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บทคัดย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั
ตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั และ (2)  เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร ใชแ้บบสอบถาม
ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติทดสอบ T-test 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และการวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการวิจยัพบว่า (1) พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา 
ระดบัต าแหน่งงาน อายุการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างาน
แตกต่างกนั ขณะท่ีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั (2) แรงจูงใจในการ
ท างานทั้ง 3 ด้าน มี 2 ด้าน ท่ีมีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 หมายความว่า แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชันวายในเขตกรุงเทพมหานครทั้ง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
โดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจ ประสิทธิภาพในการท างาน พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย 

 



2 

Abstract 

 This research aims to (1) compare the work performance variations among Generation Y employees 
in private companies in Bangkok based on different personal factors, and (2) examine the impact 
of motivational factors on their work performance. A survey was conducted with a sample of 400 individuals 
to collect data. The analysis utilized descriptive statistics including frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and inferential statistics such as T-tests, One-Way Analysis of Variance, and 
Multiple Regression Analysis. 
  The findings show that (1) Generation Y employees in private companies with differences 
in age, education level, job position, tenure, and average monthly income have varying performance levels, 
while differences in gender do not affect performance levels; (2) of the three motivational 
dimensions studied, two dimensions, specifically the need for relationships and the need for growth, 
significantly influence overall work performance at a statistical significance level of 0.05. 
 
Keywords: Motivation, Work Performance, Generation Y, Private Company Employees 

 

บทน า 

 บุคลากรท่ีมีคุณภาพเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั ทุกองคก์รมุ่งหวงัใหบุ้คลากรเป็นก าลงัหลกัท่ีจะ

ช่วยขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รกา้วหนา้อยา่งมัน่คงและยัง่ยนื ส าหรับพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย

เป็นกลุ่มคนท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จโดยเร็ว แต่ไม่มีความอดทนต่องานท่ีท า ไม่ชอบสภาพแวดลอ้ม

ท่ีเคร่งครัดเกินไป ดว้ยลกัษณะพฤติกรรมเหล่าน้ี คนกลุ่มน้ีจึงปฏิบติังานดว้ยความรวดเร็ว ฉบัไว แต่

การปฏิบติังานท่ีรวดเร็วเกินไปท าให้ปฏิบติังานด้วยความผิดพลาดบ่อยคร้ัง ไม่สามารถจดัล าดับ

ความส าคญัของงานจนปฏิบติังานไม่ทนั คุณภาพงานท่ีปฏิบติัออกมาก็ลดลง ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึง

การขาดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชันวาย 

 แรงจูงใจเป็นส่ิงเร้าหรือส่ิงกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความอยากท่ีจะท างาน ส าหรับพนกังาน

บริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชันวายมีความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่สูง เช่น ตอ้งการมีบา้นหลงัใหญ่ 

เส้ือผา้แฟชัน่ตามเทรนด ์และอาหารรสเลิศ แต่รายไดก้ลบัไม่เพียงพอต่อความตอ้งการเหล่านั้น และ

เม่ือตอ้งท างานเสริมหลงัเลิกงานก็จะไม่มีเวลาไปสังสรรค์หรือสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อน

ร่วมงาน การขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีจะท าให้บรรยากาศในการท างานแย่ลง ขาดการท างานเป็นทีม 

โอกาสในการเจริญเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพเป็นไปไดย้ากเน่ืองจากไม่มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ี ดี และขาด
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ความสามารถในการเป็นผูน้ า ส่งผลให้พนกังานเกิดความเครียดจนกระทัง่ลาออกจากงานในท่ีสุด 

ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการขาดแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย 

 จากขอ้มูลท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น ท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร 

เน่ืองจากกลุ่มเจนเนอเรชนัวายเป็นกลุ่มประชากรท่ีจะกา้วเขา้มามีบทบาทส าคญัในตลาดแรงงาน 

ดงันั้นการท่ีไดท้ราบว่าแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน จะเป็นประโยชน์ส าหรับ

องค์กรเพื่อช่วยในการส่งเสริมพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์องคก์รตั้งไว ้

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเอกชนกลุ่ม     

เจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลของ

พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั 

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

บริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 แรงจูงใจ Clayton Alderfer (1992) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความตอ้งการของมนุษยข์ึ้นมา

เรียกว่า ทฤษฎี ERG ซ่ึงเป็นทฤษฎีความต้องการท่ีพฒันาต่อยอดมาจาก Maslow’s Hierarchy of 

Needs โดยการจดักลุ่มความตอ้งการของมนุษยใ์หม่จากเดิมท่ีมี 5 ขั้นใหเ้หลือเพียง 3 ขั้น ดงัต่อไปน้ี 

 1. ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs : E) คือ ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการเอาตวั

รอดและด ารงชีวิตอยู่ ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้ า ยา เส้ือผา้ ท่ีอยู่อาศยั ความปลอดภยัในการใช้

ชีวิต ความปลอดภยัของทรัพยสิ์น สุขภาพ ประกนั ความปลอดภยัในการท างาน สภาพแวดลอ้มใน

การท างานท่ีดี ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ เป็นตน้ 

 2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs : R) คือ ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ท่ี

ดีกบัผูอ่ื้น ไดแ้ก่ ความรัก เพื่อน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การมีสังคม การ
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ไดรั้บการยอมรับจากคนรอบตวั ไดรั้บการยกยอ่ง ความเคารพนบัถือจากคนรอบตวั ความปลอดภยั 

รวมถึงความส าเร็จท่ีน าไปสู่การใหค้วามเคารพตวัเอง เป็นตน้  

 3. ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs : G) คือ ความตอ้งท่ีจะพฒันาตนเองใหมี้ความ

เจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผูมี้ความคิดริเริม บุกเบิก และใช้ศักยภาพของตนเองท่ีมีอยู่ให้เกิด

ประโยชน์ ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของทฤษฎี ERG การบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีก็จะเกิดจาก

การใชค้วามรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล 

 ประสิทธิภาพในการท างาน Peterson and Plowman (1953) สรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ

ไว ้4 ขอ้ ประกอบดว้ย 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ได้ประโยชน์คุม้ค่า 

และมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพ 

ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัขององค์กรโดย

ผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้และ

ควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

 3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ

เหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวก รวดเร็วขึ้น 

 4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Cost) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน 

และวิธีการคือ จะตอ้งลงทุนน้อยและท าให้ไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย

หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยู่อย่างประหยดั

คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด เพื่อช่วยลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายต่างๆ ขององคก์ร 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ผูวิ้จยัไดก้ าหนดตวัแปรในการศึกษา ดงัน้ี ตวัแปรตน้ ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล และ

แรงจูงใจตามทฤษฎี ERG ของ Clayton Alderfer (1992) ขณะท่ีตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างาน

ตามทฤษฎีของ Peterson and Plowman (1953) ดงัแสดงในรูปท่ี 1 
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 ปัจจัยส่วนบุคคล 

      ประสิทธิภาพในการท างาน 

 แรงจูงใจตามทฤษฎีของ ERG  1. คุณภาพของงาน 

1. ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่  2. ปริมาณงาน 

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์  3. เวลาในการด าเนินงาน 

3. ความตอ้งการเจริญเติบโต  4. ค่าใชจ่้าย 

ท่ีมา : Clayton Alderfer (1992)  ท่ีมา : Peterson & Plowman (1953) 

 

รูปท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขต

กรุงเทพมหานครจะมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเอกชนกลุ่ม

เจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 ประชากร ตัวอย่าง และกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนักงานท่ีท างานใน

บริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย (อาย ุ27-44 ปี) เป็นพนกังานท่ีบริษทัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่ชดั ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ (Cochran, 1953) 

จ านวน 400 ตวัอยา่ง สุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีหลายขั้นตอน โดยเร่ิมจากพื้นท่ีตามเขตของกรุงเทพมหานคร 

ท่ีมีจ านวน 50 เขต แลว้ใชว้ิธีสุ่มอยา่งง่ายมา 20 เขต เก็บตวัอยา่งเขตละ 20 คน ในการเก็บตวัอยา่ง ท าการ

สุ่มตามสะดวกโดยจะท าแบบสอบถามเป็นแบบออนไลน์ โดยเก็บขอ้มูลเม่ือ กุมภาพนัธ์ - มีนาคม 2567 

 เคร่ืองมือการวิจัย แบบสอบถาม ประกอบดว้ย ตอนท่ี 1 เป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) 

เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 – 3 เป็นแบบสอบถามปลายปิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

และประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ของ Likert ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความเท่ียงตรงตาม
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เน้ือหา ได้ค่า IOC = 0.99 แลว้น าไปทดสอบกบักลุ่มเป้าหมายท่ีคลา้ยกลุ่มตวัอย่าง 30 ราย ได้ค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) = 0.933 แบบสอบถามน้ีจึงมีความเหมาะสมในการน าไปใช้

เก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

ผลการวิจัย 

 จากการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 216 คน (ร้อยละ 54) อายรุะหวา่ง 36 – 39 ปี 

จ านวน 157 คน (ร้อยละ 39.3) การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 390 คน(ร้อยละ 97.5) ระดับ

ต าแหน่งพนักงาน จ านวน 168 คน (ร้อยละ 42) อายุการท างานระหว่าง 2 – 5 ปี จ านวน 194 คน 

(ร้อยละ 48.5) และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 45,000 บาท จ านวน 260 คน (ร้อยละ 65) 

 

ตารางท่ี 1 แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
       �̅� SD แปลผล 

1. ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิตอยู ่ 3.91 0.43 มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก 

2. ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 3.94 0.39 มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก 

3. ดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต 3.89 0.43 มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก 

แรงจูงใจในการท างานโดยรวม 3.91 0.35 มีแรงจูงใจในการท างานระดับมาก 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 4.03 0.40 มีประสิทธิภาพในการท างานระดบัมาก 

2. ดา้นปริมาณงาน 3.98 0.48 มีประสิทธิภาพในการท างานระดบัมาก 

3. ดา้นเวลาในการด าเนินงาน 3.99 0.49 มีประสิทธิภาพในการท างานระดบัมาก 

4. ดา้นค่าใชจ้่าย 3.96 0.44 มีประสิทธิภาพในการท างานระดบัมาก 

ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม 3.99 0.37 มีประสิทธิภาพในการท างานระดบัมาก 

 

 จากตารางท่ี 1 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย

ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.91 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 

0.35) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ มีค่ามากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 

3.94 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.39) ล าดบัถดัมาคือ ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 



7 

3.91 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.43) และดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต มีค่านอ้ยท่ีสุดโดย มีค่าเฉล่ีย

อยูท่ี่ 3.89 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.43) ตามล าดบั 

 ส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

บริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย

อยูท่ี่ 3.99 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.37) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นคุณภาพของงาน มีค่า

มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.03 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.40) ล าดบัถดัมาคือ ดา้นเวลาใน

การด าเนินงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.99 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.49) ดา้นปริมาณงาน มีค่าเฉล่ีย

อยู่ท่ี 3.98 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.48)  และดา้นค่าใชจ่้าย มีค่านอ้ยท่ีสุดโดย มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 

3.96 (ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.44) ตามล าดบั 

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางท่ี 2 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย

ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจัยส่วนบุคล       t/F Sig ผลการทดสอบ 

เพศ -0.77 0.44 ไม่แตกต่าง 

อาย ุ 5.80 0.001 แตกต่าง 

ระดบัการศึกษา 9.076 0.000 แตกต่าง 

ระดบัต าแหน่งงาน 39.807 0.000 แตกต่าง 

อายกุารท างาน 12.732 0.000 แตกต่าง 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30.709 0.000 แตกต่าง 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันของพนักงานบริษทัเอกชน

กลุ่มเจนเนอเรชันวายในเขตกรุงเทพมหานครจะมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั  พบว่า 

พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน อายกุารท างาน 

และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี Least Significance Difference (LSD) 
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ตารางท่ี 3 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวาย

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

อายุ Mean 
27 – 31 ปี 32 – 35 ปี 36 – 39 ปี 40 – 44 ปี 

3.95 3.91 4.06 4.11 

27 – 31 ปี 3.95 - 0.04 -0.11* -0.16* 

32 – 35 ปี 3.91  - -0.15* -0.21* 

36 – 39 ปี 4.06   - -0.06 

40 – 44 ปี 4.11    - 

ระดับการศึกษา Mean 
มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. ปริญญาตรี 

ปริญญาโท/
ปริญญาเอก 

3.04 4.00 3.99 4.51 

มธัยมศึกษา 3.04 - -0.96* -0.94* -1.47* 

ปวช./ปวส. 4.00  - 0.01 -0.51 

ปริญญาตรี 3.99   - -0.53* 

ปริญญาโท/ปริญญาเอก 4.51    - 

ระดับต าแหน่งงาน Mean 
พนักงาน พนักงานอาวุโส หัวหน้างาน ผู้บริหาร 

3.88 3.89 4.26 4.45 

พนกังาน 3.88 - -0.02 -0.38* -0.57* 

พนกังานอาวุโส 3.89  - -0.37* -0.56* 

หวัหนา้งาน 4.26   - -0.19 

ผูบ้ริหาร 4.45    - 

อายุการท างาน Mean 
น้อยกว่า 2 ปี 2 – 5 ปี 6 – 10 ปี มากกว่า 10 ปี 

3.54 3.94 4.04 4.29 

นอ้ยกว่า 2 ปี 3.54 - -0.40* -0.51* -0.75* 

2 – 5 ปี 3.94  - -0.10* -0.35* 

6 – 10 ปี 4.04   - -0.25* 

มากกว่า 10 ปี 4.29    - 
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รายได้เฉลี่ยต่อเดือน Mean 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 
20,000 บาท 

20,001 – 45,000 
บาท 

45,001 – 70,000 
บาท 

มากกว่า 
70,001 บาท 

3.46 3.92 4.15 4.45 

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 
20,000 บาท 

3.46 - -0.46* -0.69* -1.00* 

20,001 – 45,000 บาท 3.92  - -0.23* -0.53* 

45,001 – 70,000 บาท 4.15   - -0.30* 

มากกว่า 70,001 บาท 4.45    - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 3 พบว่า พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร 

กลุ่มอาย ุ40 – 44 ปี มีแนวโนม้ท่ีจะมีประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 

ดา้นระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาโท/ปริญญาเอก มีแนวโนม้ท่ีจะมีประสิทธิภาพ

ในการท างานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.51 ดา้นระดบัต าแหน่งงาน พบวา่ กลุ่มระดบัต าแหน่งงาน

ผูบ้ริหาร มีแนวโนม้ท่ีจะมีประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 ดา้นอายกุารท างาน 

พบว่า กลุ่มท่ีมีอายุการท างานมากกว่า 10 ปี มีแนวโนม้ท่ีจะมีประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 และดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 

70,001 บาท มีแนวโนม้ท่ีจะมีประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45  

 

ตารางท่ี 4 การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณระหว่างตวัแปรพยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตัวพยากรณ์ B Beta t Sig. 

ค่าคงท่ี 1.22  7.82 0.000 

ดา้นความตอ้งการด ารงชีวิตอยู ่(𝑋1) 0.03 0.03 0.71 0.476 

ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ (𝑋2) 0.46 0.48 10.48 0.000* 

ดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต (𝑋3) 0.22 0.26 4.98 0.000* 

R2 = 0.47, Adjusted R2 = 0.47, F = 118.491, Sig = 0.000* 

ŶT = 1.22 + 0.46X2 + 0.22X3 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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 การทดสอบสมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน

บริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชันวายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยพบว่า แรงจูงใจในการท างาน

สามารถอธิบายความแปรผนัท่ีเกิดขึ้นของประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ท่ากบัร้อยละ 47 (R2 = 0.47) 

จากสมการ YT สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการ

เจริญเติบโต มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม โดยท่ีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 

และดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึ้น 

0.46 หน่วย และ 0.22 หน่วย ตามล าดบั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยใหต้วัแปรอ่ืนคงท่ี 

 

อภิปรายผล 

 1. แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 

มีค่ามากท่ีสุด อาจเป็นเพราะลกัษณะงานของพนกังานบริษทัเอกชนท่ีตอ้งมีการติดต่อส่ือสาร การท างาน

ร่วมกันเป็นทีม การปรึกษาแลกเปล่ียนขอ้มูล รวมถึงการช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน  สอดคลอ้งกับ

การศึกษาของณภาพร อินน ้าคบ (2565) ท่ีกล่าววา่ พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ มีค่ามากท่ีสุด เน่ืองจากใน

การปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสาร การท างานร่วมกนั และการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

 2. ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชันวายในเขต

กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการท างานระดบัมาก โดยพนักงานสามารถปฏิบติังานได้

อยา่งถูกตอ้ง ครบถว้น และสมบูรณ์ มีการจดัล าดบัความส าคญัของงาน มีการบริหารจดัการเวลาอยา่งชดัเจน 

อีกทั้งยงัใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั และเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ซ่ึงตรงกบั 

ทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างานของ Peterson and Plowman (1953) ท่ีกล่าวว่า ในการด าเนินงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงสุด คือ สามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีถูกตอ้ง การใชเ้วลา

ท่ีเหมาะสมและตน้ทุนนอ้ยท่ีสุด 

 3. จากสมมติฐานท่ี 1 พบวา่ พนกังานบริษทัเอกชนกลุ่มเจนเนอเรชนัวายท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา 

ระดบัต าแหน่งงาน อายุการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างาน

แตกต่างกนั ทั้งน้ีพนกังานท่ีมีอายมุากจะมีประสิทธิภาพในการท างานสูงกวา่กลุ่มพนกังานท่ีมีอายุน้อย 

เน่ืองจากเม่ือมีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณ์ในการท างานมากขึ้น สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างรวดเร็ว 

ถูกตอ้ง และครบถว้น สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเพทาย ทรัพยก์ะสินธุ์ (2563) ท่ีกล่าววา่ พนกังานท่ีมี
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อายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังานท่ีมีอายมุาก

มีการสั่งสมประสบการณ์ไวม้าก สามารถเขา้ใจระบบงานทั้งในภาพรวมและความรู้เฉพาะทางไดอ้ยา่งชดัเจน 

 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั ทั้งน้ีพนกังานท่ีมีระดบั

การศึกษาสูงจะมีประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาน้อย เน่ืองจาก

การศึกษาท าใหมี้องคค์วามรู้รอบดา้น เม่ือตอ้งเรียนรู้ลกัษณะงานก็จะสามารถเรียนรู้และท าความเขา้ใจ

ไดอ้ย่างรวดเร็ว ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุทธิดา สมแสง (2554) ท่ีกล่าวว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั โดยไม่ว่าพนกังานมีการศึกษาระดบัใดก็ตาม 

ทุกคนจะตอ้งเรียนรู้ลกัษณะงานตั้งแต่แรกเร่ิม ท าใหเ้กิดการสั่งสมของความรู้ จนกลายเป็นประสบการณ์ 

 ระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั ทั้งน้ีพนักงานมี

ต าแหน่งงานระดบัสูงจะมีประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่าพนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดับล่าง 

เน่ืองจากมกัจะมีความรอบรู้และความช านาญในเชิงลึก สามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความ

รวดเร็วและถูกต้อง สอดคล้องกับการศึกษาของพีรดา แก้วมูล (2563) ท่ีกล่าวว่า พนักงานท่ีมี

ต าแหน่งงานต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมต่างกนั พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานสูงกวา่

จะมีความช านาญในขั้นตอนการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

 อายุการท างานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั ทั้งน้ีพนกังานท่ีมีอายุ

การท างานมากจะมีประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่าพนักงานท่ีมีอายุการท างานน้อย เน่ืองจากมี

การสั่งสมประสบการณ์ในการท างานไวม้าก มีความรู้ความเขา้ใจในหนา้ท่ีการปฏิบติังานเป็นอย่างดี 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเพทาย ทรัพยก์ะสินธุ์ (2563) ท่ีกล่าววา่ พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน เน่ืองจากการปฏิบติังานเป็นงานท่ีตอ้งใช้

ความแม่นย  า ตอ้งเขา้ใจในหนา้ท่ีการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั ทั้งน้ีพนกังานท่ี

มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากจะมีประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนน้อย 

เน่ืองจากมีหน้าท่ีความรับผิดชอบมากกว่า ท าให้ตอ้งมีความรอบคอบ ระมดัระวงัในการท างาน 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเพทาย ทรัพยก์ะสินธุ์ (2563) ท่ีกล่าวว่า พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังานท่ีมีรายไดม้ากเป็นบุคคลท่ี

มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบมากกวา่ ท าใหต้อ้งท างานดว้ยความระมดัระวงัเป็นอยา่งยิง่ 

 4. จากสมมติฐาน 2 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และดา้น

ความตอ้งการเจริญเติบโต มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม โดยดา้นความตอ้งการ
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ความสัมพนัธ์ จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด เน่ืองจากความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ี

ท างานจะท าให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมต่อองค์กร รู้สึกสนุกกบัการท างานมากขึ้น เม่ือพนักงานมี

ความสุขก็ย่อมท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) 

ท่ีกล่าวว่า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก

ความสัมพนัธ์ท่ีดีในท่ีท างาน เช่น การติดต่อส่ือสาร การท างานร่วมกนั การแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าไปใช้ 

 1. จากการศึกษาพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน อายุ

การท างาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน จะมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน  

ดังนั้น ควรให้การสนับสนุนพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชันวายไม่ว่าจะเป็น  การสนับสนุนให้ได้มี

โอกาสศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขึ้น การสนบัสนุนให้พนกังานเขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา รวมไปถึง

การจดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 2. จากการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต เป็นดา้นท่ีมีค่า

น้อยท่ีสุด โดยเฉพาะด้านความต้องการให้ได้รับมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายความสามารถ 

ดงันั้น บริษทัควรอธิบายให้พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชนัวายเขา้ใจว่าการท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ียาก

และท้าทายความสามารถนั้น เป็นโอกาสดีท่ีจะได้แสดงศักยภาพให้ผูบ้ริหารเห็น เม่ือสามารถ

ปฏิบติังานท่ียากและทา้ทายได้ส าเร็จลุล่วง จะส่งผลต่อการพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งหรือการ

เจริญเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 3. จากการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการท างาน ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด ดังนั้น ควรสนับสนุนให้เกิดการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใน

องค์กรโดยการจดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ร่วมกนั การสร้างวฒันธรรมของการแบ่งปันไม่ว่าจะเป็น 

การให้ค  าปรึกษา ค าแนะน า การช่วยเหลือในการปฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้ภายใน

องค์กรเกิดบรรยากาศในการท างานและความสัมพนัธ์ท่ีดี  รู้สึกสบายใจ รู้สึกสนุกกับการท างาน 

ส่งผลใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

การศึกษาในคร้ังถดัไปควรศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

เช่น คุณภาพชีวิตในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และการท างานเป็นทีม 

เป็นตน้ เพื่อใหไ้ดมุ้มมองท่ีมีความหลากหลายต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
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