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บทที ่1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ในปัจจุบนัแต่ละองคก์รมีพนักงานหลายเจนเนอเรชัน่ที่ตอ้งท างานร่วมกนั ซ่ึงท าให้
ภายในองคก์รมีทั้งความผูกพนั ความสามคัคี ความร่วมมือ การแบ่งพรรคแบ่งพวก หรือแมก้ระทัง่
ความขดัแยง้ เน่ืองจากพนักงานแต่ละคนมาจากต่างที่อยู ่ต่างส่ิงแวดลอ้ม ต่างการอบรมเล้ียงดู ต่าง
การศึกษา ต่างประสบการณ์ ฉะนั้นจึงท าให้มีบุคลิกภาพ ทศันคติ การแสดงออก การพูดจา ความ
คิดเห็นและความพงึพอใจแตกต่างกนัออกไป ผูบ้ริหารจึงตอ้งหาวธีิ จดัการอบรม หรือสร้างนโยบาย
ต่างๆ ที่ช่วยปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์รให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั พร้อมทั้งยงัตอ้งหา
วิธีละลายพฤติกรรม เพื่อให้พนักงานทุกคนอยูร่่วมกนัไดโ้ดยเกิดปัญหานอ้ยที่สุด และส่ิงส าคญั คือ 
การใชแ้รงจูงใจในการดึงดูดพนกังานแต่ละเจนเนอเรชัน่ในองคก์ร จ าเป็นตอ้งให้พวกเขาท างานได้
อยา่งมีความสุขและขณะเดียวกนัก็สนุกกบัการท างานดว้ย อีกทั้งสาเหตุที่ท  าให้พนักงานส่วนใหญ่
ลาออกก็เป็นเพราะองคก์รไม่มีส่ิงจูงใจที่เพียงพอในการดึงดูดพนักงานแต่ละเจนเนอเรชัน่เหล่านั้น
นั่นเอง ฉะนั้นเพื่อสร้างคน สร้างผลงาน และสร้างองค์กรให้ประสบความส าเร็จไปในทิศทางที่
ผูบ้ริหารตอ้งการ ผูบ้ริหารยคุปัจจุบนัตอ้งรู้จกัสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานของตนเองอยูเ่สมอ แต่
การสร้างแรงจูงใจให้โดนใจพนักงานของตนเองนั้นไม่ใช่เร่ืองง่ายอีกต่อไปส าหรับองค์กรใน
ปัจจุบนั 

องคก์รในปัจจุบนัพบว่า พนักงานภายในองคก์รมีหลายเจนเนอเรชัน่ผสมอยู ่ทั้ง Baby 
Boomer, Gen-X และ Gen-Y ซ่ึงท าให้การท างานร่วมกันเป็นส่ิงที่ค่อนขา้งยากและอาจท าให้เกิด
ความขัดแยง้ในเร่ืองมุมมองต่างๆในการท างาน เน่ืองจากสมัยน้ีพื้นฐานของสังคมไทยมีการ
เปล่ียนแปลงไปมาก แรงจูงใจในการท างานของพนักงานอาจตอ้งมีการเปล่ียนแปลงดว้ย อาจไม่ใช่
แค่เงินเดือนเพยีงอยา่งเดียวที่ท  าใหพ้นกังานอยากท างานใหบ้ริษทัฯ การท าใหพ้นกังานอยากแข่งขนั
กนัเอง การให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในฐานะลูกคา้ภายในของบริษทัโดยไม่มีการปิด
กั้นทางความคิด ไม่มีกรอบ ไม่ลอ้มร้ัวให้อยู ่อาจท าให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรคห์รือไอเดีย
ใหม่ๆตลอดเวลา ส่ิงเหล่าน้ีก็อาจเป็นแรงจูงใจในการท างานของพนกังานไดเ้ช่นเดียวกนั การท างาน
ที่ท  าเหมือนๆกนัทุกวนัเป็นงานประจ า อาจท าให้พนักงานเกิดการเบื่อหน่าย ถึงแมจ้ะแต่งตั้งให้เป็น



   
 

ผูช้  านาญการในแผนกนั้นๆ ถึงแมเ้งินเดือนจะสูง ก็ไม่ไดท้  าให้พนักงานคนนั้นๆมีความสุขในการ
ท างานได ้แต่หากฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลหรือผูบ้ริหารขององคก์รศึกษาพนกังานของตนเองให้
ดีๆ องคก์รนั้นก็จะประสบความส าเร็จไดไ้ม่ยาก 

จากผลการส ารวจของ PWC ที่ร่วมมือกบัมหาวิทยาลยั Southern California และ The 
London Business School กล่าวว่า ตอนน้ีหลายๆ องคก์รก าลงัประสบปัญหาการท างานร่วมกนัของ
พนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ ที่มีลกัษณะนิสยั ความคิด ความเช่ือ รูปแบบการท างาน และทศันคติ
ที่แตกต่างกนัจนเกิดการท างานที่เรียกวา่ Out of Sync หรือการเขา้กนัไม่ได ้หากผูบ้ริหารสามารถวาง
กลยทุธเ์พือ่เช่ือมความแตกต่าง และลดช่องวา่งระหวา่งวยัของพนกังานเหล่าน้ีไดมี้ประสิทธิภาพมาก
เท่าไร องคก์รก็จะยิง่ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ส่งผลดีทั้งในแง่การบริหารงานที่ไดไ้อเดียมาจากคน
รุ่นใหม่ และยงัรักษาคนเก่งๆไวไ้ด้ จึงจ าเป็นที่จะต้องสร้างแรงดึงดูดเพื่อรักษาพนักงานที่ มี
ความสามารถใหอ้ยูก่บัธุรกิจใหไ้ด ้

บริษทั XXX เป็นบริษทัที่ท  าธุรกิจจ าหน่ายรถยนตแ์ห่งหน่ึงในภาคกลาง มีพนักงาน
ทั้งหมด 33 คน แบ่งเป็นเจนเนอเรชั่น Baby Boomer 5 คน, Gen-X 12 คน, และ Gen-Y 16 คน ซ่ึง
พนักงานภายในองคก์รมีบุคลิก ลกัษณะนิสัยที่แตกต่างกนั เม่ือท างานดว้ยกนัมกัเกิดขอ้โตแ้ยง้หรือ
ปัญหาต่างๆตามมา ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจพนักงานในแต่ละเจนเนอเรชั่น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้ง
ศึกษาวางแผนกลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจที่ถูกใจพนักงานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ และยงัตอ้งท าให้
พนักงานรู้สึกว่าแรงจูงใจนั้นมีความยตุิธรรม ไม่เอ้ือประโยชน์ให้ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ซ่ึงจะท าให้เกิด
ความไม่พงึพอใจและขดัแยง้กนัในองคก์ร อนัเป็นผลใหอ้งคก์รนั้นไม่ขยบัไปขา้งหนา้ แต่กลบัวิง่อยู่
กบัที่หรือไม่ก็ถอยหลงัลงคลองนัน่เอง 
 
 

1.2  ค ำถำมงำนวจิยั 
1.2.1 การสร้างแรงจูงใจในแต่ละเจนเนอเรชัน่ (Baby Boomer, Gen-X, และ Gen-Y) มี

ความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนักบัแนวคิดและทฤษฎีหรือไม่ อยา่งไร 
1.2.2 การสร้างแรงจูงใจภายในบริษทั XXX มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่างจากบริษทั

อ่ืนหรือไม่ อยา่งไร 
 
 
 
 



   
 

1.3 วตัถุประสงค์งำนวจิยั 
1.3.1 เพือ่เขา้ใจพนกังานแต่ละเจนเนอเรชัน่ภายในองคก์ร 
1.3.2 เพือ่สร้างแรงจูงใจที่สามารถดึงดูดพนกังานที่ควรค่าแก่การรักษาไวก้บัองคก์ร 

 
 

1.4 ขอบเขตงำนวจิยั 
การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัที่สร้างแรงจูงใจต่อพนกังานในองคก์ร โดยศึกษา

พนักงานในกลุ่ม Baby Boomer, Gen-X, และ Gen-Y โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-Depth 
Interview) ของพนกังานในบริษทั XXX 
 
 

1.5 ค ำจ ำกดัควำมทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
1.5.1 Baby Boomer หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507 ซ่ึงเป็นยคุของ

การส้ินสุดสงครามโลกคร้ังที่ 2 แล้ว สาเหตุที่เรียกคนในยุคน้ีว่า เบบี้  บูมเมอร์ เพราะหลังจาก
สงครามโลกคร้ังที่ 2 สงบลง บา้นเมืองที่ผ่านการสู้รบได้รับความเสียหายอยา่งหนัก ประชาชนที่
เหลืออยูใ่นแต่ละประเทศจึงตอ้งเร่งฟ้ืนฟูประเทศใหก้ลบัมาแขง็แกร่งมัน่คงอีกคร้ัง แต่ทวา่สงครามที่
ผ่านพน้ไป ก็ไดค้ร่าก าลงัพลและแรงงานไปเป็นจ านวนมาก ประเทศเหล่าน้ีจึงขาดแรงงานในการ
ขบัเคล่ือนประเทศ ผูค้นในยคุนั้นจึงมีค่านิยมที่จะตอ้งมีลูกหลานหลายๆคน เพือ่สร้างแรงงานขึ้นมา
พฒันาประเทศชาติ จึงเป็นที่มาของค าวา่ เบบี้  บูมเมอร์ 

 
1.5.2 Gen-X หรือ Generation X หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522 

หรืออาจจะเรียกไดอี้กช่ือว่า “ยบัป้ี” (Yuppie) ที่ยอ่มาจาก Young Urban Professionals เพราะเกิดมา
เพยีบพร้อมในยคุที่โลกมีความมัง่คัง่แลว้ จึงใชชี้วติอยา่งสุขสบาย เติบโตมาพร้อมกบัการพฒันาของ
วดีิโอเกมส์, คอมพวิเตอร์, สไตลเ์พลงแบบฮิปฮอป และอาจทนัดูทีวจีอขาวด าดว้ย 

 
1.5.3 Gen-Y หรือ Generation Y หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2540 คน

กลุ่มน้ีเติบโตขึ้นมาท่ามกลางความเปล่ียนแปลงและมีค่านิยมที่แตกต่างกนัระหวา่งรุ่นปู่ ยา่ตายายกบั
รุ่นพ่อแม่ของพวกเขา แต่เขาก็รับเอาความเจริญของเทคโนโลยีและอินเตอร์เน็ตเขา้มาอยู่ในการ
ด ารงชีวติประจ าวนัดว้ย 



   
 

1.6 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1.6.1 เพือ่ทราบวธีิการสร้างแรงจูงใจที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกบัพนกังานใน

องคก์ร 
1.6.2 เพือ่น าไปใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดกลยทุธก์ารบริหารงานของผูบ้ริหาร 
1.6.3 เพือ่ท  าใหเ้ป้าหมายหรือนโยบายต่างๆขององคก์รประสบผลส าเร็จ 
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ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งต่างๆ เพือ่
น ามาเป็นแนวทางในการศึกษาตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีของแต่ละเจนเนอเรชัน่ (Baby Boomer, Gen-X, และ Gen-Y) 
2.4 ผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวความคิด 

 
 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
คิดด์ (Kidd 1973, 101 อ้างถึงใน ณภัทร บรรลังค์, 2553) ได้ให้ความหมายค าว่า 

“แรงจูงใจ” (Motivation) มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere” ซ่ึงมีความหมายตรงกับ
ภาษาองักฤษวา่ “to move” มีความหมายวา่ “เป็นส่ิงที่โนม้นา้ว หรือมกัชกัน าบุคคลใหเ้กิดการกระท า
หรือปฏิบตัิการ” (To move a person to a course of action) ดงันั้นแรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมาก
ในทุกๆวงการ 

โลเวลล์ (Lovell 1980, 109 อ้างถึงใน ณภัทร บรรลังค์, 2553) ให้ความหมายของ
แรงจูงใจวา่ “เป็นกระบวนการที่ชกัน าโนม้นา้วใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามเพือ่ที่จะสนองตอบ
ความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ” 

ไมเคิล ดอมแจน (Domjan 1996, 199 อา้งถึงใน ณภทัร บรรลงัค,์ 2553) อธิบายวา่ “การ
จูงใจเป็นภาวะในการเพิม่พฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรม
นั้นเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ” 

แฮนสนั (Hanson, Mark E. 1996, 195 อา้งถึงใน ณภทัร บรรลงัค,์ 2553) ใหค้วามหมาย
ของแรงจูงใจว่า “สภาพภายในที่กระตุ้นให้มีการกระท าหรือการเคล่ือนที่โดยมีช่องทางและ
พฤติกรรมที่น าไปสู่เป้าหมาย” 



   
 

พนสั หนันาคินทร์ (2542) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้งัคบับญัชา
ใช้มาตรการต่างๆ เพื่อให้ผูป้ฏิบตัิงานเต็มใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายหรือจุดประสงค์ของ
องคก์ร มาตรการ เหล่าน้ี อาจเป็นการกระตุน้รายบุคคล กลุ่ม หรือองคก์ร ใหผู้ป้ฏิบตัิงานใชพ้ลังงาน
และความสามารถอยา่งเต็มที่ เพื่อก่อให้เกิดความส าเร็จในการท างานตามที่ไดรั้บมอบหมายหรือ
ความคิดริเร่ิมของตนเองที่น าความส าเร็จมาสู่องคก์ร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง วิธีการชกัน าพฤติกรรมของ
บุคคลให้ปฏิบตัิตามวตัถุประสงค์ความตอ้งการของมนุษย์ ส่ิงจูงใจจะเกิดขึ้นได้จากภายในและ
ภายนอกตวับุคคล จะเห็นไดว้่า การจูงใจเป็นการกระตุน้หรือการสร้างส่ิงเร้า  เพื่อช่วยให้เกิดการ
กระท าต่างๆใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ซ่ึงเป็นภาวะกระตุน้ใหป้ฏิบตัิงานดว้ยความขยนั กระตือรือร้นที่
จะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ และสติปัญญาในการปฏิบตัิงาน โดยมีสามัญส านึกในหน้าที่ความ
รับผิดชอบควบคู่ไปดว้ยความเต็มใจที่จะใช้พลงัภายในของคนปฏิบตัิงาน จนประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย โดยหวงัจะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 

สรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นส่ิงที่ใชใ้นการโน้มน้าว ชกัจูง หรือกระตุน้ให้บุคคลหรือกลุ่ม
คนเกิดความกระตือรือร้นที่จะปฏิบติังานตามวตุัประสงคห์รือเป้าหมายที่วางไวด้ว้ยความตั้งใจและ
เตม็ใจ 
 
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG  ของ Alderfer (อา้งถึงใน ณภทัร์ บรรลงัค,์ 2553) กล่าวว่า เป็น

ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการว่า  ความ
ตอ้งการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง  และความตอ้งการหลายๆอย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้   ความ
ตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 
ประการ ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการเพือ่ความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของ
ร่างกายเพือ่ใหม้นุษยมี์ชีวติอยูไ่ด ้ เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็น
ตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด  ประกอบดว้ยความตอ้งการ
ทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหาร
สามารถตอบสนองความตอ้งการในน้ี ดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม สวสัดิการที่ดี เงินโบนัส 
รวมถึงท าใหพ้นกังานรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสญัญาวา่จา้ง
การท างาน เป็นตน้ 

https://www.l3nr.org/u/naputbunrung


   
 

2. ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการที่จะให้และ
ไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดลอ้ม เป็นความตอ้งการที่มีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง ประกอบดว้ย
ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาส
โลว์ ผู ้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ ดี ต่อกัน  ตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมที่ท  าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า
และผูต้าม เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดับ
สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกยอ่ง บวกดว้ยความ
ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน
พฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ด้วยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกวา้งขึ้ น โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้ น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของแมคคลีแลนด ์ (McClelland) (อา้งถึงใน ณภทัร์ บรรลงัค์
, 2553) กล่าววา่ ทฤษฎีน้ีอธิบายความส าเร็จที่ไม่ไดห้วงัรางวลัตอบแทน ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จ
น้ีในแง่ของการท างาน หมายถึง ความตอ้งการที่จะท างานใหดี้ที่สุดและท าใหส้ าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว ้
เม่ือตนท าอะไรส าเร็จได ้ก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท  างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์รใดที่มีพนกังานที่
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว ในช่วงปี ค.ศ.1940s นักจิตวิทยาช่ือ 
David I. McClelland ได้ท  าการทดลองโดยใช้แบบทดสอบการรับ รู้ของบุคคล ( Thematic 
Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของมนุษย ์โดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการ
น าเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของแมคคลี
แลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการที่ได้จาก
แบบทดสอบTAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการที่จะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความตอ้งการที่จะ
ท าส่ิงต่างๆให้เตม็ที่และดีที่สุดเพือ่ความส าเร็จ จากการวจิยัของ McClelland พบวา่ บุคคลที่ตอ้งการ
ความส าเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานที่ทา้ทายและตอ้งการได้รับขอ้มูล
ป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและ
กลา้ที่จะเผชิญกบัความลม้เหลว 

2. ความต้องการความผูกพัน  (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความต้องการการ
ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลที่
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ตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั โดยจะ
พยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอ่ื้น 

3. ความต้องการอ านาจ (Need for power (nPower)) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานให้เหนือกว่า
บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกวา่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มักต้องการท างานใน  3 
ลกัษณะ ดงัน้ี 

1. งานที่เปิดโอกาสให้รับผิดชอบเฉพาะส่วนของเขา มีอิสระตดัสินใจและแก้ปัญหา
ดว้ยตนเอง 

2. ตอ้งการงานที่ระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ความสามารถของเขา 
3. ต้องการงานที่ มีความแน่นอนและต่อเน่ือง ซ่ึงสร้างผลงานได้และท าให้มี

ความกา้วหนา้ในงานเพือ่พสูิจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้
นอกจากงานในลกัษณะดงักล่าวแลว้ แมคคลีแลนด์ได้พบว่าปัจจยัที่ส าคญัอีกปัจจยั

หน่ึงที่มีผลต่อการท างานเพือ่ใหไ้ดผ้ลงานที่มีประสิทธิภาพ คือ ส่ิงแวดลอ้มที่เหมาะสมกบังานที่เขา
ท าดว้ย 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (อ้างถึงใน นายสมพล กนานุโคตร , 2552) กล่าวว่า 
Frederick Herzberg ไดค้ิดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นที่ยอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางใน
วงการบริหาร โดยจากการศึกษาของ Herzberg พบวา่ ปัจจยัหลายๆอยา่งที่แตกต่างกนัมีส่วนสมัพนัธ์
โดยตรงกบัความรู้สึกที่ดีและไม่ดี ปัจจยัเหล่าน้ีสามารถแยกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 

1. ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานที่
ปฏิบติั เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพงึพอใจ เพือ่ใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะ
สามารถสนองความตอ้งการภายในบุคคล ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลท างานได้เสร็จส้ิน
และประสบความส าเร็จอยา่งดี สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ รู้จกัป้องกนัปัญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ืองาน
ส าเร็จจึงรู้สึกพงึพอใจและปลาบปล้ืมในความส าเร็จของงานนั้นๆ 

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน หรือลูกน้อง เช่น การยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจหรือ
การแสดงออกที่ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 



   
 

1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง งานที่อาศัยความคิดริเ ร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทาย น่าสนใจตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานที่สามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั
แต่ผูเ้ดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้ นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบหรือตดัสินใจ โดยไม่มีการตรวจ
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

1.5 ความกา้วหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงขึ้น การมีโอกาส
ไดศ้ึกษาหาความรู้เพิม่เติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2. ปัจจยัค  ้าจุน หรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัที่จะค  ้าจุนให้แรงจูงใจ
ในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีปัจจยัน้ีจะท าให้บุคคลในองคก์รเกิดความไม่ชอบ
งานขึ้นมา ซ่ึงเป็นปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ 

2.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้นๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท างาน 

2.2 โอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อส่ือสาร ไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ
ท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

2.4 สถานะอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติและศกัด์ิศรี 

2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหาร
องคก์ร 

2.6 สภาพการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือต่างๆ 

2.7 ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี เป็นผลที่ไดรั้บ
จากงานในหนา้ที่ ซ่ึงท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานมีหรือไม่มีความสุข 

2.8 ความมัน่คงในการท างาน เช่น มัน่คงในการท างานหรือองคก์ร ความ
ย ัง่ยนืของอาชีพ 



   
 

2.9 วิธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยตุิธรรมในการบริหาร 

โดยสรุป Herzberg ไดใ้ห้ความเขา้ใจว่า การจูงใจที่ตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดี 
จ  าเป็นตอ้งมีปัจจยัต่างๆทั้งสองกลุ่มพร้อมกนั 

 
 

2.3 แนวคดิของแต่ละเจนเนอเรช่ัน (Baby Boomer, Gen-X, และ Gen-Y) 
ส านักวิทยบริการ มก.ฉกส. (2557) กล่าวว่า คนในยุค เบบี้  บูมเมอร์ (Baby Boomer) 

ต่างเร่ิมเขา้สู่ช่วงอายุสูงวยัหรือวยัชรา คนกลุ่มน้ีเป็นคนที่มีชีวิตเพื่อการท างาน เคารพกฎกติกา มี
ความอดทนสูง ทุ่มเทให้กบัการท างานและองคก์รมาก เป็นพวกสู้งาน พยายามคิดและท าอะไรดว้ย
ตวัเอง เป็นเจา้คนนายคน และถูกครอบครัวสัง่สอนใหเ้ป็นคนประหยดั อดออม จึงมีการใชจ่้ายอย่าง
รอบคอบและระมดัระวงั คนในยคุอ่ืนๆอาจจะมองคนในยคุเบบี้  บูมเมอร์ ว่าเป็นพวกอนุรักษนิ์ยม 
เป็นคนที่เคร่งครัดในขนบธรรมเนียมประเพณี มองหาสวสัดิการในการท างาน และคนกลุ่มน้ีก็น่าจะ
ถือไดว้่า มีจ  านวนมากที่สุดในสังคมปัจจุบนั เน่ืองจากสงครามท าให้สูญเสียก าลงัพลและแรงงาน
จ านวนมาก ขาดแรงงานในการขบัเคล่ือนประเทศ คนในยคุนั้นจึงมีค่านิยมที่จะตอ้งมีลูกหลายๆ คน 
เพือ่สร้างแรงงานขึ้นมาพฒันาประเทศชาติ ส่งผลใหมี้เด็กเกิดมากขึ้น ปัญหาที่ตามมาก็คือ ทรัพยากร
ที่มีอยูใ่นโลกจึงมีไม่เพียงพอที่จะจดัสรรให้ไดทุ้กคน เม่ือเป็นเช่นน้ี ประชาชนจึงกลบัมานั่งคิดว่า 
หากไม่ควบคุมอตัราการเกิดไว ้สุดทา้ยแลว้คนทั้งโลกก็จะขาดแคลนอาหาร 

ยคุ Generation X หรือที่เรียกสั้นๆวา่ Gen-X เป็นกระแสตีกลบัจากยคุ เบบี้  บูมเมอร์ ให้
มีการควบคุมอตัราการเกิดของประชากร คนในยคุ Gen–X เป็นคนวยัท างาน พฤติกรรมของคนกลุ่ม
น้ีที่เด่นชดัมากก็คือ ชอบอะไรง่ายๆ ไม่เป็นทางการ ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองความสมดุลระหวา่งงาน
กบัครอบครัว (Work–Life balance) มีแนวคิดและการท างานในลกัษณะรู้ทุกอยา่ง ท าทุกอยา่งเพียง
ล าพงั เป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดเปิดกวา้ง มีความคิดสร้างสรรค์ อยา่งไรก็ตาม หลายคนใน 
Gen-X มีแนวโนม้ต่อตา้นสงัคม ไม่ไดเ้ช่ือเร่ืองศาสนาและไม่ยดึถือขนบธรรมเนียมประเพณีมากนัก 
เป็นคนที่มีความยดืหยุน่ในการปรับตวักบัวฒันธรรมที่เปล่ียนไป อยา่งเช่น มองว่าการอยูก่่อนแต่ง
หรือการหยา่ร้างเป็นเร่ืองปกติ เช่นเดียวกบัเร่ืองของเพศที่ 3 ซ่ึงต่างจากกลุ่มเบบี้  บูมเมอร์ ที่มองเร่ือง
พวกน้ีเป็นเร่ืองผดิจารีตประเพณีเป็นอยา่งยิง่ 

ยคุ Generation Y หรือเรียกสั้นๆวา่ Gen-Y ซ่ึงเป็นวยัเรียนและวยัท างาน ยคุน้ีเป็นยคุที่
เศรษฐกิจก าลงัเติบโตเป็นอยา่งมาก ท าใหพ้อ่แม่ที่ค่อนขา้งจะประสบความส าเร็จในชีวติแลว้ จะดูแล
เอาใจใส่ลูกๆเป็นอยา่งดี เด็กยคุน้ีจึงมกัจะถูกตามใจตั้งแต่ยงัเล็ก ไดใ้นส่ิงที่คนรุ่นพอ่แม่ไม่ค่อยได ้มี



   
 

การศึกษาดี มีลกัษณะนิสยัชอบการแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบถูกบงัคบัใหอ้ยูใ่น
กรอบ ไม่ชอบอยูใ่นเง่ือนไข ชอบเสพข่าวสารผ่านช่องทางต่างๆที่หลากหลาย มีอิสระทางความคิด 
กลา้ถามในทุกเร่ืองที่ตวัเองสนใจ ไม่หวัน่ค  าวิจารณ์ มีความเป็นสากลมาก มองว่าการนิยมชมชอบ
วฒันธรรมหรือศิลปินต่างชาติเป็นเร่ืองธรรมดา ที่ส าคญัจากการที่ยคุน้ีเป็นยคุที่มีเทคโนโลยเีขา้มา
เก่ียวขอ้งสูง จึงไม่น่าแปลกใจที่คนกลุ่มน้ีจะมีความสามารถในการท างานที่เก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร 
ชอบงานดา้นไอที ใชค้วามคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ รวมทั้งมีความสามารถที่จะท าอะไรไดห้ลายๆ
อยา่งในเวลาเดียวกนั เรียกไดว้า่ สามารถใชเ้คร่ืองไมเ้คร่ืองมือไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว ในเร่ืองการท างาน 
Gen-X ชอบท างานแบบวนัแมนโชวม์ากกวา่ เพราะคนในวยั Gen-X จะถูกฝึกมาแบบนั้น ต่างจากคน
ในวยั Gen-Y ที่เติบโตมาพร้อมกบัการประชุม การระดมความคิดเห็น แต่คนกลุ่มน้ีจะไม่ค่อยอดทน
เหมือนคนรุ่นพ่อแม่นัก หวงัจะท างานให้ได้เงินเดือนสูงๆ แต่ไม่ได้อยากไต่เตา้จากการท างาน
ขา้งล่างขึ้นไป คาดหวงัในการท างานสูง ตอ้งการค าชม กลุ่ม Gen-Y มกัจะจดัสรรเวลาให้งานและ
ชีวติส่วนตวัในจุดที่สมดุลกนั พอหลงัเลิกงานอาจไปท ากิจกรรมอ่ืนๆเพือ่สร้างความสุขใหก้บัตวัเอง 
เช่น ไปเล่นฟิตเนส ไปพบปะสังสรรคก์ับเพื่อนฝูง จะไม่ค่อยหมกมุ่นอยูก่บังานเหมือนกับคนรุ่น
ก่อน นอกจากน้ีแลว้ Gen-Y จะเป็นคนมองโลกในแง่ดี มีใจช่วยเหลือสังคม รักษาส่ิงแวดล้อม มี
ความสมัพนัธท์ี่ดี และแน่นแฟ้นกบัพอ่แม่ 

รัชฎา อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา รุ่งเรือง (2557) ได้กล่าวว่า ค  าว่า “เจนเนอเรชั่น 
(Generation)” คนทัว่ไปมกัพูดสั้นๆว่า “คนรุ่นเก่า” กบั “คนรุ่นใหม่” และมกัแบ่งกลุ่มกนัโดยมอง
เร่ืองอายคุนเป็นเกณฑ ์ถา้จะแบ่งกลุ่มคนท างานตามช่วงอายใุหช้ดัเจนยิง่ขึ้น นกัวชิาการและนกัเขียน
จ านวนมากไดใ้ชแ้นวทางการแบ่งกลุ่มคนตามแนวคิดตะวนัตก แบ่งคนท างานออกเป็น 3 กลุ่ม ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 : การเปรียบเทียบคุณลกัษณะเด่นของแต่ละเจนเนอเรชัน่ 

Gen คุณลักษณะ ลักษณะการท างาน งานที่พึงพอใจ 

Baby 
Boomer 

·    ยดึมัน่ ถือมัน่ 
·    ใหค้วามส าคญั

ต่อผลลพัธ ์
·    อนุรักษนิ์ยม 

·    มีชีวติเพือ่ท  างาน สูง้าน 
·    ไม่คอ่ยเปล่ียนงาน 
·    ภกัดีต่อองคก์ร 
·    อดทน 
·    ตอ้งการงานที่มีความ

มัน่คง 
·    เคารพกฎเกณฑ ์กติกา 

·    มีความมัน่คง 
·    งานที่อาศยัความเช่ียวชาญ

ช านาญเชิงลึก 
·    มีการเล่ือนต าแหน่ง 



   
 

ตารางที่ 2.1 : การเปรียบเทียบคุณลกัษณะเด่นของแต่ละเจนเนอเรชัน่ (ต่อ) 
Gen คุณลักษณะ ลักษณะการท างาน งานที่พึงพอใจ 

Gen-X ·    ชอบเส่ียง ยนิดี
เปล่ียนแปลง 

·    ใชเ้ทคโนโลย ี
·    ใหค้วามส าคญั

ต่อสมัพนัธภาพ 
 

·    ท างานเพือ่ใหมี้ชีวติที่
สุขสบายตามใจตนเอง 

·    ตอ้งการความยดืหยุน่ 
·    ทุ่มเทเม่ือเห็นวา่ทา้ทาย 
·    เปล่ียนงานง่าย 

·    ทา้ทาย ชอบส่ิงใหม่ๆ 
·    งานที่ใชท้กัษะหลากหลาย 
·    การท างานเป็นกา้วหน่ึงของการ

ไปสู่ส่ิงที่ดีกวา่ 
·    สร้างสมัพนัธภาพที่ดีได ้
·    อิสระในการเลือกสถานที่และ

เวลา 
·    ตอ้งการมุมมองและแง่คิด 
·    มีค่าตอบแทนสูง 

Gen-Y ·    ตอ้งการเหตุผล
วา่ “ท าไม” ตอ้ง
ท าเช่นนั้น 

·    มีความเป็น
สากล 

·    ติดวดีิโอเกมส์ 
·    เช่ือมัน่ตนเอง

สูง 

·   ปรับตวัเก่งและมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

·    มีประสิทธิภาพ  
·    เก่งเทคโนโลย ี
·    มุ่งมัน่ แต่ไม่อดทน 
·    ไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 
·    ไม่สนใจเร่ืองอาวโุส 
·    ช่างสงสยั 

·    ใชเ้ทคโนโลย ี 
·    บริหารจดัการตนเองได ้
·    งานที่มีความสนุกสนาน 
·    มีเวลาพกัผอ่น 
·    ตอ้งการความจริง 

 
ดร.เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552) ไดก้ล่าวว่า เจนเนอเรชัน่ Y ให้ความส าคญักบัเร่ือง

เงิน ความรับผิดชอบในงาน โอกาสกา้วหน้าในเส้นทางอาชีพ การปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การ
ไดรั้บการยอมรับในความสามารถ การยดืหยุน่ในการท างาน ท าเลที่ตั้ง และความสวยงามทนัสมยั
ขององคก์ร อีกทั้งยงัไม่สนใจแรงจูงใจประเภทหุ้น สวสัดิการ หรือการประกาศเกียรติคุณ ดงันั้น
ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินจะสะทอ้นถึงผลส าเร็จในการท างาน ความทา้ทายของงานและความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ จึงเป็นปัจจยัส าคญัในการจูงใจคนเจนเนอเรชัน่ Y ส่วนเจนเนอเรชัน่ X และ 
Baby Boomer ให้ความสนใจกบัการดูแล สวสัดิภาพในการท างาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล การไดรั้บ
การยกยอ่งจากองคก์ร ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวเป็นแรงจูงใจที่เก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงปลอดภยัและการยก
ยอ่งสรรเสริญ เพราะใหค้วามส าคญักบัคุณค่าของตวัเองมากกวา่ปัจจยัภายนอกที่ไม่จีรังย ัง่ยนื ดงันั้น
การพิจารณาปัจจยัต่างๆเพื่อเป็นแรงจูงใจ ควรพิจารณาผสมผสานระหว่างแรงจูงใจภายนอก เช่น 



   
 

เงินเดือน โบนัส โอกาสก้าวหน้าทางอาชีพ และแรงจูงใจภายใน เช่น ลักษณะงานที่ทา้ทายและ
หลากหลาย การยดืหยุน่ในการท างาน การไดรั้บว่าเป็นคนส าคญัจะท าให้เจนเนอเรชัน่ต่างๆท างาน
ไดอ้ยา่งมีความสุขในองคก์รและมีอตัราการลาออกลดลง 
 
 

2.4 ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
ศิวิไล กุลทรัพยศ์ุทรา (2552) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

บริษัท เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จ ากัด” พบว่า แรงจูงใจที่ท  าให้พนักงานตั้ งใจ
ปฏิบัติงาน คือ รายได้และสวสัดิการ การอบรมพนักงานอย่างสม ่ าเสมอ การเล่ือนต าแหน่ง 
สภาพแวดลอ้มและเทคโนโลยต่ีางๆที่ช่วยเอ้ือต่อการท างาน สมัพนัธภาพ ความทา้ทายและอิสรภาพ
ในการท างาน 

ทศันีย ์เอ่ียมสะอาด (2553) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลไม้กระป๋องสยาม (1988)” พบว่า พนักงานต้องการให้มีการแบ่งความ
รับผิดชอบในการท างาน การเล่ือนต าแหน่งที่เป็นธรรม ความสามัคคีและความสัมพนัธ์ในการ
ท างาน โบนสัและเงินเดือนที่เหมาะสมกบัค่าครองชีพ ประกนัชีวติและอุบติัเหตุ การจ่ายเงินเดือนที่
ตรงตามก าหนด การใหร้างวลัพนกังานดีเด่นและการจดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน 

ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษทั 
บางกอกกล๊าซ จ ากัด จังหวดัปทุมธานี” พบว่า ค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญมากในการ
ปฏิบติังาน อีกทั้งพนกังานที่อายมุากมกัมีผลตอบแทนที่ดีกวา่ จึงควรสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานที่
มีอายนุอ้ยๆดว้ย 

อทิตยา เสนะวงศ ์(2555) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรระดบั
ปฏิบตัิการและระดบัหวัหนา้งาน คณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร มหาวทิยาลยั M” พบวา่ 
ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบของงาน บุคลากรมีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ลกัษณะของงานที่ปฏิบติัและความกา้วหน้าในการท างาน บุคลากรมีระดบั
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจยัค  ้ าจุนในการท างาน พบว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ความมัน่คงในการท างาน บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด ยกเวน้ ค่าตอบแทน 
นโยบายการบริหาร ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน วธีิปกครองบงัคบับญัชา และ
สวสัดิการ 

Gallop, Gartner, Modern Survey (2558) งานวจิยัต่างประเทศ ไดศ้ึกษาเร่ือง “Employee 
Engagement” พบว่า ค่าตอบแทนที่สูงมากๆไม่ได้แปลว่าพนักงานจะมีแรงจูงใจในการท างาน 



   
 

พนกังานส่วนใหญ่ยอมรับวา่การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้และองคก์ร (Meaningful Recognition) 
นั้น มีคุณค่ามากกว่าค่าตอบแทนหลายเท่า และเป็นส่ิงที่สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานระยะ
ยาวใหก้บัพนกังานไดดี้กวา่เร่ืองของเงิน ซ่ึงมกัจะสร้างแรงจูงใจไดแ้ค่เพยีงระยะสั้นๆเท่านั้น 

Cindy Ventrice, Make their day (2558) งานวจิยัต่างประเทศ ไดศ้ึกษาเร่ือง “Employee 
Recognition” พบว่าปัจจยัที่สร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานในยคุใหม่น้ีมีทั้งหมด 3 ส่ิงดว้ยกนั คือ 1. 
การไดรั้บการยอมรับและช่ืนชมในผลงาน เป็นส่ิงที่ท  าให้เกิดพลงัและแรงจูงใจในการท างานแบบ
ระยะยาว 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างานนั้น เป็นเหตุผลหลักที่ท  าให้อยากอยู่ท  างานกบัองคก์ร 
เพราะรู้ว่าจะสามารถเติบโตและกา้วหน้าได ้ก็จะเกิดแรงจูงใจในการท างานให้ดีมากขึ้น 3. มีความ
สนุกสนานในการท างาน ซ่ึงเป็นเร่ืองที่มีพลังในการสร้างแรงจูงใจได้อย่างมหาศาล นั่นคือ
บรรยากาศในการท างานที่ไม่เคร่งเครียดจนเกินไป ท างานแลว้มีความสุข 

 
 

สรุปผลการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
การสร้างแรงจูงใจทั้งปัจจยัภายในและภายนอกให้กบัพนักงานแต่ละเจนเนอเรชั่นมี

ความส าคญัต่อองคก์รเป็นอยา่งยิง่ จึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจบุคลิกภาพ ลกัษณะเด่น ความคิด และความ
ตอ้งการ ของพนกังาน เพือ่ก าหนดนโยบายที่เป็นแรงจูงใจและสร้างความกระตือรือร้นให้พนกังานมี
ก าลงัใจในการท างาน ขจดัขอ้ขดัแยง้ สร้างความสัมพนัธ์ให้พนักงานในองคก์รมีความสามคัคี เป็น
น ้ าหน่ึงใจเดียวกนั รวมถึงการโนม้นา้วพนกังานใหท้  างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและรักษาพนกังาน
ที่มีคุณค่าใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
 

2.5 กรอบแนวความคดิ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 : กรอบแนวความคิด 
ที่มา : ผูว้จิยั 
 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง สามารถสังเคราะห์เป็น
กรอบแนวความคิดได ้ดงัน้ี 

1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) คือ พนักงานแต่ละเจนเนอเรชัน่ของบริษทั 
XXX โดยแบ่งเป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer, Gen – X, และ Gen – Y  

2. ตัวแปรตาม  (Dependent Variables) คื อ  ปั จจัยที่ ท  า ให้พนักงาน เ กิดความ
กระตือรือร้นในการท างานซ่ึงแบ่งเป็น 2 ปัจจยั คือ แรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจภายใน 

เจนเนอเรช่ันในองค์กร 
1. Baby Boomer 
2. Gen-X 
3. Gen-Y 

แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) 
1. เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ 
2. ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้ ลูกนอ้ง และเพือ่น

ร่วมงาน 
3. นโยบายและการบริหารงาน 
4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ความมัน่คงในการท างาน 
6. ความเป็นอยูส่่วนตวั 

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 
1. การประสบผลส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บการช่ืนชมและยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะงานที่ช่ืนชอบ 
4. ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ 
5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 



   
 

 
บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิยั 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัที่สร้างแรงจูงใจต่อพนักงานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ (Baby 
Boomer, Gen-X, และ Gen-Y) ของบริษทั XXX” เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใช้
การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยทาํการศึกษาจากพนักงานของบริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึง ผูว้จิยัไดก้าํหนดระเบียบวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ในการวจิยั 
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการสมัภาษณ์เชิงลึก เพือ่สอบถามการสร้างแรงจูงใจ

ในแต่ละเจนเนอเรชัน่ (Baby Boomer, Gen-X, และ Gen-Y) วา่มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนักบั
แนวคิดและทฤษฎีหรือไม่ อยา่งไร และการสร้างแรงจูงใจภายในบริษทั XXX มีความสอดคลอ้งหรือ
แตกต่างจากบริษทัอ่ืนหรือไม่ อยา่งไร ซ่ึงเป็นการสอบถามพนกังานในบริษทั XXX 

ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยหาขอ้มูลจากรายงานวิจยัของหน่วยงานรัฐบาล
และเอกชน บทความ และขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ตที่เก่ียวขอ้ง เพือ่เป็นขอ้มูลพื้นฐานที่ใชเ้ป็นแนวทาง
ในการศึกษา 
 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่างงานวจิยั 
การศึกษาเร่ืองน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้กลุ่มตวัอยา่ง

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อสามารถแสดงความคิดเห็นแบบเชิงลึก จึงได้กาํหนดการ
สมัภาษณ์แบบรายบุคคลในบริษทั XXX จาํนวน 15 คน โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

1. Baby Boomer คือ ผูท้ี่เกิดช่วงปี พ.ศ. 2489 – 2507  จาํนวน  3  คน 
2. Gen-X            คือ ผูท้ี่เกิดช่วงปี พ.ศ. 2508 – 2522 จาํนวน  6  คน 
3. Gen-Y             คือ ผูท้ี่เกิดช่วงปี พ.ศ. 2523 – 2540 จาํนวน  6  คน 

 



   
 

3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
ผูว้จิยัไดท้าํการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามเจนเนอเรชัน่ต่างๆ ซ่ึงดูจากปีเกิด โดยคดัเลือก

จากพนกังานของบริษทั XXX 
 
 

3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการท าวจิยั 
ผูว้ิจยัได้ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก  (In-Depth Interview) เป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย

เพือ่ใหไ้ดค้าํตอบที่ตรงประเด็นและชดัเจน ซ่ึงคาํถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
ส่วนที่ 1 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วยคาํถามที่เก่ียวขอ้งกบั 

เพศ อาย ุตาํแหน่งงานและประสบการณ์ในการทาํงาน 
ส่วนที่ 2 การสมัภาษณ์เก่ียวกบัทศันคติแรงจูงใจในการทาํงาน 
ส่วนที่ 3 การสัมภาษณ์เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายในและภายนอกที่มีผลต่อการสร้าง

ความกระตือรือร้นในการทาํงานวา่สอดคลอ้งกบัทฤษฎีที่ศึกษามาหรือไม่ 
ส่วนที่ 4 การสัมภาษณ์เก่ียวกับลักษณะเด่นของแต่ละเจนเนอเรชั่น (Baby Boomer, 

Gen–X, และ Gen–Y) วา่สอดคลอ้งกบัทฤษฎีที่ศึกษามาหรือไม่ 
อยา่งไรก็ตาม รายละเอียดของคาํตอบ ผูว้ิจยัจะมีการสอบถามผูถู้กสัมภาษณ์เพิ่มเติม

เพือ่ใหไ้ดค้าํตอบที่ชดัเจนและตรงประเด็นตามหวัขอ้งานวจิยั 
 
 

3.5 วธีิด าเนินการวจิยั 
3.5.1 การศึกษาข้อมูลเบือ้งต้น 
โดยการค้นควา้หาข้อมูลจากบทความ สารนิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ และงานวิจัยที่

เก่ียวขอ้ง รวมถึงหาขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต โดยศึกษางานวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีแรงจูงใจในการทาํงาน 
และแรงจูงใจในการทาํงานของแต่ละเจนเนอเรชัน่ (Baby Boomer, Gen–X, และ Gen–Y) 

 
3.5.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
เก็บรวบรวมแบบ In-depth Interview ผูว้ิจยัไดท้าํการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งที่ตรงตาม

กลุ่มเป้าหมาย คือ สมัภาษณ์กลุ่ม Baby Boomer จาํนวน 3 คน, สมัภาษณ์กลุ่ม Gen–X จาํนวน 6 คน, 
และสมัภาษณ์กลุ่ม Gen–Y จาํนวน 6 คน 



   
 

3.5.3 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจยัได้ทาํการศึกษาคน้ควา้เก็บรวบรวมขอ้มูลและใช้วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบ 

Content Analysis ซ่ึงเป็นการวเิคราะห์เน้ือหาที่ไดจ้ากการสมัภาษณ์ เพือ่นาํมาวเิคราะห์ หาคาํอธิบาย 
ตีความ และสร้างข้อสรุปถึงส่ิงที่ผูถู้กสัมภาษณ์ตอบ โดยแบ่งหมวดหมู่ของคาํตอบของผู ้ถูก
สมัภาษณ์ไวโ้ดยแยกตามประเภท 

 
 

3.6 การประมวลผลข้อมูล 
ในการประมวลผลข้อมูล  ผูว้ิจัยได้ทาํการศึกษา ค้นควา้ เก็บรวบรวม จดบันทึก 

หลงัจากนั้นจะนาํมาทาํตีความและสรุปผล เพื่อนาํไปวิเคราะห์ โดยทางผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยการตีความดา้นเน้ือหา (Content Analysis) โดยนาํขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษา คน้ควา้เอกสารต่างๆ 
ได้แก่ ขอ้มูลจากบทความ สารนิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 
รวมถึงการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการตีความสร้างขอ้สรุปแบบอุปนยั (Inductive) และนาํขอ้มูลที่ไดจ้าก
การสมัภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตวัอยา่งเปรียบเทียบกบัผลสรุปที่ไดจ้ากผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลและผูบ้ริหาร 
วา่มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกบัผลสรุปของพนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ หรือไม่ อีกทั้งยงันาํ
ขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิมาหาประเด็น วเิคราะห์ หาคาํอธิบาย และสร้างขอ้สรุปเพือ่ใชอ้ธิบาย
สรุปแนวทางการการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานแต่ละเจนเนอเรชัน่และใชเ้ป็นแนวทางในการตอบ
คาํถามงานวจิยั 



   
 

 
บทที ่4 

ผลการวจิยั 
 
 

จากการสมัภาษณ์เชิงลึกเร่ือง “ปัจจยัที่สร้างแรงจูงใจต่อพนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ 
(Baby Boomer, Gen-X, และ Gen-Y) ของบริษทั XXX” สามารถวเิคราะห์และสรุปผลได ้ดงัน้ี  
 
 

4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : ประวตัิส่วนตัวและประวตัิการท างาน 
 
ตารางที่ 4.1 : เพศ ช่วงอาย ุและจ านวนในแต่ละเจนเนอเรชัน่ 

เพศ จ านวน (คน) ช่วงอาย ุ(พ.ศ.) เจนเนอเรช่ัน 

หญิง 
2 2489 - 2507 Baby Boomer 
3 2508 - 2522 X 
3 2523 - 2540 Y 

ชาย 
1 2489 - 2507 Baby Boomer 
3 2508 - 2522 X 
3 2523 - 2540 Y 

 
จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญิงทั้งหมดจ านวน 8 คน เป็น

เพศชายทั้งหมดจ านวน 7 คน 
ผูท้ี่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489 -2507 เรียกว่า “เจนเนอเรชั่น Baby Boomer” มีทั้งหมด 3 

คน โดยแบ่งเป็นเพศหญิง จ  านวน 2 คน และเพศชาย จ านวน  1 คน 
ผูท้ี่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2508 – 2522 เรียกว่า “เจนเนอเรชั่น X” มีทั้งหมด 6 คน โดย

แบ่งเป็นเพศหญิง จ  านวน 3 คน และเพศชาย จ านวน 3 คน 
และผูท้ี่ เกิดในช่วงปี 2523 -2540 เรียกว่า “เจนเนอเรชั่น Y” มีทั้ งหมด 6 คน โดย

แบ่งเป็นเพศหญิง จ  านวน 3 คน และเพศชาย จ านวน 3 คน 
 



   
 

ตารางที่ 4.2 : ประสบการณ์ท างานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ 

ประสบการณ์ท างาน จ านวน (คน) 
เจนเนอเรช่ัน 

Baby Boomer X Y 

ต ่ากว่า 5 ปี 3 - - 3 
5 – 10 ปี 5 - 3 2 

10 ปีขึน้ไป 7 3 3 1 

 
จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูท้ี่มีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี มีจ  านวนทั้งส้ิน 3 

คน โดยเป็นเจนเนอเรชัน่ Y ทั้งหมด 3 คน 
 ผูท้ี่มีประสบการณ์ท างาน 5 – 10 ปี มีจ  านวนทั้งส้ิน 5 คน โดยแบ่งเป็นเจนเนอเรชัน่ X 

จ านวน 3 คน และเป็นเจนเนอเรชัน่ Y จ านวน 2 คน 
และผูท้ี่มีประสบการณ์ท างาน 10 ปีขึ้นไป มีจ  านวนทั้งส้ิน 7 คน โดยแบ่งเป็น Baby 

Boomer จ านวน 3 คน เจนเนอเรชัน่ X จ านวน 3 คน และเจนเนอเรชัน่ Y จ านวน 1 คน 
 
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : ทศันคติของแรงจูงใจในการท างาน 
 
ตารางที่ 4.3 : บริษทัในฝันที่พนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่อยากต่ืนมาท างานทกุวนั 

ส่ิงที่พนักงานอยากได้จากบริษัทในฝัน 
เจนเนอเรช่ัน 

Baby Boomer X Y 

เงินเดือน โบนสั เงินพเิศษ 3 5 6 
สวสัดิการต่างๆ เช่น เคร่ืองแต่งกาย ประกนัอุบติัเหตุ/
สุขภาพ ค่าเช่าบา้น ค่าโทรศพัท ์ค่าเดินทาง เป็นตน้ 

2 3 6 

มิตรภาพที่ดีของผูบ้ริหาร หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2 6 6 

ต าแหน่งงานที่ตนเองช่ืนชอบ 2 4 5 
ภาพลกัษณ์ขององคก์ร 1 4 1 
นโยบายบริษทั/การบริหารงาน 1 5 1 

 



   
 

จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า บริษทัในฝันที่พนักงานอยากต่ืนมาท างานทุกวนั 
ส าหรับเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer คือ เงินเดือน โบนัส เงินพิเศษ เป็นส่ิงที่ส าคญัที่สุดที่ท  าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน อนัดบัที่ 2 คือ สวสัดิการต่างๆ มิตรภาพที่ดีของผูบ้ริหาร หัวหน้างาน เพื่อน
ร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งการไดท้  างานในต าแหน่งที่ตนเองช่ืนชอบ อนัดบัสุดทา้ย คือ 
ภาพลกัษณ์ขององคก์ร นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหาร 

ในส่วนของเจนเนอเรชั่น X เร่ืองมิตรภาพที่ดีของหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นส่ิงที่ส าคญัที่สุดที่ท  าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน อนัดบัที่ 2 คือ เงินเดือน 
โบนัส เงินพิเศษ นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน อนัดบัที่ 3 คือ ภาพลกัษณ์ขององคก์ร
และการที่ไดท้  างานในต าแหน่งที่ตนช่ืนชอบ และแรงจูงใจที่เจนเนอเรชัน่ X นึกถึงเป็นส่ิงสุดทา้ย 
คือ สวสัดิการต่างๆ  

และเจนเนอเรชัน่ Y เร่ืองเงินเดือน โบนัส เงินพิเศษ สวสัดิการต่างๆ และมิตรภาพที่ดี
ของผูบ้ริหาร หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะเป็นแรงจูงใจที่ส าคญัที่สุดในการ
ท างาน อนัดบัที่ 2 คือ การไดท้  างานในต าแหน่งที่ตนเองช่ืนชอบ และล าดบัสุดทา้ยที่เจนเนอเรชัน่ Y 
นึกถึง คือ ภาพลกัษณ์องคก์รและนโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน 

 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล : ปัจจัยแรงจูงใจภายในและภายนอกที่มีผลต่อการสร้างความ
กระตือรือร้นในการท างานของพนักงานในแต่ละเจนเนอเรช่ัน 
 
ตารางที่ 4.4 : ปัจจยัภายนอกที่มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชัน่  

         Baby Boomer 

ปัจจัยภายนอก 
คะแนนเต็ม 100% 

คะแนนที่ได้ 

เงินเดือน โบนสั เงินพเิศษ 100% 
สวสัดิการต่างๆ 80.0% 
มิตรภาพของเพือ่นร่วมงาน หวัหนา้งาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 86.7% 
นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน 80.0% 
ภาพลกัษณ์องคก์ร 80.0% 
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในที่ท  างาน 40.0% 



   
 

ตารางที่ 4.4 : ปัจจยัภายนอกที่มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชัน่  
         Baby Boomer (ต่อ) 

ปัจจัยภายนอก 
คะแนนเต็ม 100% 

คะแนนที่ได้ 

ความยดืหยุน่ในการท างาน 60.0% 
 
จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจภายนอกอันดับแรกที่สามารถสร้างความ

กระตือรือร้นในการท างานของพนักงานเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer คือ เงินเดือน โบนัส เงินพิเศษ 
ซ่ึงคิดเป็น 100% เพราะท าใหชี้วติความเป็นอยูดี่ขึ้น มีรายรับเล้ียงครอบครัวและเพยีงพอกบัค่าใชจ่้าย
ในชีวติประจ าวนั 

อนัดบัที่ 2 คือ มิตรภาพของเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คิดเป็น 
86.7% เพราะหากมีเพือ่นร่วมงานดี มิตรภาพดี การท างานก็เกิดความสนุกสนาน สบายใจ 

อนัดบัที่ 3 คือ สวสัดิการต่างๆ ภาพลกัษณ์องคก์ร รวมถึงนโยบายบริษทัและนโยบาย
การบริหารงาน คิดเป็น 80% เน่ืองจากสวสัดิการต่างๆนั้นท าให้คุณภาพชีวิตดีขึ้น ในส่วนของ
ภาพลกัษณ์องคก์รนั้น ท าใหรู้้สึกวา่ดูดีในสายตาคนอ่ืน มีความมัน่คง หากบริษทัมีความมัน่คงแสดง
ว่ารายได้ดีด้วย ส่วนเร่ืองนโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงานนั้น ทางเจนเนอเรชั่น Baby 
Boomer คิดว่า หากไดรู้้เก่ียวกบันโยบายต่างๆจะสามารถปฏิบติัตนไดถู้กตอ้ง ท างานไดอ้ยา่งเป็น
ระบบ และยิง่หากนโยบายมีการเอ้ือผลประโยชน์ใหก้บัพนกังานก็จะยิง่ท  าให้เกิดความกระตือรือร้น
ในการท างานมากยิง่ขึ้น เช่น หากบริษทัประกาศนโยบายการขาดลามาสายวา่ ปีน้ีพนกังานคนใดไม่
ขาด ลา มาสายเลย จะไดรั้บเงินพิเศษ 10,000 บาท เป็นเบี้ยขยนั ก็จะเป็นแรงจูงใจให้พนักงานตั้งใจ
มาท างานทุกวนั เป็นตน้ 

อนัดบัที่ 4 คือ การยดืหยุน่ในการท างาน คิดเป็น 60% เน่ืองจากตอ้งปฏิบตัิตามกฎที่ทาง
บริษทัตั้งไวอ้ยูแ่ลว้ ฉะนั้นจะมีหรือไม่มีการยดืหยุน่ในการท างานก็ได ้รวมทั้งคนในเจนเนอเรชั่น 
Baby Boomer คิดวา่ มาท างานก็ตอ้งท าใหเ้ตม็ที่จะมาขี้ เกียจหรือท าแบบเชา้ชามเยน็ชามไม่ได ้

และอนัดบัสุดทา้ย คือ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในที่ท  างาน คิดเป็น 40% เพราะ
มองว่าไม่ใช่ส่ิงจ าเป็น แมแ้ต่เทคโนโลยต่ีางๆ เช่น คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต หรือเคร่ืองปรินทท์ี่มี
Wi-Fi เป็นตน้ ก็ไม่มีความจ าเป็นในการท างาน ซ่ึงสาเหตุหลักๆมาจากคนในเจนเนอเรชั่น Baby 
Boomer ใชเ้ทคโนโลยต่ีางๆที่กล่าวมาขา้งตน้ไม่เป็นนัน่เอง 
 
 



   
 

ตารางที่ 4.5 : ปัจจยัภายนอกที่มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชัน่ X 

ปัจจัยภายนอก 
คะแนนเต็ม 100% 

คะแนนที่ได้ (%) 

เงินเดือน โบนสั เงินพเิศษ 86.7% 
สวสัดิการต่างๆ 76.7% 
มิตรภาพของเพือ่นร่วมงาน หวัหนา้งาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 86.7% 
นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน 86.7% 
ภาพลกัษณ์องคก์ร 80.0% 
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในที่ท  างาน 70.0% 
ความยดืหยุน่ในการท างาน 66.7% 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจภายนอกอันดับแรกที่สามารถสร้างความ

กระตือรือร้นในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชัน่ X คือ เงินเดือน โบนสั เงินพเิศษ มิตรภาพของ
เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน ซ่ึงคิด
เป็น 86.7% เพราะตอ้งการรายไดท้ี่เพียงพอกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ตอ้งการทีมงานที่ดีเพือ่ให้การ
ท างานเป็นไปอย่างสนุกสนาน มีความสุขและราบร่ืน ตอ้งการทราบเก่ียวกบันโยบายบริษทัและ
นโยบายการบริหารงาน เพื่อรู้ทิศทางในการด าเนินงานและมุ่งสู่เป้าหมายที่ทางบริษทัหรือผูบ้ริหาร
ตอ้งการ 

อนัดบัที่ 2 คือ ภาพลกัษณ์ขององคก์ร คิดเป็น 80% เพราะการที่ภาพลกัษณ์ขององคก์รดี 
ท  าใหรู้้สึกภูมิใจ รู้สึกวา่เม่ือเขา้มาในบริษทัน้ีแลว้จะท าใหชี้วติดี มีความมัน่คง และเพือ่นร่วมงานใน
บริษทั จะตอ้งเป็นผูท้ี่มีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ท างาน เพื่อจะไดน้ าความรู้และ
ประสบการณ์มาแชร์กนั เพือ่ใหต้นเองเกิดการพฒันาและมีความรู้ใหม่ๆเพิม่ขึ้น 

อนัดบัที่ 3 คือ สวสัดิการต่างๆ เช่น ชุดพนักงาน ประกนัอุบติัเหตุ ประกนัสุขภาพ คิด
เป็น 76.7% เพราะช่วยลดค่าใชจ่้ายไดใ้นบางส่วน ท าให้พนักงานรู้สึกว่า บริษทัให้ความส าคญักับ
ความเป็นอยูแ่ละสุขภาพของพนกังาน 

อนัดบัที่ 4 คือ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในที่ท  างาน เช่น ส่ิงอ านวยความสะดวก 
เทคโนโลยทีี่ล  ้าสมยั คิดเป็น 70% เน่ืองจากช่วยใหก้ารท างานมีความรวดเร็ว สะดวกสบายมากขึ้น 



   
 

และแรงจูงใจล าดับสุดทา้ยที่เจนเนอเรชั่น X คิดว่าไม่ส าคญัมากเท่าไหร่ คือ ความ
ยดืหยุน่ในการท างาน เน่ืองจากมองวา่ เป็นผลเสียมากกวา่ผลดี ท าใหก้ารท างานควบคุมยาก ไม่ชอบ
ความไม่เป็นระบบระเบียบ ไม่มีมาตรฐานการท างาน คิดเป็น 66.7% 
 
ตารางที่ 4.6 : ปัจจยัภายนอกที่มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานในเจนเนอเรชัน่ 

 Y 

ปัจจัยภายนอก 
คะแนนเต็ม 100% 

คะแนนที่ได้ (%) 

เงินเดือน โบนสั เงินพเิศษ 93.3% 
สวสัดิการต่างๆ 80.0% 
มิตรภาพของเพือ่นร่วมงาน หวัหนา้งาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 93.3% 
นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน 80.0% 
ภาพลกัษณ์องคก์ร 76.7% 
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในที่ท  างาน 86.7% 
ความยดืหยุน่ในการท างาน 66.7% 

 
จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจภายนอกอันดับแรกที่สามารถสร้างความ

กระตือรือร้นในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชัน่ Y คือ เงินเดือน โบนสั เงินพเิศษ มิตรภาพของ
เพือ่นร่วมงาน หวัหนา้งาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงคิดเป็น 93.3% เพราะรายไดต้อ้งมากกวา่รายจ่าย
ของตน เม่ือมาท างานแลว้เจอเพื่อนร่วมงานดี หัวหน้าดี ลูกน้องดี ก็ท  าให้งานราบร่ืน รวดเร็ว สบาย
ใจและสนุกสนาน ท าใหอ้ยากมาท างานทุกวนั 

อนัดบัที่ 2 คือ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในที่ท  างาน คิดเป็น 86.7% เน่ืองจากเป็น
แรงบนัดาลใจที่ท  าให้รู้สึกตั้งใจท างาน เช่น ซ้ือเคร่ืองทุ่นแรงเพื่อให้ช่างฝีมือท างานไดส้ะดวกและ
ปลอดภยัขึ้น หรือการท าให้บรรยากาศในที่ท  างานสะอาด สวยงาม น่าอยูอ่าศยั นั่นแสดงให้เห็นว่า 
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัสุขภาพ ความสะดวกสบาย และความรู้สึกของพนกังาน 

อันดับที่ 3 คือ สวสัดิการต่างๆ นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน คิดเป็น 
80% เพราะสวสัดิการต่างๆช่วยลดค่าใชจ่้ายได ้ เช่น หากเจบ็ป่วยหรือเกิดอุบติัเหตุ ก็รู้วา่ยงัมีประกนั
สุขภาพหรืออุบติัเหตุจากบริษัทที่สามารถจ่ายค่ารักษาพยาบาลให้ได้ ส่วนนโยบายบริษทัและ



   
 

นโยบายการบริหารท าให้ตนเองรู้ว่าตอ้งปรับตวัอยา่งไรเพื่อให้เขา้กบันโยบายต่างๆ ซ่ึงพนักงาน
เลือกที่จะปรับตวัและปฏิบติัตามนโยบายต่างๆของบริษทัอยูแ่ลว้ 

อนัดบัที่ 4 คือ ภาพลกัษณ์องคก์ร คิดเป็น 76.7% เน่ืองจากท าให้รู้สึกน่าเช่ือถือ มัน่คง 
น่าท างาน ซ่ึงพนักงานส่วนใหญ่ของเจนเนอเรชัน่ Y ให้ความเห็นว่า ภาพลกัษณ์องคก์รอาจจะดีใน
สายตาคนนอก แต่จริงๆแลว้อาจไม่ไดเ้ป็นอยา่งที่เห็น หรือคนนอกมองวา่ภาพลกัษณ์องคก์รไม่ดี แต่
พอมาร่วมงานจริงๆรู้สึกสบายใจและมีความสุขมากกว่าที่จะอยู่กับองค์กรใหญ่ๆ ฉะนั้ นเร่ือง
ภาพลกัษณ์องคก์รจึงไม่ส าคญัมากนกัส าหรับคนเจนเนอเรชัน่น้ี 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ ความยดืหยุน่ในการท างาน คิดเป็น 66.7% เพราะความยดืหยุน่
ในการท างานเป็นช่องโหว่หรือจุดบอดของบริษัท ควรมีกรอบ มีกฎระเบียบ มีมาตรฐาน เพื่อ
สามารถควบคุมพฤติกรรมและการกระท าที่อาจส่งผลในทางไม่ดีดว้ย 
 
ตารางที่ 4.7 : ปัจจยัภายในที่มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชัน่  

         Baby Boomer 

ปัจจัยภายใน 
คะแนนเต็ม 100% 

คะแนนที่ได้ (%) 

การประสบความส าเร็จในการท างาน 86.7% 
การช่ืนชมและยอมรับจากหวัหนา้งานหรือเพือ่นร่วมงาน 73.3% 
ท างานในต าแหน่งที่ตนชอบ 93.3% 
ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ 100% 

 
จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจภายในอันดับแรกที่สามารถสร้างความ

กระตือรือร้นในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer คือ ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ คิด
เป็น 100% เพราะรู้ว่าตนเองมีหนา้ที่ที่ตอ้งรับผิดชอบอะไรบา้งและท าตามหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมาย
นั้นใหดี้ที่สุด ส่ิงต่างๆก็จะตามมาเอง 

อนัดบัที่ 2 คือ ท างานในต าแหน่งที่ตนเองช่ืนชอบ คิดเป็น 93.3% เพราะหากไดง้านที่
ชอบหรือถนดั ก็จะท างานนั้นๆออกมาไดดี้ ผลงานก็จะดีไปดว้ย 

อนัดบัที่ 3 คือ การประสบความส าเร็จในการท างาน เช่น การโปรโมทต าแหน่งหนา้ที่
ให้สูงขึ้น หรือมีความกา้วหน้าในอาชีพ คิดเป็น 86.7% เพราะท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ดีใจ รู้ว่า
ผูบ้ริหารเห็นถึงประสิทธิภาพและความสามารถในการท างานของตนเอง 



   
 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ การช่ืนชมและยอมรับจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน คิด
เป็น 73.3% เพราะคิดวา่การท างานไม่ตอ้งเอาหนา้ ไม่ตอ้งหวงัใหใ้ครชม หากเราท างานนั้นใหดี้ที่สุด
ส่ิงดีๆจะตามมาเอง แต่ถา้มีคนมาช่ืนชมก็รู้สึกดีใจอยูลึ่กๆ 
 
ตารางที่ 4.8 : ปัจจยัภายในที่มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชัน่ X 

ปัจจัยภายใน 
คะแนนเต็ม 100% 

คะแนนที่ได้ (%) 

การประสบความส าเร็จในการท างาน 86.7% 
การช่ืนชมและยอมรับจากหวัหนา้งานหรือเพือ่นร่วมงาน 76.7% 
ท างานในต าแหน่งที่ตนชอบ 76.7% 
ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ 83.3% 

 
จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจภายในอันดับแรกที่สามารถสร้างความ

กระตือรือร้นในการท างานของพนักงานเจนเนอเรชัน่ X คือ การประสบความส าเร็จในการท างาน 
เช่น การโปรโมทต าแหน่งที่สูงขึ้น ความกา้วหน้าในอาชีพ ซ่ึงคิดเป็น 86.7% เพราะถือว่าไดท้  างาน
บรรลุเป้าหมาย ไดรั้บความไวว้างใจ ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานที่ไดต้ั้งใจท า รู้สึกภูมิใจ
และไดรั้บการยอมรับในความสามารถ 

อนัดบัที่ 2 คือ ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ คิดเป็น 83.3% หากความรับผดิชอบที่ไดรั้บนั้น
ส่งผลดีต่อตนเอง คือ เรียนรู้งานต่างๆเพิม่ขึ้น มีความรับผดิชอบมากขึ้น ถา้เรารับผดิชอบในงานที่ท  า
หรือได้รับมอบหมายได้ดี หลายๆอย่างจะตามมาเอง เช่น ค  าชม การยอมรับจากลูกน้อง เพื่อน
ร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร และประสบผลส าเร็จในอาชีพไดใ้นที่สุด 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ การท างานในต าแหน่งที่ชอบ เน่ืองจากปกติต าแหน่งงานของแต่
ละบริษทั ถึงช่ือต าแหน่งจะเหมือนกนัแต่อาจจะท างานคนละประเภทเลยก็ได ้ฉะนั้นผูท้ี่รับตนเขา้
ท างานจะรู้ดีที่สุดว่าตนเหมาะกบัต าแหน่งใด จึงไม่มีความจ าเป็นมากนัก หากเราไม่ชอบต าแหน่งที่
เราท า เราก็ตอ้งพยายามท าต  าแหน่งนั้นให้ดีที่สุด อีกทั้งการช่ืนชมและยอมรับจากหัวหน้างานหรือ
เพือ่นร่วมงาน ก็ไม่ค่อยมีความจ าเป็นมากนกั เพราะท างานก็ตอ้งท าใหดี้ที่สุดอยูแ่ลว้ หากมีคนช่ืนชม
และยอมรับก็รู้สึกภูมิใจ ดีใจ มีความสุขและอยากท างานนั้นใหไ้ดดี้ต่อไปเร่ือยๆ แต่ถึงแมจ้ะไม่มีใคร
ช่ืนชมตนก็รู้ตนเองอยูแ่ลว้ว่า เราท างานนั้นไดดี้มากนอ้ยแค่ไหน โดยไม่ตอ้งหวงัค  าช่ืนชมใดๆจาก
ใคร คิดเป็น 76.7% 



   
 

ตารางที่ 4.9 : ปัจจยัภายในที่มีผลต่อความกระตือรือร้นในการท างานของพนกังานเจนเนอเรชัน่ Y 

ปัจจัยภายใน 
คะแนนเต็ม 100% 

คะแนนที่ได้ (%) 

การประสบความส าเร็จในการท างาน 90.0% 
การช่ืนชมและยอมรับจากหวัหนา้งานหรือเพือ่นร่วมงาน 93.3% 
ท างานในต าแหน่งที่ตนชอบ 93.3% 
ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ 100% 

 
จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจภายในอันดับแรกที่สามารถสร้างความ

กระตือรือร้นในการท างานของพนักงานเจนเนอเรชั่น Y คือ ความรับผิดชอบที่ไดรั้บ ซ่ึงคิดเป็น 
100% เน่ืองจากคนเจนเนอเรชัน่ Y คิดวา่ หากตนเองมีหนา้ที่ที่ตอ้งรับผดิชอบ แลว้สามารถท าออกมา
ไดดี้จะส่งผลให้ส่ิงต่างๆตามมาเองไม่ว่าจะเป็นต าแหน่งที่ชอบ การช่ืนชมและยอมรับจากผูอ่ื้น และ
ก็จะประสบผลส าเร็จในการท างานเอง 

อนัดบัที่ 2 คือ ท างานในต าแหน่งที่ตนชอบ การช่ืนชมและยอมรับจากหวัหนา้งานหรือ
เพื่อนร่วมงาน คิดเป็น 93.3% เพราะการได้ท  างานในต าแหน่งที่ช่ืนชอบจะท างานออกมาได้ดี มี
ความสุขกบังาน ท าให้สามารถแสดงความสามารถออกมาให้เห็นไดไ้ม่ยาก เม่ือท างานออกมาไดดี้
แลว้ก็จะไดรั้บการช่ืนชมและการยอมรับจากหวัหนา้งานหรือเพือ่นร่วมงานเอง 

อนัดบัสุดทา้ย คือ การประสบความส าเร็จในการท างาน คิดเป็น 90% เน่ืองจากที่เจน
เนอเรชั่นน้ีมองว่า การรับผิดชอบในหน้าที่มีความส าคัญมากที่สุด เม่ือท าหน้าที่ได้ดีที่สุดแล้ว 
ความส าเร็จในอาชีพจะตามมาเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
 

4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล : ลกัษณะเด่นของแต่ละเจนเนอเรช่ัน 
 
ตารางที่ 4.10 : ตารางเปรียบเทียบลกัษณะเด่นของเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer กบัผลวจิยัของกลุ่ม 

ตวัอยา่งบริษทั XXX 

ลักษณะเด่นของเจนเนอเรช่ัน Baby 
Boomer ตามแนวคดิ 

สรุปคะแนนจากกลุ่มตัวอย่างบริษัท XXX 

Baby Boomer X Y 

คะแนนที่ได้ (%) คะแนนที่ได้ (%) คะแนนที่ได้ (%) 

มีชีวติเพือ่การท างาน ท างานหนกั 
ทุ่มเทใหก้บังาน 

100% 50.0% - 

ภกัดีต่อองคก์รสูงมาก 66.6% 80.0% - 
เคารพกฎกติกาและปฏิบติัตามอยา่ง
เคร่งครัด 

86.7% 56.7% - 

ไม่ชอบเปล่ียนงาน/ความคิด ยดึมัน่ 100% 56.7% 16.7% 
มี ค ว า ม อ ด ท น สู ง  สู้ ง า น  ใ ห้
ความส าคัญกับผลงานถึงแม้ใช้
เวลานานจึงส าเร็จ 

100% 50.0% 16.7% 

คิดและท าอะไรดว้ยตนเองเสมอ 53.3% 43.3% - 
ประหยัด  อดออม  ใช้ จ่ า ยอย่า ง
รอบคอบและระมดัระวงั 

86.7% 43.3% - 

เ ค ร่ ง ค รั ด ในขนบธร รม เ นี ย ม
ประ เพณี  อ นุ รักษ์นิ ยม  เ ป็นคน
หวัโบราณ 

80.0% 16.7% - 

มองหาสวสัดิการในการท างาน 93.3% 36.7% 16.7% 
 

จากตารางที่ 4.10 แสดงถึงคุณสมบติัเด่นของเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer ตามแนวคิด 
ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งภายในบริษทั XXX ทั้งเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer, 
เจนเนอเรชัน่ X, และเจนเนอเรชัน่ Y 

กลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer ให้คะแนนคุณสมบติัเด่นของตนหรือความ
เป็นตวัตน โดยใหค้ะแนน 100% ใน 3 หวัขอ้ ดงัน้ี 1. มีชีวติเพือ่การท างาน ท างานหนกั ทุ่มเทให้กบั



   
 

งาน 2. ไม่ชอบเปล่ียนงาน ไม่เปล่ียนความคิด ยดึมัน่ ถือมัน่ 3. มีความอดทนสูง สูง้าน ใหค้วามส าคญั
กับผลงานถึงแมใ้ช้เวลานานจึงส าเร็จ รองลงมา คือ การมองหาสวสัดิการในการท างาน (93.3%) 
เคารพกฎกติกาและปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด (86.7%) การประหยดั อดออม ใชจ่้ายอยา่งรอบคอบ
และระมัดระวงั (86.7%) เคร่งครัดในขนบธรรมเนียมประเพณี อนุรักษ์นิยม เป็นคนหัวโบราณ 
(80%) ภกัดีต่อองคก์รสูงมาก (66.6%) และสุดทา้ย คือ คิดและท าอะไรดว้ยตนเองเสมอ (53.3%) 

กลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ X ใหค้ะแนนคุณสมบติัเด่นของตนหรือความเป็นตวัตน โดย
ให้คะแนน 80% ในหัวขอ้ความภกัดีต่อองคก์ร รองลงมา คือ การเคารพกติกาและปฏิบติัตามอยา่ง
เคร่งครัด ไม่ชอบเปล่ียนงานหรือแสดงความคิดเห็น (56.7%) มีชีวิตเพื่อการท างาน ท าหงานหนัก 
ทุ่มเทให้กบังาน มีความอดทนสูง สู้งาน ให้ความส าคญักบัผลงานถึงแมจ้ะใชเ้วลานานจึงจะส าเร็จ 
(50%) คิดและท าอะไรด้วยตนเองเสมอ ประหยดั อดออม ใช้จ่ายอย่างรอบคอบและระมัดระวงั 
(43.3%) มองหาสวสัดิการในการท างาน (36.7%) เคร่งครัดในขนบธรรมเนียมประเพณี อนุรักษนิ์ยม 
เป็นคนหวัโบราณ 16.7% 

กลุ่มตวัอย่างเจนเนอเรชั่น Y ให้คะแนน คุณสมบติัเด่นของตนหรือความเป็นตวัตน 
โดยให้คะแนน 16.7% ในหัวขอ้ดังต่อไปน้ี คือ ไม่ชอบการเปล่ียนงานหรือแสดงความคิดเห็น มี
ความอดทนสูง สูง้าน ใหค้วามส าคญักบัผลงานถึงแมใ้ชเ้วลานานจึงจะส าเร็จ และมองหาสวสัดิการ
ในการท างาน ส่วนในหวัขอ้อ่ืนนั้น เจนเนอเรชัน่ Y บอกวา่ นัน่ไม่ใช่ตวัตนของตนเอง 
 
ตารางที่ 4.11 : ตารางเปรียบเทียบลกัษณะเด่นของเจนเนอเรชัน่ X กบัผลวจิยัของกลุ่มตวัอยา่งบริษทั  

   XXX 

ลักษณะเด่นของเจนเนอเรช่ัน X 
ตามแนวคดิ 

สรุปคะแนนจากกลุ่มตัวอย่างบริษัท XXX 

Baby Boomer X Y 

คะแนนที่ได้ (%) คะแนนที่ได้ (%) คะแนนที่ได้ (%) 

ชอบแสดงออก มีความคิด
สร้างสรรค ์มีความคิดเปิดกวา้ง 

- 63.3% 16.7% 

มีความเป็นสากล มองวา่การอยูก่่อน
แต่ง เพศที่สาม การหยา่ร้างเป็นเร่ือง
ปกติ 

20.0% 80.0% 16.7% 

ปรับตวัเขา้กับวฒันธรรมประเพณี
ต่ า ง ๆ ไ ด้ ง่ า ย  ยิ น ดี รั บ ก า ร
เปล่ียนแปลง 

20.0% 83.3% - 



   
 

ตารางที่ 4.11 : ตารางเปรียบเทียบลกัษณะเด่นของเจนเนอเรชัน่ X กบัผลวจิยัของกลุ่มตวัอยา่งบริษทั  
   XXX (ต่อ) 

ลักษณะเด่นของเจนเนอเรช่ัน X 
ตามแนวคดิ 

สรุปคะแนนจากกลุ่มตัวอย่างบริษัท XXX 

Baby Boomer X Y 

คะแนนที่ได้ (%) คะแนนที่ได้ (%) คะแนนที่ได้ (%) 

ชอบอะไรง่ายๆไม่เป็นทางการ 20.0% 86.7% - 
ใหค้วามส าคญัพอๆกนั ระหวา่งงาน 
เพือ่น และครอบครัว 

- 13.3% 16.7% 

ชอบท างานคนเดียว ไม่ชอบพึ่งพา
ใคร 

33.3% 16.7% - 

ชอบเส่ียง - - - 
ใชเ้ทคโนโลยไีด ้ 26.7% 53.3% 16.7% 
ใช้จ่ายเงินเพื่อความสุขของชีวิต 
ชอบซ้ือของหรูหรา 

- 26.7% - 

 
จากตารางที่ 4.11 แสดงถึงคุณสมบติัเด่นของเจนเนอเรชัน่ X ตามแนวคิด ซ่ึงผูว้ิจยัได้

ท  าการเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งภายในบริษทั XXX ทั้งเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer, เจนเนอเรชัน่ 
X, และเจนเนอเรชัน่ Y 

กลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ X ไดใ้ห้คะแนนคุณสมบติัเด่นของตนหรือความเป็นตวัตน 
โดยให้คะแนน 86.7% คือ ชอบอะไรง่ายๆไม่เป็นทางการ รองลงมา คือ ปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรม
ประเพณีต่างๆไดง่้าย ยนิดีรับการเปล่ียนแปลง (83.3%) มีความเป็นสากล มองวา่การอยูก่่อนแต่ง เพศ
ที่สาม การหยา่ร้างเป็นเร่ืองปกติ (80%) ชอบแสดงออก มีความคิดสร้างสรรค ์มีความคิดเปิดกวา้ง 
(63.3%) ใชเ้ทคโนโลยไีด ้(53.3%) ชอบท างานคนเดียว ไม่พึ่งพาใคร (16.7%) และล าดบัสุดทา้ย คือ 
การใหค้วามส าคญัพอๆกนัระหวา่งงาน เพือ่น และครอบครัว คิดเป็น 13.3% 

กลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer ไดใ้หค้ะแนนคุณสมบติัเด่นของตนหรือความ
เป็นตวัตน โดยให้คะแนน 33.3% คือ ชอบท าทุกอยา่งคนเดียว ไม่ชอบพึ่งพาใคร รองลงมา คือ ใช้
เทคโนโลยไีด ้(26.7%) มีความเป็นสากล มองวา่การอยูก่่อนแต่ง เพศที่สาม การหยา่ร้างเป็นเร่ืองปกติ 
สามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมประเพณีต่างๆไดง่้าย ยนิดีรับการเปล่ียนแปลง และชอบอะไรง่ายๆ



   
 

ไม่เป็นทางการ (20%) ส่วนในหวัขอ้ที่เหลือ เจนเนอเรชัน่ Baby Boomer บอกวา่ไม่ใช่ตวัตนของตน
จึงมีคะแนน 0% 

กลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ Y ไดใ้ห้คะแนนคุณสมบติัเด่นของตนหรือความเป็นตวัตน 
โดยให้คะแนน 16.7% ในหัวขอ้ต่อไปน้ี คือ ชอบแสดงออก มีความคิดสร้างสรรค ์ มีความคิดเปิด
กวา้ง มีความเป็นสากล มองวา่การอยูก่่อนแต่ง เพศที่สาม การหยา่ร้าง เป็นเร่ืองปกติ ใหค้วามส าคญั
พอๆกนัระหวา่งงาน เพือ่น และครอบครัว และใชเ้ทคโนโลยไีด ้ส่วนในหวัขอ้อ่ืนๆนั้นเจนเนอเรชัน่ 
Y บอกวา่ไม่ใช่ตวัตนของตนเอง 

 
ตารางที่ 4.12 : ตารางเปรียบเทียบลกัษณะเด่นของเจนเนอเรชัน่ Y กบัผลวจิยัของกลุ่มตวัอยา่งบริษทั  

   XXX 

ลักษณะเด่นของเจนเนอเรช่ัน Y 
ตามแนวคดิ 

สรุปคะแนนจากกลุ่มตัวอย่างบริษัท XXX 

Baby Boomer X Y 

คะแนนที่ได้ (%) คะแนนที่ได้ (%) 
คะแนนที่ได้ 

(%) 

มีปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล ชอบ
ท างานเป็นทีม ระดมความคิดเห็น 

86.7% 83.3% 50.0% 

ไม่ค่อยมีความอดทนมากนกั - 10.0% 26.7% 
ชอบการด าเนินชีวิตที่รวดเร็ว ชอบ
คอมพิว เตอ ร์  อิน เตอ ร์ เ น็ต  และ
เทคโนโลย ี

- 53.3% 60.0% 

อิสระ กล้าคิดกล้าท า  เป็นตัวของ
ตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ/ถูก
บงัคบั/ถูกก าหนดเง่ือนไข 

- 26.7% 73.3% 

ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัทางการเงิน 66.7% 66.7% 80.0% 
อยากประสบความส าเร็จในชีวิตอยา่ง
รวดเร็วโดยไม่ตอ้งไต่เตา้จากล่างขึ้น
บน 

- 10.0% - 

มีความรับผดิชอบในการท างานสูง 66.7% 86.7% 70.0% 
เป็นนกัแกปั้ญหา 26.7% 66.7% 76.7% 



   
 

ตารางที่ 4.12 : ตารางเปรียบเทียบลกัษณะเด่นของเจนเนอเรชัน่ Y กบัผลวจิยัของกลุ่มตวัอยา่งบริษทั  
   XXX (ต่อ) 

ลักษณะเด่นของเจนเนอเรช่ัน Y 
ตามแนวคดิ 

สรุปคะแนนจากกลุ่มตัวอย่างบริษัท XXX 

Baby Boomer X Y 

คะแนนที่ได้ (%) คะแนนที่ได้ (%) 
คะแนนที่ได้ 

(%) 
ต้องการความชัดเจนในการท างาน 
ตอ้งการรู้ว่าส่ิงที่ก  าลังจะท าส่งผลต่อ
ตนเองและหน่วยงานอยา่งไร 

33.3% 90.0% 93.3% 

อยากทราบเหตุผลว่า “ท าไม” ตอ้งท า
เช่นนั้นหรือเช่นน้ีเสมอๆ 

26.7% 86.7% 76.7% 

ต้ อ ง ก า ร ค า ช ม  ก า ร ย อ ม รั บ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ คาดหวงัจาก
การท างานสูง 

53.3% 56.7% 40.0% 

ยืดหยุ่นในการท างาน ชอบจัดสรร
เวลาท างานและชีวิตส่วนตวัใหส้มดุล
กนั 

26.7% 66.7% 83.3% 

มองโลกในแง่ดี รักส่ิงแวดลอ้ม ชอบ
ช่วยเหลือสงัคม 

60.0% 66.7% 63.3% 

มีความอยากรู้อยากเห็น แต่แฝงด้วย
ความอ่อนไหวต่อส่ิงเร้า สถานการณ์ 
และความไม่แน่นอน 

86.7% 60.0% 66.7% 

เลือกที่จะท างานกับบริษัทที่มีท  าเล
ที่ตั้งสะดวก สวยงาม และทนัสมยั 

33.3% 80.0% 56.7% 

ท าอะไรหลายๆอย่า งได้ในเวลา
เดียวกนั 

- 10.0% 16.7% 

อึดอดั เม่ือไม่มีจงัหวะให้แสดงความ
คิดเห็น 

- 63.3% 90.0% 

 



   
 

จากตารางที่ 4.12 แสดงถึงคุณสมบติัเด่นของเจนเนอเรชัน่ Y ตามแนวคิด ซ่ึงผูว้ิจยัได้
ท  าการเปรียบเทียบกบักลุ่มตวัอยา่งภายในบริษทั XXX ทั้งเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer, เจนเนอเรชัน่ 
X, และเจนเนอเรชัน่ Y 

กลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ Y ไดใ้ห้คะแนนคุณสมบติัเด่นของตนหรือความเป็นตวัตน
โดยให้คะแนน 93.3% คือ ตอ้งการความชดัเจนในการท างาน ตอ้งการรู้ว่าส่ิงที่ก  าลงัจะท าส่งผลต่อ
ตนเองและหน่วยงานอยา่งไร รองลงมา คือ อึดอดั เม่ือไม่มีจงัหวะให้แสดงความคิดเห็น ตอ้งการ
ความชัดเจนในการท างาน ต้องรู้ว่าส่ิงที่ก  าลังจะท าส่งผลต่อตนเองและองค์กรอย่างไร (90%) 
ยดืหยุน่ในการท างาน ชอบจดัสรรเวลางานและชีวิตส่วนตวัให้สมดุลกนั (83.3%) ให้ความส าคญั
ทางการเงิน (80%) เป็นนักแกปั้ญหา อยากทราบเหตุผลว่า “ท าไม” ตอ้งท าเช่นนั้นหรือเช่นน้ีเสมอ 
(76.7%) อิสระกลา้คิดกลา้ท า เป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ ไม่ชอบถูกบงัคบั ไม่ชอบถูก
ก าหนดเง่ือนไข (73.3%) มีความรับผิดชอบในการท างานสูง (70%) มีความอยากรู้อยากเห็นแต่แฝง
ด้วยความอ่อนไหวต่อส่ิงเร้า สถานการณ์ และความไม่แน่นอน (66.7%) มองโลกในแง่ดี รัก
ส่ิงแวดล้อม ชอบช่วยเหลือสังคม (63.3%) ชอบการด าเนินชีวิตที่รวดเร็ว ชอบคอมพิวเตอร์ 
อินเตอร์เน็ต และเทคโนโลยี (60%) เลือกท าเลที่ตั้ งที่สะดวกสวยงามและทันสมัย (56.7%) มี
ปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล ชอบท างานเป็นทีมระดมความคิดเห็น (50%)  ตอ้งการค าชม การยอมรับ
ในความสามารถ และโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ คาดหวงัจากการท างานสูง (40%) ไม่ค่อยมีความ
อดทนมากนัก (26.7%) และหัวขอ้สุดทา้ยที่เจนเนอเรชั่น Y บอกว่าไม่ใช่ตวัตนของตน คือ อยาก
ประสบความส าเร็จในอาชีพโดยไม่ตอ้งไต่เตา้จากล่างขึ้นบน (0%) 

กลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer ไดใ้หค้ะแนนคุณสมบติัเด่นของตนหรือความ
เป็นตวัตนโดยใหค้ะแนน 86.7% คือ การมีปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล ชอบท างานเป็นทีม ระดมความ
คิดเห็น มีความอยากรู้อยากเห็น แต่แฝงด้วยความอ่อนไหวต่อส่ิงเร้า สถานการณ์ และความไม่
แน่นอน รองลงมา คือ มีความรับผิดชอบในการท างานสูง ให้ความส าคญักับปัจจยัทางการเงิน 
(66.7%) มองโลกในแง่ดี รักส่ิงแวดลอ้ม ชอบช่วยเหลือสังคม (60%) ตอ้งการค าชม การยอมรับใน
ความสามารถ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพและคาดหวงัจากการท างานสูง (53.3%) ตอ้งการความชดัเจน
ในการท างาน ตอ้งการรู้ว่าส่ิงที่ก  าลงัจะท าส่งผลต่อตนเองและองคก์รอยา่งไร เลือกที่จะท างานกบั
บริษทัที่มีท  าเลที่ตั้งสะดวก สวยงาม และทนัสมยั (33.3%) เป็นนักแกปั้ญหา ยดืหยุน่ในการท างาน 
ชอบจดัสรรเวลาท างานและชีวิตส่วนตวัให้สมดุลกนั อยากทราบเหตุผลว่า “ท าไม” ตอ้งท าเช่นนั้น
หรือเช่นน้ีเสมอๆ (26.7%) ส่วนในหวัขอ้อ่ืนนั้น เจนเนอเรชัน่ Baby Boomer บอกวา่ไม่ใช่ตวัตนของ
ตน 



   
 

กลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ X ไดใ้ห้คะแนนคุณสมบติัเด่นของตนหรือความเป็นตวัตน
โดยให้คะแนน 90% คือ ตอ้งการความชดัเจนในการท างาน ตอ้งการรู้ว่าส่ิงที่ก  าลังจะท าส่งผลต่อ
ตนเองและองคก์รอย่างไร รองลงมา คือ อยากทราบเหตุผลว่า “ท าไม” ตอ้งท าเช่นนั้นหรือเช่นน้ี
เสมอๆ มีความรับผดิชอบในการท างานสูง (86.7%) การมีปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล ชอบท างานเป็น
ทีม ระดมความคิดเห็น (83.3%) เลือกที่จะท างานกับบริษัทที่มีท  าเลที่ตั้ งสะดวก สวยงาม และ
ทนัสมยั (80%) เป็นนักแกปั้ญหา ให้ความส าคญักบัปัจจยัทางการเงิน ยดืหยุน่ในการท างาน ชอบ
จดัสรรเวลาท างานและชีวิตส่วนตวัให้สมดุลกนั มองโลกในแง่ดี รักส่ิงแวดล้อม ชอบช่วยเหลือ
สงัคม (66.7%) อึดอดั เม่ือไม่มีจงัหวะใหแ้สดงความคิดเห็น (63.3%) มีความอยากรู้อยากเห็น แต่แฝง
ดว้ยความอ่อนไหวต่อส่ิงเร้า สถานการณ์ และความไม่แน่นอน (60%) ตอ้งการค าชม การยอมรับใน
ความสามารถ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพและคาดหวงัจากการท างานสูง (56.7%) ชอบการด าเนินชีวิต
ที่รวดเร็ว ชอบคอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต และเทคโนโลย ี(53.3%) อิสระกลา้คิดกลา้ท า เป็นตวัของ
ตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ ไม่ชอบถูกบงัคบั ไม่ชอบถูกก าหนดเง่ือนไข (26.7%) อยากประสบ
ความส าเร็จในอาชีพโดยไม่ตอ้งไต่เตา้จากล่างขึ้นบน ไม่ค่อยมีความอดทนมากนกั ท าอะไรหลายๆ
อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั (10%) 



    
 

 
บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวจิยัเร่ือง “ปัจจยัที่สร้างแรงจูงใจต่อพนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ (Baby Boomer, 
Gen-X, และ Gen-Y) ของบริษทั XXX” มีวตัถุประสงคใ์นการท าวจิยั ดงัน้ี 

1. เพือ่เขา้ใจพนกังานแต่ละเจนเนอเรชัน่ภายในองคก์ร 
2. เพือ่สร้างแรงจูงใจที่สามารถดึงดูดพนกังานที่ควรค่าแก่การรักษาไวก้บัองคก์ร 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิยั 
5.1.1 แรงจูงใจภายในและภายนอก 
จากผลการวิจยัพบว่า พนักงานของบริษทั XXX มีความตอ้งการการอยู่รอด การมี

สัมพนัธภาพจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและลูกน้อง ความเจริญก้าวหน้าและความตอ้งการ
ความส าเร็จ เป็นส่ิงที่ท  าให้พวกเขารู้สึกภาคภูมิใจ เพราะพนักงานมีความรู้สึกว่าตอ้งมีทั้งแรงจูงใจ
เป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ซ่ึงเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน โดย
ปัจจยัภายใน ได้แก่ การประสบความส าเร็จและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การได้รับการ
ยอมรับนับถือ ความช่ืนชอบในงานที่ได้รับ ความรับผิดชอบในหน้าที่ ส่วนปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ 
เงินเดือน โบนัส เงินพิเศษ ต าแหน่งหน้าที่การงาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน เจา้นายและ
ลูกนอ้ง นโยบายและการบริหารงาน ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คง เป็นตน้ ซ่ึงพนกังานแต่ละเจน
เนอเรชัน่จะใหค้วามส าคญัของทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกแตกต่างกนัออกไปทั้ง 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1. กลุ่มตวัอยา่งพนกังานเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer 
1.1 ปัจจยัภายนอก : อนัดบัที่ 1 คือ เงินเดือน โบนัส เงินพิเศษ เพราะท า

ให้ชีวิตความเป็นอยู่ดีขึ้น มีรายรับเพียงพอส าหรับเล้ียงครอบครัวและรายจ่ายในชีวิตประจ าวนั 
อันดับที่ 2 คือ มิตรภาพของเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะหากมีเพื่อน
ร่วมงานดี มิตรภาพดี การท างานก็เกิดการร่วมแรงร่วมใจในการท างาน สนุกสนาน สบายใจ ท าให้
งานมีความราบร่ืน และอนัดบัที่ 3 คือ สวสัดิการต่างๆ ภาพลกัษณ์องคก์ร รวมถึงนโยบายบริษทัและ
นโยบายการบริหารงาน เน่ืองจากสวสัดิการต่างๆนั้นท าใหคุ้ณภาพชีวติดีขึ้น ในส่วนของภาพลกัษณ์



    
 

องคก์รนั้น ท าให้รู้สึกว่าดูดีในสายตาคนอ่ืน มีความมัน่คง หากบริษทัมีความมัน่คงแสดงว่ารายไดดี้
ดว้ย ส่วนเร่ืองนโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงานนั้น ทางเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer คิดวา่ 
หากไดรู้้เก่ียวกบันโยบายต่างๆจะสามารถปฏิบติัตนไดถู้กตอ้ง ท างานไดอ้ยา่งเป็นระบบ และยิง่หาก
นโยบายมีการเอ้ือผลประโยชน์ใหก้บัพนกังานก็จะยิง่ท  าให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างานมาก
ยิง่ขึ้น เช่น หากบริษทัประกาศนโยบายการขาดลามาสายว่า ปีน้ีพนักงานคนใดไม่ขาด ลา หรือมา
สายเลย จะไดรั้บเงินพิเศษ 10,000 บาท เป็นเบี้ยขยนั ซ่ึงเป็นแรงจูงใจใหพ้นักงานตั้งใจมาท างานทุก
วนั เป็นตน้ 

1.2 ปัจจยัภายใน : อนัดบัที่ 1 คือ ความรับผิดชอบที่ไดรั้บ เพราะท าให้รู้
ว่าตนเองตอ้งรับผิดชอบอะไรบา้ง เพื่อท าตามหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมายให้ดีที่สุด อนัดบัที่ 2 คือ ได้
ท  างานในต าแหน่งที่ตนเองช่ืนชอบ เพราะหากชอบอะไรก็จะท าส่ิงนั้นออกมาไดดี้ ผลงานก็จะดีดว้ย 
และอนัดบัที่ 3 คือ การประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน เพราะท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ดีใจ 
เน่ืองจากผูบ้ริหารเล็งเห็นประสิทธิภาพและความสามารถในการท างาน 

2. กลุ่มตวัอยา่งพนกังานเจนเนอเรชัน่ X 
2.1 ปัจจยัภายนอก : อนัดบัที่ 1 คือ เงินเดือน โบนัส เงินพิเศษ มิตรภาพ

ของเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน 
เพราะตอ้งการรายได้ที่เพียงพอกับค่าครองชีพในปัจจุบนั ตอ้งการทีมงานที่ดีเพื่อให้การท างาน
เป็นไปอยา่งสนุกสนาน มีความสุขและราบร่ืน ตอ้งการทราบเก่ียวกบันโยบายบริษทัและนโยบาย
การบริหารงาน เพื่อรู้ทิศทางในการด าเนินงานและมุ่งสู่เป้าหมายที่ทางบริษทัหรือผูบ้ริหารตอ้งการ 
อนัดบัที่ 2 คือ ภาพลกัษณ์ขององคก์ร เพราะการที่ภาพลกัษณ์ขององคก์รดี ท  าให้รู้สึกภูมิใจ รู้สึกว่า
เม่ือเขา้มาในบริษทัน้ีแลว้จะท าให้ชีวติดี มีความมัน่คง และเพือ่นร่วมงานในบริษทั จะตอ้งเป็นผูท้ี่มี
ความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ท างาน เพื่อจะไดน้ าความรู้และประสบการณ์มาแชร์กนั 
เพื่อให้ตนเองเกิดการพฒันาและมีความรู้ใหม่ๆเพิ่มขึ้น และอนัดบัที่ 3 คือ สวสัดิการต่างๆ เช่น ชุด
พนกังาน ประกนัอุบติัเหตุ ประกนัสุขภาพ เพราะช่วยลดค่าใชจ่้ายไดใ้นบางส่วน ท าใหพ้นกังานรู้สึก
วา่ บริษทัใหค้วามส าคญักบัความเป็นอยูแ่ละสุขภาพของพนกังาน 

2.2 ปัจจยัภายใน : อนัดบัที่ 1 คือ การประสบความส าเร็จในการท างาน 
เช่น การโปรโมทต าแหน่งที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในอาชีพ เพราะถือว่าไดท้  างานบรรลุเป้าหมาย 
ไดรั้บความไวว้างใจ ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานที่ได้ตั้งใจท า รู้สึกภูมิใจและได้รับการ
ยอมรับในความสามารถ อนัดบัที่ 2 คือ ความรับผิดชอบที่ได้รับ หากความรับผิดชอบที่ได้รับนั้น
ส่งผลดีต่อตนเอง คือ เรียนรู้งานต่างๆเพิม่ขึ้น มีความรับผดิชอบมากขึ้น ถา้เรารับผดิชอบในงานที่ท  า
หรือได้รับมอบหมายได้ดี หลายๆอย่างจะตามมาเอง เช่น ค  าชม การยอมรับจากลูกน้อง เพื่อน



    
 

ร่วมงาน หัวหน้างาน ผูบ้ริหาร และประสบผลส าเร็จในอาชีพได้ในที่สุด และอันดับที่ 3 คือ การ
ท างานในต าแหน่งที่ชอบ เน่ืองจากปกติต าแหน่งงานของแต่ละบริษทั ถึงช่ือต าแหน่งจะเหมือนกนั
แต่อาจจะท างานคนละประเภทเลยก็ได้ ฉะนั้ นผูท้ี่ รับตนเข้าท างานจะรู้ดีที่สุดว่าตนเหมาะกับ
ต าแหน่งใด จึงไม่มีความจ าเป็นมากนัก หากเราไม่ชอบต าแหน่งที่เราท า เราก็ต้องพยายามท า
ต  าแหน่งนั้นให้ดีที่สุด อีกทั้งการช่ืนชมและยอมรับจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน ก็ไม่ค่อยมี
ความจ าเป็นมากนกั เพราะท างานก็ตอ้งท าใหดี้ที่สุดอยูแ่ลว้ หากมีคนช่ืนชมและยอมรับก็รู้สึกภูมิใจ 
ดีใจ มีความสุขและอยากท างานนั้นให้ไดดี้ต่อไปเร่ือยๆ แต่ถึงแมจ้ะไม่มีใครช่ืนชมตนก็รู้ตนเองอยู่
แลว้วา่ เราท างานนั้นไดดี้มากนอ้ยแค่ไหน โดยไม่ตอ้งหวงัค  าช่ืนชมใดๆจากใคร 

3. กลุ่มตวัอยา่งพนกังานเจนเนอเรชัน่ Y 
3.1 ปัจจยัภายนอก : อนัดบัที่ 1 คือ เงินเดือน โบนัส เงินพิเศษ มิตรภาพ

ของเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพราะรายไดต้อ้งมากกว่ารายจ่ายของตน เม่ือ
มาท างานแล้วเจอเพื่อนร่วมงานดี หัวหน้าดี ลูกน้องดี ก็ท  าให้งานราบร่ืน รวดเร็ว สบายใจและ
สนุกสนาน ท าให้อยากมาท างานทุกวนั อนัดบัที่ 2 คือ สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในที่ท  างาน 
เน่ืองจากเป็นแรงบนัดาลใจที่ท  าให้รู้สึกตั้งใจท างาน เช่น ซ้ือเคร่ืองทุ่นแรงเพือ่ใหช่้างฝีมือท างานได้
สะดวกและปลอดภยัขึ้น หรือการท าใหบ้รรยากาศในที่ท  างานสะอาด สวยงาม น่าอยูอ่าศยั นัน่แสดง
ให้เห็นว่า ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัสุขภาพ ความสะดวกสบาย และความรู้สึกของพนกังาน และ
อนัดบัที่ 3 คือ สวสัดิการต่างๆ นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน เพราะสวสัดิการต่างๆ
ช่วยลดค่าใชจ่้ายได ้เช่น หากเจ็บป่วยหรือเกิดอุบติัเหตุ ก็รู้ว่ายงัมีประกนัสุขภาพหรืออุบติัเหตุจาก
บริษทัที่สามารถจ่ายค่ารักษาพยาบาลใหไ้ด ้ส่วนนโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารท าใหต้นเอง
รู้ว่าตอ้งปรับตวัอยา่งไรเพื่อให้เขา้กบันโยบายต่างๆ ซ่ึงพนักงานเลือกที่จะปรับตวัและปฏิบัติตาม
นโยบายต่างๆของบริษทัอยูแ่ลว้ 

3.2 ปัจจยัภายใน : อนัดบัที่ 1 คือ ความรับผิดชอบที่ได้รับ เน่ืองจากคน
เจนเนอเรชัน่ Y คิดว่า หากตนเองมีหน้าที่ที่ตอ้งรับผิดชอบ แลว้สามารถท าออกมาไดดี้จะส่งผลให้
ส่ิงต่างๆตามมาเองไม่ว่าจะเป็นต าแหน่งที่ชอบ การช่ืนชมและยอมรับจากผูอ่ื้น และก็จะประสบ
ผลส าเร็จในการท างานเองอนัดบัที่ 2 คือ ท างานในต าแหน่งที่ตนชอบ การช่ืนชมและยอมรับจาก
หัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงาน เพราะการไดท้  างานในต าแหน่งที่ช่ืนชอบจะท างานออกมาไดดี้ มี
ความสุขกบังาน ท าให้สามารถแสดงความสามารถออกมาให้เห็นไดไ้ม่ยาก เม่ือท างานออกมาไดดี้
แลว้ก็จะไดรั้บการช่ืนชมและการยอมรับจากหัวหน้างานหรือเพื่อนร่วมงานเอง และอนัดบัที่ 3 คือ 
การประสบความส าเร็จในการท างาน เน่ืองจากที่เจนเนอเรชัน่น้ีมองว่า การรับผิดชอบในหน้าที่มี
ความส าคญัมากที่สุด เม่ือท าหนา้ที่ไดดี้ที่สุดแลว้ ความส าเร็จในอาชีพจะตามมาเอง 



    
 

5.1.2 ลักษณะเด่นในแต่ละเจนเนอเรช่ัน 
จากผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะเด่นของกลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer มีดงัน้ี 

อนัดบัที่ 1 คือ การมีชีวิตเพื่อการท างาน ท างานหนัก ทุ่มเทให้กบังาน ไม่ชอบเปล่ียนงาน ไม่เปล่ียน
ความคิด ยดึมัน่ ถือมัน่ มีความอดทนสูง สู้งาน และให้ความส าคญักบัผลงานถึงแมใ้ชเ้วลานานจึง
ส าเร็จ อนัดบัที่ 2 คือ การมองหาสวสัดิการในการท างาน อนัดบัที่ 3 คือ เคารพกฎกติกาและปฏิบตัิ
ตามอยา่งเคร่งครัด อนัดบัที่ 4 คือ การประหยดั อดออม ใชจ่้ายอยา่งรอบคอบและระมดัระวงั อนัดบั
ที่ 5 คือ เคร่งครัดในขนบธรรมเนียมประเพณี อนุรักษนิ์ยม เป็นคนหวัโบราณ และอนัดบัที่ 6 คือ คิด
และท าอะไรดว้ยตนเองเสมอ 

จากผลการวจิยัพบวา่ ลกัษณะเด่นของเจนเนอเรชัน่ X มีดงัน้ี อนัดบัที่ 1 คือ ชอบอะไร
ง่ายๆไม่เป็นทางการ อันดับที่ 2 คือ ปรับตวัเขา้กับวฒันธรรมประเพณีต่างๆได้ง่าย ยินดีรับการ
เปล่ียนแปลง อนัดบัที่ 3 คือ มีความเป็นสากล มองวา่การอยูก่่อนแต่ง เพศที่สาม การหยา่ร้างเป็นเร่ือง
ปกติ  อนัดบัที่ 4 คือ ชอบแสดงออก มีความคิดสร้างสรรค ์มีความคิดเปิดกวา้ง และอนัดบัที่ 5 คือ ใช้
เทคโนโลยไีด ้

จากผลการวจิยัพบวา่ ลกัษณะเด่นของเจนเนอเรชัน่ Y มี มีดงัน้ี อนัดบัที่ 1 คือ ตอ้งการ
ความชดัเจนในการท างาน ตอ้งการรู้วา่ส่ิงที่ก  าลงัจะท าส่งผลต่อตนเองและหน่วยงานอยา่งไร อนัดบั
ที่ 2 คือ อึดอัด เม่ือไม่มีจงัหวะให้แสดงความคิดเห็น อันดับที่ 3 คือ ยืดหยุ่นในการท างาน ชอบ
จัดสรรเวลาท างานและชีวิตส่วนตัวให้สมดุลกัน ไม่หมกมุ่นกับงานมาก  อันดับที่  4 คือ ให้
ความส าคญักบัปัจจยัทางการเงิน อนัดบัที่ 5 คือ เป็นนกัแกปั้ญหา อนัดบัที่ 6 คือ อิสระ กลา้คิดกลา้ท า 
เป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ/ถูกบงัคบั/ถูกก าหนดเง่ือนไข  และอนัดบัที่ 7  คือ ชอบการ
ด าเนินชีวติที่รวดเร็วและเทคโนโลย ี
 
 

5.2. ผลการสัมภาษณ์ของหัวหน้าฝ่ายบุคคล 
เน่ืองจากฝ่ายบุคคลมีการรับรู้ถึงปัญหาต่างๆของพนักงานในบริษทั XXX ดังนั้นจึง

จ าเป็นอยา่งยิง่ส าหรับการสอบถามขอ้มูลที่ทางฝ่ายบุคคลเก็บรวบรวมไว ้ เพือ่เปรียบเทียบผลจากการ
ท าวจิยัในคร้ังน้ี 

โดยทางฝ่ายบุคคลไดเ้ห็นความส าคญัของทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกคิด
เป็น 100% เพราะมีความส าคญัมากที่สุดในการสร้างแรงจูงใจให้พนกังานมีความกระตือรือร้น หาก
ดูจากการให้คะแนน 100% ทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอกนั้น ท าให้ทราบว่าจากขอ้มูลเดิมที่ทาง



    
 

ฝ่ายบุคคลไดร้วบรวมเก็บไวน้ั้นมีความสอดคลอ้งกับผลการวิจยัที่ผูว้ิจยัได้สรุปผลออกมานั่นเอง 
และฝ่ายบุคคลก็มีความเห็นสอดคลอ้งกบัผลสรุปการวจิยัขา้งตน้เช่นกนั 
 
 

5.3 ผลการสัมภาษณ์ของผู้บริหาร 
ผูบ้ริหารของบริษทั XXX มีความใกล้ชิด สนิทสนมกับพนักงานเป็นอย่างดี ดังนั้น

ผูว้ิจยัจึงให้ผูบ้ริหารแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ ซ่ึงผูบ้ริหารมีความเห็น
ดว้ยและใหค้ะแนน 100% ทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก 

โดยให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกนั้นตอ้งมาพร้อมๆ
กนั เพราะแรงจูงใจภายนอกนั้นแสดงถึงสภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนัที่ส่งผลถึงอนาคต ปัจจยั 4 การ
ใช้ชีวิตประจ าวนั หากพนักงานท างานอย่างมีความสุข สนุกสนาน รักงานที่ท  า มีความรักสมคัร
สมานเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั เช่ือมัน่ในองคก์ร และปฏิบติัตามนโยบายต่างๆอยา่งดีเยีย่ม บริษทัก็
สามารถด าเนินธุรกิจไดดี้ เจริญรุ่งเรือง เม่ือบริษทัมีผลก าไรดีปัจจยัภายนอกเหล่าน้ีก็จะตามมาเป็น
ผลตอบแทนใหก้บัพนกังานเช่นกนั 

ส่วนแรงจูงใจที่เป็นปัจจยัภายในนั้นก็เป็นการตอบแทนพนักงานที่ท  างานได้ถูกตอ้ง 
แม่นย  า ผิดพลาดน้อย มีความเป็นผูน้ าสูง หรือโดดเด่นในการท างาน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานใหก้บัพนกังานที่เก่งๆใหอ้ยูก่บับริษทั XXX ต่อไป 
 
 

5.4 การอภปิรายผล 
5.4.1 ความต้องการแรงจูงใจของพนักงานบริษัท XXX เมื่อเปรียบเทียบกับแนวคดิและ

ทฤษฎี 
พนักงานของบริษัท XXX มีความเห็นสอดคล้องกับทั้ งทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 

Alderfer และทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland กล่าวคือ 1. ความตอ้งการอยูร่อด 2. ความ
ต้องการมีสัมพันธภาพจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานและลูกน้อง 3. ความต้องการความ
เจริญกา้วหนา้ ความตอ้งการความส าเร็จ เป็นส่ิงที่ท  าให้พวกเขารู้สึกภาคภูมิใจ รวมถึงความตอ้งการ
อ านาจในการตดัสินใจ และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ดว้ย เพราะพนักงานมี
ความรู้สึกว่าตอ้งมีทั้งแรงจูงใจเป็นปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก เช่นเดียวกบั Herzberg ที่ไดใ้ห้
ความเขา้ใจวา่ การจูงใจที่ตอ้งการสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจที่ดี จ  าเป็นตอ้งมีปัจจยัต่างๆทั้งสองกลุ่มพร้อม
กนันัน่เอง 



    
 

5.4.2 คุณสมบัติเด่นของแต่ละเจนเนอเรช่ันเมื่อเปรียบเทียบกับแนวคดิและทฤษฎี 
เม่ือน าแนวคิดของส านักวิทยบริการ มก.ฉกส., คุณรัชฎา อสิสนธิสกุล, คุณอ้อยอุ

มา รุ่งเรือง และดร.เดชา เดชะวฒันไพศาล ซ่ึงแนวคิดทั้งหมดน้ีมีความสอดคล้องกัน เม่ือน ามา
เปรียบเทียบกบัคุณสมบติัเด่นของกลุ่มตวัอยา่งเจนเนอเรชัน่ Baby Boomer Gen-X และ Gen-Y นั้น 
มีผลสรุปเป็นดงัน้ี 

Baby Boomer : ผลวิจยัที่ไดมี้ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด กล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่ง Baby 
Boomer อธิบายว่า ส่ิงที่เป็นลกัษณะเด่นของตนเองมากที่สุดอนัดบัที่ 1 คือ เป็นพวกมีชีวิตเพื่อการ
ท างาน ท างานหนัก ทุ่มเทให้กบังาน ไม่ชอบเปล่ียนงานบ่อย ยดึมัน่ถือมัน่ ไม่เปล่ียนแปลงความคิด
ง่ายๆ มีความอดทนสูง สูง้าน ใหค้วามส าคญักบัผลงานมากถึงแมจ้ะใชเ้วลานานจึงจะส าเร็จ อนัดบัที่ 
2 คือ ตอ้งการหาสวสัดิการในการท างาน อนัดบัที่ 3 คือ มีความเคารพต่อกฎกติกาและปฏิบติัตาม
อยา่งเคร่งครัด อนัดบัที่ 4 คือ ใชจ่้ายอยา่งประหยดั อดออม รอบคอบและระมดัระวงั อนัดบัที่ 5 คือ 
เคร่งครัดในขนบธรรมเนียมประเพณี อนุรักษนิ์ยม เป็นคนหัวโบราณ และอนัดบัที่ 6 คือ คิดและท า
อะไรดว้ยตนเองเสมอ 

Gen-X : ผลวจิยัที่ไดมี้ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด กล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่ง Gen-X อธิบาย
ว่า ส่ิงที่เป็นลกัษณะเด่นของตนเองมากที่สุดอนัดบัที่ 1 คือ ชอบอะไรง่ายๆ ไม่เป็นทางการ อนัดบัที่ 
2 คือ สามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรม ประเพณีต่างๆไดง่้าย ยนิดีรับการเปล่ียนแปลง อนัดบัที่ 3 คือ 
มีความเป็นสากล มองว่าการอยูก่่อนแต่ง เพศที่สาม การหยา่ร้างเป็นเร่ืองปกติ อนัดบัที่ 4 คือ ชอบ
แสดงออก มีความคิดสร้างสรรค ์มีความคิดเปิดกวา้ง และอนัดบัที่ 5 คือ สามารถใชเ้ทคโนโลยไีด ้

Gen-Y : ผลวจิยัที่ไดมี้ความสอดคลอ้งกบัแนวคิด กล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่ง Gen-Y อธิบาย
ว่า ส่ิงที่เป็นลักษณะเด่นของตนเองมากที่สุดอันดับที่ 1 คือ ตอ้งการความชัดเจนในการท างาน 
ตอ้งการรู้ว่าส่ิงที่ตนก าลงัจะท าส่งผลต่อตนเองและหน่วยงานอยา่งไร อนัดบัที่ 2 คือ จะรู้สึกอึดอดั
เม่ือไม่ไดแ้สดงความคิดเห็น อนัดบัที่ 3 คือ ชอบความยดืหยุน่ในการท างาน ชอบจดัสรรเวลาท างาน
และชีวิตส่วนตวัให้สมดุลกนั โดยไม่หมกมุ่นกบังานมาก อันดับที่ 4 คือ ให้ความส าคญักบัปัจจยั
ทางการเงิน อนัดบัที่ 5 คือ เป็นนักแกปั้ญหา อนัดบัที่ 6 คือ อิสระ กลา้คิดกลา้ท า เป็นตวัของตวัเอง
สูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ ไม่ชอบถูกบงัคบั ไม่ชอบถูกก าหนดเง่ือนไข และอันดับ 7 คือ ชอบการ
ด าเนินชีวติที่รวดเร็ว ชอบคอมพวิเตอร์ อินเตอร์เน็ต และเทคโนโลย ี

 
 
 



    
 

5.4.3 ผลการวิจัยของบริษัท XXX มีความสอดคล้องหรือแตกต่างจากผลการวิจัยของ
บริษัทอื่นหรือไม่ 

เม่ือน าผลสรุปการวิจยัของผูว้ิจยัเปรียบเทียบผลงานวิจยัของคุณศิวิไล กุลทรัพยศ์ุทรา
และคุณทศันีย ์เอ่ียมสะอาด ที่มีผลการวจิยัวา่ แรงจูงใจที่ท  าใหพ้นกังานตั้งใจปฏิบติังาน คือ แรงจูงใจ
ทั้งภายในและภายนอก ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลสรุปของผูว้จิยัเป็นอยา่งมาก เพราะหากขาดอนัใด
อันหน่ึงไป จะท าให้พนักงานไม่มีความสุขในการท างาน ความกระตือรือร้นในการท างานก็จะ
หายไป 

เม่ือน าผลสรุปการวิจยัของผูว้ิจยัเปรียบเทียบผลวิจยัของคุณชูเกียรติ ยิม้พวงนั้น กล่าว
ว่า “ค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจที่ส าคญัมากในการปฏิบตัิงาน” ถือว่า มีความสอดคลอ้งกบัผลสรุป
ของผูว้ิจยั โดยค่าตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนัส เงินเพิเศษ เป็นตน้ เป็นแรงจูงใจที่ส าคญัมากที่สุด
ในทุกเจนเนอเรชัน่ แต่Gen-X และGen-Y ยงัให้ความส าคญักบัมิตรภาพของเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า
งาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาพอๆกนักบัเร่ืองค่าตอบแทนอีกดว้ย 

เม่ือน าผลสรุปการวิจัยของผูว้ิจัยเปรียบเทียบผลวิจัยของ Gallop, Gartner, Modern 
Survey เป็นงานวจิยัของต่างประเทศ ไดว้จิยัในหวัขอ้ “Employee Engagement” วา่ ค่าตอบแทนที่สูง
มากๆ ไม่ไดแ้ปลวา่ พนกังานจะมีแรงจูงใจในการท างาน พนกังานถึง 71% ยอมรับวา่ การไดรั้บการ
ยอมรับจากหวัหนา้และองคก์ร (Meaningful Recognition) นั้น มีคุณค่ามากกวา่ค่าตอบแทนหลายเทา่ 
และเป็นส่ิงที่สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานระยะยาวให้กบัพนกังานไดดี้กว่าเร่ืองของเงิน ซ่ึง
มกัจะสร้างแรงจูงใจไดแ้ค่เพียงระยะสั้นๆเท่านั้น ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลสรุปของผูว้จิยัในเร่ือง
ของการไดรั้บการยอมรับจากหัวหน้าและองคก์ร เพราะท าให้พนักงานรู้สึกภูมิใจ อยากท าหน้าที่
นั้นๆให้ไดดี้เหมือนเดิมหรือมากกว่าเดิม ส่วนที่ขดัแยง้กบัผลสรุปของผูว้ิจยั คือ พนักงานในกลุ่ม
ตวัอยา่งของผูว้ิจยับอกว่า ค่าตอบแทน หรือปัจจยัทางการเงินเป็นส่ิงที่สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ใหม้ากที่สุด 

เม่ือน าผลสรุปการวิจยัของผูว้ิจยัเปรียบเทียบผลวิจยัของ Cindy Ventrice, Make their 
day เป็นงานวิจยัต่างประเทศไดศ้ึกษาเร่ือง “Employee Recognition” สรุปว่า ผลที่เป็นปัจจยัที่สร้าง
แรงจูงใจใหก้บัพนกังานในยคุใหม่น้ีมีทั้งหมด 3 ส่ิงดว้ยกนั นัน่ก็คือ 1. การไดรั้บการยอมรับและช่ืน
ชมในผลงาน 2. โอกาสกา้วหน้าในการท างาน 3. การมีความสนุกสนานในการท างาน เป็นเร่ืองที่มี
พลังในการสร้างแรงจูงใจได้อย่างมหาศาล นั่นคือ บรรยากาศในการท างานที่ไม่เคร่งเครียด
จนเกินไป ท างานแลว้มีความสุข สนุก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลสรุปของผูว้ิจยั คือ คนรุ่นใหม่ช่ืนชอบที่
จะท างานแบบมีความสุข สนุกสนาน ตอ้งการมิตรภาพในการท างานที่ดี ตอ้งการเล่ือนขั้นหรือ
ต าแหน่ง เพราะตอ้งการความภาคภูมิใจ ตอ้งการอ านาจในการตดัสินใจ รวมถึงถา้ท างานแลว้ไดรั้บ



    
 

การยอมรับในความสามารถ และค าช่ืนชมหากท างานไดดี้ จะรู้สึกว่าอยากท างานนั้นๆให้บริษทัดี
ยิง่ๆขึ้นไปอีก 

 
 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในแต่ละเจนเนอเรชั่น (Baby 

Boomer, Gen-X, และ Gen-Y) นั้น ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้
พนกังานภายในบริษทั XXX ดงัน้ี 

1. เจนเนอเรชัน่ Baby Boomer ตอ้งการแรงจูงใจในรูปแบบของปัจจยัทางการเงินมา
เป็นอนัดบัแรก คือ เงินเดือน โบนสั เงินพเิศษ เน่ืองจาก Baby Boomer มีประสบการณ์ในการท างาน
สูงและเป็นหวัหนา้ฝ่าย เพราะฉะนั้นการใหเ้งินเดือน โบนสั และเงินพเิศษ จึงมีความจ าเป็นอยา่งมาก
กบัคนกลุ่มน้ี ซ่ึงการใหเ้งินเดือนของคนกลุ่มน้ีอาจจะตอ้งวดัจากประสบการณ์และ KPIs โดยผูท้ี่เป็น
ระดบัหวัหนา้ฝ่าย ประสบการณ์ 5 ปี ควรมีเงินเดือนอยูท่ี่ 30,000 บาท ส่วนในเร่ืองของโบนัสขึ้นอยู่
กับผลก าไรของบริษัท เช่น หากบริษัทตั้ งเป้าว่า บริษัทต้องการก าไรเพิ่มขึ้ นจากปีที่แล้ว 5% 
ผลตอบแทนที่พนักงานจะไดรั้บ คือ พนักงานจะไดโ้บนัส 3 เดือน แต่หากไม่ถึงเป้าพนักงานจะได้
โบนสัเพยีง 1 เดือนเท่านั้น การที่บริษทัตั้งนโยบายในการให้โบนัสผา่นก าไร เพือ่ป้องกนัพนกังานที่
ขายเพียงเอายอดขายอยา่งเดียว โดยไม่นึกถึงผลก าไรของบริษทั และยงัสร้างความกระตือรือร้นให้
หัวหน้าฝ่ายผลักดันให้ลูกน้องท างานอีกดว้ย ส่วนเงินพิเศษที่ควรให้กับคนกลุ่มน้ีอาจจะเป็นเงิน
ส าหรับสังสรรค์ เม่ือฝ่ายใดท างานประสบความส าเร็จหรือถ้ามีความดีความชอบ บริษทัอาจให้
ส่ิงของ เช่น โทรศพัทมื์อถือ 1 เคร่ือง เพือ่สร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังาน 

รองลงมา คือ ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ คนกลุ่มน้ีคิดวา่ หากมีความรับผดิชอบแลว้ทุกๆ
อยา่งจะตามมาเอง ไม่วา่จะเป็นค าช่ืนชม การยอมรับจากหวัหนา้ เพือ่น และลูกนอ้ง และการประสบ
ผลส าเร็จในหน้าที่การงาน ดงันั้นผูบ้ริหารควรก าหนดหน้าที่รับผิดชอบให้กบัคนกลุ่มน้ีผ่าน KPIs 
เพื่อท าการประเมินผลและให้เงินรางวลัเป็นการตอบแทน เช่น หากพนักงานคนใดไดค้ะแนน KPIs 
ของตนเอง 100% ทุกหวัขอ้ ทางบริษทัจะใหเ้งินพเิศษ จ านวน 1,000 บาท เป็นตน้ 

อนัดบัที่ 3 คือ ไดท้  างานในต าแหน่งที่ช่ืนชอบ เพราะการท างานในต าแหน่งที่ช่ืนชอบ
ท าให้พวกเขาท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและจะท าให้ผลงานออกมาดี เช่น หากพนักงานชอบซ่อม
รถยนต ์ก็ใหพ้นกังานคนนั้นไปเป็นช่างยนต ์จะท าใหพ้นกังานรู้สึกมีความสุขกบังานที่ท  า เป็นตน้ 

2. เจนเนอเรชัน่ X ตอ้งการแรงจูงใจที่ส าคญัเป็นอนัดบัแรก คือ เงินเดือน โบนัส เงิน
พิเศษ มิตรภาพ นโยบายองค์กร การประสบความส าเร็จในอาชีพ ดังนั้นปัจจยัทางการเงินควร



    
 

เพยีงพอกบัค่าครองชีพ เช่น ผูส้มคัรที่มีวฒิุ ปวช. มีประสบการณ์ 3 ปีขึ้นไป อตัราเงินเดือนขั้นต ่าควร
เร่ิมตน้ที่ 15,000 บาทขึ้นไป ผูส้มคัรที่มีวุฒิ ปวส. มีประสบการณ์ 3 ปีขึ้นไป อตัราเงินเดือนขั้นต ่า
ควรเร่ิมตน้ที่ 18,000 บาทขึ้นไป และผูส้มคัรที่มีวุฒิปริญญาตรี มีประสบการณ์ 3 ปีขึ้นไป 20,000 
บาท เป็นตน้ ในส่วนของมิตรภาพของพนกังาน ทางบริษทัควรจดักิจกรรมต่างๆ เช่น Team Building 
และการท่องเที่ยวประจ าปี เพื่อสร้างความสามคัคีให้เกิดขึ้นในองค์กร เพราะถ้าพนักงานภายใน
บริษทัมีความเป็นกนัเอง ท างานดว้ยกนัอยา่งมีความสุข สนุกสนาน บริษทัก็จะเหมือนบา้นที่อบอุ่นที่
พนกังานอยากจะอยูต่ลอดไป ในเร่ืองนโยบายองคก์รนั้นทางเจนเนอเรชัน่น้ีตอ้งการรู้นโยบายบริษทั
หรือนโยบายองคก์รก่อน เพื่อที่จะสามารถท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม ดงันั้นบริษทัควร
ประกาศนโยบายประจ าปีให้กบัพนักงานทุกคนทราบในเดือนมกราคมและติดนโยบายต่างๆไวท้ี่
บอร์ดประกาศของบริษทั เพื่อให้พนักงานอ่านและเห็นนโยบายบริษทัไดอ้ยา่งชดัเจน การประสบ
ความส าเร็จในอาชีพก็เป็นอีกประการหน่ึงที่มีความส าคญักบัคนกลุ่มน้ี เพราะพวกเขาคิดว่าการ
ประสบความส าเร็จเป็นส่ิงที่ยนืยนัความสามารถของพวกเขา ดงันั้นทางบริษทัตอ้งมีแผนผงัองคก์รที่
มีล  าดบัขั้นของการเล่ือนต าแหน่งเยอะพอสมควร เพื่อท าให้คนกลุ่มน้ีเช่ือว่า หากพวกเขาท างานดี 
พวกเขาจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งไปในต าแหน่งที่สูงขึ้นได ้

รองลงมา คือ ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ คนกลุ่มน้ีคิดวา่ หากมีความรับผดิชอบแลว้ทุกๆ
อยา่งจะตามมาเอง ไม่วา่จะเป็นค าช่ืนชม การยอมรับจากหวัหนา้ เพือ่น และลูกนอ้ง และการประสบ
ผลส าเร็จในหน้าที่การงาน ดงันั้นผูบ้ริหารควรก าหนดหน้าที่รับผิดชอบให้กบัคนกลุ่มน้ีผ่าน KPIs 
เพื่อท าการประเมินผลและให้เงินรางวลัเป็นการตอบแทน เช่น หากพนักงานคนใดไดค้ะแนน KPIs 
ของตนเอง 100% ทุกหวัขอ้ ทางบริษทัจะใหเ้งินพเิศษ จ านวน 1,000 บาท เป็นตน้ 

อันดับที่ 3 คือ ภาพลักษณ์องคก์ร ดังนั้นผูบ้ริหารควรสร้างภาพลกัษณ์องคก์รให้ดูดี 
เพือ่ใหพ้นกังานกลุ่มน้ีอยากท างานกบับริษทัต่อไปและท าใหบุ้คคลภายนอกมองบริษทัให้เป็นอย่าง
ที่คาดหวงัดว้ยเช่นกนั เช่น ความชดัเจนในเร่ืองของวสิยัทศัน์ ตอ้งสามารถตอบค าถามไดว้า่ เราจะไป
ทางไหน เราตอ้งท าอะไร และเราจะไดอ้ะไร ซ่ึงผูบ้ริหาร, ฝ่ายการตลาด, และฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
จะตอ้งร่วมกนัวางแผนและส่ือสารให้พนกังานเขา้ใจตรงกนั เพื่อร่วมกนัสร้างภาพลกัษณ์ที่ดีออกสู่
บุคคลภายนอก หรือการตกแต่งบริษทัใหส้วยงาม ทนัสมยั สะอาดและน่าอยู ่เป็นตน้ 

3. เจนเนอเรชั่น Y ตอ้งการแรงจูงใจที่ส าคญัเป็นอันดับแรก คือ ความรับผิดชอบที่
ไดรั้บ คนกลุ่มน้ีคิดวา่ หากมีความรับผดิชอบแลว้ทุกๆอยา่งจะตามมาเอง ไม่วา่จะเป็นค าช่ืนชม การ
ยอมรับจากหัวหน้า เพื่อน ลูกน้อง และการประสบผลส าเร็จในหน้าที่การงาน ดงันั้นผูบ้ริหารควร
ก าหนดหนา้ที่รับผดิชอบให้กบัคนกลุ่มน้ีผา่น KPIs เพือ่ท  าการประเมินผลและให้เงินรางวลัเป็นการ



    
 

ตอบแทน เช่น หากพนกังานคนใดไดค้ะแนน KPIs ของตนเอง 100% ทุกหวัขอ้ ทางบริษทัจะให้เงิน
พเิศษ จ านวน 1,000 บาท เป็นตน้ 

รองลงมา คือ เงินเดือน โบนสั เงินพเิศษ เช่น ผูส้มคัรที่มีวฒิุ ปวช. อตัราเงินเดือนขั้นต ่า
ควรเร่ิมตน้ที่ 10,000 บาทขึ้นไป ผูส้มคัรที่มีวฒิุ ปวส. อตัราเงินเดือนขั้นต ่าควรเร่ิมตน้ที่ 12,000 บาท
ขึ้นไป และผูส้มัครที่มีวุฒิปริญญาตรี 15,000 บาท เป็นตน้ ส่วนเร่ืองมิตรภาพในการท างาน ทาง
บริษทัควรจดักิจกรรมต่างๆ เช่น Team Building และการท่องเที่ยวประจ าปี เพื่อสร้างความสามคัคี
ให้เกิดขึ้ นในองค์กร เพราะถ้าพนักงานภายในบริษัทมีความเป็นกันเอง ท างานด้วยกันอย่างมี
ความสุข สนุกสนาน บริษทัก็จะเหมือนบา้นที่อบอุ่นที่พนักงานอยากจะอยู่ตลอดไป เร่ืองการได้
ท  างานในต าแหน่งที่ช่ืนชอบ ท าให้พวกเขาท างานไดอ้ยา่งมีความสุขและจะท าให้ผลงานออกมาดี 
เช่น หากพนักงานชอบพูด ชอบเจรจา ก็ให้พนักงานคนนั้นไปเป็นพนักงานขาย จะท าให้พนักงาน
รู้สึกมีความสุขกบังานที่ท  า เป็นตน้ และการไดรั้บค าชมและการยอมรับ เม่ือพนักงานท างานดีหรือ
ถูกตอ้ง ผูบ้ริหารควรพูดใหก้ าลงัใจพนกังาน เช่น “เก่ง” “ท างานไดดี้” “ผลงานดีนะ” “เม่ืองานถึงมือ
คุณ ผมบอกกบัตวัเองเสมอวา่มนัจะออกมาดีแน่นอน” เป็นตน้ 

อนัดบัที่ 3 คือ การประสบความส าเร็จในอาชีพ เป็นอีกประการหน่ึงที่มีความส าคญักบั
คนกลุ่มน้ี เพราะพวกเขาคิดว่าการประสบความส าเร็จเป็นส่ิงที่ยืนยนัความสามารถของพวกเขา 
ดงันั้นทางบริษทัตอ้งมีแผนผงัองคก์รที่มีล  าดบัขั้นของการเล่ือนต าแหน่งเยอะพอสมควร เพื่อท าให้
คนกลุ่มน้ีเช่ือวา่ หากพวกเขาท างานดี พวกเขาจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งไปในต าแหน่งที่สูงขึ้นได ้
 
 

5.6 ข้อจ ากดัในการท าวจิยั 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการท าวิจยัคร้ังน้ีมาจากบริษทัเดียวกันทั้งส้ิน รวมทั้งพนักงาน

บริษทั XXX เป็นคนต่างจงัหวดั ซ่ึงหากผูถู้กสัมภาษณ์เป็นกลุ่มตวัอยา่งอ่ืนๆที่มีสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน แรงกดดนั วฒันธรรม การใชชี้วิต สังคมที่แตกต่างกนั อาจท าให้ผลวิจยัมีความแตกต่างไป
จากน้ี 
 
 

5.7 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในแต่ละเจนเนอ

เรชัน่ (Baby Boomer, Gen-X, และ Gen-Y) ภายในบริษทั XXX เท่านั้น ผูท้ี่สนใจศึกษาต่อ ควรศึกษา



    
 

เร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ทั้งประเทศ เพื่อดูแนวโน้มของทั้ง
ประเทศวา่คิดเห็นแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 

2. การศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ หากอายขุองคนในแต่ละเจนเนอเรชัน่มีการคาบเก่ียวกนั ความ
คิดเห็นก็จะเหมือนคนสองบุคลิก เช่น เจนเนอเรชัน่ X ตอ้งเกิดปี พ.ศ. 2508 – 2522 และเจนเนอเรชัน่ 
Y ตอ้งมีปีเกิด พ.ศ. 2523 – 2540 หากผูถู้กสัมภาษณ์เกิด พ.ศ. 2522 บุคลิกของคนๆนั้นจะเป็นไดท้ั้ง 
Gen-X และ Gen-Y ท าใหผ้ลลพัธท์ี่ออกมาไม่ชดัเจนเท่าที่ควร ผูท้ี่สนใจศึกษาต่อควรศึกษาเร่ืองการ
แบ่งเจนเนอเรชั่นว่า เจนเนอเรชั่น Baby Boomer, Gen-X , และ Gen-Y ควรแบ่งช่วงเจนเนอเรชัน่
แบบไหน อยา่งไร 

3. เม่ือเราทราบเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานแลว้ ผูท้ี่สนใจศึกษาต่อควร
ศึกษาเร่ืองผูบ้ริหารมีวิธีคิด, ใช้กลยุทธ์หรือมีแนวทางในการวางนโยบายอย่างไร เพื่อสร้างให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานหรือท าอยา่งไรเพือ่ดึงคนเก่งใหอ้ยูก่บับริษทัมากที่สุด 
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ภาคผนวก ก 

 
 

ค าถามการสัมภาษณ์เชิงคุณภาพเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 
ส่วนที่ 1 : ประวัติส่วนตัวและประวัติการท างาน   Generation .......................... 
ช่ือ-นามสกุล........................................................................................... เพศ............. อาย.ุ............... 
งานอดิเรก.............................................................ต  าแหน่ง............................................................... 
ประสบการณ์ท างาน 
1.................................................................................................... อายงุาน......................................... 
2..................................................................................................... อายงุาน......................................... 
 
 
ส่วนที่ 2 : ทัศนคติแรงจูงใจในการท างาน 
1. บริษทัในฝันที่คุณอยากท างานดว้ยมากที่สุดเป็นแบบใด 

...................................................................................................................................................... 
2. ใหอ้ธิบายเหตุผลที่อยากตื่นมาท างาน 

...................................................................................................................................................... 
 
 
ส่วนที่ 3 : ปัจจัยแรงจูงใจภายในและภายนอกที่มีผลต่อการสร้างความกระตือรือร้นในการท างาน 
1. ปัจจัยภายนอก 

ค าสัง่ 1. เรียงล าดบัแรงจูงใจจากมากที่สุด – นอ้ยที่สุด 
    2. เลือกคะแนนโดยมากที่สุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, นอ้ย = 2, นอ้ยที่สุด = 1 

 
 
 



   
 

NO. หัวข้อ 5 4 3 2 1 
 เงินเดือน โบนสั เงินพเิศษ      
 สวสดิการต่างๆ เช่น ชุดพนกังาน ประกนัอุบติัเหตุหรือสุขภาพ      
 มิตรภาพของเพือ่นร่วมงาน หวัหนา้งาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
 นโยบายบริษทัและนโยบายการบริหารงาน      
 ภาพลกัษณ์องคก์ร เช่น บริษทัสวยใหญ่โต มีช่ือเสียง มัน่คง      
 สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในที่ท  างาน เช่น ส่ิงอ านวยความ

สะดวก เทคโนโลยลี  ้าสมยั 
     

 ความยดืหยุน่ในการท างาน (ความเป็นอยูส่่วนตวั) เช่น สามารถ
ก าหนดตารางเวลาท างานใหต้นเองได ้

     

 
2. ปัจจัยภายใน 

ค าสัง่ 1. เรียงล าดบัแรงจูงใจจากมากที่สุด – นอ้ยที่สุด 
    2. เลือกคะแนนโดยมากที่สุด = 5, มาก = 4, ปานกลาง = 3, นอ้ย = 2, นอ้ยที่สุด = 1 

 

NO. หัวข้อ 5 4 3 2 1 
 การประสบผลส าเร็จในการท างาน เช่น การโปรโมทต าแหน่งที่

สูงขึ้น ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
     

 การช่ืนชมและยอมรับจากหวัหนา้งานหรือเพือ่นร่วมงาน      
 ท างานในต าแหน่งงานที่คุณช่ืนชอบ      
 ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ      

 
ส่วนที่ 4 : ลักษณะเด่นของแต่ละเจนเนอเรช่ัน (Baby Boomer, Gen–X, และ Gen–Y) 
 
ค าสัง่  ให้ท  าเคร่ืองหมาย ในช่องดา้นซ้าย เฉพาะขอ้ที่บ่งบอกว่าเป็นตนเองมากที่สุด (เลือกได้
มากกวา่ 1 ขอ้) เม่ือเลือกขอ้ใดแลว้ ใหท้  าเคร่ืองหมาย ลงในช่องดา้นขวา โดยมากที่สุด = 5, มาก = 
4, ปานกลาง = 3, นอ้ย = 2, นอ้ยที่สุด = 1 
 
 



   
 

 หัวข้อ 5 4 3 2 1 
 มีชีวติเพือ่การท างาน ท างานหนกั ทุ่มเทใหก้บังาน      
 ภกัดีต่อองคก์รสูงมาก      
 เคารพกฎกติกาและปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด      
 ไม่ชอบเปล่ียนงาน ยดึมัน่ ไม่เปล่ียนแปลงความคิดง่ายๆ      
 มีความอดทนสูง สู้งาน ให้ความส าคญักบัผลงานถึงแมจ้ะใช้

เวลานานจึงจะส าเร็จ 
     

 คิดและท าอะไรดว้ยตนเองเสมอ      

 ประหยดั อดออม ใชจ่้ายอยา่งรอบคอบและระมดัระวงั      

 เคร่งครัดในขนบธรรมเนียมประเพณี อนุรักษนิ์ยม 
เป็นคนหวัโบราณ 

     

 มองหาสวสัดิการในการท างาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล      
 ชอบแสดงออก มีความคิดสร้างสรรค ์มีความคิดเปิดกวา้ง      
 มีความเป็นสากล มองวา่ การอยูก่่อนแต่ง เพศที่สาม การหยา่

ร้างเป็นเร่ืองปกติ 
     

 สามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมประเพณีต่างๆไดง่้าย ยนิดีรับ
การเปล่ียนแปลง 

     

 ชอบอะไรง่ายๆ ไม่เป็นทางการ      
 ใหค้วามส าคญัพอๆกนัระหวา่งงาน เพือ่น และครอบครัว      
 ชอบท าทุกอยา่ง ชอบท างานคนเดียว ไม่ชอบพึ่งพาใคร      
 ชอบเส่ียง      
 ใชเ้ทคโนโลยไีด ้      
 ใชจ่้ายเงินเพือ่ความสุขของชีวติ ชอบซ้ือของหรูหรา      
 มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ชอบท างานเป็นทีม ระดมความ

คิดเห็น 
     

 ไม่ค่อยมีความอดทนมากนกั      
 ชอบการด าเนินชีวิตที่รวดเร็ว ชอบคอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต

และเทคโนโลย ี
     

 ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัทางการเงิน เช่น เงินเดือน โบนสั      



   
 

 หัวข้อ 5 4 3 2 1 
 อิสระ กลา้คิดกลา้ท า เป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ/

ถูกบงัคบั/ถูกก าหนดเง่ือนไข 
     

 อยากประสบความส าเร็จในชีวติอยา่งรวดเร็ว โดยไม่ตอ้งไต่เตา้
จากการท างานขา้งล่างขึ้นไป 

     

 มีความรับผดิชอบในการท างานสูง      
 เป็นนกัแกปั้ญหา      
 ตอ้งการความชดัเจนในการท างาน ตอ้งการรู้วา่ส่ิงที่ก  าลงัท าจะ

ส่งผลต่อตนเองและหน่วยงานอยา่งไร 
     

 มีการทราบเหตุผลวา่ “ท าไม” ตอ้งท าเช่นนั้นหรือเช่นน้ีเสมอๆ      
 ต้องการค าชม การยอมรับในความสามารถ และโอกาส

กา้วหนา้ในอาชีพ คาดหวงัจากการท างานสูง 
     

 ยดืหยุน่ในการท างาน ชอบจดัสรรเวลาท างานและชีวิตส่วนตวั
ใหส้มดุลกนั ไม่หมกมุ่นกบังานมาก 

     

 มองโลกในแง่ดี รักส่ิงแวดลอ้ม ชอบช่วยเหลือสงัคม      
 มีความอยากรู้อยากเห็น แต่แฝงด้วยความอ่อนไหวต่อส่ิงเร้า 

สถานการณ์ และความไม่แน่นอน 
     

 เลือกที่จะท างานกบับริษทัที่มีท  าเลที่ตั้งสะดวก สวยงาม และ
ทนัสมยั 

     

 ท าอะไรหลายๆอย่างได้ในเวลาเดียวกัน เช่น เล่น Ipad คุย
โทรศพัท ์และทานขา้วในเวลาเดียวกนัได ้

     

 อึดอดัเม่ือไม่มีจงัหวะใหแ้สดงความคิดเห็น      
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