
 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 

โอภาส จูเลศิตระกูล 

 
 
 

 
 
 
 

สารนิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

วิทยาลยัการจัดการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
พ.ศ. 2564 

 
ลขิสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัมหิดล 



ก 

 
สารนิพนธ์ 

เร่ือง 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรช่ันวายในกรุงเทพมหานคร 

 
ไดรั้บการพิจารณาให้นบัเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 

ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต 
วนัท่ี 24 มกราคม พ.ศ. 2564 

 

 
  
 
 ............................................................. 
 นายโอภาส  จูเลิศตระกูล 
 ผูว้ิจยั 
 
 
............................................................. ............................................................. 
รองศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง, ตรียทุธ พรหมศิริ, 
Ph.D. Ph.D. 
อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์ 
 
 
............................................................. ............................................................. 
รองศาสตราจารยว์ิชิตา รักธรรม, ผูช่้วยศาสตราจารยพ์รเกษม กนัตามระ 
Ph.D. Ed.D. 
คณบดีวิทยาลยัการจดัการ กรรมการสอบสารนิพนธ์ 
มหาวิทยาลยัมหิดล 



ข 
 
 

 
กติติกรรมประกาศ 

  
 การศึกษาคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้้วยความกรุณา การให้ค  าปรึกษา และการไดรั้บความ
ร่วมมือจากผู ้เ ก่ียวข้องท่ีได้สละเวลาอันมีค่า ตลอดจนเป็นก าลังใจท่ีดีแก่ผู ้วิจัยเสมอมา ผู ้วิจัย
ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารยพ์ลิศา รุ่งเรือง อาจารย์ท่ีปรึกษา ท่ีกรุณาให้ค  าปรึกษา แนะน า แกไ้ข 
ข้อบกพร่องต่างๆ และคอยให้ก าลังใจอยู่เสมอตลอดระยะเวลาในการท าการศึกษา ผูว้ิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีมีส่วนในการช่วยเหลือให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลวิจยัในคร้ังน้ี และขอบพระคุณกลุ่มตวัอย่างทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
เป็นอย่างดี สุดทา้ยน้ีขอขอบพระคุณครอบครัวและเพื่อนฝูง ท่ีคอยให้ความช่วยเหลือ และคอยเป็น
ก าลงัใจท่ีดีเสมอมา รวมถึงคณาจารยใ์นวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่านท่ีคอยให้ความ
ช่วยเหลือ สนบัสนุนตลอดระยะเวลาในการท าการศึกษา 
 
      

     โอภาส  จูเลิศตระกูล 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 



ค 
 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
FACTORS AFFECTING WORK MOTIVATION OF GENERATION Y IN BANGKOK 
 
โอภาส  จูเลิศตระกูล 6350033 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ : รองศาสตราจารยพ์ลิศา  รุ่งเรือง, Ph.D., ตรียุทธ พรหมศิริ, Ph.D., 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์พรเกษม กนัตามระ, Ed.D. 
 

บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เจเนอเรชั่นวาย
ในกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเจ
เนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร โดยใช้กลุ่มตวัอย่างพนักงานเจเนอชั่นวาย (อายุระหว่าง 21 – 41 ปี) ใน
กรุงเทพมหานคร การวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยศึกษาใน 4 ประเด็นหลกั 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นนโยบายบริหาร ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานและปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 
 ผลการวิจยักลุ่มตวัอย่างพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ดว้ย
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญและน ามาทดสอบสมมุติฐานเชิงถดถอยเชิงพหุ พบว่าปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ดงันั้นหากผูบ้ริหาร
ต้องการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย ควรให้ความส าคัญกับ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
 
ค าส าคญั : แรงจูงใจ / เจเนอเรชัน่วาย 
 
51 หนา้ 



ง 
 

 
 

สารบัญ 
 
 

 หน้า 
กติติกรรมประกาศ  ข 
บทคัดย่อ  ค 
สารบัญตาราง  ฉ 
สารบัญรูปภาพ  ช 
บทท่ี 1  บทน า 1 

1.1 ความเป็นมาของปัญหา 1 
1.2 ค าถามงานวิจยั 3 
1.3 วตัถุประสงคง์านวิจยั 3 
1.4 ขอบเขตงานวิจยั 4 
1.5 สมมติฐานของการวิจยั 4 
1.6 ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 5 
1.7 กรอบแนวคิดในการวิจยั 5 
1.8 นิยามศพัท ์ 6 

บทท่ี 2  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 7 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจในการท างาน 7 
2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 14 

บทท่ี 3  ระเบียบวิธีวิจัย 21 
3.1 รูปแบบงานวิจยั 21 
3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 21 
3.3 การรวบรวมขอ้มูล 22 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 24 



จ 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 
  หน้า 
บทท่ี 4  ผลการวิจัย 25 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 25 
4.2 การวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis) 27 
4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 34 
4.4 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ของตวัแปร (Correlation Analysis) 34 
4.5 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 36 
4.6 ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 37 

บทท่ี 5  การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 38 
5.1 การอภิปรายผลการศึกษา 38 
5.2 ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร (Managerial Implications) 40 
5.3 ขอ้จ ากดัในการวิจยัและขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 41 

บรรณานุกรม  43 
ภาคผนวก  46 
ประวัติผู้วิจัย  51 
 
 
 
 
  



ฉ 
 

 

สารบัญตาราง 
 
 

ตาราง หน้า 
2.1 งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง 14 
3.1 มาตรวดัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 23 
3.2 มาตรวดัท่ีใชใ้นงานวิจยั 23 
4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 25 
4.2 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร (คร้ังท่ี 1) 28 
4.3 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 1) 28 
4.4 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร (คร้ังท่ี 2) 31 
4.5 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 2) 31 
4.6 ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha coefficient ของแบบสอบถาม 34 
4.7 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 35 
4.8 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 36 
4.9 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 37 
  



ช 
 
 

สารบัญภาพ 
 
 

รูปภาพ หน้า 
1.1 กรอบแนวคิดการศึกษาวิจยั 5 
 
 
 



1 

 

 
บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ในปัจจุบนัโลกนั้นมีการเปล่ียนแปลงและมีการขยายตวัอยา่งรวดเร็วในหลากหลายมิติ อาทิ 
สังคม เศรษฐกิจ การเมือง ท าให้เกิดการแข่งขนัด้านธุรกิจทั้งภาคเอกชนและหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
องคก์รต่าง ๆ มีการปรับปรุงและสร้างกลยุทธ์องคก์ารวางแผนระบบงานต่าง ๆ เพื่อหากลยุทธ์ท่ีจะเพิ่ม
ผลประกอบการให้แก่บริษทัมากยิ่งขึ้น ท าให้เกิดการแข่งขันอย่างเขม้ขน้ ก่อให้เกิดการพฒันาของ
เทคโนโลยีอยา่งต่อเน่ือง เกิดการปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางเศรษฐกิจในทุกอุตสาหกรรม เทคโนโลยีนั้น
ท าให้เกิดความตอ้งการติดต่อส่ือสารท่ีเขา้ถึงไดง้่าย ซ่ึงเพิ่มรวดเร็วในการส่งต่อของขอ้มูล  จนกลายเป็น
โลกท่ีไร้พรมแดน หรือ “ยุคโลกาภิวฒัน์” การเปล่ียนแปลง ทั้งปัจจยัภายในและภายนอก ส่งผลกระทบ
ต่อการด าเนินของธุรกิจ การบริหารงานต่าง ๆ นั้น จะบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ได้ตอ้งอาศัย
ทรัพยากรท่ีส าคญั ซ่ึงประกอบดว้ย คน (Man) เงิน (Money) อุปกรณ์เคร่ืองมือ (Material) และการบริหาร
จดัการ (Management) ซ่ึงทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารองคก์รคือ มนุษย ์ ซ่ึงมนุษยแ์ต่คนมีความ
แตกต่างกันไม่เหมือนกัน มีการเปล่ียนแปลงและสามารถพฒันาได้อย่างไม่มีท่ีส้ินสุด ซ่ึงการบริหาร
บุคลากรจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการท่ีหลากหลายของมนุษย ์ เน่ืองจากคุณค่าของคนอยู่ท่ีความรู้  
ทกัษะ และความสามารถของแต่ละคน เม่ือบุคลากรลาออกจากองค์กรไปได้น าความรู้ความสามารถ
ทกัษะต่าง ๆ นั้นออกไปด้วย ส่งผลให้องค์กรสูญเสียคุณค่าของทรัพยากรมนุษยไ์ปดว้ย  ซ่ึงในแต่ละ
องคก์รจะมีความหลากหลายของเจเนอเรชัน่  
 ปัจจุบนัในสังคมการท างาน โดยองคก์รส่วนใหญ่จะประกอบดว้ยบุคลากรหลกัทั้งส้ิน 4 เจ
เนอเรชั่น  คือ เจเนอเรชั่นบี  (Baby Boomer)  เจ เนอเรชั่นเอ็กซ์  (Generation-X) เจ เนอเรชั่นวาย 
(Generation-Y) และ เจเนอเรชัน่ซี (Generation-Z) โดยทั้ง 4 เจเนอเรชัน่น้ีอยู่ร่วมกนัในองคก์รในฐานะ
ผูบ้งัคบับญัชา, ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน จากขอ้มูลสถิติประชากรจากส านกังานสถิติแห่งชาติ 
กระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสังคม มีประชากรท่ีอยูใ่นอายใุนช่วงก าลงัแรงงานกวา่ 38 ลา้นคน และ
เม่ือจ าแนกอายปุระชากรของประเทศไทย พบวา่มีประเทศไทยนั้นมีจ านวนประชากรท่ีอยูใ่น เจเนอเรชัน่
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วาย กว่า 28% ซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีมากท่ีสุดในประเทศไทย กว่า 18.7 ลา้นคน (ขอ้มูลจากปี 2559) ปัจจุบนั
(2564) กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายจะมีอายุระหว่าง 21-41 ปี ซ่ึงถือว่าเป็นช่วงอายุท่ีเร่ิมมีบทบาทส าคญัใน
การขบัเคล่ือนองคก์ร คนเจเนอเรชัน่วายบางคนไดข้ึ้นมาเป็นระดบับริหาร หรือ กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีอยู่ในท่ีท างานในฐานะกลุ่มคนท่ีมีประสบการณ์ คอยเสนอแนะความคิดเห็น หรือแนะน ากลุ่มคนเจ
เนอเรชัน่ซีท่ีพึ่งเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร โดยลกัษณะส าคญัของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย คือ มีความ
เป็นปัจเจกบุคคลสูงชอบตั้งค  าถามและหาเหตุผล มีความอดทนท่ีต ่ากว่าเจเนอเรชัน่รุ่นก่อหนา้ ไม่ชอบ
การสั่งงานท่ีไม่รู้ตน้ตอของงานท่ีท าหรืองานท่ีท าจะส่งผลต่ออะไร และอะไรคือความส าคญัของงานท่ี
ท า และถือว่าการเปล่ียนงานไม่ใช่เร่ืองท่ีแปลกอย่างไร ด้วยเหตุน้ีองค์กรส่วนใหญ่จึงพบปัญหาการ
ลาออกของเจเนอเรชัน่วายอยูบ่่อยคร้ัง (วารี ทิพยเ์นตร, 2560) 
 นอกจากน้ี การท่ีความแข็งแกร่งภายในองค์กรจะสามารถเกิดขึ้นได้นั้นตอ้งพึ่งพาอาศยั     
ทั้งนโยบายของบริษทั และพนกังาน เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ตั้งแต่ ระดบัล่าง
ไปจนถึงระดับสูงสุด เม่ือพนักงานเกิดแรงจูงใจแล้ว จะก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงจะเป็น
ประสิทธิผลของการบริการของพนักงานท่ีแสดงออกมาให้แก่องค์กร ตามนโยบายและ เป้าหมายของ
องคก์ร และรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงในแรงขบัเคล่ือนและการพฒันาขององคก์ร เม่ือเกิดความผกูพนัแลว้ 
จะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จของประสิทธิผลการปฏิบติังานขององคก์ร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเหล่านั้นได้
อย่างมีประสิทธิผลจะก่อให้เกิดการวางแผนกลยุทธ์ การบริหารงานใหม่ เพื่อให้เกิดการได้เปรียบ
ทางดา้นการแข่งขนัทางธุรกิจต่อไป  (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) 
 การบริหารงานขององค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด องค์กรต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องมี                     
การจูงใจให้บุคลากรในองค์กร มีก าลังใจ มีความตั้ งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีอย่าง เต็ม
ความสามารถ เพราะบุคคลท่ีได้รับการจูงใจท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกับความตอ้งการ จะสามารถ
ท างานไดอ้ย่างดี และมุ่งมัน่ท่ีจะให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองคก์รและความส าเร็จของตวั
บุคคลด้วย  บุคลากรจึงเป็นก าลังส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรและเศรษฐกิจ ให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพสู่เป้าหมายท่ีตั้งเป้าไว ้ จึงจ าเป็นตอ้งรักษาบุคลกรท่ีคุณภาพให้คงอยู่ดังนั้นการพฒันา
บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานให้เหมาะสมกบัองคก์รในยคุปัจจุบนัรวมถึง การรักษาบุคลากร
เหล่านั้นให้เป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาองค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการภายใน
องค์กรให้สามารถอยู่รอดได ้จึงเป็นส่ิงส าคญั องค์กรจึงจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักับความรู้สึก และ
ความเป็นอยู่ของพนกังานในองคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร 
ส่ิงเหล่านั้นจะเกิดขึ้นกบัพนักงานไดน้ั้น ขึ้นอยู่กบัแรงจูงใจของบุคลากรในองคก์ร ซ่ึงมีความแตกต่าง
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กนัในแต่ละบุคคล เช่นปัจจยัดา้นผลตอบแทนเงินเดือนสวสัดิการ ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารองคก์ร 
ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เป็นตน้  พนกังานท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังานท่ีดี กบัพนกังานท่ีสมคัรใจและเตม็ใจปฏิบติังานให้
ไดดี้ ก็คือ แรงจูงใจ  
 แรงจูงใจในการท างานนั้นเป็นส่วนสร้างความผูกพนัระหว่างบุคคลกบัองคก์ร ซ่ึงในการศึกษา
งานวิจยัหลายช้ินบ่งช้ีว่า ความพึงพอใจในงานถือเป็นปัจจยัท่ีมีนยัยะส าคญัท่ีท าให้บุคลากรท างานด้วย
ความกระตือรือร้นและมีผลต่อระดบัของความส าเร็จขององคก์รโดยตรง มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ
ของงาน ทุ่มเทในการท างานเต็มความสามารถของตน น าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  แต่ในทาง
ตรงกนัขา้มถา้หากบุคลากรไม่มีความพึงพอใจในงานก็จะเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานลดลง คุณภาพงานต ่าลง และอาจน าไปสู่การลาออกจากงานในท่ีสุด องคก์รต่าง ๆ จึงตอ้งใหค้วาม
ใส่ใจในรายละเอียด เพื่อให้พนกังานใชค้วามสามารถและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ บรรลุ
ซ่ึงเป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว ้
 จากเหตุผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความประสงค์ท่ีจะท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร โดยความรู้ท่ีไดจ้ากงานวิจยั
ในคร้ังน้ีจะช่วยให้องค์กรสามารถสร้าง พฒันา และให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านต่างๆท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นจาก
การขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลท าใหอ้งคก์รสามารถบรรลุตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไวไ้ด ้  
 
 

1.2 ค าถามงานวิจยั 
 ปัจจัยใดส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจ เนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 

1.3 วัตถุประสงค์งานวิจัย 
 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร 
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1.4 ขอบเขตงานวิจัย 
1. รูปแบบของงานวิจยั 

 งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง 
(Cross-sectional Study) 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งส าหรับงานวิจยั 
 ประชากรของงานวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานเจเนอเรชั่นวาย (อายุระหว่าง 21-41 ปี)                
ในกรุงเทพมหานคร โดยท าการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) จ านวน 400 คน 

3. เคร่ืองมือท่ีใชส้ าหรับงานวิจยั 
 ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

4. ระยะเวลาในการท าวิจยั 
 การวิจัยเร่ิมต้นในเดือนพฤษภาคม 2564 และเสร็จส้ินในเดือนธันวาคม 2564 โดยรวม
ระยะเวลาในการด าเนินการวิจยัทั้งส้ิน 8 เดือน 
 
 

1.5 สมมติฐานของการวิจัย 
 ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสมมติฐานในการวิจยัตามวตัถุประสงคไ์วด้งัน้ี 
 H1 : ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารส่งผลเชิงบวก ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 H2 : ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 H3 : ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวก ต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 H4 : ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ ส่งผลเชิงบวก ต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
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1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายใน

กรุงเทพมหานคร เพื่อใหอ้งคก์รต่างๆ สามารถส่งเสริมปัจจยัดงักล่าวใหเ้กิดขึ้นในองคก์ร 
2. ผลของงานวิจัยน้ี สามารถน าไปใช้เพื่อประโยชน์ในการต่อยอดส าหรับงานวิจัยท่ี

เก่ียวขอ้งต่อไป 
 
 

1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดการศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
เจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร มีดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย 
ท่ีมา Herzberg (1959) 
 
 

นโยบายการบริหาร 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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1.8 นิยามศัพท์ 
1. คนเจเนอเรชัน่วาย หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2542 
2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการเพิ่มพฤติกรรมให้กบับุคลากรให้มี

ความตอ้งการในการท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเจเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร” คร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาและรวบรวมแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ ตลอดจน
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ และคุณลกัษณะของงาน เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา 
โดยมีสาระส าคญัดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจในการท างาน 
2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการจูงใจในการท างาน 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็นทฤษฎีท่ีถูกคิดคน้
ในปี 1959 โดยนกัจิตวิทยาชาวอเมริกนั นามว่า Frederick Herzberg ท่ีสนใจเร่ืองของแรงจูงใจและความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีพบว่า ปัจจัยท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจนั้นมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการ
ปฏิบติังานเรียกว่าปัจจยัจูงใจ (Motivations) และปัจจยัท่ีมีหนา้ท่ีค ้าจุนหรือเสริมแรงเพื่อไม่ให้เกิดส่ิงท่ี
ไม่ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 

1) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดทศันคติและการรับรู้ในเชิงบวก ประกอบดว้ย 
การไดรั้บการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ พนักงานไดรั้บการยกย่องและการยอมรับ

จากหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงาน 
ความส าเร็จในงาน (Achievement) คือ การท่ีพนักงานใช้ทกัษะ ความรู้ ความสามารถใน

การแกไ้ขปัญหาในการท างาน เพื่อประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน และเกิดความรู้สึกพึงพอใจใน
งานนั้น 

ลกัษณะของงาน (Work itself) คือ พนกังานรู้สึกว่างานท่ีปฏิบติัอยู่นั้นน่าสนใจ มีความทา้
ทาย สามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานได ้
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ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ พนกังานรู้สึกว่าสามารถรับผิดชอบงานนั้นได้อย่าง
เต็มท่ี โดยไม่ตอ้งมีการก ากบัดูแลในการท างาน สามารถใช้อ านาจในการรับผิดชอบงานนั้นให้ส าเร็จ
ลุล่วงไดด้ว้ยตนเอง 

ความกา้วหน้า (Advancement) คือ พนักงานมีโอกาสท่ีจะเติบโตในองคก์ร เช่นการไดรั้บ
การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะและศกัยภาพในการท างาน หรือไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 

2) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีมีเสริมแรงเพื่อไม่ให้เกิดส่ิงท่ีไม่ก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

เงินเดือน (Salary) โครงสร้างเงินเดือนมีความเหมาะสมกบังาน รวมถึงสวสัดิการต่างๆ ท า
ใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจ 

สภาพการท างาน (Working Condition) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่แสงสวา่ง เสียง 
อากาศ สถานท่ีตั้งของท่ีท างานมีความปลอดภยั สะอาด ถูกสุขลกัษณะ มีอุปกรณ์ท่ีคอยอ านวยความ
สะดวกในการท างาน 

ผู ้บังคับบัญชา (Supervision)  การท่ีผู ้บังคับบัญชาสามารถบริหารงานได้อย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นและความสามารถไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
Relation Supervisor, Subordinate, Peer) มีความสัมพันธ์อันดีในการท างานระหว่าง ผู ้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน สามารถช่วยเหลือเก้ือกูลกนัเพื่อให้สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ย่าง
ราบร่ืน 

นโยบายการบริหารงานองค์การ (Company Policies and Administrative Policies) การ
วางแผนงานและการบริหารงานองค์การ ไดแ้ก่ กฎ ขอ้บงัคบั ระเบียบการปฏิบติังานได้มีการก าหนด
ขอบเขตอยา่งชดัเจน 

ความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลมาจากการท างานท่ี
ส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังาน 

ความมัน่คงในงาน (Job Security) พนักงานรู้สึกว่าองคก์ารสามารถให้ความมัน่คงในการ
ท างานได ้
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 ความหมายของการจูงใจการท างาน 
 ในปัจจุบนัองคก์รทัว่ไปทุกแห่งนั้น อาจจะกล่าวไดว้า่ส่ิงแรกท่ีผูบ้ริหารองคก์รตอ้งค านึงถึง
คือ การกระตุน้ให้พนกังานทุกคนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2558) โดยส่วน
คนท างานก็ท าเพื่อสนองความตอ้งการของตนดว้ยเหตุผลต่าง ๆ เช่น เพื่อผลตอบแทนเป็นเงิน กบัไม่เป็น
ตวัเงิน ไดแ้ก่ ความพอใจหรือการยอมรับนับถือจากผูอ่ื้น เป็นตน้ ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีส่วนไดส่้วน
เสียกบัการท างานของพนักงาน ควรมีความรู้ความเขา้ใจดา้นจิตวิทยาการท างานมาใช้กบัพนักงานให้
เหมาะสมตามลกัษณะของแต่ละบุคคล ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง มีผูใ้ห้ความหมายของ
แรงจูงใจในการท างาน ไวด้งัน้ี 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิตติ (2550) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า เป็นแรงจูงใจเป็น
วิธีการชกัน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบติัตามวตัถุประสงค ์โดยส่ิงจูงใจจะเกิดขึ้นไดจ้ากภายในและ
ภายนอกตวับุคคล เป็นแรงกระตุน้หรือส่ิงเร้าเพื่อช่วยให้การกระท าต่าง ๆ ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  ท าให้
บุคคลคนหน่ึงไดท้ างานดว้ยความตั้งใจ มีความกระตือรือร้นท่ีจะส่งมอบหมายงานท่ีอุทิศ เวลา แรงกาย 
แรงใจ และ สติปัญญา โดยมีความส านึกในหน้าท่ีความรับผิดชอบควบคู่ไปดว้ย เ ป็นความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังาน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีส าคญั 
 ธิดา สุขใจ (2548) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลงัจากภายในและภายนอก
ซ่ึงช่วยกระตุน้พฤติกรรมให้บุคคลท าในส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเต็มใจ และเป็นตาม
กระบวนการจูงใจของแต่บุคลล 
 สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือส่ิงท่ีอยู่ภายในตัวบุคคลซ่ึงเป็นแรง
ขบัเคล่ือนของแต่ละคนท่ีท าให้กระท าอย่างใดอย่างหน่ึงจนส าเร็จ โดยมีกระบวนการเกิดจากการท่ีทุก
คนมีความคาดหวงั ความตอ้งการ และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขบั เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จและ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้แรงจูงใจจึงมีอิทธิพลในการกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทาง
หน่ึง  และรักษาพฤติกรรมนั้นไวเ้พื่อรักษาความหวงัหรือตวามตอ้งการของตนเอง 
 ชาญเดช วีรกุล (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าจากภายใน ส่ิงจูงใจหรือส่ิงโนม้
นา้วจิตใจให้บุคคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรม ความคิด ความเช่ือมัน่และความตั้งใจพยายามท่ีจะกระท าส่ิง
ใดส่ิงหน่ึง เพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตงับุคคลสร้างไว ้
 Vroom (1964) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะของความเต็มใจหรือการตั้งใจในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย โดยท่ีสามารถตอบสนองความพึ่งพอใจของบุคคล โดยแรงจูงใจเป็น
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หน้าท่ีหน่ึงของผูบ้งัคบับญัชา ท่ีจะตอ้งสร้างให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ างานโดยใช้ความพยายามเพื่อใช้
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 Domjan (1966) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง ภาวะการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าของบุคคล 
โดยบุคคลจงใจกระท าหรือแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมนั้น ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 Kinicki and Williams (2008) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาท่ี
เร่ิมตน้จากความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการผลกัดนัใหเกิดพฤติกรรม 
และผลของพฤติกรรมนั้นจะเกิดซ่ึงเป้าหมายหรือรางวลัท่ีจะท าใหบุ้คคลพึงพอใจ 
 สมพงษ์ เกษมสิน (2526) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะแสดงออกหรือ
ปฏิบติัตามส่ิงท่ีตอ้งการ โดยมีส่ิงจูงใจทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล 
 วิภาพร มาพบสุข (2540) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุ้นดว้ยปัจจยั
ต่างๆทั้งภายนอกและภายใน เพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ี
ตั้งใจไว ้
 มลัลิกา ตน้สอน (2544) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึงความยินดีและเต็มใจของบุคคลท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารปฏิบติังานนั้นสามารถบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมา
ในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใด  ๆ ท่ีเป็น
แรงผลกัดัน กระตุน้หรือโน้มน้าว ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือการท าตามเป้าหมายท่ีก าหนด ด้วย
ความเตม็ใจ 
 เสนาะ ติเยาว ์(2553) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ท่ีเกิดจากความ
ตอ้งการท่ีจะได้รับการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรม โดยส่ิงกระตุน้ประกอบดว้ย
ปัจจัยความต้องการพื้นฐาน อาทิ ความส าเร็จในการท างาน การเจริญเติบโตในการท างาน ปัจจัย
สุขอนามยั นโยบายการบริหาร ค่าจ้างส่ิงตอบแทนท่ีได้รับ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน และความมัน่คงในการท างาน 
 ราณี อิสิชยักุล (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือความเต็มใจภายในท่ี
เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์โดยน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท าให้สรุปความหมายของแรงจูงใจในการ
ท างานได้ดังน้ี แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงกระตุ้นหรือผลักดันซ่ึงเป็นกระบวนการเพิ่ม
พฤติกรรมให้กับบุคลากรให้มีความพยายามท่ีจะท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และมีผลการ

https://www.google.com/search?sxsrf=AOaemvKj1B9vsbLKLmhLB2MeYqaEr4vZZg:1640850064098&q=Kinicki+and+Williams+(2008)&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwibwMzpgov1AhUlTGwGHXDEDdMQkeECKAB6BAgCEDY
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ปฏิบติังานท่ีดียิ่งขึ้น เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีได้ตั้งไว ้โดยมีการศึกษาพฤติกรรมของ
บุคลากรนั้นว่ามีความตอ้งการในดา้นใดมากท่ีสุด และน าความตอ้งการเหล่านั้นมาเป็นจุดมุ่งหมายของ
การปฏิบติังาน เช่น การเล่ือนต าแหน่งการปรับเงินเดือน ความก้าวหน้าในอาชีพ การให้รางวลั การ
ยอมรับนบัถือ เป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเอาใจใส่ในการปฏิบติังานมากขึ้นเพื่อผลประโยชน์ท่ีตนจะ
ไดรั้บและท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานดีขึ้นดว้ย  
  
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ยงัมีการจ าแนกองคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 

 Clelland (1962) กล่าววา่ความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในสังคม วฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีจะพฒันาใหเ้กิดเป็นความตอ้งการขึ้นในตวับุคคล 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) ท่ีตอ้งการมีความสามารถปฏิบติังาน 
ด าเนินกิจกรรมจนบรรลุเป้าหมาย 

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี (Need for affiliation) ตอ้งการความรักใคร่ชอบพอเป็น
มิตรกบับุคคลรอบขา้ง 

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) ตอ้งการมีต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีมีอ านาจ
บงัคบับญัชา ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
 จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546)  แบ่งองคป์ระกอบเป็น 2 ประการ คือ 

1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกนั มีความแตกต่างกนัในส่ิงท่ี
เป็นธรรมชาติ เช่น  กรรมพนัธุ์ นิสัย อารมณ์  ความต้องการ ผิวพรรณ เป็นต้น แต่ธรรมชาติท่ีเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจ คือ 

1.1 แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ท่ีท าเกิดกิจกรรมท่ีจะบรรเทาหรือ
ลดความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความต้องการท่ีเป็นความ
ประสงคอ์ยา่งรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นตน้ แรงขบัเหล่าน้ีจะตอ้งก่อพฤติกรรมอยา่งใดอย่าง
หน่ึง ใหแ้รงขบัหายไป  ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ีมี 2 ประเภท ดว้ยกนั 

1.1.1  แรงขบัภายในร่างกาย (Primary Drive) หรือว่าแรงขบัปฐมภูมิ ได้แก่ แรง
ขบัท่ีเกิดอยู่ภายในร่างกาย การเกิดแรงขบัขึ้นในร่างกาย แปลว่าร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนท าให้เกิด
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ความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่ายกายน้ีแต่ละคนจะ
มีไม่เท่ากนั 

1.1.2  แรงขบัภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) หรือว่าแรงขบัทุติยภูมิ คือ แรง
ขบัท่ีมาจากภายนอกร่างกายไดแ้ก่ พวกแรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการ ดา้นสติปัญญา ดา้นอารมณ์ และ
สังคม ซ่ึงความตอ้งการของแต่ละบุคคลจะมีความสนใจ ความตอ้งการ และแรงกระตุน้ท่ีมากนอ้ยต่างกนั 
และเช่นกนัแรงขบัประเภทน้ีก็มีไดท้ั้งทางบวกและทางลบ 

1.2 ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความวิตกกงัวลเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์เป็น
เจตคติด้านอารมณ์ และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึง ท่ีเรียกว่า  
Sentiment Concerning the Future พอเกิดความวิตกกงัวลก็จะเกิดความกลวัต่าง ๆ 

2. สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ เน่ืองจาก
องคป์ระกอบท่ี 2 เป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม  

 จากการทบทวนและศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท าให้สรุปไดว้่า องคป์ระกอบของแรงจูงใจ
ในแต่ละตัวบุคคลอาจไม่เหมือนกันทั้งหมด ปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายในตัวบุคคลและสภาพแวดล้อมท่ี
แตกต่างกนัมีส่วนเก่ียวขอ้งท าใหเ้กิดแรงจูงใจ อีกทั้งยงัขึ้นอยูก่บัเป้าหมายของแต่ละตวับุคคล 

 
  ความส าคัญของการจูงใจในการท างาน  
  การจูงใจนั้นเป็นส่ิงส าคญัในการบริหารงาน การสร้างขวญัและก าลงัใจ ท่ีจะผลกัดนัเอา
ความสามารถของคนออกมาได ้อาจกล่าวไดว้่า การจูงใจเป็นการสร้างพลงังานความสามารถออกมา
เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ ตามเป้าหมาย ความส าคญัของการจูงใจ อาจแยกเป็นประเด็นส าคญั ไดแ้ก่  

1. ความส าคญัต่อองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นการบริหารงานบุคลากร คือ ช่วยให้
องคก์รไดค้นดีมีความสามารมาร่วมท างานดว้ยและรักษาคนดี ๆ เหล่านั้นใหอ้ยูใ่นองคก์รต่อไปนาน ๆ  

2. ความส าคัญต่อผูบ้ริหาร ช่วยให้การมอบอ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถขจดัปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยให้อ านาจหน้าท่ีของ
ผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเอ้ือต่อการสั่งการ 

3. ความส าคญัต่อบุคลากร คือ สนองต่อความตอ้งการของบุคลากร และเป็นธรรมกบัทุก
ฝ่าย ท าให้พนักงานมีขวญัและก าลงัใจ ไม่เบ่ือหน่ายงานและทุ่มเทกับการท างานเต็มท่ีท าให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
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 อีกทั้งแรงจูงใจนั้นมีความส าคญัโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล เพราะแรงจูงใจนั้นเป็น
ตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปซ่ึงการท่ีจะเขา้ใจถึงเหตุในการแสดงออกของ
พฤติกรรมของตวับุคคลนั้น มีความจ าเป็นกบัการบริหารองคก์รในปัจจุบนั ท่ีเผชิญกบัสภาพการแปลง
เปล่ียนท่ีรวดเร็วและปัญหาท่ีซับซ่อน ซ่ึงทรัพยากรบุคคลนั้นมีความแตกต่างจากเทคโนโลยี โดยบุคคล
นั้นสามารถมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มขึ้นและลดลงไดต้ลอดเวลา ซ่ึงต่างจากเทคโนโลยีและ
เคร่ืองจกัร ท่ีมีมาตรวดัในการท างานท่ีชดัเจน โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นมีความส าคญัท่ีจะดึง
ประสิทธิภาพการท างานของแต่ละตวับุคคล เพื่อให้การบริหารงานนั้นเป็นไปตามเป้าหมายหรือบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้โดยองคก์รจะมีประสิทธิภาพมากหรือนอ้ยเพียงใดนั้นขึ้นอยูก่บัการร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบัติงานของผู ้ปฏิบัติงาน การท่ีบุคลากรจะร่วมมือกับองค์กรหรือไม่นั้ น ขึ้ นอยู่กับ
ผูบ้งัคบับญัชานั้นมีความเขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากหรือนอ้ยเพียงใด หรือสามารถน า
วิธีการต่างๆ มาจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้มีความมุ่งมัน่ ตั้งใจท่ีจะท างานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององค์กร ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นหน้าท่ีท่ีส าคัญของผูบ้งัคับบัญชาท่ีจะเป็นผูท่ี้เก่ียวข้อง
โดยตรงกับการจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาท่ีมีความคิด ความจ้องการแตกต่ างกันให้แสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมท่ีมีปะสิทธิภาพในการท างาน  
 จากความส าคญัของแรงจูงใจ ผูว้ิจยั สรุปไดว้่า แรงผลกัดนัท่ีอยู่ภายในของตวับุคคล ท่ีส่ง
พลงัออกมาท าใหพ้ฤติกรรมของมนุษย ์มีแรงท่ีจะขบัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ ดา้นความรู้ ความสามารถท่ีมี
อยู่ องค์กรจึงตอ้งสร้างบรรยากาศภายในองค์กรให้เป็นแรงจูงใจใน การปฏิบติังานของพนักงาน และ
น าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน พร้อมทั้งจะตอ้งมีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานให้
เหมาะสมกบังาน จะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงาน ในการแสวงหาส่ิงใหม่ ๆ และท างานดว้ย
ความเตม็ใจ เกิดความมานะบากบัน่ท่ีจะประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
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2.2 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในกรุงเทพมหานคร ดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตาราง 2.1 งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
นวารา  นาค
เวก (2555) 

สถานภาพของ
พนกังานราชการ
กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพ
ส านกังาน
ปลดักระทรวง
พาณิชย ์

พนกังานส านกังาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์
17 คนและ ผูบ้ริหาร
ส านกังาน
ปลดักระทรวงพาณิชย ์2 
คน 

ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ 
ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ในการ
ท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั การ
ปกตรองบงัคบับญัชา และความ
มัน่คง ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 
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ตาราง 2.1 งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
วรรณา 
อาวรณ์ 
(2557) 

แรงจูงใจในการ
ท างานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการ
รัฐสภา ระดบั
ปฏิบติังาน 
ส านกังาน
เลขาธิการสภา
ผูแ้ทนราษฎร 

ขา้ราชการรัฐสภาระดบั
ปฏิบติังาน จ านวน 200 
คน 

ผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะงาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน
และผลตอบแทน ความมัน่คงในการ
ท างาน ความกา้วหนา้ในงาน นโยบาย
และการบริหารงาน เทคนิคการ
ควบคุมดูแล การรับผิดชอบในงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความส าเร็จในงาน และการไดรั้บการ
ยอมรับ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยเรียงล าดบัจากมากไปหา
นอ้ย 

ปฐมวงค ์สีหา
เสนา (2557) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
บุคลากรเทศบาล
ค่ายเนินวง ต าบล
บางกะจะ อ าเภอ
เมืองจนัทบุรี 
จงัหวดัจนัทบุรี 

บุคลากรเทศบาลต าบล
บางกะจะ จงัหวดั
จนัทบุรี จ านวน 45 คน 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน ความส าเร็จในการ
ท างาน สถานะของอาชีพ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความมัน่คงในงาน การปกครอง
บงัคบับญัชา ส่งผลต่อแรงจูงใจเป็น
อยา่งมากมากท่ีสุด ความ
รับผิดชอบ การไดรั้บการยอมรับ 
ความเป็นอยูส่่วนตวั สภาพการ
ท างาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นโยบายการ
บริหาร โอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
ส่งผลต่อแรงจูงใจมาก 
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ตาราง 2.1 งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
วราลกัษณ์ จนั
ดี (2559) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู
โรงเรียนปฐม
วิทยาลยั 2 หลวง
พ่อเงินอนุสรณ์ 

บุคลากรของโรงเรียน
พระปฐมวิทยาลยั 2 
จ านวน 38 คน 

ผลประโยชน์ทางอุดมคติ สภาพ
การอยูร่่วมกนั โอกาสการมีส่วน
ร่วมในการท างานอยา่งกวา้งขวาง 
สภาพการท างาน ทศันคติของ
ผูป้ฏิบติังาน ส่ิงจูงใจดา้นสภาพทาง
กายภาพท่ีพึงปรารถนา มีส่วนช่วย
เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
 

พั ช ริ น ท ร์  
กลายสุวรรณ 
(2560) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั 
ไฮเวย ์จ ากดั 

พนกังานบริษทั ไฮเวย ์
จ ากดั จ านวน 117 คน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ความรับผิดชอบ นิเทศงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความส าเร็จของงาน การยอมรับ
นบัถือ นโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นค่าตอบแทน ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 
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ตาราง 2.1 งานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
วารี ทิพย์
เนตร (2560) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของคน
เจเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานใน
ภาครัฐและเอกชน
ในจงัหวดัชลบุรี 

พนกังานเจเนอเรชัน่วาย
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ
และเอกชนในจงัหวดั
ชลบุรี จ านวน 14 คน 

ทศันคติส่วนบุคคล ทศันคติของ
ครอบครัว ค่าตอบแทน ลกัษณะ
งานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ความสัมพนัธ์ของเพื่อ
ร่วมงานและ โอกาสความกา้วหนา้
ในงาน ส่งผลต่อแรงจูงในของคน
เจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ภาครัฐ 
ค่าตอบแทน ลกัษณะงานท่ีท า 
ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน และ
ความอิสระในงาน ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจ
เนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานใน
ภาคเอกชน 

พงษ์ศกัด์ิ เกษ
ว ง ศ์ ร อ ด 
(2561) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานเทศบาล
เมืองสระแกว้ 
จงัหวดัสระแกว้ 

พนกังานเทศบาลเมือง
สระแกว้ จ านวน 95 คน 

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 
และเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานวิจยัส่วนใหญ่เน้นศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในองค์กรหรือหน่วยงานหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง และมี
ปัจจยัท่ีหลากหลายแตกต่างกนัไป ซ่ึงไม่ไดมี้การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของกลุ่มพนกังานเจเนอ
เรชัน่วายในภาพรวม 
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 เม่ือพิจารณาปัจจยัย่อในแต่ละดา้นแลว้พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงในของคนเจเนอเรชัน่
วายได้แก่ นโยบายการบริหาร (ปฐมวงค์ สีหาเสนา , 2558; พัชรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560; วรรณา 
อาวรณ์, 2557) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2558; พชัรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560;
วรรณา อาวรณ์, 2557; วราลกัษณ์ จนัดี, 2559; วารี ทิพยเ์นตร, 2560) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน (นวารา นาคเวก , 2555; ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 2558; พชัรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560; 
วรรณา อาวรณ์, 2557; วารี ทิพยเ์นตร, 2560) ค่าตอบแทน (นวารา นาคเวก, 2555; พงษศ์กัด์ิ เกษวงศร์อด
, 2561; พชัรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560; วรรณา อาวรณ์, 2557; วารี ทิพยเ์นตร, 2560) ทศันคติส่วนบุคคล 
(วราลกัษณ์ จนัดี, 2559; วารี ทิพยเ์นตร, 2560) ทศันคติของครอบครัว (วารี ทิพยเ์นตร, 2560) ลกัษณะ
งานท่ีท า (นวารา นาคเวก, 2555; ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2558; วรรณา อาวรณ์, 2557; วารี ทิพยเ์นตร, 2560) 
โอกาสความกา้วหน้าในงาน (ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 2558; วรรณา อาวรณ์, 2557; วารี ทิพยเ์นตร, 2560) 
อิสระในงาน (วารี ทิพยเ์นตร, 2560) ความส าเร็จในการปฏิบติังาน (นวารา นาคเวก, 2555; พชัรินทร์ 
กลายสุวรรณ, 2560; วรรณา อาวรณ์, 2557) การไดรั้บการยอมรับนับถือ (นวารา นาคเวก, 2555; ปฐม
วงค์ สีหาเสนา, 2558; พชัรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560; วรรณา อาวรณ์, 2557) ความรับผิดชอบ (นวารา 
นาคเวก, 2555; ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 2558; พชัรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560; วรรณา อาวรณ์, 2557) ความ
เป็นอยูส่่วนตวั (นวารา นาคเวก, 2555; ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2558) ความมัน่คง,การปกครองบงัคบับญัชา 
(นวารา นาคเวก, 2555; ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2558; วรรณา อาวรณ์, 2557) 
 ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงในของพนกังานเจเนอเรชั่นวาย
เพิ่มเติมจากงานดงักล่าว โดยมุ่งศึกษานโยบายการบริหาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์
กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ท่ีอาจมีความสัมพนัธ์กับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เน่ืองจาก งานวิจัยในอดีตล้วนให้ความส าคัญกับนโยบายการบริหาร 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และค่าตอบแทน
และสวสัดิการต่างๆและจากการศึกษางานวิจยัในอดีตพบวา่ ปัจจยัดงักล่าวลว้นส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ท าใหผู้ว้ิจยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัดงักล่าว วา่หากท าการศึกษาในช่วงเวลาปัจจุบนักบักลุ่มคนเจ
เนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ปัจจยัทั้ง 4 ตวัจะส่งผลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานหรือไม่  
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1. ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหาร   
จากงานวิจยัในอดีตช้ีให้เห็นว่า นโยบายการบริหารส่งผลต่อแรงจูงในการปฏิบติังานของ

หน่วยงานภาครัฐ (ปฐมวงค์ สีหาเสนา, 2558; วรรณา อาวรณ์, 2557) และพนักงานบริษทัเอกชน (พชั
รินทร์, 2560) จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจัยพบว่างานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในอดีต เป็นงานวิจัยท่ีมี
การศึกษาเร่ืองของปัจจยันโยบายการบริหารไม่มากและการศึกษาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาท่ีเฉพาะเจาะจง
ในองคก์รใดองคก์รหน่ึง และผูว้ิจยัเห็นว่านโยบายการบริหารถือเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดทิศทาง
และแนวทางการบริหารองค์กรท่ีตอ้งถ่ายทอดมายงัพนักงานทุกคนในองค์กร ผูว้ิจยัจึงให้ความสนใจ
ปัจจยัดงักล่าว เพื่อน ามาศึกษาว่าปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
  ดงันั้นผูวิ้จยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่ 

 H1 : นโยบายการบริหารส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชั่น
วายในกรุงเทพมหานคร 

 
2. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
จากงานวิจยัในอดีตช้ีให้เห็นว่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ (ปฐมวงค์ สีหาเสนา , 2558 ; วราลกัษณ์ จนัดี, 2559 ; วรรณา อาวรณ์, 
2557; วารี ทิพยเ์นตร, 2560) และพนกังานบริษทัเอกชน (พชัรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560) จากการทบทวน
วรรณกรรมผูว้ิจยัพบว่างานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีตเป็นการศึกษาเฉพาะองค์กรซ่ึงมิได้มีการศึกษาใน
ภาพรวมของพนกังานเจเนอเรชัน่วายและในปัจจุบนัท่ีเกิดโรคระบาด Covid-19 ท าใหส้ภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติังานนั้นเปล่ียนแปลงไป ไม่ว่าจะเป็นการท างานท่ีบา้น เคร่ืองมือและเทคโนโลยีท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัจึงใหค้วามส าคญัและสนใจท่ีจะศึกษาตวัแปรดงักล่าว 

 ดงันั้นผูวิ้จยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่ 
 H2 : สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจ
เนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 

3. ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
จากงานวิจยัในอดีตพบว่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ (นวารา นาคเวก, 2555; ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2558; 
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วารี ทิพยเ์นตร, 2560) และพนกังานบริษทัเอกชน (พชัรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560; วารี ทิพยเ์นตร, 2560) 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในอดีต ผูว้ิจยัพบว่าส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเฉพาะเจาะจง ณ 
องค์กรใดองค์กรหน่ึงมิได้ศึกษาในภาพรวมของพนักงานเจเนอเรชั่นวาย และผูวิ้จัยได้ตระหนักถึง
ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพราะในปัจจุบนัการท างานและหนา้ท่ีในต าแหน่ง
งานต่าง ๆ ตอ้งมีความสัมพนัธ์และมีการติดต่อส่ือสาร ระหว่างคนในองค์กรเป็นจ านวนมาก ทั้งใน
รูปแบบผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าใหผู้ว้ิจยัจึงสนใจปัจจยัดงักล่าว 

 ดงันั้นผูวิ้จยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่ 
 H3 : ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 
 

4. ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 
งานวิจยัในอดีตช้ีให้เห็นว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ (นวารา นาคเวก , 2555; พงษ์ศกัด์ิ เกษวงศ์รอด, 2561) และ พนักงาน
บริษทัเอกชน (วรรณา อาวรณ์, 2557; วารี เนตรทิพย ,์ 2560) จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัพบว่า 
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอดีตเป็นการวิจยัท่ีเฉพาะเจาะจงของแต่ละองคก์รมิไดท้ าการวิจยัในภาพรวมของ
พนักงานเจเนอเรชัน่วาย และค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ถือเป็นส่ิงส าคญั เพราะเป็นส่ิงส าคญัท่ี
ช่วยใหพ้นกังานสามารถเล้ียงชีพและด ารงชีวิตได ้ผูวิ้จยัจึงตอ้งการศึกษาตวัแปรดงักล่าว 

 ดงันั้นผูวิ้จยัจึงตั้งสมมุติฐานวา่ 
 H4 : ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคน
เจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร
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บทที่ 3  

ระเบียบวิธีวิจัย 
  
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน        
เจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร มีรายละเอียดของวิธีด าเนินการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการวิจยัท่ีเนน้การใช้
ขอ้มูลตวัเลขยืนยนัความถูกตอ้งของขอ้คน้พบและขอ้สรุปต่าง ๆ ซ่ึงมีรูปแบบการวิจยัเป็นแบบวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2549) งานวิจยัเชิงปริมาณมีความเหมาะสมกบั
วตัถุประสงค์ของงานวิจัยน้ี คือเพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ดว้ยวิธีการวดัผลและวิเคราะห์เชิงสถิติ เพื่อ
น าไปสู่ผลวิจยัท่ีแม่นย  า โดยมุ่งเนน้การใชต้วัเลขเป็นหลกัฐานสนบัสนุนขอ้สรุปต่าง ๆ งานวิจยัน้ีท าการ
เก็บขอ้มูลแบบ Cross-sectional Study หรือการศึกษา ณ จุดเวลา หรือ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง โดยเก็บ
ขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว ซ่ึงมีขอ้ดีคือ ระยะเวลาในการเก็บข ้อมูลสั้ น ไม่จ าเป็นต้องติดตาม จึงใช้
งบประมาณในการวิจยัน้อย แต่มีขอ้เสียคือ ถา้หากส่ิงท่ีศึกษามีการเปล่ียนแปลงตามกาลเวลาอาจท า
ใหผ้ลของการศึกษาแตกต่างออกไป (กรวิชญ ์สัณฑิติ, 2653) 
 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย (ผู ้ท่ี เกิดในระหว่างปี  
พ.ศ. 2523-2543) ท่ีท างานอยู่ในกรุงเทพมหานคร และเน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน  
จึงใช้สูตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของบุญชม ศรีสะอาด (2535) ดว้ยระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
ดงัน้ี  
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N = 
𝑃(1−𝑃)𝑧2

𝑑2
 

   
เม่ือ  N = ขนาดตวัอยา่งท่ีเป็นประชากรนบัไม่ได้ 
 P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูวิ้จยัก าหนดจะสุ่มจากประชากรทั้งหมด 
 Z = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนด 95% ; Z = 1.96 
 d = ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง 

จึงค านวณได ้ N  = 
𝑃(1−𝑃)𝑧2

𝑑2
 

  = 
0.5(1−0.5)1.962

0.52
 

  = 
0.9604

0.0025
 

  = 384.16 (385) 
 จากการค านวณตามสูตร จึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 385 คน  
 การสุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัน้ีใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) เป็นการ
คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยบงัเอิญพบหรือไม่เฉพาะเจาะจง ซ่ึงมีขอ้ดี คือ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถเก็บรวบรวม
ขอ้มูลได้สะดวกรวดเร็วโดยท่ีไม่ได้เจาะจงกลุ่มคนใดกลุ่มคนหน่ึง  แต่มีขอ้เสีย คือ ไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแทจ้ริง (Bailey, 1987) 
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถามแบบอิเลก็ทรอนิกส์เป็นเคร่ืองมือ

หลกัในการเก็บรวมรวมขอ้มูลในการด าเนินการวิจยั โดยแบบสอบถามประกอบดว้ยค าถามทั้งหมด 27 
ขอ้ (ภาคผนวก ก.) ซ่ึงสามารถแบ่งประเด็นค าถามไดท้ั้งหมด 6 ประเด็น ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลเชิงประชากรศาสตร์และค าถามคดักรอง 
2. นโยบายการบริหาร 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
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4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
5. ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ  
6. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ตาราง 3.1 มาตรวดัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ข้อมูลส่วนบุคคล มาตรวัด 

เพศ มาตรวดันามบญัญติั (Nominal Scale) 
อาย ุ มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 

ท่ีอยูอ่าศยัปัจจุบนั มาตรวดันามบญัญติั (Nominal Scale) 
ระดบัการศึกษา มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 

รายได ้ มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
อาชีพ มาตรวดันามบญัญติั (Nominal Scale) 

 
ตาราง 2.2 มาตรวดัท่ีใชใ้นงานวิจยั 

ตัวแปร แหล่งท่ีมา จ านวน 
นโยบายการบริหาร วรรณา อาวรณ์ (2557) 

 
4 ขอ้ 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน วรรณา อาวรณ์ (2557) 4 ขอ้ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน พงษศ์กัด์ิ เกษวงศร์อด (2561) 

      
5 ขอ้ 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ วรรณา อาวรณ์ (2557) 4 ขอ้ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Intrinsic motivation) Low et al. (2001) 4 ขอ้ 

 
 หลงัจากแก้ไขปรับปรุงแบบสอบแลว้ ผูว้ิจยัได้กระจายแบบสอบถามโดยการแจกลิงค์
แบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ ร่วมกับการแจกแบบสอบถามเป็นเอกสารด้วยตัวเองโดยมี
ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามประมาณ 2 เดือน ซ่ึงค าตอบของผูต้อบแบบสอบถามจะถูก
เก็บรวบรวมไวใ้นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ (Microsoft Excel) เพื่อรอน าไปใชป้ระมวลผลต่อไป 
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3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 หลงัจากเก็บรวบรวมข้อมูลจนครบตามเป้าหมายแลว้ ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับ   
การวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดน้ าขอ้มูลมาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งก่อนแลว้จึงน ามาให้คะแนน 
และลงรหัสเตรียมขอ้มูลเพื่อน าไปค านวณดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
(Statistical Package for Social Science) โดยใชส้ถิติวิเคราะห์ ขอ้มูล ดงัน้ี 

1. การวิ เคราะห์ เ ชิงสถิติพรรณนา (Descriptive Statistic)  ส าหรับอธิบายลักษณะ
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยสถิติท่ีใช ้คือ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอา้งอิง อนัประกอบดว้ย 
2.1 การวิเคราะห์ปัจจัย Factor Analysis เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีแท้จริงของ         

ตวัแปร 
2.2 การวิเคราะห์ปัจจัย Factor Analysis เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีแท้จริงของ         

ตวัแปร 
2.3 การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการใชค้่า Cronbach's Alpha 
2.4 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis)  
2.5 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ

สมมุติฐาน โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ p < 0.05  
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
  
 
  จากวิธีการด าเนินการวิจยัท่ีไดอ้ธิบายไวใ้นบทท่ี 3 แลว้ ส าหรับในบทท่ี 4 จะเป็นการ
น าเอาขอ้มูลท่ีได้จากการส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม มาท าการวิเคราะห์และแสดงผลลพัธ์ท่ีได้จาก
งานวิจยั ในส่วนของการอภิปรายผล ขอ้จ ากัดในงานวิจยั ขอ้เสนอแนะในการศึกษาวิจยัเพื่อต่อยอด
ส าหรับงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคต จะถูกกล่าวถึงในบทต่อไป 
  ผูวิ้จัยได้เก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 400 คน และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิติ สามารถสรุปผลวิจยัได ้ดงัน้ี  
 
 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 หลงัจากท่ีได้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง และน ามาใช้ในงานวิจัยน้ีทั้งส้ิน 400 ตวัอย่าง 
สามารถแจกแจงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง ไดด้งัตารางท่ี 4 
 
ตาราง 3.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1. เพศ   
1) ชาย 119 29.8 
2) หญิง 
3) ไม่ตอ้งการระบุ 

273 
8 

68.2 
2 

รวม 400 100 
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ตาราง 4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

2. ระดับการศึกษา   
 1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 16 4 
 2) ปริญญาตรี 344 86 

    3) สูงกวา่ปริญญาตรี 40 10 
รวม 400 100 

3. รายได้   
1) ต ่ากวา่ 20,000 บาท 37 9.3 
2) 20,000 - 40,000 บาท 286 71.5 
3) 40,000 - 60,000 บาท 45 11.3 
4) 60,000 - 80,000 บาท 16 4 
5) 80,000 บาทขึ้นไป 16 4 

รวม 400 100 
สายอาชีพ 

1) ขายและการตลาด 
 

95 
 

23.75 
2) บญัชีและการเงิน 78 19.5 
3) สายการผลิต 47 11.75 
4) บริหารงานบุคคล 41 10.25 
5) วิทยาศาสตร์ 
6) จดัซ้ือและธุรการ 
7) นวตัตกรรมและเทคโนโลยี 
8) อ่ืนๆ 

13 
97 
20 
9 

3.25 
24.25 

5 
2.25 

รวม 400 100 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบว่ากลุ่มตวัอย่างของพนักงานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร         
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 68.2 มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 86         
มีรายได ้20,000 - 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 71.5 และประกอบอาชีพในสายงานจดัซ้ือและธุรการ คิด
เป็นร้อยละ 24.25 
 
 

4.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
 ผู ้วิจัยได้ท าการวิ เคราะห์ องค์ประกอบของปัจจัยต่าง  ๆ ท่ี ส่งผลต่อแรงจูงใจใน                     

การปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร รวมถึงแรงจูงใจดว้ย เน่ืองจากปัจจยั
ท่ีไดร้วบรวมขอ้มูลมานั้นมีความหลากหลายและอาจมีความสัมพนัธ์กนัเอง โดยแบ่งเป็นค าถามปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน
และสวัสดิการต่าง  ๆ (4 ค  าถาม) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (5 ค าถาม) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (4 ค  าถาม) นโยบายการบริหาร (4 ค าถาม) และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
(4 ค  าถาม) จากนั้นไดท้ าการตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้างท่ี
แท้จริง จากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) โดยข้อมูลท่ีมีความเหมาะสมท่ีจะใช้  Factor Analysis 
จะตอ้งมีค่า KMO ไม่ต ่ากวา่ 0.5 และยิง่เขา้ใกล ้1 มากขึ้น ก็หมายความวา่ขอ้มูลชุดนั้นมีความเหมาะสมท่ี
จะท า Factor Analysis มากขึ้นเท่านั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546) โดยจากการตรวจสอบขอ้มูล ไดค้่า 
KMO ของชุดขอ้มูล เท่ากบั 0.813 ผูวิ้จยัจึงน าขอ้มูลดงักล่าวน้ีมาวิเคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงของตวั
แปรต้นและตัวแปรตาม  ผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบการหาโครงสร้างท่ีแท้จริงด้วยวิธี  
Principle Component Analysis เพื่อหาจ านวนองคป์ระกอบท่ีเกิดจากตวัแปรต่าง ๆ โดยท่ีค่า Eigen Value 
จะตอ้งมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดท่ีใช้ในการควบคุมจ านวนองค์ประกอบ จากนั้นจึง
ก าหนดให้โปรแกรม SPSS ท าการหมุนดว้ยวิธี Varimax เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนักของปัจจยัในแต่ละ
องคป์ระกอบ ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนท่ีเกิดจากองคป์ระกอบร่วม 
และค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่า Barlett’s Test Sphericity ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่า Significant เท่ากบั 0.000 ทุกตวั ซ่ึงต ่ากวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 
 ผลของการใช ้Factor Analysis โดยผูวิ้จยัไดพ้ิจารณาค่าน ้ าหนกัขององคป์ระกอบต่าง ๆ ว่า
ตวัแปรใดมีค่ามากท่ีสุดจะอยูท่ี่องคป์ระกอบใด ใหจ้ดัตวัแปรไวใ้นองคป์ระกอบนั้น แต่ตอ้งมีค่าน ้าหนกั
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ของแต่ละองค์ประกอบมากกว่า 0.5 ขึ้ นไป (Hair et al., 2016) ซ่ึงจะแสดงว่าตัวแปรต่าง ๆ มีความ
เท่ียงตรง 
 
ตาราง 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร (คร้ังท่ี 1) 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.824 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3977.727 

df 210 
Sig. 0.000 

 
ตาราง 4.3 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 1) 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 
เงินค่าตอบแทนพิเศษมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติังาน
อยู ่

0.851 -0.130 0.091 0.064 0.081 

หลกัเกณฑก์ารขึ้นเงินเดือน ผลตอบแทน ดา้น
ต่ าง  ๆ  ในองค์กรของท่ าน  เ ป็นไปอย่าง
เหมาะสม 

0.841 0.017 0.181 -0.080 0.027 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน
และต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ 

0.806 -0.002 0.021 0.114 0.129 

ผ ล ต อ บ แ ท น อ่ื น  ๆ  ท่ี ไ ด้ รั บ  เ ช่ น  ค่ า
รักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา ฯลฯ มีความ
เหมาะสม 

0.767 0.041 0.119 0.061 0.133 
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ตาราง 4.3 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสนิท
สนมจริงใจและมีความเป็นกนัเอง 

-0.014 0.839 -0.007 0.161 0.131 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านดูแล
เ อ า ใ จ ใ ส่ ช่ ว ยท่ า นแก้ ไ ข ปัญหา ใ นก า ร
ปฏิบติังาน 

0.107 0.805 0.129 0.120 0.091 

ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานให้ความ
ร่วมมือในการติดต่อประสานงาน 

-0.063 0.805 0.115 0.185 0.121 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านให้
เกียรติในการแสดงความคิดเห็นและรับฟัง
เหตุผลของท่าน 

-0.106 0.730 0.203 0.177 0.140 

ผูบ้ังคับบัญชาของท่านบริหารงานด้วยความ
ถูกตอ้งโปร่งใสและยติุธรรม 

-0.020 0.188 0.822 0.099 0.094 

การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปตาม
กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร 

-0.027 -0.012 0.804 0.246 0.126 

ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาก าหนดนโยบายใน
การบริหารโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ
บริษทัและพนกังานเป็นส าคญั 

0.398 0.150 0.669 -0.081 0.072 

นโยบายในการบริหารงานของบริษทั มีความ
เป็นไปไดใ้นการน าไปสู่การปฏิบติัท่ีสามารถ
ปฏิบติัตามได ้

0.329 0.027 0.626 0.103 0.188 

ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพ
ของพนกังาน 

0.154 0.405 0.584 -0.018 0.278 

ฉนัรู้สึกพึงพอใจมาก เม่ือฉนัท างานไดดี้ -0.100 0.094 0.030 0.839 0.144 
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ตาราง 4.3 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 1) (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 
ฉนัรู้สึกประสบความส าเร็จเม่ือฉนัท างานไดดี้ 0.060 0.202 0.019 0.835 0.124 
เม่ือฉันท างานไดดี้ ท าให้ฉันเติบโตและพฒันา
ในการท างาน 

0.233 0.127 0.077 0.713 0.225 

งานของฉนัท าใหฉ้นัรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง 0.025 0.231 0.249 0.697 -0.024 
สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งพื้นท่ีเป็น
สัดส่วนอยา่งเหมาะสม 

0.045 0.080 0.153 0.112 0.842 

สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีระบบรักษาความ
ปลอดภยัท่ีดีต่อชีวิตและทรัพยสิ์น 

0.071 0.080 0.159 0.134 0.796 

ส านักงานของท่านมีอุปกรณ์ เค ร่ืองใช้ ท่ี
ทนัสมยั เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

0.053 0.168 0.196 0.195 0.652 

ท่ี ตั้ งส านัก ง านของท่ าน  อยู่ ในท า เล ท่ี มี
คมนาคมสะดวก 

0.258 0.164 0.011 0.008 0.549 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่าในการวิเคราะห์องค์ประกอบตวัแปรคร้ังท่ี 1 มีขอ้ค าถามเก่ียวกับ
ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของ
พนกังาน) ไปอยูร่วมกบันโยบายการบริหาร ผูวิ้จยัจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถามน้ี และไดด้ าเนินการวิเคราะห์
องคป์ระกอบตวัแปรคร้ังท่ี 2 ดงัตาราง 4.4 
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ตาราง 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 

พนกังานเจเนอเรชัน่วายในเขตกรุงเทพมหานคร (คร้ังท่ี 2) 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.813 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3685.981 

df 190 
Sig. 0.000 

 
ตาราง 4.5 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 2) 

Rotated Component Matrixa 

  
Component 

1 2 3 4 5 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ 
เงินค่าตอบแทนพิเศษมีความเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติังาน
อยู ่

0.851 -0.131 0.063 0.089 0.081 

หลกัเกณฑก์ารขึ้นเงินเดือน ผลตอบแทน ดา้น
ต่างๆ ในองคก์รของท่าน เป็นไปอยา่งเหมาะสม 

0.842 0.015 -0.079 0.170 0.030 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน
และต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ 

0.807 -0.007 0.117 0.011 0.128 

ผลตอบแทนอ่ืนๆท่ีไดรั้บ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
ค่าล่วงเวลา ฯลฯ มีความเหมาะสม 

0.769 0.036 0.067 0.103 0.133 

ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสนิท
สนมจริงใจและมีความเป็นกนัเอง 

-0.011 0.837 0.162 -0.026 0.133 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านดูแล
เอาใจใส่ช่วยท่านแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 

0.109 0.815 0.109 0.127 0.099 
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ตาราง 4.5 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 2) (ต่อ) 

Rotated Component Matrixa 
 Component 

1 2 3 4 5 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหค้วาม
ร่วมมือในการติดต่อประสานงาน 

-0.060 0.805 0.186 0.095 0.125 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านใหเ้กียรติใน
การแสดงความคิดเห็นและรับฟังเหตผุลของท่าน 

-0.104 0.739 0.168 0.199 0.149 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ฉนัรู้สึกพึงพอใจมาก เม่ือฉนัท างานไดดี้ 0.062 0.198 0.841 0.012 0.120 
ฉนัรู้สึกประสบความส าเร็จเม่ือฉนัท างานไดดี้ -0.099 0.100 0.834 0.041 0.144 
เม่ือฉนัท างานไดดี้ ท าใหฉ้ันเติบโตและพฒันา
ในการท างาน 

0.235 0.126 0.715 0.073 0.224 

งานของฉนัท าใหฉ้ันรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง 0.026 0.242 0.687 0.260 -0.020 
นโยบายการบริหาร 
การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปตาม
กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร 

-0.024 0.003 0.239 0.803 0.141 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านบริหารงานดว้ยความ
ถูกตอ้งโปร่งใสและยติุธรรม 

-0.015 0.194 0.103 0.801 0.108 

ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาก าหนดนโยบายใน
การบริหารโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของบริษทั
และพนกังานเป็นส าคญั 

0.397 0.178 -0.111 0.696 0.092 

นโยบายในการบริหารงานของบริษทั มีความ
เป็นไปไดใ้นการน าไปสู่การปฏิบติัท่ีสามารถ
ปฏิบติัตามได ้

0.328 0.049 0.080 0.644 0.203 
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ตาราง 4.5 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (คร้ังท่ี 2) (ต่อ) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งพื้นท่ีเป็น
สัดส่วนอยา่งเหมาะสม 

0.048 0.078 0.115 0.134 0.844 

สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีระบบรักษาความ
ปลอดภยัท่ีดีต่อชีวิตและทรัพยสิ์น 

0.073 0.077 0.138 0.138 0.798 

ส านกังานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยั 
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

0.054 0.173 0.190 0.189 0.658 

ท่ีตั้งส านกังานของท่าน อยูใ่นท าเลท่ีมีคมนาคม
สะดวก 

0.256 0.171 -0.005 0.016 0.553 

 หลงัจากผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์องคป์ระกอบเรียบร้อยแลว้ สามารถบรรจุในองคป์ระกอบ
ตรงตามตัวแปรและบรรจุแยกได้อย่างอิสระกับตัวแปรอ่ืน  ดังแสดงตามตารางท่ี 4.5 ท่ีแสดงผล                 
การวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย
ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ จ านวน 4 ขอ้ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน จ านวน 4 ขอ้ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 4 ขอ้ 
นโยบายการบริหาร จ านวน 4 ขอ้ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ านวน 4 ขอ้ 
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4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวัด (Reliability) 
 หลงัจากท่ีไดท้ าการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) แลว้นั้น ผูว้ิจยัไดน้ าค าถามท่ี

ผ่านกระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบน้ีมาทดสอบหาความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) เพื่อให้
สามารถน าขอ้มูลเหล่าน้ีไปใชใ้นการวิเคราะห์และน าไปอธิบายหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้และตวั
แปรตามไดอ้ยา่งมีความน่าเช่ือถือ  
 
ตาราง 4.6 ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha coefficient ของแบบสอบถาม 

ตัวแปร 
จ านวน 

ข้อค าถาม (ข้อ) 
ค่า Cronbach's 

Alpha 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ 4 .860 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 4 .852 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 4 .820 
นโยบายการบริหาร 4 .789 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 4 .737 

 
 จากตาราง 4.6 พบว่าค่าความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha) ของมาตรวดัท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ี

อยู่ในช่วงระหว่าง 0.737 ถึง 0.860 ซ่ึงมากกว่า 0.70 อนัเป็นค่าความน่าเช่ือถือท่ียอมรับได้ (Nunnally, 
1978) จึงถือว่ามาตรวดัเหล่าน้ีมีความน่าเช่ือถือ และสามารถน ามาใชว้ิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ในล าดบั
ถดัไปได ้
 
 

4.4 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ของตัวแปร (Correlation Analysis) 
 หลงัจากท่ีได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรและทดสอบความน่าเช่ือถือของ

มาตรวดัในทุก ๆ ปัจจยัแลว้ จึงไดท้ าการรวมคะแนนจากกลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจยัเพื่อใชเ้ป็นคะแนน
ตวัแทนของตวัแปรหลกั ในการน ามาวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มปัจจยั หรือตวัแปรหลกั
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ทั้งหมดในงานวิจยั ดว้ยวิธี Bivariate Correlation ท่ีสามารถระบุความสัมพนัธ์ต่อกนั โดยแยกเป็นคู่ ๆ 
ดว้ยค่า Pearson Correlation ดงัแสดงในตารางท่ี 4.7 
 
ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 

 Mean 
Std. 

Deviatio
n 

ค่าตอบ 
แทนและ
สวัสดิ 

การต่างๆ 

สภาพ 
แวดล้อม
ในการ
ท างาน 

นโยบาย
การ

บริหาร 

ความสัมพนัธ์
ระหว่าง

ผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือน
ร่วมงาน 

ค่ า ต อ บ แ ท น แ ล ะ
สวสัดิการต่างๆ 

3.55 .62     

สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

4.05 .39 .261***    

นโยบายการบริหาร 3.95 .39 .328*** .370***   
ความสัมพันธ์ระหว่ าง
ผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

4.09 .41 .005 .344*** .282***  

ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

4.15 .40 .131** .334*** .282*** .401*** 

N = 400 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
 ผลการสหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่าง ๆ พบวา่ 
จากการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ตามตารางท่ี 8 พบวา่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ (r = .131, p 

< 0.01) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (r = .334, p < 0.001) นโยบายการบริหาร (r = .282, p < 0.001) และ
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคับบัญชาและเพื่อนร่วม (r = .401, p < 0.001) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
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4.5 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 เพื่อทดสอบสมมติฐานของงานวิจยั ผูว้ิจยัไดใ้ชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ด้วยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตัวแปรทั้ งหมดในคราวเดียว (Enter 
Method) โดยผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) กรณีตวัแปรตามคือ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ตารางท่ี 4.8) พบว่าปัจจยัท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน ( = .309, p < 0.001) รองลงมาคือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ( = .191, p < 0.001) 
ในขณะท่ีค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ( = .047, p > 0.05) และนโยบายบริหาร ( = .101, p > 
0.05)  ไม่ส่งผลต่อความแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร โดย
ตวัแปรตน้ทั้งหมดสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้ร้อยละ 24.7  (R2 = .473, p < 0.001) 
 
ตาราง 4.8 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

Model 
Standardized 
Coefficients 

Beta 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ .047 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน .309*** 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน .191*** 
นโยบายบริหาร .101 

df 4 
F 28.440*** 

R2 .224*** 
N = 400 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
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4.6 ภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 
 จากการทดสอบสมมติฐานทั้งหมดตามขั้นตอนและวิธีการดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ทั้งหมดใน
บทน้ี เป็นท่ีมาของบทสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ไดผ้ลดงัตารางท่ี 4.9 
 
ตาราง 4.9 ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
H1: ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารส่งผลเชิงบวก ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
       ของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 

H2: ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการ 
       ปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

สนบัสนุน 

H3: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อ 
       แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

สนบัสนุน 

H4: ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ส่งผลเชิงบวก ต่อแรงจูงใจในการ 
       ปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร 

ไม่สนบัสนุน 
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บทที่ 5 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
  
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่
วายในกรุงเทพมหานคร” ซ่ึงมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้ ง ส้ิน 400 คน โดยผู ้วิจัยได้เก็บข้อมูลผ่าน
แบบสอบถามทาง Online จากนั้นจึงน ามาวิเคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี 
 
 

5.1 การอภิปรายผลการศึกษา 
 ส่วนท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
 ลักษณะทางประชากรศาสต ร์  ของกลุ่ มตัวอย่ า งพนักงานเจ เนอ เรชั่นวาย ใน
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 68.2) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 86) มีรายได้
ต่อเดือนอยูท่ี่ 20,000-40,000 (ร้อยละ 71.5) สายอาชีพจดัซ้ือและธุรการ (ร้อยละ 24.25) 
 ส่วนท่ี 2 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 จากการทดสอบสมมุติฐานปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอ
เรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร มีผลการทดสอมสมมุติฐานดงัน้ี 
 
 สมมุติฐานท่ี 1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 ผลการวิจยัพบว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงในในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐานของการวิจยัท่ีตั้งไว ้ซ่ึงขดัแยง้กบัผลงานวิจยัของนวารา นาคเวก 
(2555) และวรรณา อาวรณ์ (2557) ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้า่ เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บเท่ากนัในทุก ๆ เดือนไม่ไดก้ระตุน้
ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังานเจเนอเรชัน่วายปฏิบติังานไดดี้หรือปฏิบติังานไดไ้ม่ดี ยงัได้
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เงินเดือนเช่นเดิม นอกจากน้ีการปรับเงินเดือนขององคก์รส่วนใหญ่ปรับเงินเดือนปีละ 1 คร้ัง ซ่ึงมีความ
เป็นไปไดว้่าเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ นั้น อาจไม่ไดเ้ช่ือมผลงานของพนกังานโดยตรง แต่เป็นการ
ตอบแทนท่ีพนกังานมาท างานใหก้บัองคก์ร จึงมิไดท้ าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
 สมมุติฐานท่ี 2 ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 ผลการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่งผลเชิงบวกต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานของการวิจยัท่ีตั้งไว ้ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั
งานวิจยัของ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2558) และ พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ท่ีพบว่าความสัมพนัธ์ของ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เม่ือผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน จะสามารถช่วยให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายสามารถส่ือสาร 
แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น ท าให้เกิดความรู้สึกนึกคิดไดดี้ขึ้น ซ่ึงความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานเป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้กิดการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ซ่ึงส่งผลให้การท างาน
ในองคก์รมีความสุข อยูใ่นบรรยากาศการท างานท่ีดี พนกังานจึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 
 สมมุติฐานท่ี 3 สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 ผลการวิจยัพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน     
ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานของการวิจยัท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ วรรณา อาวรณ์ (2557) 
และ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2558) ท่ีพบว่าสภาพแวดลอ้มการท างานและสภาพท่ีท างาน ส่งผลเชิงบวกต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เม่ือสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในท่ีท างานเอ้ืออ านวยต่อการท างาน  การ
แบ่งพื้นท่ีเป็นสัดส่วนให้กับพนักงานเพื่อเพิ่มความเป็นส่วนตัว หรือบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการ
ท างานร่วมกนั การปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยัไม่ก่อให้เกิดความวิตกกงัวลในการปฏิบติังาน การท่ี
องค์กรมีอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัมีประสิทธิภาพท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานส่งผลให้พนักงานเจเนอเรชัน่
วายสามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพและส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเจเนอ
เรชัน่วาย 
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 สมมุติฐานท่ี 4 นโยบายการบริหาร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ผลการวิจยัพบว่า นโยบายการบริหาร ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึง
ไม่เป็นไปตามสมมุติฐานของการวิจยัท่ีตั้งไวข้องการวิจยัท่ีตั้งไว ้และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปฐม
วงค ์สีหาเสนา (2558) และ พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ท่ีพบนโยบายการบริหารส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเป็นไปไดว้่านโยบายการบริหารไม่ไดถู้กน ามาถ่ายทอดให้พนักงานเจเนอ
เรชัน่วายไดเ้ขา้ใจและรับทราบแนวทางหรือนโยบายในการบริหารจดัการขององค์กร หรืออาจเพราะ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบันโยบายการบริหารงานของผูบ้ริหาร จึงท าให้นโยบาย
การบริหารไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงโอกาสท่ีผู ้บริหารหรือผู ้บังคับบัญชาและผูท่ี้มีความ
รับผิดชอบในองค์กรไปใช้เพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานคร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร ดงันั้นผูบ้ริหาร
องคก์รหากตอ้งการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย ควรให้ความส าคญัใน
ดา้นน้ี เน่ืองจากความสัมพนัธ์คนในองคก์ร ทั้งในดา้นของผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ เพื่อน
ร่วมงาน นั้นสามารถสร้างสังคมการท างานท่ีมีส่วนร่วมและเกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น การรับฟัง
ขอ้เสนอแนะ หรือการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั โดยอาจเร่ิมจากการท ากิจกรรมร่วมกนัของคนในองคก์ร 
อาทิ การจดักิจกรรม สันทนาการเพื่อสร้างความมีส่วนร่วมกนัของคนในองค์กร หรือ การเปล่ียนและ
พฒันาขั้นตอนการด าเนินการทางธุรกิจให้สามารถเพิ่มการมีส่วนร่วมในการท างานระหว่างกนั เพื่อให้
เกิดการแลกเปลี่ยนขอ้มูล ความคิดเห็นได ้

2. จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในกรุงเทพมหานคร ดังนั้นองค์กรควรจัดและอ านวยความ
สะดวกสบายในส่วนของสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้พนักงานเจเนอเรชั่นวายสามารถมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมในการท างานนั้นอาจมิใช่แค่สถานท่ีท างานแต่รวมถึง 
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ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน อาทิ แสงสว่างท่ีเพียงพอ การจดัพื้นท่ีบริเวณท่ีท างานให้มีความเหมาะสมกบั
พนกังานในฝ่ายต่าง ๆ รถรับส่งพนกังานเพื่อลดความเหน่ือยลา้ในการท างาน หรือแมแ้ต่สวสัดิการหรือ
กิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมการผ่อนคลายในท่ีท างาน ทั้งน้ีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี สามารถเอ้ือต่อ
การมีปฏิสัมพนัธ์หรือการสร้างการมีส่วนร่วมในองคก์ร เพื่อใหเ้กิดบรรยากาศในการท างานท่ีดี อาทิ การ
สร้างพื้นท่ีส าหรับผูบ้ริหารขึ้นพูดหรือแลกเปล่ียน วิสัยทศัน์ และขอ้มูลการท างานอย่างไม่เป็นทางการ 
เป็นตน้ 

3. จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดงันั้นหากองคก์รตอ้งการเพิ่มแรงจูงในในการปฏิบติังานของพนกังาน     เจเนอเรชัน่
วาย ปัจจยัดงักล่าวอาจไม่ส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจ ดงันั้น ผูบ้ริหารและองค์กรควรให้ความส าคญัใน
ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ แทน  
 4. นอกจากน้ีผลงานวิจยัช้ีให้เห็นว่านโยบายการบริหาร ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน กล่าวคือ นโยบายการบริหารอาจไม่ใช่ปัจจยัท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานเจ
เนอเรชัน่วายได ้ดงันั้นหากผูบ้ริหารตอ้งการเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย 
ควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัอ่ืน ๆ แทน 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัในการวิจัยและข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษางานวิจัยในคร้ังน้ีเป็นรูปแบบการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross 

sectional study) ซ่ึงเป็นการเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว ซ่ึงมีขอ้จ ากดั คือ ผลการวิจยัน้ีเป็นเพียงการศึกษา
ความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเท่านั้น ไม่สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงของตวั
แปรหรือปัจจยัอ่ืน ท่ีอาจเปล่ียนแปลงได้ตามสภาพเศรษฐกิจหรือสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ฉะนั้นใน
งานวิจยัคร้ังต่อไปควรศึกษาในระยะยาว (Longitudinal research) เพื่อไดศึ้กษาในระยะยาว เพื่อทราบ
ความเปล่ียนแปลงของปัจจยัต่าง ๆ 

2. การศึกษาในคร้ัง น้ีได้ส ารวจกลุ่มตัวอย่าง เฉพาะพนักงานเจเนอเรชั่นวายใน
กรุงเทพมหานครเท่านั้น ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยู่ระหว่าง 20,000 – 40,000 บาท และสาย
อาชีพส่วนใหญ่อยู่ในสายงานจดัซ้ือและธุรการ ดงันั้นผลของการวิจยัอาจไม่สามารถใช้กบัพนักงานเจ
เนอเรชัน่อ่ืนในองคก์ร หรือพนกังานท่ีมีต าแหน่งและรายไดสู้งได ้จึงเห็นควรขยายขอบเขตการศึกษาไป
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ในพนกังานเจเนอเรชัน่อ่ืน หรือศึกษาเจาะจงเฉพาะองคก์ร เพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาท่ีมีความชดัเจนและ
สามารถอธิบายเพิ่มเติมหลากหลายประเด็น ท่ีแสดงถึงความเหมือนหรือแตกต่างในแต่ละเจเนอเรชั่น
หรือหน่วยงานได ้

3. การศึกษาในคร้ังน้ีใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ซ่ึงเป็น 
การสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น(non-probability method)อาจท าให้กลุ่มตวัอย่าง กระจุกตวั
อยูใ่นสาขาอาชีพใดอาชีพหน่ึงมากเกินไปซ่ึงอาจท าใหก้ลุ่มตวัอย่างในสายอาชีพอ่ืนไม่มากพอ ดงันั้นใน
การศึกษาคร้ังต่อไปควรใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota sampling) เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างเป็น
ตวัแทนของสาขาอาชีพ ตวัแทนขององค์กรภาครัฐและเอกชน และสามารถระบุสายธุรกิจของกลุ่ม
ตวัอยา่งได ้เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความหลายหลายมากยิง่ขึ้น 

4. การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งศึกษา ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ สภาพแวดล้อมใน 
การปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และนโยบายการบริหารท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจของพนกังาน ทั้งน้ีอาจมีตวัแปรอ่ืนท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ อาทิ ปัจจยัโอกาสความกา้วหนา้ใน
งาน (วรรณา อาวรณ์, 2557) ความอิสระในการท างาน (วารี ทิพยเ์นตร, 2560) โอกาสท่ีมีส่วนร่วมในการ
ท างาน (วราลกัษณ์ จนัดี, 2559) เป็นตน้ ดงันั้นการศึกษาคร้ังต่อไป อาจศึกษาปัจจยัดงักล่าวท่ีอาจส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

5. การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ดงันั้นงานในอนาคต อาจศึกษาผล
ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อาทิ แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (กนกรัตน์ 
ปัญญาวงั, ฑตัษภร ศรีสุข, และกัญญ์พสัวี กล่อมธงเจริญ, 2563) แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (ชยัวฒัน์ โอสถอ านวยโชค, 2555) แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อ
ความตั้งใจในการลาออกของพนกังาน (สัณหจุฑา ชมภูนุช, 2563) เป็นตน้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายใน

กรุงเทพมหานคร 
 

 แบบสอบถามฉบับน้ีจัดท าขึ้ นเพื่อน าข้อมูลไปใช้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานครของการคน้ควา้อิสระของนักศึกษาหลกัสูตรการ
จดัการมหาบณัฑิต สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล โดย
ตอ้งการท่ีจะคน้ควา้ รวบรวมและวิเคราะห์ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและขอ้มูลท่ีท่านตอบ ใน
แบบสอบถามจะถูกเก็บเป็นความลบัเท่านั้น ผูวิ้จยัขอขอบพระคุณอย่างสูงท่ีสละเวลาท าแบบสอบถาม
ฉบบัน้ี  
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์และค าถามคดักรองของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์และค าถามคดักรอง 

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงใน (  ) ใหต้รงกบัขอ้เทจ็จริงของท่าน 
1. ท างานในกรุงเทพมหานคร 
 (  ) ใช่    (  ) ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม) 
2. อายรุะหวา่ง (21-41ปี) 
 (  ) ใช่    (  ) ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม)   
 
3. เพศ 
 (  ) ชาย    (  ) หญิง 
 
 
4. ระดบัการศึกษา 
 (  ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (  ) ปริญญาตรี   (  ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
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5. รายไดต้่อเดือน 
 (  ) ต ่ากวา่ 20,000 บาท  (  ) 20,000 - 40,000 บาท  (  ) 40,001 – 60,000 บาท 
  

(  ) 60,000 – 80,000 บาท  (  ) มากกวา่ 80,000 บาท 
6. สายอาชีพ 
 (  ) ขายและการตลาด (  ) บญัชีและการเงิน (  ) สายการผลิต (  ) บริหารงานบุคคล 
 (  ) วิทยาศาสตร์  (  ) สาธารณสุข  (  ) จดัซ้ือธุรการ (  ) นวตักรรมและ
เทคโนโลย ี
 (  ) อ่ืนๆ 
 
ส่วนท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งใหส้อดคลอ้งความเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีระดบั
ความเห็น ดงัน้ี  
   ระดบัคะแนน 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
   ระดบัคะแนน 4  เห็นดว้ย 
   ระดบัคะแนน 3  เฉยๆ 
   ระดบัคะแนน 2  ไม่เห็นดว้ย 
   ระดบัคะแนน 1  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการๆ  

1.1 หลกัเกณฑก์ารขึ้นเงินเดือน ผลตอบแทนดา้นต่างๆ ในองคก์ร
ของท่าน เป็นไปอยา่งเหมาะสม 

     

1.2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและต าแหน่ง
งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.3 เงินค่าตอบแทนพิเศษมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานและ
ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ 

     

1.4 ผลตอบแทนอ่ืนๆท่ีไดรั้บ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าล่วงเวลา 
ฯลฯ มีความเหมาะสม 

     

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, เพื่อนร่วมงาน 

2.1 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านดูแลเอาใจใส่ช่วย
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านใหเ้กียรติในการ
แสดงความคิดเห็นและรับฟังเหตุผลของท่าน 

     

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสนิทสนมจริงใจและมี
ความเป็นกนัเอง 

     

2.4 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน 

     

2.5 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของพนกังาน      

3 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

3.1 สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดีต่อ
ชีวิตและทรัพยสิ์น 

     

3.2 สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งพื้นท่ีเป็นสัดส่วนอยา่ง
เหมาะสม 

     

3.3 ท่ีตั้งส านกังานของท่าน อยูใ่นท าเลท่ีมีคมนาคมสะดวก      

3.4 ส านกังานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยั เอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

2.1 การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปตามกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์ร 

     

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาจองท่านบริหารงานดว้ยความถูกตอ้งโปร่งใส
และยติุธรรม 

     

2.3 ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาก าหนดนโยบายในการบริหารโดย
ค านึงถึงผลประโยชน์ของบริษทัและพนกังานเป็นส าคญั 

     

2.4 นโยบายในการบริหารงานของบริษทั มีความเป็นไปไดใ้นการ
น าไปสู่การปฏิบติัท่ีสามารถปฏิบติัตามได ้

     

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
ระดับความคิดเห็น 

 5 4 3 2 1 

1. ฉนัรู้สึกประสบความส าเร็จเม่ือฉันท างานไดดี้      

2. ฉนัรู้สึกพึงพอใจมาก เม่ือฉนัท างานไดดี้      

3. เม่ือฉนัท างานไดดี้ ท าใหฉ้ันเติบโตและพฒันาในการท างาน      

4. งานของฉนัท าใหฉ้ันรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง      

 
 
 
 
 
 

 


