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บทคัดยอ 
งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีเหตุผลสนับสนุนใหมนุษยเงินเดือน

อยากมีธุรกิจเปนของตัวเองในกลุมคน Gen-Y โดยมีขอบเขตการวิจัยการศึกษานี้ศึกษาในกลุมคนGen-Y 
ท่ีอาศัยอยูใน กรุงเทพมหานคร ตั้งแตชวงเวลา 1 – 31 มีนาคม 2561 ทําการวิจัยวิเคราะหขอมูลเชิง
คุณภาพ (Content Analysis) เปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งการทําวิจัยครั้งนี้
มีวัตถุประสงคเพื่อท่ีจะเขาใจถึงแรงจูงใจและปจจัยหลักในการมองหาธุรกิจสวนตัวทําควบคูไปกับ
การทํางานประจํา โดยทําการสัมภาษณพนักงานบริษัทเอกชน จํานวน 20 คน แบงเปนเพศหญิง 12 คน 
และเพศชาย 8 คน  

ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสําคัญท่ีทาใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในมองหางาน
สวนตัวหรือทําธุรกิจสวนตัว คือ เงิน, Connection และ Passion ซ่ึงท้ัง 3 คําเปนคําตอบของกลุมสัมภาษณ
สวนใหญซ่ึงใหความเห็นวาท้ัง 3 อยางเปนสิ่งที่จําเปนตอการขับเคลื่อนธุรกิจใหสามารถประสบ
ความสําเร็จไดตามท่ีตองการ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในปจจุบันมนุษยเงินเดือนเร่ิมมองหาธุรกิจท่ีเปนของตัวเองหรือท่ีเรียกวาธุรกิจสวนตัว
มากข้ึนโดยเฉพาะ Gen Y หรือเรียกอีกอยางวาเรียกอีกอยางวา ‘Millennials หมายถึงกลุมคนท่ีเกิดระหวาง
ป พ.ศ.2523-2543 ลักษณะของกลุมคน Gen Y จะเปนคนท่ีมีความเช่ือม่ันใจตัวเอง และใหความสนใจ 
ชอบการเรียนรู คอนขางเต็มท่ีในงานท่ีไดรับมอบหมายและท่ีสําคัญมีตองการความชัดเจนในการทํางาน 
วาส่ิงท่ีทํามีผลตอตนเองมากนอยแคไหน อีกท้ังยังเปนกลุมคนท่ีมีทักษะทางดานเทคโนโลยี สามารถ
ทํางานหลายๆ อยางในเวลาเดียวกนัได จากความหมายของ ชวนะ ภวกานันท (2548) ไดเรียกคนกลุม 
Gen Y วา Yuppies ซ่ึงยอมาจาก Y: Young, U: Urban คือคนกลุมเมือง P:Profession และ Pies หมายถึง 
กลุมคนหนุมสาวท่ีอาศัยในเมือง เปนกลุมคนรุนใหม และเปนกลุมคนท่ีมีกําลังซ้ือสูง รักในการใชชีวอต
กับเทคโนโลยีใหมๆ ชอบอาศัยอยูในเมืองตามคอนโดมิเนี่ยม และติดรถไฟฟา มีการศึกษาข้ันตํ่าคือ
จบมหาวิทยาลัย รักสุขภาพและชอบออกกําลังกายสม่ําเสมอ มีความตองการคุณภาพชีวิตท่ีดี 

ท่ีสําคัญปจจัยท่ีทําใหคนกลุม Gen Y มีความสุขในการทํางานคือ การไดรับคาตอบแทน
ท่ีดี ความทาทายในการทํางาน สวัสดิการที่ดี รวมถึงบรรยากาศในการทํางานท่ีดี และจากผลงานการวิจัย 
ของ McIntosh-Elkin, McRitchie และ Scoones (2007) คนพบวากลุม Gen Y มีความคาดหวังตอ
ผูบังคับบัญชาของตนเอง ดังน้ี 

1. มีผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาท่ีดี 
2. มอบหมายงานท่ีมีความทาทาย 
3. ใหอิสระในการทํางานอยางชัดเจน 
4. มอบหมายงานท่ีตองมีความรับผิดชอบตองานคอนขางสูง 
5. มีเวลาใหสามารถทํางานเปนทีม เพื่อทําความรูจักและเรียนรูแตละบุคคลของคนในทีม 
6. มีการมอบโอกาสท่ีดีในการเรียนรู เชนการสงไปอบรมนอกสถานท่ีเพื่อเพิ่มความรู

ของตัวเอง 
7. บรรยากาศในการทํางานท่ีดี ทําใหเวลาทํางานเกิดความรูสึกกดดนัคอนขางนอย 
8. มีตารางการทํางานท่ียืดหยุน 
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9. สามารถจัดสรรคนในการ มุงคนมุงงานท่ีเหมาะสม ไมเครียดจนเกินไป 
10. สามารถเปนไดท้ังผูบังตับบัญชาการและ เพื่อนรวมทีมท่ีดี 
11. วางตัวไดเหมาะสมในแตละชวงเวลา 
12. เม่ือมีการทํางานสําเร็จลุลวงอาจมีการตอบแทนเล็กๆ นอยๆ เพื่อใหเกดิความรูสึกท่ีด ี
จากความสําคัญขางตนทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาแนวทางความคิดและเหตุผลจูงใจท่ีทําให

มนุษยเงินเดือนเร่ิมมองหาธุรกิจสวนตัวเพื่อทําควบคูไปกับงานประจํา ซ่ึงผูวิจัยตองการทราบและรับรู 
ถึงความตองการและสาเหตุท่ีแทจริงสําหรับมนุษยเงินเดือนท่ีตองการทําธุรกิจสวนตัวควบคูกับงาน
ประจําไดเพื่อตองการหารายไดท่ีมากกวา 1 ทาง ซ่ึงธุรกิจของตัวเองสวนใหญก็มักจะมาจากความฝนวา 
อยากจะมีธุรกิจเปนของตัวเอง และอยากจะเปนเจานายตัวเองอยากใชชีวิตไดอิสระตามใจ โดยไมตอง
พึ่งพาใคร 

 
 

1.2  คําถามการวิจัย 
1. อะไรคือเหตุผลสนับสนุนใหมนุษยเงินเดอืนอยากมีธุรกจิเปนของตัวเอง 
2. แนวทางกระบวนการความคิดและแรงจูงใจในการลงมือเลือกธุรกิจสวนตัวมาจากอะไร 
3. มนุษยเงินเดือนจะสามารถจัดสรรเวลาในการทํางานประจําควบคูไปกับธุรกิจสวนตัว 

อยางไรและ มีรูปแบบอยางไรบาง 
 
 
1.3  วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อคนหาแรงจูงใจท่ีทําใหมนุษยเงินเดือนมองหาธุรกิจเสริมในขณะท่ียังทํางานประจํา 
2. เพ่ือศึกษาปจจัยหลักท้ังภายในและภายนอกท่ีมีผลตอการสรางความกระตือรือรน

ในการมองหางานสวนตัว 
 
 
1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อคนหาแรงจูงใจท่ีทําใหมนุษยเงินเดือนมองหาธุรกิจเสริมในขณะท่ียังทํางานประจํา 
2. เพื่อทราบถึงปจจัยหลักท้ังภายในและภายนอกท่ีมีผลตอการสรางความกระตือรือรน

ในการมองหางานสวนตัว 
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1.5  ขั้นตอนการทําวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Approach) โดยการรวบรวมขอมูล

ระดับทุติยภูมิ โดยใชกระบวนการในการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) เพื่อใหไดขอมูลท่ีสามารถ
วิเคราะหและสังเคราะห และเพื่อนําไปสูความเขาใจถึงปจจัยท่ีมีเหตุผลสนับสนุนท่ีทําใหมนุษยเงินเดือน
อยากมีธุรกิจเปนของตัวเอง 

 
 

1.6  ขอบเขตของสารนิพนธ 
 

1.6.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
งานวิจัยฉบับนี้ศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจเร่ิมมองหาธุรกิจสวนตัวเพื่อ

ทําควบคูไปกับงานประจําของมนุษยเงินเดือน 
 

1.6.2  ขอบเขตดานประชากรท่ีศึกษา 
กลุมเปาหมายท่ีใชในการทําวิจัยคร้ังนี้ คือ กลุมเปาหมายท่ีเปนมนุษยเงินเดือน ทํางาน

ประจําหรือกําลังมองหาธุรกิจสวนตัว และมีอายุตั้งแต 25 – 33 ปข้ึนไป 
 

1.6.3  ขอบเขตดานสถานท่ีศึกษา 
พนักงานบริษทัรัฐวิสาหกจิ ท่ีตั้งอยูในจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 
1.6.4  ขอบเขตดานระยะเวลาท่ีศึกษา 
ใชระยะเวลาในการศึกษาวิจยัรวม 4 สัปดาห ตั้งแต 1 – 31 มีนาคม 2561 

 
 
1.7  นิยามศัพท 

1. Gen-Y หมายถึง กลุมคนท่ีเกิดในชวงปพ.ศ. 2523 – 2543 คนกลุมนี้เติบโตมาในยุค 
Digital มักถูกตามใจมาต้ังแตเด็ก มีโอกาสที่ดีทางการศึกษา มีแนวคิดเปนของตัวเอง และมักทําในส่ิงท่ี
ตัวเองชอบและเลือกท่ีจะไมทําในส่ิงท่ีตัวเองไมชอบ 

2. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติของแตละคนที่มีตองานโดยเกิดจากสิ่งที่
คาดหวังและส่ิงท่ีไดรับตรงกับความตองการมากนอยแคไหน 
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3. มนุษยเงินเดือน (Salaryman) หมายถึง คนทํางานประจําท่ีไดรับคาจางเปนเงินเดือน
ซ่ึงจัดเปน แรงงานในระบบแบงเปนสองกลุม คือ คนทํางานคอปกขาว (White Collar Workers) กับ
คนทํางานคอปก น้ําเงิน (Blue Collar Workers) 

 คนทํางานคอปกขาว (White Collar Workers) หมายถึง พนักงานสาย
สํานักงาน (Office Workers) มีลักษณะการทํางานท่ีเนนการใชความคิด เชน งานบริหาร งานบริการ 
ประสานงาน และมักทํางานเกี่ยวของกับ ผูคน ขอมูล เอกสาร รวมท้ังวัสดุอุปกรณในสํานักงาน เชน 
พนักงาน ฝายการตลาดตางประเทศ พนักงานฝายทรัพยากรบุคคล 

 คนทํางานคอปกน้ําเงิน (Blue Collar Workers) หมายถึง พนักงานสาย
โรงงาน (Factory Workers) มีลักษณะการทํางานท่ีตองใชทักษะและความชํานาญ ไดแก งานระดับ
ปฏิบัติการในโรงงาน มักทํางานเก่ียวของกับเคร่ืองจักรกล วัตถุดิบ ผลิตภัณฑ รวมท้ังวัสดุอุปกรณใน
โรงงาน เชน พนักงานฝาย ผลิตสินคา พนักงานฝายข้ึนรูปสินคา (จากงานวิจัยเร่ือง, วิถีชีวิต อัตลักษณ 
และรสนิยมของมนุษยเงินเดือน) 

4. อาชีพอิสระหรือธุรกิจสวนตัว หมายถึง เปนธุรกิจของตนเองไมวาธุรกิจนั้นจะเล็ก
หรือใหญก็ตาม มีอิสระในการกําหนดรูปแบบและวิธีดําเนินงานของตัวเองไดตามความเหมาะสม ไมมี
เงินเดือนหรือรายไดท่ีแนนอน ผลตอบแทนท่ีไดรับคือเงินกําไรจากการลงทุน 

 เปนเจานายตนเอง ใชความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ี 
 กําหนดการทํางานเอง 
 รับผิดชอบกิจการเองท้ังหมด 
 สามารถตัดสินใจเร่ืองตางๆ อยางเต็มท่ี 
 รายไดไมจํากดั (ทํามากรวยมาก ทํานอยรวยนอย) 
ลักษณะของการเปนผูประกอบอาชีพอิสระหรือธุรกิจสวนตัว 
 กลาเส่ียง (Taking risk) อาชีพอิสระเปนการประกอบธุรกิจสวนตัวท่ี

ตองมีการลงทุน ในขณะท่ีการเปนลูกจางก็ไมตองลงทุนอะไร ซ่ึงการลงทุนยอมมีความเส่ียง เพราะ
ไมรูวาผลลัพธจะออกมาอยางไร ดังนั้นกอนท่ีจะตกลงใจประกอบอาชีพใด จึงตองพิจารณา วิเคราะห 
และไตรตรองใหดีกอนท่ีจะลงมือ 

 มีความคิดสรางสรรค (Taking initiative) การประกอบอาชีพอิสระไมได
ยึดติดกับรูปแบบใดๆ เพราะผูประกอบอาชีพอิสระตองเปนนายของตนเอง ดังนั้น ในการปรับปรุงสินคา
หรือบริการสามารถทําไดอยางมีอิสระ เพื่อใหไดมาซ่ึงกําไรในการดําเนินธุรกิจ 

 มีความเช่ือม่ันในตนเอง (Self - Confidence) เนื่องจากธุรกิจแตละประเภท 
ตองการการตัดสินใจท่ีแตกตางกัน ผูประกอบอาชีพอิสระจึงตองเปนผูท่ีมีความเช่ือม่ันในตนเอง ใน
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ภาวะการณท่ีตลาดมีการปรับเปล่ียนและเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ดังนั้น ผูประกอบอาชีพอิสระจึงตองมี
ความม่ันใจ เพื่อจะนําพาธุรกิจของตนใหผานอุปสรรคตางๆไปได 

 อดทน ไมทอถอย (Persistence and dealing with failure) การประกอบ
อาชีพทุกอยางยอมมีท้ังกําไรและขาดทุน โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือเร่ิมประกอบการใหมๆ จะตองประสบ
ปญหาและอุปสรรคซ่ึงเปนเร่ืองธรรมดา ดังนั้นผูประกอบอาชีพจึงตองพรอมท่ีจะรับขอผิดพลาดและ
นํามาแกไข 

 มีวินัยในตนเอง (Having discipline) การประสบความสําเร็จในอาชีพ
ซ่ึงเราเปนเจาของกิจการเอง จําเปนจะตองมีวินัย มีกฎระเบียบการทํางานตองสม่ําเสมอ ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับผูประกอบอาชีพทุกประเภท เพราะวินัยจะเปนส่ิงท่ีคอยกําหนดใหผูประกอบการปฏิบัติงาน
ตามแผนงานท่ีไดวางไว ถาผูประกอบการขาดวินัย ธุรกิจยอมจะตองประสบกับการขาดทุนและลมเหลว 

 มีทัศนคติที่ดีตออาชีพ (Good attitude) ไมวางานนั้นจะเปนงานที่มี
เกียรติหรือไม ผูประกอบอาชีพอิสระจะตองรักในงานท่ีทํา และใหเกียรติกับงานน้ันๆ เสมอ 

 มีความรอบรู (Seeking information) การประกอบอาชีพอิสระจะตอง
รับรูขาวสารอยูเสมอ เพื่อปรับตัวใหทันตอการเหตุการณและการเปล่ียนแปลงของโลก ซ่ึงจะมีการ
เปล่ียนแปลงไปเร็วมาก ประโยชนของการรับรูขาวสารจะทําใหสามารถปรับปรุงธุรกิจของตนเองให
ทันสมัยอยูตลอดเวลา ผลท่ีไดก็คือกําไร 

 มีมนุษยสัมพันธ (Good human relationship) การประกอบอาชีพอิสระ 
จะตองเปนผูมีมนุษยสัมพันธท่ีดี เพื่อผลประโยชนในธุรกิจของตนเองไมวาจะเปนลูกคา บุคคลรอบขาง 
หรือคูแขงขันก็ตาม เพราะการมีมนุษยสัมพันธอันดี จะทําใหการดําเนินงานมีความคลองตัว 

 มีความซ่ือสัตย (Honesty with customer) ผูประกอบอาชีพอิสระตองมี
ความซ่ือสัตยและจริงใจตอลูกคา เนื่องจากการบริการลูกคาใหเกิดความประทับใจในการขายสินคา
หรือบริการและกลับมาใชบริการถือเปนส่ิงท่ีสําคัญเปนอยางมากตอธุรกิจและตอตัวเอง 

 มีความรูพื้นฐานในการเร่ิมทําธุรกิจ การที่จะลงมือทําอะไรสักอยางหนึ่ง
เราควรรูจักส่ิงท่ีจะทําอยางนอยใหรูวา ทําจากอะไร หาซ้ือวัตถุดิบไดจากท่ีไหน และหากตองการทราบ 
ขอมูลจะสามารถหาเพ่ิมไดจากที่ไหน (ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานฯ จังหวัดมูลนิธิสงเสริมศิลปาชีพ ใน
สมเด็จพระนางเจาสิริกิติ์พระบรมราชินีนาถ ใหการสนับสนุนดานการประกอบอาชีพ) 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาถึง “ปจจัยท่ีมีเหตุผลสนับสนุนใหมนุษยเงินเดือน
อยากมีธุรกิจเปนของตัวเอง” และในการวจิัยคร้ังนีผู้วิจัยไดนาํทฤษฎีท่ีเกี่ยวของมาใชในการศึกษาปจจัย 
และความตองการแนวคิด รวมไปถึงมุมมองที่สําคัญท่ีทําใหเกิดการลงมือทําหรือเลือกธุรกิจสวนตัว
ในระหวางท่ีทํางานประจํา ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด การคนควา และทฤษฏีเอกสาร รวมไปถึงผลงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวของ เพื่อนํามาเปนพื้นฐานและแนวทางในการศึกษา โดยจะแบงออกเปน 6 สวนตามรายละเอียด
ดังตอไปนี้  

1. ความหมายของแรงจูงใจ 
2. ความหมายของ Gen Y 
3. แนวคิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
4. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน (ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor) 
5. ทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว (Maslow) 
6. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
7. ทฤษฎีสองปจจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน (Dual-Factor Theory) ของเฮอรเบิรก 

Herzberg 
 
 
2.1  ความหมายของแรงจูงใจ  

Kidd ไดอธิบายถึงความหมายของ คําวาแรงจูงใจ หรือ Motivation คือคํากริยาในภาษา
ลาตินท่ีอานวา Mover ซ่ึงมีความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา To Move ซึ่งหมายถึงสิ่งที่โนม
นาวหรือชักนําบุคคลใหเกิดการกระทํา (To move a person to course of action) (Kidd, 1973:101, อางถึงใน 
ณภัทร บรรลังค, 2553) 

Lovell ไดใหความหมายของ คําวาแรงจูงใจ “เปนกระบวนการท่ีชักนําใหบุคคลเกิด
ความพยายามเพ่ือท่ีจะตอบสนองความตองการบางอยางใหสําเร็จ” (Lovell, 1980: อางถึงใน ณภัทร 
บรรลังค, 2553)    
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นอกจากนี้ Hanson และ Mark ไดใหความหมายของคําวาแรงจูงใจ “เปนสภาพภายใน 
ท่ีกระตุนใหมีการกระทําและการเคล่ือนท่ี โดยมีชองทางและพฤติกรรมท่ีนําไปสูเปาหมาย” (Hanson & 
Mark, 1996: 195, อางถึงใน ณภัทร บรรลังค, 2553)    

จึงสามารถสรุปไดวาแรงจูงใจเปนกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุนโนมนาว หรือชักนํา
ดวยความจงใจใหเกิดการกระทํา เพื่อตอบสนองความตองการหรือบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการ 

การจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะชักจูงใหผูอ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติตามตอส่ิงจูงใจ
อาจมีท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้นๆ แตมูลเหตุจูงใจท่ีสําคัญคือความตองการ (Needs) ความ
ตองการของบุคคลเกิดจากส่ิงใดส่ิงหนึ่งของบุคคลนั้น เปนการขาดความสมดุลท้ังทางรางกายและ
สภาพแวดลอมภายนอก ความตองการของบุคคลแบงออกเปน 2 กลุมใหญ คือ (Haman, Scott & Connor, 
1985: 388 อางถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 2550: 314) 

1. ความตองการทางดานกายภาพหรือความตองการทางดานรางกาย (Physiological 
Needs) เปนความตองการส่ิงจําเปนเกี่ยวกับชีวิตและมักมีมาแตเกิด เปนแรงผลักดันท่ีเกิดข้ึนพรอมกับ
ความตองการมีชีวิต ไมจําเปนตองอาศัยประสบการณ ซึ่งการเรียนรูเกิดขึ้นเนื่องจากความตองการ
ทางรางกายเปนแรงขับ (Drive) เบ้ืองตนที่รางกายถูกกระตุนท่ีตองสนองตอส่ิงเรา ไดแก ความหิว, 
ความกระหาย, ความตองการทางเพศ, การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด, ความตองการการพักผอนนอนหลับ 
และความตองการขับถาย เปนตน 

2. ความตองการทางดานจิตใจและสังคม (Psychological and Social needs) เปนความ
ตองการที่คอนขางซับซอน เกิดข้ึนจากสังคม วัฒนธรรม การเรียนรู และประสบการณท่ีบุคคลไดรับ
และเปนสมาชิกอยู ไดแก ความม่ันคงปลอดภัย ความยกยองนับถือ การยอมรับในสังคม และโอกาส
ในการกาวหนา เปนตน  
 
 
2.2  ความหมายของ Gen Y 

Generation Y หรือ The Millennial (Gen Y) หมายถึง ผูท่ีเกิดในยุคที่มีโทรศัพทมือถือ 
คอมพิวเตอร และ อินเทอรเน็ต มีเกิด ระหวาง พ.ศ.2523-2543 ลักษณะนิสัยสวนใหญเปนคนที่ชอบ
เทคโนโลยี ชอบความรวดเร็ว ไมชอบการรอนาน ชอบสีสันสดใส บรรยากาศสนุกสนาน ชอบใหเอาใจ 
และใชภาษาท่ีไมเปนทางการในการส่ือสาร ไมชอบความเปนทางการ เปนกลุมท่ีโดยสวนมากจะมองโลก
ในแงดี มองทุกอยางไปในทางท่ีบวก (Positive Thinking) เปนกลุมท่ีชอบสรางสรรคภาษาในหลากหลาย
รูปแบบ จึงทําใหเกิดภาษาตางๆในกลุมเฉพาะมากมายเชน คําผวน, ภาษาลูและอ่ืนๆอีกมากมาย จนทําให
บุคคลกลุมอ่ืนมองวาคนกลุมนี้ทําใหภาษาวิบัติ แตถาลองมองในอีกมุมจะเห็นไดวา เปนวิวัฒนาการ
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ของภาษาท่ียังมีชีวิตอยูในภาษาไทยมากกวาเพียงแตแคเปนการปรับเปลี่ยนไปตามยุคสมัยเทานั้น 
(www.pharmacy.mahidol.ac.th หรือ https://goo.gl/eNPVod) 

ในขณะเดียวกัน พนักงานในกลุม Gen Y กวารอยละ 60 ตองการความยืดหยุนในการ
ทํางาน (Greater flexibility) เชน สามารถเลือกหรือปรับเปล่ียนเวลาเขาทํางานได หรือทํางานจากท่ีบาน 
หรือท่ีอ่ืน  ๆและเช่ือวาการไดมาซ่ึงความสามารถในการผลิต (Productivity) ไมไดวัดกันท่ีจํานวนช่ัวโมงท่ี
ใชทํางาน แตอยูท่ีผลงานท่ีไดมากกวา (Results/goals achieved over time invested) ซ่ึงแตกตางกับคน
รุนเกาท่ีถูกปลูกผังและเคยชินกับการทํางานหนักท่ีทํางาน เพ่ือใหไดมาซ่ึงตําแหนง และความกาวหนา
อยางรวดเร็ว 

Generation Y ในความหมายของ ดร.วีรพงษ ชุติภัทร จากเว็บไซต www.CsiSociety.com 
คอลัมน: กาวไกลไปกับนวัตกรรมสังคม, คุยใหคิด หมายถึง คนสวนใหญของโลกท่ีเกิดมาในชวงป 
2523-2533 ซ่ึงจะมีทัศนคติ แนวความคิด และนิสัยท่ีแตกตางจากคนในยุคกอนหนา ท่ีสําคัญคือ กําลัง
การซ้ือของคนกลุมนี้กําลังจะสูงข้ึน เม่ือลองเจาะลึกถึงพฤติกรรมการใชชีวิตของคนกลุมนี้ จะสามารถ
อธิบายไดตามรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1.  ชีวิตแหงการ “เคล่ือนท่ี” หรือ Mobile Life หมายถึง ชีวิตเคล่ือนท่ี เปนการดําเนินชีวิต 
ท่ีไมจําเปนตองอยูกับท่ีเสมอไป เชน การทํางานในออฟฟศต้ังแตแปดโมงเชาถึงหาโมงเย็น ก็สามารถ
เปล่ียนเปนการไปทองเที่ยวและใชโทรศัพทมือถือในการประสานงานหรือส่ังงานแทนได ซ่ึงปจจุบัน
เทคโนโลยี 4G และ Wifi ก็สามารถทําใหผูคนในยุคนี้มีชีวิตท่ีสามารถเคล่ือนท่ีไปดวยและทํางานไป
ดวยในเวลาเดียวกัน 

2. วัฒนธรรม..จอภาพ หรือ Screen Culture หมายถึง การท่ีผูคนจะใชชีวิตในการทํางาน 
และชีวิตสวนตัวบนหลายๆ อุปกรณท่ีมีจอภาพ (Multiscreen) เชน หนาจอจอทีวี หนาจอคอมพิวเตอร 
หนาจอแท็บเล็ต และหนาจอมือถือ ดังนั้นจึงไมตองหวงวา บรรดาผูประกอบกิจการท่ีเกี่ยวของตางๆ 
จะมีความเจริญรุงเรืองมากแคไหน 

3. ชอบสินคาประเภท DIY (Do-it-yourself) เนื่องจากกลุมคน Gen Y มักมีนิสัยอยางหน่ึง 
คือ ชอบทําอะไรรวดเร็ว และคอนขางเรงรีบในทุกๆ เร่ือง และดวยนิสัยดังกลาว จึงทําใหคน Gen Y 
เวลาจะออกไปซ้ือของ ก็จะชอบไปรานสะดวกซ้ือมากกวา  

4. สินคา..ถูกใจ ราคา..ถูกเงิน “Max Value of Money” เนื่องมาจากกลุมคน Gen Y 
มักจะคํานึงถึงคุณภาพในระดับท่ีตัวเองสามารถรับได ในราคาท่ีคุมคาเงินมากท่ีสุด ในทุกๆ เร่ือง 
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5. สินคาประเภท “Fast Track” เนื่องมาจากกลุมคน Gen Y เปนกลุมที่ชื่นชอบความ
รวดเร็ว จึงทําใหธุรกิจเกี่ยวกับอาหารจานดวน หรือฟาสตฟูดแบรนดตางๆ จึงเขาขายท่ีจะมีลูกคาเปน
คนในยุค Gen Y มากกวาในยุคอ่ืนๆ และจะยิ่งเพิ่มข้ึนไปอีก..ตามกําลังซ้ือท่ีเพิ่มข้ึนของคนในยุคนี้ 

6. ชอบใหตนดูดี “Good Looking” เนื่องมาจากกลุมคน Gen Y จะเปนคนที่มีสังคม
มากกวาคนในยุคกอนๆ และเพื่อนๆ ท่ีคนในยุค Gen Y ก็จะมาท้ังจากเพ่ือนท่ีพบปะกันในชีวิตประจําวัน 
และเพื่อนท่ีพบกันในโซเชียลมีเดียหรือการท่ีไดพูดคุยกันผานทางอินเทอรเน็ต 

7. ชอบสินคาประเภท DIH (Do-it-your-Health) เนื่องมาจากกลุมคน Gen Y เปนคน
รักสุขภาพ และจะใหความสําคัญกับการดูแลสุขภาพเปนอยางมาก เชน การเลนกีฬา การเขาฟตเนส 
การซ้ือวิตามินเสริมอาหาร ฯลฯ นั่นรวมถึงบรรดาเคร่ืองตรวจวัดตางๆ ท่ีสามารถทําไดดวยตนเอง  

8. ชอบศึกษาสินคาจาก “อินเทอรเน็ต” หรือ “โซเชียลมีเดีย” โดยปกติกลุมคน Gen Y 
มักจะเลือกซ้ือสินคาประเภทไอที หรือสินคาท่ีตองใชวิจารณญาณในการตัดสินใจ (Discretionary Goods) 
เชน รถยนต ทีวี และมักจะหาขอมูลจากอินเทอรเน็ต (Google, Pantip Forum) หรือโซเชียลมีเดีย 
(Facebook) กอนท่ีจะตัดสินใจซ้ือจริง 

Generation Y ในผลงานวิจัยของพีดับบลิวซี (PWC) ไดกลาวถึงผลสํารวจ NextGen: A 
global generational study 2013 วา คนกลุม Generation Y คือผูท่ีเกิดระหวางป พ.ศ. 2523 – พ.ศ. 2538 
โดยคนกลุมนี้เติบโตมาในยุคดิจิตัล ท่ีเต็มไปดวยการสื่อสารผานอีเมลล เทคโนโลยีบนมือถือ, อินเทอรเน็ต 
และ ส่ือออนไลน (Facebook, Skypes, Facetime, Twitter และอ่ืนๆอีกมาก) นอกจากนี้คนกลุมนี้ยังมี
ความเช่ือม่ันในตนเองสูง มีสไตลการใชชีวิตอยางสมดุล (Work/Life balance) ซ่ึงจากผลการสํารวจ
นั้นไดใหความคิดเห็นเพิ่มเติมวา “คน Generation Y เลือกความสมดุลมากกวา เงินและตําแหนง” ซ่ึง
ผลการสํารวจไดระบุวา พนักงานในกลุม Generation Y ใหความสําคัญกับเร่ืองของการสรางความสมดุล 
ระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว (Work/Life balance) มากกวาคนรุนอ่ืนๆ โดยรอยละ 71 ของคน 
Generation Y มองวาคาตอบแทนหรือการเล่ือนตําแหนงเปน Priority รองเปรียบเทียบกับคนใน 
Generation อ่ืน (Non Milliennials) ท่ีรอยละ 63 และนอกจากนี้ปจจัยสําคัญอีกหนึ่งอยางที่พบ คือ 
คนทํางาน Generation Y ตองการรูสึกวาพวกเขามีสวนรวมและกําหนดทิศทางของบริษัทไปพรอมๆ 
กับการเติบโตไปในองคกร ซ่ึงผูบริหารจะตองตอบโจทยความตองการของเด็กกลุมนี้ใหได และตอง
สามารถสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีใหพนักงานทุก Level สามารถมีสวนรวม และกระตุนให
เกิดความคิดริเร่ิม รวมทํางานกับเพื่อนรวมงานและสรางสรรคส่ิงใหมๆ และนอกจากนี้คนกลุมนี้ยัง
ตองการที่จะไดรับความยอมรับจากเพ่ือนรวมงานอีกดวย (จากผลงานการวิจัยนี้ถูกจัดข้ึนโดยความ
รวมมือของ PwC มหาวิทยาลัย Southern California และ The London Business School ผานการสํารวจ
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พนักงานในกลุม Gen Y และ Generation อ่ืนๆ กวา 44,000 คนจากเครือขาย PwC ใน 18 ประเทศท่ัวโลก) 
(Thai PBS, 2556) 
 
 
2.3  แนวคิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

แนวคิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 
ในบทสรุปของธนชัย ยมจินดา และเสนห จุยโต (2544: 27) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) หมายถึง ระดับความรูสึกของบุคคลในทางบวกหรือทางลบตองาน ซ่ึงรวมไปถึง 

1.  ความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน (Pay) 
2.  ความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา (Supervision) 
3.  ความพึงพอใจเพ่ือนรวมงาน (Co-Worker) 
4.  ความพึงพอใจในสภาพการทํางาน (Work Setting) 
5.  ความพึงพอใจในตัวงาน (Tasks) 
6.  ความพึงพอใจในโอกาสความกาวหนา (Advancement Opportunities) 
ความพึงพอใจในงาน ในบทสรุปของ บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน (2537: 158) หมายถึง ทัศนคติ 

ในทางบวกของบุคคลท่ีมีตองานหรือกิจกรรม ซ่ึงสงผลใหบุคคล เกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความ
มุงม่ันท่ีจะทํางาน มีกําลังใจในการทํางาน ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางาน ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน
จึงมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเปนอยางมาก ท่ีจะสรางสรรคความเจริญกาวหนา
และนําความสําเร็จตามเปาหมายมาสูองคการ 

ความพึงพอใจในการทํางาน ในบทสรุปของ ธงชัย สันติวงษ (ม.ป.ป.: 253;379) หมายถึง 
การที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงมองเปนชองทาง หรือโอกาสท่ีตัวเองจะสามารถ ตอบสนอง แรงจูงใจท่ีตนเอง
มีอยูแลว ก็จะทําใหความพึงพอใจของเขาเปนไปตามท่ีบุคคลนั้นไดคาดหวัง หากฝายบริหารจัดให
คนทํางานไดมีโอกาส ตอบสนองแรงจูงใจ ของตนแลว ความพึงพอใจของคนทํางานจะสูงและผลงาน 
ก็จะดีตามไปดวย 

ความพึงพอใจในการทํางาน ในบทสรุปของ โยเดอ (Yoder, 1958: 6) หมายถึง ความ
พึงพอใจในงานท่ีทําและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานน้ัน ใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคขององคการ บุคคล 
จะมีความรูสึกพอใจในงานท่ีทําเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนท้ังทางดานวัตถุและจิตใจ และ
สามารถสนองความตองของเขาไดตามท่ีเคาตองการ 
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จากบทสรุปความหมายตางๆ ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถกลาวไดวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกในทางท่ีดีของ บุคคลท่ีมีตอปจจัยตางๆ ท่ีมีสวนเกี่ยวของ 
กับงานท่ีทําอยู ความรูสึกชอบ หรือพอใจเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนจากการที่ไดรับการตอบสนอง ตาม
ระดับความตองการ อาจหมายถึงความรูสึกในการกระทําอยางใดอยางหน่ึงท่ีมีตองาน ภายใตสภาพ
บรรยากาศการทํางานท่ีถูกใจ โดยมีส่ิงตอบแทนทางวัตถุและจิตใจ และมีภาวะแวดลอมเปนตัวจูงใจ 
ซ่ึงแตละบุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาในระดับท่ีแตกตางกัน เชน พึงพอใจมากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอย และนอยท่ีสุด ตามลําดับความพึงพอใจในชวงเวลานั้น 

จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเร่ืองท่ีคอนขางละเอียดออนมากเพราะ 
มีความเกี่ยวของสัมพันธกับความตองการหรือแรงจูงใจของแตละบุคคล ดังนั้นจึงเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญ 
ท้ังตอผูปฏิบัติงาน และองคการเปนอยางมาก เนื่องจาก 

1. ผูท่ีปฏิบัติงานยอมมีความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความคาดหวังของตน 
และผูปฏิบัติงานจะมีความรูสึกสมหวังเม่ือเขาไดแสดงบทบาทอยางเต็มท่ีตามขีดความสามารถของเขา
ท่ีมีอยู 

2. ผูท่ีปฏิบัติงานซ่ึงไมเคยมีความพึงพอใจในการทํางานยอมจะไมรูสึกยินดี เพราะ
โดยท่ัวไปคนเราจะใชเวลาสวนใหญในแตละวันอยูกับงาน หากงานนั้นเปนงานท่ีนาเบ่ือหนายไมทาทาย 
และไมมีความอิสระเขายอมจะเกิดความเบ่ือหนาย หงุดหงิด รําคาญใจ สงผลใหเกิดปญหาโดยตรงตอ
ตัวเขาเองและเพ่ือนรวมงานได  

3. ผูท่ีปฏิบัติงานท่ีไมเคยพึงพอใจในงานท่ีตนเองทํา จะทําใหเกิดความรูสึกหงุดหงิด
ตองานท่ีไดรับมอบหมาย ดังนั้นการทํางานท่ีตรงกับความตองหารของตัวเองจึงถือไดวาเปนส่ิงสนอง
ความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษยเชนกัน   

4. การขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือเกิดมีขอขัดแยงในการทํางานยอมจะ
สงผลใหขวัญและกําลังใจในการทํางานลดลง หมายความวาประสิทธิภาพของการทํางานนั้นยอมลดตํ่า 
ตามลงไป 

องคประกอบท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนส่ิงสําคัญอยางหน่ึงในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ถา

ผูบริหารหรือองคกรมีความเขาใจในเรื่องการบริหารงานบุคคลเปนอยางดี อีกท้ังมีปจจัยตางๆ เปน
แรงจูงใจยอมทําใหพนักงานหรือบุคลากรในองคกรนั้นเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

จากบทสรุปของ Glimmer (1971: 279-283) ไดบอกถึงปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไว 10 ปจจัย ตามรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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1. ลักษณะของงานท่ีทํามีความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานหรือไม 
หากไดทํางานตามความถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพึงพอใจ คนท่ีมีความรูสูงมักจะ
รูสึกชอบงาน เพราะองคประกอบนี้มาก 

2. การบังคับบัญชา เปนสวนสําคัญท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ
ตองานไดและการบังคับบัญชาท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุหนึ่ง ท่ีทําใหเกิดการขาดงานและลาออกจากงานได 
ในเร่ืองนี้พบวา ผูหญิงมีความรูสึกไวตอการบังคับบัญชามากกวาผูชาย 

3. ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง การไดทํางานตามหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ 
และไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนท่ีขาดความรูยอมเห็นวา ความม่ันคงในการทํางานมี
ความสําคัญตอเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก และคนท่ีมีอายุมากข้ึน 
จะมีความตองการความม่ันคงในการทํางานสูงข้ึน 

4. บริษัทและการดําเนินงาน ไดแก ขนาดขององคการ ช่ือเสียง รายไดและการประชาสัมพันธ 
ใหเปนท่ีรูจักกันแพรหลายของสถานท่ีทํางานน้ันๆ องคประกอบนี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกม่ันคง 
ปลอดภัยในการทํางาน  

5. สภาพการทํางาน ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํา และช่ัวโมงในการทํางาน 
มีการวิจัยหลายเร่ืองท่ีแสดงใหเห็นวา สภาพการทํางานมีความสําคัญตอผูชายมากกวาลักษณะอ่ืนๆ 
ของการปฏิบัติงาน และสําหรับผูหญิงโดยเฉพาะคนที่แตงงานแลว จะเห็นวาชั่วโมงการทํางานมี
ความสําคัญเปนอยางมาก 

6. คาจาง หรือรายไดจะมีความสัมพันธกับเงินซ่ึงผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับคาจางนี้
ไวในอันดับตนๆ แตก็ยังใหความสําคัญนอยกวาโอกาสกาวหนาในการทํางาน และความม่ันคงปลอดภัย 
องคประกอบนี้มักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ ผูชายจะเห็นคาจางเปนส่ิงสําคัญ 
มากกวาผูหญิง  

7. ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เชน การไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน การไดส่ิงตอบแทน 
จากความสามารถในการทํางานของเขา จากงานวิจัยหลายเร่ืองสรุปวา การไมมีโอกาสกาวหนาใน
การทํางานยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการเร่ืองนี้สูงกวาผูหญิง และเม่ืออายุมากข้ึน 
ความตองการเกี่ยวกับเร่ืองนี้จะลดลง 

8. ลักษณะทางสังคม องคประกอบท่ีเกี่ยวของกับความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม 
หรือความตองการใหสังคมยอมรับตน ซ่ึงจะกอใหเกิดท้ังความพึงพอใจและความไมพึ่งพอใจ ถางานใด
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานรวมกบัผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้นองคประกอบนี้ 
มีความสัมพันธกับอายุและระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบนี้สําคัญมากกวาชาย 
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9. การติดตอส่ือสาร ไดแก การรับ-สงขอมูลสารสนเทศ คําส่ัง การทํารายงาน การติดตอ 
ท้ังภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูท่ีมีระดับการศึกษาสูง 

10. ผลตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางาน ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน 
การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ท่ีอยู วันหยุดตางๆ 

ความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากจะเกิดจากปจจัยดานส่ิงแวดลอมของงานแลว ยัง
สามารถเกิดจากปจจัยสวนบุคคลไดอีก ตามรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. เพศ 
2. จํานวนผูท่ีอยูในความอุปการะ 
3. อายุ 
4. ระยะเวลาในการทํางาน 
5. ความเฉลียวฉลาด 
6. ระดับการศึกษา 
7. บุคลิกภาพสวนตัว 
การท่ีคนทํางานหรือลูกจางในองคกรจะเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไมนั้น 

ในบทสรุปของ French (1982: 88-91) ไดใหความเห็นวา ยอมข้ึนอยูกับกระบวนความคิดของเขาเอง
วางานท่ีเขาทํานั้นไดตอบสนองความตองการในดานตางๆ มากนอยแคไหน และไดจําแนกปจจัยตางๆ 
ท่ีจะตอบสนองความตองการในดานตางๆ ของคนงานและลูกจางท่ีพึงกอใหเกิดความพึงพอใจไวตาม
รายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. มีความม่ันคงในอาชีพ 
2. เงินเดือนหรือคาจางเปนธรรมหรือเปนไปตามหลัก งานมากเงินมาก 
3. การควบคุมบังคับบัญชาดี คือผูบริหารมีน้ําใจเปนธรรมและยึดหลักมนษุยสัมพันธ 
4. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลดี 
5. สุขภาพการทํางานด ี
6. มีโอกาสกาวหนา คือมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนง เล่ือนข้ัน ข้ึนคาจาง เงินเดือน และ

เพิ่มพูนคุณวุฒิ 
7. เปนงานอาชีพท่ีมีเกียรติในสังคม 
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2.4  ทฤษฎีที่เก่ียวกับความพึงพอใจในงาน (ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor) 
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของแมคเกรเกอร (Douglas McGregor) ไดขอสรุป 

วาวิธีการท่ีผูบริหารมองตัวเองสัมพันธกับผูอ่ืน เปนแนวคิดท่ีตองการความคิดในการรับรูธรรมชาติ
ของมนุษย ซ่ึงมีขอสมมติฐาน 2 ขอเกี่ยวกับลักษณะของบุคคล ดังนี้ 

1. สมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี X (Theory X Assumptions) เปนสมมติฐานแบบดั้งเดิม
เกี่ยวกับลักษณะของบุคคลของ McGregor เกี่ยวกับทฤษฎี X คือซ่ึงบอกไววาโดยท่ัวไปมนุษยไมชอบ 
การบังคับและควบคุม 

2. สมมติฐานเกี่ยวกบัทฤษฎี Y (Theory Y Assumption) เปนสมมติฐานเกี่ยวกับทฤษฎี Y 
ของ McGregor ซ่ึงไดบอกไววามนุษยใชความพยายามทางกายภาพและความพยายามทางดานจิตใจ
ในการทํางานตามธรรมชาติไมวาจะเปนการเลนหรือการพักผอน ซ่ึงการควบคุมภายนอกและอุปสรรค
ของการลงโทษไมใชวิธีเดียวในการใชความพยายามใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ดังนั้นบุคคล
จึงใชการควบคุมตัวเองเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตองการ โดยท่ีระดับของการบรรลุวัตถุประสงค
ข้ึนอยูกับขนาดของรางวัลท่ีสัมพันธกับความสําเร็จ จากขอสมมติฐาน 2 ขอท่ีแตกตางกัน ทฤษฎี X 
เปนการมองโลกในแงราย ไมยืดหยุน ดังนั้นการควบคุมจึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบังคับบัญชาใชควบคุม
ผูใตบังคับบัญชา และในทางตรงกันขามทฤษฎี Y เปนการมองโลกในแงดีสามารถยืดหยุนไดและเปน
กลไกท่ีมุงหวังผลของการควบคุมตนเองรวมกับความตองการสวนตัว และความตองการขององคกร  
 
ตารางท่ี 2.1 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร (McGregor) 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
คนสวนใหญข้ีเกียจทํางาน และจะหลีกเล่ียง
งานเม่ือมีโอกาส 

คนสวนใหญไมไดข้ีเกยีจโดยธรรมชาติ
กระตือรือรนในการทํางานหากไดรับโอกาส 

ชอบท่ีจะรับคําส่ังมากกวา และเปนคนขาด
ความทะเยอทะยาน 

ตัดสินใจทํางานไดเอง ควบคุมตัวเองไดมุงม่ันใน
การทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

ไมตองการรับผิดชอบงานท่ีหนักเกินไป มีความรับผิดชอบ และหาความรับผิดชอบเพิม่ข้ึน 
ผูบริหารตองบังคับควบคุมใหทํางานอยาง
เครงครัด 

ผูบริหารจะใหอิสระในการทํางานโดยควบคุม
เพียงหางๆ 
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2.5  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow) เปนทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความตองการ 

ข้ันพ้ืนฐานของมนุษยโดย มาสโลว (Maslow) โดยใหเหตุผลวาความตองการของมนุษยเปนลําดับข้ัน
จากข้ันตํ่าสุดไปยังข้ันสูงสุด ซ่ึงแนวคิดของมาสโลว (Maslow) กลาววา ความตองการสวนใหญใน
ระดับท่ีต่ํากวาตองไดรับการตอบสนองกอนท่ีความตองการในระดับท่ีสูงข้ึนไปจะเกิดข้ึน ซ่ึงไมได
หมายความวาความตองการมากกวาหนึ่งระดับไมสามารถเกิดข้ึนในชวงเวลาเดียวกัน ดังนั้นความตองการ 
ของมนุษยจึงเปนจุดเร่ิมตนของการจูงใจ ซ่ึงความตองการของมาสโลว (Maslow) จะถูกแบงออกเปน 5 
ลําดับข้ัน เรียงลําดับข้ันจากตํ่าไปสูง และถาความตองการในข้ันแรกๆยังไมไดรับการตอบสนอง ก็ยัง
ไมมีความตองการในข้ันสูงถัดไป ตามรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) หมายถึง ความตองการทางดาน
รางกายข้ันพื้นฐานของมนุษย และเปนส่ิงท่ีจําเปนท่ีสุดสําหรับชีวิตท่ีรางกายตองไดรับการตอบสนอง
ภายในชวงระยะเวลาและสมํ่าเสมอ เชน อากาศ ธาตุ อาหาร น้ําดื่ม เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค ท่ีอยูอาศัย 
รวมไปถึงความตองการเร่ืองเพศ และหากความตองการในข้ันแรกสมบูรณไดรับการตอบสนองเรียบรอย
แลว มนุษยจะเร่ิมมองความตองการในข้ันตอไป ซ่ึงในขั้นแรกนี้องคกรทุกที่มักจะตอบสนองความ
ตองการของบุคลากรของตน โดยการจายคาจางแรงงานและผลตอบแทนเพ่ือบุคลากรหรือลูกจางจะ
ไดนําเงินไปใชจายเพื่อแสวงหาส่ิงจําเปนข้ันพื้นฐานของชีวิตในการดํารงชีพของแตละคนตอไป 

2. ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เม่ือความตองการ 
ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในขั้นตอไปคือ ความตองการดานความม่ันคง 
ปลอดภัยก็จะเร่ิมเขามามีบทบาท ความปลอดภัยจะมี 2 รูปแบบ คือ 

 ความตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย เชน การมีความปลอดภัย 
ในชีวิต การมีสุขภาพรางกายท่ีดี การปลอดภัยจากโจรผูราย และการเกิดอุบัติเหตุ  

 สวนความม่ันคงทางดานเศรษฐกิจ เชน การมีหนาท่ีการงานท่ีม่ันคง 
การทํางานในท่ีท่ีมีหลักประกันอยางเพียงพอ และจะมีผลตอการตัดสินใจในการทํางานตอไป ซ่ึงจะ
นําผลไปสูการตัดสินใจลาออกจากงานหรือการมองหางานใหม  

จากความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เบ้ืองตนนําไปสูความตองการที่จะ
ไดรับความมั่นคงปลอดภัยก็คอนขางจะมีนอย จะเห็นไดจากผูท่ีประกอบอาชีพผิดกฎหมาย โจรผูราย 
โสเภณี คนเหลานี้ไมกลัวกฎหมาย แตท้ังนี้ส่ิงท่ีบุคคลพวกนี้ทําลงไปก็เพื่อปกปองปากทองและ
ความอยูรอดของตนเองและคนในครอบครัว ดังนั้นในองคกรหรือหนวยงานตางๆ ควรพิจารณาเบ้ืองตน 
วาเม่ือลูกจางไดรับความตองการทางดานรางกาย คือการไดเงินเดือนคาจางเพ่ือบําบัดความตองการ
เบ้ืองตนเรียบแลว ส่ิงท่ีเขาตองการในข้ันตอไป คือ ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญ 
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ในการทํางานอยางมาก ดังนั้น ส่ิงท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของลูกจางทุกคนจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีผูบริหาร
ควรนึกถึงและจัดหาใหตามความสามารถของแตละบุคคล  

3.  ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) เมื่อความตองการ 2 อยางแรกไดรับ
การตอบสนองเรียบรอยแลว ความตองการที่อยูในระดับท่ีสูงกวาก็จะเขามาครอบงําพฤติกรรมของ
บุคคลนั้น ซ่ึงความตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการในการยอมรับผลงาน เปนมิตรท่ีดี และมี
มนุษยสัมพันธท่ีดี ซ่ึงความรักจากผูบริหารองคกร และเพื่อนรวมงานเปนส่ิงท่ีสามารถตอบสนองความ
ตองการของลูกจางได โดยการใหลูกจางมีสวนรวม ในการออกความคิดเห็น และใหลูกจางทํางานเปน
กลุม (Group Process) และมีลักษณะเปนการรวมมือ รวมใจ (Collaboration) ในการทํางานมากกวาท่ีจะ
มุงเพื่อการแขงขัน (Competition) ตลอดจนองคกรตองมองเห็นคุณคาของบุคลากร และยอมรับความ
คิดเห็นของเขา  

4. ความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) หมายถึง 
ความเช่ือม่ันในตนเอง (Self Confidence) ความสําเร็จ, ความรู, ความสามารถ, การนับถือตนเอง, 
ความเปนอิสระในการทํางาน และการมีเกียรติยศซ่ึงเปนท่ียอมรับนับถือของผูรวมงานและบุคคลอ่ืนๆ 
ท่ีเกี่ยวของ  

5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization) โดยปกติธรรมชาติของมนุษย 
เม่ือไดรับการสนองตอบตามความตองการทั้ง 4 ระดับเรียบรอยแลว ซ่ึงนั่นหมายถึงเขาไมตองกังวลเร่ือง
พื้นฐานทางดานรางกายของมนุษย, ไมตองกังวลเร่ืองความปลอดภัย, ไมตองกังวลเร่ืองความรักจาก
บุคคลอ่ืนหรือจากสังคม และไมตองคํานึงถึงเร่ืองเกียรติยศช่ือเสียง แตเรียนเพราะสนใจและรักท่ีจะเรียน 
เรียนใหดีท่ีสุดตามความสามารถท่ีตัวเองมีอยู หรือในการทํางานก็เชนกัน ไมใชทํางานเพ่ืออะไรแตทํางาน 
เพราะสนใจและรักท่ีจะทํา และทําเพื่อตองพัฒนาศักยภาพ (Potential) ของตนใหถึงจุดสูงสุดตามท่ี
ตัวเองตองการ และวางเปาหมายเอาไว 

ซ่ึงนอกจากนีม้าสโลว (Maslow) ยังไดแบงความตองการเหลานี้เปน 2 กลุม คือ  
1. ความตองการระดับตํ่า (Lower Order Needs) ซึ่งเปนความตองการที่เกิดจาก

ความขาดแคลน และโดยสวนมากมักจะไดรับการตอบสนองจากปจจัยภายนอกตัวบุคคล ไดแก 
ความตองการดานรางกาย ความตองการดานความปลอดภัย และความตองการดานสังคม  

2. ความตองการระดับสูง (Higher order needs) ซ่ึงเปนความตองการกาวหนาและตองการ 
พัฒนาตัวเอง และโดยสวนมากมักจะไดรับการตอบสนองจากปจจัยในตัวบุคคล ไดแก ความตองการ
การยอมรับ นับถือ ยกยอง และความตองการประสบความสําเร็จในชีวิต (ณภัทร บรรลังค, 2553:11) 
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2.6  ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Existence-Relatedness-Growth) ของ Alderfer  
ทฤษฎีการจูงใจของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer, 1969: 142-175) เปนทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับ

ความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษยแตไมไดเปนลําดับข้ัน อีกท้ังความตองการหลายๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้น 
สามารถเกิดข้ึนในชวงเวลาเดียวกันได ซ่ึงเปนทฤษฎีท่ีมาชวยขยายทฤษฎีความตองการของมาสโลว 
(Maslow) โดยแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ระดับ ตามรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence Needs: E) เปนความตองการพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอด เปนความตองการที่จะมีชีวิตอยูในสังคมดวยดี ตองการปจจัยส่ีในการดํารงชีวิต อีกท้ัง
ยังตองการอํานวยความสะดวกในการทํางาน ซ่ึงเทียบไดกับความตองการดานความปลอดภัยในทฤษฎี
ของมาสโลว (Maslow)  

2. ความตองการในสัมพันธภาพ (Relatedness Needs: R) เปนความตองการที่เนน
ความสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม ความตองการผูกพันกับผูอ่ืนในดานของการทํางาน และท่ีสําคัญ 
คือตองการการเปนเพื่อน ซ่ึงเทียบไดกับความตองการทางดานสังคมในทฤษฎีของมาสโลว (Maslow)  

3. ความตองการที่จะเจริญเติบโต (Growth Needs: G) เปนความตองการที่จะเจริญกาวหนา 
ในหนาท่ีการงาน สามารถทุมเมความรูและความสามารถของตนเองในการทํางานอยางเต็มท่ี ซ่ึงเทียบ 
ไดกับความตองการความสําเร็จในชีวิตในทฤษฎีของมาสโลว (Maslow)  

จากสมมติฐานของทฤษฎี ERG (Existence-Relatedness-Growth) ของ Alderfer กลาวคือ 
หากความตองการใดไดรับการตอบสนองนอยจะทําใหความตองการนั้นมีอยูสูง และหากความตองการ 
ต่ําไดรับการตอบสนองแลวจะทําใหมีความตองการในระดับท่ีสูงมากข้ึน นั้นหมายถึงหากความตองการ
ระดับสูงนั้นมีอุปสรรคมาก หรือไดรับการตอบสนองนอยจะทําใหความตองการในระดับต่ํามี
ความสําคัญมากข้ึน ซ่ึงทฤษฎี ERG ไดใหบทสรุปในเร่ืองนี้วา เนื่องจากคนตองการทํางานเพ่ือความ
เจริญกาวหนา ซ่ึงแมจะยังไมไดรับความตองการเพื่อการดํารงชีวิต, ความตองการในสัมพันธภาพ และ
ความตองการที่จะเจริญเติบโต ซ่ึงความตองการท้ัง 3 สวนสามารถดําเนินไปพรอมกันไดในชวงเวลา
เดียวกัน (ภัทร บรรลังค, 2553: 12) 
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2.7  ทฤษฎีสองปจจัยเกีย่วกับแรงจูงใจในการทํางาน (Dual-Factor Theory) ของเฮอรเบิรก 
Herzberg 

ทฤษฎีเฮอรเบิรก (Herzberg) มุงเนนอธิบายและใหความสําคัญกับ 2 สวนหลักๆ คือ 
ตัวกระตุน (Motivators) และการบํารุงรักษา (Hygiene) ซ่ึงท้ังสองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสําเร็จของ
งานเปนอยางยิ่ง ตามรายละเอียดดานลาง 
 

2.7.1  แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) 
แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) และไดรับอิทธิพลมาจากปจจัยจูงใจ 

(Motivation Factor) เปนปจจัยท่ีสามารถจูงใจพนักงานใหอยากทํางานได ซ่ึงประกอบไปดวย 
2.7.1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 
2.7.1.2 การไดรับความสําคัญ (Recognition) 
2.7.1.3 ความรับผิดชอบในงานท่ีทาทาย (Responsibility) 
2.7.1.4 ความนาสนใจของงาน (Task Interest) 
2.7.1.5 การเจริญเติบโตในการทํางาน (Growth) 

 
2.7.2  แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไมพงึพอใจ (Dissatisfaction) 
แนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัย

ดานการบํารุงรักษา (Hygiene Factor) เปนปจจัยท่ีตองมีในการทํางาน แตไมไดเปนปจจัยที่จูงใจให
พนักงานอยากทํางานโดยตรง ซ่ึงประกอบไปดวย 

2.7.2.1 เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Benefits) 
2.7.2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) 
2.7.2.3 สภาพการทํางาน (Work Condition) 
2.7.2.4 สถานภาพในการทํางาน (Status) 
2.7.2.5 ความม่ันคงในการทํางาน (Security) 
2.7.2.6 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relations) 
2.7.2.7 นโยบายตางๆ ในการทํางาน (Policy) 

กลาวคือปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factor) ไมใชส่ิงจูงใจท่ีจะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แต
เปนขอกําหนดท่ีปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานท่ีตนเองทํา และหากไมมีปจจัย
เหลานี้แลวอาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกพนักงานได ซ่ึงอาจทําใหพนักงานอาจรวมตัวกันเพื่อ
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เรียกรองหรือตอรอง ดังนั้นจึงเปนเหตุผลใหผูบริหารมักจะมีสวัสดิการตางๆเพ่ือจูงใจใหพนักงานเกิด
พึงพอใจ เชน การลาปวย การลาพักรอน ซ่ึงรวมไปถึงสวัสดิการตางๆ ของพนักงาน 
 
 
2.8  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

2.8.1  งานวิจัยในประเทศ 
พลรักษ ปจจักขภัติ (2539: 51-53) ไดศึกษาผลงานการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการทํางาน

ของตัวแทนประกันชีวิต ศึกษากรณีตัวแทนประกันชีวติบริษัทอเมริกันอินเตอรแนชชั่นแนลแอสชัวรันส 
จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร จากผลการศึกษาวิจัยพบวาระดับแรงจูงใจในการทํางานของตัวแทน
ประกันชีวิตในลักษณะท่ียึดถือเปนอาชีพประจําของบริษัท AIA ในเขตกรุงเทพฯ อยูในระดับพอใจ
มาก โดยส่ิงจูงใจในดานศักดิ์ศรีของงานเปนแรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีสุด รองลงมาไดแกโอกาสกาวหนา 
สวนการปกครองอยางยุติธรรมเปนแรงจูงใจในการทํางานนอยท่ีสุด นอกจากน้ีการวิจัยคร้ังนี้ยังพบวา
ปญหาดานความรู ความไมเขาใจเกี่ยวกับเร่ืองของหลักการ ข้ันตอนระบบของการประกันชีวิตท่ีแทจริง 
มีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน โดยปญหาท่ีสําคัญท่ีสุดมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของตัวแทน
ประกันชีวิต คือการไมใหเกียรติ และขาดการดูแลเอาใจใสใหกําลังใจอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง 

นันทนา กบิลกาญจน และคณะ (2539: 35) ไดทําการศึกษาส่ิงจูงใจในการทํางานของ
อาจารยเกษตรศาสตร พบวาส่ิงจูงใจในการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดแก 
สวัสดิการในการทํางานความม่ันคงปลอดภัย การยอมรับในสังคมโอกาสกาวหนาในการทํางาน และ
ความมุงหวังหรืออุดมคติในการทํางานของอาจารย โดยเฉพาะอยางยิ่งสวัสดิการเปนเร่ืองสําคัญท่ีสุด
ผูศึกษาเห็นวาแรงจูงใจในการทํางานของลูกจางเปนส่ิงท่ีสามารถกระตุนใหลูกจางแตละคนกระทํา
พฤติกรรมตางๆ เพื่อสนองความตองการ และเปนตัวกําหนดทิศทางของพฤติกรรมดวยการจะทําให
ลูกจางทุกคนทํางานดวยความเต็มใจ และอุทิศตนเพื่อผลสําเร็จของงานอยางแทจริงนั้นเปนเร่ืองยาก 
วิธีการท่ีจะทําใหคนต้ังใจทํางานนั้น สถานประกอบการควรสรางแรงจูงใจใหสอดคลองกับความตองการ
ของลูกจางในสถานประกอบการเสียกอน ซ่ึงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานมีดังตอไปนี้ 
คือ นโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับนายจาง สัมพันธภาพกับ
เพื่อนรวมงาน สภาพการทํางาน และคาจาง 

สุภาพร ทรงสุจริตกุล, สุภัทรา ชัยกิจ, ปณัฐพันธ สันติรัตตกุล และกังวาน ยอดวิศิษฏศักดิ์ 
(2552) ศึกษาแนวทางและปจจัยท่ีสงผลตอการรักษาคนเกง (Talent Retention) กรณีศึกษากลุมผูบริหาร 
บริษัท ทรู วิช่ัน จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวาปจจัยท่ีสงผลตอการรักษาคนเกงหรือดาวเดนใน
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องคกรไดแก ปจจัยดานคาตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน ปจจัยดานสายอาชีพ ปจจัยดานความผูกพันของ
พนักงาน และปจจัยดานคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน 
 

2.8.2  งานวิจัยตางประเทศ 
ผลการวิจัยของ Crewson (n.d. อางถึงใน สมาคมสงเสริมเทคโนโลยีไทย – ญ่ีปุน, 1997: 

202 - 205) เกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานทางภาครัฐและพนักงานทางภาคเอกชน 
พบวาปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานท้ัง 2 องคกรแตกตางกัน โดยท่ีพนักงานในองคกรของรัฐ 
จะไมคอยใหความสนใจรางวัลท่ีเกี่ยวกับปจจัยทางดานเศรษฐกิจเทากับพนักงานในองคกรเอกชน แตจะ
สนใจในเร่ืองสวัสดิการท่ีไดรับมากกวา 

นอกจากนั้น ผลการวิจัยของ Jurkiewicz, Massey and Brown (n.d. อางถึงใน สมาคม
สงเสริมเทคโนโลยี ไทย – ญ่ีปุน, 1998: 65 - 80) ไดขอสรุปที่สนับสนุนผลการวิจัยของ Crewson 
ท่ีวาพนักงานในองคกรภาครัฐและพนักงานในองคกรภาคเอกชนมีปจจัยจูงใจในการทํางานท่ีแตกตางกัน 
โดยท่ีปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคกรภาครัฐท่ีสําคัญๆ เรียงตามลําดับความสําคัญ ไดแก 
ความม่ันคงและความปลอดภัยในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม และการมีโอกาสในการใช
ความชํานาญเฉพาะดาน เปนตน สวนปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานในองคกรภาคเอกชนท่ี
สําคัญๆ เรียงตามความสําคัญ ไดแก การไดรับเงินเดือนท่ีสูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการเปนผูนําและ
การมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน  

จากงานวิจัยของ Joseph, Gene, Alex, and Frank (2009) ไดศึกษาถึงการรักษาพนักงาน 
กรณีศึกษาสําหรับการสรางความรูสึกผูกพันของพนักงาน ผลการวิจัยไดเสนอแนะวาพนักงานท่ียังอยู
ในรุนหนุมสาวจะมองหาคุณคาและประเมินส่ิงท่ีตนเองทําวาสามารถสรางผลงานใหกับองคกรไดมาก
เพียงใดดังนั้น การสรางความรูสึกผูกพันของพนักงานจึงมีความสําคัญและตองนําไปปฏิบัติจริงสําหรับ
พนักงานในหนวยงานรัฐ จากผลการศึกษาลาสุดไดแสดงใหเห็นวาพนักงานรุนใหมในองคกรภาครัฐ
กําลังคนหาความรูสึกเหลานี้และท่ีสําคัญกวานั้นก็คือ เม่ือไมมีสภาพแวดลอมท่ีจะชวยสงเสริมการสราง
ความรูสึกผูกพันของพนักงาน พนักงานก็จะไมรูสึกผูกพันใดๆกับองคกร ผูนําของหนวยงานภาครัฐ
ควรจะใหการรับฟงพนักงานแตละคนและพิจารณาวาพนักงานแตละคนนั้นรูสึกผูกพันกับองคกรหรือไม 
ส่ิงเหลานี้ไมเพียงจะทําใหผลงานขององคกรในภาพรวมดีข้ึนแลว ยังจะชวยใหพนักงานอยากทํางาน
กับองคกรตอไป 
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สรุปผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเกีย่วของ 
ผูวิจัยไดทําการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของพบวา สวนใหญเร่ืองของการทําธุรกิจสวนตัว

ควบคูไปกับงานประจํานั้นยังไมมีผูทําการวิจัย แตจะมีการวิจัยท่ีพูดในเร่ืองของแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เกี่ยวของความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หรือทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (ทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y ของ McGregor) รวมไปถึงการนําเอาทฤษฎีความตองการขั้นพื้นฐานของมาสโลว (Maslow) 
มาเปนสวนหนึ่งในงานวิจัย เพื่อชวยในการกําหนดและวิเคราะหขอมูลในแงของความพึงพอใจในงาน, 
ความตองการข้ันพื้นฐาน และอะไรคือแรงจูงใจท่ีทําใหเกิดการตัดสินใจทําธุรกิจสวนตัวควบคูไปกับ
งานประจํา 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยท่ีมีเหตุผลสนับสนุนใหมนุษยเงินเดือนอยากมีธุรกิจเปนของตัวเอง” 
เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดระเบียบวิจัย ดังตอไปนี้ 

1.  ขอมูลแหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัย 
2. ข้ันตอนงานวิจัย 
3. กลุมเปาหมายงานวิจัย 
4. เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
5. วิธีดําเนินการวิจัย 
6. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
7. การวิเคราะหขอมูล 
8. การประมวลขอมูล 

 
 
3.1 ขอมูลและแหลงขอมูลท่ีใชในการวิจัย 

ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) การวิจัยคร้ังนี้ทําการศึกษาโดยใชการสัมภาษณแบบเจาะลึก 
(In-depth Interview) โดยทําการสัมภาษณกลุมตัวอยางจํานวน 20 คน ท่ีกําลังตัดสินใจมองหาธุรกิจ
สวนตัว เพื่อทําควบคูไปกับงานประจําของมนุษยเงินเดือน ซ่ึงรวมถึงความคิดเห็นและทัศนคติของ
กลุมตัวอยางระหวางการเปนพนักงานประจํา, การมีธุรกิจสวนตัว และการเปนท้ังพนักงานประจําและ
ทําธุรกิจสวนตัวควบคูกันไป ซ่ึงผูวิจัยตองการทราบวาอะไรคือเหตุผลหรือแรงจูงใจท่ีทําใหเกิดความคิด
ในการทํางานประจําควบคูไปกับงานสวนตัว ท้ังนี้คําถามท่ีใชจะเปนแบบมีโครงสรางของคําถาม และ
ใชเปนคําถามปลายเปด เพื่อใหไดขอมูลตรงกับวัตถุประสงคมากท่ีสุด 
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3.2 ขั้นตอนงานวิจัย 
1. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
2. ศึกษาโดยขอมูลปฐมภูมิโดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) โดย

การสัมภาษณกลุมตัวอยาง 20 คน ท่ีกําลังตัดสินใจมองหาธุรกิจสวนตัวหรือกําลังวางแผนเลือกธุรกิจ 
เพื่อทําควบคูไปกับงานประจําของมนุษยเงินเดือน 

3. วิเคราะหงานวิจัย 
4. สรุปและนําเสนอผลการวิจัย 

 
 
3.3 กลุมเปาหมายงานวิจัย 

กลุมตัวอยาง 20 คน ท่ีกําลังตัดสินใจมองหาธุรกิจสวนตัว เพ่ือทําควบคูไปกับงานประจํา 
ของมนุษยเงินเดือน โดยทําการสัมภาษณพนักงานประจําบริษัทเดนสุ มีเดีย ไทยแลนด, บริษัทมายแชร 
ประเทศไทย จํากัด, บริษัทโตโยตา มอเตอร ไทยแลนด จํากัด และบริษัทพอกเก็ต ไทยแลนด จํากัด 
โดยผูวิจัยจะเลือกกลุมตัวอยางคละกันในแตละบริษัทจนครบ 20 กลุมตัวอยาง 
 
 
3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยจะทําการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (In-depth Interview) จํานวน 20 คนเพื่อใหไดคําตอบท่ีตรงประเด็นและชัดเจน แลวนํา
ขอมูลท่ีไดมาทําการวิเคราะหเชิงคุณภาพในรูปแบบของ (Content Analysis) โดยนําขอมูลมาสรุปหัวขอ
ตามรูปคําและประโยค ซ่ึงคําถามจะถูกแบงออกเปน 4 สวน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

สวนท่ี 1 การสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยคําถามท่ีเกี่ยวของกับ เพศ 
อายุการศึกษา ตําแหนงงานรวมไปถึงประสบการณในการทํางาน 

สวนท่ี 2 การสัมภาษณเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงานรวมไปถึงการมองหาธุรกจิสวนตัว 
สวนท่ี 3 การสัมภาษณเกี่ยวกับความตองการและความคาดหวงัท่ีจะไดรับจากงานท้ัง

ท่ีเปนงานประจําและงานสวนตัว 
สวนท่ี 4 การสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยหลักท้ังภายในและภายนอกท่ีมีผลตอการสราง

ความกระตือรือรนในการทํางาน 
อยางไรก็ตาม รายละเอียดของคําตอบ ผูวิจัยจะมีการสอบถามผูถูกสัมภาษณเพิ่มเติมเพ่ือให 

ไดมาซ่ึงคําตอบท่ีชัดเจนและตรงประเด็นตามหัวของานวิจัย 
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3.5 วิธีดําเนินการวิจัย 
1. การศึกษาขอมูลเบ้ืองตน โดยการคนควาขอมูลจากบทความ สารนิพนธ ปริญญานิพนธ 

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ รวมถึงการหาขอมูลเพิ่มเติมทางอินเตอรเน็ต โดยศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับแนวคิด 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction), ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ของ McGregor), ทฤษฎีความตองการข้ันพื้นฐานของมาสโลว (Maslow), ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 
Alderfer และ ทฤษฎีสองปจจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน (Dual-Factor Theory) ของเฮอรเบิรก 
Herzberg 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยมีการเก็บขอมูลจากแหลงขอมูล
ปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth 
Interview) โดยจะสัมภาษณกลุมตัวอยาง 20 คน และแหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยรวบรวม 
ขอมูลจากงานวิจัยและเอกสารอางอิงอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ รวมถึงฐานขอมูลออนไลนท่ีเกี่ยวของ เพื่อให
กลุมตัวอยางไดแสดงถึงทัศนคติตอแรงจูงใจ มุมมองตอการมองหาธุรกิจสวนตัว และสาเหตุท่ีเปน
ปจจัยหลักในการมองหาธุรกิจสวนตัวทําควบคูกับงานประจํา 
 
 
3.6 การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาและเก็บรวมรวมขอมูล เพื่อนํามาใชในการวิธีการวิเคราะห 
ขอมูลแบบ (Content Analysis) ซ่ึงเปนการวิเคราะหเนื้อหาท่ีไดจากการสัมภาษณ วิเคราะห พรอมท้ัง
หาคําอธิบาย ตีความและสรางขอสรุปถึงส่ิงท่ีผูถูกสัมภาษณไดตอบ โดยจะแบงเปนหมวดหมูของคําตอบ 
ของผูถูกสัมภาษณแตละคนไวตามคําถามท่ีใชในการวิจัยท้ัง 4 สวน 

สวนท่ี 1 การสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยคําถามท่ีเกี่ยวของกับ เพศ 
อายุการศึกษา ตําแหนงงานรวมไปถึงประสบการณในการทํางาน 

สวนท่ี 2 การสัมภาษณเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงานรวมไปถึงการมองหาธุรกจิสวนตวั 
สวนท่ี 3 การสัมภาษณเกี่ยวกับความตองการและความคาดหวังท่ีจะไดรับจากงานท้ังท่ี

เปนงานประจําและงานสวนตัว 
สวนท่ี 4 การสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยหลักทั้งภายในและภายนอกท่ีมีผลตอการสราง

ความกระตือรือรนในการทํางาน 
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3.7 การประมวลขอมูล 
ในการประมวลผลขอมูล ผูวิจัยไดทําการศึกษา คนควา เก็บรวบรวมและจดบันทึก 

หลังจากนั้นจะนํามาตีความพรอมท้ังสรุปผลเพื่อนําไปวิเคราะห ซ่ึงทางผูวิจัยไดใชการวิเคราะหขอมูล 
โดยการตีความดานเนื้อหา (Content Analysis) โดยนําขอมูลท่ีไดจากการศึกษา คนควาเอกสารตางๆ 
ไดแก ขอมูลจากบทความ สารนิพนธ ปริญญานิพนธ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
เพื่อนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึกจากกลุมตัวอยางทั้งหมดจํานวน 20 คน มาวิเคราะห 
หาคําอธิบายพรอมท้ังขอสรุปถึงปจจัยท่ีมีเหตุผลสนับสนุนใหมนุษยเงินเดือนอยากมีธุรกิจเปนของตัวเอง 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

จากผลการศึกษาและวิเคราะหบทสัมภาษณเกี่ยวกับ “ปจจัยท่ีมีเหตุผลสนับสนุนใหมนุษย
เงินเดือนอยากมีธุรกิจเปนของตัวเอง” โดยผูวิจัยไดตั้งวัตถุประสงคของการศึกษาคร้ังนี้เพื่อทราบถึง
ทัศนคติ แรงจูงใจ รวมไปถึงปจจัยหลักท้ังในสวนของภายในและภายนอก ซ่ึงผูวิจัยใชวิธีสัมภาษณ
เชิงลึก (In-depth Interview) โดยเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 20 คน การศึกษาดังกลาวผูวิจัยใช
แบบสัมภาษณเปนแนวคําถามแบบปลายเปด (Opened-ended question) เพื่อใหผูวิจัยและผูใหขอมูล
มีแนวทางในการสัมภาษณและเกิดความยืดหยุน จากนั้นจึงนําขอมูลมาวิเคราะหเนื้อหา (Content 
Analysis) ซ่ึงผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม โดยแบงเปน 4 สวน ดังตอไปนี้ 

สวนท่ี 1 การสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยคําถามท่ีเกี่ยวของกับ เพศ 
อายุการศึกษา ตําแหนงงานรวมไปถึงประสบการณในการทํางาน 

สวนท่ี 2 การสัมภาษณเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงานรวมไปถึงการมองหาธุรกจิสวนตัว 
สวนท่ี 3 การสัมภาษณเกี่ยวกับความตองการและความคาดหวังท่ีจะไดรับจากงานท้ังท่ี

เปนงานประจําและงานสวนตัว 
สวนท่ี 4 การสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยหลักท้ังภายในและภายนอกท่ีมีผลตอการสราง

ความกระตือรือรนในการทํางาน 
 
 
4.1  สวนท่ี 1 การสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยคําถามท่ีเกี่ยวของกับ 
เพศ อายุการศึกษา ตําแหนงงานรวมไปถึงประสบการณในการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงผลในเร่ืองเพศ ชวงอายุและจํานวน 

เพศ ชวงอายุ จํานวน (คน)
หญิง 27 - 28 7 

29 - 30 5 
ชาย 27 - 28 5 

32 - 33 3 
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จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเห็นวาจากกลุมตัวอยางท้ังหมด 20 คน ท่ีเปนกลุมคน Generation 
Y เกิดในชวงปพ.ศ. 2523 – 2543 คนกลุมนี้เติบโตมาในยุค Digital มักทําในส่ิงท่ีตัวเองชอบและเลือกท่ี
จะไมทําในส่ิงท่ีตัวเองไมชอบแบงเปนเพศหญิงจํานวน 12 คนมีชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ปจํานวน 7 คน 
และชวงอายุ 29 – 30 ป จํานวน 5 คน และแบงเปนเพศชายจํานวน 8 คน มีชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป 
จํานวน 5 คน และชวงอายุ 32 - 33 ปจํานวน 3 คน 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงผลในเร่ืองของประสบการณการทํางาน 

เพศ ประสบการณการทํางาน จํานวน (คน) 
หญิง 3 ป 6 

5 ป 4 
7 ป 2 

ชาย 3 ป 3 
5 ป 3 

6 ปข้ึนไป 2 
 

จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยาง Gen Y ท่ีอาศัยอยูในประเทศไทย จํานวน 
20 คน โดยแบงเปนเพศหญิงท่ีมีประสบการณการทํางาน 3 ป จํานวน 6 คน เพศหญิงท่ีมีประสบการณ
การทํางาน 5 ป จํานวน 4 คน เพศหญิงท่ีมีประสบการณการทํางาน 7 ป จํานวน 2 คน และเพศชายท่ี
มีประสบการณการทํางาน 3 ป จํานวน 3 คน เพศชายท่ีมีประสบการณการทํางาน 5 ป จํานวน 3 คน 
เพศชายท่ีมีประสบการณการทํางาน 6 ปข้ึนไป จํานวน 2 คน 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและขอมูลท่ัวไปของพนักงานจําแนกตามเงินเดือน 

เงินเดือน จํานวน (คน) 
30,000 – 45,000 4 
50,000 – 60,000 10 
80,000 – 90,000 6 

 
จากตาราง 4.3 แสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลในเร่ืองของเงินเดือน จากกลุมตัวอยาง

ท่ีสัมภาษณจะอยูในตําแหนงต้ังแตระดับผูจัดการข้ึนไป ซึ่งจากกลุมตัวอยาง 20 คน สวนใหญเปน
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พนักงานเงินเดือน 50,000 – 60,000 จํานวน 10 คน รองลงมา เงินเดือน 80,000 – 90,000 จํานวน 6 คน 
และสุดทายคือเงินเดือน 30,000 – 45,000 จํานวน 4 คน 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงผลจํานวนคนแบงตามชวงอายุ และเงินเดือน 

ชวงอาย ุ เงินเดือน จํานวน (คน) 
27 - 28 30,000 – 45,000 4 
29 – 30 50,000 – 60,000 10 
32 – 33 80,000 – 90,000 6 

 
จากตาราง 4.4 แสดงใหเห็นวาผลการวิเคราะหขอมูลในเร่ืองของชวงอายุ และเงินเดือน 

จากกลุมตัวอยาง 20 คน แบงเปนอายุตั้งแต 27 – 28 ป มีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 30,000 – 45,000 บาท
จํานวน 4 คน และอายุตั้งแต 29 – 30 ป มีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 50,000 – 60,000 บาทจํานวน 10 คน และ
กลุมสุดทาย มีอายุตั้งแต 32 - 33 ป มีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 80,000 – 95,000 บาทจํานวน 6 คน 
 
 
4.2  สวนท่ี 2 การสัมภาษณเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานรวมไปถึงการมองหาธุรกิจสวนตัว 
โดยจะแบงเปน 2 กลุมชวงอายุ  

1. ชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป มีเงินเดือนเฉล่ียตัง้แต 30,000 – 45,000 บาท 
2. ชวงอายุตั้งแต 29 – 33 ป มีเงินเดือนเฉล่ียตัง้แต 50,000 – 90,000 บาท 
จากการสัมภาษณเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานรวมไปถึงการมองหาธุรกิจสวนตัว 

ผลการสัมภาษณแบงออกเปน 2 กลุม โดยใชเกณฑแบงตามชวงอายุ และฐานรายไดเฉล่ีย เพื่อตองการ 
ทราบถึงแรงจูงใจท่ีแทจริงของท้ัง 2 กลุมชวงอายุ อยางชัดเจน โดยเปนการนําขอมูลท้ังหมดมาวิเคราะห
เพื่อสรุปผลหากลุมคําท่ีเปนแรงจูงใจสูงสุด 3 อันดับตามรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดง 3 อันดับของแรงจูงใจในการทํางานรวมไปถึงการมองหาธุรกิจสวนตัวของกลุม

ชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 30,000 – 45,000 บาท 
อันดับท่ี แรงจูงใจ 

1 ตองการหาเงินมากข้ึน 
2 ฝกทักษะและพัฒนาศักยภาพของตัวเอง 
3 เร่ืองของ Connection 
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จากตาราง 4.5 แสดง 3 อันดับของแรงจูงใจในการทํางานรวมไปถึงการมองหาธุรกิจสวนตัว 
ของกลุมชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 30,000 – 45,000 บาท ผลการสัมภาษณ
ใหความเห็นวาแรงจูงใจท่ีสําคัญท่ีสุดอันดับแรกเปนเร่ืองของเงิน โดยไดใหเหตุผลวาเงินหรือรายได
ท่ีไดรับจากงานประจําในปจจุบันนั้นไมเพียงพอตอการดํารงชีพในแตละวัน ซ่ึงอีกเหตุผลหน่ึงนั้นมาจาก
ประสบการณการทํางานของตนเองดวยท่ียังไมมากพอ ดังนั้นจึงตองมองหาธุรกิจเสริมหรืองานฟรีแลนซ 
เพ่ือมารองรับคาครองชีพในปจจุบันท่ีมีการปรับตัวข้ึนเร่ือยๆ และนอกจากนี้ตนเองก็ยังอยากจะฝกฝน 
เพิ่มเติมในสวนของทักษะและศักยภาพของตนเองเพื่อนํามาปรับใชไดท้ังกับงานประจําและงานสวนตัว  

“เนื่องจากตัวเองเพิ่งเร่ิมทํางานประมาณ 3 ป ดังนั้นฐานรายไดหรือเงินเดือนจากงาน
ประจํานั้นอาจยงัไมมากพอ และบวกกบัคาครองชีพในปจจุบันท่ีมีการปรับข้ึนท้ังในเร่ืองของคาอาหาร, 
คารถโดยสาร และอ่ืนๆ ทําใหตนเองตองรับงานเสริมเพ่ิมเพ่ือนํามารวมกับเงินเดือนประจําในการใชจาย 
ซ่ึงผูใหสัมภาษณไดขยายความเพ่ิมเติมวา บิดาและมารดาของตนเองน้ันอาศัยอยูตางจังหวัด ดังนั้น
ตนเองจึงอาศัยอยูในกรุงเทพฯ เพียงคนเดียว คาครองชีพตางๆท่ีตนเองตองรับภาระก็จะมีท้ังในสวน
ของคาอาหาร, คาน้ําคาไฟ รวมไปถึงคางวดรถยนต นอกจากนี้ผูสัมภาษณใหความเห็นเพิ่มเติมวาใน
เร่ืองของการรับงานนอกหรือทํางานเสริมนั้นนอกจากจะเปนการเพิ่มรายไดแลว ยังชวยใหตนเองได
ฝกทักษะการทํางานท่ีมากข้ึน รวมไปถึงทําใหตนเองมี Connection เพิ่มเติมในระดับหนึ่งอีกดวย 
(ธนวรรณ ฐิตไกรสิทธ์ิ เพศ หญิง อายุ 27 ป ตําแหนง Junior Content Creative)  
 
ตารางท่ี 4.6 แสดง 3 อันดับของแรงจูงใจในการทํางานรวมไปถึงการมองหาธุรกิจสวนตัวของกลุม

ชวงอายุตั้งแต 29 – 33 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 50,000 – 90,000 บาท 
อันดับท่ี แรงจูงใจ 

1 มองหางานเพ่ือตอบโจทยของตัวเองและสามารถทําใหเรามีเงิน 
2 การไดทําในส่ิงท่ีตัวเองรักและช่ืนชอบ รวมไปถึง Passion หรือความทะเยอทะยาน 
3 การมองหา Connection 

 
จากตาราง 4.6 แสดง 3 อันดับของแรงจูงใจในการทํางานรวมไปถึงการมองหาธุรกิจสวนตัว 

ผลการสัมภาษณใหความเห็นสอดคลองกัน ในเร่ืองของทัศนคติทางดานความพึงพอใจและแรงจูงใจ
ในการทํางาน โดยมองวาแรงจูงใจท่ีทําใหตองมองหาธุรกิจสวนตัวนั้น เปนเร่ืองของเงิน หรือการเก็บ
ออมเงิน โดยไดใหเหตุผลวา เงินท่ีไดจากงานประจํานั้นยังไมเพียงพอ และเม่ือตองการมองหาในเร่ือง
ของการซ้ือทรัพยสิน เชน บาน รถยนต บวกกับคาใชจายในแตละเดือนท่ีตองรับผิดชอบนั้น รายได
จากงานประจํายังไมมากพอ จึงตองมองหาธุรกิจสวนตัวมาทําควบคูกัน 
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“เนื่องจากตัวเองมีความตองการอยากเปนเจาของธุรกิจ Entrepreneur ซ่ึงมันก็คือ Passion 
ซ่ึงในอีก 5 ป ก็มองวาตัวเองอาจจะเปล่ียนไปทําธุรกิจอยางอ่ืน เพราะตามท่ีเคยบอกไปสวนตัวอยากเปน 
ธุรกิจท่ีเกี่ยวกับ B2C และสวนตัวเปนคนท่ีมีเปาหมายคอนขางสูง เนื่องจากเปนคนท่ีวางเปาหมายไว
ลวงหนาอยูแลว และมองวาเงินเดือนจาก 1 ทางท่ีเปนงานประจําเม่ือหักลบกับคาใชจายตางๆแลว ทํา
ใหเหลือเงินเพียงนิดเดียว ซ่ึงหากตองการเงินท่ีมากข้ึนก็ตองใชเวลาในการเก็บท่ีนานทําใหไมตอบโจทย 
ในสิงท่ีเราวางแผนเอาไว จึงตองมองหาธุรกิจเพิ่มเพื่อสรางรายไดใหกับเรามากกวา  

สําหรับตอนนี้เงินก็อาจจะเปนแรงจูงใจ แตอีก 5 ปขางหนาเราก็มองในแงของการแบงปน 
งานใหกับพนักงาน บวกกับเราวางเปาหมายเอาไว ทําใหเราอยากจะ complete ในทุกๆ จุดท่ีเราต้ังไว 
และมองวาอยากให business โตกวานี้สามารถรองรับพนักงาน 40 -50 คนได ซ่ึงความฝนสูงสุดคือ
การเปดโรงงาน” (อุมามณฑ ศิริลักษณาพร เพศ หญิง อายุ 29 ป ตําแหนง Senior Account Manager)  

จากผลการสรุป 3 กลุมคําสําหรับแรงจูงใจของท้ัง 2 กลุมชวงอายุทําใหทราบถึงแรงจูงใจ
ท่ีท้ัง 2 กลุมมีความเห็นตรงกันในการมองหาธุรกิจสวนตัว นอกจากนี้ยังไดมีการนําแรงจูงใจของท้ัง 
2 กลุมมาสรุปใหตรงกับทฤษฏีการจูงใจ ERG (Existence-Relatedness-Growth) ของ Alderfer และ
ยังมีการเช่ือมโยงกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow ตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

แรงจูงใจอันดับแรกสําหรับการมองหาธุรกิจสวนตัวเพื่อทําควบคูไปกับงานประจํา 
อันดับแรกคือการมองหางานเพ่ือตอบโจทยของตัวเองและสามารถทําใหเรามีเงิน เพราะตองการมีงานท่ี 2 
(Second Job) ซ่ึงตรงกับทฤษฏีการจูงใจ ERG ในเร่ืองของความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence 
Needs: E) เปนความตองการพื้นฐานเพื่อความอยูรอด เปนความตองการท่ีจะมีชีวิตอยูในสังคมดวยดี 
ตองการปจจัยส่ีในการดํารงชีวิต อีกท้ังยังตองการอํานวยความสะดวกในการทํางาน ซ่ึงเทียบไดกับ
ความตองการดานความปลอดภัยในทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) 

การไดทําในสิ่งท่ีตัวเองรักและช่ืนชอบ รวมไปถึง Passion หรือความทะเยอทะยาน อีกท้ัง
ยังเปนการฝกทักษะ และพัฒนาศักยภาพในการทํางานของตนเอง เพราะการไดทําในส่ิงท่ีตนเองชอบ
จะทําใหสามารถมีกําลังใจและความทะเยอทะยานมากพอในการท่ีจะผลักดัน อุปสรรคตางๆ ใหผาน
พนไปเนื่องมาจากความตองการประสบความสําเร็จ อีกท้ังยังเปนการชวยใหสามารถฝกทักษะเพิ่มเติม 
จากการทํางานได ซ่ึงตรงกับทฤษฏีการจูงใจ ERG ในเร่ืองของความตองการที่จะเจริญเติบโต (Growth 
Needs: G) เปนความตองการที่จะเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน สามารถทุมเทความรูและความสามารถ
ของตนเองในการทํางานอยางเต็มท่ี ซ่ึงเทียบไดกับความตองการความสําเร็จในชีวิตในทฤษฎีของมาสโลว 
(Maslow) 

และสุดทายคือ เร่ืองของการมองหา Connection เพื่อใชตอยอดธุรกิจของตนเองในอนาคต 
เพราะมองวาการมี Connection จะชวยใหการทํางานราบร่ืน และสามารถตอยอดธุรกิจในอนาคตได
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ซ่ึงตรงกับทฤษฏีการจูงใจ ERG ในเร่ืองของความตองการในสัมพันธภาพ (Relatedness Needs: R) 
เปนความตองการที่เนนความสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม ความตองการผูกพันกับผูอ่ืนในดานของ
การทํางาน และท่ีสําคัญคือตองการการเปนเพื่อน ซ่ึงเทียบไดกับความตองการทางดานสังคมในทฤษฎี 
ของมาสโลว (Maslow)   
 
 
4.3  สวนท่ี 3: การสัมภาษณเกี่ยวกับความตองการและความคาดหวังท่ีจะไดรับจากงานท้ังท่ี 
เปนงานประจําและงานสวนตัวโดยจะแบงเปน 2 กลุมชวงอายุ ดังตอไปนี้  

1. ชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 30,000 – 45,000 บาท 
จากผลการสัมภาษณชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 30,000 – 45,000 

บาท ไดใหความเห็นวาความตองการและความคาดหวังท่ีจะไดรับ ท้ังจากงานประจําและงานสวนตัวนั้น 
ในสวนของงานประจํานั้นกลุมนี้ไดใหความเห็นวามีความตองการและความคาดหวังท่ีจะไดรับจาก
งานประจําคอนขางสูง เพราะเนื่องดวยประสบการณการทํางานของตนเองท่ียังมีไมมากพอ จึงตองมี
การเก็บและเรียนรูจากงานประจําไปสักระยะกอน และอีกเหตุผลหน่ึงคือการทํางานประจํานั้นสามารถ
ทําใหมีฐานรายไดท่ีคอนขางม่ันคงเพราะมีเงินเดือนเขาในทุกๆเดือน แตงานธุรกิจสวนตัวนั้นมีรายได
ท่ีไมแนนอน เนื่องดวยประสบการณของตนเองดวยตามที่ไดกลาวไป  

และในสวนของความคาดหวังมองวาคาดหวังจากงานประจํามากกวาเพราะสามารถตอ
ยอดใหตนเองสามารถมีประสบการณจากการทํางานท่ีมากข้ึน และเปนการเก็บประสบการณท่ีทําให
ตนเองสามารถนําไปสมัครในบริษัทท่ีตนเองตองการจะเขาไปรวมงานไดงายข้ึน ในกรณีท่ีคุณสมบัติ 
ของตนเองน้ันตรงกับตําแหนงงานท่ีบริษัทไดเปดรับ 

2. ชวงอายุตั้งแต 29 – 33 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 50,000 – 90,000 บาท 
จากผลการสัมภาษณชวงอายุตั้งแต 29 – 33 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 50,000 – 90,000 

บาท ไดใหความเห็นวาความตองการและความคาดหวังท่ีจะไดรับ ท้ังจากงานประจําและงานสวนตัวนั้น 
สําหรับงานประจําผลการสัมภาษณใหความเห็นวาไมไดคาดหวังอะไรมากนัก แตคาดหวังกับธุรกิจ
สวนตัวมากกวาเพราะเปนงานท่ีเลือกจากความสามารถและความถนัดของตนเอง ทําใหสามารถเร่ิมทํา
ไดทันท่ี และยังมีความสุขกับส่ิงท่ีตนเองเลือก  

และในสวนของความคาดหวังในแงของธุรกิจสวนตัววาสามารถไปไดไกลแคไหนผล
การสัมภาษณ ไดใหความเห็นวาจะพยายามนําพาธุรกิจของตัวเองไปใหไดไกลที่สุดตามความคาดหวัง 
ของตัวเองท่ีตั้งไว เนื่องจากตนเองไดมีการวางแผนแตละสวน แตละข้ันตอนไวแลว รวมท้ังใหเหตุผล
วาระหวางทางไดมีการคิด และหาสวนเติมเต็มตางๆที่สามารถนํามาปรับ ประยุกตใชกับธุรกิจของตัวเอง 
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ในขณะเดียวกันกจ็ะพยายามปรับรูปแบบของธุรกิจใหทันสมัยและเขากบัแตละชวงเวลาเพื่อท่ีจะสามารถ 
นําพาธุรกิจใหตอบโจทยความตองการของอุตสาหกรรมในสายท่ีตนเองเลือกทํา สุดทายคือการขับเคล่ือน
ธุรกิจใหไปตอไดไกลอยางท่ีตั้งใจไวตั้งแตตน 
 
 
4.4  สวนท่ี 4 การสัมภาษณเกี่ยวกับปจจัยหลักทั้งภายในและภายนอกที่มีผลตอการสราง
ความกระตือรือรนในการทํางานท้ังงานประจําและงานสวนตัวของท้ัง 2 กลุมชวงอายุ 

จากการสัมภาษณจํานวน 20 คนโดยแบงเปนกลุมชวงอายุ 27 – 28 ปจํานวน 4 คน และ
กลุมชวงอายุ 29 – 33 ปจํานวน 16 คน ทั้ง 2 กลุมไดแสดงความเห็นที่ตรงกันในแงของปจจัยหลัก
ท้ังภายในและภายนอกที่มีผลตอการสรางความกระตือรือรนในการทํางาน โดยสามารถจําแนกไดเปน 
3 หัวขอหลักท่ีสําคัญ ไดดังตอไปนี้ 

1. ชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป มีเงินเดือนเฉล่ียตัง้แต 30,000 – 45,000 บาท 
 เงิน 
 ประสบการณการทํางาน 
 ศักยภาพ  

จากปจจัยหลักท่ีสรุปมาไดจากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ท่ีมีชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป 
และมีเงินเดือนเฉล่ียตั้งแต 30,000 – 45,000 บาทจํานวน 4 คน ไดใหความเห็นวาเงินคือปจจัยท่ีสําคัญ
เปนอยางมาก เนื่องมาจากปจจุบันนี้คาครองชีพคอนขางสูง ดังนั้นจึงตองการเงินท่ีมากพอที่จะดูแลตนเอง
และคนในครอบครัวได ตอมาเปนเร่ืองของประสบการณในการทํางาน โดยใหเหตุผลวา ในปจจุบัน
เงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนนั้นสวนหนึ่งก็มาจากประสบการณในสายอาชีพท่ีมากพอ รวมไปถึงความสามารถ
ในการทํางาน ดังนั้นท้ังในสวนของเงินและประสบการณในการทํางานนั้น จึงเปนส่ิงท่ีจําเปนตอการ
สรางความกระตือรือรนในการทํางานประจํา อีกท้ังยังสงผลตอการพัฒนาศักยภาพของตนเองอีกดวย 

2. ชวงอายุตั้งแต 29 – 33 ป มีเงินเดือนเฉล่ียตัง้แต 50,000 – 90,000 บาท 
 เงิน 
 Connection 
 Passion  

จากปจจัยหลักท่ีสรุปมาไดจากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ท่ีมีชวงอายุตั้งแต 29 – 33 ป 
และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 50,000 – 90,000 บาท จํานวน 16 คน ไดใหความเห็นวาเงินคือปจจัยท่ีสําคัญ
เปนอยางมากเพราะเปนส่ิงท่ีสามารถทําใหธุรกิจขับเคล่ือนไปได และเงินยังเปนส่ิงท่ีทําใหสามารถเล้ียงดู
ครอบครัว และมีชีวิตท่ีดีข้ึนกวาเดิม ดังนั้นจึงมองวาเงินคือส่ิงสําคัญท่ีอาจจะเรียกไดวาเปนปจจัยพื้นฐาน
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ท่ีจําเปนตอการดํารงชีพ และการทําธุรกิจเพื่อตอยอดในอนาคต ตอมาเปนเร่ืองของ Connection การเขา
สังคมสวนใหญไดใหเหตุผลวา การทําธุรกิจสวนตัวจะตองมี Connection ท่ีดีในการบอกตอ เพื่อให
เปนท่ีรูจักและสามารถไดงานที่ดีในอนาคต สุดทายคือเรื่องของ Passion หรือความทะเยอทะยาน 
ผลการสัมภาษณไดบอกวาการจะมีธุรกิจหรือการจะเปดธุรกิจนั้นส่ิงท่ีสําคัญอีกอยางท่ีจําเปนคือ Passion 
และเปาหมายท่ีวางไว เพราะเม่ือเรามี Passion เกี่ยวกับธุรกิจท่ีเราทํามากพอเราก็จะสามารถผลักดันให
ธุรกิจของตนเองนั้นประสบความสําเร็จ รวมไปถึงการทํางานท่ีมี Passion นั้นจะทําใหเรารูสึกสนุก
กับงานในทุกๆ คร้ังท่ีไดทํา 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย ประเมินผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยท่ีมีเหตุผลสนับสนุนใหมนุษยเงินเดือนอยากมีธุรกิจเปนของตัวเอง” 
เพื่อนําไปประยุกตใชและเพื่อนําเสนอวิจัย โดยมีวัตถุประสงคข้ันตอนการวิจัย ดังตอไปนี้ 

1. เพื่อคนหาแรงจูงใจท่ีทําใหมนุษยเงินเดือนมองหาธุรกิจเสริมในขณะท่ียังทํางานประจํา 
2. เพื่อศึกษาปจจัยหลักท้ังภายในและภายนอกท่ีมีผลตอการสรางความกระตือรือรนใน

การมองหางานสวนตัว  
 
 
5.1  ขั้นตอนการวิจัย  

การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณ
เชิงลึก (In-depth Interview) การสังเกตการณแบบมีสวนรวม (Participant Observation) และการ
สังเกตการณแบบไมมีสวนรวม (Non-participant Observation) ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินการถามคําถามท่ี
เกี่ยวของกับแรงจูงใจและปจจัยท่ีสําคัญในการมองหาธุรกิจสวนตัว โดยผูใหขอมูลที่สําคัญคือ
พนักงานประจําท่ีมีธุรกิจเปนของตัวเองหรือกําลังมองหาธุรกิจ จํานวนท้ังหมด 20 คน และนําขอมูล
ท้ังหมดที่ไดมาทําการวิเคราะหเชิงคุณภาพ โดยเลือกใชเทคนิคในรูปแบบของ Content Analysis และ
นําขอมูลท่ีไดมาทําการวิเคราะหในรูปแบบของกลุมคํา, รูปประโยคและจัดหมวดหมูตามลําดับ 
 
 
5.2  สรุปผลการวิจัย  

การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยผูวิจัยไดสรุป 
ผลการวิจัยออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 สรุปและวเิคราะหจากการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) 
สวนท่ี 2 ขอจํากัดในการทําวจิัย 
สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจยัคร้ังตอไป 
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5.2.1  สวนท่ี 1 สรุปและวิเคราะหจากการสัมภาษณเชงิลึก (In-depth Interview) 
จากการสัมภาษณเจาะลึก (In-depth Interview) โดยทําการสัมภาษณกลุมตัวอยางจํานวน 

20 คน ท่ีทํางานประจําและมีธุรกิจสวนตัว ผลท่ีไดจากการสัมภาษณทําใหไดทราบวา 
5.2.1.1 สาเหตุท่ีทําใหมองหาธุรกิจสวนตัวเพื่อทําควบคูกับงานประจําท่ี

ทําอยู 
ผลการสัมภาษณใหเหตุผลวาตองการหาเงินใหไดมากกวา 1 ทางและธุรกิจ

สวนตัวท่ีทําสวนใหญจะเปนธุรกิจท่ีไมไดไกลจากงานประจํามาก และสวนใหญเปนธุรกิจท่ีมีความ
เกี่ยวของและคลายคลึงกับงานประจําในระดับหนึ่ง ทําใหมองวาเปนงานท่ีสามารถเร่ิมทําไดทันทีโดยท่ี
ไมตองใชเวลาศึกษา เพียงแตส่ิงสําคัญท่ีตองมีคือ Connection ท่ีชวยในการหางานและเปนการบอก
ตอแบบปากตอปาก ทําใหธุรกิจสวนตัวที่ทําสามารถดําเนินตอไปได และนอกจากน้ียังเปนการฝก
ศักยภาพ ของตนเองใหสามารถนําไปใชไดท้ังในสวนของงานประจําและงานสวนตัวอีกดวย 

5.2.1.2 เหตุผลท่ีทําใหตองมองหาธุรกิจสวนตัวในการทําควบคูไปกับ
งานประจํา  

ผลการสัมภาษณไดใหเหตุผลในเร่ืองของเงิน เนื่องจากสวนใหญจะมอง
ภาพในอนาคตมากกวา มองวาตองการมีทรัพยสินในอนาคตเพ่ือตอบสนองและสรางความม่ันคงใหกับ
ตนเองและคนในครอบครัว อีกท้ังยังมองในเร่ืองของการรองรับการเกษียณอายุของตัวเอง เปนเร่ือง
ของการลงทุนในระยะยาว อีกท้ังสวนใหญใหความเห็นวาธุรกิจสวนตัวท่ีทําก็เปนธุรกิจท่ีเลือกทําจาก
ความชอบสวนตัวอยูแลวจึงไมไดมองวาเปนงานท่ียากมากข้ึน แตมองวาเปนเร่ืองสนุกมากกวา และ
ยังทําใหเราไดรูจักคนเพิ่มมากข้ึนซ่ึงก็เปนเร่ืองของ Connection  

5.2.1.3 ความตองการและความคาดหวงัท่ีจะไดรับจากงานประจําและงาน
สวนตัว 

ผลการสัมภาษณไดแบงเปน 2 กลุม โดยแบงตามชวงอายุและฐานเงินเดือน
ท่ีไดรับในปจจุบัน มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

ชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียตั้งแต 30,000 – 45,000 บาท 
ไดใหความเห็นในเร่ืองนี้วาความตองการและความคาดหวังท่ีจะไดรับ ท้ังจากงานประจําและงานสวนตัว
นั้น ในสวนของงานประจํานั้นกลุมนี้ไดใหความเห็นวามีความตองการและความคาดหวังท่ีจะไดรับ
จากงานประจําคอนขางสูง เพราะเนื่องดวยประสบการณการทํางานของตนเองท่ียังมีไมมากพอ จึง
ตองมีการเก็บและเรียนรูจากงานประจําไปสักระยะกอน และอีกเหตุผลหน่ึงคือการทํางานประจํานั้น
สามารถทําใหมีฐานรายไดท่ีคอนขางม่ันคงเพราะมีเงินเดือนเขาในทุกๆเดือน แตงานธุรกิจสวนตัวนั้น
มีรายไดท่ีไมแนนอน เนื่องดวยประสบการณของตนเองดวยตามท่ีไดกลาวไป และในสวนของความ
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คาดหวังมองวาคาดหวังจากงานประจํามากกวาเพราะสามารถตอยอดใหตนเองสามารถมีประสบการณ
จากการทํางานท่ีมากข้ึน และเปนการเก็บประสบการณท่ีทําใหตนเองสามารถนําไปสมัครในบริษัทท่ี
ตนเองตองการจะเขาไปรวมงานไดงายข้ึน ในกรณีท่ีคุณสมบัติของตนเองนั้นตรงกับตําแหนงงานท่ี
บริษัทไดเปดรับ 

ชวงอายุตั้งแต 29 – 33 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียตั้งแต 50,000 – 90,000 บาท 
ไดใหความเห็นวาความตองการและความคาดหวังท่ีจะไดรับ ท้ังจากงานประจําและงานสวนตัวนั้น 
สําหรับงานประจําผลการสัมภาษณใหความเห็นวาไมไดคาดหวังอะไรมากนัก แตคาดหวังกับธุรกิจ
สวนตัวมากกวาเพราะเปนงานท่ีเลือกจากความสามารถและความถนัดของตนเอง ทําใหสามารถเร่ิมทํา
ไดทันท่ี และยังมีความสุขกับส่ิงท่ีตนเองเลือก และในสวนของความคาดหวังในแงของธุรกิจสวนตัว
วาสามารถไปไดไกลแคไหนผลการสัมภาษณ ไดใหความเห็นวาจะพยายามนําพาธุรกิจของตัวเองไป
ใหไดไกลที่สุดตามความคาดหวังของตัวเองท่ีตั้งไว เนื่องจากตนเองไดมีการวางแผนแตละสวน แตละ
ข้ันตอนไวแลว รวมท้ังใหเหตุผลวาระหวางทางไดมีการคิด และหาสวนเติมเต็มตางๆ ท่ีสามารถนํามา
ปรับประยุกตใชกับธุรกิจของตัวเอง ในขณะเดียวกันก็จะพยายามปรับรูปแบบของธุรกิจใหทันสมัยและ
เขากับแตละชวงเวลาเพ่ือท่ีจะสามารถนําพาธุรกิจใหตอบโจทยความตองการของอุตสาหกรรมในสาย
ท่ีตนเองเลือกทํา สุดทายคือการขับเคล่ือนธุรกิจใหไปตอไดไกลอยางท่ีตั้งใจไวตั้งแตตน 

5.2.1.4 ปจจัยหลักทั้งภายในและภายนอกที่มีผลตอการสรางความ
กระตือรือรนในการมองหางานสวนตัว และการจัดสรรเวลาในการทํางาน 

ผลการสัมภาษณไดแบงเปน 2 กลุม โดยแบงตามชวงอายุและฐานเงินเดือน
ที่ไดรับในปจจุบัน โดยแบงเปนกลุมชวงอายุ 27 – 28 ป จํานวน 4 คน และกลุมชวงอายุ 29 – 33 ป 
จํานวน 16 คน ท้ัง 2 กลุมไดแสดงความเห็นท่ีตรงกันในแงของปจจัยหลักภายท้ังภายในและภายนอก
ท่ีมีผลตอการสรางความกระตือรือรนในการทํางาน โดยสามารถจําแนกไดเปน 3 หัวขอหลักท่ีสําคัญ 
ไดดังตอไปนี้ 

5.2.1.4.1 ชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป มีเงินเดือนเฉลี่ยตั้งแต 
30,000 – 45,000 บาท ประกอบไปดวย เงิน ประสบการณการทํางาน และ ศักยภาพ จากปจจัยหลักท่ี
สรุปมาไดจากการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ที่มีชวงอายุตั้งแต 27 – 28 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 
30,000 – 45,000 บาทจํานวน 4 คน ไดใหความเห็นวาเงินคือปจจัยท่ีสําคัญเปนอยางมาก เนื่องมาจาก
ปจจุบันนี้คาครองชีพคอนขางสูง ดังน้ันจึงตองการเงินท่ีมากพอท่ีจะดูแลตนเองและคนในครอบครัว
ได ตอมาเปนเร่ืองของประสบการณในการทํางาน โดยใหเหตุผลวา ในปจจุบันเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนนัน้
สวนหนึ่งก็มาจากประสบการณในสายอาชีพท่ีมากพอ รวมไปถึงความสามารถในการทํางาน ดังนั้น
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ท้ังในสวนของเงินและประสบการณในการทํางานนั้น จึงเปนส่ิงท่ีจําเปนตอการสรางความกระตือรือรน
ในการทํางานประจํา อีกท้ังยังสงผลตอการพัฒนาศักยภาพของตนเองอีกดวย 

5.2.1.4.2 ชวงอายุตั้งแต 29 – 33 ป มีเงินเดือนเฉลี่ยตั้งแต 
50,000 – 90,000 บาท ประกอบไปดวย เงิน Connection และ Passion จากปจจัยหลักท่ีสรุปมาไดจาก
การสัมภาษณกลุมตัวอยาง ท่ีมีชวงอายุตั้งแต 29 – 33 ป และมีเงินเดือนเฉล่ียต้ังแต 50,000 – 90,000 บาท 
จํานวน 16 คน ไดใหความเห็นวาเงินคือปจจัยท่ีสําคัญเปนอยางมากเพราะเปนส่ิงท่ีสามารถทําใหธุรกิจ 
ขับเคล่ือนไปได และเงินยังเปนส่ิงท่ีทําใหสามารถเล้ียงดูครอบครัว และมีชีวิตท่ีดีข้ึนกวาเดิม ดังนั้น
จึงมองวาเงินคือส่ิงสําคัญท่ีอาจจะเรียกไดวาเปนปจจัยพื้นฐานท่ีจําเปนตอการดํารงชีพ และการทําธุรกิจ
เพื่อตอยอดในอนาคต ตอมาเปนเร่ืองของ Connection การเขาสังคมสวนใหญไดใหเหตุผลวา การทํา
ธุรกิจสวนตัวจะตองมี Connection ท่ีดีในการบอกตอ เพื่อใหเปนท่ีรูจักและสามารถไดงานท่ีดีในอนาคต 
สุดทายคือเร่ืองของ Passion หรือความทะเยอทะยาน ผลการสัมภาษณไดบอกวาการจะมีธุรกิจหรือ
การจะเปดธุรกิจนั้นส่ิงท่ีสําคัญอีกอยางท่ีจําเปนคือ Passion และเปาหมายที่วางไว เพราะเมื่อเรามี 
Passion เกี่ยวกับธุรกิจท่ีเราทํามากพอเราก็จะสามารถผลักดันใหธุรกิจของตนเองน้ันประสบความสําเร็จ 
รวมไปถึงการทํางานท่ีมี Passion นั้นจะทําใหเรารูสึกสนุกกับงานในทุกๆ คร้ังท่ีไดทํา 
 

5.2.2  สวนท่ี 2 ขอจํากัดในการทําวิจัย (Limitations)  
5.2.2.1 ในการทําการวิจัยคร้ังนี้มีเวลาการเก็บและรวบรวมขอมูล รวมท้ัง

การวิเคราะหขอมูลคอนขางจํากัด คือ 1 เดือน 
5.2.2.2 การเลือกตัวอยางของการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบวิธีสะดวก (Convenience 

method) ซ่ึงเปนการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน (Non-probability method) ดังนั้นกลุมตัวอยาง
จึง อาจมิใชตัวแทนท่ีแทจริงของประชากร ทําใหการขยายผลการวิจัยไปสูประชากร (Generalization) 
มี ขอจํากัด  

5.2.2.3 รูปแบบของการวิจัยคร้ังนี้เปนการเก็บขอมูลเพียงคร้ังเดียว จึงถือ
เปนอีกขอจํากัด หนึ่งท่ีควรคํานึงถึงคือ ผลการวิจัยเปนสัมภาษณความคิดเห็น ณ ชวงเวลาเดียว เทานั้น 
ซ่ึงในอนาคตหากมีแรงจูงใจหรือปจจัยอ่ืนๆเขามาเกี่ยวของ อาจทําใหความเห็นคิดตางออกไปจากเดิมได 

5.2.2.4 งานวิจัยนี้ทําการวิจัยกับกลุมตัวอยาง ในกลุมคน Gen-Y ใน
ประเทศไทยเทานั้น ซ่ึง อาจจะไมสามารถสะทอนถึงกลุมคน Gen-Y ท้ังหมดได 
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5.2.3  สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
5.2.3.1 งานวิจัยเชิงคุณภาพเปนการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณรายบุคคล 

คําถามของงานวิจัยจึงมีลักษณะแตกตางกันข้ึนอยูกับอาชีพและประสบการณการทํางานของคนถูก
สัมภาษณ แตเนื่องจากระยะเวลาในการทําวิจัยคอนขางจํากัด จึงทําใหขอมูลท่ีไดไมละเอียดมากพอ 
แตหากคร้ังตอไปสามารถขยายเวลาในการเก็บขอมูล ก็จะทําใหไดขอมูลที่ละเอียดมากกวาข้ึน 

5.2.3.2 การจะทําธุรกิจสวนตัวใหประสบความสําเร็จนั้น จากผลการ
สัมภาษณใหความเห็นวา การเร่ิมตนทําธุรกิจท่ีดีและประสบความสําเร็จนั้นเราควรเร่ิมจากส่ิงท่ีเราทําแลว
มีความสุข เพราะถาเรามีความสุขกับงานท่ีเราทํา เราจะต้ังใจและพยายามผลักดันใหธุรกิจท่ีเราทําอยู
นั้นไปไดตามท่ีเราไดตั้งเปาหมายเอาไว 

5.2.3.3 จากการสัมภาษณเปนการสัมภาษณอาชีพ,ตําแหนงหนาท่ีการงาน 
ท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน ซ่ึงผลการสัมภาษณใหความเห็นวาแรงจูงใจและปจจัยท่ีเกิดข้ึนในปจจุบันอาจจะมี 
การเปล่ียนแปลงไปเร่ือยๆ ซ่ึงข้ึนอยูกับสถานการณท่ีเกิดข้ึนในชวงเวลาตางๆดวย เชนถาถามในเวลา
นี้ส่ิงสําคัญท่ีตองการก็จะเปนเร่ืองของเงิน แตถาเปนคําถามเดิมท่ีถามในอีก 5 – 10 ปขางหนาคําตอบ
ท่ีเกิดข้ึนก็อาจจะเปล่ียนไปซ่ึงอาจจะเปนเร่ืองของการตองการชวยเหลือคนอ่ืนๆ ใหสามารถมีรายได 
และเล้ียงดูครอบครัวได 
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ภาระท่ีตองดแูล เชน คารักษาพยาบาล, คาผอนบาน, คาผอนรถ หรือ อ่ืน……………………… 
 
สวนท่ี 2: แรงจูงใจในการมองหาธุรกิจสวนตัวเพื่อทําควบคูไปกับงานประจํา  
อะไรทําใหคุณมองหาธุรกจิสวนตัวเพื่อทําควบคูไปกบังานประจําท่ีทําอยู 
………………………………………………………………………………………………..… 
………………………………………………………………………………………………..… 
อธิบายเหตุผลท่ีตองมองหาธุรกิจสวนตัวเพือ่ทําควบคูไปกับงานประจํา 
………………………………………………………………………………………………..… 
………………………………………………………………………………………………..… 
ปจจัยพืน้ฐานอะไรท่ีทําใหคุณตองมองหางานเพ่ิม 
………………………………………………………………………………………………..… 
………………………………………………………………………………………………..… 
 
สวนท่ี 3: ความตองการและความคาดหวงัท่ีจะไดรับจากงานท้ังท่ีเปนงานประจําและงานสวนตัว 
คุณมองเห็นโอกาสอะไรในการทําธุรกิจ………………………………………………………... 
………………………………………………………………………………………………..… 
และเพราอะไรจึงเลือกทําธุรกิจนั่น……………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………..… 
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สวนท่ี 4: ปจจัยหลักท้ังภายในและภายนอกที่มีผลตอการสรางความกระตือรือรนในการทํางาน
และการลงมือเลือกธุรกิจและการจัดสรรเวลาในการทํางานควบคูกันไป มีรูปแบบอยางไร 
อะไรคือปจจยัภายในและภายนอกท่ีทําใหคุณมีความกระตือรือรนในการมองหาธุรกิจสวนตัว  
………………………………………………………………………………………………..… 
………………………………………………………………………………………………..… 
คุณจัดสรรเวลาในการทํางานท้ัง 2 อยางควบคูกันไปไดอยาง……………………….…………... 




