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บททีK 1 

บทนํา 

 

 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

โลกาภิวตัน์เป็นกระบวนการกระชบัความสัมพนัธ์ทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ

วฒันธรรมขา้มพรมแดนระหว่างประเทศ โดยมุ่งเป้าไปที+การทาํให้ทฤษฎีการเมืองและเศรษฐกิจ

สังคมเป็นเนืUอเดียวกนัทั+วโลก (อนุศกัดิ_  ฉิ+นไพศาล, 2564) “หน่วยงานของรัฐ” เป็นองค์กรที+ตอ้ง

ปกครองบริหารจดัการและใชเ้งินจากภาษีศุลกากรประเทศอยา่งคุม้ค่า (สุรพนัธ์ ฉนัทแดนสุวรรณ, 

2550) และปฏิเสธไม่ไดว้า่บุคลากรเป็น Resource พืUนฐานที+สาํคญันาํองคก์รไปสู่ความสาํเร็จไดอ้ยา่ง

ยอดเยี+ยม กล่าวอีกนยัหนึ+ง องคก์รที+มีประสิทธิภาพสูงสุดคือองคก์รที+มีประสิทธิภาพเหนือกวา่คู่แข่ง 

(Govender, 2020)  

หน่วยงานของรัฐ ไดต้ระหนกัถึงการพฒันาลกัษณะเฉพาะแบบไม่หยดุนิ+ง (Dynamic) 

ที+ไดเ้ปรียบเพื+อความอยูร่อดในทุกสภาวะตลาด จึงเนน้การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรบุคคล (HR) 

โดยเฉพาะกบัการปฏิบติังาน (EP) ซึ+ งเป็นแหล่งของความไดเ้ปรียบเชิงกลยุทธ์ (Govender, 2020) 

Narcisse and Harcourt (2008) ระบุว่า “EP ของพนักงานรุกลํU าไปถึงหนึ+ งในกิจกรรมที+กระตุ้น

อารมณ์มากที+สุด ซึ+ งก็คือการประเมินผลงานและสมรรถภาพของคน” Boxall และ Purcell (2011) 

ระบุว่าการออกแบบที+กาํหนดไวอ้ย่างดีสําหรับการประเมิน EP นัUนมีบทบาทสําคญั (Important 

Role) ต่อบริษทัทาํงานไดอ้ยา่งราบรื+น Rynes และคณะ (2000) ใหเ้หตุผลวา่ ความทา้ทายจะประเมิน 

EP และพิจารณาว่าจะมีประสิทธิภาพมากขึUนและ "ถูกตอ้ง" มากขึUนได ้กล่าวอีกนัยหนึ+ งซึ+ งวิธีที+

บริษัท สามารถนําแนวทางไปใช้เพื+อปรับปรุง (Improve) ความสามารถของพวกเขา แยกแยะ

พนักงานที+ "ดี" ออกจากพนักงานที+ไม่ดี เพื+อที+จะเป็นสามารถจดัการและปรับให้สอดคลอ้งกบั            

กลยทุธ์ทางธุรกิจโดยรวมของบริษทัได ้

โดยเฉพาะอย่างยิ+งกับ Generation Y หรือ “Gen Y” เป็นช่วงอายุที+อยู่ในวยัแรงงาน 

และเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ที+สุด ของประเทศไทยในปัจจุบนั จึงมีบทบาทในการผลกัดนัประเทศ 

รวมถึงกําหนดทิศทางและส่งต่อเจตนารมณ์ไปยงัรุ่นอื+น  ๆ  เป็นอย่างมาก เติบโตมาในยุคที+

เทคโนโลยีก้าวหน้า คนกลุ่มนีU  คุ ้นเคยกับการใช้อินเทอร์เน็ตทุกวนั ชอบได้รับการเลีU ยงดูจาก

ครอบครัวที+ ดี  มีนิสัยกล้าแสดงออก ไม่ชอบโดนบังคับ รับรู้ข่าวสารจากหลากหลายช่องทาง               

มีอิสระทางความคิด กล้าพูดและกล้าถามโดยไม่กลัวการวิพากษ์วิจารณ์ มีความเป็นสากลสูง 



2 

 

ตลอดจนสามารถสื+อสารดา้น IT ไดดี้ ช่างจินตนาการ ทาํงานหลายชนิดเวลาเดียวกนั ชอบทาํงาน

เป็นทีม ไร้ความอดทน (เกรียงไกร ดวงสา, 2564) 

ดงันัUน องคก์รตอ้งตระหนักและตอ้งหาวิธีการจดัการโดยการเรียงลาํดบัความสําคญั          

ที+จะส่งผลกระทบต่อบุคลากรที+ทาํงาน กระตุน้ให้พวกเขาทาํงาน เพราะแทจ้ริงแลว้พนกังานทุกคน

จาํเป็นตอ้งไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ อีกนัยหนึ+ ง ระบบส่งเสริมการทาํงานที+ดีเป็นแก่นสําคญัในการ

นําพาองค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค์ สิ+ งที+ เกิดขึUนคือความกระตือรือร้นโดยสมคัรใจ เต็มใจที+จะ

ดาํเนินการมีความทุ่มเทแรงกายแรงใจให้องค์กรอย่างเต็มที+  โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหนื+อย           

เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลและเป้าหมายร่วมกนั (Herzberg, 1959)  

 

 

1.2 คาํถามการวจิยั 

แรงจูงใจในการทาํงานและขอ้มูลประชากรศาสตร์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาหรือไม่ 

 

 

1.3 วตัถุประสงค์การวจิยั 

เพื+อวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการทาํงานและขอ้มูลประชากรศาสตร์ที+มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

 

 

1.4 สมมตฐิานการวจิยั 

H1: แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ GenerationY ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

H2: แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนับถือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ GenerationY ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

H3: แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ GenerationY ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   

H4: แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัอนามยัดา้นนโยบายในการบริหารมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ GenerationY ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   
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H5 : ข้าราชการ  Generation Y ในจังหวัดพระนครศ รีอยุธยา  ที+ มี เพศ ต่ างกัน                      

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

H6: ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ที+มีระดบัการศึกษาต่างกนั             

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

H7: ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ที+มีประสบการณ์การรับ

ราชการต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

 

1.5 ขอบเขตการวจิยั 

ด้านประชากร  

ข้าราชการ Generation Y ที+ ขึU นทะเบียนรายชื+อ เพื+อปฏิบัติงานราชการในจังหวดั

พระนครศรีอยธุยา  

ด้านเนืPอหา 

ศึกษาแนวคิดเกี+ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของ Herzberg (1959) แนวคิดเกี+ยวกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ตลอดจนงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง 

ด้านตวัแปร 

1. ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย 

1.1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การรับ

ราชการ  

1.2 แรงจูงใจในการทาํงาน ไดแ้ก่  

1.2.1 ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะงาน (nature of work) ด้านการ

ยอมรับนบัถือ (respect) และดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน (job advancement)   

1.2.2 ปัจจยัอนามยั คือ ดา้นนโยบายในการบริหาร (management policy)  

2. ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ใน

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ด้านระยะเวลา 

ระหวา่งเดือนเมษายน-ธนัวาคม พ.ศ. 2565  
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1.6 ประโยชน์ทีKคาดว่าจะได้รับ 

1. ทราบถึงอิทธิพลของแรงจูงใจในการทาํงานและขอ้มูลประชากรศาสตร์ที+มีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

2. เพื+อนาํผลการศึกษามาเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื+อให้

ข้าราชการ Generation Y ในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา มีความพร้อมปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายที+ตัUงไว ้
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บททีK 2 

การทบทวนวรรณกรรม 

 

 

2.1 แนวคดิเกีKยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

2.1.1 ความหมาย 

Employee Performance (EP) หมายถึงพฤติกรรมที+เกิดดอกออกผลของบุคลากรใน

บริษัท  (Armstrong, 2006) เป็นผลผลิตที+ เกี+ ยวข้องกับความ รู้สึกในทิศทางที+ ดี  เป้ าหมาย 

สภาพแวดลอ้ม การทาํงานที+ดี ทีมงาน และเพื+อนร่วมงาน ขึUนอยูก่บัวฒันธรรมองคก์รที+กาํหนดผล         

ที+ไดข้องพนกังาน (EP) ของแต่ละบุคคล (Grant & Ashford, 2008) ออกมาจากการมุ่งเนน้และความ

พยายามเป็นพิเศษ เป็นสิ+งที+ขาดเสียมิได ้โดยเฉพาะในสิ+งที+อยูร่อบตวัและเอืUออาํนวยให้คนทาํงาน 

และแรงสมทบของ  คนอื+นด้วย เนื+องจากปัจจัยเหล่านีU ได้แสดงให้เห็นผลพวงต่อผลลัพธ์ของ

พนกังาน และดว้ยเหตุนีUประสิทธิภาพของพนกังาน องคก์รตอ้งนาํเสนอเป็นเทคนิควิธีการที+ทีม HR 

นํามาใช้ เพื+อการสื+อสารและการชักจูงใจพนักงาน และส่งเสริมโปรแกรมที+จะช่วยเพิ+มมนุษย์

สัมพนัธ์ (ฐาปนา ฉิ+นไพศาล, 2559)ระบบการประสานงานที+มีลกัษณะของบุคคลกลุ่มและองคก์ร            

ที+ มีปฏิสัมพันธ์ซึ+ งกันและกัน และปฏิสัมพันธ์ที+ มีประสิทธิภาพระหว่างพวกเขาสูง (อนุศักดิ_                 

ฉิ+นไพศาล, 2564)  

กล่าวโดยย่อ  employee performance (EP) หมายถึง ทักษะ  กลยุทธ์  หรือเทคนิค             

ที+ดาํเนินการเพื+อให้ไดย้อดงาน เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร โดยใชต้น้ทุนดา้นพลงังาน และใช้

เวลาไม่นาน 

 

2.1.2 ตัวชีPวดั 

ประสิทธิภาพขององค์กรสามารถปรับปรุงได้โดยการปรับเทคนิคการจัดการ

ประสิท ธิภาพ  ให้สอดคล้องกับแนวทางปฏิบั ติขององค์กร  (Hartog & Koopman, 2004) 

ประสิทธิภาพของพนักงานนําไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวมของ

กระบวนการขององคก์ร ประสิทธิภาพของพนกังาน จึงหมายถึงกิจกรรมและงานที+ดาํเนินการโดย

พนักงานอย่างมีเป้าหมายเชิงปริมาณและ เป้าหมายเชิงคุณภาพ ผูจ้ดัการสามารถวดั EP ไดโ้ดยใช้

กลไกต่าง ๆ (Swanepoel, 2000) Tuffaha (2020) พบว่า Knowledge Management, Information And 



6 

 

Communication, Technology, Capacity Building, Innovation และ  Corporate Culture กระทบต่อ 

EP ในทางกลบักนัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัเหล่านีU มีหนา้ที+ในรักษา EP และทศันคติของพนกังาน  

เนื+องจาก organization efficiency (OE) อยูภ่ายใตคุ้ณภาพของกาํลงัคนในทุกระดบัของ

องค์กร จึงจาํเป็นตอ้งหารือเกี+ยวกบัแนวคิดของการปฏิบติังานส่วนบุคคล จากขอ้มูลของ Hakala 

(2008) การวดัผลการปฏิบติังานเป็นกิจกรรมต่อเนื+องกบั Manager และ Team ทุกคน ดชันีชีU วดัผา่น

ปริมาณ คุณภาพ ทนัเวลา และลดค่าใช้จ่าย ด้าน Veliu (2017) ทาํการศึกษาอิทธิพลของรูปแบบ

อาํนาจบารมีที+มีต่อ EP โดยพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ําเป็นปัจจยัที+แพร่หลายที+สุดมีอิทธิพลต่อการ

แสดงออกทางความคิดของพนกังาน ซึ+ งรวมถึงความมุ่งมั+นในองคก์ร องคก์รตอ้งการพนกังาน ที+มี 

Commitment ในการทาํงาน เพื+อใหส้ามารถมีส่วนร่วมในความอยูร่อดขององคก์รในการแข่งขนัทาง

การตลาด เนน้ที+วิธีที+ผูจ้ดัการในองคก์รสามารถรับรูปแบบความเป็นผูน้าํที+แรงกลา้ที+จะทา้ทายความ

ตัUงใจเหล่านัUนให้สําเร็จ การศึกษาไดต้รวจสอบรูปแบบนีU กระทบต่อ EP โดยวดัผ่านปริมาณงาน 

คุณภาพงาน กรอบเวลางาน และการใช ้Resource อยา่งประหยดั 

จะเห็นไดว้่าทัUง Hakala (2008) และ Veliu (2017) ทาํการศึกษาตวัแปร EP และความ

พอใจในงานที+พนกังานไดรั้บจะส่งผลต่อคุณภาพการบริการที+พวกเขามอบให้ เป็นการบอกเป็นนยั

วา่ความพอใจในงานเกี+ยวขอ้งกบัส่วนประกอบของแง่มุมองคก์รมากกวา่งานทัUงหมด 

 

 

2.2 แนวคดิเกีKยวกบัแรงจูงใจ 

2.2.1 ความหมาย 

แรงจูงใจ คือ ลกัษณะสถานการณ์ที+เสนอกนัโดยทั+วไปว่าเป็นปัจจยัสําคญัที+ว่าผูค้น

ไดรั้บแรงกระตุน้จากการตอบสนองความตอ้งการระดบัล่าง เช่น อาหาร นํU า ที+พกัอาศยั และความ

ปลอดภัย ก่อนที+พวกเขาจะก้าวไปสู่การได้รับแรงกระตุ้นจากความต้องการในระดับที+สูงกว่า 

(Osemeke, 2017)   

คาํว่า 'แรงจูงใจ' มาจากคาํว่า 'motive' แรงจูงใจอาจถูกกาํหนดให้เป็นสภาวะภายใน

จิตใจของเราที+กระตุน้และชีUนาํพฤติกรรมของเรา มนัทาํใหเ้ราขยบัตวัที+จะลงมือทาํ มนัอยูภ่ายในตวั

เราเสมอและถูกทาํใหภ้ายนอกผา่นพฤติกรรม (Khanna, 2017) แรงจูงใจคือความเตม็ใจที+จะใชค้วาม

พยายามเพื+อให้บรรลุเป้าหมายของตน เป็นกาํลงัหรือจิตตานุภาพที+จะทาํให้บุคคลปฏิบติังานหรือ

ปฏิบติัหนา้ที+ให้เกิดผลดีที+สุด (Jabbar, 2011) แรงจูงใจเป็นผลมาจากปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและ

สถานการณ์ แรงจูงใจ (หรือแรงผลกัดนั) คือความตอ้งการที+กดดนัมากพอที+จะผลกัดนัใหค้น ๆ หนึ+ง

ดาํเนินการในลกัษณะที+มีเป้าหมายโดยตรง (เติมศกัดิ_  คทวณิช, 2546) แม้ว่าจะมีคาํจาํกัดความ
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มากมายที+นกัวจิยัและนกัปรัชญาหลาย ๆ คน อธิบายวา่แรงจูงใจเป็นระดบัที+บุคคลตอ้งการ และเลือก

ที+จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมโดยตรงบางอย่างในเงื+อนไขที+ผลตอบแทนจากกิจกรรมนัU น ๆ จะ

ตอบสนองความตอ้งการของพวกเขา (Sansone &  Harackiewicz, 2000)  

Luthans (2010) นิยามแรงจูงใจว่าเป็น “กระบวนการที+ เริ+ มต้นจากความบกพร่อง           

ทางร่างกายหรือจิตใจ หรือความตอ้งการที+กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมหรือแรงผลกัดนัที+มุ่งสู่เป้าหมาย

หรือสิ+งจูงใจ” Robbins (2009) กล่าวว่า “แรงจูงใจคือความเต็มใจที+จะใชค้วามพยายามในระดบัสูง

เพื+อไปสู่เป้าหมายขององค์กร โดยมีเงื+อนไขโดยความสามารถในการพยายามเพื+อตอบสนอง            

ความตอ้งการบางอยา่งของแต่ละบุคคล” 

สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ระดบัความปรารถนาที+ รู้สึกอยากทาํ โดยไม่คาํนึงถึง

ระดบัความสุข มีศูนยก์ลางอยูบ่นขอ้สันนิษฐานที+ว่าบุคคลต่าง ๆ ต่างก็มีความตอ้งการของมนุษยที์+

คลา้ยคลึงกนั และมนุษยเ์หล่านัUนลว้นถูกกระตุน้ใหต้อบสนองความตอ้งการของตน 

 

2.2.2 ความสําคญั 

แรงจูงใจในที+ทาํงานซึ+ งเป็นหนึ+งในสาขาวิชาที+ไดรั้บความนิยมและมีความสาํคญัที+สุด

กําลังได้รับความสนใจอย่างมากจากนักวิจัยและผู ้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (สุรางค ์                

โคว้ ตระกูล, 2550) ในทฤษฎีเนืUอหาของแรงจูงใจ มีคาํจาํกดัความมากมายในการอธิบายความหมาย

และแหล่งที+มาของแรงจูงใจภายในและภายนอก ดงันัUน บทความนีU จึงศึกษาคาํจาํกดัความต่าง ๆ ที+

ไดรั้บการสนบัสนุนจากนกัวิจยัในอดีตอยา่งแทจ้ริง และการทบทวนเชิงวิจารณ์และการเปรียบเทียบ

ระหวา่งทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow, Herzberg และ McClelland (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2563)  

การทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีความสัมพันธ์ที+ชัดเจนระหว่างทฤษฎีลําดับขัUน          

ความต้องการของ Maslow กับ  Herzberg ทฤษฎีปัจจัยสองประการของแรงจูงใจและทฤษฎี             

ความต้องการความสําเร็จของ McClelland ความสัมพันธ์นีU แสดงให้เห็นการซ้อนทับกันของ          

ความตอ้งการในระดบัที+สูงขึUนและตวักระตุน้ และการซอ้นทบักนัของความตอ้งการดา้นสุขอนามยั

และลาํดบัล่างที+สอดคลอ้งกนั ตอ้งตอบสนองความตอ้งการที+ต ํ+ากว่าก่อนที+จะสูงกว่า ความตอ้งการ              

ในการสั+งซืUออาจมีแรงกระตุน้และตอ้งปฏิบติัตามปัจจยัดา้นสุขอนามยัคู่ขนานของ Herzberg เพื+อ

ป้องกนัความไม่พอใจในงานความตอ้งการลาํดบัที+สูงขึUนของ Maslow ทาํหน้าที+กระตุน้ผูค้น และ          

มีลักษณะที+แท้จริงซึ+ งสอดคล้องกับปัจจัยกระตุ้นของ Herzberg ซึ+ งมีลักษณะที+แท้จริงเช่นกัน 

นกัวชิาการแนะนาํวา่องคก์รควรพยายามใชท้ฤษฎีเหล่านีU ในการจูงใจพนกังาน (Monday, 2017) 
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2.2.3 ทฤษฎแีรงจูงใจของ Herzberg 

แรงจูงใจของมนุษยเ์ป็นสาขาที+ซบัซอ้นและมีการศึกษาเป็นอยา่งดีซึ+ งมีรากฐานมาจาก

หลากหลายสาขาวิชา เช่น จิตวิทยา สงัคมวิทยา ศึกษาศาสตร์ รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ และวิทยาการ

จดัการ 

Herzberg (1959) ไดศึ้กษาเกี+ยวกบัเจตคติในการทาํงานของคนงาน โดยพบวา่พนกังาน

ที+มีแรงจูงใจเพียงพอในการปฏิบติังานจะมีประสิทธิผลมากขึUน มีส่วนร่วมมากขึUน และรู้สึกลงทุนกบั

งานของตนมากขึUน เมื+อพนักงานรู้สึกสิ+งเหล่านีU จะช่วยพวกเขา และดงันัUนผูจ้ดัการของพวกเขาจะ

ประสบความสาํเร็จมากขึUน แรงจูงใจสามารถถูกมองวา่เป็นแรงผลกัดนัที+เริ+มตน้และชีUนาํพฤติกรรม 

เราอาจกล่าวไดว้่าเป็นสภาวะทางโลกหรือทางพลวตัภายในตวับุคคล ซึ+ งไม่เกี+ยวขอ้งกบับุคลิกภาพ

ของตน  

ในความเห็นของ Herzberg (1959) สรุปว่าพนกังานมีความตอ้งการสองชุดในสถานที+

ทาํงาน เขาอธิบายวา่เป็นปัจจยัดา้นสุขอนามยัและปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 1) ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (ความ

พึงพอใจ) ไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน สวสัดิการ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล นโยบายองคก์รและการ

บริหารงาน การกาํกบัดูแล และความมั+นคงในงาน นอกจากนีU เขายงัระบุดว้ยว่าปัจจยัเหล่านีU ไม่มีใน

ตวัเองนาํไปสู่ความพึงพอใจในงาน แต่การขาดงานสามารถสร้างความไม่พอใจได ้และ 2) ปัจจยั

กระตุน้ คือปัจจยัต่าง ๆ เช่น การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ และโอกาสในการกา้วหน้า 

การยอมรับ  ความก้าวหน้า และความรับผิดชอบเพิ+มความพึงพอใจในงาน  Herzberg พบว่า              

การรวมกนัของปัจจยัเหล่านีU ช่วยเพิ+มแรงจูงใจและปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานของแต่ละคน  

โดยพืUนฐานแล้วทฤษฎีจะอธิบายถึงความพึงพอใจในงานไม่ใช่แรงจูงใจ แม้แต่          

ความพึงพอใจในงานก็ไม่ไดว้ดักนัที+พืUนฐานโดยรวม ไม่น่าเป็นไปไดที้+คน ๆ หนึ+ งจะไม่ชอบงาน

บางส่วนของตน แต่ก็ยงัคิดว่างานนัUนรับได้ ทฤษฎีนีU ละเลยตวัแปรสถานการณ์เพื+อจูงใจบุคคล 

(Augier, 2006) ดงันัUนจึงไม่สามารถสรุปไดว้า่ขอ้เสนอของ Herzberg เกี+ยวกบัแรงจูงใจนัUนใชไ้ดก้บั

องค์กรทุกประเภท เนื+องจากไม่สามารถอธิบายถึงความแตกต่างของบุคคลได ้ในขณะที+บางคน

ไดรั้บแรงบนัดาลใจจากงานตวัแปรบริบท คนอื+น ๆ ชอบปัจจยัดา้นเนืUอหางานขึUนอยูก่บัสถานการณ์

เฉพาะของเขา (Baridam, 2002) กล่าวอีกนยัหนึ+ ง ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg จาํเป็นตอ้งไดรั้บ

การตรวจสอบอีกครัU ง เพื+อทาํความเขา้ใจวา่ปัจจยัจูงใจใดมีความสาํคญัมากกวา่กนัในองคก์รต่าง ๆ 
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2.3 แนวคดิเกีKยวกบั Generation Y 

กลุ่ม Gen Y เป็นคน พ.ศ. 2523-2540 ที+ เชื+อว่าชีวิตมีอะไรมากกว่าการทาํงาน แต่ก็

มองเห็น ไดช้ดัเจนกวา่และเป็นความจริง พวกเขาเรียกอีกอยา่งวา่คนรุ่นมิลเลนเนียล ยคุอินเทอร์เน็ต 

รุ่นสุทธิหรือรุ่นถว้ยรางวลั ขบัเคลื+อนดว้ยเทคโนโลย ีและมีโอกาสนอ้ยที+จะเห็นความมั+นคงของงาน                  

ในทาํนองเดียวกนัคุณค่าการพฒันาทกัษะ สนุกกบัความทา้ทายของใหม่โอกาสเรียกร้องมากขึUนจาก

สภาพแวดลอ้มการทาํงานและมองโลกในแง่ดี พนกังาน Gen Y รู้สึกไดถึ้งความมั+นใจในระดบัสูง 

สนุกสนานร่วมกนั การกระทาํและการเขา้สงัคมอยา่งสูง (จิดานนัท ์เหลืองเพียรสมุท, 2562) 

ไม่กี+ปีที+มีการเปลี+ยนแปลงกระบวนทศัน์ในกลุ่มประชากรแรงงานโดยมีการไหลเขา้

อยา่งต่อเนื+องของพนกังานgenY พร้อมกบัการเกษียณอายขุองเบบีU บูมเมอร์ ตามทฤษฎีตามรุ่นรุ่น คน

รุ่นหนึ+ งรวมถึงสมาชิกที+เกิดในเวลาเดียวกนัและประสบเหตุการณ์ที+ก่อตวัร่วมกนัในช่วงเวลาการ

พฒันาของพวกเขา ซึ+ งนาํไปสู่ระบบค่านิยม การรับรู้ และทศันคติที+คลา้ยคลึงกนั สมาชิกเจเนอเรชั+น

วายมีประสบการณ์เหตุการณ์ต่าง ๆ เช่น การเกิดขึUนของอินเทอร์เน็ต การเปิดเสรีทางเศรษฐกิจ ความ

นิยมของโซเชียลมีเดีย การเติบโตของจิตสํานึกดา้นสิ+งแวดลอ้ม พนกังาน Generation Y ส่วนใหญ่

เกิดจากพ่อแม่ที+วางแผนการเงิน  มีความหลากหลายทางวฒันธรรม อุดมไปด้วยเทคโนโลยี

สภาพแวดลอ้มตามบริบทมีอิทธิพลอย่างลึกซึU งในการหล่อหลอมบุคลิกภาพของพวกเขาให้เป็น

บุคคลที+ไร้กงัวล รักสนุก และกลา้เสี+ยง (จิดานนัท ์เหลืองเพียรสมุท, 2562) 

ศุทธกานต ์มิตรกูล (2559) ระบุว่า แมว้่าคนรุ่นหลงัไม่ค่อยเต็มใจที+จะอยูใ่นที+เดียวกนั

องคก์รและมีความมุ่งมั+นขององคก์รที+ต ํ+ากว่า ความแตกต่างระหว่างสามกลุ่มรุ่นในแรงงาน (Baby 

Boomers, Generation X and Generation Y) เห็นชัดว่าค่านิยม เช่น  สถานภาพและเสรีภาพ  การ

ทาํงานสาํคญักบัคนรุ่นใหม่กวา่กลุ่มที+มีอายมุากกวา่)  

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี+ยวกบักลุ่มเจเนอเรชั+น สามารถสรุปไดว้า่ เจเนอเรชั+นวายเป็น

กลุ่มคนที+เกิดระหวา่ง พ.ศ. 2523-2540 เป็นกลุ่มคนที+มีความคิดเป็นอิสระ เก่งเทคโนโลย ีปรับตวัได้

เร็ว อยากรู้อยากเห็น ชอบเรียนรู้สิ+งใหม่ แต่จะมีความอดทนตํ+า ทาํในสิ+งที+ตวัเองชอบ มองโลกใน

หลายแง่มุม และงานไม่ใช่ทุกสิ+งในชีวติ (Work life balance) 

 

 

2.4 งานวจิยัทีKเกีKยวข้อง 
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ตาราง 2.1 สรุปงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้งในการศึกษา 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

1 ดาริน ปฎิเมธีภรณ์ (2556) แรงจูงใจในการปฏิบติังานมี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนกังานบริษทัขนส่งทาง

อากาศของเอกชนแห่งหนึKง 

พนกังานบริษทั

ขนส่งทาง

อากาศของ

เอกชนแห่งหนึKง 

พนักงานทีKมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน

แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการทาํงานแตกต่างกนั (P-Value = 0.01) และระยะเวลาในการ

ทาํงาน สถานีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการทาํงานแตกต่างกนั (P-Value = 0.05) 

2) ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน  (P-Value = 0.01)โดยมี

ความสัมพนัธ์ ในระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และ 3) ปัจจยัคํV าจุนโดยรวมมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงาน (P-Value = 0.01) โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง

มากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

2 ธิดารัตน ์สินแสง (2556) ปัจจยัทีKมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานTMB  

ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ 

พนกังานTMB  

ในเขตธุรกิจ

สมุทรปราการ 

1) ความแตกต่างกันของปัจจยัส่วนบุคคลตวัแปรอิสระด้านเพศ ระดับการศึกษา มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานTMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ.05 2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจเกีKยวกับด้านสวสัดิการและผลตอบแทน ,

สภาพแวดลอ้มในทีKทาํงาน, การยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม (ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ) (P-Value = 0.05)  3) ปัจจยั

ด้านอืKน  ๆ เกีKยวกับด้านความจงรักภักดีต่อองค์กร,ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร                  

มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม (ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน TMB ในเขต

ธุรกิจสมุทรปราการ) (P-Value = 0.05) 
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ตารางที? 2.1 (ต่อ) 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

3 กิตติยา ฐิติคุณรัตน ์

(2556) 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทัซนัไชนอิ์นเตอร์

เนชนัแนลจาํกดั 

พนกังาน

บริษทัซนัไชน์

อินเตอร์

เนชนัแนลจาํกดั 

พนกังานทีKมีเพศและอายงุานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไม่แตกต่างกนั พนกังานทีKมีอาย ุการศึกษา หน่วยงานและ

ตาํแหน่งงาน ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก

วางแผนผลิตแตกต่างกนั (P-Value = 0.05) 

4 ชลดา อกัษรศิริวทิยา 

(2556) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานฝ่ายการเดินรถองคก์าร

ขนส่งมวลชนกรุงเทพ 

พนกังานฝ่าย

การเดินรถ

องคก์ารขนส่ง

มวลชนกรุงเทพ 

พนกังานฝ่ายการเดินรถองคก์รขนส่งมวลชนกรุงเทพทีKมีอายแุละประสบการณ์ในการทาํงาน

ต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทีKแตกต่างกนั (P-Value = 0.05) และผลการทดสอบ

สมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่งเสริมการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวกอยูใ่นระดบัสูงกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (P-Value 

= 0.01) 

5 ปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) แรงจูงใจทีKส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทั

ก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ 

เอก็ซ์เพิร์ท คอนสตคัชัKน จาํกดั 

บุคลากรบริษทั  

อินเตอร์  

เอก็ซ์เพิร์ท

คอนสตคัชัKน 

จาํกดั 

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวมพบว่าแรงจูงใจ

ดา้นความรับผดิชอบและดา้นการนิเทศงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

สามารถพยากรณ์โดยภาพรวมได ้ร้อยละ 73.70 (P-Value = 0.05) 

6  เพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2558) แรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ทีKธุรการศาล

ยติุธรรม กรณีศึกษา ศาลอุทธรณ์ 

ภาค 1 

เจา้หนา้ทีKธุรการ

ศาลยติุธรรม 

ศาลอุทธรณ์ 

ภาค 1 

แรงจูงใจในการทาํงานมีสหสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ทีKธุรการศาล

ยุติธรรม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีKระดบั 0.01 โดยมีระดบัหรือนํV าหนักของความสัมพนัธ์

โดยรวมในระดบัสูง (r = 0.882)  
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ตารางที? 2.1 (ต่อ) 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

7 สุรพงษ ์ฉนัทพฒันพ์งศ ์

(2558) 

ปัจจยัทีKส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนกังานสายเทคโนโลยี

ของธนาคารแห่งหนึKง 

พนกังานสาย

เทคโนโลยขีอง

ธนาคารแห่ง

หนึKง 

บุคลากรทีKมีเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดที้Kแตกต่าง

กนัมีประสิทธิภาพในการทาํงานไม่แตกต่างกนั ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 

และปัจจยัคํVาจุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน และปัจจยัดา้นสิKงแวดลอ้มในการทาํงาน 

ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วมในการทาํงาน ความสมัพนัธ์ กบัเพืKอนร่วมงาน และการสนบัสนุน

จากผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน (P-Value = 0.05) 

8  มาลินี นกศิริ (2559) ปัจจยัทีKมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ธรรม

รักษ ์ออโตพาร์ท จาํกดั 

พนกังาน บริษทั 

ธรรมรักษ ์ออโต

พาร์ท จาํกดั 

เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน ระดบัการศึกษา และระยะเวลาทีKปฏิบติังานแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยั

ทีK มีผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  และผลการศึกษา

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทีKมีผลต่อการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั ธรรมรักษ ์ออโตพาร์ท จาํกดั พบว่า ปัจจยัทีKมีผลต่อการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ธรรมรักษ์ ออโตพาร์ท จาํกดั (P-Value = 

0.05) โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูง 

9 ปทิตตา จนัทวงศ ์(2559) ปัจจยัทีKส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของลูกจา้ง

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  

วทิยาเขตหาดใหญ่ 

ลูกจา้ง

มหาวทิยาลยั 

สงขลานครินทร์ 

วทิยาเขต

หาดใหญ่ 

ปัจจยัดา้นสุขอนามยั ประกอบดว้ย นโยบายในการบริหารความสัมพนัธ์กบับุคคลอืKน และ

ความมัKนคงในงานส่งผลต่อลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยรวม

ทุกดา้น (P-Value = 0.05) และปัจจยัส่วนบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

ลูกจา้งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยรวมทุกดา้นอยา่งไม่มีนยัสําคญั

ทางสถิติ 
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ตาราง 2.1 (ต่อ) 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

10 ปริศนา พิมพา (2559)  ปัจจยัทีKมีผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากร

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิKนใน

เขตอาํเภอธาตุพนม จงัหวดั

นครพนม 

บุคลากรองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถิKน

ในเขตอาํเภอ 

ธาตุพนม จงัหวดั

นครพนม 

ปัจจยัทีKมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิKนใน

เขตอาํเภอธาตุพนมจงัหวดันครพนม อยา่งมีนยัสาํคญั มีความคลาดเคลืKอนในการพยากรณ์ 

(SE.est) เท่ากบั 0.07770 โดยตวัแปรสามารถพยากรณ์ได ้ร้อยละ 94.60 

11 ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก 

(2560) 

ปัจจยัจูงใจทีKส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน  

ของขา้ราชการทหารประจาํ  

สงักดักองพนัทหารราบทีK 1  

กรมทหารราบทีK 7 

ขา้ราชการทหารประจาํ 

สงักดักองพนัทหาร

ราบทีK 1  

กรมทหารราบทีK 7 

ปัจจยัจูงใจทีKส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (P-Value = 

0.05)    

12  วชิระ สรรพศรี (2561) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

กรณีศึกษา บริษทัโทรคมนาคม

แห่งหนึKง 

พนกังานบริษทั

โทรคมนาคม 

แห่งหนึKง 

ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อาย ุประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดต่้อเดือน ทีKแตกต่าง

กนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน แตกต่างกนั (P-Value = 

0.05) 

13 มานะ ศรีวชิยั (2563) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการถดถอย

พหุเพืKอพยากรณ์ปัจจยัจูงใจใน

การทาํงานมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของ

เจา้หนา้ทีKอุทยานแห่งชาติใน

จงัหวดัสกลนคร 

เจา้หนา้ทีKอุทยาน

แห่งชาติในจงัหวดั

สกลนคร 

ปัจจยัจูงใจทุกตวัแปรร่วมกนัทาํนายประสิทธิภาพการทาํงานไดร้้อยละ 47.10  
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ตาราง 2.1 (ต่อ) 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

14 กฤตภาคิน มิKงโสภา 

(2564) 

แรงจูงใจทีKส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานบุคลากรสาย

สนบัสนุนของมหาวทิยาลยั

เอกชนแห่งหนึKง ในจงัหวดั

ปทุมธานี 

บุคลากรสาย

สนบัสนุนของ

มหาวทิยาลยัเอกชน

แห่งหนึKง ในจงัหวดั

ปทุมธานี 

ความสัมพันธ์ปัจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านรวม  พบว่า ด้าน

ความสําเร็จของงาน และดา้นนโยบายและการบริหารส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

บุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหนึK ง ในจงัหวดัปทุมธานี (P-Value = 

0.05) 

15  ปัญญาภา อคันิบุตร 

(2565) 

แรงจูงใจทีKมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานของพนกังานบริษทั

รัฐวสิาหกิจใหบ้ริการดา้นท่า

อากาศยาน Generation Y ภายใต้

สถานการณ์การแพร่ระบาดของ

โรคติดเชืVอไวรัสโควดิ-19 

พนกังานบริษทั

รัฐวสิาหกิจ

ใหบ้ริการดา้นท่า

อากาศยาน 

นโยบายและความกา้วหน้า และการนิเทศงาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y ในขณะทีKความสําเร็จ 

ในงานทีKทาํของบุคคลและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ความ

รับผิดชอบ และความสัมพนัธ์กบัเพืKอนร่วมงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนกังานบริษทัรัฐวสิาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  

16 Govender (2020) Performance management and 

employee engagement: 

A South African perspective 

พนกังานจากองคก์ร

สินคา้อุปโภค

บริโภค 

 

ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการผลการปฏิบติังานและความผูกพนัของพนกังาน และการมี

ส่วนร่วมของพนักงานทีKเพิKมขึVนจะส่งผลให้ปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน

และต่อมาในองคก์ร ในขณะทีKการมีส่วนร่วมและการสืKอสารเกิดขึVนในทุกระดบัภายในองคก์ร 

แต่ยงัมีช่องว่างทีKสาํคญัเกีKยวกบัการทีKพนกังานไม่มีอาํนาจทีKจะแสดงความคิดเห็นอนัเป็นเหตุ

ให้กลายเป็นการหมดกําลังใจ รวมทัV งยงัขาดการจัดการสนับสนุนซึK งเป็นพืVนฐานของ

ความสาํเร็จของการจดัการประสิทธิภาพการทาํงาน 
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ตาราง 2.1 (ต่อ) 

ลาํดบั ชื)อผู้ศึกษา/ปีที)ศึกษา ชื)องานวจิยั กลุ่มตวัอย่าง ผลการศึกษา 

17 Tuffaha (2020) The Determinants of Employee’s 

Performance: A Literature 

Review 

การวเิคราะห์

วรรณกรรมตัVงแต่ปี 

2558-2562 

การจัดการความรู้ สารสนเทศ และการสืKอสารเทคโนโลยี การเพิKมขีดความสามารถของ

พนักงาน  นวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์ และวฒันธรรมองค์กรมีความสําคัญส่ง

ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน ในทางกลบักนั ความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัเหล่านีV มีบทบาทสาํคญัในรักษาประสิทธิภาพและทศันคติของพนกังาน 

18  Veliu (2017) THE Influence of Leadership 

Styles on Employee’s 

Performance 

ผูจ้ดัการระดบัสูง 

ระดบักลาง และ

ระดบัล่างในองคก์ร

เอกชนในโคโซโว 

รูปแบบความเป็นผูน้ํามีส่วนทาํให้เกิดการเปลีKยนแปลงในประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังาน 32.5% แบบจาํลองเต็มรูปแบบทีKมีตวัทาํนายทัVงหมดมีนยัสาํคญัทางสถิติทีK 5% และ

พบว่า มิติความเป็นผูน้าํมีทัVงอิทธิพลเชิงบวกและเชิงลบต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน 

โดยเฉพาะอย่างยิKง เสน่ห์ดึงดูด ภาวะผูน้าํทีKเป็นกลาง และรูปแบบการทาํธุรกรรมของผูน้าํ 

ส่งผลเสียต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานดว้ย อย่างไรก็ตาม รูปแบบความเป็นผูน้าํทีKเป็น

ประชาธิปไตย เผด็จการ และการเปลีKยนแปลงมีผลในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของพนกังาน

ดว้ย  
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จากการศึกษางานวิจยัที+เกี+ยวขอ้งตัUงแต่ปี พ.ศ.2556-2564 ทัUงไทยและต่างประเทศ 

จํานวน  18 เล่ม พบว่าทัU งหมดศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที+ เป็นพนักงานเอกชน  พนักงานบริษัท

รัฐวิสาหกิจพนักงานทั+วไป ขา้ราชการทหาร พนักงานธนาคาร และบุคลากรสายสนับสนุนของ

มหาวิทยาลยัเอกชน ยงัไม่มีงานวิจยัเล่มใดที+ทาํการศึกษากบัขา้ราชการ Generation Y ประกอบกบั

การศึกษาแรงจูงใจยงัขาดความละเอียด ซึ+ งอาจนาํมาใชป้ระโยชน์ไดไ้ม่เพียงพอ รวมทัUงดา้นลกัษณะ

ของงานในหน่วยงานราชการกมี็ความแตกต่างจากการศึกษาอื+น อาทิ งานวิจยัของปทิตตา จนัทวงศ ์

(2559) ที+ศึกษากบัลูกจา้ง มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ ที+ศึกษาเพียงลกัษณะงาน

ที+ปฎิบติัตรงตามความรู้ ความสามารถ และความถนดัของตนเอง โดยในงานวิจยัครัU งนีU ผูว้ิจยัจึงได้

ศึกษาเพิ+มเติมในเชิงลึกเกี+ยวกบัลกัษณะของงานของขา้ราชการ อาทิ มาตรฐานในการสรรหาและ

เลือกสรรบุคคลเขา้รับราชการ การกาํหนดสายงานที+มีความเหมาะสม ตรงตามคุณสมบติัเฉพาะ

ตาํแหน่ง การกาํหนดวนัทาํงานที+แน่นอนโดยทาํงานตัUงแต่วนัจนัทร์ถึงวนัศุกร์และหยดุงานวนัเสาร์

และวนัอาทิตย  ์อีกทัU งช่วงเวลาในการทาํงานที+แน่นอน โดยทาํงานตัU งแต่ 08.30-16.30 น. ทัU งนีU                    

เพื+อความชดัเจนของแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานที+ตรงกบักลุ่มขา้ราชการมากยิ+งขึUน ซึ+ งนบัเป็นเรื+อง          

ที+น่าสนใจและเป็นองคค์วามรู้ใหม่ โดยเฉพาะกบัหน่วยงานราชการ ที+เป็นองคก์รหนึ+ งที+จะตอ้งมี

การปรับตัวให้ทันกับการเปลี+ยนแปลง  การที+จะบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและ                

เกิดประสิทธิผลขององคก์รไดน้ัUนส่วนหนึ+ งมาจากคน  Generation Y ที+อยู่ในวยัแรงงาน และเป็น

ประชากรกลุ่มใหญ่ที+สุดของประเทศไทย ซึ+ งมีบทบาทในการช่วยขบัเคลื+อนและพฒันาประเทศ 

ดังนัU น ผูว้ิจัยจึงต้องการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา และจากผลการวิจยัขา้งตน้ผูว้ิจยัพบ ตวัแปร

ที+มีความสมัพนัธ์หรือส่งผลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงันีU   

ปัจจัยจูงใจด้านลกัษณะของงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

จากงานวิจยัที+ผา่นมาในอดีตพบวา่ไดมี้การศึกษาระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของ

งานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยพบว่าปัจจัยจูงใจด้านลักษณะมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานนระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั (ดาริน ปฎิเมธีภรณ์, 

2556) ด้านสุรพงษ์ ฉันทพฒัน์พงศ์ (2558) พบว่าปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะของงานที+ทาํ มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน (β = 0.694) และมานะ ศรีวิชยั (2563) พบว่าปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ

งานที+น่าสนใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน (β = 0.235)  

อยา่งไรกดี็ ในบริบทของการศึกษาครัU งนีU  ผูว้ิจยัเห็นวา่ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงาน 

น่าจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวัด

พระนครศรีอยธุยา โดยมีอิทธิพลทางบวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เนื+องจากการที+ขา้ราชการ 
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Generation Y ไดรั้บมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถและความถนดั มีลกัษณะงานที+ทา้ทาย

ความสามารถ และใชค้วามคิดริเริ+มสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน ตลอดจนการมีระบบสารสนเทศ             

จะช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากขึUน ดงันัUน จึงเป็นการสนบัสนุนสมมติฐานการวจิยัที+วา่  

H1: แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   

ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

จากงานวิจยัที+ผ่านมาในอดีตพบว่าไดมี้การศึกษาระหว่างปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับ

นับถือกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยพบว่าปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือ                           

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั              

(ดาริน ปฎิเมธีภรณ์ , 2556) ด้านสุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) พบว่าปัจจัยจูงใจด้านได้รับ                 

การยอมรับในผลงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน (β = 0.665) แตกต่างจากมานะ ศรีวิชยั 

(2563) พบวา่ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน  

อย่างไรก็ดี ในบริบทของการศึกษาครัU งนีU  ผูว้ิจยัเห็นว่าปัจจยัจูงใจด้านการยอมรับ          

นบัถือ น่าจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา โดยมีอิทธิพลทางบวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เนื+องจากการที+ขา้ราชการ 

Generation Y มีผลการปฏิบติังานที+เป็นที+ยอมรับ และไดรั้บความเชื+อมั+นในความรู้ความสามารถ 

ตลอดจนการยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื+อนร่วมงาน จะช่วย

ใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากขึUน ดงันัUน จึงเป็นการสนบัสนุนสมมติฐานการวจิยัที+วา่  

H2:  แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนับถือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   

ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

จากงานวิจัยที+ผ่านมาในอดีตพบว่าได้มีการศึกษาระหว่างปัจจัยจูงใจด้านโอกาส

ความกา้วหน้าในงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยพบว่าปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้า            

ในงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั (ดาริน ปฎิเมธีภรณ์, 2556; มาลินี นกศิริ, 2559) ดา้นสุรพงษ ์ฉนัทพฒัน์พงศ ์(2558) พบวา่

ปัจจยัจูงใจดา้นความเจริญกา้วหน้าในการทาํงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน (β = 0.680) 

และมานะ ศรีวิชัย (2563) พบว่าปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าที+ มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงาน (β = 0.329) 
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อย่างไรก็ดี  ในบริบทของการศึกษาครัU งนีU  ผู ้วิจัยเห็นว่าปัจจัยจูงใจด้านโอกาส

ความกา้วหนา้ ในงาน น่าจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation 

Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยมีอิทธิพลทางบวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั เนื+องจากงาน

ขา้ราชการ Generation Y ที+ปฏิบติั มีการกาํหนดแผนความกา้วหนา้ในการปฏิบติัอยา่งชดัเจน และ

ไดรั้บการสนับสนุนให้เลื+อนตาํแหน่งที+สูงขึUน ตลอดจนไดรั้บการสนับสนุนในการพฒันาทกัษะ 

ฝึกอบรม หรือศึกษาดูงานที+เกี+ยวขอ้ง เพื+อเพิ+มพูนความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน จึงทาํให้

การปฏิบติังาน มีประสิทธิภาพมากขึUน ดงันัUน จึงเป็นการสนบัสนุนสมมติฐานการวจิยัที+วา่  

H3: แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา   

ปัจจัยอนามยัด้านนโยบายในการบริหารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

จากงานวิจยัที+ผ่านมาในอดีตพบว่าไดมี้การศึกษาระหว่างปัจจยัอนามยัดา้นนโยบาย 

ในการบริหารกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยพบว่าด้านนโยบายและการบริหาร                  

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลางทิศทางเดียวกนั (มาลินี นกศิริ 

(2559) ดา้นสุรพงษ์ ฉันทพฒัน์พงศ์ (2558) พบว่าปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายบริษทัและการบริหาร           

มีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน (β = 0.640) และมานะ ศรีวิชยั (2563) พบว่าปัจจยัจูงใจดา้น

นโยบายในการบริหาร   มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน (β = 0.182) 

อย่างไรก็ดี ในบริบทของการศึกษาครัU งนีU  ผูว้ิจยัเห็นว่าปัจจยัอนามัยด้านนโยบาย              

ในการบริหาร น่าจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการ Generation Y              

ในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยมีอิทธิพลทางบวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เนื+องจาก

หน่วยงานราชการ มีการกาํหนดนโยบาย การแบ่งหนา้ที+และความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่ง

ชดัเจน และสามารถปฏิบติังานตามแผนได ้รวมทัUงมีการประชุม ชีU แจงนโยบาย กฎระเบียบ แนว

ปฏิบติั และขอ้มูลข่าวสารใหม่ ๆ ใหท้ราบโดยทั+วถึง จึงทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากขึUน 

ดงันัUน จึงเป็นการสนบัสนุนสมมติฐานการวจิยัที+วา่  

H4: แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัอนามยัดา้นนโยบายในการบริหาร มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

เพศกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  

จากงานวิจัยที+ผ่านมาในอดีตพบว่าได้มีการศึกษาระหว่างเพศกับประสิทธิภาพ                       

ในการปฏิบติังาน โดยพบว่า พนักงานที+มีเพศต่างกนั มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั                

โดยเพศชายมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากกว่าเพศหญิง (ดาริน ปฎิเมธีภรณ์, 2556; ธิดารัตน์           
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สินแสง, 2556) ขณะที+มาลินี นกศิริ (2559) พบว่า พนกังานที+มีเพศต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ

ทาํงานแตกต่างกนั โดยพบวา่เพศหญิงมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากกวา่เพศชาย 

อยา่งไรก็ดี ในบริบทของการศึกษาครัU งนีU  ผูว้ิจยัเห็นวา่ขา้ราชการ Generation Y ที+เป็น

เพศหญิง น่าจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าเพศชาย เนื+องจากเพศหญิงอาจมีความ

รอบคอบและมีความละเอียดในการทาํงานมากกว่าเพศชาย จึงทาํให้มีประสิทธิภาพในการทาํงาน

ดีกวา่ ดงันัUนจึงเป็นการสนบัสนุนสมมติฐานการวจิยัที+วา่  

H5 :  ข้าราชการ  Generation Y ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที+ มี เพศต่างกัน                       

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่

เพศชาย 

ระดบัการศึกษากบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  

จากงานวิจัยที+ผ่านมาในอดีตพบว่าได้มีการศึกษาระหว่างระดับการศึกษากับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยพบว่า พนักงานที+มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพ              

ในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนั โดยพนกังานที+มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย           

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาพรวมน้อยกว่า พนักงานที+มีระดับการศึกษาปวส. หรือ 

เทียบเท่า (กิตติยา ฐิติคุณรัตน์, 2556) อีกงานวิจัยพบว่า พนักงานที+ มีระดับการศึกษาต่างกัน                   

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยพนักงานที+มีระดบัการศึกษาตํ+ากว่าปริญญาตรี             

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานที+มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญา

ตรี (ดาริน ปฎิเมธีภรณ์, 2556) แตกต่างจากการศึกษาของมาลินี นกศิริ (2559) ที+พบวา่ พนกังานที+มี

ระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

อย่างไรก็ดี ในบริบทของการศึกษาครัU งนีU  ผูว้ิจยัเห็นว่าขา้ราชการ Generation Y ที+มี

การศึกษาในระดบัที+สูง น่าจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่าผูที้+มีการศึกษาในระดบั           

น้อย เนื+องจากระดบัการศึกษา บ่งบอกถึงความสามารถในการเลือกรับข่าวสาร และอตัราการรู้

หนงัสือ ระดบัการศึกษาจะทาํใหค้นมีความรู้ ความคิด ตลอดจนความเขา้ใจในสิ+งต่าง ๆ กวา้งขวาง

ลึกซึU งแตกต่างกนัออกไป ดงันัUนคนที+ไดรั้บการศึกษาในระดบัที+ต่างกนั ระบบการศึกษาแตกต่างกนั 

สาขาวิชาที+แตกต่างกนั จึงมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์ และความตอ้งการที+แตกต่างกนัไปอีกดว้ย             

จึงทาํให้ผูที้+มีการศึกษาสูงกว่า มีประสิทธิภาพในการทาํงานดีกว่า ดงันัUน จึงเป็นการสนับสนุน

สมมติฐานการวจิยัที+วา่  

H6:  ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที+มีระดบัการศึกษาต่างกนั                

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยผูที้+ เรียนสูงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

มากกวา่ผูที้+เรียนนอ้ย 
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ประสบการณ์การรับราชการกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

จากงานวิจยัที+ผา่นมาในอดีตพบวา่ไดมี้การศึกษาระหวา่งประสบการณ์การทาํงานกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  โดยพบว่า พนักงานที+ มีประสบการณ์การทํางานต่างกัน                           

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยพนกังานที+มีประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกวา่ 3 ปี 

กบัประสบการณ์ระหวา่ง 3-6 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานที+มีประสบการณ์

ระหว่าง 7-9 ปี และตัUงแต่ 10 ปีขึUนไป (ดาริน ปฎิเมธีภรณ์, 2556) แตกต่างจากการศึกษาของชลดา 

อกัษรศิริวิทยา (2556) พบว่า พนักงานที+มีประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยพนักงานที+มีประสบการณ์การทาํงานระหว่าง 1-5 ปี มีประสิทธิภาพ             

ในการปฏิบติังานน้อยกว่าพนักงานที+มีประสบการณ์ระหว่าง 6-10 ปี และมากกว่า 10 ปีขึUนไป 

อย่างไรก็ตาม  มาลินี  นกศิริ (2559) พบว่า พนักงานที+ มีประสบการณ์การทํางานต่างกันมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

อย่างไรก็ดี ในบริบทของการศึกษาครัU งนีU  ผูว้ิจยัเห็นว่าขา้ราชการ Generation Y ที+มี

ประสบการณ์การทาํงานมากกวา่ น่าจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่ผูที้+มีประสบการณ์

การทาํงานนอ้ย เนื+องจากประสบการณ์ในการปฏิบติังาน เป็นสิ+งที+ช่วยรับรองถึงความพร้อมในการ

ทํางานของบุคคลนัU น ๆ เพราะเป็นสิ+ งที+แสดงว่าบุคคลนัU นได้ผ่านการทํางานมาแล้ว โดยยิ+งมี

ประสบการณ์การทาํงานมากเท่าไหร่ จะเป็นสิ+งที+ใหเ้ห็นถึงความน่าเชื+อถือของบุคคลนัUนมากยิ+งขึUน 

ดงันัUน จึงเป็นการสนบัสนุนสมมติฐานการวจิยัที+วา่  

H7: ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาที+มีประสบการณ์การรับ

ราชการต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยผูที้+มีประสบการณ์การทาํงาน

มากกวา่ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่ผูที้+มีประสบการณ์นอ้ย  
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2.5 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 

              ตัวแปรอสิระ            ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพ 2.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ 

1. เพศ  

2. ระดบัการศึกษา 

3. ประสบการณ์การรับราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

1. ปัจจยัจูงใจ 

-ลกัษณะงาน 

-การยอมรับนบัถือ 

-โอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

2. ปัจจยัอนามยั 

-นโยบายในการบริหาร  

 

 

    
 

 

 
 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

ของข้าราชการ Generation Y  

ในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา 
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บททีK 3 

ระเบียบวธีิวจิยั 

 

 

3.1 รูปแบบการวจิยั  

การวจิยัครัU งนีU  เป็นการวจิยัเชิงปริมาณเพื+อเป็นการแสวงหาความรู้เชิงประจกัษเ์กี+ยวกบั

แรงจูงใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y  ในจงัหวดั

พระนครศรีอยุธยา โดยมีจุดมุ่งหมายเพื+อบรรยายลักษณะ ทํานายความสัมพันธ์ หรืออธิบาย

ความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลของปรากฏการณ์ที+ทาํการศึกษา มีทฤษฎีหรือกรอบแนวคิดเป็น

แนวทางในการดาํเนินงานอย่างชดัแจง้ มีการกาํหนดมิติของปรากฏการณ์ รวมทัUงกลุ่มเป้าหมาย             

ที+ตอ้งการศึกษาอยา่งเป็นระบบ ตลอดจนมีการวดัผลและการวิเคราะห์เชิงสถิติ เป็นเครื+องมือเพื+อ

นาํไปสู่ความแม่นยาํของผลการวจิยั เนน้การใชต้วัเลขเป็นหลกัฐานสนบัสนุนขอ้คน้พบและขอ้สรุป

ต่าง ๆ เพื+อนาํไปใชใ้นการตดัสินใจสรุปอา้งอิงผลของการศึกษาไปยงัประชากรที+เป็นกลุ่มเป้าหมาย 

(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 

 

3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอย่าง  

3.2.1 ประชากร 

ประชากรที+ทาํการศึกษาวิจยัครัU งนีU  คือ ขา้ราชการ Generation Y ที+ขึUนทะเบียนรายชื+อ            

เพื+อปฏิบติังานราชการในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ซึ+ งไม่ทราบจาํนวนประชากร  

 

3.2.2 การสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งที+ทาํการศึกษาวิจยัครัU งนีU  คือ ส่วนหนึ+งของประชากรที+นาํมาศึกษาซึ+ งเป็น

ตัวแทนของข้าราชการ Generation Y ที+ ขึU นทะเบียนรายชื+อเพื+อปฏิบัติงานราชการในจังหวดั

พระนครศรีอยธุยา ซึ+ งไม่ทราบจาํนวนประชากรมากก่อน ผูว้ิจยัจึงใชสู้ตรของ Cochran (1977) โดย

กาํหนดค่าความคลาดเคลื+อนที+ยอมรับได ้เท่ากบั 0.05 ดงันีU   
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 สูตร n =   

  
   เมื+อ  n   หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

             P   หมายถึง สดัส่วนประชากรที+ตอ้งการสุ่ม ร้อยละ 50 (0.50) 

   Z หมายถึง ระดบัความเชื+อมั+นที+กาํหนด (ร้อยละ 95, Z = 1.96)  

  e    หมายถึง ค่าความคลาดเคลื+อนที+ยอมรับได ้(0.05) 

 แทนค่าในสูตร จะได ้

  n =     0.50(1-050).1962 

                                                               0.052 

 
=            0.9604 

           0.0025 

 =  384.16 ≈ 385 คน 

 

  ดงันัUนจาํนวนกลุ่มตวัอย่างขัUนตํ+าของงานวิจยันีU  คือ 385 คน ผูว้ิจยัจึงดาํเนินการเก็บ

แบบสอบถามเพิ+มเป็น  400 คน  โดยผู ้วิจัยจะใช้การสุ่มแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น  (Non-

probability) แบบตามความสะดวก (Convenience Sampling) ซึ+ งเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างตาม

ความสะดวก ขอ้ดี คือ สะดวก รวดเร็ว และประหยดัค่าใชจ่้ายส่วนขอ้เสีย คือ ไม่สามารถอา้งอิงไป

ยงัประชากรได ้จะสามารถสรุปอยูเ่พียงขอบเขตของกลุ่มตวัอยา่งเท่านัUน โดยหน่วยตวัอยา่งที+ไดน้ัUน

ขึU นอยู่กับการตัดสินใจของผูว้ิจัย และองค์ประกอบบางตัวไม่สามารถควบคุมได้ จึงอาจเกิด

ความคลาดเคลื+อนที+เกิดจากการสุ่มตวัอยา่งได ้(Sampling Error) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 

 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 การเก็บรวบรวมข้อมูลครัU งนีU  ผูว้ิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื+ องมือ           

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซึ+ งแบ่งเนืUอหาออกเป็น 4 ส่วนดงันีU  

ส่วนที+ 1 ขอ้มูลประชากรศาสตร์ ซึ+ งเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check List) มีลกัษณะ

มาตราวดัแบบนามบญัญติั (Nominal Scale) และมาตราเรียงลาํดบั (Ordinal Scale) ประกอบดว้ย 

เพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การรับราชการ 

ส่วนที+ 2 แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

โดยประยกุตข์อ้คาํถามจากดาริน ปฎิเมธีภรณ์ (2556) ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ จาํนวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

( )
2

2

e
ZP-1P
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ลกัษณะของงาน การยอมรับนับถือ และโอกาสความก้าวหน้าในงาน และปัจจยัอนามยั ได้แก่ 

นโยบายในการบริหาร เพื+อวดัระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ผา่นองคป์ระกอบต่าง ๆ 5 ระดบั  

ส่วนที+  3  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  Generation Y ในจังหวัด

พระนครศรีอยธุยา โดยประยกุตข์อ้คาํถามจากปัญญาภา อคันิบุตร (2564) มีลกัษณะมาตราวดัแบบ

มาตราอนัตรภาค (Interval Scale) เพื+อวดัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผ่านความคิดเห็น             

5 ระดบั 

สําหรับการวดัระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถามส่วนที+ 2-3 ผูว้ิจยักาํหนดระดบัการวดั                  

ซึ+ งผูว้ิจยัประยกุตก์ารวดัระดบัความคิดเห็นจากดาริน ปฎิเมธีภรณ์ (2556) และปัญญาภา อคันิบุตร 

(2564) โดยเกณฑ์การประเมินสามารถแบ่งช่วงคะแนนที+ใช้วิธีการคาํนวณหาความกวา้งของ          

อนัตรภาค (Class Interval : I) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลี+ยในการอภิปรายผล (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561)  

  คะแนนเฉลี+ย 4.21–5.00   หมายถึง    เห็นดว้ยอยา่งยิ+ง 

  คะแนนเฉลี+ย 3.41–4.20   หมายถึง    เห็นดว้ย 

  คะแนนเฉลี+ย 2.61–3.40   หมายถึง     ไม่แน่ใจ  

  คะแนนเฉลี+ย 1.81–2.60   หมายถึง     ไม่เห็นดว้ย 

  คะแนนเฉลี+ย 1.00–1.80   หมายถึง     ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ+ง  

 ส่ วน ที+  4  ข้อ เสนอแนะ  เป็นคําถามปลายเปิด  (Open-ended Questions) ที+ ให้ ผู ้ตอบ

แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 

 

 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 หลงัจากเก็บขอ้มูลเสร็จสิUนแลว้ ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

ทุกชุด และนาํมาประมวลขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป โดยสถิติที+ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงันีU  

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

     1.1 การแจกแจงค่าความถี+ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 1.2 การคาํนวณค่าเฉลี+ย (Mean) และค่าเบี+ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

     2.1 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงสาํรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA)  

      2.2 การหาค่าความเชื+อมั+น (Reliability) 

  2.3 การหาค่าสมัประสิทธิ_ สหสมัพนัธ์ (Correlation) 

  2.4 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 



25 

 

 

บททีK 4 

ผลการวจิยั 

 

 

4.1 ข้อมูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 
 

ตาราง 4.1 ตารางแสดงภาพรวมขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ข้อมูลประชากรศาสตร์ จํานวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1. เพศ   

    1.1 ชาย 90 22.5 

    1.2 หญิง 310 77.5 

รวม 400 100.0 

2. ระดบัการศึกษา   

2.1 ปริญญาตรี 323 80.8 

2.2 ปริญญาโท 72 18.0 

2.3 สูงกวา่ปริญญาโท 5 1.3 

รวม 400 100.0 

3. ประสบการณ์การรับราชการ 

3.1 ตํ+ากวา่ 2 ปี 113 28.3 

3.2 2-4 ปี 239 59.8 

3.3 5-7 ปี 46 11.5 

3.4 มากกวา่ 7 ปี 2 0.5 

รวม 400 100.0 
 

จากตาราง 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 310 คน คิด

เป็น ร้อยละ  77 .5  มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี  จํานวน  323  คน  คิด เป็น ร้อยละ  80 .8                   

โดยประสบการณ์การรับราชการระหวา่ง 2-4 ปี จาํนวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 ตามลาํดบั 
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4.2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร (Factor Analysis) 

การวิ เคราะห์  Factor Analysis เนื+ องจากปัจจัยที+ ได้รวบรวมข้อมูลมานัU นอาจมี

ความสัมพนัธ์กันเอง แรงจูงใจในการทาํงานถูกออกแบบเป็น 2 มิติ มิติที+  1 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 

ลกัษณะของงาน การยอมรับนบัถือ และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน (ดา้นละ 5 ขอ้) มิติที+ 2 ปัจจยั

อนามยั ไดแ้ก่ นโยบายในการบริหาร (5 ขอ้) และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ( 6 ขอ้) จากค่า 

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) จะตอ้งมีค่า > 0.5 ยิ+งเขา้ใกล ้1 มากขึUน ก็หมายความว่าขอ้มูลชุดนัUน            

มีความเหมาะสม (กลัยา วนิิชยบ์ญัชา, 2561) ชุดขอ้มูลไดค่้า KMO = 0.68  

ลาํดับต่อไป ทําการวิเคราะห์องค์ประกอบด้วยวิธี Principle Component Analysis           

โดยค่า Eigen Value จะตอ้งมีค่า ≥ 1 หมุนดว้ยวิธี Varimax มีค่า Significant  เท่ากบั 0.000 ทุกตวั  

ซึ+ ง level of significance <0.05 จากนัUนพิจารณาค่านํU าหนักของแต่ละองค์ประกอบ > 0.5 ขึUนไป 

(Hair et al., 2010) โดยไม่มีการ double load ตดัขอ้คาํถามของตวัแปรปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับ

นับถือ ปัจจยัอนามยั  ดา้นนโยบายในการบริหาร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ดา้นละ             

1 คาํถาม) ผลของการวเิคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรเป็นไปตามตาราง 4.2 

 

ตาราง 4.2 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบขององคป์ระกอบของปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานกบั 

      ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .930 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 5585.037 

df 253 

Sig. .000 

 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 4 5 

efficiency3 .799 .260 .248 .169 .116 

efficiency4 .791 .311 .132 .151 .208 

efficiency1 .762 .329 .226 .170 .166 

efficiency2 .698 .292 .317 .129 .158 

efficiency6 .691 .204 .198 .217 .191 

progress4 .263 .761 .118 .130 .167 
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progress5 .264 .709 .235 .098 .243 

progress3 .304 .696 .219 .246 .003 

progress2 .190 .682 .311 .140 .138 

progress1 .247 .675 .156 .271 .193 

policy1 .135 .245 .794 .133 .101 

policy3 .339 .199 .715 .237 .062 

policy4 .421 .239 .667 .235 .060 

policy2 .318 .286 .642 .172 .206 

acceptance3 .240 .146 .149 .820 .067 

acceptance4 .351 .090 .086 .773 .178 

acceptance2 -.056 .164 .116 .684 .143 

acceptance5 .206 .260 .206 .618 .099 

work4 -.112 .066 .409 .045 .702 

work5 .379 .075 -.026 .152 .695 

work3 .239 .127 -.067 .254 .643 

work1 .172 .246 .081 .122 .604 

work2 .076 .157 .485 -.028 .581 

 

 

4.3 การทดสอบความเชืKอมัKนของมาตรวดั 

จากผลการทดสอบหาความเชื+อมั+นของมาตรวดั (Reliability) มีค่าตัU งแต่ 0.75-0.92 

(ตามตาราง 4.3) จะเห็นไดว้า่ทุกตวัแปรมีค่าสมัประสิทธิ_ อลัฟาที+มากกวา่ 0.6 จึงถือวา่มาตรวดันีU เป็น

ที+ยอมรับได ้(Sekaran, 2003) 

 

ตาราง 4.3 ค่าสมัประสิทธิ_  Cronbach’s Alpha coefficient ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร 
จํานวน  

(ข้อ) 

ค่าความเชื?อมั?น 

(Cronbach's Alpha) 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงาน    5 0.75 

ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ 4 0.79 

ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 5 0.86 

ปัจจยัอนามยัดา้นนโยบายในการบริหาร 4 0.88 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 5 0.92 
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4.4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร (Correlation Analysis) 

ขัUนรวมคะแนนจากกลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจยัเพื+อใชเ้ป็นคะแนนตวัแทน (ค่าเฉลี+ย) 

ดว้ยวธีิ Bivariate Correlation โดยแยกเป็นคู่ ๆ ดว้ยค่า Pearson Correlation ดงัแสดงในตาราง 4.4 
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ตาราง 4.4 การวเิคราะห์สหสมัพนัธ์ (Correlation Analysis) ของกลุ่มตวัแปร 

 

ปัจจัย 

เพศ ระดบั

การศึกษา 

ประสบการณ์ 

การรับ

ราชการ 

ด้านลกัษณะ

ของงาน 

ด้านการ

ยอมรับ 

นับถือ 

ด้านโอกาส 

ความก้าว 

หน้าในงาน 

ด้านนโยบาย 

ในการบริหาร 

ประสิทธิภาพ 

ในการ

ปฏิบัตงิาน 

เพศ         

ระดบัการศึกษา -.046        

ประสบการณ์การรับราชการ -.069 -.034       

ดา้นลกัษณะของงาน -.015 .080 .011      

ดา้นการยอมรับนบัถือ .041 .097 -.037 .405***     

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน -.014 .102* .037 .489*** .519***    

ดา้นนโยบายในการบริหาร -.014 .073 -.034 .482*** .486*** .639***   

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน .032 .119** -.031 .502*** .524*** .678*** .635***  

n = 400 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

 

 ตาราง 4.4 เมื+อพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ดา้นนโยบายในการ

บริหาร และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นตวัแปรที+มีความสัมพนัธ์กนั (p < 0.001) ยกเวน้ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และ

ประสบการณ์การรับราชการ  
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4.5 การวเิคราะห์การถดถอย (Regression Analysis)  

ตาราง 4.5 แสดงผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของปัจจยัที+มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 

                 ในการปฏิบติังาน 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig 

B Std. Error  Beta    

(Constant)  .395 .232  1.701 .090 

เพศ (X1) .058 .048 .040 1.207 .228 

ระดบัการศึกษา (X2) .065 .053 .041 1.226 .221 

ประสบการณ์การรับราชการ (X3) .034 .032 .035 1.038 .300 

ดา้นลกัษณะของงาน (X4) .179 .053 .134 3.366 .001*** 

ดา้นการยอมรับนบัถือ (X5) .168 .046 .149 3.670 .000*** 

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

(X6) 

.345 .045 .359 7.671 .000*** 

ดา้นนโยบายในการบริหาร (X7) .223 .038 .267 5.831 .000*** 

R = 0.752, R Square = 0.566, Adjusted R Square = 0.558, Std. Error of The Estimate = 0.45789 

***p < 0.001 

 

จากตาราง 4.5 พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงาน (β = 0.134) ดา้นการยอมรับ            

นบัถือ (β = 0.149) ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน (β = 0.359) และปัจจยัอนามยัดา้นนโยบาย ใน

การบริหาร (β = 0.267) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างนัยสําคญัทาง

สถิติที+ระดบั 0.001 และสามารถทาํนายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดร้้อยละ 56.6 (R2 = 0.566)   

 

ผลการวิจยัจึงสนับสนุน H1- H4 โดยสามารถเขียนอยู่ในรูปสมการคะแนนดิบและ

คะแนนมาตรฐานไดด้งันีU  

 

สมการคะแนนดิบ 

 Ŷ = .395+.345(X6)+ .223(X7)+ .179(X4)+.168(X5) 
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สมการคะแนนมาตรฐาน 

 Ŷ = .359(X6)+.267(X7)+ .149(X5)+.134(X4) 

 

สญัลกัษณ์แทนตวัแปรในสมการ 

Ŷ  หมายถึง   ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

X
4  หมายถึง   ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงาน  

X
5  หมายถึง  ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ  

X
6  หมายถึง  ปัจจยัจูงใจดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 

X
7  หมายถึง  ปัจจยัอนามยัดา้นนโยบายในการบริหาร 
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บททีK 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

  

5.1 สรุป  

5.1.1 ข้อมูลประชากรศาสตร์ 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 310 คน คิดเป็นร้อยละ 77.5                

มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จาํนวน 323 คน คิดเป็นร้อยละ 80.8 โดยประสบการณ์การรับ

ราชการระหวา่ง 2-4 ปี จาํนวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 ตามลาํดบั 

 

5.1.2 การทดสอบสมมติฐาน 

5.1.2.1 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยอนามัยทุกด้านมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

5.1.2.2 ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ที+มีขอ้มูล

ประชากรศาสตร์ต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

   

 

5.2 อภปิรายผล  

จากสรุปผการวิจัยข้างต้น ผูว้ิจัยสามารถนํามาอภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัย               

ไดด้งันีU  

1 . ปั จจัย จูงใจด้านลักษณะของงาน มี อิท ธิพล เชิ งบวกต่อประสิท ธิภาพใน                   

การปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ

ดาริน ปฎิเมธีภรณ์(2556) สุรพงษ ์ฉนัทพฒัน์พงศ ์(2558) และมานะ ศรีวิชยั (2563) ที+พบวา่ปัจจยัจูง

ใจดา้นลกัษณะงานที+น่าสนใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน  

2 . ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับ ถือมี อิท ธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพใน                  

การปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ           

ดาริน ปฎิเมธีภรณ์ (2556) และสุรพงษ์ ฉันทพฒัน์พงศ์ (2558) ที+พบว่าปัจจยัจูงใจดา้นไดรั้บการ

ยอมรับในผลงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 
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3. ปัจจยัจูงใจด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ             

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของดาริน ปฎิเมธีภรณ์ (2556) มาลินี นกศิริ(2559) สุรพงษ์ ฉันทพฒัน์พงศ์ (2558) และมานะ                

ศรีวิชยั (2563) ที+พบว่าปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที+ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ                

การทาํงาน  

4. ปัจจัยอนามัยด้านนโยบายในการบริหารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ                   

ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ มาลินี นกศิริ (2559) สุรพงษ ์ฉนัทพฒัน์พงศ ์(2558) และมานะ ศรีวิชยั (2563) ที+พบวา่ปัจจยัจูง

ใจดา้นนโยบายในการบริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน  

5 . ข้าร าชก าร  Generation Y ใน จังห วัดพ ระนครศ รีอยุธ ยา  ที+ มี เพ ศ ต่ างกัน                            

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของดาริน ปฎิเมธีภรณ์ 

(2556) ธิดารัตน์  สินแสง (2556) และมาลินี  นกศิริ (2559) ที+พบว่า พนักงานที+ มีเพศต่างกัน                     

มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั ทัUงนีUอาจเป็นเพราะวา่ ตามระเบียบราชการระบุวา่ หนึ+งใน

คุณสมบติัของขา้ราชการที+พึงมีคือ การมุ่งผลสมัฤทธิ_ ของงาน หมายถึงการทาํงานที+มีประสิทธิภาพ มี

ความรับผดิชอบต่อหนา้ที+ ต่อประชาชน ต่อผลการปฏิบติังาน ต่อองคก์ร และต่อการพฒันาปรับปรุง

ระบบราชการดงันัUนไม่วา่ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาที+เป็นหญิงหรือชาย 

ยอ่มมีประสิทธิภาพในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เพราะมุ่งปฏิบติังานในหนา้ที+ของตนใหดี้ที+สุด เพื+อ

ประชาชน สงัคม และประเทศชาติเป็นหลกั 

6. ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ที+มีระดบัการศึกษาต่างกนั   

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของมาลินี นกศิริ (2559)             

ที+พบว่า พนกังานที+มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทัUงนีU     

อาจเป็นเพราะว่า หลกัในการปฏิบติังานของเจา้หน้าที+รัฐทุกคนตาม พ.ร.บ.ระเบียบขา้ราชการพล

เรือน พ.ศ. 2521 นัUน ยึดหลกัจรรยาขา้ราชการเป็นกรอบกาํหนดในการทาํงาน โดยมุ่งประสงคใ์ห้

เป็นข้าราชการที+ ดี และมุ่งผลสัมฤทธิ_ ของงาน ดังนัU นไม่ว่าข้าราชการ Generation Y ในจังหวดั

พระนครศรีอยธุยาจะมีการศึกษาในระดบัใด ยอ่มมีประสิทธิภาพในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เพราะ

ข้าราชการทุกฝ่ายทุกระดับการศึกษา  ต้องมีความเพียรพยายาม  ปฏิบัติงานของตนด้วย                   

ความตัU งใจ จริงใจ และด้วยความรับผิดชอบอย่างสูง ให้งานที+ทําบังเกิดผลประโยชน์เป็น            

ความเจริญมั+นคงแก่ประเทศชาติและประชาชนอยา่งแทจ้ริง 
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7. ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ที+มีประสบการณ์การรับ

ราชการต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของมาลินี 

นกศิริ (2559) พบว่า พนกังานที+มีประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน                 

ไม่แตกต่างกนั ทัUงนีU อาจเป็นเพราะว่า การจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือนตอ้งเป็นไปเพื+อผลสัมฤทธิ_

ต่อภารกิจของรัฐ โดยให้ขา้ราชการปฏิบติัราชการอยา่งมีประสิทธิภาพ เนื+องจากระบบราชการเป็น

ฟันเฟืองที+สําคัญต่อการขับเคลื+อนประเทศ  ขับเคลื+อนนโยบายรัฐบาลให้  บังเกิดผล  นําพา

ประเทศชาติ สังคมไปสู่ความเจริญ  สงบสุข และสามารถแข่งขันในเวทีโลกได้ ดังนัU นไม่ว่า

ขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาจะมีประสบการณ์การรับราชการมากหรือ

นอ้ยกว่าเท่าใด ยอ่มมีประสิทธิภาพในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เพราะการปฏิบติังานทุกอยา่งของ

ขา้ราชการ มีผลเกี+ยวเนื+องถึงประโยชน์ส่วนรวมของบา้นเมือง และประชาชนทุกคน 

 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะที?ได้จากการวจัิย 

5.3.1.1 จากการศึกษาพบว่า ดา้นโอกาสความกา้วหน้าในงานมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากที+สุด ดงันัUนผูบ้ริหารองค์กรควรให้ความสําคญักบัโอกาส

ก้าวหน้าของข้าราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ+งกับ  Generation Y ที+ เป็นกลุ่มคนที+ขับเคลื+อนด้วย

เทคโนโลย ีในทาํนองเดียวกนัควรใหค้วามสาํคญักบัคุณค่าการพฒันาทกัษะ เพราะคนกลุ่มนีUตอ้งการ

สนุกกบังาน และตอ้งการความทา้ทายของใหม่โอกาสจากสภาพแวดลอ้มการทาํงาน อนัจะทาํให้

ขา้ราชการ Gen Y รู้สึกถึงความมั+นใจและเสรีภาพการทาํงานในระดบัสูง (สุธินี ฤกษข์าํ, 2563) โดย

ผูบ้ริหารองคก์รควรเร่งสร้างโอกาสในการพฒันาตนเองของขา้ราชการ Generation Y ในดา้นต่าง ๆ 

เพื+อเพิ+มความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานดว้ยการใชเ้ทคโนโลย ีตลอดจนสนบัสนุน

และเพิ+มโอกาสในการศึกษาต่อเพื+อการเลื+อนตาํแหน่งที+สูงขึU น และให้ความสําคัญกับแผนผงั

ตาํแหน่งงานที+สาํคญัที+แสดงถึงความกา้วหนา้ในสายงานอยา่งต่อเนื+องและเป็นระบบมากขึUน 

 5.3.1.2 จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของขา้ราชการ GenerationY ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ดงันัUนผูบ้ริหารองค์กรควรให้ความสําคญักบัการขบัเคลื+อนระบบการดาํเนินงานให้เป็นไปตาม

ทิศทางที+องคก์รกาํหนด การใหบุ้คคลไดท้าํงานอยา่งมีความชาํนาญ และตรงกบัความรู้ความสามารถ 

โดยผูบ้ริหารองคก์รควรพิจารณาถึงลกัษณะงานที+ทา้ทาย มีคุณค่า มีความสาํคญัต่อองคก์ร มีอิสระ

ในการทํางาน  และตรงกับความต้องการของข้าราชการ Generation Y เป็นรายบุคคล  อีกทัU ง
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มอบหมายงานที+ไม่มีปริมาณมากเกินไปเมื+อเทียบกบัหน่วยงานที+มีลกัษณะใกลเ้คียงกนั ซึ+ งจะทาํให้

การทาํงาน มีประสิทธิภาพเพิ+มมากขึUน ทาํให้บุคคลใช้ความพยายามที+จะทาํให้ได้ผลงานและ

ปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ 

 5.3.1.3 จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือมีอิทธิพล

เชิ งบ วก ต่ อป ระ สิ ท ธิภ าพ ในการป ฏิบั ติ ง าน ของข้ าร าชก าร  Generation Y ใน จังห วัด

พระนครศรีอยธุยา ดงันัUนผูบ้ริหารองคก์รควรแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับในความคิดและ

ความสามารถของบุคคล เช่น การยกยอ่งชมเชยเมื+อไดท้าํงานอยา่งใดอยา่งหนึ+ งบรรลุผลสาํเร็จ การ

แสดงออกถึงความไวว้างใจจากผูบ้ริหารองค์กรในการที+ได้รับมอบหมายที+สําคญั หรือการให้

ขอ้เสนอแนะที+เหมาะสมจะมีส่วนช่วยจูงใจในการทาํงานไดม้ากขึUน  

 5.3.1.4 จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัอนามยัดา้นนโยบายในการบริหารมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ดังนัU นผูบ้ริหารองค์กรควรให้ความสําคัญกับนโยบายและแผนที+ มีความ

สอดคลอ้งกบัการทาํงานในปัจจุบนั มีนโยบายและแผนที+มีความเป็นรูปธรรมสามารถปฏิบติัไดจ้ริง 

โดยคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคลากรในองคก์ร ตลอดจนมีการจดัลาํดบัความสาํคญัในการ

สนองตอบความตอ้งการของสมาชิกและนาํไปกาํหนดเป็นนโยบายขององคก์รในการทาํงานร่วมกนั

ที+มีความชดัเจน ซึ+ งจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที+สูงขึUน 

 5 .3 .1 .5  จากการศึกษาพบว่า  ข้าราชการ  Generation Y ในจังหวัด

พระนครศรีอยธุยา ที+มีเพศระดบัการศึกษา และประสบการณ์การรับราชการต่างกนั มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ดังนัU น ข้าราชการ Generation Y ที+ไม่ว่าจะมีเพศไหน ระดับ

การศึกษาใด และมีประสบการณ์การรับราชการมากนอ้ยเพียงใด กมี็ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ไม่ต่างกนั องคก์รจึงไม่ควรเนน้ หรือใหค้วามสาํคญักบัขอ้มูลประชากรศาสตร์มากนกั   

 

5.3.2 ข้อจํากดัในงานวจัิยและข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครัPงต่อไป 

 5.3.2.1 การวิจยัครัU งนีU เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ อาจทาํใหไ้ดผ้ลการศึกษา

จากขา้ราชการ Generation Y ในมิติเดียว ดงันัUนในการศึกษาครัU งต่อไปควรเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) ที+ใชแ้บบสัมภาษณ์เชิงโครงสร้างกบัผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัที+เป็นผูบ้ริหารองคก์ร

เกี+ยวกบักลยทุธ์หรือแผนพฒันาการสร้างแรงจูงใจดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน เนื+องจากเป็นตวั

แปรที+ มีค่านํU าหนักการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที+ สุด  (β = 0.359) อาทิ 

แผนพฒันาความเจริญกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน หรือแผนพฒันาความเจริญกา้วหน้าในการพฒันา

ตนเอง เป็นตน้ โดยสามารถนาํผลการวจิยัจากงานวจิยัเชิงคุณภาพมาประกอบขอ้คน้พบกบัการศึกษา
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เชิงปริมาณ เพื+อสร้างองค์ความรู้ที+สมบูรณ์สําหรับใช้ในการปรับเปลี+ยนประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไดใ้นอนาคต 

 5.3.2.2 การวิจัยครัU งนีU มุ่งศึกษากับข้าราชการ Generation Y สาเหตุ                       

อนัเนื+องมาจากในปัจจุบนันีUกลุ่มคนเจเนอเรชนัวายเป็นประชากรส่วนใหญ่ขององคก์ร แต่ในอนาคต

ในอีกไม่กี+ปีขา้งหน้าจะมีกลุ่มเนอร์เรชั+นอลัฟา (Gen Alpha) ซึ+ งหมายถึงผูที้+เกิดในช่วง พ.ศ. 2553-

2567 เพราะนอกจากเด็กเหล่านีU ก็คือผูใ้หญ่ในอนาคตแลว้นัUน พวกเขาเหล่านีU ก็คือตลาดแรงงานใน

อนาคตดว้ยเช่นกนั ดงันัUน เพื+อเตรียมรับมือกบัตลาดแรงงานในอนาคต จึงเห็นว่าหากมีการทาํวิจยั

ครัU งต่อไป  ควรที+ จะศึกษาในกลุ่มคนรุ่นใหม่อย่าง Gen Alpha เพื+อเป็นแนวทางในการเพิ+ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของคนกลุ่มนีU  

 5.3.2.3 การวิจยัครัU งนีU มุ่งศึกษาเฉพาะปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัจูงใจ

เท่านัUน อาจมีตวัแปรอื+น ๆ ที+มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อาทิเช่น การยอมรับและการใช้

เทคโนโลยี (UTAUT2)  ตามแนวคิดของนักทฤษฎี Venkatesh และคณะ (2003) เนื+องจากปัจจุบนั

โลกไดเ้ขา้สู่ยคุแห่งการเปลี+ยนแปลงและการแข่งขนัในทุก ๆ ดา้น ผูบ้ริหารองคก์รเริ+มตระหนกัและ                        

ให้ความสําคัญกับการนําเทคโนโลยีมาปรับใช้ในองค์กร เพื+อเป็นแนวทางในการตัดสินใจ                  

เพื+อความรวดเร็ว  ประหยดัและใช้ Resource ให้ เกิดประโยชน์สูงสุด  อีกทัU งเพื+อให้ก้าวทัน

สถานการณ์ทัUงดา้นเศรษฐกิจและสังคมที+เปลี+ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดงันัUน การยอมรับและการใช้

เทคโนโลย ี(UTAUT2) จึงเป็นตวัแปรต่อยอดที+น่าสนใจ 

 5.3.2.4 การศึกษาครัU งนีU ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างจากการสุ่มแบบ

สะดวก  (Convenience Sampling) ซึ+ งเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น  (Non-

probability Method) ขอ้จาํกดัที+ควรคาํนึงถึงคือ ไม่สามารถเป็นตวัแทนที+ดีของประชากรได ้ดงันัUน

แลว้ในการศึกษาครัU งต่อไป  จึงควรใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability 

method) ซึ+ งเป็นวิธีที+ทาํให้ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นตวัอย่าง เช่น การสุ่มอย่างง่าย 

(Simple random sampling) หรือการเลือกตวัอย่างแบบชัUนภูมิ (Stratified sampling) โดยอาจจะใช้

สถานที+หน่วยงานราชการ ประเภทสายงาน เป็นเกณฑใ์นการแบ่งชัUน เป็นตน้ ซึ+ งจะสามารถเป็นตวั

แทนที+ดีของประชากรได ้(หทยัชนก พรรคเจริญ, 2554) 
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แบบสอบถาม 

แรงจูงใจในการทาํงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของข้าราชการ  

Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 

คาํชีPแจง 

แบบสอบถามชุดนีU จดัทาํขึUนเพื+อใช้เป็นเครื+องมือในการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา การตอบ

แบบสอบถามนีU มีความสาํคญัอยา่งยิ+งต่อการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั จึงขอความกรุณาตอบคาํถาม

เพื+อให้การวิจยันีU มีความเที+ยงตรงและเกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริง และโปรดตอบแบบสอบถามตาม

ความเป็นจริง ทัU งนีU ขอ้มูลที+ท่านตอบแบบสอบถามจะเก็บเป็นความลบัการนําเสนอผลการวิจยั                 

จะเสนอในภาพรวมเท่านัUน  แบบสอบถามนีUแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

 ส่วนที+ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนที+ 2 แรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการ Generation Y ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา 

ส่วนที + 3  ประสิทธิภาพในการปฏิบตั ิงานของขา้ราชการ  Generation Y ในจงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา  

ส่วนที+ 4 ขอ้เสนอแนะ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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คาํถามคดักรอง 

1. ท่านเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2523-2540 ใช่หรือไม่ 

¦ 1. ไม่ใช่ (สิUนสุดการตอบแบบสอบถาม) ¦ 2. ใช่ (ตอบคาํถามขอ้ถดัไป) 

 

2. ท่านเป็นขา้ราชการ และปฏิบติังานงานราชการ ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ใช่หรือไม่ 

¦ 1. ไม่ใช่ (สิUนสุดการตอบแบบสอบถาม) ¦ 2. ใช่ (ตอบคาํถามขอ้ถดัไป) 

 

ส่วนที? 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

คาํชีUแจง: กรุณาเลือกคาํตอบในแต่ละขอ้ที+ตรงกบัความเป็นจริงเกี+ยวกบัตวัท่านมากที+สุด 

 

1. เพศ   ¦ 1. ชาย   ¦ 2. หญิง  

 

2. ระดบัการศึกษา   

¦ 1. ปริญญาตรี 

¦ 2. ปริญญาโท 

¦ 3. สูงกวา่ปริญญาโท 

 

3. ประสบการณ์การรับราชการ 

¦ 1. ตํ+ากวา่ 2 ปี     ¦ 2. 2-4 ปี 

¦ 3. 5-7 ปี      ¦ 4. มากกวา่ 7 ปี 

 

ส่วนที? 2 แรงจูงใจในการทาํงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวดัพระนครศรีอยุธยา 

คาํชีPแจง กรุณาทาํเครื+องหมาย P ในช่องทางขวามือเพื+อแสดงระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของท่าน

เพียงขอ้เดียว 

เห็นดว้ยอยา่งยิ+ง  มีคะแนนเท่ากบั        5   

  เห็นดว้ย   มีคะแนนเท่ากบั        4             

  ไม่แน่ใจ  มีคะแนนเท่ากบั        3                

  ไม่เห็นดว้ย  มีคะแนนเท่ากบั        2                

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ+ง มีคะแนนเท่ากบั        1 
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แรงจูงใจในการทาํงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

เห็
น
ด้ว
ยอ
ย่า
งย
ิ?ง 

 

เห็
น
ด้ว
ย 

 
ไม่
แน่
ใจ

 

 
ไม่
เห็
น
ด้ว
ย 

 
ไม่
เห็
น
ด้ว
ยอ
ย่า
งย
ิ?ง 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ด้านลกัษณะของงาน      

1. ลกัษณะงานที+ท่านทาํอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ

ของท่าน 

5 4 3 2 1 

2. ท่านมีโอกาสคิดริเริ+มวธีิการทาํงานเพื+อพฒันางาน

และหน่วยงานของท่าน 

5 4 3 2 1 

3. งานที+ท่านทาํอยูมี่ปริมาณมากเกินไปเมื+อเทียบกบั

หน่วยงานที+มีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 

5 4 3 2 1 

4. งานที+ท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานที+ทา้ทาย 

ความสามารถ 

5 4 3 2 1 

5. องคก์รของท่านมีช่วงเวลาในการทาํงาน 

ที+แน่นอน โดยทาํงานตัUงแต่ 08.30-16.30 น. 

5 4 3 2 1 

ด้านการยอมรับนับถือ      

1. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน  

ในดา้นความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบังานที+ไดรั้บ

มอบหมาย 

5 4 3 2 1 

2. ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากประชาชนผูใ้ชบ้ริการ 5 4 3 2 1 

3. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานราชการอื+น 

เพื+อประสานการทาํงาน 

5 4 3 2 1 

4. ท่านไดรั้บความยนิดี เมื+อไดท้าํงานอยา่งใดอยา่ง

หนึ+งบรรลุผลสาํเร็จ 

5 4 3 2 1 

ด้านโอกาสความก้าวหน้าในงาน      

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ลื+อนขัUน หรือเลื+อน

ตาํแหน่งใหสู้งขึUน 

5 4 3 2 1 
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2. ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองดา้นต่าง ๆ 

เพื+อเพิ+มความรู้ความสามารถ และทกัษะในการ

ปฏิบติังาน  

5 4 3 2 1 

3. ท่านไดรั้บโอกาสในการเลือกงาน และหน่วยงาน 

มีโอกาสเลือกบุคคล 

5 4 3 2 1 

4. ท่านไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อเพื+อการเลื+อน 

ตาํแน่งที+สูงขึUน 

5 4 3 2 1 

5. องคก์รของท่านมีตาํแหน่งงานที+สาํคญัที+แสดงถึง

ความกา้วหนา้ในสายงาน 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยอนามยั      

ด้านนโยบายในการบริหาร      

1. องคก์รของท่านมีนโยบายและแผนที+มีความ

สอดคลอ้งกบัการทาํงานในปัจจุบนั 

5 4 3 2 1 

2. องคก์รของท่านมีนโยบายและแผนที+มีความเป็น

รูปธรรมสามารถปฏิบติัไดจ้ริง โดยคาํนึงถึงความรู้ 

ความสามารถของบุคลากรในองคก์ร 

5 4 3 2 1 

3. องคก์รของท่านมีแนวทางการปฏิบติัในการทาํงาน

ร่วมกนัที+มีความชดัเจน 

5 4 3 2 1 

4. องคก์รของท่านมีการจดัลาํดบัความสาํคญัในการ

สนองตอบความตอ้งการของสมาชิกและนาํไปกาํหนด 

เป็นนโยบายขององคก์ร 

5 4 3 2 1 
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ส่วนทีK 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ Generation Y ในจังหวดั

พระนครศรีอยุธยา 

คาํชีPแจง กรุณาทาํเครื+องหมาย P ในช่องทางขวามือเพื+อแสดงระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของท่านเพียงขอ้เดียว 

เห็นดว้ยอยา่งยิ+ง  มีคะแนนเท่ากบั        5   

  เห็นดว้ย   มีคะแนนเท่ากบั        4             

  ไม่แน่ใจ  มีคะแนนเท่ากบั        3                

  ไม่เห็นดว้ย  มีคะแนนเท่ากบั        2                

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ+ง มีคะแนนเท่ากบั        1 

 
 

 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
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1. ท่านปฏิบติังานตามที+ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่ง 

ถูกตอ้งสมบูรณ์ โดยไม่มีการผดิพลาด 

5 4 3 2 1 

2. ท่านปฏิบติังานตามที+ไดรั้บมอบหมายไดต้ามปริมาณ

งานที+หน่วยงานกาํหนด 

5 4 3 2 1 

3. ท่านปฏิบติังานตามที+ไดรั้บมอบหมายไดเ้สร็จ 

ก่อนเวลาที+กาํหนด 

5 4 3 2 1 

4. ท่านมีการนาํทกัษะ เทคนิคต่าง ๆ ที+จาํเป็น 

มาประยกุตใ์ชก้บังานของตนเองและงานที+เกี+ยวขอ้งได ้

5 4 3 2 1 

5. ท่านมีการใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ  

และเทคโนโลย ีเพื+อการทาํงานอยา่งคุม้ค่า  

5 4 3 2 1 
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ส่วนทีK 4 ข้อเสนอแนะ 

 

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

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

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

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

 

vขอบพระคุณที+สละเวลาในการตอบแบบสอบถามv 

 
 


