไดรั้บการกระตุน้โดยมีการใหค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
1. การจูงใจ หมายถึง "แรงขบัเคล่ือนท่ีอยูภ่ายในของบุคคลท่ีกระตุน้ให้บุคคลมีการกระท า" (Schiffman and Kanuk. 

1991:69) 
2. การจูงใจ เป็นภาวะภายใน ของบุคคล ท่ีถูกกระตุน้ให้กระท าพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง (แอนนิตา้ อี วูล

ฟอลค์ Anita E. Woolfolk 1995) 
3. การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจ กระท าพฤติกรรม นั้น

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี ตอ้งการ (ไมเคิล ดอมแจน Domjan 1996) 
ความหมายของแรงจูงใจ 
ค าวา่ “แรงจูงใจ” (Motivation) มาจากค ากริยาในภาษาละตินวา่ “Mover”(Kidd, 1973:101) ซ่ึงมีความหมายตรงกบัค า

ในภาษาองักฤษว่า “to move” อนัมีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโน้มนา้วหรือมกัชกัน าบุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ” (To 
move a person to a course of action) ดงันั้นแรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากในทุกๆวงการส าหรับโลเวลล(์Lovell, 1980:109) 
ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการท่ีชกัน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความ
ตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ” 

ไมเคิล คอมแจน (Domjan 1996:199) อธิบายว่า “การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของ
บุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ” 

แฮนสัน (Hanson, Mark E., 1996: 195) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “สภาพภายในท่ีกระตุน้ให้มีการกระท า หรือ
การเคล่ือนท่ี โดยมีช่องทางและพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมาย” 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรดเดอริค เฮอร์ชเบอร์ก (Herzberg’s dual factortheory) 
แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภำพ 
ปีเตอร์สัน (Peterson, 1953 อา้งถึงใน ควรคิด ชโลธรรังสี, 2542) ไดก้ล่าวถึงความหมายของค าว่า ประสิทธิภาพใน

การบริหารงานดา้นธุรกิจในความหมายอยา่งแคบ วา่หมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิต และในความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง 
คุณภาพของการมีประสิทธิผลและความสามารถในการผลิต การด าเนินงานทางดา้นธุรกิจท่ีจะถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อ
สามารถผลิตสินคา้หรือบริการ ปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการในท่ีเหมาะสมและตน้ทุนนอ้ยท่ีสุด ประสิทธิภาพทางดา้นธุรกิจมี
องค์ประกอบ 4 ประการ คือ ตน้ทุน คุณภาพ ปริมาณ และวิธีการในการผลิตมิลเลท (Millet, 1954) ไดใ้ห้ทรรศนะเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพไวว้่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละไดรั้บผลก าไรจาก
การปฏิบติังานนั้นดว้ย ส่วน ไซมอน (Simon, 1960 อา้งถึงใน ควรคิด ชโลธรรังสี, 2542) ไดใ้ห้ทรรศนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
ไวค้ลา้ยคลึงกบัมิลเลท (Millet) กล่าวคือ ถา้พิจารณาวา่งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
น าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีไดรั้บ 
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ชุบ กาญจนประกร (2509) ไดใ้หค้วามเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพไวค้ลา้ยคลึงกบัการบริหารงานดา้นธุรกิจ แต่เป็นการ
บริหารงานในระบบราชการและบวกกบัความพึงพอใจไวด้ว้ย กล่าวคือ ประสิทธิภาพเป็นแนวคิดหรือความมุ่งมาดปรารถนา
ในการบริหารในระบอบประชาธิปไตย ในอนัท่ีจะให้บริหารราชการให้ผลสูงสุด คุม้กบัการท่ีไดใ้ชจ่้ายเงินภาษีอากรในการ
บริหารประเทศ และจะตอ้งก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ประชาชน  

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ (2542 อา้งถึงใน พชัรินทร์ ไชยวรินทรกุล, 2551) ให้ความหมายประสิทธิภาพ ว่าหมายถึง 
การผลิตสินคา้ หรือบริการให้ไดม้ากท่ีสุด โดยพิจารณาจากตน้ทุน หรือปัจจยัน าเขา้น้อยท่ีสุด ประหยดัเวลามากท่ีสุด โดย
พิจารณาถึงความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องในการปฏิบติั เทียบกบัผลท่ีได ้คือ บรรลุวตัถุประสงค์ และ
ความพอใจของผูรั้บบริการ  

รพี แกว้เจริญ และฑิตยา สุวรรณชฎ (2510) ไดใ้ห้ความหมายค าว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคล่องแคล่วในการ
ปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จ ซ่ึงไม่ไดก้ล่าวถึงปัจจยัน าเขา้หรือความพึงพอใจ และณฐักูล  

จอมบดินทร์ (2544) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในความหมายเชิงสังคมศาสตร์นั้น หมายถึง ปัจจัยน าเขา้ท่ี
พิจารณาถึงความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติั โดยเปรียบเทียบกบัผลท่ี
ไดรั้บ คือ ความพึงพอใจ ของผูบ้ริหาร หรือการบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

บีคเกอร์ และนูฮาเซอร์ (Becker & Neuhauser, 1975 อ้างถึงใน โสฬส ปัญจะวิสุทธ์ิ, 2541) ได้เสนอแบบจ าลอง
เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์กร โดยกล่าวว่าประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ
อุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้และผลผลิตขององค์กร ในฐานะท่ีเป็นองค์กรในระบบเปิด ยงัมีปัจจยัอ่ืนประกอบอีก ซ่ึงสามารถ
สรุปไดด้งัน้ี 

1) หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององค์กรมีความซ ้ าซ้อน หรือมีความแน่นอน มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัใน
การท างานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้น แน่ชดั จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์รมากกว่าองคก์รท่ีมีสภาพแวดลอ้ม
การท างานยุง่ยากซบัซอ้นสูง 

2) การก าหนดระเบียบท่ีชดัเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได ้ท าใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
3) ผลการท างานท่ีมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
4) หากพิจารณาควบคู่กันจะปรากฏว่า  การก าหนดระเบียบปฏิบติัอย่างชัดเจนและผลการท างานท่ีมองเห็นไดมี้

ความสัมพนัธ์มากข้ึนต่อประสิทธิภาพมากกว่าตวัแปรแต่ละตวัตามล าพงันอกจากนั้นยงัเช่ือว่า การสามารถมองเห็นผลการ
ท างานขององค์กรไดมี้ความสัมพนัธ์ของประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะองค์กรสามารถทดลองและเลือกระเบี ยบปฏิบติัได ้
ระเบียบปฏิบติัและผลการปฏิบติังานจึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานคาสท ์และคาร์ม (Katz & Kahm, 1978 อา้ง
ถึงใน ควรคิด ชโลธรรังสี, 2542) ซ่ึงเป็นนักทฤษฎีท่ีศึกษาองค์กรระบบเปิด ไดศึ้กษาในเร่ืองปัจจยัท่ีส าคญัต่อประสิทธิภาพ
ขององคก์ร กล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีส าคญัของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคก์รนั้น ถา้จะวดัจากปัจจยั
น าเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีไดน้ั้น จะท าให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง ประสิทธิภาพขององคก์ร 
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หมายถึง การบรรลุเป้าหมายขององค์กรในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั้นปัจจยัต่างๆ คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ 
ความรู้สึกผกูพนัยงัมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพในองคก์รดว้ย 
กรอบแนวคิดงำนวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี  1   กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.รายไดต่้อเดือน 

4.ระดบัการศึกษา 

5.อายงุาน 

แรงจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจ 
1)ความส าเร็จของงาน  
2)การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ 
3)ลกัษณะของงาน  
4)ความรับผิดชอบ  
5)ความกา้วหนา้ 
ปัจจยัค ้าจุน 
1)นโยบายการบริหาร 
 2)สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
3)ความมัน่คงในการท างาน  
4)ความสัมพนัธใ์นท่ีท างาน 
Herzberg 
 
 

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานรายเดือน 

บริษทัเอกชนในจงัหวดันครปฐม 

 

ปิเตอร์สัน(Peterson,1953 อา้งอิงใน ควรคิด ชโล

ธรรังสี,2542 

ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ตวัแปรตาม (Dependent Variables) 



11 
 

วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย 

                 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงกำรวิจัย 

 ประชากร คือ กลุ่มประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานรายเดือน บริษทัเอกชนในจงัหวดันครปฐม 

จ านวน 790,711 คน (ขอ้มูลจากส านกังานสถิติจงัหวดั ปี 2565 (เดือนมกราคม – เดือนธนัวาคม) 

 กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานรายเดือนบริษทัแห่งหน่ึงในจงัหวดันครปฐม ซ่ึงมีขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใน

การศึกษาท่ีใชว้ิธีการค านวณตามสูตร (Taro Yamane, 1973 : 125, อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549, หนา้ 47) ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ความคาดเคล่ือนไม่เกิน 5% เท่ากบั 286 ตวัอยา่ง ทั้งน้ีเพื่อความเหมาะสมจึงใชข้นาดตวัอยา่งทั้งหมด 400 ตวัอยา่ง 

 ดงันั้นจากการค านวณแผนการสุ่มตวัอยา่ง ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน โดยใชก้ารสุ่มแบบสะดวก

(Convenience Sampling)เป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยเลือกผูท่ี้เตม็ใจและสะดวกจะตอบแบบสอบถามในการคน้ควา้อิสระคร้ัง

น้ีเพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีน่าเช่ือถือมากท่ีสุด 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

1.เคร่ืองมือคือแบบสอบถาม (Questionnaire)  แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 5 ส่วนประกอบดว้ย 
ส่วนท่ี 1  : ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถามเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานรายเดือนท่ีท างานในจงัหวดั

นครปฐม 
ส่วนท่ี 2 : ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา อายงุาน 
ส่วนท่ี 3 : ค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือนของบริษทัเอกชน ในจงัหวดั 

นครปฐม 
ส่วนท่ี 4 : : ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน

บริษทัเอกชนในจงัหวดันครปฐม 
ส่วนท่ี 5 : ค าถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ 
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่ มีนาคม - พฤษภาคม 2566   

2.เก็บขอ้มูลจากการสุ่มการสุ่มแบบสะดวก(Convenience Sampling) พนกังานรายเดือนในพื้นท่ีจงัหวดันครปฐม 
3.ใชเ้คร่ืองมือ Google Form  โดยการกระจายแบบสอบถามไปยงัพื้นท่ีแบบสุ่ม 
วิธีวิเครำะห์ข้อมูล 
ขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวิเคราะห์หาค่าสถิติของการวิจยั โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
1.วิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายตวัแปรต่างๆ ไดแ้ก่ ความถ่ี(Frequency)  ร้อยละ 

(Percentage) คา่เฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ตามลกัษณะของตวัแปร 
2.สถิติอา้งอิง (Inferential Statistics) สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ T-test และ ANOVA  โดยมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ี 0.05 
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ผลกำรวิจัย 

 ผลกำรศึกษำข้อมูลปัจจัยด้ำนปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศเป็นเพศ ชาย จ านวน 319 คน คิดเป็นร้อยละ 79.75 หญิง จ านวน 81 คน 

เท่ากบัร้อยละ 20.25     

อำยุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ช่วงอายุ 31 - 50 ปี จ านวน 236 คน คิดเป็นร้อยละ 59 ช่วงอายุต ่ากว่า  30  ปี  
จ านวน 153 คน เท่ากบัร้อยละ 78.25  ช่วงอาย ุ 51  ปีข้ึนไป  จ านวน 11 คน เท่ากบัร้อยละ 2.75   

ระดับกำรศึกษำ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  จ านวน  303  คน  เท่ากบัร้อยละ  79.75  

ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี  จ านวน  47  คน  เท่ากบัร้อยละ  24 

รำยได้ต่อเดือน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายได ้15,001-20,000 บาท  จ านวน  167  คน  เท่ากบัร้อยละ  41.75  

รายไดน้อ้ยกว่า 15,000 บาท  จ านวน  83  คน  เท่ากบัร้อยละ  20.75  รายไดต้ั้งแต่  20,001 บาทข้ึนไป  จ านวน  150  คน  เท่ากบั

ร้อยละ  37.35   

อำยุงำน ผูต้อบแบบสอบถามอยูช่่วงอายงุานต ่ากวา่ 5 ปี จ านวน 193 คน  คิดเป็นร้อยละ 48.25 อายงุาน 6 - 10 ปี จ านวน 

174 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 ช่วงอายงุานมาก  10  ปี  จ านวน 153 คน เท่ากบัร้อยละ 78.25  ช่วงอาย ุ 11  ปีข้ึนไป  จ านวน 33 คน 

เท่ากบัร้อยละ 8.25   

ผลกำรวิเครำะห์แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของพนักงำนรำยเดือนบริษัทเอกชน ในจังหวัดนครปฐม 

โดยภาพรวมแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ในท่ีท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจในระดบัมาก 

ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน(x ̅ = 4.0335, Standard Deviation = 0.8621) ด้านลกัษณะของงาน  (x ̅ = 3.8915, Standard 

Deviation = 0.8590) ดา้นการยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ(x ̅ = 3.6730, Standard Deviation = 1.0700) ดา้นความสัมพนัธ์ในท่ี

ท างาน (x ̅ = 3.5460, Standard Deviation = 0.72401)ดา้นความรับผิดชอบ(x ̅ =3.4245 , Standard Deviation = 0.6563) และให้

ความส าคญัในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน(x ̅ = 3.3440, Standard Deviation = 0.7693) ดา้นความ

ความกา้วหนา้(x ̅ = 3.0060, Standard Deviation = 0.8732) ดา้นนโยบายการบริหาร(x ̅ = 2.9050, Standard Deviation = 0.7693) 

ตามล าดบั 

ผลกำรวิเครำะห์ประสิทธิภำพกำรท ำงำนของพนักงำนรำยเดือนบริษัทเอกชน ในจังหวัดนครปฐม 

โดยภาพรวมพบว่าพนักงานรายเดือนบริษทัเอกชนในจังหวดันครปฐมให้ความส าคญักับประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน(x ̅ = 3.6485, Standard Deviation = 0.55599) ดา้นเวลา(x ̅ = 3.5025, 
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Standard Deviation = 3.5025) ระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้าย(x ̅ = 3.0140, Standard Deviation = 0.89443) ดา้น
ปริมาณงาน(x ̅ = 2.8580, Standard Deviation = 0.80862) ตามล าดบั 
กำรทดสอบสมมติฐำน 

  จากสมมติฐานการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานรายเดือน

บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ,อาย,ุรายไดต่้อเดือน ,ระดบัการศึกษา และอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสอบ ยอมรับสมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ,อาย,ุรายไดต่้อเดือน ,ระดบัการศึกษา และอายงุานท่ีแตกต่าง

กนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 1)ความส าเร็จของงาน 2)การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ3)ลกัษณะของงาน 4)ความ

รับผิดชอบ 5)ความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุน 1)นโยบายและการบริหารงาน 2)สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3)ความมัน่คงในการ

ท างาน 4)ความสัมพนัธใ์นท่ีท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน บริษทัเอกชน ใน

จงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสอบ ยอมรับสมมติฐาน แรงจูงใจไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 1)ความส าเร็จของงาน 2)การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ3)

ลกัษณะของงาน 4)ความรับผิดชอบ 5)ความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุน 1)นโยบายและการบริหารงาน 2)สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

3)ความมัน่คงในการท างาน 4)ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายเดือน 

บริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐม ท่ีแตกต่างกนั 

อภิปรำยผล 

1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จากการศึกษา  พบว่า  ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เน่ืองจากการท่ีพนักงานรายเดือนบริษทัเอกชน ในจงัหวดันครปฐมมีปัจจยัดา้นประชากร
ศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ รายไดต่้อเดือน  ระดบัการการศึกษา  และอายงุาน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ี
แตกต่างกนั  และจากการศึกษาพบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะเป็นเพศชาย  มีช่วงอายรุะหว่าง 31-50 ปี    มีรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน  15,000-30,000  บาท  วุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรีและมีอายงุานต ่ากว่า 5 ปี  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ กอบกาญจน์เหรียญทอง (2556) และ  กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548)  และสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยปพิชญา ศรีจันทรา(2563)ศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบริษัทขนส่งแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร: ศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 58.60 มี
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อายรุะหว่าง 30-39 ปีจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 46.50 สถานภาพสมรส จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 62.60 ระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีจ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ55.60 มีอายงุานมากกว่า 2 ปีจ านวน 51 คน  คิดเป็นร้อยละ 51.50 และมีรายไดต่้อเดือน 
ระหวา่ง 15,501 -30,000 บาท จ านวน 53 คน คิดเป็น ร้อยละ 53.50 โดยสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิผลการปฏิบติังาน
แตกต่างกันท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน – ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบด้วย ด้านความ
รับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะงาน ด้านการยอมรับและยกย่องด้านความก้าวหน้าส่วนตัว และ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียว ในระดบัสูงมาก และ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน – ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ประกอบดว้ย 
ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบาย
บริษทั และดา้นสถานะ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนักนั ในระดบัสูงมาก 

2. ดา้นแรงจูงใจ แรงจูงใจไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ3) ลกัษณะของ
งาน 4)ความรับผิดชอบ 5) ความกา้วหน้า ปัจจยัค ้าจุน 1) นโยบายและการบริหารงาน 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) ความ
มัน่คงในการท างาน 4)ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานรายเดือน บริษทัเอกชน ใน
จงัหวดันครปฐม ผลการศึกษาแรงจูงใจไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การยกยอ่งนบัถือหรือการยอมรับ3) ลกัษณะ
ของงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความกา้วหน้า ปัจจยัค ้าจุน 1) นโยบายและการบริหารงาน 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) 
ความมัน่คงในการท างาน 4) ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานรายเดือน บริษทัเอกชน 
ในจงัหวดันครปฐม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของ  Peterson, 1953     และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ นางสาวธนัญพร 
สุวรรณคาม(2559)ศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ท่ีส่งผลต่อ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง: ศึกษาพบวา่ 1. แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ(r = .46, p < .01) 2. ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (r = .61, p < .01) 3. ตวัแปรแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกนัท านายความผูกพนั
ต่อองคก์าร ไดร้้อยละ 39.3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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