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บทที่ 1 
บทน ำ 

  
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 สภาพของการแข่งขนัทางธุรกิจโดยทัว่ไปมีการพฒันาและปรับเปล่ียนอย่างต่อเน่ือง การท่ี
ธุรกิจจะประสบความส าเร็จและสามารถอยู่รอดได้นั้ นองค์กรจ าเป็นท่ีต้องมีการพัฒนาและ
ปรับเปล่ียนการด าเนินธุรกิจเช่นกัน ทั้ งน้ี องค์ประกอบหน่ึงท่ีส าคัญในการพัฒนาเพ่ือมุ่งสู่
ความส าเร็จ คือ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากเป็นปัจจยัส าคญัท่ีขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่
ความส าเร็จและมีความแข็งแกร่งและย ัง่ยนื  
 ทั้งน้ีจะเห็นไดว้่าปัจจยัดา้นคน เป็นความทา้ทายหลกัของผูบ้ริหารองค์กรไทยอย่างต่อเน่ือง
ตลอดหลายปีท่ีผ่านมา แต่องค์กรหลายแห่งยงัไม่มีการจดัท าแผนรองรับความเส่ียงในเร่ืองเหล่าน้ี
อยา่งดีพอ ดงันั้นองคก์รท่ีไดเ้ปรียบเหนือคู่แข่งคือองคก์รท่ีรู้ว่าอะไรคือความเส่ียง เพ่ือน าไปสู่การหา
หนทางเพื่อรับมือกบัความเส่ียงนั้น (อดิศกัด์ิ จนัทรประภาเลิศ, 2558) โดยเฉพาะคนวยัท างานกลุ่ม 
Generation Y หรือผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ.  2523 - 2538 ซ่ึงถือเป็นก าลงัหลกัในการขบัเคล่ือนธุรกิจ 
เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนท่ีมีจ  านวนมากกว่าคร่ึงหน่ึงของจ านวนพนักงานทั้งหมดในองค์กรเอกชน
โดยทัว่ไป (ณัฐวุฒิ พงศสิ์ริ, 2559) ดงันั้น Generation Y จึงเป็นกลุ่มพนักงาน ท่ีมีความส าคญัและ
ผูบ้ริหารองคก์รควรใหค้วามสนใจ เพื่อหาแนวทางและวิธีบริหารจดัการกบับุคคลกรในกลุ่มน้ีอยา่ง
เหมาะสม เพื่อน าพาใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนัและเจริญเติบโตต่อไปได ้
 บริษทั Deloitte ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีปรึกษาดา้นการเงิน ภาษี และการสอบบญัชี ไดท้ าการส ารวจ
เ ร่ื อ ง  2 0 1 8  Deloitte Millennial Survey Millennials disappointed in business, unprepared for 
Industry4.0 (Deloitte,2018) เพื่อศึกษาถึงทศันคติ มุมมอง และความพร้อมของ Generation Y และ Z 
ต่ออุตสาหกรรม 4.0 (ยุค อุตสาหกรรมการผสมผสานกันระหว่างระบบออโตเมชั่นกับ
ปัญญาประดิษฐ์) ในแง่มุมต่างๆ โดยท าการส ารวจจากพนักงานกลุ่ม  Generation Y จ  านวน 10,455 
คนใน 36 ประเทศ รวมทั้งประเทศไทย ซ่ึงหัวข้อหน่ึงท่ีมีความน่าสนใจคือ ล  าดับความส าคัญท่ี
พนักงานค านึงถึงในท างาน พบว่ากลุ่ม  Generation Y ให้ความส าคัญในเ ร่ืองของโอกาส
ความกา้วหนา้และความตอ้งการท่ีจะสร้างความเปล่ียนแปลงในองคก์รท่ีตนสงักดัเป็นอนัดบัสุดทา้ย 
สอดคลอ้งกับผลส ารวจโดย JobThai.com เว็บไซต์หางาน สมคัรงานท่ีส ารวจความคิดเห็นของ
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คนท างาน Generation Y และ Z ในประเทศไทยจ านวน 3,184 คน พบว่าพนักงานทั้ง 2 กลุ่ม ให้
ความส าคัญกับเงินเดือนและผลตอบแทนมากสุด โดยท่ีมีเพียง 12% ให้ความส าคัญกับโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Jobthai,2018) 
 ทั้งน้ีหากพิจารณาถึงผลของการส ารวจดงักล่าว โดยไม่น าเร่ืองของผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน
และลกัษณะงานเขา้มาพิจารณาร่วมแลว้ การท่ี Generation Y ซ่ึงเป็นก าลงัส าคญัขององค์กร ไดใ้ห้
ความส าคญักบัโอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานต่อองคก์รท่ีตนสังกดัในระดบัต ่า ยอ่มส่งผล
ให้ไม่ เกิดการพัฒนาองค์กรหรือระดับการพัฒนาองค์กรเป็นไปได้ช้า  ซ่ึงส่งผลต่อระดับ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รในอนาคต 
 จากประเด็นดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน
องค์กรเอกชน กลุ่ม Generation Y ในองค์กรท่ีตนสังกดั (เขตกรุงเทพมหานคร) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาทกัษะ วิธีการประเมินผลงานและการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัซ่ึงจะเป็นประโยชน์ ในการวางแผน
บริการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานกลุ่มดงักล่าวไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อช่วยใหอ้งค์กร
สามารถขบัเคล่ือนไดอ้ยา่งมีศกัยภาพ 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ในกำรวจิยั 
 1. เพื่อศึกษาถึงโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการประเมินผลงาน ของ
พนกังานองคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Y ในองคก์รท่ีตนสงักดั (เขตกรุงเทพมหานคร)  
 2. เพื่อศึกษาถึงโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ของ
พนกังานองคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Y ในองคก์รท่ีตนสงักดั (เขตกรุงเทพมหานคร) 
 3. เพื่อศึกษาถึงโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทกัษะท่ีพนกังาน 
กลุ่ม Generation Y (เขตกรุงเทพมหานคร) ตอ้งการจากองคก์รท่ีตนสงักดั  
 
 
1.3 ขอบเขตกำรวจิยั 
 ขอบเขตเน้ือหา  งานวิจัย น้ีมุ่งศึกษา ถึง ความเก่ียวข้องของความต้องการ,โอกาส
ความกา้วหน้าในอาชีพ ของพนกังานองค์กรเอกชน กลุ่ม Generation Y ในองคก์รท่ีตนสงักดั (เขต
กรุงเทพมหานคร) ในดา้นต่างๆประกอบดว้ย ดา้นการประเมินผลงาน ดา้นการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
และการพฒันาทกัษะ  
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 ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานองค์กรเอกชน กลุ่ม  
Generation Y (เขตกรุงเทพมหานคร)  
 ขอบเขตดา้นระยะเวลา  โดยระยะเวลาในการด าเนินการวิจยั ตั้งแต่เดือน   ตุลาคม 2561 ถึง 
ธนัวาคม 2561 

 
 

1.4 ค ำถำมงำนวจิยั 
 1. วิธีการประเมินผลงานโดยหัวหน้างาน หรือวิธีประเมินผลงานแบบอ่ืนๆท่ีใชใ้นองค์กร
เก่ียวขอ้งกบั โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานกลุ่ม Generation Y อยา่งไร 
 2. การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ท่ีใชใ้นองค์กรเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหน้าใน
อาชีพของพนกังานกลุ่ม Generation Y อยา่งไร 
 3.การพัฒนาทักษะท่ีพนักงานกลุ่ม  Generation Y ต้องการได้รับมีเก่ียวข้องกับโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานกลุ่ม Generation Y อยา่งไร 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.เพื่อให้ทราบถึงความกา้วหน้าในอาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลงาน ของพนักงาน
องคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Y (เขตกรุงเทพมหานคร) ในองคก์รท่ีตนสงักดั 
 2.เพื่อใหท้ราบถึงความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ของพนกังาน
องคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Y (เขตกรุงเทพมหานคร) ในองคก์รท่ีตนสงักดั 
 3.เพื่อเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหาร ผูน้  าองค์กร ไดว้างแผนการ บริหารจดัการ พฒันาวิธีการ 
รวมถึงก าหนดแนวทางในการการพฒันาทกัษะ ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เพ่ือเพ่ิม
และสร้างแรงจูงใจ ให้สอดคลอ้งกับความก้าวหน้าในอาชีพ ของพนักงานองค์กรเอกชน กลุ่ม  
Generation Y  

 
 

1.6 ค ำจ ำกัดควำมงำนวจิยั 
 โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง ความตอ้งการส่วนบุคคลต่อโอกาสในการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งการท างาน การได้ขยายขอบเขตความรับผิดชอบ การได้รับผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน 
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รวมถึงการไดรั้บการยอมรับและความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการศึกษาดูงาน ฝึกอบรม
เพ่ิมเติม เป็นตน้ 
 วิธีการประเมินผลงาน หมายถึง วิธีการใดๆท่ีผูท้  าการประเมิน ได้แก่ หัวหน้างาน 
ผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน ไดบ้นัทึกหรือลงความเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานในช่วงเวลา
หน่ึงๆ ของผูถู้กประเมิน ว่ามีความสามารถปฏิบติังานไดดี้เพียงใดโดยพิจารณาจากปริมาณและ
คุณภาพของงานท่ี จากการสงัเกตและวินิจฉยัโดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรือความคาดหวงัท่ีตั้งไว ้
 การให้ข้อมูลยอ้นกลบั หมายถึง การส่ือสารด้วยวิธีการใดๆ เพื่อให้ผูอ่ื้นไดรั้บทราบถึง 
ขอ้มูลความตอ้งการ ความคาดหวงั เพ่ือก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใหม่ท่ีดีข้ึน 
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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 
 
 ในการศึกษาเร่ืองของโอกาสการก้าวหน้าในอาชีพ ของพนักงานองค์กรเอกชน กลุ่ม  
Generation Y ในองค์กรท่ีตนสังกัด (เขตกรุงเทพมหานคร)  ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาและรวบรวม
แนวคิด ทฤษฏีต่างๆตลอดจนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั Generation Y เพ่ือเป็นพ้ืนฐานและ
แนวทางในการศึกษา โดยมีสาระส าคญัดงัน้ี 

 
2.1 ความหมายและแนวคดิของคุณลกัษณะร่วม (Stereotype) ของ Generation Y  
2.2 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน 
 2.2.2 ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland’s Acquired Need Theory) 
 2.2.3 การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) 
 2.2.4 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
 2.2.5 การพฒันาทกัษะ 
 2.2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 ความหมายและแนวคดิของคุณลกัษณะร่วม (Stereotype) ต่อ Generation Y  
 การจัดแบ่งกลุ่มของ Generation ในประเทศไทยนั้น ยงัไม่มีผูท้  าการแบ่งไวอ้ย่างชัดเจน 
นักวิชาการและนักวิจัยส่วนใหญ่มกัใช้เกณฑ์ด้านปีเกิดหรือหลกัเกณฑ์การแบ่งด้วยช่วงอายุ  
(ธรรมรัตน์ อยู่พรต, 2555) โดยให้ ความหมายและแนวคิดของคุณลกัษณะร่วม (Stereotype) ต่อ 
Generation Y ในประเทศไทยว่า Generation Y, Millennials, หรือ Gen Y คือผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2523 – 2538 หรือเป็นผูม้ีอายุระหว่าง 23 – 38 ปี ส่ิงท่ีท าให้พนักงานกลุ่ม Generation Y มีความ
แตกต่างจากพนกังานรุ่นอ่ืนๆ คือ สภาวะทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง เทคโนโลยีท่ีหล่อหลอมคน
ในแต่ละช่วงอายุนั้นแตกต่างกัน โดย Generation Y ส่วนใหญ่ได้รับการถูกเล้ียงและได้รับการ
ส่งเสริมเร่ืองของการศึกษา เติบโตมาในยุคสมยัท่ีมีอุปกรณ์อ  านวยความสะดวกและความกา้วหน้า
ของเทคโนโลยีเพ่ือช่วยทุนแรงต่างๆ อีกทั้งยงัได้รับการเล้ียงดูอย่างใกล้ชิดจากผูป้กครองท่ีมี
การศึกษา  จึงท าใหพ้นกังานกลุ่ม Generation Y มีลกัษณะร่วม (Stereotype) ดงัน้ีคือ เป็นกลุ่มคนท่ีมี
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ความเป็นตวัเองสูง, มีความมัน่ใจในตวัเอง, ไม่ค่อยชอบอยูใ่นกรอบ, เช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเอง, 
กลา้แสดงออก, ต้องการไดรั้บความช่ืนชม, มีอิสระในความคิด, กลา้แสดงความคิดเห็นและกลา้
ซกัถามในเร่ืองท่ีตนสนใจ โดยไม่หวัน่ต่อค าวิจารณ์ท่ีจะไดรั้บ, ในขณะเดียวกนัก็รับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้น และช่ืนชอบการท างานเป็นทีม (อภิวุฒิ พิมลแสงสุริยา, 2553), ให้ความส าคญักบัความ
สมดุลของชีวิต (work-life balance), ตอ้งการความยดืหยุน่เร่ืองเวลา, มองโลกในแง่ดี, มีความคุน้เคย
และเขา้ใจเทคโนโลยี, สามารถท างานหลายอย่างในเวลาเดียวกนั และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
(พชัรศิริ ราชรักษ,์2555) 
  
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจต่อความต้องการประสบความส าเร็จในอาชีพ
 เน่ืองจากการศึกษาน้ี มุ่งเน้นเร่ืองความต้องการประสบความส าเร็จ  (Achievement 
Motivation) และความตอ้งการความกา้วหน้าในอาชีพ (Advancement) ดงันั้น จึงจ  าเป็นท่ีตอ้งเขา้ใจ
ถึงความหมาย องค์ประกอบของแรงจูงใจทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงลกัษณะของผูท่ี้ตอ้งการประสบ
ความส าเร็จและก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถสร้างเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูลไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 
 2.2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัค่านิยมในการท างาน 
 เพื่อให้เขา้ใจถึงความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานและความตอ้งการกา้วหน้าในอาชีพ 
ของกลุ่ม Generation Y ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัค่านิยมดงัต่อไปน้ี 
 ค่านิยม เป็นความเช่ือหรือความรู้สึกนึกคิดของบุคคล มีช่วงระยะเวลาในการสร้างและ
ด าเนินจนกลายเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิต ค่านิยมจะเป็นตวัก  าหนด พฤติกรรมของบุคคลให้
แสดงออก โดยท่ีค่านิยมสามารถเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา กล่าวคือ ค่านิยมบางอยา่งอาจเส่ือมไป 
หรืออาจมีค่านิยมใหม่บางอยา่งเกิดข้ึนมา (IM2market,2558)  
 ค่านิยมในการท างาน คือลกัษณะของความคิดความเช่ือของบุคคลท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจและ
พฤติกรรมในการท างาน (ธรรมรัตน์ อยู่พรต, 2555) ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาและแยกกลุ่มตามค่านิยม
ในการท างานโดยใชแ้นวคิดของ Schwartz (2012) เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของงานวิจยัเร่ืองความกา้วหนา้ในอาชีพ (Advancement)  ดงัภาพประกอบท่ี 2.1                                                 
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ภาพท่ี 2.1 Schwartz’s Value Theory Model 
ท่ีมา: Schwartz (2012), The Theory of Basic Human values 
 
 1.กลุ่มยอมรับการเปล่ียนแปลง (Openness to Change) เป็นกลุ่มค่าความนิยมในการท างาน
ท่ีสนับสนุนการเปล่ียนแปลง ซ่ึงให้ความส าคัญต่อ  1) การก ากับตนเอง (self-direction) มีความ
ต้องการเรียนรู้ มีความคิดสร้างสรรค์ มีความคิดและการตัดสินใจท่ีเป็นอิสระ  2) การกระตุ้น 
(Stimulation)  ชอบความต่ืนเต้นความแปลกใหม่และความท้าทายในชีวิต  และ  3) สุขนิยม 
(Hedonism) พึงพอใจกบัความรู้สึกตนเองจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 2.กลุ่มอนุรักษ์นิยม (Conservation) เป็นกลุ่มค่าความนิยมในการท างานท่ีใหค้วามส าคญักบั
ขอ้ก  าหนดและแนวการปฏิบัติงานแบบดัง่เดิม ซ่ึงค  านึงถึง 1) ความปลอดภยั (Security) เช่นการ
ท างานท่ีมัน่คง 2) การคลอ้ยตาม (Conformity) เช่น การคลอ้ยตามคนหมู่มาก ความสามคัคี การให้
ความส าคัญเร่ืองความสัมพนัธ์ และ 3) ประเพณี (Traditional) การยอมรับในขนมธรรมเนียม
วฒันธรรมแบบเดิมในการท างาน 
 3.กลุ่มพัฒนาตนเอง (Self-Enhancement) เป็นกลุ่มค่าความนิยมในการท างานท่ีให้
ความส าคญัต่อ 1) อ านาจ (Power) สถานะและศกัด์ิศรีทางสังคม การควบคุม รวมถึงการอยู่เหนือ
ผูอ่ื้นและทรัพยากร 2) ความส าเร็จ (Achievement) ผา่นการแสดงความสามารถ ประสิทธิภาพของ
ตนเพื่อแสวงหาความส าเร็จ และ 3) สุขนิยม (Hedonism) จากความพึงพอใจจากการพฒันาตนเอง 
 4.กลุ่มเข้าใจผู ้อ่ืน  (Self-Transcendence) เ ป็นก ลุ่มค่าความนิยมในการท างานท่ีให้
ความส าคัญเร่ืองความเท่าเทียมกัน ประกอบดว้ย 1) ความเมตตากรุณา (Benevolence) มีเจตนาดี 
ตอ้งการท าส่ิงท่ีดีให้กบัเพ่ือนร่วมงาน และ 2) ความเป็นสากล (Universalism) ความอดทน ความ
ตอ้งการอยูร่อด การไดรั้บความคุม้ครอง 
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 จากแนวคิดของ Schwartz  สามารถน ามาก าหนด ค่านิยมท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานของ 
Generation Y  โดยทัว่ไป ได้แก่ ความตอ้งการลกัษณะงานท่ีสร้างสรรค์และทา้ทายเหมาะสมกับ
ความสามารถ มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและเจา้นาย ยึดหลกัความสบายใจในการท างาน
ส าคัญกว่ารายได้หรือต าแหน่งงาน ต้องการท่ีจะท างานท่ีมีโอกาสพูดคุย สังสรรค์กับผูอ่ื้นและ
ตอ้งการสถานท่ีท างานท่ีมีลกัษณะเปิดโล่ง ท่ีสามารถเขา้ถึงหรือติดต่อเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน
ได้สะดวก เพื่อเปิดโอกาสในการสร้างปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานได้อย่าง
สม ่าเสมอ   นอกจากน้ียงัตอ้งการท างานท่ีมีส่วนร่วมในการตดัสินใจไดแ้สดงความคิดเห็นอย่าง
อิสระ มีความยดืหยุน่ในการท างานทั้งในเร่ืองเวลาและสถานท่ีท างาน อีกทั้งตอ้งการความชดัเจนใน
การท างานว่าส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอย่างไรเป็นกลุ่มคนท่ีต้องการเรียนรู้ใน
ประสบการณ์ท่ีหลากหลาย  ตอ้งการประสบการณ์และการเรียนรู้ใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา และมกัอึดอดั
เมื่อความคิดเห็นของพวกเขาไม่ไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน(พสุ  เดชะรินทร์, 2552) 

 
 2.2.2.ทฤษฎีความต้องการของ  McClelland (McClelland’s Acquired Need Theory) 
McClelland เสนอว่าทุกคนมีพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง และไดแ้บ่งความ
ตอ้งการดงักล่าวน้ีออกเป็น 3 ประเภท คือ ความตอ้งการความส าเร็จ, อ  านาจและสัมพนัธภาพท่ีดี 
โดยแต่ละบุคคลมีความตอ้งการทั้งสามอยา่งแตกต่างกนัไปตามช่วงเวลาและประสบการณ์ชีวิตของ
ตวัเอง ดงัภาพประกอบท่ี 2.2 

 

ภาพท่ี 2.2 McClelland’s acquired Need Theory Model 
ท่ีมา: McClelland (1960), Need Theory Model 
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 ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) หมายถึง ความตอ้งการอ านาจเพื่อควบคุมเหตุการณ์
และมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้  าในการตดัสินใจ ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง บุคคล
ท่ีตอ้งการอ านาจจะมีความพยายามเพื่อท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น และมกัจะให้ความส าคญัในเร่ือง
ของอ านาจมากกว่าการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  
 ความตอ้งการสมัพนัธภาพท่ีดี (Need for Affiliation) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ
ยอมรับจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ต้องการความสัมพนัธ์ท่ีดีจากบุคลอ่ืน บุคคลท่ี
ตอ้งการสมัพนัธภาพท่ีดีมกัจะหลีกเล่ียงสถานการณ์การแข่งขนัท่ีตอ้งแข่งขนัหรือมีความขดัแยง้ 
 ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) หรือ แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation) หมายถึง ความต้องการท่ีจะท าส่ิงต่างๆให้ดี ข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนเพ่ือ
ความส าเร็จท่ีตอ้งการ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย 
ตอ้งการตั้งเป้าหมายท่ีมีความเป็นไปไดสู้งและพยายามเพ่ือให้บรรลุผลท่ีวางไวแ้ละตอ้งการไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) เพื่อประเมินผลงาน  มีความรับผดิชอบสูง กลา้ท่ีจะเผชิญความลม้เหลว 
 จากแนวคิดของ McClelland เห็นไดว้่าความตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพ(ความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จ) มีจุดเร่ิมตน้จาก ความตอ้งการ เม่ือมีความตอ้งการเกิดข้ึน ย่อมมีแรงผลกัดนั
เพื่อให้เกิดพฤติกรรมบางประการ เพื่อให้บรรลุความตอ้งการดงักล่าว  ทั้งน้ีแต่ละบุคคลจะมีล  าดบั
การให้ความส าคญัในแต่ละประเภทของความตอ้งการมากน้อยแตกต่างกนัไป (เมธา หริมเทพาธิป 
,2560) โดยทฤษฎีน้ีเน้นอธิบายถึงแรงจูงใจของบุคคล ท่ีจะกระท าการเพ่ือให้ไดม้าซ่ึงความส าเร็จท่ี
ตอ้งการ ดงันั้น ความตอ้งการประสบความส าเร็จ คือแรงจูงใจในการบรรลุเป้าหมายของบุคคลท่ี
มุ่งมัน่ในการประสบความส าเร็จในงาน, ทั้งยงัสามารถเผชิญหน้ากบัความลม้เหลวและสัมผสักบั
ความภาคภูมิใจในความส าเร็จนั้น (Gill,2000) 

 
 2.2.3 การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน (Performance Appraisal) 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์ร เป็นเคร่ืองช้ีวดัความสมัพนัธร์ะหว่างความรู้ความสามารถของพนักงานกบัความคาดหวงั
ของหน่วยงาน หรือองค์กร(ประเวศ มหารัตน์สกุล , 2545) โดยการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ระบบและพฤติกรรมการบริหารซ่ึงครอบคลุมถึง การก าหนด การติดตาม การวดั การ
ประเมิน และการใหผ้ลของการปฏิบติังานตามความคาดหมาย โดยเหตุผลหลกัในการประเมินผล
การปฏิบติังาน  ไดแ้ก่ การประเมินผลงานเพ่ือใชพิ้จารณาปรับข้ึนเงินเดือน เล่ือนขั้น, ช่วยใหห้วัหน้า
งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถก าหนดและพฒันาแผนงานเพื่อแกไ้ขจุดอ่อนจุดบกพร่อง หรือช่วย
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สนบัสนุนส่ิงท่ีพนกังานท าไดดี้อยู่แลว้ให้ดียิ่งข้ึน รวมถึงช่วยในการวางแผนเสน้ทางความกา้วหน้า
ในอาชีพ (Career Path) ของพนกังาน (Dessler, 2006)  
 โดยการประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยองคก์รประกอบหลกั คือ 
 - วตัถุประสงคข์องการประเมิน 
 - ผูท้  าการประเมนิ 
 - ผูถู้กประเมิน 
 - หลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมิน 
 ทั้งน้ี วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลายวิธี โดยในแต่ละองค์กรจะมีการก าหนด
นโยบายและวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของงาน  การ
จดัแบ่งส่วนงาน รวมถึงรูปแบบของการด าเนินธุรกิจ ซ่ึงโดยทัว่ไปจะก าหนดหลกัเกณฑ์ของวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไวอ้ย่างเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกนั เพื่อให้สามารถท าการ
ประเมินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงความน่าเช่ือถือของผลของการประเมิน 
  2.2.3.1 การประเมินผลการปฏิบติังานโดยหวัหน้างาน  วิธีดงักล่าวเป็นวิธีท่ีใชใ้น
องค์กรทัว่ไป ซ่ึงโดยทัว่ไปหัวหน้างานเป็นผูรั้บผิดชอบต่อผลงานของผูใ้ตบ้ังคบับญัชาโดยตรง 
ดงันั้น หัวหน้างานควรอยูใ่นต าแหน่งท่ีเหมาะสมในการสังเกตและประเมินผลการปฏิบติังานของ
ลูกนอ้ง แมจ้ะเป็นวิธีท่ีใชอ้ยา่งกวา้งขวาง แต่วิธีการประเมินโดยหัวหน้างานเพียงอย่างเดียวอาจไม่
เหมาะสมเสมอไป จากการท่ีหัวหน้างานอาจไม่ไดพ้ิจารณาถึงปัจจัยอ่ืน ท่ีอาจกระทบต่อผลการ
ปฏิบัติงานของผูถู้กประเมิน เช่น ปัจจัยจากลูกค้า รวมถึงลกัษณะร่วมท่ีบางประการ ของกลุ่ม 
Generation Y  ไดแ้ก่ การท่ีเป็นกลุ่มคนท่ีมีความเป็นตัวเองสูง, มัน่ใจในตวัเอง, ไม่ค่อยชอบอยู่ใน
กรอบ, เช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเอง ดงันั้นวิธีการประเมินโดยหวัหนา้งานซ่ึงเป็นวิธีการประเมิน
แบบดัง่เดิม  อาจจะไม่สอดคลอ้งกบัลกัษณะร่วมกบักลุ่มคน Generation Y  ซ่ึงอาจส่งผลต่อโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานกลุ่ม Generation Y 
  2.2.3.2 การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบ
รอบดา้น โดยอาศยัผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของบุคคลท่ีถูกประเมิน ไดแ้ก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เพื่อนร่วมงาน หวัหน้างาน ลูกคา้ ท่ีปรึกษา ร่วมกนัใหข้อ้มูล ซ่ึงเป็นวิธีการประเมินท่ีแกไ้ขจุดอ่อน
ของการประเมินแบบดั้งเดิม คือ การท่ีผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานมีอ  านาจเด็ดขาดในกระบวนการ
ประเมิน (วีระวฒัน์ ปันนิตามยั, 2540)  ซ่ึงวิธีการน้ีมกัใช้ร่วมกับการพฒันาพนักงาน จากการท่ี
พนักงานมีโอกาสท่ีจะได้จะพบหัวหน้างานเพื่อพูดคุยถึงแผนการปรับปรุงการท างานของตน 
อย่างไรก็ตามวิธีการน้ี ก็ยงัมีข้อเสียจากการท่ีต้องมีขั้นตอนการประเมินท่ีเพ่ิมข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อ
ระยะเวลาการประเมิน รวมถึงตน้ทุนของการประเมินท่ีอาจเพ่ิมสูงข้ึน (Dessler, 2006) ทั้งน้ีหน่ึงใน
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ลกัษณะร่วมของคนกลุ่ม Generation Y คือการให้ความส าคัญเร่ืองการต้องการความยอมรับและ
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ซ่ึงลกัษณะร่วมดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัการประเมินผลงานแบบ 
360 องศา ซ่ึงอาจส่งผลต่อโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานกลุ่ม Generation Y   
 เห็นไดว้่า การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นมีความส าคญัทั้งต่อพนักงาน ผูบ้งัคบับญัชา 
และการบริหารงานองค์กร(อลงกรณ์ มีสุทธา , 2546) ดังนั้นการก าหนดวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีเหมาะสม สามารถช่วยให้องค์กรสามารถบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล และบริหาร
การด าเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 2.2.4 การให้ข้อมูลย้อนกลบั (Feedback)  
 การให้ข้อมูลยอ้นกลบั (Feedback) หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับทราบข้อมูลเก่ียวกับ
ผลลพัธห์รือประสิทธิภาพท่ีชดัเจนจากงานท่ีไดท้ าไปแลว้ (พชัรศิริ ราชรักษ,์ 2555) ซ่ึงเป็นหน่ึงใน 5 
รูปแบบของคุณลกัษณะงานท่ีจะก่อให้เกิดผลลพัธ์ในการท างานท่ีสูงข้ึน ไดแ้ก่  แรงจูงใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในความกา้วหน้า (Growth Satisfaction) ความพึงพอใจในการท างานและ
ประสิทธิภาพการท างาน (Hackman & Oldham , 1980) 
 

  
ภาพท่ี 2.3  แบบจ าลองคุณลกัษณะงานท่ีน าไปสู่ภาวะทางจิตใจและส่งผลต่อระดบัของแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในความกา้วหนา้ท่ีสูงข้ึน 
ท่ีมา: Hackman and Oldham (1980), The Job Characteristic Model 
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 โดยองค์ประกอบหลกัของการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั(Feedback) ไดแ้ก่ วตัถุประสงค์ของการ
ให้ขอ้มูล, ผูใ้ห้ขอ้มูล, ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งและผูรั้บขอ้มูล (พนม เกตุมาน, 2560) ทั้งน้ีช่วงเวลาการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัโดย หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นไม่ไดจ้  ากดัเพียงระหว่าง
หรือหลงัการการประเมินผลการปฏิบัติงานเท่านั้น แต่สามารถให้ข้อมูลยอ้นกลบัอย่างต่อเน่ือง
(ongoing feedback) ซ่ึงเป็นมากกว่าการจดัการประสิทธิภาพการท างาน อีกทั้งเป็นวิธีท่ีดีและง่ายกว่า
ในการท าส่ิงท่ีขบัเคล่ือนการมีส่วนร่วมและการท างานของพนกังาน (Hearn,2018) 
 การให้ข้อมูลยอ้นกลบัอย่างต่อเน่ือง  (ongoing feedback) หมายถึง การพูดคุยระหว่าง
หัวหน้างานและพนักงาน ถึงเป้าหมาย ความส าเร็จและส่ิงท่ีพนักงานควรปรับปรุง อย่างไม่เป็น
ทางการ และไม่มีการประเมินท่ีเป็นระบบเป็นประจ าและสม ่าเสมอ (Hearn,2018) เน่ืองจากเป็นการ
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งไม่เป็นทางการ ดงันั้นรูปแบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในลกัษณะน้ี จึงมีความ
ยดืหยุน่ และสามารถด าเนินการไดห้ลายหลายรูปแบบ ไดแ้ก่ การพูดคุยแบบ 1ต่อ1 ระหว่าง หวัหน้า
งานและลูกน้อง, การประชุมแผนกแบบไม่เป็นทางการ รวมถึงการให้ข้อมูลผ่านช่องทางผ่านส่ือ
สังคมออนไลน์  (Social Network) ต่างๆ เช่น Line กลุ่ม ซ่ึงเป็นผล  จากการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยีท่ีท าให้การติดต่อส่ือสารมีหลากหลายช่องทาง และมีความสะดวกรวดเร็วมาก ดงันั้น 
รูปแบบและวิธีการของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีแตกต่างกนั อาจส่งผลต่อความตอ้งการกา้วหนา้ใน
อาชีพ ของพนกังานกลุ่ม Generation Y ท่ีแตกต่างกนัไดเ้ช่นกนั 
 
 2.2.5 การพฒันาทักษะ 
 การพฒันาทกัษะ หมายถึงวิธีการต่างๆท่ีถูกใชเ้พื่อพฒันาพนักงานให้เกิดทกัษะใหม่หรือ
ยกระดบัคุณภาพทกัษะเดิม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน(เก้ือจิตร ชีระกาญจน์, 2555) ซ่ึง
ส่งผลต่อระดบัความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร โดยการทกัษะท่ีจ  าเป็นในการท างานและ
ทกัษะของผูบ้ริหารสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ทกัษะดา้นเทคนิคการท างาน (Technical Skill) หมายถึง ทกัษะความสามารถเฉพาะดา้น
ในงาน และความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และความช าชาญเฉพาะด้าน เช่น การเงิน 
ทรัพยากรบุคคล เทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร์ กฎหมาย การตลาด เป็นตน้ 
 2. ทักษะด้านบุคคล (Human Skill) หมายถึง ทักษะในการก่อให้เกิดความร่วมมือและ
ประสานงานกนั เป็นทกัษะการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทศันคติ การส่ือสาร รวมถึงความสามารถ
ในการเป็นผูน้  า และความสามารถในการประพฤติตนใหเ้ป็นท่ียอมรับจากสมาชิกในองคก์ร 
 3. ทกัษะดา้นความคิด (Conceptual Skill) หมายถึง ความสามารถในดา้นความคิดวิเคราะห์ 
การคาดการณ์ การมองการท างานในภาพรวม การเขา้ใจความสัมพนัธ์ของหน่วยงานต่างๆ ใน
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องคก์ารว่ามีผลต่อกนัอย่างไร รวมถึงผลกระทบจากความสมัพนัธ์ระหว่างองคก์รกบัปัจจยัภายนอก
องค์การ ซ่ึงสามารถน ามาก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้  
 ทกัษะดา้นบุคคลมีความส าคญัอยา่งมากในทุกระดบัของการท างาน โดยทกัษะดา้นความคิด
น้ีจะยิ่งมีความส าคัญมากข้ึน เม่ืออยู่ในระดบัของต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน โดยเฉพาะระดบับริหาร 
ขณะท่ีทกัษะดา้นเทคนิคจะมีความส าคญันอ้ยลงใน เน่ืองจากผูบ้ริหารในระดบัท่ีสูงจะมุ่งเนน้เนน้ไป
ท่ีการมองภาพรวมขององค์การและทิศทางท่ีจะพฒันาไปขององค์กรมากกว่าการเข้ามาดูแลใน
รายละเอียดเก่ียวกบักิจกรรมต่างๆในระดบัปฏิบติัการ (Katz, 1974) 
 ทั้งน้ีการพฒันาทกัษะดา้นความรู้และทกัษะดา้นอารมณ์ เป็นทั้งพ้ืนฐานและส่วนส่งเสริม
ความส าเร็จและความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน การพฒันาทกัษะท่ีจ  าเป็นแก่พนกังานเพื่อมุ่งสู่
เป้าหมายขององค์กรและเพ่ิมความเขม้แข็งขององค์กรเป็นส่ิงท่ี ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญั (เก้ือ
จิตร ชีระกาญจน์, 2555) 
 ดังนั้น ผูบ้ริหาร ผูน้  าองค์กร ควรทราบถึงทักษะท่ีกลุ่มพนักงาน Generation Y ซ่ึงเป็น
พนักงานกลุ่มหลกัในองค์กรโดยทัว่ไป(ณัฐวุฒิ พงศ์สิริ,2559) และจ าเป็นต้องได้รับพฒันาตาม
ลกัษณะและต าแหน่งงาน เพื่อน ามาใชว้างแผนและบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ใหส้อดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของบุคลกรและบริบทขององคก์ร  
 
 2.2.6. งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา   พบว่างานวิจยัส่วนใหญ่ในอดีตมุ่งเน้นศึกษาเร่ืองกบั
ความพึงพอใจในงานและความผูกพนัองค์กรของกลุ่ม  Generation Y  แต่ในส่วนของโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพของกลุ่ม Generation Y พบว่ายงัมีการศึกษานอ้ย อีกทั้งยงัไม่พบการศึกษาใน
ประเด็นของการพฒันาทกัษะ,วิธีการประเมินผลงาน รวมถึงวิธีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั(Feedback)  ท่ี
ใชใ้นองค์กร ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงประเด็นดงักล่าว โดยสามารถสรุปงานวิจยัต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งไดต้ามตารางดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ผู้วจิยั(ปี) ช่ืองานวจิยั กลุ่มประชากร/

กลุ่มตวัอย่าง 
ผลการวจิยั 

รัชนี ทอง
สลบั
(2557) 

การศึกษาวฒันธรรม
องคก์ร การ
ติดต่อส่ือสารและ
คุณลกัษณะงานท่ี
ส่งผลต่อความ
ตอ้งการประสบ
ความส าเร็จของกลุ่ม
พนกังานปฏิบติัการ
เจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y) 

พนกังานกลุ่ม 
(Generation Y) 
เขตปทุมวนั ยา่น
สยามแสควร์ใน
กรุงเทพมหานคร 
จ  านวน 400 คน 

วฒันธรรมองคก์ร,การติดต่อส่ือสาร 
และคุณลกัษณะงาน มีความสมัพนัธ์
กบัความตอ้งการประสบความส าเร็จ 
ทั้งน้ี การติดต่อส่ือสาร และ
คุณลกัษณะงาน มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จในงาน ของกลุ่มพนกังาน
ปฏิบติัการเจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y) 

พชัรศิริ 
ราชรักษ์
(2555) 

บุคลิกภาพทีส่งผล
ต่อคุณลกัษณะของ
งานและความ
ตอ้งการประสบ
ความส าเร็จของกลุ่ม 
พนกังาน Gen Y : 
กรณีศกึษา
ผูป้ฏิบติังานในสงักดั
ภาครัฐและเอกชน
ในประเทศไทย 

 

 

 

กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 400 คน 
ประกอบดว้ย
ผูป้ฏิบติังานใน
สงักดัภาครัฐ
จ านวน 98 คน 
และเอกชน 302 

บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบและ
คุณลกัษณะเฉพาะของงาน ซ่ึงไดแ้ก่ 
ความเป็นอิสระในการตดัสินใจใน
งาน, ความหลากหลายของทกัษะ,
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก, บุคลิกภาพ
แบบการเห็นพอ้ง, ขอ้มูลผลการ
ปฏิบติังานความชดัเจนของงาน และ
บุคลิกภาพแบบท่ีแสดงออกสามารถ
ร่วมท านายระดบัความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จได ้โดย
คุณลกัษณะเฉพาะของงาน ท่ีมี
ความสมัพนัธก์บัระดบัความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จในกลุ่มพนกังาน 
Generation Y มากท่ีสุด คือความเป็น
อิสระในการตดัสินใจในงาน 
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ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วจิยั(ปี) ช่ืองานวจิยั กลุ่มประชากร/

กลุ่มตวัอย่าง 
ผลการวจิยั 

นนัทนพ 
เข็มทอง
(2561) 

แรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน
สายสนบัสนุนใน
กลุ่ม Generation Y: 
กรณีศกึษา
มหาวิทยาลยั
มหาสารคาม 

พนกังานในกลุ่ม 
Generation Y 
สงักดั 
มหาวิทยาลยั
มหาสารคาม
จ านวน 1,399 คน 

แรงจูงใจในการท างาน สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของ 
เฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor 
Theory) โดยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการท างานไดแ้ก่ 
นโยบายการบริหารของผูบ้ริหาร, 
ผลตอบแทน และ การควบคุมดูแล 
ส่วนแรงจูงใจภายใน มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานไดแ้ก่ กระบวนการ
ท างาน,ความสมัฤทธ์ิผลในการท างาน 
และ ความกา้วหนา้ตามล าดบั 

นพวรรณ 
จินะปริวตั
อาภรณ์
(2560) 

 

การใหค้วามหมาย 
ท่ีมาของความหมาย 
และการสร้าง
ความสุขในการ
ท างาน ของพนกังาน
กลุ่มเจนเนอเรชัน่
วาย บริษทั
ประกนัภยัแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัราชบุรี 

 

 

พนกังาน ของ
บริษทัประกนัภยั
แห่งหน่ึงใน
จงัหวดัราชบุรี 
จ  านวน 10 คน ท่ี
อยูใ่นกลุ่ม 
Generation Y  ท่ีมี
ช่วงอาย ุ24 – 41 ปี
โดย เป็นระดบั
ผูบ้ริหาร 2 คน 
และระดบั
พนกังาน 8 คน 

ความหมายของความสุขในการท างาน
ของพนกังาน Generation Y ประกอบ
ไปดว้ย สภาพแวดลอ้ม เพื่อนร่วมงาน 
หวัหนา้ดี และองคก์รท่ีดี ท างานได้
บรรลุเป้าหมาย ไดรั้บผลตอบแทนท่ี
คุม้ค่า และความมีคุณค่าในตนเอง 
ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลดา้นลบต่อความสุข
ในการท างานประกอบดว้ย ปริมาณ
งานไม่สมดุลกบัเวลา การแบ่งพวก
พอ้ง ปัญหาการติดต่อส่ือสาร ขาด
ทกัษะความรู้ในการท างานขาดเกณฑ์
มาตรฐานในการตดัสินการท างาน 
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ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วจิยั(ปี) ช่ืองานวจิยั กลุ่มประชากร/

กลุ่มตวัอย่าง 
ผลการวจิยั 

ศุทธกานต ์
มิตรกูล
(2560) 

เจเนอเรชัน่วายใน
องคก์ร: การศึกษา
ความสมัพนัธ์
ระหว่างความ
สอดคลอ้งของ
ค่านิยมกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

พนกังาน 
Generation Y ของ
ไทย จ  านวน 621 
คน  

พนกังานกลุ่ม Generation Y ให้
ความส าคญัต่อค่านิยมดา้น
มนุษยธรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความสมัพนัธ ์ระหว่างบุคคลมากท่ีสุด 
รองลงมาคือค่านิยมดา้นความกา้วหนา้ 
และค่านิยมดา้นอนุรักษนิ์ยม 
ตามล าดบั เมื่อวิเคราะห์ปัจจยัทาง
ประชากรศาสตร์กบัค่านิยมพนกังาน 
พบว่า  เพศชายใหค้วามส าคญัต่อ
ค่านิยมดา้นความกา้วหนา้มากกว่าเพศ
หญิง และพนกังานเอกชนให้
ความส าคญัต่อค่านิยมดา้น 
ความกา้วหนา้มากกว่าพนกังาน
ราชการ  

ธรรมรัตน์ 
อยูพ่รต
(2555) 

ค่านิยมในการท างาน 
การรับรู้การ
สนบัสนุนจาก
องคก์รและจาก
หวัหนา้งานท่ีส่งผล
ต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รของคนต่าง
รุ่น: กรณีศึกษา 

 

พนกังานเอกชน 
ซ่ึงเป็นบริษทั จด
ทะเบียนอยูใ่น
ตลาดหลกัทรัพย์
แห่งประเทศไทยปี 
พ.ศ. 2555 และ
ตั้งอยูใ่น
กรุงเทพมหานคร
จ านวน 400 คน 

1.การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร
และคนต่างเจนเนอเรชัน่ไม่มีอิทธิพล
ร่วมกนัต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์ร 2.การรับรู้การ
สนบัสนุนจากหวัหนา้งานและคนต่าง
เจนเนอเรชัน่มีอิทธิพลร่วมกนัต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร นอกจากน้ียงัพบว่าการ
ศึกษาวิจยัในประเทศไทยส่วนใหญ่
สนใจศึกษาเฉพาะตวัแปรการรับรู้ 
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ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วจิยั(ปี) ช่ืองานวจิยั กลุ่มประชากร/

กลุ่มตวัอย่าง 
ผลการวจิยั 

 พนกังานภาคเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 

 การสนบัสนุนจากองคก์ร โดยไม่ได้
ใหค้วามส าคญัหรือศึกษาร่วมกนั
ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์รและการรับรู้การสนบัสนุนจาก
หวัหนา้งาน ซ่ึงเม่ือวิจยัร่วมกนัทั้งสอง
ตวัแปร จะพบว่าการรับรู้การ
สนบัสนุนจากหวัหนา้งานมี
ความส าคญัมากกว่าการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองคก์ร 

ประจกัษ ์
ปฏิทศัน์
(2554) 

ความผกูพนัทางใจ
ของพนกังาน
องคก์ารเอกชนกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายกบั
องคก์ารท่ีเขาท างาน 

พนกังานองคก์าร
เอกชนกลุ่ม 
Generation Y ใน
เขต
กรุงเทพมหานคร 
จ  านวน 464 คน 

แรงงานกลุ่ม Generation Y ให้
ความส าคญัต่อสมัพนัธภาพระหว่างบุ
คลภายในองคก์าร ในระดบัมาก 
กล่าวคือหากในองคก์ารมกีารส่ือสาร
แบบปากต่อปากเชิงบวก รวมถึง
พฤติกรรมการส่ือสารเชิงบวก จะเป็น
ปัจจยัส่งเสริมใหแ้รงงานกลุ่ม 
Generation Y เกิดความผกูพนัทางใจ
กบัองคก์ารท่ีพวกเขาท างานไดม้ากข้ึน 

ชยัวฒัน์ 
ไพนุพงศ์
(2551) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานกลุ่ม Gen 
Y. 

พนกังานทั้งภาครัฐ
และเอกชน ท่ีมี
อายรุะหว่าง 21-28 
ปี จ  านวน 400 คน 

ปัจจยั 5 อนัดบัแรก ท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานกลุ่ม Gen Y คือ ค่าตอบแทน, 
การปรับเงินเดือนประจ าปีตามผลการ
ปฏิบติังาน, การส่งเสริมและพฒันาให้
มีความรู้ความสมดุลในชีวิตการ 
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ตารางท่ี 2.1 ตารางสรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วจิยั(ปี) ช่ืองานวจิยั กลุ่มประชากร/

กลุ่มตวัอย่าง 
ผลการวจิยั 

   ท างานและส่วนตวั,ลกัษณะงานท่ีมี
ความทา้ทาย ตามล าดบั 

ปริทศัน์ 
คล่องดี 
(2558) 

การรับรู้
สภาพแวดลอ้มใน
การท างานและความ
พึงพอใจในงานท่ีมี
ผลต่อความตั้งใจ
ลาออกของพนกังาน 
Generation Y ของ
บริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

พนกังาน 
Generation Y ของ
บริษทัเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
อายรุะหว่าง 19-34 
ปี จ  านวน 400 คน 

ปัจจยัการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ไดแ้ก่ ความเก่ียวขอ้งในการ
ท างาน ความชดัเจนในการปฏิบติังาน 
การไดรั้บความสนบัสนุน  ความเป็น
อิสระในงาน โอกาสความกา้วหนา้ใน
งาน ไม่มีผลต่อความตั้งใจลาออกของ
พนกังาน Generation Y 

กุลวดี เทศ
ประทีป
(2544) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ลาออกของพนกังาน
ระดบัปฏิบติังานใน
โรงงาน
อุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ ศึกษา
เฉพาะกรณี โรงงาน
อุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ 
จงัหวดั 
พระนครศรีอยธุยา 

พนกังานระดบั
ปฏิบติังานใน
โรงงาน
อุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์
จ านวน 600คน 

ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน 
หวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน 
ความกา้วหนา้ ความมัน่คง และรายได ้
ไม่มีความสมัพนัธก์บัการลาออกของ
พนกังาน 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานกลุ่ม Generation Y 
งานวิจยัส่วนใหญ่มุ่งศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อค่านิยมและความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า (นนัทนพ เข็มทอง 2561; นพวรรณ จินะปริวตัอาภรณ์ 2560; ชยัวฒัน์ ไพนุพงศ ์
2551) องค์กรและนโยบายผูบ้ริหาร (นันทนพ เข็มทอง 2561 ; นพวรรณ จินะปริวตัอาภรณ์ 2560) 
ลกัษณะงานและกระบวนการท างาน (นนัทนพ เข็มทอง 2561; ชยัวฒัน์ ไพนุพงศ ์2551) การไดรั้บ
การสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน (นันทนพ เข็มทอง  2561; นพวรรณ จินะปริวตั
อาภรณ์ 2560; ศุทธกานต์ มิตรกูล 2560; ธรรมรัตน์ อยู่พรต 2555; ประจักษ์ ปฏิทัศน์ 2554) การ
ส่ือสารเชิงบวก นพวรรณ จินะปริวตัอาภรณ์ 2560;ประจกัษ ์ปฏิทศัน์ 2554) ความสมดุลในชีวิตการ
ท างานและส่วนตวั (นพวรรณ จินะปริวตัอาภรณ์ 2560; ชยัวฒัน์ ไพนุพงศ ์2551) เกณฑม์าตรฐานใน
การตัดสินการท างาน  (นพวรรณ จินะปริวตัอาภรณ์  2560) การส่งเสริมและพฒันาให้มีความรู้ 
(ชยัวฒัน์ ไพนุพงศ  ์2551) ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน และความก้าวหน้า( นันทนพ เข็มทอง 
2561;ศุทธกานต ์มิตรกูล 2560) 
 อยา่งไรก็ตาม งานวิจยับางส่วนพบว่า ความพึงพอใจในงานดา้นลกัษณะงาน (ปริทศัน์ คล่อง
ดี 2558; กุลวดี เทศประทีป 2544) การไดรั้บความสนบัสนุน  ความเป็นอิสระในงาน (ปริทศัน์ คล่อง
ดี 2558) โอกาสความกา้วหน้า (ปริทศัน์ คล่องดี 2558; กุลวดี เทศประทีป 2544) และเพื่อนร่วมงาน 
(กุลวดี เทศประทีป 2544) ไม่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังานกลุ่ม Generation Y  จ า ก
ตารางท่ี 2.1 จะเห็นไดว้่างานวิจยัท่ีมุ่งศึกษาเร่ืองโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพของพนักงานเอกชน 
กลุ่ม Generation Y ยงัมีจ  านวนน้อย โดยนักวิจัยพบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความต้องการประสบ
ความส าเร็จของกลุ่มพนักงานปฏิบัติการ  Generation Y ได้แก่  ว ัฒนธรรมองค์กรและการ
ติดต่อส่ือสาร  (รัชนี ทองสลบั 2557)  ลกัษณะงาน (รัชนี ทองสลบั 2557; พชัรศิริ ราชรักษ์ 2555) 
และความเป็นอิสระในการตดัสินใจในงาน (พชัรศิริ ราชรักษ ์2555) 
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บทที่ 3 
ระเบียบวจิยั 

 
 

 งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ของพนกังานองคก์รเอกชน กลุ่ม 
Generation Y ในองค์กรท่ีตนสังกัด ( เขตกรุงเทพมหานคร)  ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ
(Qualitative Research) โดยมีรายละเอียดของขอบเขตและขั้นตอนในการศึกษาวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 3.1 รูปแบบการวจิยั 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวจิยั 
 งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการศึกษาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใน
สภาพแวดลอ้มตามธรรมชาติท่ีเป็นอยูโ่ดยนกัวิจยัจะน าเอาวิธีการสอบถามอยา่งเป็นระบบมาใชเ้พื่อ
ตีความส่ิงท่ีเกิดข้ึนดว้ยวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการจะเขา้ใจถึงสาเหตุของปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนรวมถึง
ความสมเหตุสมผลของการกระท าท่ีบุคคลไดก้ระท าลงในเหตุการณ์ดงักล่าว (Shank, 2002) 
 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรในการวิจัยค ร้ัง น้ี  คือ พนักงานองค์กร เอกชน ก ลุ่ม  Generation Y เขต
กรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบไม่ค  านึงถึงความน่าจะเป็น(Non-Palpability 
Sampling) แบบก าหนดโควตา (Quota  sampling) ซ่ึงมีขอ้ดีคือ เป็นวิธีท่ีมีความสะดวกรวดเร็วอีกทั้ง
ง่ายต่อการก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามวตัถุประสงค์งานวิจยั ส่วนข้อเสียคือต้องอาศยัความรู้ความ
ช านาญ และประสบการณ์ของผูท้  าวิจัย เน่ืองจากไม่ได้น าหลักสถิติมาใช้เพื่อค  านวณความ
คลาดเคล่ือนการสุ่มตวัอยา่งได ้(หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555) โดยผูว้ิจยัใชช่้วงของอายเุป็นเกณฑใ์น
การแบ่งสัดส่วนกลุ่มตัวอย่าง โดยก าหนดสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างออกเป็น  3 ช่วงอายุ เน่ืองผูว้ิจัย
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ตอ้งการเปรียบเทียบผลของงานวิจัย ว่ามีจะความแตกต่างอย่างไร ในแต่ละช่วงของอายุของกลุ่ม
ตวัอยา่ง โดยแบ่งสัดส่วนกลุ่มตวัอย่าง ดงัน้ี อายรุะหว่าง 23 – 27 ปี (ผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2533 – 
2538), อายุระหว่าง 28 – 33 ปี (ผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ.2528 – 2532), อายุระหว่าง 34 – 38 ปี (ท่ีเกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2527) รวมจ านวน 30 คน โดยพิจารณาจากความเพียงพอของขอ้มูลว่ามีขนาด
ใหญ่มากพอในการประเมินหารูปแบบหรือขอ้สรุปท่ีน่าสนใจ ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้ขนาดตวัอยา่งของ
งานวิจัยเชิงคุณภาพ ไม่ควรมีขนาดใหญ่เกินไป ซ่ึงจะท าให้ยากต่อการวิเคราะห์ข้อมูล ใน
ขณะเดียวกนัก็ไม่ควรมีขนาดเล็กเกินไปจนไม่สามารถไปถึง จุดท่ีข้อมูลอ่ิมตวัและพิจารณาแนว
ทางการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามแนวทาง ในการก าหนดขนาดตวัอยา่งของแนวทางการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลหลกั (Interviewing key informants) และ/หรือการสัมภาษณ์
ระดบัลึก(In-depth โดยมีจ  านวนตวัอย่างท่ีเหมาะสมคือ ประมาณ 5-30 คน (ประไพพิมพ ์สุธีวสิน
นนท ์และประสพชยั พสุนนท,์ 2559) 
 
 

3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ การสัมภาษณ์เพื่อให้ได้ข้อมูลจากมุมมองของ
พนกังานองค์กรเอกชน กลุ่ม Generation Y (เขตกรุงเทพมหานคร) โดยผูว้ิจยัเลือกใชก้ารสัมภาษณ์
แบบ ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview)โดยใชค้  าถามปลายเปิด ซ่ึงค าถามมีความยดืหยุน่ จึง
ท าให้การ สัมภาษณ์คลา้ยกบัการสนทนาโดยปกติในชีวิตประจ าวนั ( สุพกัตร์ พิบูลย ,์ 2553) แนว
ค าถามในการสัมภาษณ์เก่ียวข้องกับ แรงจูงใจท่ีเก่ียวข้องกบัความต้องการกา้วหน้าในอาชีพใน
องคก์รท่ีตนสงักดั ของพนกังานองคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Y (เขตกรุงเทพมหานคร) ต่อวิธีการ
ประเมินผลงานบุคคลท่ีองคก์รเลือกใช ้(Performance evaluation method) , วิธีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback) และ การพฒันาทกัษะท่ีพนกังานกลุ่ม Generation Y ตอ้งการ 
  
 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 งานวิจยัน้ีใชว้ิธีการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) คือการจดัขอ้มูลให้เป็นระบบ
โดยใชว้ิธีการบรรยาย เช่ือมโยงกบัส่ิงท่ีท าการศึกษา ท าการจดัประเภทขอ้มูล สงัเคราะห์ คน้หาแบบ
แผนและตีความขอ้มูลท่ีไดท้ าการรวบรวมมา เพ่ือให้เขา้ใจในความหมายของส่ิงท่ีตอ้งการศึกษา 
โดยขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูลนั้นมีลกัษณะไม่ตายตัว (ณรงค์ศกัด์ิ บุญยมาลิก, 2555)  ซ่ึงมี
ขั้นตอนการวิเคราะห์ ดงัน้ี (ภาพประกอบท่ี 4) 
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 1.ถอดความและบันทึกข้อมูลการสัมภาษณ์ให้อยู่ในรูปแบบเอกสาร และท าความเข้าใจ
ขอ้มูลท่ีไดม้า 
 2.ทบทวนวตัถุประสงค์ของงานวิจัยและค าถามงานวิจัยเพื่อก  าหนดแนวทางในการหา
ค าตอบจากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสมัภาษณ์ 
 3. จัดกลุ่มของค าตอบท่ีมีทิศทางของค าตอบท่ีมีทิศทางไปในแนวเดียวกัน โดยท าการ
ก าหนดรหสั (Coding) ให้กบัขอ้มูล เพื่อจดักลุ่มค าตอบใหเ้ป็นหมวดหมู่ ส่วนค าตอบท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
กนันั้น จะน ามาประกอบการพิจารณาเพ่ือเป็นการเพ่ิมความถูกตอ้งของขอ้มูลในภายหลงั  
 4.น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการแยกประเภทหมวดหมู่ มาวิเคราะห์เชิงเน้ือหาตีความขอ้มูล โดยใช้
แนวคิดและทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบและเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ 
 5. ตีความข้อมูลโดยพิจารณารูปแบบและการเช่ือมโยง เพ่ืออธิบายส่ิงท่ีค้นพบและน า
ค  าตอบท่ีไดม้าและสรุปเชิงพรรณนาเพื่อเช่ือมโยงกบัวตัถุประสงคข์องงานวิจยัต่อไป 

 
 
ภาพท่ี 3.1 วิธีด  าเนินการวิจยั 
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บทที่ 4 
 ผลการวจิยั  

 
 

 งานวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการพฒันาทักษะ, รูปแบบและ
วิธีการประเมินผลงานและการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั รวมถึงมุมมองท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความหน้าใน
อาชีพ  ของพนักงานองคก์รเอกชนกลุ่ม Generation Y โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาพนกังานเอกชนกลุ่ม 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร จ  านวน 30 คน มีผลการวิจยัเป็น 2 ส่วนดงัน้ี  
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์และข้อมูลทั่วไป  
ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์และขอ้มูลทัว่ไป 

ประชากรศาสตร์และข้อมูล
ทั่วไป 

ความถี่ (จ านวนคน) ร้อยละ 

อาย ุ   

อายรุะหว่าง 23 – 27 ปี 10 33.33 

อายรุะหว่าง 28 – 33 ปี 10 33.33 

อายรุะหว่าง 34 – 38 ปี 10 33.33 

รวม 30 100 

เพศ   

หญิง 18 60 

ชาย 12 40 

รวม 30 100 

อายุงานในต าแหน่งปัจจุบนั   

นอ้ยกว่า 1 ปี 3 10 



24 

 

ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์และขอ้มูลทัว่ไป (ต่อ) 
ประชากรศาสตร์และข้อมูล

ทั่วไป 
ความถี่ (จ านวนคน) ร้อยละ 

ระหว่าง 1 – 3 ปี 12 40 

มากกว่า 3 ปี 15 50 

รวม 30 100 

ระดับการศึกษา   

ปริญญาตรี 25 83.33 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 5 16.67 

รวม 30 100 

 ขอ้มูลประชากรศาสตร์และขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ช้ีใหเ้ห็นว่ากลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศ
หญิง 18 คน คิดเป็นร้อยละ 60 เพศชาย 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40 และมีอายอุยูใ่นช่วงอายรุะหว่าง 23 
– 27 ปี, 28 – 33 ปี และ 34 – 38 ปี จ  านวนเท่าๆ กนั (10 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 33.33) 
 อายงุานในต าแหน่งปัจจุบนัของกลุ่มตวัอยา่ง คือ มากกว่า 3 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
50, ระหว่าง 1 – 3 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40 และนอ้ยกว่า 1 ปี จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
10  โดยมีระดบัการศึกษาสูงสุด คือปริญญาตรี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 ปริญญาโทหรือ
สูงกว่าจ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 

 
ส่วนที่ 2 การพฒันาทกัษะ, รูปแบบและวธิกีารประเมนิผลงาน และการให้ข้อมูลย้อนกลบัที่เกีย่วข้อง
กบัโอกาสความหน้าในอาชีพ 
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง พบว่ากลุ่มตัวอย่างได้ให้ความเห็นเร่ืองของโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทกัษะ วิธีการประเมินผลงาน รวมถึงการใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัท่ีหลากหลาย สามารถจดัเป็นหมวดหมู่ไดด้งัน้ี 

 
 

4.1 แนวคดิเร่ืองโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
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 กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้แนวคิดเร่ืองของโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีหลากหลายโดยสามารถ
แบ่งออกเป็น  2 ประเด็นหลักได้แก่ ความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพและสาเหตุของ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
 4.1.1 ความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพ คือโอกาสของความกา้วหนา้และโอกาสการประสบ
ความส าเร็จในอาชีพท่ีเก่ียวขอ้งกับความรับผิดชอบตามลกัษณะงานปัจจุบันของตน โดยท่ีกลุ่ม
ตวัอย่างได้ให้นิยามเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยสามารถจัดกลุ่มของ
ความกา้วหนา้ในอาชีพตามล าดบัการใหค้วามส าคญั ไดด้งัน้ี 

 ต ำแหน่งงำน กลุ่มตวัอยา่ง 20 จาก 30 คน เห็นว่าความกา้วหนา้ในอาชีพ คือ  การได ้
ปรับเล่ือนขั้น มีต  าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ช่ือต าแหน่งงาน  
“..เร่ืองของต าแหน่ง เช่น  การไดเ้ล่ือนขั้น เป็น senior sale manager อาจจะมอง career path ท่ีเป็น
ระดบั global” (หญิง, 34 – 38 ปี) 
“..เป็นเร่ืองของ career path ในอนาคตนะ ว่าเราจะเติบโตข้ึนไป มีต าแหน่งไหนท่ีจะโตข้ึนไปได้
บา้ง”(ชาย, 23 – 27 ปี) 

  ผลตอบแทน กลุ่มตวัอยา่ง 13 จาก 30 คน  เห็นว่าความกา้วหนา้ในอาชีพคือ การได ้
รับผลตอบแทน รายได ้สวสัดิการ ท่ีไดรั้บจากการท างานในต าแหน่งของตนเอง 
“..การไดเ้งินเดือนเยอะข้ึน”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 ควำมรับผิดชอบในงำน กลุ่มตวัอยา่ง 10 จาก 30 คน   เห็นว่าความกา้วหนา้ในอาชีพ 
คือ เร่ืองของขอบเขตความรับผดิชอบในงานท่ีเพ่ิมมากข้ึน ทั้งจากหน้าท่ีของงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 
รวมถึงการไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบใหม่ๆเพ่ิมเติมจากส่ิงท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั 
“..น่าจะเป็นในเร่ืองของการไดรั้บความรับผดิชอบมากข้ึนจากปัจจุบนัการได ้โปรโมท”(ชาย, 28 – 
33 ปี) 

 กำรได้รับควำมยอมรับจำกผู้อ่ืน กลุ่มตวัอยา่ง 4 จาก 30 คน เห็นว่าความกา้วหนา้ใน 
อาชีพคือการเป็นท่ีความยอมรับจากการท างานโดยเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน 
“..การยอมรับท่ีมากข้ึนจากเพ่ือนร่วมงาน หรือหวัหนา้งาน”(ชาย, 34 – 38 ปี) 

 กำรได้เป็นเจ้ำของธุรกิจ  กลุ่มตวัอยา่ง  3 จาก 30 คน เห็นว่า ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
คือการไดเ้ป็นเจา้ของธุรกิจ หรือโอกาสในการท ากิจการส่วนตวัในอนาคต 
“..อาจจะเปล่ียนดา้นไปเลย อยา่งเช่นไปท าร้านเส้ือผา้ ท่ีเป็นธุรกิจส่วนตวั”(หญิง, 23 – 27 ปี) 

 ควำมสมดุลระหว่ำงงำนกับชีวิตส่วนตัว กลุ่มตวัอยา่ง 2 จาก 30 คน เห็นว่า 



26 

 

ความกา้วหน้าในอาชีพคือการท่ีสามารถรักษาสมดุลระหว่างเร่ืองของงานและชีวิตส่วนตวั มีเวลา
หลงัเลิกงานและใหเ้วลากบัครอบครัว การมีสุขภาพท่ีดี 
“..เพราะด้วย อายุงานและ ต าแหน่งงานปัจจุบัน ก็พอใจแลว้ ไม่อยากโตไปกว่าน้ี และมีความ
รับผิดชอบเยอะข้ึนไปเร่ือย แลว้เครียดเป็นมะเร็งตาย ก็ไม่โอเค มองว่าการ บริหารจัดการเวลา
ส่วนตวั มีสุขภาพท่ีดี คือความกา้วหนา้แลว้ work life balance”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 ควำมมัน่คงในอำชีพ กลุ่มตวัอยา่ง 1 จาก 30 คน เห็นว่าความกา้วหนา้ในงาน 
คือ เร่ืองของความมัน่คง ในอาชีพ และต าแหน่งงานของตนเอง 
“..ความมัน่คง งานท่ีมัน่คง ท่ีสามารถดูแลคนอ่ืนดู และครอบครัวได”้(ชาย, 28 – 33 ปี) 

 
 4.1.2 สาเหตุของความก้าวหน้าในอาชีพ  
 สาเหตุของความก้าวหน้าในอาชีพ คือ ปัจจัย ท่ี เป็นส่วนส่งเสริมและเพ่ิมโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพตามความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพตามท่ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หนิ้ยามไว้
ข้างต้น ทั้ ง ท่ี เ ก่ียวข้องกับลักษณะการท างานและต าแหน่งงานของตนเอง และเร่ืองอ่ืนท่ี
นอกเหนือไปจากความรับผดิชอบตามต าแหน่งงานในปัจจุบนั โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความเห็น
ถึงสาเหตุของความกา้วในอาชีพท่ีค่อนขา้งหลากหลาย โดยสามารถจดักลุ่มสาเหตุของความกา้วหนา้
ในอาชีพตามล าดบัการใหค้วามส าคญั ไดด้งัน้ี 

 กำรได้พัฒนำตนเอง  กลุ่มตวัอยา่ง  18 จาก 30 คน  เห็นว่า  โอกาสความกา้วหนา้ใน 
อาชีพเกิดจากการไดพ้ฒันาตนเองผา่นการระดบัความสามารถของตนเองจากการท างานประจ าวนั 
“..คือการท่ีสามารถเอาความรู้ไปใช ้หรือเอาความรู้ปัจจุบนัไปใชค้วามสายงาน ทั้งงานท่ีท าอยู ่หรือ
สายงานอ่ืน”(ชาย, 23 – 27 ปี) 
“..ก็ข้ึนอยู่กบัตวัของเราเองว่าจะ แสวงหาอะไรให้ตวัเราเองมากกว่าค่ะ เพราะจะถา้เราไปแสวงหา
อะไรก็แลว้ท่ีเราสนใจเพ่ิม จะท าใหเ้ราไดรู้้อะไรเยอะกว่าเดิม เช่นการการหาความรู้เพ่ิมเติม”(หญิง, 
23 – 27 ปี ) 

 กำรมทัีกษะในงำนท่ีเพ่ิมสูงขึน้  กลุ่มตวัอยา่ง 9 จาก 30 คน เห็นว่า โอกาสความกา้ว 
หน้าในอาชีพเกิดจากการท่ีมีความช านาญในการท างานท่ีเพ่ิมสูงข้ึน โอกาสท่ีเพ่ิมข้ึนจากการสอบ
เพื่อรับรองคุณวุฒิ หรือ เพื่อใหไ้ดใ้บอนุญาตเพ่ือใชใ้นการประกอบการท างาน 
“..การเป็นผูช้  านาญการ เป็นผูม้ีความรู้ เช่ียวชาญในดา้นสายงานของตนเอง”(ชาย, 34 – 38 ปี) 
“..คือการไดไ้ปสอบ ไดก้ารรับรองวุฒิ หรือคุณสมบติับางอย่างท่ีเป็นลกัษณะงานเฉพาะทาง”(ชาย, 
23 – 27 ปี) 

 กำรได้รู้จักคนท่ีหลำกหลำย กลุ่มตวัอยา่ง 4 จาก 30 คน เห็นว่า โอกาสความกา้วหนา้ 
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ในอาชีพเกิดจากการสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และการไดรู้้จกัคนท่ีหลายหลาย 
“..คือเครือข่ายงาน ติดต่อกบัผูบ้ริหารระดบัสูง การท่ีไดเ้ก่ียวพนัธท์ างานกบัผูบ้ริหารระดบัสูง มนั
ช่วยพฒันามุมมองและศกัยภาพ”(ชาย, 34 – 38 ปี)“..Connection ท่ีดีจะช่วยให้เรามีแหล่งขอ้มูลท่ีดี
ข้ึน เพราะว่าหลายๆอย่างเราต้องอาศัย connection ในการเพ่ิมคุณภาพของข้อมูล ถ้าเรารู้จัก 
connection ท่ีมีประโยชน์ต่องาน ก็จะท าใหเ้ราท างานไดง่้ายข้ึน” (หญิง, 34 – 38 ปี) 

 กำรพัฒนำวุฒิภำวะทำงอำรมณ์  กลุ่มตวัอยา่ง 1 จาก 30 คน เห็นว่า โอกาสความกา้ว 
หนา้ในอาชีพเกิดจากความสามารถในการพฒันาและรู้จกัควบคุมภาวะทางอารมณ์ของตนเอง 
“..น่าจะเป็นวุฒิภาวะท่ีดีเพ่ิมข้ึนในประสบการณ์ท างาน..การพฒันาวุฒิภาวะทั้งทางอารมณ์ทั้งทาง
อะไรก็แลว้แต่ใหม้นัแบบใหเ้ป็นผูใ้หญ่ท่ีควรเป็น”(หญิง, 28 – 33 ปี) 

 
 

4.2 ความส าคญัของทักษะต่อโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
 จากการสมัภาษณ์ถึงมุมมองของความส าคญัดา้นพฒันาทกัษะ, ทกัษะท่ีกลุ่มตวัอยา่งตอ้งการ
พฒันา และการไดรั้บการโอกาสในการพฒันาทกัษะ ของกลุ่มตวัอยา่ง สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 
 4.2.1 ระดับความส าคญัของการพฒันาทักษะต่อโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  
 เพื่อหาความเช่ือมโยงถึงการส าคญัเร่ืองการพฒันาทกัษะต่อโอกาสความกา้วหน้า

ในอาชีพ จึงก  าหนดใหก้ลุ่มตวัอยา่งแสดงความคิดเห็นและท าการประเมินถึงระดบัความส าคญัของ
การพฒันาทกัษะในมุมมองของตนเอง ซ่ึงสามารถสรุปไดต้าม ภาพประกอบท่ี 4.1 โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 

 กลุ่มตวัอยา่ง  18 จาก 30 คน  มองว่า  การพฒันาทกัษะเพื่อส่งเสริมโอกาสความกา้ว 
หนา้ในอาชีพ มีความจ าเป็นมาก 
“..เป็นทกัษะทั่วไปท่ีจ  าเป็นต้องมี เพราะไม่ว่าเราจะเปล่ียนไปท างานอะไร หรือเปล่ียนงานหรือ
เปล่ียนสายงาน..ยงัไงก็ตอ้งมี”(ชาย, 23 – 27 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง  11 จาก 30 คน  มองว่า  การพฒันาทกัษะเพื่อส่งเสริมโอกาสความกา้ว 
หนา้ในอาชีพ ค่อนขา้งมีความจ าเป็น 
“..มองจากพี่ท่ีโตๆกว่าในท่ีท างาน ท่ีต้องใช ้skill..เหมือนกนั ก็เลยมองว่าน่าจะช่วยส่งเสริมได้”
(หญิง, 23 – 27 ปี) 

 อยา่งไรก็ตามกลุ่มตวัอยา่ง 1 จาก 30 คน มองว่าการพฒันาทกัษะเพื่อส่งเสริมโอกาส 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ไม่มีความจ าเป็น 
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“..ตอนน้ี ถา้เป็นท่ีท างานอยูปั่จจุบนั ก็ไม่มีผล”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 
 

ภาพท่ี 4.1  มุมมองเร่ืองความส าคญัของการพฒันาทกัษะเพื่อส่งเสริมโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของพนกังานเอกชนกลุ่ม Generation Y 

 
 4.2.2 ด้านของการพฒันาทักษะที่ต้องการพฒันา  
 กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามเห็นและมุมมองถึง ทกัษะท่ีจ  าเป็นต่อโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ท่ีหลากหลาย โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 ทกัษะดา้นสงัคม(Social Skill)  หรือทกัษะดา้นบุคคล  (Human Skill) กลุ่มตวัอยา่ง 
23 จาก 30 คน ใหค้วามส าคญัเร่ืองของทกัษะดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ความเป็นผูน้  า การเป็นท่ียอมรับของ
สมาชิกในองค์กร รวมถึงความสามารถในการถ่ายทอดความคิดของตนเองต่อคนในองค์กร,  การ
ติดต่อส่ือสารและความสามารถในการประสานงานระหว่างบุคคลต่างๆ ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างดงักล่าว 
มองว่าทกัษะดงักล่าวมีความส าคญัและเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ  
“..เร่ืองการจดัการแน่ๆ การบริหารงานท่ีมีอยูใ่นมือ การบริหาร คนท่ีอยู ่under เรา น่าจะประมาณน้ี”
(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..เร่ืองคน...ในการท างานระดับ management เพื่อท่ีจะท าให้เติบโต เพราะเท่าท่ีดูหัวหน้าเรา 
นอกจากท่ีตอ้งมองในภาพรวมเร่ืองการบริหารแลว้ จะเห็นไดว้่าวนัๆหน่ึงมีแต่คนวิ่งเขา้หา ก็ตอ้งรู้ว่า
ตอ้งบริหารจดัการคนแต่ละประเภทอยา่งไร”(ชาย, 23 – 27 ปี) 
“..เร่ืองของการส่ือสารใหก้บัลูกคา้ไดช้ดัเจน”(ชาย, 23 – 27 ปี) 
“..การควบคุมคน การบริหารจดัการลูกนอ้ง”(หญิง, 34 – 38 ปี) 
“..การส่ือสาร เพราะว่าเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุด ผูบ้ริหารจะรู้ว่าเราคิดอยา่งไร ถา้เราส่ือสารดี ส่ือสารเป็น 
น าเสนอเป็น ก็สนบัสนุนอาชีพเรา”(ชาย, 28 – 33 ปี) 
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 ทกัษะดา้นเทคนิคการท างาน(Technical Skill) กลุ่มตวัอยา่ง 19 จาก 30 คน ใหค้วาม 
ส าคญัเร่ืองของความเช่ียวชาญ และความช านาญในการท างาน รวมถึงทักษะเฉพาะทางตามสาย
อาชีพของตนเอง ว่ามีส่วนส าคญัและเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 
“..ทกัษะท่ีเป็นเฉพาะทาง special list เหมือนช่วยท าให้ต่อยอดในการท างาน เช่น technical skill 
ต่างๆ”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..วิชาชีพเฉพาะทาง อยา่งพวกทางบญัชี ภาษี และก็ ภาษาองักฤษ”(หญิง, 28 – 33 ปี) 
“..เร่ืองของภาษาเน่ืองจากเป็นองค์กรจีนถา้ไดภ้าษาจีนดว้ยก็จะดี กบัภาษาองักฤษ 2 อนั , ภาษาจีน 
เร่ืองภาษา”(ชาย, 28 – 33 ปี) 
“..เป็นทกัษะทั่วไปท่ีจ  าเป็นต้องมี เพราะไม่ว่าเราจะเปล่ียนไปท างานอะไร หรือเปล่ียนงานหรือ
เปล่ียนสายงาน..ยงังยัก็ตอ้งมี”(ชาย, 23 – 27 ปี) 

 ทกัษะดา้นความคิด (Conceptual Skill)  กลุ่มตวัอยา่ง  11 จาก 30 คน ใหค้วามส าคญั 
ในเร่ืองของความสามารถในการคิดวิเคราะห์ท่ีเป็นระบบ ความคิดเชิงกลยทุธ์ ความคิดสร้างสรรค์ 
และความคิดริเร่ิม และมองว่า ทกัษะดงักล่าวท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยเฉพาะ
การเป็นหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารในอนาคต 
“..เร่ือง ความคิดเชิงกลยุทธ์เพ่ิมข้ึน การตดัสินใจ ในปัญหาเชิงกลยุทธ์ ในการตดัสินใจปัญหาท่ี
ซบัซอ้นมากข้ึน”(หญิง, 34 – 38 ปี) 
“..มนัคือLogical thinking ท่ีมนัจะต้องค่อนข้างเร็วและซบัซอ้นและก็ตามทนั algorithm ของงาน
ทางดา้นการเงิน”(หญิง, 28 – 33 ปี) 
“..หลกัๆเลยคือ Logical thinking เพราะว่าเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าอะไรอย่างใดอย่างหน่ึงให้ถูกตอ้ง 
ตามหลกัเกณฑข์องมนั ถา้ไม่มีส่วนน้ี คิดว่า มนัก็จะไม่มีเหตุผลในการตดัสินใจ”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 
 4.2.3 วธิีการและลกัษณะความต้องการของพฒันาทักษะ  
 เพื่อหาความเช่ือมโยงของวิธีการพฒันาทกัษะท่ีกลุ่มตวัอย่างไดรั้บ และลกัษณะของความ
ตอ้งการทักษะท่ีกลุ่มตวัอย่างตอ้งการ จึงก  าหนดให้กลุ่มตวัอย่างอธิบายถึงวิธีการพฒันาทักษะท่ี
ตนเองไดรั้บรวมถึงความตอ้งการพฒันาทกัษะ โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  4.2.3.1 วิธีการพฒันาทกัษะ โดยกลุ่มตวัอยา่งไดอ้ธิบายถึงถึงวิธีการพฒันาทกัษะท่ี
ตนไดรั้บ ในรูปแบบต่างๆ ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งและไม่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน รวมถึงการอบรมสัมมนา
โดยทัว่ไป ซ่ึงสามารถสรุปไดต้ามภาพประกอบท่ี 4.2 มีรายละเอียดดงัน้ี 

 กลุ่มตวัอยา่ง 19 จาก 30 คน มองว่า ไดรั้บการพฒันาทกัษะจากหวัหนา้ 
งานของตนเองและองคก์รท่ีตนสงักดั 



30 

 

“..มีการ coaching ในการท างาน และการพฒันาทกัษะ ท่ีไดรั้บจากหวัหนา้งานช่วยและค่อนขา้งตอบ
โจทยใ์นเร่ืองของการพฒันาทกัษะท่ีตอ้งการ  เช่น เพ่ิมเทคนิคในการท างานต่างๆ ท่ีเรายงัไม่เคยรู้ 
เพื่อใชใ้นการท างาน project ถดัไป โดยรวมค่อนขา้งพอใจกบัเร่ืองท่ีหัวหนา้งานมอบให้เพื่อพฒันา
ทกัษะ”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..แต่ละปี แต่ละแผนกก็จะมีการจดัอบรมจดั training รวมถึงมีการจดั training ภายในแผนกกนัเอง มี
การแบ่งหัวขอ้ต่างให้จดัอบรมกนัภายใน มนัเสริมสร้างท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน”
(ชาย, 23 – 27 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง 9 จาก 30 คน มองว่าการพฒันาทกัษะท่ีไดรั้บเกิดจากการ 
เรียนรู้ดว้ยตนเองจากการท างานประจ าวนั หรือ การท างานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเอง  
“..คือเคา้ก็มีใหไ้ปเรียนรู้เอาเอง..พวก link หรือ e-learning..เหมือนไม่ได ้fixed ตายตวัว่า you ตอ้งท า
แบบน้ีแบบนั้น มนัก็เหมือนเปิดกวา้ง ใครอยากจะพฒันาตวัเองก็ตอ้งเขา้ไปดูเอง”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..Support ไม่ค่อยมี แต่จะใหว้ิธีการเรียนรู้และท าไปเลย ท างานไปดว้ยเรียนไปดว้ย ป้อนงานกบัเรา
ท าและเรียนรู้ในงานนั้นๆ เอง เรียนรู้ไดเ้ร็วกว่าหอ้งเรียน ท าใหไ้ปไดเ้ร็ว” (ชาย, 28 – 33 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง 2 จาก 30 คน มองว่าตนเองไม่ไดรั้บการพฒันาทกัษะทั้ง 
จากหวัหนา้งานของตนเองและองคก์รท่ีตนสงักดั 
“..รู้สึกว่าปัจจุบนั ไม่ไดรั้บการพฒันาอยา่งท่ีคาดไว ้..เราก็ไม่ไดอ้ยากอยูไ่ปวนัๆ”(หญิง, 28 – 33 ปี) 

 

 
ภาพประกอบท่ี 4.2 วิธีการไดรั้บการพฒันาทกัษะ 

 
  4.2.3.2 ลกัษณะของการพัฒนาทักษะท่ีได้รับ เพื่อหาความเช่ือมโยงถึ งความ
เก่ียวขอ้งของโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพและการพฒันาทกัษะท่ีไดรั้บของกลุ่มตวัอยา่ง 19 จาก 30 

0 5 10 15 20

ได้รับ

เรียนรู้ด้วยตนเองจำกกำรท ำงำนประจ ำวนั

ไม่ได้รับ

กำรได้รับกำรพฒันำทกัษะ



31 

 

คน จึงไดใ้หก้ลุ่มตวัอย่างดงักล่าวประเมินถึงลกัษณะของการพฒันาท่ีตนเองไดรั้บ ซ่ึงสามารถสรุป
ไดต้ามภาพประกอบท่ี 4.3 มีรายละเอียดดงัน้ี 

 กลุ่มตวัอยา่ง 11 จาก 19 คน มองว่า ลกัษณะของการพฒันาท่ีตนเองได ้
รับนั้นตรงความตอ้งการของตนเองและมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 
“..ท าใหเ้รามีความรู้ท่ีมากข้ึน ไดมุ้มมองใหม่ๆในการท างาน ท าใหมี้โอกาสเปิดความรู้ใหม่ๆ ท าให้
เราเพ่ิมความเช่ียวชาญในการท างาน ก็เพ่ิมโอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน”(ชาย, 23 – 27 ปี) 
“..ก็ตอบโจทยน์ะ ช่วยเพ่ิมพูนความรู้ของเรา”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง  8 จาก 19 คน   มองว่าลกัษณะของการพฒันาท่ีตนเองได ้
รับนั้นไม่ตรงความตอ้งการและไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 
“..แต่ถา้ในความคิดเรามองว่าก็ส าคญั แต่ไม่น่าจะเป็นเร่ืองซีเรียส ซ่ึงมองว่า เร่ืองท่ีเคา้พฒันาเรา
ตอนน้ี ยงัไม่ตอบโจทย ์หรือตรงความตอ้งการเท่าไหร่”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..ส่วนใหญ่เป็น e-learning ก็ไม่ค่อยช่วยอะไรเท่าไหร่”(หญิง, 28 – 33 ปี) 

 

 
 

ภาพท่ี 4.3 ลกัษณะความตอ้งการพฒันาทกัษะท่ีไดรั้บ 
 

 ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ไดรั้บการพฒันาทกัษะท่ีตรงกบัความตอ้งการ
ของตน อย่างไรก็ตามเมื่อจ  าแนกกลุ่มตวัอย่างท่ีไดรั้บการพฒันาทกัษะจ านวน 19 คน ออกเป็นช่วง
อายุระหว่าง 23 – 27 ปี (จ านวน 7 คน), 28 – 33 ปี (จ านวน 5 คน) และ34 – 38 ปี (จ านวน 7 คน) 
พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหว่าง 28 – 33 ปี จ  านวน 4 คนจากจ านวน 5 คน ไดใ้หค้วามเห็นว่า การ
พฒันาทักษะไดรั้บในปัจจุบนันั้นไม่สอดคลอ้งกบัโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และไม่ตรงกับ
ความตอ้งการของตนเอง 
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 “..การไดรั้บการฝึกอบรมตอนน้ีไม่ไดช่้วยให้มีความกา้วหน้าสักเท่าไหร่ แต่ถา้มนัตรงกบั
อาชีพและงานก็น่าจะดี” (หญิง, 28 – 33 ปี) 

 
 
4.3 วธีิการประเมินผลงาน 
 จากการสมัภาษณ์ถึง วิธีการประเมินผลงานท่ีใช,้ ความเหมาะสมของวิธีการประเมินผลงาน, 
ความเก่ียวข้องของวิธีการประเมินผลงานกับโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และความต้องการ
ปรับเปล่ียนวิธีการประเมินงาน สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 
 4.3.1 วธิีการประเมนิผลงานที่ใช้ในองค์กร  
 จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง วิธีการประเมินผลงานหลกัท่ีใช ้คือการประเมินโดยหวัหน้า 
โดยสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ การประเมินโดยหัวหนา้งาน และ การประเมินผลงาน
ร่วมกบัหวัหนา้งาน ซ่ึงสามารถสรุปไดต้าม ภาพประกอบท่ี 4.4 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 กำรประเมินผลงำนร่วมกับหัวหน้ำงำน กลุ่มตวัอยา่ง 16 จาก 30 คน ใหข้อ้มูลว่าตน 
เองมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน รวมถึงร่วมก าหนด หัวขอ้ เป้าหมาย ท่ีจะใชใ้นการประเมิน 
โดยหวัหนา้งาน จะท าการพิจารณาถึงความเหมาะสมของผลการประเมิน หลงัจากท่ีพนกังานท่ีได้
การประเมินตนเองแลว้เสร็จ 
“..50% เป็นผล หรือภาพรวมของภูมิภาค อีก 50% เป็นผลท่ีเกิดจากการท างานของเราโดยตรง โดย
แบ่งออกเป็น main work กบั ad-hoc แลว้ เอามา weight กนั โดยประเมินปีละคร้ัง โดยเรามีส่วนร่วม
ในการก าหนด objective หรือส่ิงท่ีตอ้งประเมิน แต่โดยหลกัๆแลว้ก็จะถูกก าหนดลงมาเลย”(หญิง, 34 
– 38 ปี) 
“..ก็จะมีใหต้ั้งเป้าหมายก่อน จริงๆเขาก็จะมี set เป็นขอ้ใหญ่ๆให ้แต่ว่าเราก็ตอ้งตั้งเองว่าเราอยากจะ
ท าอะไรแลว้ก็จะมี comment ให้ แลว้กลางปีจะ evaluation คร้ังหน่ึงว่า goal ท่ีตั้งไวต้น้ปี you ท าได้
ไหม you ท าไดม้ากกว่านั้น หรือ you ท าไดดี้มากๆ..”(หญิง, 28 – 33 ปี) 
“..ประเมินทุกๆ หกเดือน หน่ึงปีท าสองคร้ัง ประเมินตวัเองแลว้ให้หัวหนา้งานดู เป็นการประเมิน
ตวัเอง และส่วนท่ีเป็นของเป้าหมายงานพนกังานตั้งเป้าหมายเอง”(ชาย, 28 – 33 ปี) 

 กำรประเมินโดยหัวหน้ำงำน กลุ่มตวัอยา่ง 12 จาก 30 คน ใหข้อ้มูลว่า    หวัหนา้งาน 
เป็นผูท้  าการประเมินผลงาน โดยท่ีเป็นผูก้  าหนด หัวข้อ เป้าหมาย รวมถึง การพิจารณาผลการ
ประเมินงานแต่เพียงผูเ้ดียว 
“..หวัหนา้ประเมินให ้โดยประเมินผา่น KPI ปกติโดยทัว่ไปเลย ปีละคร้ัง” (หญิง, 23 – 27 ปี) 
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“..KPI ก็ประเมิน ปีละคร้ัง มีการก าหนดเป้า แบบ top down ลงมา” (หญิง, 34 – 38 ปี) 
 กำรประเมินแบบอ่ืนๆ กลุ่มตวัอยา่ง 2 จาก 30 คน ใหข้อ้มูลว่า วิธีการประเมินผล 

งาน ถูกประเมินจากผลงานท่ีสามารถท าได้จริงโดยท่ีไม่มีการก าหนดเร่ืองหัวข้อ วิธีการหรือ
เป้าหมายไวล่้วงหนา้  
“..ไม่มีการท าการประเมินผลงาน ในรูปแบบของเอกสาร เน้นประเมินผลงานตามช้ินงานหลงัจาก
ท างานช้ินนั้นๆแลว้เสร็จ..อาศยัความพึงพอใจของลูกคา้เป็นหลกั”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
 

 
ภาพท่ี 4.4 วิธีการประเมินผลงานท่ีใชใ้นองคก์ร 

 
 4.3.2 ระดับความเหมาะสมของวธิีการประเมนิผลงานที่ใช้  
 เพื่อหาความเช่ือมโยงถึงความส าคญัในเร่ืองของการวิธีการประเมินผลงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
โอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ จึงไดก้  าหนดให้กลุ่มตวัอย่างท าการประเมินระดบัความเหมาะสม
ของส าคญัวิธีการประเมินผลงานท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึงสามารถสรุปไดต้าม ภาพประกอบท่ี 4.5 โดย
มีรายละเอียดดงัน้ี 

 กลุ่มตวัอยา่ง  12  จาก  30 คน  มองว่าวิธีการประเมินผลงานท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัค่อน 
ขา้งมีความเหมาะสม 
“..การประเมินแบบน้ี match กบัทีม แต่ดว้ยลกัษณะองค์กรแลว้ เป็นองค์กรของไทยก็จะมีลกัษณะ
การท างานบางอยา่งท่ีไม่เขา้กบัลกัษณะการท างานของทีม”(ชาย, 28 – 33 ปี) 
“..เหมาะสมมั้ย คิดว่ากลางๆ ประมาณ 70-80% เพราะว่า scope หรือ เน้ืองานอาจมีการเปล่ียนไป
ระหว่างปี”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง 10 จาก 30 คน มองว่า วิธีการประเมินผลงานท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัมีความ 
เหมาะสม 
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“..คิดว่าเหมาะสม เพราะว่าแต่ละงานท่ีไดรั้บมอบหมาย แตกต่างและไม่เหมือนกนั และแต่ละงานจะ
มีรายละเอียดเฉพาะ หรือความตอ้งการของลูกคา้ท่ีแตกต่างกนัไป”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..เหมาะสม เพราะมาจากเราก่อน แลว้ค่อยไปหาหวัหน้างาน แลว้เขาค่อยประเมินตามท่ีเราให้เขา
ไป”(หญิง, 28 – 33 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง  8 จาก 30 คน  มองว่า วิธีการประเมินผลงานท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัมีความ 
ไม่เหมาะสม 
“..บางส่วนไม่เห็นด้วย..ก็อย่างเช่น การท า test  ซ่ึงใช้วิธีวดัโดยการนั่งท าขอ้สอบ ซ่ึงมองว่างาน
ประจ าวนั หวัหนา้งานก็เห็นอยูแ่ลว้ว่าท าอะไร แต่ตอ้งมา ท า test อีกรอบ ซ่ึงไม่จ  าเป็นตอ้งมาท า test 
ในส่ิงท่ีรู้อยู่แลว้ เช่น เอางานท่ีท างานอยู่แลว้ประจ าวนัมา converse เป็นขอ้สอบ ซ่ึงมองว่า เสียเวลา
และไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..ไม่เหมาะสมซะทีเดียว เพราะแต่ละคนในแผนก ก็มีรายละเอียดการท างานท่ีไม่เหมือนกนั”(ชาย, 
23 – 27 ปี)  

 
 

ภาพท่ี 4.5 ความเหมาะสมของวิธีการประเมนิผลงานท่ีใชใ้นองคก์ร 
 

 4.3.3 ความเกีย่วข้องของวธิีการประเมนิผลงานกบัโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  
 เพื่อหาความเช่ือมโยงถึงความเก่ียวข้องของการวิธีการประเมินผลงานกับโอกาส
ความก้าวหน้าในอาชีพ จึงได้ก  าหนดให้กลุ่มตวัอย่างแสดงความเห็นถึงความเก่ียวขอ้ง ระหว่าง
วิธีการประเมินผลงานท่ีใชใ้นปัจจุบันกับโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ ซ่ึงสามารถสรุปได้ตาม 
ภาพประกอบท่ี 4.6 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 กลุ่มตวัอยา่ง 16 จาก 30 คน มองว่า วิธีการประเมินผลงานท่ีใชใ้นองคก์ร ไม่มีความ 
เก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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“..มนัข้ึนอยูก่บัว่า supervisor ของเราไป fight มาไดอ้ยา่งไรมากกว่า ว่าเราควรจะไดข้ึ้น หรือปรับได้
แค่ไหน ดงันั้นมองว่าข้ึนอยู่กบัตวั supervisor มากกว่า คือต่อให้เราท าดี แต่ว่า supervisor พูดใหเ้รา
ไดไ้ม่ดีเท่าท่ีควร เราก็ไม่ไดต้ามท่ีควรจะเป็น”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..เท่าท่ีดูนะตอนน้ี ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้ง มนัเหมือนเป็นการ recheck มากกว่า ว่าในปีท่ีผา่นมาเราท าอะไร
หลุด KPI ท่ีตั้งไวห้รือไม่ ไม่ใช่เป็นการเอาไปปรับ หรือเป็นการเอาไปเพ่ิมประสิทธิภาพของงานท่ี
เราจะสามารถท าไดใ้นอนาคต”(หญิง, 23 – 27 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง  14 จาก 30 คน  มองว่า วิธีการประเมินผลงานท่ีใชใ้นองคก์ร เก่ียวขอ้ง 
กบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 
“..เก่ียวขอ้งประมาณหน่ึง เพราะเป็นการเปิดโอกาสใหเ้ราไดอ้ธิบายก่อนว่าปีๆหน่ึงเราท าอะไรไป
แลว้บา้ง มีผลงานอะไรบา้ง แลว้ก็ rating ตวัเองได”้(ชาย, 23 – 27 ปี) 
“..เป็นการประเมินท่ีดี ท าใหมี้ความสบายใจในการท างาน เขา้ใจทั้งนโยบายของฝ่ังผูบ้ริหาร แลว้ก็
ท างานแลว้มีทิศทางในการท างานท่ีดี”(ชาย, 23 – 27 ปี) 
 

 
ภาพท่ี 4.6 ความเก่ียวขอ้งของวิธีการประเมินผลงานกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 
  
 4.3.4 ความคาดหวงัให้ปรับเปลีย่นวธิีการประเมนิผลงาน  
 เพื่อเป็นการระบุถึงความคาดหวงัให้ปรับเปล่ียนวิธีการประเมินผลงานท่ีใช้ในองค์กร 
เพื่อใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการและโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ จึงให้กลุ่มตวัอยา่งแสดงความ
คิดเห็นในเร่ืองดงักล่าว โดยกลุ่มตวัอยา่ง 23 จาก 30 คน ตอ้งการให้หวัหน้างาน หรือองค์การมีการ
ปรับเปล่ียนรายละเอียดของวิธีการประเมินผลงาน ซ่ึงสามารถสรุปไดต้าม ภาพประกอบท่ี 4.7 โดย
ประเด็นท่ีตอ้งการใหม้ีการปรับเปล่ียน ประกอบดว้ย 

 กลุ่มตวัอยา่ง 10 จาก 23 คน ตอ้งการให ้ปรับวิธีการประเมินผลงานใหเ้หมาะกบั 
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รายละเอียดของลกัษณะงาน  
“..วิธีการประเมินควรจะ customize ตาม function ของงานมากกว่า”(หญิง,34 – 38 ปี) 
“..ถา้จะใหดี้น่าจะมีขอ้เฉพาะเจาะจงส าหรับแต่ละแผนก”(ชาย, 23 – 27 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง 7 จาก 23 คน ตอ้งการให ้มีการประเมินแบบรอบดา้นมากข้ึน 
“..ก็อยากไดก้ารประเมินแบบรอบดา้นมากข้ึน ไม่ใช่แค่หวัหนา้ประเมินเราอยา่งเดียว เพ่ือใหเ้ราการ
ประเมินงานท่ีแทจ้ริง ทั้งเราประเมินหัวหน้า หัวหน้าประเมินเรา ลูกน้องประเมินเรา หรือ เพ่ือน
ร่วมงานท่ีเป็น peer เดียวกนั ประเมินเรา มนัน่าจะช่วยใหเ้ราไดรู้้ว่า เราควรจะตอ้งปรับปรุงตรงไหน 
เพราะบางทีเราก็อาจจะ rating ตวัเองเอาไว ้ว่าดีเกินไป”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง 7 จาก 23 คน ตอ้งการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
“..พนักงานแต่ละคนควรก าหนดเป้าหมายของตวัเองว่าเราตอ้งการท่ีจะท าอะไร แลว้มาพูดคุยกบั
หวัหนา้งานว่า เราอยากจะเพ่ิมตรงไหน ตดัตรงไหน แทนท่ีจะให ้หวัหนา้โยนเป้ามาให ้อยา่งนอ้ยจะ
ท าใหเ้คา้รู้สึกว่า เคา้มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของตวัเอง”(ชาย, 23 – 27 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง 2 จาก 23 คน ตอ้งการให ้ก าหนดมาตรฐานของเกณฑก์ารประเมินให ้
มีความชดัเจน 
“..ควร set standard ก่อน ท าการประเมิน โดยเฉพาะ team lead เขา้ใจใหต้รงกนัว่าหลกัการของการ
ใหค้ะแนนคืออะไร ไม่ใช่แบบแลว้แต่ใจตวัเอง เพราะอาจอยากดนัลูกนอ้งตวัเองข้ึน ยิง่อยา่งงานหา
รายไดก้บังาน support เกณฑห์รือน ้ าหนกัการใชค้ะแนนก็ไม่ควรท่ีจะเหมือนๆกนั เพราะเน้ืองานมนั
ไม่เหมือนกนั จะมาใชเ้กณฑเ์ดียวกนัหมด”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 
 
 

 
 

ภาพท่ี 4.7 ความคาดหวงัใหม้กีารปรับเปล่ียนวิธีการประเมนิผลงานและประเด็นท่ีตอ้งการใหม้ีการ
ปรับเปล่ียนในวิธีการประเมนิผลงาน 
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4.4 การให้ข้อมูลย้อนกลับ 
 จากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง ถึงรูปแบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ท่ีไดรั้บ, ความ
เหมาะสมของวิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback), ความเก่ียวขอ้งของวิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
(Feedback) กบัโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ และความคาดหวงัรูปแบบการให้ข้อมูลยอ้นกลบั 
(Feedback) ท่ีตอ้งการจะไดรั้บสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 
 4.4.1 รูปแบบและวธิีการให้ข้อมูลย้อนกลบั  
 จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง รูปแบบและวิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีพนักงานไดรั้บจาก
หัวหน้างานคือ การพูดคุยแบบเผชิญหน้า (ตัวต่อตัว) และ แบบอ่ืนๆ ซ่ึงสามารถสรุปได้ตาม 
ภาพประกอบท่ี 4.8 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 กำรพูดคุยแบบเผชิญหน้ำ (ตัวต่อตัว) กลุ่มตวัอยา่ง 23 จาก 30 คน อธิบายถึงการให ้
ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดรั้บจากหัวหน้างานว่ามีทั้งท่ีไดรั้บการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอย่างเป็นทางการหลงั
การประเมินผลงาน และระหว่างการท างาน 
“..จะมีการบอกถึงความคาดหวงัของเคา้ในปีถดัไป ว่าเคา้คาดหวงัหวงัให้เราเป็นยงัไง ตอ้งปรับปรุง
อะไร รูปแบบก็จะเป็นแบบ 1:1 ส่วนการให้ feedback ท่ีไม่ไดเ้ป็นทางการก็จะพูดรวมๆ ว่าเคา้เห็น
เราเป็นยงัไง เคา้มองว่าเราเป็นแบบไหน”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..เคา้ก็จะบอกเลย ถา้เคา้เห็นว่า อะไรควรปรับก็จะบอกเลย เป็นลกัษณะการบอกตวัต่อตวัมากกว่า 
ถา้ไม่ใช่ เร่ืองท่ี confidential”(หญิง,23 – 27 ปี)  

 กำรใช้ e-mail กลุ่มตวัอยา่ง 2 จาก 30 คนอธิบายว่าไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากหวัหนา้ 
งานผา่นทาง จดหมาย อิเลคโทรนิค เป็นหลกั  
“..มีการส่ง e-mail โตต้อบเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีการแกไ้ข และบอกค าแนะน าผา่น e-mail”(หญิง, 
28 – 33 ปี) 

 กำรใช้แบบสอบถำม  กลุ่มตวัอยา่ง  1  จาก 30  คน  อธิบายว่าไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
ผา่นระบบแบบสอบถามท่ีใชอ้งคก์ร 
“..ใชแ้บบสอบถาม ใหเ้ราตอบเห็นดว้ย โดยมีการก าหนดระดบัคะแนนของการเห็นดว้ยจากส่ิงท่ีเคา้ 
feedback จากหน่ึงถึงหา้ โดย 5 คือเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ก็ใหล้งคะแนนตามแบบ ท าปีละคร้ัง”(หญิง, 34 
– 38 ปี) 

 ผ่ำนกำรประชุมแผนก  กลุ่มตวัอยา่ง  1 จาก 30  คน อธิบายว่าไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั 
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ผา่นการประชุมแผนกท่ีจดัข้ึนเป็นประจ าหรือตามก าหนดการท่ีหวัหนา้งานก าหนด 
“..ส่วนใหญ่ท างานเป็นทีม หวัหนา้จะให ้feedback เป็นทีมเลย มีการคุยกนัทีม หาแนวทางการแกไ้ข
ร่วมกนั ก็ค่อนขา้งบ่อย เฉล่ียเดือนละคร้ัง  2 คร้ัง แลว้แต่ ถา้มีประเด็นอะไรใหญ่ๆ หวัหนา้ก็จะเรียก
ทีมคุยเลย”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 อยา่งไรก็ตาม กลุ่มตวัอยา่ง 3 จาก 30 คน ระบุว่าไม่ได้รับกำรให้ข้อมลูย้อนกลบั 
“..กคื็อแค่มายืน่ซองเงินเดือนใหก้็แค่นั้น ตอนประเมินประจ าปีเขาก็ไม่ให ้feedback”(ชาย, 23 – 27 
ปี) 
 

 
 

ภาพท่ี 4.8 รูปแบบการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
 

  4.4.1.1 การใช ้social network เช่น line กลุ่มเพื่อติดตามงานและให้ขอ้มูลยอ้นกลบั 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 9 จาก 30 คน แจง้ว่านอกเหนือจากรูปแบบและวิธีการในการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
โดยปกติแลว้ ตามรายละเอียดของหัวขอ้ 4.1.1แลว้ องค์กรของตนยงัไดน้ าเอา social network เช่น 
line กลุ่ม มาใช้เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการแจ้งข้อมูลข่าวสารต่างๆ รวมถึงการติดต่อประสานงาน
ระหว่างกนั รวมถึงใช ้social network เช่น line กลุ่ม เพื่อติดตามงานและให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอีกดว้ย 
โดยกลุ่มตัวอย่างดังกล่าว ได้ให้ความเห็นในเร่ืองของการใช้  social network เช่น line กลุ่ม เพื่อ
วตัถุประสงคใ์นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึงสามารถสรุปไดต้ามภาพประกอบท่ี 4.9 โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี 

 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน  6  จาก  9  คน มองว่าการใช ้social network เช่น 
line กลุ่ม โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือใชใ้นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบันั้นมีความไม่เหมาะสม  
“..ไม่เหมาะสม มนัไม่มีประสิทธิผล การคุยตวัต่อตัวน่าจะเหมาะสมกว่า การคุยผ่าน line มนัไม่
เต็มท่ี”(ชาย, 34 – 38 ปี) 
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 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน  2  จาก  9  คน มองว่าการใช ้social network เช่น 
line กลุ่ม เพื่อให้ข้อมูลยอ้นกลบัเป็นวิธีการและรูปแบบท่ีสามารถยอมรับได้และการใช้  social 
network เช่น lineไม่มีผลต่อเร่ืองของความรู้สึกในการท างาน 
“..แต่ส่ิงนั้นมนัไม่ไดท้ าใหค้นอ่ืนรู้สึกไม่ดี ก็อาจจะรู้สึกว่ามนัแตกแยกกนัหรือเปล่า แต่ถา้มีการคุย
การแจง้ก่อน เปิดเผยไดก้็น่าจะโอเค แต่ถา้ไม่รุนแรงก็ไม่เป็นไร ไม่ไดก้ล่าวถึงช่ือใครหรือหาคน
ผดิ”(หญิง, 34 – 38 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่งจ านวน  1  จาก 9  คน มองว่า การใช ้social network เช่น 
line กลุ่ม เพื่อจุดประสงคด์งักล่าว มีความเหมาะสม  
“มีเยอะเลย ทั้ง line group และ ส่วนตวั ส่วนใหญ่แลว้ line group ก็จะเป็นการแจง้ให้ทราบมากกว่า 
ถา้เป็น group ก็จะรู้สึกเร่ง กดดนั ถา้โดนตามงานนะ เพราะเหมือนกับว่ามีผูรั้บรู้หลายคนเนอะ 
อาจจะตอ้งมีคนใน group ท่ีเคา้รอขอ้มูลของเรา เพื่อท่ีจะตอ้งเอาไปใชต่้อ” (หญิง, 34 – 38 ปี) 

 
 
ภาพท่ี 4.9 มุมมองเร่ืองความเหมาะสมของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ผา่น social network 

 
 4.4.2 ระดับความเหมาะสมของการให้ข้อมูลย้อนย้อนกลบั  
 เพื่อหาความเช่ือมโยงถึงระดบัความส าคัญในเร่ืองของวิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีใชใ้น
องค์กร และเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ จึงไดก้  าหนดให้กลุ่มตวัอย่างแสดงความ
คิดเห็นของตนเอง ถึงความเหมาะสมของวิธีการให้ข้อมูลยอ้นกลบัท่ีไดรั้บจากหัวหน้างาน  ซ่ึง
สามารถสรุปไดต้าม ภาพประกอบท่ี 4.10 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  22  จาก 30  คน ใหค้วามเห็นว่า วิธีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจาก 
หวัหนา้งานมีความเหมาะสม 
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 “..เราว่ามนัก็โอเคนะ เพราะว่าเราไดพู้ดตรงๆ หรือบอกความรู้สึกของเราตรงๆ ถา้เกิดว่า เรารู้สึกไม่
พอใจอะไรก็สามารถคุยกนัได”้(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..แบบ 1:1 คิดว่าเหมาะสมนะ เพราะถา้มีอะไรท่ีเรามองว่า ไม่โอเค เราก็คุยตรงกบัหวัหน้าเราไดเ้ลย 
เหมือนเราก็ไดโ้อกาสคุยกบัหวัหน้างานแบบเปิดใจ เราก็ท างานไดอ้ยา่งสบายใจราบล่ืน”(หญิง, 34 – 
38 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  7  จาก  30  คน  ใหค้วามเห็นว่า วิธีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจาก 
หวัหนา้งานมีความไม่เหมาะสม 
“คิดว่ายงัไม่เหมาะสม..คิดว่าอยากไดจ้ากเพื่อนร่วมงานในทีมดว้ย เพราะว่าบางทีการประเมินแค่
มุมมองของหวัหนา้โดยตรงมองว่าไม่พอ”(หญิง, 23 – 27 ปี) 

 
 

ภาพท่ี 4.10 แนวคิดเร่ืองความเหมาะสมของรูปแบบและวิธีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
 

 4.4.3 ระดับความเกีย่วข้องของการให้ข้อมูลย้อนกลบักบัโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  
 เพื่อหาความเช่ือมโยงเร่ืองของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ไดก้  าหนดให้กลุ่มตวัอย่าง อธิบายถึงโอกาสในการแลกเปล่ียนและแสดงความคิดเห็นของ
ตนเอง รวมถึงความคิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกับความกา้วหน้าในอาชีพจากวิธีการให้ข้อมูลยอ้นกลบัท่ี
ไดรั้บ ซ่ึงสามารถสรุปไดต้าม ภาพประกอบท่ี 4.11 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  4.4.3.1 โอกาสในในการแสดงและแลกเปล่ียนความคิดเห็น กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 
17 จาก 30 คน มองว่าไดรั้บและมีโอกาสในการแสดงและแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนเอง 
“..ก็บ่อย เพราะงานตอ้งประสานงานกบัหวัหนา้เกือบทุกวนั ก็คอย update งาน update ปัญหา หรือว่า 
จุดท่ีเจออะไรประหลาดๆ”(หญิง, 23 – 27 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  13  จาก  30 คน  มองว่าไม่ไดรั้บและขาดโอกาส 
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ในการแสดงและแลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนเอง โดยหากแยกกลุ่มตวัอยา่งน้ี ออกเป็น 3 ช่วงอาย ุ
ระหว่าง 23 – 27 ปี (จ  านวน 3 คน), 28 – 33 ปี (จ  านวน 3 คน), 34 – 38 ปี (จ  านวน 7 คน) พบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีอยู่ในช่วงอายรุะหว่าง 34 – 38 ปี เป็นกลุ่มช่วงอายุท่ีมองว่า ขาดโอกาสในการแสดงและ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นของตนเองมากท่ีสุด 
“..หวัหนา้เคา้มี power สูงเวลาท าอะไร เราก็จะไม่ค่อยกลา้ออกความคิดเห็นมาก แทบจะนอ้ยมากท่ี
เราจะไดแ้สดง หรือเสนอความคิดเห็น”(หญิง, 23 – 27 ปี) 
“..ไม่ค่อยมี หวัหนา้ไม่ค่อยคุย”(ชาย, 34 – 38 ปี) 
“..ก็รอโดนเรียกเคา้ไป update ความคืบหนา้ของงาน เพราะหวัหนา้เคา้ ไม่ไดม้ีเวลากบัเรา เยอะ ส่วน
ใหญ่ เคา้ก็ประชุม ไม่ก็ออกไปหาลูกคา้”(หญิง, 34 – 38 ปี) 
  4.4.3.2 ความเก่ียวขอ้งของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบักบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  19 จาก  30  คน มองว่า การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัมี 
ความเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 
“..มีเหมือนเราไดเ้รียนรู้ไปดว้ยกนัว่า รูปแบบวิธีการท างานเป็นแบบน้ี เราเขา้กบัคนแบบน้ีๆ ไดแ้ลว้
ก็เหมาะกบั job แบบน้ี พอเราไดง้านท่ีเราถนัดกบัเรามนัก็จะท าให้ performance ขอเราดีข้ึนเร่ือยๆ 
มนัก็จะเป็นบนัไดสู่ความกา้วหนา้”(ชาย, 28 – 33 ปี) 

 กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  11 จาก 30 คน มองว่า การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัไม ่
มีความเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยหากแยกกลุ่มตวัอย่างน้ี ออกเป็น 3 ช่วงอายุ 
ระหว่าง 23 – 27 ปี (จ  านวน 3 คน), 28 – 33 ปี (จ  านวน 2 คน), 34 – 38 ปี (จ  านวน 6 คน) พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีอยู่ในช่วงอายุระหว่าง 34 – 38 ปี เป็นกลุ่มช่วงอายุท่ีมองว่า การให้ข้อมูลยอ้นกลบัไม่มี
ความเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพมากท่ีสุด 
“..ถา้เคา้ไม่ไดพู้ดในประเด็นท่ีเราควรปรับปรุง มนัก็จะท าให้เราไม่ไดป้รับปรุง หรือเราไม่รู้ว่าควร
ตอ้งท าอะไร แต่เราคิดเอาเองแลว้มุ่งไปท าอีกเร่ืองหน่ึง มนัก็อาจไม่ตรงกนั ก็มีผลกบัความกา้วหนา้”
(ชาย, 34 – 38 ปี) 
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ภาพประกอบท่ี 4.11 โอกาสในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและความเก่ียวขอ้งของการใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบักบัโอกาสความกา้วหนา้ 

 
 4.4.4 ความคาดหวงัให้ปรับเปลีย่นการให้ข้อมูลย้อนกลบั  
 เพื่อเป็นการระบุถึงความความคาดหวงัในปรับเปล่ียนการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีใชใ้นองคก์ร 
ให้เหมาะสมกบัความตอ้งการและโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ จึงก  าหนดใหก้ลุ่มตวัอย่างแสดง
ความคิดเห็นในเร่ืองดงักล่าว โดยกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 24 จาก 30 คน ตอ้งการใหม้ีการปรับรูปแบบ
วิธีการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึงสามารถสรุปประเด็นท่ีตอ้งการให้ปรับเปล่ียนไดต้าม ภาพประกอบท่ี 
4.12 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งต่อเน่ือง จากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 16 ใน 24 คน 
“..อยากได ้unofficial กบั on-going feedback มากข้ึน อย่างน้อยเดือนละคร้ัง หรือถา้มนัมีช่วง jobท่ี
มนัเป็นแบบงานแบบ project เขา้มาก็อาจจะตอ้งมี feedback ถ่ีมากข้ึน(หญิง, 28 – 33 ปี) 

 การใหค้วามส าคญักบัพนกังาน จากกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 10 ใน 24 คน 
“ควรเนน้ท่ีการใหก้  าลงัใจ และเนน้เร่ืองการใหคุ้ณค่ามากกว่า เพราะว่าชั้นเป็นคนแบบน้ี แค่ประโยค
ว่า เธอท างานดีพ่ีไวใ้จเธอ แค่น้ีก็พอใจแลว้ ถา้คุณเห็นคุณค่าของเคา้แลว้ยกยอ่งเคา้ก็โอเคแลว้”(หญิง
, 34 – 38 ปี) 
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ภาพประกอบท่ี 4.12 ความตอ้งการและประเด็นท่ีตอ้งการใหม้ีการปรับเปล่ียนการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
 
 

4.5 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
 กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ไดแ้ก่ การ
จดัล  าดบัความส าคญัของโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ ระหว่างการพฒันาทกัษะ วิธีการประเมินผล
งานและการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั รวมถึงปัจจยัอ่ืนๆ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  
 4.5.1 ล าดับความส าคญัของโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ ระหว่างการพฒันาทักษะ วธิีการ
ประเมนิผลงาน และ การให้ข้อมูลย้อนกลบั  
 กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 17 คนจาก 30 คน ไดใ้ห้ความเห็นว่า การพฒันาทกัษะมีความส าคญั
และเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นล าดบัแรก โดยวิธีการประเมินผลงานและการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัมีความเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพรองลงมาตามล าดบั โดยสรุปได้
ตามภาพประกอบท่ี 4.13  
 “..พฒันาทกัษะ เก่ียวขอ้งท่ีสุด เพราะมนัไม่ไดห้ยุดแค่ ตอนน้ี มนัติดตวัเราไปตลอดไม่ได้
แค่ต าแหน่งงานปัจจุบนั ไม่ว่าจะยา้ยไปท างานสายงานอ่ืนหรือเปล่ียนงาน”(หญิง, 34 – 38 ปี)  
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ภาพท่ี 4.13 ล  าดบัความส าคญัระหว่างการพฒันาทกัษะ,วิธีการประเมินผลงาน และการใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัต่อโอกาสความกา้วหนา้ 

 
 4.5.2 ปัจจยัอ่ืนที่เกีย่วข้องกบัโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ  
 กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 2 คนจาก 30 คนไดใ้หค้วามเห็นในเร่ืองปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ไดแ้ก่เร่ืองของการเมืองในองคก์รหรือหน่วยงานท่ีตนสงักดั 
 “..เร่ืองการเอาใจนาย บางคนไม่เห็นท ารัยเลย อยูดี่ๆ ก็ได ้โปรโมท”(หญิง, 34 – 38 ปี) 
 “..น่าจะเป็นเร่ืองการเมืองในองคก์รมากกว่า”(หญิง, 34 – 38 ปี) 
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ล ำดบัควำมส ำคญัระหว่ำงกำรพฒันำทกัษะ,วิธีกำรประเมินผลงำน และกำรให้
ข้อมลูย้อนกลบัต่อโอกำสควำมก้ำวหน้ำ
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บทที่ 5 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาวิจัยน้ี เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อศึกษามุมมองและ
แนวคิดเร่ืองของโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงานองค์กรเอกชน กลุ่ม Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทกัษะ, รูปแบบและวิธีการประเมินผลงาน และการให้
ข้อมูลยอ้นกลับ ผูว้ิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ค  านึงถึงความน่าจะเป็น (Non-Probability 
Sampling) แบบก าหนดโควตา (Quota  sampling)  โดยพิจารณาเลือกกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย  คือ พนักงานองค์กรเอกชน กลุ่ม Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน ดว้ยวิธีการสมัภาษณ์เพ่ือเก็บขอ้มูลมาวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content 
Analysis) และใชแ้นวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบและสร้างความสัมพนัธใ์นแต่ละส่วน ซ่ึงใน
บทน้ีจะเป็นการกล่าวถึงการสรุปผลการศึกษาและขอ้เสนอแนะในการศึกษาดงัต่อไปน้ี 

 
 

5.1 อภปิรายผลการวจิยัและข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
 การวจิยัคร้ังน้ี  สามารถสรุปแนวคิดเร่ืองโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ  ของพนกังาน
องคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งการอภิปรายผลเป็น 4 ส่วน พร้อม
ทั้งขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร ดงัน้ี 
 5.1.1 ความหมายและสาเหตุของความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 5.1.2 การพฒันาทกัษะ 
 5.1.3 วิธีการประเมินผลงาน 
 5.1.4 การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 

  
 5.1.1 ความหมายและสาเหตุของความก้าวหน้าในอาชีพ 

 ความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพ ของพนกังานองคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Y เขต
กรุงเทพมหานคร เกิดจากการก าหนดส่ิงช้ีวดั เพ่ือประเมินถึงระดบัของความของส าเร็จในอาชีพตาม
ลกัษณะความรับผดิชอบในงานของตนเอง โดยสรุปเป็นประเด็นหลกัและจดัตามล าดบัความส าคญั
ไดด้งัน้ี  
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 1. ต  าแหน่งงาน (Cooperate title) หรือระดบัต าแหน่งงาน (Career Level) กล่าวคือ โอกาส
เร่ืองของความกา้วหนา้ในอาชีพเกิดจากโอกาสในการไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือปรับระดบัต าแหน่งงาน
ให้สูงข้ึนในอนาคตเช่นโอกาสในการปรับระดับจากเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานเป็นหัวหน้างาน เป็น
ผูจ้ดัการและผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นตน้  
 2. ผลตอบแทน (Compensation) กล่าวคือการไดรั้บอตัราผลตอบแทน รายได ้สวสัดิการและ
สิทธิประโยชน์ต่างๆ ทั้งในรูปท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีเพ่ิมสูงข้ึน ตามระดบัความสามารถ
ของพนกังานและผลท่ีคาดว่าจะไดรั้บ  
 3. ความรับผิดชอบในงาน (Job Responsibility) หรือ ขอบเขตความรับผิดชอบตามหน้าท่ี 
กล่าวคือโอกาสในการไดรั้บมอบหมายให้มีความรับผิดชอบในงานท่ีมากข้ึน หรือขอบเขตของ
ภาระหนา้ท่ีเพ่ิมมากข้ึนทั้งในเชิงปริมาณและขอบเขตงาน  
 จากล าดบัความส าคญัของความกา้วหน้าในอาชีพดงักล่าว ไม่สอดคลอ้งกบัผลส ารวจโดย 
บริษทัDeloitte (2018) และผลส ารวจโดยเวบ็ไซต์จดัหางาน Jobthai (2018) รวมถึงผลการวิจยัของ
ชยัวฒัน์ ไพนุพงศ(์2551) ท่ีระบุว่าล  าดบัความส าคญัในเร่ืองของความกา้วหน้าในอาชีพท่ีพนักงาน 
กลุ่ม Generation Y ใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรกคือเร่ืองของอตัราผลตอบแทน  
 โดยในมุมมองของพนกังานองคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร เห็นว่า
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพเกิดจากสาเหตุหลกั 2 ประการ คือ โดยตนเองและโดยผูอ่ื้น ซ่ึง
สามารถสรุปเป็นประเด็นและจดัตามล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี 
 1.โดยตนเอง หรือ การพฒันาตนเอง (Self- Development) กล่าวคือ โอกาสความกา้วหนา้ใน
อาชีพเกิดจากความตอ้งการของตนเองท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนเปล่ียนและพฒันาตนเอง ซ่ึงเป็นแนวทาง
ท่ีมีการประเมินไวล่้วงหน้าแลว้ว่าสามารถปฏิบติัไดจ้ริงเพื่อน าพาตนเองไปสู่ความเปล่ียนแปลง
ในทางท่ีดีข้ึนดว้ยความเต็มใจและสมคัรใจ ปราศจากการถูกบงัคบั สอดคลอ้งกบัทฤษฎีค่านิยมใน
การท างานของ Schwartz (2012) ท่ีระบุว่า กลุ่มคนท่ีมีความนิยมในเร่ืองการพฒันาตนเอง (Self-
Enhancement) เป็นกลุ่มคนท่ีใหค้วามส าคญัต่อประสิทธิภาพของตนเองเพื่อแสวงหาความส าเร็จและ
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความต้องการของ McClelland (1960) ท่ีระบุว่าความก้าวหน้าในอาชีพ หรือ
ความตอ้งการประสบความส าเร็จ มีจุดเร่ิมตน้จากความตอ้งการ เม่ือมีความตอ้งการเกิดข้ึน ย่อมมี
แรงผลกัดนัเละก่อให้เกิดพฤติกรรมบางประการเพ่ือให้บรรลุความตอ้งการท่ีจะสามรถท าส่ิงต่างๆ
ใหดี้ข้ึนหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 2.โดยผูอ่ื้น หรือ การพฒันาทกัษะ (Skills- Development) กล่าวคือ โอกาสความกา้วหนา้ใน
อาชีพเกิดจากการไดรั้บการฝึกฝน, การอบรมและไดรั้บพฒันาทกัษะในดา้นต่างๆเพ่ือเพ่ิมระดับ
ความสามารถและความช านาญในการท างานให้เพ่ิมสูงข้ึน ทั้งทักษะท่ีจ  าเป็นต่องานตามความ
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รับผดิชอบในปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของชยัวฒัน์ ไพนุพงศ ์(2551) ในส่วน
ของการพฒันาทกัษะท่ีระบุว่า องค์กรท่ีส่งเสริมการพฒันาความรู้ เปิดโอกาสใหเ้รียนรู้และทดลอง
ส่ิงใหม่มีส่วนสนบัสนุนและเพ่ิมโอกาสความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังาน 

 
 ข้อเสนอแนะผู้บริหาร 
 องค์กรควรแสดงให้เห็นถึงโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพและเส้นทางความกา้วหน้า
อาชีพ (Career path)ได้อย่างชดัเจน เช่น โอกาสในการปรับต าแหน่ง การข้ึนเงินเดือน นอกจากน้ี
ความกา้วหน้าอาจไม่ใช่เพียงแค่การปรับเล่ือนต าแหน่งเพียงอย่างเดียว แต่รวมถึงความรับผิดชอบ
ท่ีมากข้ึน ดงันั้นการมอบหมายงานท่ีทา้ทายและตอ้งอาศยัความรับผดิชอบท่ีมากข้ึน สามารถสะทอ้น
ใหพ้นกังานเห็นถึงโอกาสกา้วหน้าในงานท่ีท าไดเ้ช่นกนั ทั้งน้ีการวางแผนอยา่งเป็นขั้นตอนส าหรับ
การพฒันาและฝึกฝนพนกังานเพื่อสร้างความพร้อมดา้นบุคลากรมีส่วนส าคญัต่อการก าหนดเสน้ทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพมีความส าคัญและตอ้งใช้ระยะเวลา ดังนั้นหัวหน้างาน ผูน้  าองค์กร ควร
ตระหนกัรู้ถึงส่ิงท่ี พนกังานกลุ่ม Generation Y ตอ้งการไดรั้บจากพฒันาตนเองและการพฒันาทกัษะ 
เพื่อให้สามารถก าหนดแผนงาน วิธีการ ทรัพยากร รวมถึงกรอบเวลาร่วมกับพนักงาน กลุ่ม 
Generation Y ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 
 5.1.2 การพฒันาทักษะ 
 การพฒันาทกัษะมีความส าคญัและเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นเพ่ือเพ่ิมโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ
โดยการพฒันาทกัษะแต่ละดา้นท่ีพนักงานองค์กรเอกชน กลุ่ม Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร 
ใหล้  าดบัความส าคญั ประกอบดว้ย  
 1.ทักษะด้านสังคม (Social Skill) หรือทักษะด้านบุคคล (Human Skill) คือ การบริหาร
จดัการเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลเพื่อน าไปสู่การการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัเพื่อความส าเร็จใน
งาน ได้แก่ ความสามารถในการเป็นผูน้  า การเป็นท่ียอมรับจากสมาชิกในองค์กร สามารถเขา้ใจ , 
ส่ือสารและจูงใจใหส้มาชิกภายในองค์กรท าหน้าท่ีของตนเองอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้รวมถึงความสามารถในการติดต่อส่ือสาร การให้ขอ้มูลและประสานงานการ
ท างานร่วมกบับุคคลต่างๆ  
 2.ทกัษะด้านเทคนิคการท างาน (Technical Skill) ไดแ้ก่ทักษะเฉพาะทางตามสายอาชีพ 
ทกัษะท่ีตอ้งอาศยัความรู้ ประสบการณ์ความเช่ียวชาญและความช านาญในการท างาน รวมถึง
ความสามารถในการเป็นตวัอยา่งใหแ้ก่ผูอ่ื้น  
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 3.ทักษะด้านความคิด (Conceptual Skill) ได้แก่ ความสามารถในการวางแผน สั่งการ 
ควบคุม ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ท่ีเป็นระบบ ความคิดเชิงกลยทุธ ์ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ความคิดท่ีรวดเร็วและฉบัไว เพื่อใหส้ามารถก าหนดแนวทางในการท างานและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได้
อยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง  

 โดยการใหล้  าดบัความส าคญัเร่ืองของการพฒันาทกัษะดา้นบุคคลเป็นอนัดบัแรก
นั้ น สอดคล้องกับผลการวิจัยของรัชนี ทองสลับ(2557) ท่ีระบุว่า การติดต่อส่ือสารมีความ
ความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการท างานและผลการวิจยัของประจักษ์ ปฏิทัศน์
(2554)ท่ีระบุว่าแรงงานกลุ่ม Generation Y ใหค้วามส าคญัในเร่ืองของความสัมพนัธร์ะหว่างบุคคล
ภายในองคก์ร 
  
 ข้อเสนอแนะผู้บริหาร 

 จากการสมัภาษณ์ พนกังานเอกชนกลุ่ม Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร ท่ีไดรั้บ
การพฒันาทกัษะ เกือบก่ึงหน่ึงให้ความเห็นว่า การพฒันาทกัษะท่ีตนไดรั้บจากองค์กรท่ีตนสังกดั
หรือจากหวัหนา้งานนั้น ไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัลกัษณะงาน และไม่ตรงกบัความตอ้งการของตนเอง 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งผูท่ี้อยูใ่นช่วงอายุระหว่าง 34 – 38 ปี ซ่ึงผูว้ิจยัประเมินว่าเป็นกลุ่มท่ีมีความส าคญั
ต่อการพฒันาองค์กร เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ในการท างานมาแลว้ระยะเวลาหน่ึง และ
ก าลงัจะกา้วข้ึนสู่การเป็นพนักงานระดบัอาวุโส จากลกัษณะร่วม (Stereotype) ของกลุ่ม Generation 
Y ท่ีส าคญัประการหน่ึงคือ เป็นกลุ่มคนท่ีเช่ือมัน่ในศกัยภาพของตนเอง ไม่ค่อยชอบอยูใ่นกรอบและ
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ดงันั้นผูบ้ริหารและหัวหนา้งานควรมัน่ใจว่า แผนการพฒันาทกัษะนั้น
สอดคลอ้งกบัลกัษณะร่วม (Stereotype) ของกลุ่ม Generation Y และความตอ้งการของพนกังานรวม
มีการก าหนดแผนการพฒันาทักษะพนักงานอย่างเหมาะสมในแต่ละระดับงาน ทั้งจากฝึกอบรม
รวมถึงการใชเ้ทคนิคต่างๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้และประสิทธิภาพการท างาน เช่น การจูงใจดว้ยงาน (Task 
motivation) เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่างานของตนมีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ ความกระตือรือร้น ความ
ทุ่มเท และทัศนคติท่ีดีในงาน เช่น การมอบหมายงาน (Job delegation) การหมุนเวียนงาน  (Job 
rotation) การมอบอ านาจในการตดัสินใจ (Delegation of authority) เป็นตน้ เน่ืองจากกลุ่ม Generation 
Y เป็นกลุ่มคนท่ีมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ จึงมีความคาดหวังว่าตนเองจะได้รับการ
เสริมสร้างพฒันาทกัษะ เพ่ือใหเ้กิดความเช่ียวชาญและความมัน่ใจในการปฏิบติังาน ดงันั้นองค์กร
และหวัหนา้งาน ควรใหค้วามส าคญัในเร่ืองของการวางแผนพฒันาทกัษะท่ีจ  าเป็นอยา่งเหมาะสมเพื่อ
สร้างโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ ใหก้บัพนักงานกลุ่ม Generation Y ซ่ึงเป็นก าลงัท่ีส าคญัในการ
สร้างความส าเร็จขององคก์ร  
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 5.1.3 วธิีการประเมนิผลงาน 
 วิธีการประเมินผลงานโดยทัว่ไปท่ีใชคื้อ การประเมินผลงานโดยหวัหนา้งานแบบพนักงาน
มีส่วนร่วมในการประเมิน จากการร่วมก าหนดเป้าหมาย และวิธีการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามแต่ละ
หวัขอ้ของวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย ท่ีองคก์รหรือหวัหน้างานไดก้  าหนดเอาไวอ้ยา่งเป็นทางการ ปี
ละ 1 คร้ัง โดยการใหพ้นกังานท าการประเมินตนเองก่อน ผา่นทางเอกสาร ระบบการประเมินผลงาน 
ช่องทางรูปแบบต่างๆ ตามแต่ละท่ีองค์กรไดก้  าหนดเป็นมาตรฐานไว ้จากนั้น หัวหน้าจึงท าการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานอีกคร้ัง ซ่ึงวิธีการประเมินรูปแบบดงักล่าว พนักงานกลุ่ม 
Generation Y เห็นว่าเป็นรูปแบบและวิธีการท่ีเหมาะสม เน่ืองจากสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือช้ีวดัผล
การปฏิบติังานของตนเอง เพ่ือใชส้ าหรับท าประเมินการผลตอบแทน เช่น การปรับข้ึนเงินเดือน 
โบนสัประจ าปี ตามหลกัเกณฑท่ี์ไดม้ีการก าหนดไวร่้วมกนัแลว้ สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิดเร่ืองการ
จดัการทรัพยากรมนุษยข์อง Dessler (2016) ท่ีระบุว่าวิธีการประเมินผลงานโดยหัวหน้างาน เป็น
หัวใจของกระบวนการประเมินผลงาน ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีใช้ในองค์กรทั่วไปถึง 92% โดยผลการ
ประเมินนั้ นจะถูกทบทวนโดยหัวหน้าของหัวหน้างานอีกคร้ังถึง 74% ซ่ึงมีว ัตถุประสงค์
นอกเหนือไปจากเร่ืองของการปรับอตัราผลตอบแทน คือ การแกไ้ขปรับปรุงการท างานและการ
วางแผนเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path)  
 อย่างไรก็ตาม พนักงานเอกชนกลุ่ม Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร โดยส่วนใหญ่ได้
แสดงความเห็นว่า วิธีการประเมินผลงานดงักล่าวท่ียดึถือปฏิบติัในขององคข์องตนเองนั้น ไม่มีความ
เก่ียวข้องกับโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง ทั้ งน้ีจากการท่ีพนักงานเอกชนกลุ่ม 
Generation Y เขตกรุงเทพมหานคร ใหค้วามเห็นว่าวิธีการประเมินผลไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัโอกาส
ความกา้วหน้าในอาชีพนั้น เน่ืองจากผลของประเมิน มีวตัถุประสงค์เพื่อมุ่งเน้นพิจารณาการปรับ
อตัราผลตอบแทนเป็นหลกั ทั้งน้ี วิธีการและผลการประเมินผลงานไม่มีความชดัเจนเร่ืองโอกาส
ความกา้วหน้าเพ่ือใชช้ี้วดัโอกาสในการไดเ้ล่ือนระดับของต าแหน่งงานและการวางแผนเส้นทาง
ความกา้วหน้าในสายอาชีพ(Career Path)ในอนาคต ซ่ึงจากความเห็นดังกล่าว ผูว้ิจัยประเมินว่า
พนักงานเอกชนกลุ่ม Generation Y มีระดับการรับรู้ถึงโอกาสและการไดรั้บการสนับสนุนจาก
หวัหนา้งานและองค์กรจากวิธีการประเมินผลงานท่ีใชใ้นองคก์รอยู่ในระดบัต ่า ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของธรรมรัตน์ อยู่พรต (2555) ท่ีระบุว่า พนักงานกลุ่ม Generation Y มีระดบัความรับรู้
การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและจากองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  
 ข้อเสนอแนะผู้บริหาร 
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 จากการสัมภาษณ์ พนักงานเอกชนกลุ่ม Generation Y  ต้องการให้องค์กรท่ีตนสังกัดมี
ปรับเปล่ียนวิธีการประเมินผลงานท่ีอยู่ในปัจจุบนั เพื่อให้สามารถสะทอ้นผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองไดอ้ยา่งแทจ้ริง ดงัต่อไปน้ี 
  - มีปรับเปล่ียนวิธีการประเมินผลงานใหม้ีความเหมาะสมกบัรายละเอียดตามแผนก ฝ่ายงาน 
ลกัษณะงานและความรับผิดชอบของตนเอง เน่ืองจากการใชรู้ปแบบการประเมินท่ีเป็นแบบแผน
เดียวกนัทั้งองคก์ร นั้นมีความไม่เหมาะสม จากความแตกต่างในรายละเอียดของลกัษณะงานแต่ละ
ประเภท เช่น ความแตกต่างของขั้นตอนการท างานและผลลพัธ์ท่ีไดข้อง พนักงานฝ่ายปฏิบติังาน 
และพนกังานฝ่ายสนบัสนุน เป็นตน้ 
 - มีการประเมินท่ีรอบดา้นมากข้ึน ไม่จ  ากดัเพียงแค่การประเมินตนเองและหวัหน้างาน แต่
รวมถึงตอ้งการให้มีการประเมินจากเพื่อนร่วมงานและสามารถประเมินหัวหน้างานของตนเองได้
ดว้ย เน่ืองจาก พนกังานกลุ่ม Generation Y เห็นว่าการประเมินโดยหัวหน้างานนั้นยงัมีขอ้จ  ากดัอยู่ 
และไม่สะทอ้นถึงผลของการปฏิบติังานไดอ้ย่างรอบดา้น เช่น การวิธีประเมินแบบ 360 องศา เป็น
ตน้ 
 - เพ่ิมความมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย วิธีการและหลกัเกณฑ์ท่ีใชใ้นการประเมิน 
เน่ืองจากสถานการณ์หรือปัจจัยแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไประหว่างการปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจท าให้
เป้าหมายและหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดไวม้ีความคลาดเคล่ือนไปจากความเป็นจริง 
 - การก าหนดมาตรฐานของเกณฑก์ารประเมินผลงานใหม้ีความชดัเจนและมีประสิทธิภาพ 
เน่ืองจากกลุ่ม Generation Y   ตอ้งการความมัน่ใจว่า การประเมินผลการงานของตนนั้น มีความเป็น
ธรรม สามารถสะท้อนถึงผลการปฏิบัติงานในอดีตของตนได้อย่างชัดเจน มี ข้อผิดพลาดของ
ประเมินผลงาน จากหลกัเกณฑ ์วิธีการและผูท้  าการประเมินผลงานให้นอ้ยท่ีสุด  
 จากขอ้เสนอแนะดงักล่าว หวัหนา้งานควรอธิบายเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ รวมไปถึง
ระยะเวลา และผลงานท่ีคาดหวงัใหช้ดัเจน เน่ืองจากลกัษณะร่วม (Stereotype) ของกลุ่ม Generation 
Y ประการหน่ึงคือเป็นกลุ่มคนท่ีคนท่ีตอ้งการความชดัเจน มีความเป็นตวัเองสูง เช่ือมัน่ในศกัยภาพ
ของตนเอง มีความทะเยอทะยาน มองหาความทา้ทายใหม่ๆ และตอ้งการเล่ือนระดบัขั้นของต าแหน่ง
งานอย่างรวดเร็ว ดงันั้นผูบ้ริหารหรือหวัหน้างาน ควรตอ้งช้ีแจงและส่ือสารถึงวตัถุประสงค์ของวิธี
และผลของการประเมินผลงานท่ีใช้ในองค์กรให้ชัดเจน(ทับขวญั หอมจ าปา , 2557) ว่ามีความ
เก่ียวขอ้งกบัโอกาสความกา้วในอาชีพของพนักงาน ตามบริบทหรือหลกัเกณฑข์ององค์กรอย่างไร 
เพื่อจะช่วยให้ให้พนักงาน กลุ่ม Generation Y รับทราบและปฏิบติังานตามวตัถุประสงค์ของการ
ประเมินผลงานท่ีใชใ้นองคก์รท่ีตนสงักดัไดอ้ยา่งเหมาะสม ลดระดบัความสบัสนของความเก่ียวขอ้ง
เร่ืองโอกาสความกา้วหนา้กบัผลการประเมินงาน ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์รปฏิบติังาน
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เพื่อเพ่ิมโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง อนัจะส่งผลสะทอ้นต่อระดบัความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ร 

 
 5.1.4 การให้ข้อมูลย้อนกลบั 
 จากการสัมภาษณ์พบว่ารูปแบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีใชใ้นองค์กรโดยทัว่ไป คือ การ
พูดคุยแบบเผชิญหน้าตวัต่อตัว อย่างเป็นทางการ ทั้งหลงัจากท่ีหัวหน้างานไดแ้จ้งข้อมูลผลการ
ประเมินงานประจ าปี และผา่นการประชุมแผนกท่ีจดัข้ึนอย่างเป็นประจ าตามลกัษณะงานหรือตามท่ี
หวัหน้างานเป็นผูก้  าหนด ซ่ึงพนักงานกลุ่ม Generation  Y ส่วนใหญ่ เห็นว่ารูปแบบและวิธีการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัดงักล่าวนั้นมีความเหมาะสม ต่อลกัษณะและความรับผิดชอบในงานของตน รวมถึง
เก่ียวขอ้งต่อโอกาสในความกา้วหนา้ในอาชีพ เน่ืองจากพนกังานสามารถใชช่้วงเวลาดงักล่าว ในการ
รับทราบถึงความคาดหวงัจากหวัหนา้งาน และส่ิงท่ีควรเร่งแกไ้ขปรับปรุง รวมถึงเป็นการเปิดโอกาส
ในแลกเปล่ียนและแสดงความคิดเห็นของตนเอง เพื่อท าการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพงานของตน
ได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Job characteristics model (Hackman and oldham,1890) ท่ีแสดงใหเ้ห็นว่าการ
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัตามลกัษณะงาน ส่งผลต่อภาวะทางจิตใจท าให้ผูรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัไดรั้บทราบถึง
ผลการปฏิบติังานของตนเองอนัจะส่งผลให้เกิดผลลพัธ์ในเชิงบวกไดแ้ก่ แรงจูงใจในการท างานท่ี
เพ่ิมสูงข้ึนยงัจะส่งผลต่อระดบัความตอ้งการกา้วหน้าในงานซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีสูงข้ึน 
 อยา่งไรก็ตาม เป็นท่ีน่าสงัเกตว่า พนกังานกลุ่ม Generation  Y ท่ีอยู่ในช่วงอายรุะหว่าง 34 – 
38 ปี ไดใ้หค้วามเห็นว่า รูปแบบการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัการพูดคุยแบบเผชิญหน้าตวัต่อตวั อยา่งเป็น
ทางการนั้น ไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัโอกาสความความหนา้ในอาชีพของตนเอง อีกทั้งยงัขาดโอกาส
ในการแลกเปล่ียนและแสดงความคิดเห็นของตนเอง ระหว่างการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัโดยหวัหนา้งาน
ของตนเอง ทั้งน้ีผูว้ิจยัเห็นว่าระดบัต าแหน่งของพนกังานกลุ่ม Generation  Y ท่ีอยู่ในช่วงอายุ
ระหว่าง 34 – 38 ปีนั้น ส่วนใหญ่นั้นอยู่ในระดบัหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารระดบัตน้ ซ่ึงอาจไดรั้บ
ความไวว้างใจจากหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารระดบักลางว่าสามารถบริหารจดัการและรับผดิชอบงาน
ของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม จึงเป็นเหตุใหห้วัหนา้งานของพนกังานกลุ่ม Generation  Y ท่ีอยูใ่นช่วง
อายดุงักล่าว ลดการใหค้วามส าคญัในเร่ืองของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัลงไป  
 
 ข้อเสนอแนะผู้บริหาร 
 จากการสัมภาษณ์ พนักงานเอกชนกลุ่ม Generation Y ส่วนใหญ่ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า 
ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัอย่างต่อเน่ือง (ongoing feedback) นอกเหนือไปจากการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
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อย่างเป็นทางการ เช่นการพูดคุยหรือการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอย่างไม่เป็นทางการ เน่ืองจากสามารถ
ช่วยใหรั้บทราบถึงส่ิงท่ีตอ้งปรับเปล่ียนแกไ้ขไดอ้ย่างรวดเร็วและทนัท่วงที อีกทั้งการพูดคุยกนัอยา่ง
ไม่เป็นทางการนั้นยงัช่วยลดความเครียดและยกระดบัความสัมพนัธ์จากการท างาน อีกทั้งยงัเป็น
โอกาสให้พนักงานไดน้ าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆของตนเองท่ีแตกต่างไปจากหลกัเกณฑ์และรูป
แบบเดิมๆ ซ่ึงเป็นการยกระดบัของความรู้สึกดา้นจิตใจไปอีกทางหน่ึงดว้ย ซ่ึงขอ้เสนอแนะดงักล่าว 
สอดคลอ้งกบัลกัษณะร่วม (Stereotype) ของกลุ่ม Generation Y ท่ีชอบการแลกเปล่ียนประสบการณ์
และทกัษะการท างานระหว่าง จึงควรสร้างวฒันธรรมในการร่วมมือกนัท างานแบบ "brainstorming" 
เพ่ือรับฟังและระดมความคิดเห็นท่ีหลากหลาย อีกทั้ งยงัแสดงให้เห็นถึงการให้ความส าคัญกับ
แนวความคิดของพนักงาน กลุ่ม Generation Y ช่วยเพ่ิมความผูกพันระหว่างบุคคล และสร้าง
สภาพแวดลอ้มเชิงบวกในการท างานอีกดว้ย (ทบัขวญั หอมจ าปา, 2557) 
 ทั้งน้ีจากการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีท าให้การติดต่อส่ือสารมีหลากหลายช่องทาง 
และมีความสะดวกรวดเร็วมากข้ึน รวมถึงการใชช่้องทางส่ือ social media เช่น line กลุ่ม เพื่อติดตาม
งานและให้ข้อมูลยอ้นกลบั ซ่ึง พนักงาน กลุ่ม Generation Y ส่วนใหญ่ให้ความเห็นตรงกันว่า 
สามารถน าเอาช่องทางดังกล่าวมาใช้ในการท างาน เพื่อติดตามงานและให้ข้อมูลยอ้นกลบัได้ 
เน่ืองจากเป็นช่องทางการติดต่อส่ือสารท่ีสะดวกรวดเร็ว และมีค่าใชจ่้ายต ่า แต่น าวิธีดงักล่าวมาใช้
อย่างระมดัระวงั เพื่อป้องกนัความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือน หรืออคติท่ีเกิดจากความเขา้ใจท่ีไม่ตรงกนั 
จากการการตีความผา่นตวัอกัษร จากช่องทางส่ือ social media ดงันั้นส่ือ social media เช่น line กลุ่ม
นั้น  พนักงานกลุ่ม Generation Y มองว่าเป็นวิธีการท่ีไม่เหมาะสมหากตอ้งน ามาใชเ้พื่อให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัอย่างเป็นทางการ โดยกลุ่ม Generation Y เลือกการพูดคุยแบบเผชิญหน้าแบบตัวต่อตัว
มากกว่า 
 ดงันั้นหัวหน้างานไม่ควรละเลยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่พนักงานกลุ่มดงักล่าว และควร
พิจารณาถึงความเหมาะสมของรูปแบบและวิธีการ รวมถึงความสม ่าเสมอของการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั
เพ่ือป้องกนัปัญหาจากการขาดความรู้สึกถึงโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงานกลุ่มน้ี และ
กระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์รท างานอยา่งเต็มความสามารถดว้ยความเต็มใจ 
 
สรุปข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
 โดยสรุป เพื่อใหผู้บ้ริหารและ/หรือผูน้  าองคก์รสามารถตอบสนองต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 
อนัจะส่งผลต่อประประสิทธิภาพของการท างานและความส าเร็จขององคก์ร และเพื่อเป็นการป้องกนั
ปัญหาดา้นการบริหารจดัการบุคลากรอีกทั้งเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนักงาน
กลุ่ม  Generation  Y ดงันั้น ผูบ้ริหาร ผูน้  าองคก์ร หวัหนา้งานควรตระหนกัรู้ว่า การจดัการทรัพยากร
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บุคคล ในเร่ืองของการพัฒนาทักษะ วิธีการประเมินผลงาน และการให้ข้อมูลยอ้นกลับ นั้นมี
ความส าคัญและเป็นหน้าท่ีของตน ไม่ เ พียงแต่เป็นหน้าท่ีของฝ่ายทรัพยากรบุคคลเท่านั้ น 
ขณะเดียวกนัต้องมีวิธีการบริหารจัดการอย่างเหมาะสม เพื่อให้พนักงานได้รับทราบถึงโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเองอยา่งชดัเจน ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมัน่ในการท างาน ซ่ึง
จะช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานไดแ้สดงถึงความพร้อมของตนเองจากการรับผดิชอบภาระงานท่ีมากข้ึน 
รวมถึงพร้อมความรับผดิชอบจากต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอนาคตดว้ย 

 
 

5.2 ข้อจ ากัดงานวจิยัและข้อเสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 
 จากการท าวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัพบขอ้จ ากดัในงานวิจยัและมีขอ้เสนอแสะส าหรับงานวิจยัใน
อนาคตดงัน้ี 

1. เน่ืองจากการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative) และมีจ  านวนตวัอยา่ง 
เพียง 30 คน อาจท าให้ผลการวิจัยอยู่ในขอบเขตท่ีจ  ากัด ดังนั้นการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไปควรเพ่ิม
จ านวนกลุ่มตัวอย่างให้มากข้ึนเพ่ือหารูปแบบและความเช่ือมโยงความสัมพนัธ์รวมถึงท าการ
เปรียบเทียบผลท่ีไดจ้ากงานวิจยัช้ินน้ี 

2. งานวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ารจดัแบ่งกลุ่มของ Generation Y โดยใชเ้กณฑข์องอาย ุ
เป็นหลกั ซ่ึงก  าหนดใหเ้ป็นผูท่ี้มีอาย ุระหว่าง 23 – 38ปี หากใชเ้กณฑอ่ื์นเพื่อก  าหนด Generation อาจ
ท าใหไ้ดผ้ลลพัธข์องงานวิจยัท่ีแตกต่างออกไป 

3. งานวิจยัน้ี เป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability 
method) โดยกลุ่มตวัอยา่งหลกัท่ีไดท้  าการส ารวจนั้นเป็นพนกังานประจ าส านกังานและพนกังานสาย
สนบัสนุน อีกทั้งไม่ไดมี้การก าหนดประเภทกลุ่มธุรกิจของกลุ่มตวัอยา่ง  ดงันั้นผลการวิจยัน้ีอาจไม่
ครอบคลุมและอาจไม่สามารถใช้เป็นตัวแทน พนักงานเอกชน กลุ่ม  Generation Y โดยทัว่ไปได้ 
ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตควรท าการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability method) ซ่ึง
เป็นวิธีท่ีท าใหป้ระชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นตวัอยา่ง รวมถึงท าการศึกษาเปรียบเทียบกลุ่ม
ตวัอย่าง ท่ีมีลกัษณะดา้นประชากรศาสน์ ท่ีแตกต่างกนั เช่น ระดบัการศึกษา , พ้ืนท่ีหรือจงัหวดัท่ี
ท างาน, ประเภทขององคก์รท่ีสงักดั เช่นธุรกิจการผลิต หรือ ลกัษณะของความรับผิดชอบในงานท่ี
แตกต่างกนั เช่น พนักงานสายปฏิบติัการ เพื่อเปรียบเทียบผลว่ามีความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนั
อยา่งไร 

4. งานวิจยัน้ีมุ่งเนน้ศึกษาเฉพาะ การพฒันาทกัษะ วิธีการประเมินผลงาน และการให ้
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ขอ้มูลยอ้นกลบั  ซ่ึงอาจยงัมีประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ของ
พนกังานองคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Y ดงันั้นงานวิจยัในอนาคตควรเพ่ิมขอบเขตการศึกษาวิจยั
ไปยงัประเด็นอ่ืนๆ  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะร่วม (Stereotype) ของกลุ่มตวัอย่าง เช่น ความเป็นอิสระ
ในการตดัสินใจในงาน, สภาพแวดลอ้มการท างาน,ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น เพื่อ
เปรียบเทียบ กบัมุมมองกบัของโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีไดท้ าการศึกษาไวแ้ลว้ 
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ความกา้วหนา้ในอาชีพ ของพนกังานองคก์รเอกชน กลุ่ม Generation Yในองคก์รท่ีตนสงักดั  

(เขตกรุงเทพมหานคร) 
 

ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต วิทยาลยัการ
จดัการมหาวิทยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคง์านวจิยัดงัน้ี 

1.เพื่อใหท้ราบถึงวิธีการประเมินผลงานท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ
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รวมถึงการไดรั้บการยอมรับและความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการศกึษาดูงาน ฝึกอบรม
เพ่ิมเติม เป็นตน้ 
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 การพฒันาทักษะ  หมายถึง การพฒันาความชดัเจน ความช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึง
บุคคลสามารถสร้างข้ึนไดจ้ากการเรียนรู้ การฝึกฝน การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ทั้ง ทกัษะดา้นความรู้ 
(Hard Skills ) และทกัษะดา้นสงัคม (Soft Skills) เช่น ทกัษะการอาชีพ ทกัษะทางภาษา มนุษย์
สมัพนัธ ์ความเป็นผูน้  า เป็นตน้ 
 วธิีการประเมนิผลการปฏิบตังิาน หมายถึง วิธีการใดๆท่ีผูท้  าการประเมิน ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน 
ผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน ไดบ้นัทึกหรือลงความเห็นเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานในช่วงเวลา
หน่ึงๆ ของผูถู้กประเมิน วา่มีความสามารถปฏิบติังานไดดี้เพียงใดโดยพิจารณาจากปริมาณและ
คุณภาพของงานท่ี จากการสงัเกตและวนิิจฉยัโดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานหรือความคาดหวงัท่ีตั้งไว ้
 การให้ข้อมูลย้อนกลบั หมายถึง การส่ือสารดว้ยวิธีการใดๆ เพื่อใหผู้อ่ื้นไดรั้บทราบถึง 
ขอ้มูลความตอ้งการ ความคาดหวงั เพื่อก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใหม่ท่ีดีข้ึน 
_______________________________________________________________________________ 
ส่วนที่ 1: ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

1. เพศ............................................................................... 
2. อาย ุ

a. อายรุะหว่าง 23 – 27 ปี  
b. อายรุะหว่าง 28 – 33 ปี 
c. อายรุะหว่าง 34 – 38 ปี 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด………………………………………………. 
4. ระยะเวลาการท างานของต าแหน่งปัจจุบนัในองคก์รท่ีท่านสงักดั 

a. นอ้ยกว่า 1 ปี 
b. 1 – 3 ปี 
c. มากกว่า 3 ปี 

5. โปรดอธิบายลกัษณะและขอบเขตความรับผดิชอบของงานในต าแหน่งปัจจุบนัของท่าน
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 

ส่วนที่ 2:การพฒันาทกัษะที่ต้องการเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 
กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีดว้ยการอธิบาย 

1. ดว้ยต าแหน่งงานและขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน คิดว่าความกา้วหนา้ในอาชีพ 
คืออะไร 
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................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 
2. โดยทัว่ไปใน มุมมองของท่าน คิดว่าความกา้วหนา้ในอาชีพ คืออะไร

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................  
3. ท่านคิดว่าทกัษะดา้นใดบา้งท่ีจ  าเป็นและสามารถช่วยส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพของ

ท่าน
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................  

4. ท่านคิดว่าการพฒันาทกัษะท่ีท่านตอ้งการ เก่ียวขอ้งต่อความตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของท่านอยา่งไร 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................  

5. ท่านคิดว่าการพฒันาทกัษะท่ีท่านไดรั้บจากหวัหนา้งานหรือองคก์รท่ีท่านสงักดัในปัจจุบนั 
เก่ียวขอ้งต่อความตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพของท่านอยา่งไร 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 

ส่วนที่ 3:วธิีการประเมนิผลงานที่เกีย่วข้องกบัโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีดว้ยการอธิบาย 

1. โปรดอธิบายรูปแบบและวิธีการประเมนิผลงานท่ีใชใ้นองคก์รท่ีท่านสงักดั
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................ 

2. ท่านคิดว่าวิธีการประเมินผลงานท่ีใชใ้นองคก์รท่ีท่านสงักดั มีความเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานและต าแหน่งงานของท่านอยา่งไร
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................................................................................................................................................

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................ 
3. ท่านคิดว่าวิธีการประเมินผลงานท่ีใชใ้นองคก์รท่ีท่านสงักดัเก่ียวขอ้งต่อความตอ้งการ

กา้วหนา้ในอาชีพของท่านอยา่งไร
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................ 

4. ท่านคิดว่าท่านคิดว่าวิธีการประเมนิผลงานท่ีสามารถช่วยใหท่้านกา้วหนา้ในอาชีพไดค้วรมี
ลกัษณะอยา่งไร
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................ 

ส่วนที่ 4:รูปแบบของการให้ข้อมูลย้อนกลบัที่ส่งผลต่อโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 
กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีดว้ยการอธิบาย 

1. โปรดอธิบายรูปแบบและวิธีการใหข้อ้มูลยอ้นท่ีใชใ้นองคก์รท่ีท่านสงักดั 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................  

2. ท่านคิดว่ารูปแบบและวิธีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีใชใ้นองคก์รท่ีท่านสงักดั มีความ
เหมาะสมกบัลกัษณะงานและต าแหน่งงานของท่านอยา่งไร
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................  

3. ท่านคิดว่าวิธีการใหข้อ้มลูยอ้นกลบัท่ีใชใ้นองคก์รท่ีท่านสงักดัสามารถเก่ียวขอ้งต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพไดอ้ยา่งไร
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
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4. ท่านมีโอกาสในการแลกเปล่ียนและแสดงความคิดเห็นแก่หวัหนา้งานของท่านจากการ
รับทราบขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งไร
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 

5. ท่านคิดว่ารูปแบบและวิธีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัท่ีช่วยใหท่้านกา้วหนา้ในอาชีพไดค้วรมี
ลกัษณะอยา่งไร
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 

ส่วนที่ 5: ความคดิเหน็และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ 

ขอขอบพระคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม นกัศกึษาสาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยั
การจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 




