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บทท่ี 1 
บทน า 

 
 

เร่ือง  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
จังหวัดกาญจนบุ รี  (FACTORS AFFECTING WORK MOTIVATION OF GENERATION Y IN 
KANCHANABURI) 
 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 
สังคม และสภาพแวดลอ้มไทยมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และต่อเน่ืองอยู่เสมอ

องคก์รต่างๆตอ้งปรับเปล่ียนการบริหาร การจดัการให้เป็นไปตามสถานการณ์ มีทั้งปัจจยัภายใน และ
ปัจจัยภายนอก ตามวฒันธรรมขององค์กร เพื่อให้องค์กรมีประสิทธิภาพสูงสุด  การบริหารจัดการ
ต่างๆนั้น จะส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ วิสัยทศัน์ 
ดังนั้นทรัพยากรที่ส าคญั จะประกอบด้วย มนุษย ์(Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และ 
วิธีการจดัการ (Management) อย่างไรก็ตาม ทรัพยากรที่ส าคญัมากที่สุด คือทรัพยากรมนุษย ์เพราะว่า
มนุษย์คือทรัพยากรที่มีคุณค่ากับองค์กรมาก อาทิเช่น เร่ืองของเทคโนโลยี การส่ือสาร สภาพ
เศรษฐกิจ และขอ้มูลข่าวสารต่างๆ จากการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วน้ีเอง จึงเป็นเสมือน
พลงัผลกัดนัให้คน แต่ละคนต่างตอ้งตระหนักถึงความส าคญัของการเปล่ียนแปลง อนัท าให้เกิดการ
พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอ เพื่อให้พนักงานมีความพร้อมกับการรับมือการเปล่ียนแปลงที่
เกิดข้ึนอย่างไม่หยุดย ั้ง  

ปัจจุบนัการท างานทุกองค์กรประกอบไปด้วยบุคลากรหลกัๆที่หลากหลาย แบ่งแยก
เป็น 3 เจเนอเรชั่น คือ เจเนอเรชั่นบี (Baby boomer) เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation-X) และเจเนอ
เรชั่นวาย (Generation-Y) โดยทั้ ง 3 เจเนอเรชั่นน้ีอยู่ ร่วมกันในองค์กรฐานะผู ้บังคับบัญชา , 
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และเพื่อน จากขอ้มูลสถิติประชากรจากส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทลั
เพื่อเศรษฐกิจ และสังคม แสดงข้อมูลจ านวน สัดส่วนประชากร จ าแนกตามกลุ่มอายุ ประชากร
จังหวดักาญจนบุรี (ขอ้มูลจากปี 2560-2564) เป็นระยะเวลา 5 ปี  จ านวนทั้งหมด 894,054 คน อยู่
ในช่วงกาลงัแรงงานจ านวน 269,603 คน จ าแนกแยกเพศชายจ านวน 448,312 คน และ จ าแนกแยก
เพศหญิงจ านวน 445,742 คน กลุ่มอายุประชากรทั้ งหมดในจังหวดักาญจนบุรี พบว่าส่วนใหญ่
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จ านวนประชากรที่อยู่ในกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย ในช่วงอายุระหว่าง 22-42 ปี เจเนอเรชัน่วาย จ านวน 
243,318 คน สัดส่วนร้อยละ 59.58 ซ่ึงถือได้ว่าเป็นช่วงอายุที่เขา้มามีบทบาทส าคัญในการบริหาร
จัดการขบัเคล่ือน และพฒันาองค์กร นอกจากน้ีกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายบางคนไดข้ึ้นต าแหน่งระดบั
บริหาร หรือ กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายในที่ท างานอยู่ในฐานะกลุ่มคนที่มีประสบการณ์มีความ
น่าเช่ือถือ สามารถแสดงความคิดเห็น ให้ค าปรึกษา หรือแนะน าให้กับกลุ่มคนเจเนอเรชั่นอ่ืนๆที่พึ่ง
จะเร่ิมเขา้ท างานส่วนหน่ึงขององค์กร โดยลกัษณะส าคญัของกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย คือ มีความเป็น
ปัจเจกบุคคลสูง ชอบตั้งค าถาม และหาเหตุผล กลา้แสดงออก มีเอกลกัษณ์เฉพาะตวั ไม่แคร์ต่อค า
วิจารณ์ มีความมัน่ใจในตวัเอง ชอบความสะดวก รวดเร็ว และเช่ียวชาญเทคโนโลยเีป็นที่สุด อย่างไร
ก็ตาม กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายมีความอดทนที่ต ่ากว่าเจเนอเรชั่นรุ่นก่อนหน้า ลกัษณะไม่ชอบการ
ส่ังงานที่ไม่รู้ต้นตอของงานที่ท า หรืองานที่ท าจะส่งผลต่ออะไร ต้องมีค าถามก่อนเสมอ และถือว่า
ความส าคญักบังานที่ตวัเองชอบมากกว่าส่ิงอ่ืนใด สาเหตุเหตุน้ีองคก์รส่วนใหญ่ จึงพบกบัปัญหาการ
ลาออกของเจเนอเรชั่นวายอยู่บ่อยครั้ ง นอกจากน้ีความยัง่ยืน และความแข็งแกร่งภายในองค์กรจะ
เกิดข้ึนได้นั้นต้องพึ่งพาอาศัย ทั้งเชิงนโยบายขององค์กร พนักงาน ฉะนั้นเพื่อให้เกิดแรงกระตุ้น 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในองค์กร ในระดับล่างไปจนถึงระดับสูงสุด เมื่อพนักงาน
เกิดแรงจูงใจแลว้ ก็จะก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึงจะเป็นประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
การปฏิบตัิงานแก่พนักงานที่แสดงออกมาให้แก่องค์กร เป็นไปตามเป้าหมาย กลยุทธ์ที่สูงสุดของ
องคก์ร เพื่อให้เกิดการไดเ้ปรียบทางดา้นการแข่งขนัทางธุรกิจต่อไป  

เพื่อให้การขบัเคล่ือน จดัการองคก์รให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพ จึงจ าเป็นตอ้ง
มีแรงกระตุน้ ผลกัดนัเป็นการจูงใจให้พนกังานในองคก์ร มีขวญักาลงัใจ กระตื้อร้ือร้น ตั้งใจ และเต็ม
ใจที่จะปฏิบตัิหนา้ที่อย่างเต็มความสามารถ เพราะถา้พนกังานที่ไดร้ับส่ิงที่แรงจูงใจที่เหมาะสม และ
สอดคลอ้งกับความต้องการ จะสามารถท างานได้อย่างดี และมุ่งมัน่ที่ผลิตผลงานออกมาดีเช่นกัน 
ส่งผลดีต่อองค์กรตรงตามเป้าหมาย รวมถึงต้องรักษาพนักงานที่คุณภาพให้คงอยู่ การที่จะพฒันา
พนักงานให้มีประสิทธิภาพในการท างานให้เหมาะสมกับองค์กรในยุคปัจจุบัน องค์กรจึงต้องให้
ความส าคญักบัความรู้สึก ความเป็นอยู่ของพนักงานในองค์กร ส่ิงเหล่านั้นจะเกิดข้ึนกบัพนักงานได้
นั้น ข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจของพนกังานในองค์กร ซ่ึงเหตุผล และความจ าเป็นนั้น แต่ละบุคคลมีปัจจัยที่
แตกต่างกนั 
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1.2 ค าถามงานวิจัย 
ปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน

จงัหวดักาญจนบุรี 
 
 

1.3 วัตถุประสงค์งานวิจัย  
      เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในจงัหวดักาญจนบุรี 
 
 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย 
1. รูปแบบของงานวิจยั 
วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross-sectional 

Study) 
2. กลุ่มเป้าหมายของงานวิจยั 
กลุ่มพนกังานเจเนอเรชัน่วาย (อายุระหว่าง 22-42 ปี) ในจงัหวดักาญจนบุรี โดยทางการ

เลือกสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ จ านวน 385 คน 
3. เคร่ืองมือที่ใชส้ าหรับงานวิจยั 
ผูว้ิจัยใช้แบบสอบถามออนไลน์ เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 
4. ระยะเวลาในการท าวิจยั 
การวิจัยเร่ิมต้นในเดือนมกราคม 2566 และเสร็จส้ินในเดือนมิถุนายน 2566 โดยรวม

ระยะเวลาในการด าเนินการวิจยัทั้งส้ิน 6 เดือน 
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1.5 กรอบแนวคิด 
กรอบแนวคิดศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี มีดงัน้ี 
 
ตัวแปรอิสระ                              ตัวแปรตาม 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน

จังหวัดกาญจนบุ รี  เพื่ อให้องค์กร  สามารถส่ง เสริมปัจจัยดังกล่าวให้ เ กิด ข้ึนในองค์กร 
เพื่อประสิทธิภาพสูงสุด 

2. ผลของงานวิจัย  สามารถน าไปใช้ในการปรับเปล่ียนให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และเพื่อเป็นประโยชน์ในการต่อยอด ส าหรับงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งต่อไป 
  

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัการจูงใจ 
1. ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
2. ดา้นความก้าวหน้าในงาน 
3. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ปัจจยัค า้จุน 
1. ดา้นค่าตอบแทน 
2. ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 
3. ดา้นนโยบายในการบรหิาร 
4. ดา้นสภาพการท างาน 
 
ทีม่า : Herzberg (1959) 
  

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
1. ดา้นคุณภาพงาน 
2. ดา้นปรมิาณงาน  
 
ทีม่า : Peterson & Plowman (1953) 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย ในจงัหวดักาญจนบุรี” ผูว้ิจยัไดศ้ึกษา และรวบรวมแนวคิดทฤษฎีต่างๆที่เก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากร ตลอดจนรวบรวมงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ และคุณลกัษณะของ
งาน เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั โดยมีส าระส าคญัดงัน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจและการจูงใจในการท างาน    
             2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจและการจูงใจ    
             2.1.2 ความส าคญัของแรงจูงใจและการจูงใจ    
             2.1.3 ประเภทและองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการท างานของแรงจูงใจ  
 2.2 แนวคิดที่เก่ียวขอ้งของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

  2.2.1 ความหมายของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
  2.2.2 ลกัษณะของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
  2.2.3 พฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
 2.3 ผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัแรงจูงใจและการจูงใจในการท างาน  
ทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฎีการจูงใจ มีที่มาจากการศึกษาของ (Frederick  (1911) ได้น าวิธี

การศึกษาแบบวิทยาศาสตร์ใชร่้วมกบัการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใชเ้ป็นผลตอบแทนเพื่อจูงใจใน
การท างาน ต่อมานกัทรัพยากรมนุษยไ์ดศ้ึกษาพบว่า การจูงใจก่อให้เกิดความตอ้งการที่ต่างกัน แบ่ง
ทฤษฎีการจูงใจ ออกเป็น 2 แนวท างาน คือแนวท างานตามเน้ือหา และแนวท างานตามกระบวนการ 
ซ่ึงกล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจที่เน้นคุณลกัษณะภายในของบุคลากร เร่ืองการท าความเขา้ใจว่าบุคลากร
ต้องการอะไร ท าอย่างไรที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ให้มีความสัมพนัธ์ระหว่างทฤษฎี
เน้ือหา และทฤษฎีกระบวนการของการจูงใจมีประโยชน์กบับุคลากรในการใชก้ารจูงใจไดอ้ย่างไร 
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ทฤษฎีแรงจูงใจด้านเน้ือหา (Content Theories) เก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างการท างานของ
จิตวิทยาที่เป็นพลังกระตุ้นพฤติกรรม ท าให้เกิดพฤติกรรมนั้นต่อไป โดยศึกษาว่า อะไรที่เป็น
แรงจูงใจ และท าให้รักษาพฤติกรรมนั้นได ้ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหา ไดแ้ก่ 

1) ทฤษฎี Abraham Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
2) ทฤษฎี Two -Factor  
3) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y   
4) ทฤษฎี ERG   
5)  ทฤษฎี แรงจู ง ใ จภ ายใน  และภายนอก  ( Intrinsic and Extrinsic Motivation 

Approaches) 
 
1. ทฤษฎี Abraham Maslow (Abraham H. Maslow: 1954) เป็นแนวคิดที่ตอบสนองความตอ้งการที่
แท้จริงของมนุษย ์และเป็นทฤษฎีแรงจูงใจ ล าดับขั้นความต้องการ (Hierarchy of needs) เป็นการ
จัดล าดับขั้นของแรงจูงใจจากความต้องการพื้นฐาน (Basic Biological Needs) จนได้รับแรงความ
สนใจ และประยุกต์ใช้ภายในสภาพแวดลอ้มตามสถานการณ์ในการท างาน  สามารถแบ่งล าดับขั้น
ของความต้องการของ Maslow (Hierarchy of Needs Theory) โดยแบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดังน้ี (วารี 
ทิพยเ์นตร 2560; ณัฐวุฒิ มณีวรรณ 2564; พชัรินทร์ กลายสุวรรณ 2560)  

ขั้นตอนที่ 1 ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological   Need) หมายถึง ความ
ตอ้งการที่อยู่อาศยัอาหารเคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค ความตอ้งการท างาน เพศ ความสะดวกสบาย 
เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของชีวิตมนุษยท์ุกคน    

ขั้นตอนที่ 2 ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety  and  Security  Need) 
หมายถึง ความต้องการการปกป้องจากอุปสรรค ความปลอดภยัในการท างาน เป็นความต้องการที่
เกิดข้ึนหลงัจากความต้องการทางกายภาพที่ไดร้ับการตอบสนอง  เป็นความตอ้งการท างานที่พบเจอ
สภาพแวดลอ้มที่มัน่คงปลอดภยัเป็นอิสระจากภยัคุกคามท างานกายภาพ หรืออนัตรายต่อจิตใจ เป็น
ตน้   

ขั้นตอนที่ 3 ความต้องการท างานสังคม (Social Need ) หมายถึง ความเป็นเจ้าของ 
ความต้องการจากเพื่อนร่วมงาน ต้องการความรัก ได้เป็นส่วนหน่ึงในการท างานสังคม เป็นความ
ต้องการที่เกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัที่ไดร้ับการตอบสนอง  ความ
ตอ้งการท างานสังคมเป็นความตอ้งการที่เป็นมิตร ความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น  เป็นที่รักใคร่ และยอมรับ
จากผูอ่ื้น 
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ขั้นตอนที่ 4 ความตอ้งการยอมรับ เคราพนบัถือ (Esteem Need)  หมายถึง ความตอ้งการ
เป็นอิสระ ตอ้งการการยอมรับ การยกย่อง เป็นความตอ้งการของแต่ละบุคคลที่จะท าให้เห็นว่าตนเอง
มีคุณค่า นบัถือตนเองไดร้ับความส าเร็จ  การยกย่อง  เกียรติยศช่ือเสียง และการเคารพนบัถือจากผูอ่ื้น 

ขั้นตอนที่ 5 ความต้องการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด (Self-Actualization Need) หมายถึง 
ความต้องการความส าเร็จสูงสุด ในส่ิงที่ตั้งใจ ปรารถนาทุกอย่าง เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของ
มนุษย ์ เป็นความตอ้งการพฒันาตนเองให้ส าเร็จไดเ้ต็มศกัยภาพสูงสุดของตนเอง โดยตระหนกัถึงขีด
ความสามารถของตนเอง  

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์  อธิบายว่า การตอบสนองความต้องการที่ส าคัญของ
มนุษย ์ในการจูงใจบุคคลให้มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ต้องเขา้ใจ ยอมรับถึงธรรมชาติของแต่ละ
บุคคล จึงจะสามารถจูงใจบุคคลนั้นได ้ถึงแมว้่าทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ไดร้ับการ
วิพากษ์ถึงล าดบัขั้นความตอ้งการที่ชัดเจน และมีผลงานวิจยับางส่วนพบว่า การเรียงล าดบัขั้นความ
ตอ้งการไม่เป็นไปตามทฤษฎีที่ระบุไว ้ (Wahba & Bridwell, 1973) แต่มีนกัวิชาการหลายท่านระบุว่า 
มาสโลวไ์ม่ไดต้อ้งการให้ล าดบัขั้นความตอ้งการเป็นส่ิงที่ไม่ยืดหยุ่น ความตอ้งการบางอย่างอาจจะมี
ความส าคญัมากกว่าความต้องการอย่างอ่ืน ในท านองเดียวกนัความต้องการไม่จ าเป็นต้องไดร้ับการ
ตอบสนองในล าดบัขั้นที่เขม้งวดตามขั้นล าดบัดงักล่าว (Barnes & Pressey, 2012) 
 
2. ทฤษฎี Two-Factor เป็นแนวคิดของ Herzberg, Bernard & Snyderman (1959) ศึกษาจากพฤติกรรม
ที่เป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคลากรมีความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมที่ท าให้
บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงได้ศึกษาในประเด็นต่าง ๆ  2 ประเด็น (ณัฐวุฒิ มณีวรรณ 2564; พชัริ
นทร์ กลายสุวรรณ 2560; พงษศ์กัดิ์   เกษวงศร์อด 2561) ไดแ้ก่ 
 
         1. ปัจจยัจูงใจที่เป็นตวักระตุน้ในการท างานมีความพึงพอใจ 

1.1 ส าเร็จในหนา้ที่การงาน  (Achievement) คือ สามารถท างานไดส้ าเร็จตามระยะเวลา
ที่ก าหนดตรงตามเป้าหมายที่วางไว ้

1.2 ได้รับความยอมรับ (Recognition) คือ การได้รับความยอมรับนับถือ ยกย่องจาก
บุคคลรอบขา้ง 

1.3 กา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน (Advancement) มีโอกาสท างานที่หลากหลายและพฒันา
ในหนา้ที่การงาน 

1.4 ลกัษณะงาน (Work Itself) คือ ลกัษณะงานทีความทา้ทายความสามารถ งานมีความ
สร้างสรรค ์
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1.5 มีความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ได้รับมอบหมายงานแล้วด าเนินการจน
ส าเร็จ 
         2. ปัจจยัค ้าจุนที่เป็นตวักระตุน้ในการท างาน หรือช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 

2.1 นโยบายการบริหารขององค์กร (Company Policy and Administration) คือ การ
จดัการและการบริหารงานขององคก์รอย่างมีระบบที่ชดัเจน 

2.2 การบังคับบัญชาควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลักษณะการบังคับบัญชาของ
หัวหนา้งานดูแลลูกนอ้ง 

2.3 ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน (Interpersonal Relations with Supervision) หมายถึง 
การที่แสดงถึงความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกนักบัหัวหนา้ ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อ การส่ือสาร กิริยา ท่าทางที่มี
ความเหมาะสม 

2.4 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations with Peers) หมายถึง การ
ที่แสดงถึงความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกันต่อร่วมงาน ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อ การส่ือสาร กิริยา ท่าทางที่มี
ความเหมาะสม   

2.5 ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 
หมายถึง การที่แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อ การส่ือสาร กิริยา 
ท่าทางที่มีความเหมาะสม 

2.6 ต าแหน่งของงาน (Status) คือ ต าแหน่งงานตอ้งเป็นที่ยอมรับนบัถือ 
2.7 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ

มัน่คงในการท างาน 
2.8 ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกที่ดี หรือไม่ดี อนัเป็นผลที่ไดร้ับจากการ

ท างาน 
2.9 สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพแวดล้อมท างานกายภาพที่

ท างาน 
2.10 ค่าตอบแทน (Compensations) และสวัสดิการ (Welfares) คือ ผลตอบแทนที่

องคก์รมอบให้แก่บุคลากรในการท างานให้องคก์ร 
ปัจจัยที่หน่ึง คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) โดยมอบหมายงานที่ความส าคัญ 

ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นเน้ือหาซ่ึงเป็นหน่ึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน และเป็นแรง
กระตุ้นให้บุคลากรท างานได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลต่อผลการท างาน และท าให้ผลผลิต
เพิ่มข้ึน ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัภายในตวับคุคล (Intrinsic)  อาทิเช่น ความรู้สึกนึกคิดของแต่ละคนที่ท า
ให้ความพึงพอใจ (Satisfaction) ส่งผลต่อพนักงานในองค์กรที่มีความพยายามปฏิบัติงานอย่างมี



9 

 

ประสิทธิภาพ เพื่อให้ไดผ้ลงานที่มีคุณภาพ เป็นปัจจยัเก่ียวขอ้งความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง ถา้หาก
ขาดปัจจัยเหล่าน้ีจะส่งผลกระทบท าให้เกิดความไม่พอใจแก่ผูป้ฏิบตัิงาน ในองค์กร แต่การมีปัจจยั
ต่างๆ เหล่าน้ี จะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจให้ผู ้ปฏิบัติงานท างานอย่างราบร่ืนและมีความสุขในการ
ท างาน เห็นได้ว่าปัจจัยจูงใจที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง เช่น การท างาน (doing a job), การชอบ
ปฏิบัติงาน (liking the job), ความส าเร็จในการท างาน (success in doing a job), ยอมรับจากการ
ท างาน (recognition for doing a job), และการก้าวไปสู่การพัฒนาความก้าวหน้าในการท างาน
(moving upward/professional growth) ซ่ึงปัจจยัจูงใจประกอบไปดว้ย 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) ความสัมฤทธ์ิผล (achievement) หมายถึง ความส าเร็จของงานเมื่อผูป้ฏิบตัิงานได้
ทุ่มเทงานจนส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ผูป้ฏิบตัิงานจะมีความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ มีความเช่ือมัน่
ในตวัเอง และมีความกระตือรือร้นที่จะปฏิบตัิงานของตนเองไดร้ับโอกาสต่อไป 

2) การยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง ได้รับการยอมรับนับถือจากผู ้อ่ืนในที่
ท างานไม่ว่าจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ทั้งในรูปแบบของการ
ปฏิบตัิตวั และการชมเชยดว้ยค าพูด 

3) ลกัษณะงาน (work itself) หมายถึง รูปแบบต่องานที่มีความน่าสนใจ ความท้าทาย
ความสามารถ มีความที่สร้างสรรค์ ส่งเสริมหรือกระตุน้ให้ผูป้ฏิบตัิงานมีโอกาสไดเ้รียนรู้ส่ิงแปลก
ใหม่ และมีความผูกพนักบังานต่อองคก์ร 

4) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง มีความรับผิดชอบในภาระงานหรือหนา้ที่
ที่ได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จที่ท้าทายความสามารถของตวัเอง และมีอ านาจในการ
ตดัสินใจในงานที่ไดร้ับมอบหมาย  

5) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (advancement) หมายถึง ได้รับโอกาสพัฒนาใน
หน้าที่การงานที่ตนเองได้รับมอบหมายจนได้ก้าวหน้าในต าแหน่งระดับที่สูงข้ึน มีโอกาสศึกษา
เรียนรู้หาความรู้เพิ่มเติม มีโอกาสพัฒนาทักษะ เพื่อพัฒนาตนเองให้เก่งมีความสามารถในการ
ปฏิบตัิงาน 

6) โอกาสก้าวหน้า (possibility of growth) หมายถึง ได้รับโอกาสก้าวหน้าโดยการ
แต่งตั้ง โยกยา้ย มีผลตอบแทนเพิ่ม หรือมีโอกาสฝึกอบรมเพิ่มทกัษะวิชาชีพมากข้ึน 

ปัจจยัที่สองคือ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor หรือ Maintenance Factor) ปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic) อาทิเช่น นโยบายในการบริหารจัดการ ความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน การสร้าง
รายไดค่้าตอบแทน และสภาพในการท างาน ปัจจยัเหล่าน้ีมีความส าคญั เป็นองคป์ระกอบที่มีส าคญัที่
จะช่วยป้องกันไม่ให้พนักงานในองค์กรเกิดความไม่พอใจในการปฏิบตัิงาน (Dissatisfaction) ซ่ึง
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บุคลากรจะใช้ปัจจัยเหล่าน้ีเป็นข้ออ้าง เมื่อมีความรู้สึกที่ไม่ดี  ไม่พอใจ ไม่มีความสุขในการ
ปฏิบตัิงาน ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนน้ีประกอบไปดว้ย 10 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) นโยบายการบริหารจัดการในองค์กร  (Company Policy and Administration) 
หมายถึง ระบบการบริหารการจัดการที่มีความเป็นระบบที่ชัดเจน แต่ละระดับมีส่วนร่วมในการ
บริหารนโยบายที่ชัดเจน มอบหมายงานและหน้าที่กับคนที่มีความสามารถชัดเจน ติดต่อส่ือสารที่
ชัดเจนเป็นประโยชน์ต่อการในงานที่ชัดเจน ตลอดจนสามารถช่วยเหลือให้ค าปรึกษา แนะน า 
ติดตาม และสามารถตรวจสอบไดอ้ย่างชดัเจน 

2) การก ากับควบคุม ดูแล (Supervision) หมายถึง การช่วยเหลือให้ค าแนะน า เป็นที่
ปรึกษาในการวิเคราะห์งานได ้คอยสนบัสนุนในการท างานในทุกสถานการณ์  

3) ความสัมพนัธ์กับหัวหน้า (Relationship With Supervisor) หมายถึง มีความสัมพนัธ์
ที่ดีระหว่างบุคคลกับผูบ้งัคบับญัชา แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกันสามารถติดต่อส่ือสารไดเ้ป็น
อย่างดี และปฏิบตัิงานร่วมกนัอย่างเขา้ใจไม่มีปัญหาขอ้ขดัแขง้ใดๆ  

4) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ดี สะดวก ปลอดภยั ทางกายภาพของงาน เช่น สถานที่ที่ท างานเป็นสัดเป็นส่วน สะดวก
ปลอดภัย สภาพความเป็นอยู่มีความเหมาะสม รวมถึง อากาศแสง เสียง ชั่วโมงการปฏิบัติงาน 
จ านวนงานที่มีความเหมาะสม เคร่ืองมือ อุปกรณ์มีความสะดวกสภาพที่ที่ท างาน และส่ิงแวดลอ้มอ่ืน 
ๆ 

5) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลประโยชน์ค่าตอบแทน ควรไดร้ับตามความเหมาะสม
กับงานที่ได้รับมอบหมาย ตลอดจน การเล่ือนต าแหน่งระดับค่าตอบแทนในองค์กรเป็นที่พอใจต่อ
บุคลากรที่ปฏิบตัิงานที่มีความเหมาะสม เช่น ค่าตอบแทน ค่าจา้ง และเงินเดือน 

6) ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Peers) หมายถึง มีความสัมพนัธ์
ที่ดีระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกันสามารถติดต่อส่ือสารไดเ้ป็น
อย่างดี และปฏิบตัิงานร่วมกนัอย่างเขา้ใจไม่มีปัญหาขอ้ขดัแขง้ใดๆ 

7) มีชีวิตส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกต่องานและความรู้สึกของเพื่อน
ร่วมงานนอกเวลาท างาน 

8) ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง (Relationship With Subordinates) หมายถึง มีความสัมพนัธ์
ที่ดี ระหว่างบุคคลกับผูใ้ต้บงัคบับญัชา แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกันสามารถติดต่อส่ือสารได้
อย่างดี ปฏิบตัิงานร่วมกนัอย่างเขา้ใจไม่มีปัญหาขอ้ขดัแขง้ใดๆ และสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ขา้ใจ 

9) ต าแหน่งหนา้ที่ (Status) หมายถึง อาชีพ ต าแหน่งหนา้ที่ เป็นที่ยอมรับในสังคม 
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10) ความมัน่คง (Security) หมายถึง ความรู้สึกของแต่ละบุคคลที่มัน่คงต่องาน ความ
ยัง่ยืนในอาชีพการงาน และความมัน่คงในองคก์ร 
 
 
3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทศวรรษที่ 1960 ของ McGregor (1960)  

การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของ McGregor ในปี 1960 (วารี ทิพยเ์นตร 2560; พชัรินทร์ 
กลายสุวรรณ 2560; พงษ์ศักดิ์   เกษวงศ์รอด (2561) ศึกษาจากความก้าวหน้าขององค์กร  อันที่
เก่ียวข้องกับความสามารถของพฤติกรรม และการควบคุมก ากับผู ้ใต้บังคับบญัชาของผู ้บริหาร  
โดย McGregor น าเสนอทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไดข้อ้สรุปจากแนวคิดแรงจูงใจที่เกิดข้ึนในท างานน้ี 
คือข้ึนอยู่กบัลกัษณะทศันคติของผูบ้ริหารที่มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึง McGregor ไดแ้ยกประเภทของ
ลกัษณะทศันคติของผูบ้งัคบับญัชาที่มีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

ขอ้สมมุติฐานของทฤษฎี X  (Theory  x  Assumptions) มองมนุษยใ์นแง่ลบ (negative) 
ไดแ้ก่  

1. ปกติแลว้ มนุษยม์ีนิสัยไม่ชอบท างาน พยายามหลีกเล่ียงไม่ท างานเท่าที่จะท าได ้
2. เน่ืองจากไม่ชอบท างาน จ าเป็นต้องหาวิธีบงัคบั ก ากับ ควบคุม ส่ังการ ข่มขู่ หรือ

ลงโทษ เพื่อให้พยายามท างานให้ส าเร็จตามจุดประสงคข์ององคก์ร 
3. โดยทัว่ไปคะนองค์กรชอบท างานตามค าส่ัง หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ไม่ค่อยมี

ความกระตือรือร้น 
ทฤษฎี X เป็นแนวคิดการท างานบริหารจัดการในยุคเก่าหรือที่เรียกว่า ยุคการจัดการ

แบบวิทยาศาสตร์ (Scientific management) ซ่ึงผูบ้ริหารตามทฤษฎีน้ีมกัชอบใช้อ านาจ ชอบส่ังการ 
ส่ังให้ท า และชอบวางแผนเองเพราะถือว่าผู ้ใต้บังคับบัญชานั้ นไม่มีความสามารถ ขาดความ
รับผิดชอบ ดงันั้น ถา้หากให้งานที่ท าส าเร็จผูบ้ริหารจึงต้องส่ังการ บงัคบั ออกกฎระเบียบต่างๆ เป็น
แบบผู้น าเผด็จการ (Autocratic) มีภาวะการเป็นผู ้น าที่มุ่งเน้นแต่งาน (Task-oriented leadership) 
McGregor  ได้น าทฤษฎี X มาใช้ในการบริหารจัดการจนได้ผลดีต่อสังคมที่มีการศึกษา และระดบั
การครองชีพต ่า และการว่างงานสูง หลักจากวิชาการด้านเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย์ได้รับการ
วิจัยคน้ควา้และ เผยแพร่มากข้ึน McGregor จึงได้เสนอทฤษฎี Y ซ่ึงมีสมมุติฐานเก่ียวกับมนุษยต์รง
ขา้มกบัทฤษฎี X โดยส้ินเชิง โดยเช่ือว่าเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ไดแ้ก่  

1. ใช้ความพยายามทั้ งกาย และใจในการท างาน เป็นเร่ืองธรรมชาติของมนุษย์
เหมือนกบัการพกัผ่อนของมนุษย ์
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2. การควบคุมจากภายนอก ใช้วิธีข่มขู่ ส่ังการ ลงโทษ ท าให้คนพยายามท างานเพื่อ
บรรลุจุดประสงค์ขององค์กร มนุษยต์้องการที่จะก ากับตนเอง (Self-direct) ควบคุมตนเอง (Self-
control) ในการท างานเพื่อบรรลุจุดประสงคใ์นงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

3. การที่บุคลากรจะผูกพันระหว่างตนเองกับงานขององค์กรนั้น ข้ึนอยู่กับรางวัลส่ิง
ตอบแทนเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จขององคก์ร 

4. ภายใต้สภาวการณ์การท างานอย่างเหมาะสม โดยทัว่ไปบุคคลจะเรียนรู้เพิ่มเติมหา
ทกัษะตนเองที่หลากหลายต่องานที่ต้องรับผิดชอบเท่านั้น แต่จะต้องแสวงหาความรับผิดชอบที่
พฒันาตนเองและมีโอกาสการท างาน 

5. คุณสมบตัิที่ดี เช่น การมีความคิดสร้างสรรค์ มีสามารถใช้จินตนาการ ความเฉลียว
ฉลาด และแก้ไขปัญหาต่างๆ ขององค์กรได้เป็นอย่างดี ส่ิงเหล่าน้ีส่วนใหญ่ลว้นมีอยู่ในตวัแต่ละ
บุคคล 

6. ภายใต้เงื่อนไขขอ้ก าหนดในชีวิตสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ต้องมีศกัยภาพด้าน
สติปัญญาที่ดี จะถูกน ามาใชใ้นการท างานเพียงแค่บางส่วนเท่านั้น 

สรุปแนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ได้ดังน้ี ทฤษฎี X เป็นแนวคิดแบบดั้งเดิมเป็นการ
มองคนในแง่ร้าย โดยยึดถือตามความเช่ือว่าบุคลากรมีไม่ชอบท างาน ขาดความรับผิดชอบ ขาดความ
กระตือรือร้น ท างานตามส่ังแต่กลวัตกงาน ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที่ยึดถือตามความคิดน้ีจะใช้
วิธีการบงัคบัขู่เข็ญ ลงโทษเพื่อให้ท างาน และใชส่ิ้งจูงใจที่เป็นตวัเงินจูงใจให้บุคลากรเต็มใจท างาน 
และทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดการจัดการสมยัใหม่มองคนในแง่ดี โดยยึดถือความเช่ือว่าบุคลากร
เต็มใจท างาน มีความรับผิดชอบตามที่ไดร้ับมอบหมาย มีความสามารถในการท างานได ้และเช่ือว่า
ความคิดที่สร้างสรรค์กระจายอยู่ทัว่ไปในบุคลากรทุกระดบัในองค์กร ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที่
ยึดถือแนวความคิดน้ีจะใช้วิธีมอบหมายงาน โดยให้บุคลากรควบคุมตนเอง เปิดโอกาสให้สามารถ
เลือกวิธีการท างานของตนเอง รวมทั้งมีส่วนร่วมในการตดัสินใจด าเนินงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ
ในองคก์รร่วมกนั 
 
4. ทฤษฎี ERG ทศวรรษที่ 1972 Alderfer (1972)  

ศึกษาทฤษฎีเร่ือง การแรงจูงใจที่ตอบสนองต่อความต้องการ เป็นแนวคิดจากทฤษฎี 
ERG ในปี 1972 เก่ียวกบัการตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรในการท างาน ซ่ึงการศึกษาไว ้
3 ด้าน ดังน้ี (ณัฏฐ์พชัร์ ลาภบารุงวงศ์ 2562; ศุภพิชญ์ ศุขโกเมศ 2560)  1) ความต้องการด้านการ
ด ารงชีวิตอยู่ได ้(Existence  Need) หมายถึง ความตอ้งการการด ารงชีวิตความเป็นอยู่ ดา้นร่างกายทาง
กาย ความสะดวกสบาย   2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness  Need) หมายถึง 
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ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นๆ เพื่อนร่วม การใชชี้วิต พอใจในดา้นความรู้สึกทมีีต่อเพื่อน มีมิตรภาพที่ดีกบั
ผู ้ร่วมงาน มีความต้องการท างานในสังคม  3) ความต้องการด้านการเติบโตและความก้าวหน้า 
(Growth Need) หมายถึง ความพอใจในความสมบูรณ์ของการท างาน และเป็นส่ิงที่ต้องการ การ
เติบโตและความกา้วหนา้สูงสุด 

สรุปแนวคิดทฤษฎี ทฤษฎี ERG เช่ือมโยงกับความผูกพนั จะเห็นได้ว่า หากองค์กรมี
ความเขา้ใจความตอ้งการของแต่ละบุคคลในองค์กรไดอ้ย่างความเหมาะสม สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานต่างๆก็จะราบร่ืนพนักงานมีความสุข รู้สึกความปลอดภยั ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้าง
ความสัมพนัธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน เขา้ใจการเป็นที่ยอมรับกนัในองคก์ร และผลกัดนัให้บุคคลพฒันา
เติบโตกา้วหนา้ สามารถไดเ้ล่ือนต าแหน่งที่เหมาะสมกบังาน และจะท าให้บุคคลมีความผูกพนัทั้งต่อ
งานที่ตนปฏิบตัิในองคก์ร 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจด้านกระบวนการ   ทฤษฎีแรงจูงใจดา้นกระบวนการ (Process Motivation Theories) 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกับแนวคิด โดยมุ่งเน้นศึกษาการแรงจูงใจ “ท าอย่างไร” “how” ในการสร้างแรงจูงใจ
ให้แก่บุคคล และเพื่อ “เป้าหมายอะไร” (what goal) บุคคลเกิดการจูงใจไดอ้ย่างไร ท าให้บุคคลเต็ม
ใจในการท างาน บุคคลเลือกที่จะกระท า และพยายามที่จะกระท า และมีพฤติกรรมไปในทิศทาง
เดียวกัน อธิบายว่า บุคคลคิดอย่างไรในการเลือกพฤติกรรมตามความต้องการของแต่ละบุคคล 
แรงจูงใจเกิดข้ึนไดอ้ย่างไร ท าไมบุคคลเลือกพฤติกรรมบางอย่าง และบุคคลจะประเมินความพอใจ
อย่างไรเมื่อถึงเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจด้านกระบวนการที่เก่ี ยวข้องกับ
แรงจูงใจดา้นกระบวนการ ไดแ้ก่ 
 
1. ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom‘s Expectancy Theory) ในปี 1964 (พชัรินทร์ กลายสุวรรณ 
2560; พงษศ์กัดิ์  เกษวงศร์อด 2561; นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ 2552) ศึกษาแรงจูงใจของพนักงานที่ความ
คาดหวงัในการท างาน จากมุมมองความคิด การรับรู้ของพนักงาน อีกทั้งยงักล่าวถึงทฤษฎีความ
คาดหวงั (expectancy Theory) โดยวรูม เสนอมุมมอง ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยั คือ  
  1) ปัจจยัความคาดหวงั (valences)  
  2) ปัจจยัการกระท า หรือผลลพัธ์ (instrumentality)  
  3) ปัจจยัความชอบ หรือคุณค่า (expectation) 

 
โดยแนวคิดทั้ง 3 ปัจจัย เป็นที่มาของทฤษฎีวี (VIE) ช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถ น าไป

วิเคราะห์การสร้างแรงจูงใจต่อผู ้ปฏิบัติงานในองค์กรได้เป็นรายบุคคล โดยมองเห็นตัวแปรที่
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เก่ียวขอ้ง ซ่ึงวรูม ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจในหลากหลายแง่มุมต่างๆ ที่มีความสัมพนัธ์กนั ช่วย
ให้เห็นความซับซ้อนที่ตรงประเด็น การวิเคราะห์ และบ่งช้ีตวัแปรในเร่ืองการจูงใจที่ชัดเจนข้ึน 
รวมทั้ง ยงัช่วยให้เขา้ใจสัมพนัธภาพในการท างานมีความราบร่ืน ตรงตามเป้าหมายของบุคคล และ
เป้าหมายขององค์กรดว้ยเช่นกัน  อีกทั้ง รัมเมล (R. J. Rummel, 1975: 270) อธิบายความหมายของ 
ทฤษฎีวี (VIE) ตามแนวคิดของวรูม ดงัน้ี 

1. ความชอบหรือคุณค่า (Valences : V) เป็นระดับความชอบ ความพอใจที่มีผลลพัธ์
อย่างใดอย่างหน่ึง ในแต่ละบุคคลจะได้รับ และเป็นความเข้าใจ รับรู้ของบุคคล ที่มีคุณค่าด้าน
ผลตอบแทนที่คาดว่าจะไดร้ับตามภาวะที่เป็นจริงเหมาะสม ซ่ึงการรับรู้คุณค่า ความชอบนั้น เกิดจาก
การพิจารณาผลตอบแทนของแต่ละบุคคลแตกต่างหลากหลายกัน ประเด็นความชอบหรือคุณค่าที่
เก่ียวขอ้งกบั ไดแ้ก่ ส่ิงจูงใจ ทศันคติ ค่านิยม และอรรถประโยชน์ที่คาดหวงั ความชอบหรือคุณค่าน้ี
จะมีค่าแรงบวก เมื่อบุคคลนั้นได้รับต้องการส่ิงนั้ นอย่างพอใจเหมาะสม และมีค่าเท่ากับศูนย์  
ก็ต่อเมื่อบุคคลรู้สึกไม่พอใจกบัผลลพัธ์ที่ได ้และบุคคลนั้นไม่ตอ้งการส่ิงตอบแทนนั้นเลย 

2. การกระท าหรือผลลัพธ์ (instrumentality : I) เป็นระดับความเช่ือ ความเข้าใจที่
เก่ียวกบัความเป็นไปได ้มีโอกาสไดร้ับผลของการปฏิบตัิงานที่เป็นผลลพัธ์ในระดับแรก (first-level 
outcome) จนได้รับผลส าเร็จ และได้รับค่าผลตอบแทนของงานในระดบัสองที่มีความเหมาะสมใน
การปฏิบตัิงาน (second-level outcome) ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์แรงจูงใจระหว่างผลการกระท าในการ
ปฏิบตัิงาน กบัค่าตอบแทนที่ไดร้ับอย่างเหมาะสม 

3. ความคาดหวงั (expectation : E) เป็นระดบัความเช่ือ ความเขา้ใจของบุคคลที่คาดหวงั
ในองค์กรเก่ียวกับโอกาสที่เป็นไปได้ จากการกระท า หรือความพยายามในการปฏิบัติงาน มี
ผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน (first-level outcome) 

วารี ทิพย์เนตร (2560) กล่าวถึงวรูม เช่ือว่าบุคคลท าการอย่างไรอย่างหน่ึง จะเลือก
กระท าพฤติกรรม ข้ึนอยู่กับความคาดหวงัในการรับรู้ อย่างมีคุณค่าของผลลพัธ์ หรือรางวลัจากการ
กระท าพฤติกรรมนั้น และเลือกการกระท าพฤติกรรมที่เป็นไปไดว้่าพฤติกรรมที่กระท าจะเป็นสาเหตุ
ให้ได้ผลลพัธ์ที่มีคุณค่าในองค์กรพนักงานจะได้รับส่ิงกระตุ้นที่จูงใจ พนักงานก็แสดงพฤติกรรม
ท างานหนัก พวกเขาคาดหวงัว่าความพยายามเหล่าน้ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์การท างานที่มีความเชิงบวก
เหมาะสม เช่นการเล่ือนต าแหน่ง การได้รับเงินเดือนเพิ่มข้ึน ผลลพัธ์เหล่านั้น จะเป็นเคร่ืองมือที่
ขบัเคล่ือนน าพาบุคคลไปสู่ผลลพัธ์เชิงบวกในการท างานอ่ืนๆอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. ทฤษฎีความเสมอภาคของอดมัส์ (Adams’s Equity Theory) 
สเตยซ่ี์ เจ อดมัส์ (Stacy J. Adams, 1965 : 267-299)  แนวคิดพื้นฐานที่กล่าวไวว้่า บุคคล

ย่อมแสวงหาความเสมอภาคอย่างเป็นธรรมในการท างานในสังคม พิจารณาจากผลตอบแทนที่ได้รับ 
(output) กบัตวัป้อน (input) คือ พฤติกรรม และคุณสมบตัิในตวัที่เขาท างาน ยึดหลกัความเสมอภาค
จะอย่างเป็นธรรมในการท างานข้ึนอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ที่สอดคลอ้งระหว่างตวัป้อนกบั
ผลตอบแทน (perceived inputs to outputs) เป็นทฤษฎีที่ใชว้ิจารณญาณของบุคคลกบัความเสมอภาค
หรือความยุติธรรมของรางวลัที่ได้รับ โดยเปรียบเทียบความเสมอภาคกับบุคคลอ่ืนๆในที่ท างาน
ประเภทเดียวกัน เช่น การศึกษา มีการประสบการณ์และความสามารถ ความพยายามต่อการ
ปฏิบตัิงานต่อผลตอบแทนที่ได้รับ  ความเคารพ นับถือการยกย่องชมเชย ค านิยม การยอมรับจาก
หัวหนา้งาน ค่าจา้งค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และสถานภาพ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะน าไปเปรียบเทียบ
กบับุคคลอ่ืน โดยจากเพื่อนร่วมงาน หรือกลุ่มผูป้ฏิบตัิงานที่ท างานในแผนกเดียวกัน หรือต่างแผนก
ว่ามีความเสมอภาค ความเท่าเทียมกันอย่างไร ดังนั้นแรงจูงใจเกิดข้ึนเมื่อบุคคลนั้นเห็นว่ามีความ
เสมอภาค ความยุติธรรมอย่างเป็นธรรมในการท างานในสังคม  

อดัมส์ กล่าวว่า การเปรียบเทียบตวัเองกับคนอ่ืน ผู ้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่จะประเมิน
ตนเองว่าท างานหนกั และทุ่มเทต่อการท างานมากกว่าผูอ่ื้น ผูป้ฏิบตัิงานจึงพอใจในการท างาน และมี
แรงจูงใจในการท างานเป็นอย่างสูง แต่ในขณะเดียวกนัจะคิดว่าคนอ่ืนไดร้ับค่าตอบแทนที่สูงกว่าตน 
เมื่อเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืน พบว่า ผูป้ฏิบตัิงานที่ท างานในระนาบเดียวกนัไดร้ับผลตอบแทน
ที่สูงกว่า หรือไดร้ับผลตอบแทนที่เท่ากนัแต่ท างานนอ้ยกว่า ความพอใจ และแรงจูงใจในการท างาน
ของผูป้ฏิบตัิงานก็ลดน้อยลง และถา้หากเมื่อใดที่ผูป้ฏิบตัิงานเกิดการรับรู้ถึงความไม่เสมอภาค ไม่
เป็นธรรม ผูป้ฏิบตัิงานจะพยายามท าให้เกิดความเป็นธรรมอย่างเสมอภาค โดยการลดระดับการ
เปรียบเทียบตวัเองกับผูอ่ื้นที่ท างานในระนาบเดียวกัน ท าให้เกิดการรับรู้ 3 รูปแบบ  (นวะรัตน์ พึ่ง
โพธ์ิสภ (2552)  คือ 

1. ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) เมื่อผู ้ปฏิบัติงานรับรู้ว่ าได้รับ
ผลตอบแทนเหมาะสม ตวัป้อน และผลตอบแทนมีความเหมาะสมกัน หากผูป้ฏิบตัิงานจะประเมินที่
ได้ผลตอบแทนสูง เพราะเขามีตวัป้อนที่สูงกว่า เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เขาจึ ง
ท างานเพื่อให้ไดผ้ลผลิตไดม้ากกว่าเดิม ก็จะส่งผลให้มีแรงจูงใจในการท างานต่อไป 

2. ผลตอบแทนต ่าไป (Under-Rewarded) เมื่อผูป้ฏิบตัิงานรับรู้ว่าไดร้ับผลตอบแทนต ่า
ไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพิ่มผลประโยชน์ค่าตอบแทน 
(เรียกร้องสวสัดิการ) ลดตวัป้อน (ท างานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยครั้ ง ลาพกัผ่อนครั้ งละ
นานๆ) อา้งเหตุผล เปล่ียนแปลงตวัป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ท างานมากข้ึน) เปล่ียนงาน 
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(ขอยา้ยไปปฏิบตัิงานฝ่ายอื่น หรือยา้ยสังกัดใหม่) เปล่ียนบุคคลที่เปรียบเทียบ (ยงัมีคนที่ได้รับนอ้ย
กว่า) 

3. ผลตอบแทนสูงไป (Over-Rewarded) เมื่อผูป้ฏิบตัิงานรับรู้ว่าไดร้ับผลตอบแทนสูง
ไป ไม่มีปัญหาต่อผูป้ฏิบตัิงานมากนัก แต่อย่างไรก็ตามพบว่า ผูป้ฏิบตัิงานมกัจะลดความไม่เสมอ
ภาคด้วยวิธี คือ เพิ่มตัวป้อน (ท างานหนักข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมแบ่ง
ผลประโยชน์) อา้งเหตุผล (เพราะฉันเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนให้ผูอ่ื้น (เขาควรไดร้ับเท่าฉัน) 

วารี ทิพยเ์นตร (2560) ไดศ้ึกษาทฤษฎีความเสมอภาคของอาดมัส์ ไดร้ับการสนบัสนุน
พอสมควร โดยทัว่ไปมีการยอมรับของความเสมอภาค (Equity norm) รางวลัที่บุคคลรับรู้ว่าเสมอ
ภาคนั้นจะเป็นส่ิงที่บุคคลทุ่มเทให้กับองค์กร อนัท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ และเมื่อบุคคลเกิด
ความพึงพอใจ เขาก็ท างานหนักมากกว่าเดิมเพื่อให้ได้ความเสมอภาค ดงันั้นอาจกล่าวไดว้่าความพึง
พอใจนั้นน าไปสู่การปฏิบตัิงานที่ดีกว่าเดิม 

จากการศึกษาทฤษฎีความเสมอภาคที่เก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจ ศึกษาด้านกระบวนการ
ทิศทางงาน หรือการเลือกแบบแผนของการสร้างพฤติกรรมความเสมอภาค โดยกระตุ้นการรักษา
พฤติกรรมต่างๆที่ต้องการให้เกิดอย่างเป็นธรรม ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาคใน
กลุ่มกระบวนการ คือ การท าให้การรับรู้อย่างมีคุณค่าของพนักงานในองค์กรอย่างเป็นธรรม อย่างมี
ความเสมอภาค สอดคลอ้งกบัความพยายาม และผลการปฏิบตัิงานของเขา รวมทั้งกระตุน้พฤติกรรม
ที่ตอ้งการให้เกิด และระงบัพฤติกรรมที่ไม่ตอ้งการให้เกิด 
 
 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจและการจูงใจ  

แรงจูงใจ และการจูงใจ เป็นกระบวนการที่หลายหลายทั้งด้านร่างกาย และจิตใจเกิดจา
แรงกระตุน้จากส่ิงเร้าการแสดงออกจากพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของเป้าหมายสูงสุดตรง
ตามส่ิงที่ตอ้งการและสามารถแสดงได ้  ดงัแสดงในภาพที่ 2.1  ณัฏฐ์พชัร์ ลาภบารุงวงศ ์(2562)  ดงัน้ี  

 

 
ภาพที่ 2.1 ภาพจ าลองแรงจูงใจและการจูงใจ 
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 ในขณะที่ กฤตภาคิน มิ่งโสภา,ณกมล จันทร์สม (2564) อธิบายว่า “แรงจูงใจ”คือ
แรงผลักดันจากส่ิงเร้าจากความตั้ งใจ และเต็มใจ เพื่อกระตุ้นให้คนมีพฤติกรรมที่ตั้ งใจท างาน 
ส่งเสริมพฤติกรรมการกระท าที่มีความต้องการต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จตรงตาม
เป้าหมาย แรงจูงใจเป็นเคร่ืองมือที่ส าคญัอย่างมากสร้างแรงกระตุ้นในการปฏิบตัิงานขององค์กร
ต่างๆ องค์กรจึงต้องตระหนักและให้ความส าคัญต่อพนักงานในองค์กร รวมถึงบุคลากรที่เป็น
ทรัพยากรส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กร อย่างไรก็ตาม หากพนกังานไดร้ับการตอบสนองที่เชิงบวก
ก็ท าให้องคก์รเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการท างาน ส่งผลให้องคก์รบรรลุตามเป้าหมายมาก
ยิ่งข้ึน  พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) นิยามค าว่า “แรงจูงใจ” คือ พฤติกรรมในตวัของบุคคลที่
กระท า ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าจูงใจ ให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็น
แรงผลกัดนัให้บุคคลกรตั้งใจท างานตามบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลใน
องค์กร ส าหรับ “แรงจูงใจในการท างาน” นั้น วารี ทิพย์เนตร (2560) ให้ความคิดเห็นว่าเป็น 
กระบวนการที่มีลักษณะเสริมสร้างพฤติกรรมให้กับพนักงานมีความพยายามท างานให้มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในองค์กร และมีผลประเมินการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน โดยศึกษาจาก
พฤติกรรมของบุคลากรนั้นๆ ว่ามีความตอ้งการระดบัด้านใดมาก และน าส่ิงตอ้งการเหล่านั้นมาเป็น
แรงจูงใจในการท างาน เพื่อจุดมุ่งหมายในการปฏิบตัิงาน ท าให้พนกังานมีความรับผิดชอบ ใส่ใจใน
การปฏิบตัิงาน ตรงตามผลประโยชน์ที่ตนจะได้รับ และท าให้องค์กรมีประสิทธิภาพ ซ่ึงพงษ์ศกัดิ์   
เกษวงศ์รอด (2561) ระบุว่า  แรงจูงใจนั้นเป็นพลังผลักดันจากภายในของพนักงานที่กระตุ้น
ความรู้สึกให้บุคลากรใชค้วามรู้ความสามารถสร้างสรรคก์ารปฏิบตัิงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด  
และตอบสนองต่อความตอ้งการ และความพึงพอใจที่จะปฏิบตัิงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดงันั้น
แรงจูงใจและการจูงใจ เป็นแรงผลกัดนัที่เกิดจากส่ิงเร้าภายในและภายนอก ตามสภาพแวดลอ้มตาม
ความต้องการของแต่ละบุคคล แรงจูงใจแสดงผ่านจากพฤติกรรม การกระท า ให้รับรู้ส่ิงประทบัใจ 
หรือไม่พอใจอย่างไร เพื่อให้ตอบสนองต่อความต้องการ ทั้ งเหตุ  และผลต่างๆในสังคมการ
ปฏิบตัิงาน 
 
 2.1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจและการจูงใจ 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการปฏิบตัิงาน หากพนกังานคน
ใดมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานระดบัที่ดี ก็จะส่งผลต่อบทบาทหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายอย่างดียิ่งข้ึน 
พนักงานจะตั้ งใจและอดทนต่อภาระหน้าที่ ทั้ งน้ีบริษัทจึงต้องให้ความส าคัญกับการรักษา และ
พฒันาบุคลากรให้พนักงานสามารถดึงทกัษะศกัยภาพในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพอีกดว้ย  
ดุษฎี อิศราพฤกษ ์(2560)  อีกทั้ง พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560)  ให้ความคิดเห็นว่า แรงจูงใจในการ
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ปฏิบตัิงานมีความส าคญัอย่างมากต่อการปฏิบตัิงานของพนักงานในองค์กร ผูบ้งัคบับญัชาจึงควร
ยอมเข้าใจการปฏิบัติต่อพนักงาน คอยดูแลสิทธิสวัสดิการ เพิ่มส่ิงกระตุ้นจูงใจในการท าวาน 
ปรับปรุงสภาพการท างาน สร้างขวญัก าลงัใจแก่พนักงานอยู่เสมอ สร้างความพอใจให้กับพนักงาน 
และสร้างความส าเร็จต่อองคก์ร ซ่ึงคลา้ยกบั พงษศ์กัดิ์   เกษวงศร์อด (2561) ระบุว่า องคป์ระกอบของ
แรงจูงใจนั้น เป็นปัจจัยหรือส่ิงต่างๆ ที่มากระตุ้นจากส่ิงเร้าโดยจงใจ กระตุ้นให้บุคคลมีความ
กระตือรือร้น เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคใ์ห้ไดม้าซ่ึงส่ิงที่ตนเองตอ้งการ  

สรุปไดว้่า ความส าคญัของแรงจูงใจและการจูงใจในการปฏิบตัิงาน นั้นมีลกัษณะที่เป็น
แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก กล่าวคือ แรงจูงใจภายใน คือส่ิงที่ความสุขประทบัใจในการ
กระท าส่ิงต่างๆ พึงพอใจ ทั้งในระดบัหัวหนา้งาน และผูป้ฏิบตัิงาน ถึงแมว้่าอาจจะไม่ได้คาดหวงัค า
ชมเชย แรงจูงใจภายนอกนั้น กล่าวคือ ความคาดหวงัส่ิงที่กระท าโดยมีทั้งเจตนาดี และไม่หวงัดี 
ความสัมพนัธ์ทางสังคม ได้รับการยอมรับจากหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน ประพฤติตวัดีเพราะหวงั
ผลตอบแทนที่ดี  แรงจูงใจเป็นการขับเคล่ือนองค์กรให้มีความกระตือรือร้น บางท่านคิดเห็นว่า 
แรงจูงใจเกิดจากความตอ้งการล าดบัขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ชีวิต และครอบครัว บางท่านคิดเห็นว่า 
เกิดจากบริหารงาน และสวสัดิการที่องคก์ร 
 
 2.1.3 ประเภทและองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานของแรงจูงใจ 

การกระท าหรือพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานเกิดข้ึนอย่างไร ข้ึนอยู่กับส่ิงจูงใจหรือส่ิง
ล่อใจ สามารถแยกประเภทส่ิงจูงใจเป็น 2 ประเภท ดังน้ี 1. ส่ิงจูงใจที่เป็นตัวเงิน ( Financial 
incentive) มีอิทธิพลจากการปฏิบตัิงานของพนักงาน อาทิเช่น อตัราค่าจา้งเงินเดือน, การจ่ายโบนัส, 
การแบ่งปันผลก าไร, การให้บ าเหน็จ, การให้บ านาญ, การให้ประโยชน์เก้ือกูล, การจัดการกองทุน
สงเคราะห์  และ 2.ส่ิงจูงใจที่ไม่ใช่เป็นตวัเงิน (Non-financial incentive) อาทิเช่น ยอมรับเคารพนบั
ถือ การยกย่องชมเชย, ความรู้สึกว่าไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม,การมีส่วนร่วม, มีโอกาสก้าวหน้า และ
ความยุติธรรม  พิมพิกา ศรีวรรณ (2563) ในขณะที่ พชัรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) อธิบายว่าประเภท
ของแรงจูงใจนั้น ส่วนใหญ่แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ แรงจูงใจที่มาจากภายใน และแรงจูงใจ
ที่มาจากภายนอก แรงจูงใจที่มาจากภายในเกิดข้ึนจากความสัมพนัธ์โดยตรง ระหว่างบุคลากร
พนักงานและส่วนงาน ส่วนแรงจูงใจที่มาจากภายนอกเกิดข้ึนจากสภาพแวดล้อมของงาน 
ค่าตอบแทนรายได ้สวสัดิการต่างๆ และนโยบายบริหารองคก์ร เป็นตน้ อย่างไรก็ตาม พงษศ์กัดิ์   เกษ
วงศ์รอด (2561) ได้ให้ความคิดเห็นว่า ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน สามารถแบ่งออก 2 
ประเภท ก็คือ แรงจูงใจท างานร่างกาย(Physiological Motive) และแรงจูงใจท างานสังคม (Social 
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Motive) แรงจูงใจเป็นการขบัเคล่ือนบุคคลในองค์กรให้มีแรงกระตุน้ในการปฏิบตัิงาน โดยมีความ
ตอ้งการที่แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 
 
 

2.2 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
2.2.1 ความหมายของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรชัน่วาย หมายถึงคนที่เติบโตและเกิด

ในช่วงระหว่าง พ.ศ. 2524 -2544 เป็นยุคกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่เข้ามามีบทบาทส าคัญในการท างาน มี
ความตอ้งการการท างานที่มีความยืดหยุ่น และสนใจเฉพาะงานตามที่ตอ้งการสนใจ ส่งผลกระทบให้
มีการเปล่ียนงานอยู่เสมอ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และเช่ือมัน่ในตวัเอง มองหาส่ิงแปลกใหม่อยู่
เสมอ  สราวุธ ชยัวิชิต (2550) ประชากรกลุ่มน้ีเป็นอตัราก าลงัที่มีส าคญัในองคก์รอย่างมาก อย่างไรก็
ตาม ยุคปัจจุบนั และในอนาคต เจเนอเรชัน่วายถูกเรียก หลาหลายช่ือไม่ว่าจะเป็น Millennial, WHY, 
Dot com, Net generation หรือ KIPPERS (Kids in parents’ pockets eroding retirement saving) เป็น
ตน้  หากอา้งอิงการแบ่งเจเนอเรชั่นตามการศึกษาของนักวิจยัไทย ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) องคก์ร
ในปัจจุบนัประกอบดว้ยกลุ่ม 3 เจเนอเรชัน่หลกั ไดแ้ก่  

(1) เบบี้บูมเมอร์ (Baby Boomer)  เกิดในช่วง     พ.ศ.2475-2503  
(2) เจเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X)  เกิดในช่วง  พ.ศ.2504-2520 
(3) เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  เกิดในช่วง    พ.ศ.2521-2540  
 
โดยเจเนอเรชั่นวายเป็นพนักงานรุ่นใหม่ที่เข้ามามีบทบาทในการท างานขององค์กร  

เจเนอเรชั่นวายกลุ่มน้ีเกิดในยุคที่สังคมมีความทันสมยัเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ก้าวหน้าทั้ ง 
ในเศรษฐกิจ และสังคมอย่างมาก มีวิถีชีวิตที่ต่างจากคนรุ่นก่อนหน้าอย่างเห็นไดช้ัด ลกัษณะส าคญั
ของเจเนอเรชั่นวาย ได้แก่ มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง เช่ียวชาญด้านเทคโนโลยี มีความคิดที่
สร้างสรรค์ ชอบความท้าทาย และต้องการประสบความส าเร็จอย่างรวดเร็ว  (ศุทธกานต์ มิตรกูล , 
อนนัตช์ยั คงจนัทร์,2559) 

 
2.2.2 ลกัษณะของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย 
กลุ่มรุ่นคนที่มีความสามารถในการท างานด้านเทคโนโลยี มีความสามารถในการ

ปรับตวัต่อการสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีความมัน่ใจในตวัเองสูง 
เป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วงระหว่าง มีความคุน้เคยต่อเทคโนโลยี อินเตอร์เน็ต มีความเต็มใจการท างาน 
และเรียนรู้ สราวุธ ชัยวิชิต (2550)  อย่างไรก็ตาม วารี ทิพย์เนตร (2560) ได้ให้ค านิยาม ค าว่า 
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“ลกัษณะของเจเนอเรชัน่วาย” มีลกัษณะเป็นตวัของตวัเองสูงอย่างเห็นไดช้ดั ชอบทา้ทายกฎระเบียบ 
กลา้คิดกลา้แสดงความคิดเห็นออกมา ยอมรับการเปล่ียนแปลงไดด้ี มีความสามารถด้านการใชง้าน
ของเทคโนโลยีไดอ้ย่างคล่องแคล่ว ชอบการตั้งค าถาม ไม่สนใจล าดบัขั้นบงัคบับญัชา แต่จะเคารพที่
ตวับุคคลมากกว่าไม่ใช่ความอาวุโส เลือกท าเฉพาะในส่ิงที่ชอบ ตอ้งการประสบความส าเร็จโดยเร็ว 
และชอบท างานหลายๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกนั แต่ขอ้เสียลกัษณะของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย คือ ความ
อดทนต ่า ไม่ชอบรออะไรที่ชา้ และมกัจะท าอะไรก่อน โดยไม่ค านึงถึงผลที่ตามมา  ในขณะที่ ดุษฎี 
อิศราพฤกษ ์(2560) อธิบายเพิ่มเติมว่า คุณลกัษณะเด่น 5 ขอ้ของกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย 
คือ 1.มีความคล่องตวัด้านเทคโนโลยี 2.ชอบมีสังคม 3.ตดัสินใจบนขอ้มูล 4.ช่างเลือก 5.มีความรู้ใน
การท างาน 

 
2.2.3 พฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจเนอเรช่ันวาย  
พฤติกรรมการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย มีความคิดที่ริเร่ิมสร้างสรรค์ และ

ชอบทา้ทายงานที่แปลกใหม่ที่มีความเหมาะสมกบัความสามารถ มีโอกาสเติบโตกา้วหนา้ในสายงาน 
มีความสัมพนัธ์ที่ดีต่อหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน ยืดความสบายใจเป็นหลักในการท างานที่
ส าคญัมากกว่ารายได้ หรือต าแหน่งงาน นอกจากน้ี กลุ่มคนเจเนอเรชั่นวาย ต้องการการท างานที่มี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ และความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ มีค่าจ้าง สวสัดิการที่เหมาะสม และมี
ความยืดหยุ่นในการท างาน ทั้งในเร่ืองเวลา สถานที่ท างาน ส่วนใหญ่ให้ความส าคญักับครอบครัว
มากที่สุด  รองลงมาคือกลุ่มเพื่อน เพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีกลุ่มคนของเจเนอเรชัน่วายได้ให้ความ
อิสระ และชีวิตโลกส่วนตวัมาก ชอบความทา้ทายในชีวิต จนบางครั้ งถูกมองว่าชอบเรียกเงินเดือนสูง 
และสวสัดิการสูง ทั้งที่เพิ่งจะเขา้มาท างานไดไ้ม่นาน อจัจิมา บ าเพญ็บุญ (2559)  ในขณะที่ วารี ทิพย์
เนตร (2560)  ได้พูดถึง พฤติกรรมของกลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายในการท างาน ไวว้่า กลุ่มเจเนอเรชัน่
วายมีความคิดที่อยากท างานในเวลาที่มีอารมณ์ แบ่งเวลาการเขา้ออกงาน เขา้ 8 โมงเช้า ออก 4 โมง
เย็น (Office Hours) อยากได้รับความเป็นอิสระ พฤติกรรมชอบก าหนดเวลาท างานของตนเอง (Me 
Hours) พฤติกรรมก าหนดสถานที่ท างานคิดว่าไม่จ าเป็นต้องมาท างานในส านกังานก็ได ้ท างานแบบ
เช้ามาเย็นกลับ มีความคิดขอท างานในอารมณ์ที่อยากท าจนงานที่รับผิดชอบอยู่เสร็จเรียบร้อย 
ประมาณว่าจะท างานที่บา้น ที่ร้านกาแฟ หรือที่สวนสาธารณะ ตามแต่ความสะดวก 
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2.3 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง 
 

กลุ่มตัวอย่าง 
 

ผลการศึกษา 

1. ณัฏฐ์พชัร์ ลาภบารุ
งวงศ ์(2562) 

การประยุกตท์ฤษฎี
แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

บทความ วารสารวไลย
อลงกรณ์ปริทศัน์ 
(มนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์) 
ปีที่ 9 ฉบบัที ่2 
พฤษภาคม-สิงหาคม 2562 

 จูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูก
กระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจให้
กระท าถึงการประยุกตท์ฤษฎี
แรงจูงใจให้เป็นแนวทางในการ
ท างาน  
  ทฤษฎีแรงจูงใจที่ใชใ้นการท างาน 
ประกอบดว้ย  
1) ทฤษฎี Abraham Maslow  
2) ทฤษฎี Two-Factor  
3) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
4) ทฤษฎี ERG 

2. กฤตภาคิน มิ่งโสภา, 
ณกมล จนัทร์สม (2564) 

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงาน 

บทความ วารสาร
วิทยาการจดัการปริทศัน์ 
ปีที่ 23 ฉบบัที ่2 
(กรกฎาคม – ธนัวาคม 
2564) 

  แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบตัิงาน เป็นความตอ้งการ
พื้นฐานของบุคลากรในองคก์รให้
เป็นผลส าเร็จขององคก์รในดา้น
คุณค่าและมูลค่าได ้ตลอดจน
เป้าหมายในการท างานมีความ
แตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล 
รวมถึงพฒันาบุคลากร ให้เหมาะสม
ตามบทบาทหนา้ที่และองคก์รควร
เอาใจใส่บุคลากร เพื่อสร้างทศันคติ
การท างานที่ดีต่อองค์กรจะส่งผลต่อ
การพฒันาองคก์รไดอ้ย่างเหมาะสม 

3.วารี ทิพยเ์นตร (2560) แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของคนเจ
เนอเรชัน่วายที่
ปฏิบตัิงานในภาครัฐ 

คนเจเนอเรชัน่วายที่
ปฏิบตัิงานอยู่ใน
หน่วยงานภาครัฐ และ
ภาคเอกชน 

ดา้นทศันคติส่วนบุคคล และ
ทศันคติของครอบครัว ค่าตอบแทน 
ลกัษณะของงานที่ท า 
สภาพแวดลอ้มในที่ท างาน 
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และภาคเอกชนใน
จงัหวดัชลบุรี 

ในจงัหวดัชลบุรี ที่มีอายุ
ตั้งแต่ 22 -36 ปี จ านวน 14 
คน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
โอกาสความก้าวหนา้ในงานมีผลต่อ
แรงจูงใจกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของ
ภาครัฐ  ค่าตอบแทน ลกัษณะของ
งานที่ท า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน โอกาสความกา้วหน้าใน
งาน และความเป็นอิสระในงานมี
ผลต่อแรงจูงใจกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ของภาคเอกชน 

4.  ณัฐวุฒิ มณีวรรณ์
(2564) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของวิศวกร
ควบคุมงาน 
บริษทั แลนด์ แอนด์ 
เฮา้ส์ จ ากดั (มหาชน) 

พนกังานต าแหน่งวิศวกร
ควบคุมงาน บริษทั แลนด์ 
แอนด์ เฮา้ส์ จ ากดั 
(มหาชน)  จ านวน 67 คน 

ทศันคติดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในการท างาน และดา้นความ
มัน่คง จ าเป็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานมากที่สุด 

5. พชัรินทร์ กลาย
สุวรรณ (2560) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์
จากดั 

ผูป้ฏิบตัิงานในบริษทั 
ไฮเวย ์จ ากดั จ านวน 117 
คน 

ความส าเร็จของงาน  นโยบายและ
การบริหาร นิเทศงาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
สภาพแวดลอ้มการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ของพนกังานปฏิบตัิงานอยู่ระดบั
มากที่สุด 

6. พงษศ์กัดิ์  เกษวงศร์อด 
(2561) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานเทศบาลเมือง
สระแกว้ จงัหวดั
สระแกว้ 

พนกังานและลูกจา้งที่
ปฏิบตัิงานในเทศบาล
เมืองสระแกว้ จงัหวดั
สระแกว้ ซ่ึงมีจ านวน 95 
คน 

เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง และ
เงินเดือนมีความไม่แตกต่างกนั ตาม
บริบท แต่มีแรงจูงใจทีป่ฏิบตัิงาน
ของพนกังานคลา้ยใกลเ้คียงกนั 
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7.นลพรรณ บุญฤทธ์ิ 
(2558) 
 

ปัจจยัที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของ
บุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี 

บุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรี จ านวน 
250 คน 

ปัจจยัอิทธิพลที่มีการปฏิบตัิงาน 
การที่มีนโยบายชดัเจนในการ
ปฏิบตัิงาน และส่วนแรงจูงใจใน
การท างาน การที่มีความส าเร็จใน
การท างาน อย่างมีประสิทธิภาพ
รวมถึงหนา้ที่และต าแหน่งงาน 
ความรับผิดชอบ ในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากร  

8.ฐิติพร เสถียรพนัธ์ุ, 
พนิตา สุรชยักุลวฒันา
(2561) 

แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังาน 
บริษทั ไทยเคียววะไบ
โอเทคโนโลยีส์ จ ากดั 

พนกังานประจ าของ
บริษทั ไทยเคียววะ ไบโอ
เทคโนโลยีส์ จ ากดั 
จ านวน 130 คน 

ผลต่อความพึงพอใจที่มาจากมีใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานใน
ลกัษณะงานความก้าวหนา้ การ
ไดร้ับความยอมรับนบัถือ และ
ความส าเร็จของงาน สร้างแรงจูงใจ 
ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล (เพื่อนร่วมงาน) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(ผูบ้งัคบับญัชา) นโยบายและการ
บริหาร ดา้นสภาพการท างาน และ
ดา้นความมัน่คงที่มีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน 

9.กุลนนัท ์โป๊ะเงิน(2562) ความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษทัมาสดา้ 
ซิตี้ 

พนกังานบริษทั มาสดา้ 
ซิตี้  มีช่วงอายุระหว่าง 22 
– 60 ปี ปฏิบตัิงานอยู่ที่ 
ศูนยบ์ริการ 2 สาขา และ 1 
ส านกังานใหญ่  จ านวน
ทั้งหมด 350 คน 

ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างแรงจูงใจดา้น
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน หาก
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน
แลว้ ย่อมมีความสุข พึงพอใจต่อง
งานที่ปฏิบตัิ และจูงใจใหเ้กิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รจนกลายเป็น
ความผูกพนั 
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10.ดุษฎี อิศราพฤกษ ์
(2560) 

เจนเนอเรชัน่และ
แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการ
ท างาน 
(บริษทัญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึง
ในนิคมอุตสาหกรรมน
วนคร จงัหวดั
ปทุมธานี) 

พนกังานบริษทัญ่ีปุ่ นแห่ง
หน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร 
จงัหวดัปทมุธานี จ านวน 
410 คน 

เจนเนอเรชัน่ ที่แตกต่างกนักบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
ดา้นคุณภาพของงาน ดา้น 
ปริมาณงาน เวลา และดา้นค่าใชจ้่าย
ไม่แตกต่างกนั เมื่อเปรียบเทียบเจน
เนอเรชัน่มีผลต่อความรับผิดชอบ
สูงสุด ที่มีแรงจูงใจต่อความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพปฏิบตัิงาน 

11.  พิมพิกา ศรีวรรณ
(2563) 

ค่านิยมองคก์ารและ
แรงจูงใจที่มี
ความสัมพนัธ์ กบั
ความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานธนาคาร
เกียรตินาคิน จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังาน
ใหญ่ 

พนกังานธนาคารเกียรติ
นาคิน จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ จ านวน 
384 คน 

ความสัมพนัธ์ภาพรวม โดยที่มี
ทิศทางเดียวกนั ว่ารอบรู้ในงาน 
และความรับผิดชอบ แรงจูงใจทีม่ ี
ความสัมพนัธ์ตอ้งการความผูกพนั 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
ดา้นบุคคลกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ้่าย มี 
ความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้ม 

12. นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ
(2552) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานบริษทั ธนา
รักษพ์ฒันาสินทรัพย ์
จ ากดั 

พนกังานทุกระดบัภายใน
บริษทั ธนารักษพ์ฒันา
สินทรัพย ์จ ากดั จ านวน 
100 คน 

ให้ความส าคญักบัปัจจยัการ
ปฏิบตัิงานดา้นนโยบายและการ
บริหารความกา้วหนา้ ความมัน่คง
ของงาน และบรรยากาศในการ
ท างานมีความสัมพนัธ์ 
กบัแรงจูงใจการ 
 

13.ยุทธศกัดิ์  ชูประเสริฐ
(2562) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานองค์การ

พนกังานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลกู่กาสิงห์ อ าเภอ

ดา้นความส าเร็จต่อการท างานเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน มีผลต่อความกา้วหนา้ใน
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บริหารส่วนต าบล กู่กา
สิงห์ 
อ าเภอ เกษตรวิสัย 
จงัหวดัร้อยเอ็ด 

เกษตรวิสัย จงัหวดั
ร้อยเอ็ด จ านวน 68 คน 

ต าแหน่งงาน การยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะงานที่ท า และความ
รับผิดชอบไม่แตกต่างกนั 

14. อจัจิมา บ าเพญ็บุญ 
(2559) 

ปัจจยัที่มีผลต่อความ
พึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วาย 

ประชากรทัว่ไปที่มีอายุ 
จ านวน 22-38 ปี 
400 คน 

Gen Y มีปัจจยัที่มีผลต่อความพึง
พอใจการท างานของพนกังาน ดา้น
วฒันธรรม และบรรยากาศในการ 
ท างาน ดา้นโอกาสความกา้วหน้า 
ตามมามีโอกาสความส าเร็จใน
อาชีพ สวสัดิการและผลประโยชน์ 
ค่าตอบแทนตามล าดบั 

15. ศุทธกานต ์มิตรกูล
(2559) 

เจเนอเรชัน่วายใน
องคก์ร: การศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความสอดคลอ้งของ
ค่านิยมกบัความผูกพนั
ต่อองคก์ร 

พนกังานเจเนอเรชัน่วาย
ประเทศไทยจ านวน 
 621 คน 

 เพศ อายุ การศึกษา และองคก์ร  
ถึงแมอ้ายุงานจะแตกต่างกนั แต่
ค่านิยมของกลุ่มเจเนอเรชัน่วายมี
ดา้นมนุษยธรรมเท่ากนัเหมือนกนั 
และมนุษยธรรมที่เก่ียวขอ้งกบั
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  
ความกา้วหนา้ และอนุรักษนิ์ยม 

16.พระประยุทธ อริยว 
โส (2562) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของ
บุคลากรเทศบาลใน
อ าเภอชุมพลบุรี 
จงัหวดัสุรินทร์ 

บุคลากรเทศบาลในอ าเภอ
ชุมพลบุรี จงัหวดัสุรินทร์ 
จ านวน 146 คน 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรเทศบาลมีอยู่ทุกระดบัทุก
กิจกรรมที่เทศบาลไดจ้ดัท าข้ึนโดย
มีความเขา้ใจในหนา้ที่ของตนเองอยู่
แลว้ มุ่งเนน้ผลส าเร็จจากงานการ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที่
ปฏิบตัิ ความรับผิดชอบและ
ความกา้วหนา้ต าแหน่งในงาน 
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17.กรวิยา จนัทร์ขจร ,
ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร
(2563) 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของ
บุคลากร 
องคก์ารบริหารส่วน
ต าบลหลกัสอง อ าเภอ
บา้นแพว้ จงัหวดั
สมุทรสาคร 

บุคลากรท างานใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล
หลกัสอง อ าเภอบา้นแพว้ 
จงัหวดัสมุทรสาคร 
จ านวน 70 คน 

ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจของ
บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้น
ความส าเร็จของงาน ความ
รับผิดชอบ การยอมรับนบัถือ และ
ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ตามล าดบั 
ยกเวน้ความกา้วหนา้ในการงานและ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ที่เป็น
แรงจูงใจของบุคลากรฯ และ
เปรียบเทียบปัจจยัที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคลากร ไม่แตกต่างกนั 

18.สราวุธ ชยัวิชิต(2550) ความสัมพนัธ์ของ
แรงจูงใจกบั
ประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรเจ
เนอเรชัน่วาย ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย วยั
ท างานในเขต
กรุงเทพมหานคร  
อายุ 18-29 ปี จ านวน 400 
คน 

ระดบัความตอ้งการทั้งภายในและ
ภายนอกลว้นเป็นความสัมพนัธ์ที่มี
ประสิทธิภาพในการท างานของ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายไดแ้ก่ 
ความส าเร็จของงาน การยกย่อง
ความนบัถือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ในทีม ความทา้ทาย ค่าตอบแทน 
เทคโนโลยี สามารถยืดหยุ่นในการ
ท างานไดด้ีมาก ยกเวน้ นิเทศงาน 

19.กมลวรรณ ปาน
ประดิษฐ์ (2563) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของ
พนกังานองค์การ
บริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอป่าโมก
จงัหวดัอ่างทอง 

พนกังานองค์การบริหาร
ส่วนต าบลใน อ าเภอป่า
โมก จงัหวดัอ่างทอง 
จ านวน 6 แห่ง ประชากร
จ านวน 147 คน  

พนกังานให้ความส าคญักบั
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มการท างาน การ
ไดร้ับการยอมรับนบัถือ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความเสมอภาคในหน่วยงาน 
ค่าตอบแทนความก้าวหนา้ในหนา้ที่
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ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง 
 

กลุ่มตัวอย่าง 
 

ผลการศึกษา 

การงาน ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานในองคก์ารฯ 

20.ชุมพล รอดแจ่ม, 
ปรีชา ปานโนรัมย,์ 
ไปรยา อาสิงสมานนัท,์ 
คณิติน ส่งโสภา (2564) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังาน
อุตสาหกรรมการผลิต
กระดาษในเขต
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

พนกังานอุตสาหกรรมการ
ผลิตกระดาษในเขต
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล จ านวน 251 
คน 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่มี
ประสิทธิภาพของพนกังาน ที่มี
ส่งผลต่อการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ลกัษณะงาน ความส าเร็จ
งานและผลตอบแทน รวมถึงเวลา 
ความสหสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน ตามล าดบั 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาวิจยัครั้ งน้ี ผูว้ิจยัก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั โดยใชแ้นวคิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 ) ซ่ึงประกอบไปด้วย 2 ปัจจัยหลกั ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivating factor) ประกอบด้วย 1) ด้านความส าเร็จของงาน 2) ด้านความก้าวหน้าในงาน 3) ด้าน
การยอมรับนบัถือ และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ประกอบดว้ย 1) ดา้นค่าตอบแทน 2) ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3) ด้านนโยบายในการบริหาร 4) ด้านสภาพการท างาน และแนวคิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของปีเตอร์สัน และโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953) ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย ไดแ้ก่  1) ดา้นคุณภาพงาน 2) ดา้นปริมาณงาน มาใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดตวั
แปรอิสระกบัตวัแปรตาม ของการศึกษางานวิจยัครั้ งน้ี ตามภาพที่ 2.2 
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ตัวแปรอิสระ                                  ตัวแปรตาม 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

                                                                       
 
 
 

ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัการจูงใจ 
1. ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
2. ดา้นความก้าวหน้าในงาน 
3. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ปัจจยัค า้จุน 
1. ดา้นค่าตอบแทน 
2. ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 
3. ดา้นนโยบายในการบรหิาร 
4. ดา้นสภาพการท างาน 
 
ทีม่า : Herzberg (1959) 
  

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
1. ดา้นคุณภาพงาน 
2. ดา้นปรมิาณงาน  
 
ทีม่า : Peterson & Plowman (1953) 
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บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายในจงัหวดักาญจนบุรี ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.2 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติที่ใช ้

 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 
 ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครั้ งน้ี คือ พนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักาญจนบุรี 
(ผู ้ที่เกิดในระหว่างปี (พ.ศ. 2523 -2543) ช่วงอายุระหว่าง 22-42 ปี ซ่ึงปฏิบัติงานอยู่ในจังหวดั
กาญจนบุรี และเน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงใช้สูตรการค านวณหาขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างของ โอสาส จูเลิศตระกูล (2564) ดว้ยระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
 
กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอย่างในการวิจัยครั้ งน้ี คือ พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี 
โดยวิธีการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงก าหนดค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงัน้ี 
  N = P(1-P)z2 
              d2 
เมื่อ  N = ขนาดตวัอย่างที่เป็นประชากรนบัไม่ได ้
 P = สัดส่วนของประชากรที่ผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่มจากประชากรทั้งหมด 
 Z = ระดบัความเช่ือมัน่ที่ผูว้ิจยัก าหนด 95% Z= 1.96 
 d = ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอย่าง 
 จึงค านวณได ้N = P(1-P)z2 
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              d2 
      = 0.5 (1-0.5) 1.962 
                 0.52 
   = 0.9604 
   0.0025 
   = 384.16 (385)        

ดงันั้น ควรเก็บกลุ่มตวัอย่างประมาณ 400 คน (ตวัอย่าง) 
 จากการค านวณตามสูตร จึงไดก้ลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 385 คน การสุ่มตวัอย่างในงานวิจัย
น้ีใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) เป็นการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยบงัเอิญพบ
หรือไม่เฉพาะเจาะจง ซ่ึงมีขอ้ดี คือ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถเก็บรวบรวม  ขอ้มูลได้สะดวกรวดเร็วโดยที่
ไม่ได้เจาะจงกลุ่มคนใดกลุ่มคนหน่ึง แต่มีขอ้เสีย คือ ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จริง (Bailey, 
1987)  และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และเป็นการ
คดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เค ร่ืองมือที่ ใช้ในการ เ ก็บรวบรวมข้อมู ล  ประกอบไปด้วย  แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
จงัหวดักาญจนบุรี โดยแบ่งแบบสอบถาม ออกเป็น  5 ส่วน ดงัน้ี  
ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ท่านท างานอยู่ที่อ าเภอใดของจงัหวดักาญจนบุรี 
  (     ) 1.ท่าม่วง 
  (     ) 2.ด่านมะขามเตี้ย 
  (     ) 3.พนมทวน 
  (     ) 4.ท่ามะกา 
  (     ) 5.บ่อพลอย 
  (     ) 6.เมืองกาญจนบุรี 
  (     ) 7.ไทรโยค 
  (     ) 8.ห้วยกระเจา 
  (     ) 9.หนองปรือ 
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  (     ) 10.เลาขวญั 
  (     ) 11.ศรีสวสัดิ์  
  (     ) 12.ทองผาภูม ิ
  (     ) 13.สังขละบุรี 
1. เพศ 

(     ) 1. ชาย   (     ) 2. หญิง 
2. อายุ  

(     )  22-25 ปี 
(     )  26-30 ปี 
(     )  31-35 ปี 
(     )  36-42 ปี 

3.สถานภาพสมรส 
(     ) โสด   (     ) สมรส 
(     ) อย่าร้าง  (     ) อ่ืนๆ.............   

4. ระดบัการศึกษา 
(     ) ต ่ากว่าปริญญาตรี 
(     ) ปริญญาตรี 
(     ) สูงกว่าปริญญาตรี 

5.หน่วยงานตน้สังกดั 
(     ) รัฐ   
(     ) เอกชน             
(     ) รัฐวิสาหกิจ                          

6.ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
(     ) ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานนอ้ยกว่า 1 ปี  
(     ) ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1-2 ปี 
(     )  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 3-4 ปี 
(     )  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 5-10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2-3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 
ปัจจยัจูงใจ (Motivating factor) ประกอบดว้ย 1) ดา้นความส าเร็จของงาน 2) ดา้นความกา้วหนา้ใน
งาน 3) ดา้นการยอมรับนบัถือ และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ประกอบดว้ย 1) ดา้น
ค่าตอบแทน 2) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3) ดา้นนโยบายในการบริหาร 4) ดา้นสภาพการ
ท างาน  โดยมีลกัษณะขอ้ค าถาม เป็นค าถามปลายปิด (Close Ended) มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยเกณฑก์ารให้คะแนนตามวิธีของ Likert Scale มีเกณฑก์าร
ให้น ้าหนกั 5 ระดบั  

คะแนน  5 ระดบัความคิดเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
คะแนน  4 ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก 
คะแนน  3 ระดบัความคิดเห็นดว้ย 
คะแนน  2 ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนน  1 ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยหลัก 
ประกอบด้วย 1) ด้านคุณภาพงาน 2) ด้านปริมาณ โดยมีลักษณะข้อค าถาม เป็นค าถามปลายปิด 
(Close Ended) มีลกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยเกณฑ์
การให้คะแนนตามวิธีของ Likert Scale มีเกณฑก์ารให้น ้าหนกั 5 ระดบั  

คะแนน  5 ระดบัความคิดเห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
คะแนน  4 ระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก 
คะแนน  3 ระดบัความคิดเห็นดว้ย 
คะแนน  2 ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนน  1 ระดบัความคิดเห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิดเก่ียวกบัการแสดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม
เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวัดกาญจนบุรี  
(Open Ended) 

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามโดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
1. ศึกษาคน้ควา้เอกสาร งานวิจยัจ านวนมากที่ด าเนินการในหัวขอ้ของแรงจูงใจ และมี

การเสนอทฤษฎีต่างๆมากมาย งานวิจยัน้ีจะเป็นประโยชน์ในการท าความเขา้ใจแนวคิดของแรงจูงใจ
และวิธีการท างาน ประสิทธิภาพการท างาน เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดเน้ือหาของแบบสอบถาม 



33 

 

2. ศึกษารูปแบบ วิธีการที่ใช้ในเอกสาร และงานวิจัยที่ เก่ียวข้อง แนวคิด  ทฤษฎี
แรงจูงใจและแนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ เพื่อให้ครอบคลุมวตัถุประสงคข์องงานวิจัยที่
ก าหนดไว ้เพื่อการสร้างแบบสอบถาม 

3. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแนวทางการสร้างแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 

4. ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างข้ึน น าไปทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานของกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวายในจงัหวดักาญจนบุรีที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน หลงัจากนั้นน ามาค าควณหาค่า
ความเช่ือมัน่ โดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha- Cofficient) ของครอนบาค (Cronbach,1990) ค่า
แอลฟาที่ไดจ้ะปรากฏค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัตอ้งไดม้ากกว่า 0.7 ซ่ึงถือว่ามากกว่า
เกณฑข์ั้นต ่าของระดบัความเช่ือมัน่ที่ยอมรับได ้ 

5. น าแบบสอบถามจดัท าเป็นตน้ฉบบัสมบูรณ์ เพื่อเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง  
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจัยในครั้ งน้ีผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บขอ้มูลวิจัย เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี มีขั้นตอนด าเนินการรวบรวม
ขอ้มูล ดงัน้ี 

1. ผูว้ิจยัขอความอนุเคราะห์พนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักาญจนบุรี (ผูท้ี่เกิด
ในระหว่างปี (พ.ศ. 2523-2543) อายุระหว่าง 22-42 ปี ซ่ึงปฏิบตัิงานอยู่ในจงัหวดักาญจนบุรี  การเก็บ
ขอ้มูลในการท าวิจยัให้พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามส าหรับการวิจยัในครั้ งน้ี 

2. น าแบบสอบถามมารวบรวมขอ้มูลตามจ านวนกลุ่มตวัอย่างที่ก าหนดไวใ้นการท า
วิจยัครั้ งน้ี จ านวน 385 ชุด 

3. ผูว้ิจยัด าเนินการติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดดว้ยตนเอง 
4. ผู ้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแต่ละข้ออีกครั้ ง ก่อนน าไป

วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
5. ผูว้ิจยัน าขอ้มูลที่ไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ และประมวลผล 
การเก็บขอ้มูลผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน

ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี โดยใช้วิธีการแจกแบบสอบถามออนไลน์
ให้กับพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักาญจนบุรี โดยจ าแนกแหล่งขอ้มูลที่ใช้ในการศึกษา 
ดงัน้ี 
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1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Pimary Data) ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล เพื่อศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในจังหวดักาญจนบุรี ผูว้ิจัยได้เลือกวิธีการขอความร่วมมือจากพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
จังหวดักาญจนบุรี ในการตอบแบบสอบถามการวิจัยครั้ งน้ี แลว้น าขอ้มูลที่ได้มาประมวลผลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและประมวลผลต่อไป  

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ท าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร อินเตอร์เน็ต
และน าผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องมาท าการสรุปวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อประกอบการศึกษาน ามาใช้เป็น
ทฤษฎีแนวคิด และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งรองรับผลงานวิจยั  
 
 

3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ 
หลังจากท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ผู ้วิจัยน าแบบสอบถามมาท าการ

วิเคราะห์ขอ้มูล โดยการใชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
1. การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติ

เชิงพรรณา ประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ 

ปัจจัยจูงใจ  (Motivating factor) ส่วนที่  2 ประกอบด้วย 1) ด้านความส าเร็จของงาน 2) ด้าน
ความก้าวหน้าในงาน 3) ด้านการยอมรับนับถือ และปัจจัยค ้าจุน (Maintenance Factors) ส่วนที่ 3 
ประกอบดว้ย 1) ดา้นค่าตอบแทน 2) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3) ดา้นนโยบายในการบริหาร 
4) ดา้นสภาพการท างาน  การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)   

ส่วนที่ 4 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ ปัจจัยจูง
ใจ (Motivating factor) ประกอบดว้ย 1) ดา้นคุณภาพงาน 2) ดา้นปริมาณ การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ส่วนที่ 5 การแสดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัวิจยั เร่ือง ปัจจยัที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 

ส่วนที่ 2 และ 3 เป็นเกณฑก์ารพิจารณาระดบัของค่าคะแนนเฉล่ียตวัแปรแต่ละตวั โดย
แบ่งระดับคะแนนออกเป็น 5 ระดับ ซ่ึงก าหนดความกวา้งของแต่ละอนัตรภภาคชั้น   กรวิยา จันทร์
ขจร ,ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2563) 
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ระดบัค่าเฉล่ีย = (คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด) 
จ านวนชั้น 
=       5 – 1 
             5 
=       0.80 
ดังนั้นสามารถก าหนดเกณฑ์การพิจารณาระดับความคิดเห็นทางดา้นแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี ไดด้งัน้ี 
ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง  เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง  เห็นดว้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 
2.  การวิเคราะห์ปัจจยั Factor Analysis เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบที่แทจ้ริงของตวัแปร 
3.  การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการใชค่้า Cronbach's Alpha 
4  การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis)  
ใชก้ารวิเคราะห์งานวิจยั เร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน

กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวัดกาญจนบุรี โดยใช้วิ เคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ทดสอบสมมติฐานในการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
 

การวิจัยในครั้ งน้ีเป็นการศึกษา เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักาญจนบุรี ผูว้ิจัยได้น าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 

4.1 สัญลกัษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ตอนที่ 1 วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
ตอนที่  2  ผลการวิ เคราะห์ระดับ แรงจู งใจในการป ฏิบัติ งานของพนัก ง าน 

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 
ตอนที่  3  ผลการวิ เคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 
 
 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
n      แทน จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
x̅     แทน คะแนนเฉล่ีย (Mean) 
t       แทน ค่าสถิติทดสอบ t-test 
Sig.   แทน ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ  
SS     แทน ผลรวมก าลงั 2 (Sum of Square) 
df      แทน ชั้นความเป็นอิสระ (degree of freedom) 
MS    แทน ผลรวมก าลงั2 เฉล่ีย (Mean of Square) 
F       แทน ค่าสถิติทดสอบ F-test 
R      แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ  
R2    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจพหุคูณ 
Model  แทน สมการผลการวิเคราะห์ 
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KMO   แทน  (Kaiser-Meyer-Olkin) ค่าที่ใชว้ดัความเหมาะสมของขอ้มูล  
H0      แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1      แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
R1, R2, R3, R4 และ R5   แทน   ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน 
K1, K2, K3, K4 และ K5   แทน   ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
Y1, Y2, Y3, Y4 และ Y5   แทน   ปัจจยัดา้นการไดย้อมรับนบัถือ 
T1, T2, T3, T4 และ T5   แทน   ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 
N1, N2, N3, N4 และ N5  แทน  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
H1, H2, H3, H4 และ H5  แทน  ปัจจยัดา้นนโยบายในการบริหาร 
S1, S2, S3, S4 และ S5   แทน   ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน 
A1, A2 และ A3    แทน   ปัจจยัดา้นคุณภาพงาน 
P1, P2 และ P3      แทน   ปัจจยัดา้นปริมาณงาน 
f1       แทน  ดา้นค่าตอบแทน    
f2       แทน  ดา้นการมุ่งมัน่ในการพฒันา       
f3       แทน  ดา้นความกา้วหนา้     
f4       แทน  ดา้นนโยบายขององคก์ร          
f5       แทน  ดา้นความผูกพนักบัองคก์ร       
f6       แทน  ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที่ 1 วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบดว้ย ความถี่ 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean)  
 
 ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 

ข้อมลูทั่วไป จ านวน (n = 400) ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 102 25.50 
หญิง 298 74.50 
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อาย ุ
22-25 ปี 232 58.00 
26-30 ปี 95 23.75 
31-35 ปี 53 13.25 
36-42 ปี 20 5.00 

สถานภาพสมรส 
โสด 303 75.75 
สมรส 91 22.75 
อย่าร้าง 5 1.25 
อ่ืน ๆ  1 0.25 

ระดับการศึกษา   
ต ่ากว่าปริญญาตรี 22 5.50 

ปริญญาตรี 360 90.00 
สูงปริญญาตรี 18 4.50 

หน่วยงานด้านสังกัด   
รัฐ 188 47.00 

เอกชน 191 47.75 
รัฐวิสาหกิจ 21 5.25 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

74.50 รองลงมา คือ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 25.50 ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 22-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 
58.00 รองลงมา คือ อยู่ในช่วงอายุ 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.75 และอยู่ในช่วงอายุ 31-35 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 13.25 ตามล าดบั      มีสถานะโสด คิดเป็นร้อยละ 75.75 รองลงมา คือ มีสถานะสมรส คิดเป็น
ร้อยละ 22.75 ตามล าดับ  ส่วนใหญ่อยู่หน่วยงานด้านสังกัดเอกชน คิดเป็นร้อยละ 47.75 รองลงมา 
คือรัฐ คิดเป็นร้อยละ 47.00 ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
ในจงัหวดักาญจนบุรี 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั
กาญจนบุรี (ดา้นความส าเร็จของงาน) 

ด้านความส าเร็จของงาน X  ความหมาย 

 ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.50 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 ท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ท าส าเร็จ
เป็นไปตามเป้าหมายที่วางแผนไว ้

4.39 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่านสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ  จากการปฏิบตัิงาน
ไดส้ าเร็จทุกครั้ ง 

4.48 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 การท างานที่ผ่านมาท่านประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท์ี่วางไวเ้ป็นอย่างดี 

4.40 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 การท างานที่ผ่านมาท่านสามารถปฏิบตัิงานให้
เสร็จภายในเวลาที่ก าหนดอยู่เสมอ 

4.44 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
จากตารางที่ 4.2  พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความส าเร็จของงานอยู่ในระดบั เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จากการคิดค านวณ
เป็นค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.50 คือ ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั
กาญจนบุรี (ดา้นความก้าวหนา้ในงาน) 

ด้านความก้าวหน้าในงาน X  ความหมาย 

ท่านมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน 

4.50 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่านมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 4.34 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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ท่านรู้สึกว่างานของท่านมีความมัน่คง 4.45 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ในต าแหน่งที่ท่านท างานอยู่มีโอกาสปรับ
เล่ือนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 

4.32 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

บริษทัของท่านสนบัสนุนการพฒันาทักษะ
การท างานอยู่เสมอ 

4.46 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
จากตารางที่ 4.3  พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบั เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จากการคิดค านวณ
ค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.50  คือ ท่านมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดั
กาญจนบุรี (ดา้นการยอมรับนบัถือ) 

ด้านการยอมรับนับถือ X  ความหมาย 

การแสดงความคิดเห็นได้รับการยอมรับจากหัวหน้าและ
เพื่อนร่วมงาน 

4.50 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

บริษทัของท่านมีการยกย่องชมเชยให้รางวลัและส่ิงจูงใจ 
เพื่อสนบัสนุนให้มีกาลงัใจในการท างาน 

4.40 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานของท่านร่วมแสดงความยินดี 
กบัท่านเมื่องานที่ไดร้ับมอบหมายเสร็จทนัก าหนด 

4.46 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อนร่วมงานมาขอค าแนะน าจากท่านเมื่อเกิดปัญหาใน
การท างาน 

4.47 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ผลการปฏิบตัิงานส่งผลให้ไดร้ับค าชมเชยจากผูบ้ริหาร 4.43 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
จากตารางที่ 4.4  พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่างยิ่ง จากการคิดค านวณ
ค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่4.50  คือ การแสดงความคิดเห็นได้รับการยอมรับจากหัวหน้าและเพื่อน
ร่วมงาน 
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ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดั
กาญจนบุรี (ดา้นค่าตอบแทน) 

ด้านค่าตอบแทน X  ความหมาย 

เงินเดือนที่ไดร้ับเหมาะสมกบัปริมาณงานที่ปฏิบตัิ 4.38 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เงินเดือนที่ไดร้ับเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 4.08 เห็นดว้ยมาก 

สวสัดิการต่างๆที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม 4.30 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่านไดร้ับสิทธิที่ควรไดร้ับในที่ปฏิบตัิงาน 4.18 เห็นดว้ยมาก 

การเบิกจ่ายค่าใชจ้่ายมีความเหมาะสม 4.29 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
จากตารางที่ 4.5  พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นค่าตอบแทน อยู่ในระดบั เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จากการคิดค านวณค่าเฉล่ีย
มีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.38  คือ เงินเดือนที่ไดร้ับเหมาะสมกบัปริมาณงานที่ปฏิบตัิ 
 
ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ียระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดั
กาญจนบุรี (ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล) 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล X  ความหมาย 

ท่านสามารถเป็นที่พึ่งพาของเพื่อนร่วมงาน ได้เป็น
อย่างดี 

4.57 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเป็น 
อย่างดี 

4.42 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่ านและ เพื่ อนยอมรับ ฟั งคว าม คิด เห็นและ  
ขอ้เสนอแนะกนัและกนั 

4.47 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง 4.48 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่านมีความสุขเมื่อปฏิบตัิงานกบัเพื่อนร่วมงาน 4.52 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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จากตารางที่ 4.6  พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีมีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดบั เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จากการคิด
ค านวณค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.57  คือ ท่านสามารถเป็นที่พึ่งพาของเพื่อนร่วมงาน ไดเ้ป็นอย่าง
ดี 

 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั
กาญจนบุรี(ดา้นนโยบายในการบริหาร) 

ด้านนโยบายในการบริหาร X  ความหมาย 

 บริษทัของท่านมีนโยบายในการบริหารงานชดัเจน 4.50 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

บริษทัของท่านมีวิธีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ 4.29 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ผูบ้ริหารสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได้ 4.40 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

บริษัทของท่านมีโครงสร้างและอัตราที่เหมาะสมกับ
สภาพปัจจุบนั 

4.33 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่านเขา้ใจนโยบายและการบริการของบริษทั 4.44 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวัดกาญจนบุรีมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านนโยบายในการบริหาร อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง จากการคิด
ค านวณค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.50  คือ บริษทัของท่านมีนโยบายในการบริหารงานชดัเจน 

 
ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ียระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดั
กาญจนบุรี(ดา้นสภาพการท างาน) 

ด้านสภาพการท างาน X  ความหมาย 

บริษัทของท่านมีวัสดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความ 
สะดวกในการท างานเพียงพอ 

4.49 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

บริษทัของท่านมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบตัิงาน 4.38 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
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บริษัทของท่านมีสถานที่ เป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการ 
ปฏิบตัิงาน 

4.42 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่านสามารถเขา้กบัหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานได้เป็น
อย่างดี 

4.42 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

บริษทัมีความปลอดภยัในการท างาน 4.50 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
จากตารางที่ 4.8  พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีมีระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  จากการคิดค านวณ
ค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.50  คือ บริษทัมีความปลอดภยัในการท างาน 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
จงัหวดักาญจนบุรี 

 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉล่ียระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน กลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
จงัหวดักาญจนบุรี (ดา้นคุณภาพงาน) 

ด้านคุณภาพงาน X  ความหมาย 

ผลการปฏิบัติ งานของท่ าน มีความถูกต้อง
ครบถว้นสมบูรณ์เป็นกลางและสามารถเช่ือถือได ้

4.65 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐานที่
ก าหนดไว ้

4.37 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

งานที่ท่านปฏิบตัิแลว้เสร็จเป็นงานที่มีคุณภาพ 4.49 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

จากตารางที่ 4.9  พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี มีระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ด้านคุณภาพงาน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  จากการคิดค านวณ
ค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.65  คือ ผลการปฏิบตัิงานของท่าน มีความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์เป็น
กลางและสามารถเช่ือถือได ้
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ียระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
จงัหวดักาญจนบุรี (ดา้นปริมาณงาน) 

ด้านปริมาณงาน X  ความหมาย 

ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายที่ก าหนด 4.56 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ท่านไม่สามารถปฏิบัติ งานได้ตามเป้ าหมายที่
หน่วยงานก าหนด 

1.68 เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 

ท่านมีการวางแผนงานก่อนลงมือปฏิบัติท าให้
สามารถเพิ่มปริมาณงานได้มากกว่าเป้าหมายที่
ก าหนด 

4.56 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
จากตารางที่ 4.10   พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี มีระดบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ดา้นปริมาณงาน อยู่ในระดบั เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากัน 
4.56  คือ ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายที่ก าหนด และปริมาณงานไดม้ากกว่าเป้าหมายที่
ก าหนด 

 
สมมติฐานขอ้ที่ 1  
 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 
H0:  ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจูนที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 
H1: ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค ้าจุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี ซ่ึงประกอบดว้ย Motivation 
factors (ปัจจัยจูงใจ) 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
และด้านความก้าวหน้าของงาน (ปัจจัยค ้าจุน) 4 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน ได้ก าหนดสัญลกัษณ์ตวัแปรที่ใช้
ในการศึกษาวิจยั ดงัน้ี 
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ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระหว่างปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 
ดา้นคุณภาพ ในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักาญจนบุรี มีรายละเอียด
ดงัน้ี 
H0:  ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี  
H1: ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค ้าจุนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 
 
การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 

เน่ืองจากปัจจยัที่ไดร้วบรวมขอ้มูลมานั้นมีความหลากหลาย โดยแบ่งเป็นค าถามปัจจัย
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานเจเนอเรชั่นวายในจังหวัดกาญจนบุ รี ซ่ึง
ประกอบดว้ย Motivation factors (ปัจจยัจูงใจ) 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการ
ไดร้ับการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ของงาน (ปัจจยัค ้าจุน) 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านสภาพการท างาน จากนั้นได้ท า
การตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้างที่แทจ้ริงจากค่า KMO 
(Kaiser-Meyer-Olkin) โดยขอ้มูลที่มีความเหมาะสมที่จะใช้ Factor Analysis จะต้องมีค่า KMO ไม่ 
ต ่ากว่า 0.5 และยิ่งเข้าใกล้ 1 มากข้ึน ก็หมายความว่าข้อมูลชุดนั้นมีความเหมาะสมที่สามารถท า 
Factor Analysis มากข้ึนเท่านั้น โดยจากการตรวจสอบขอ้มูล ไดค่้า KMO ของชุดขอ้มูลเท่ากบั 0.934  
จึงน าขอ้มูลดังกล่าวน้ีมาวิเคราะห์หาโครงสร้างที่แท้จริงของตวัแปรตน้และตวัแปรตาม และได้ท า
การวิเคราะห์องค์ประกอบการหาโครงสร้างที่แทจ้ริงด้วยวิธี Principle Component Analysis เพื่อหา
จ านวนองคป์ระกอบที่เกิดจากตวัแปรต่าง ๆ โดยที่ค่า Eigen Value จะตอ้งมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 1 
ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดที่ใช้ในการควบคุมจ านวนองค์ประกอบ จากนั้น จึงก าหนดให้โปรแกรม SPSS ท า
การหมุนด้วยวิธี Varimax เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนักของปัจจัยในแต่ละองค์ประกอบ ผลลพัธ์ที่ได้
เป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนที่ เกิดจากองค์ประกอบร่วม  และค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบ (Factor Loading) และค่า Barlett’s Test Sphericity ของปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าSignificant เท่ากับ 0.000 ทุกตัว ซ่ึงต ่ากว่าระดับนัยส าคัญ 0.05 ผลของการใช้วิธี 
Factor Analysis โดยผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาค่าน ้าหนักขององคป์ระกอบต่าง ๆ ว่า ตวัแปรใดมีค่ามากที่สุด
จะอยู่ที่องค์ประกอบใด ให้จัดตัวแปรไว้ในองค์ประกอบนั้ น แต่ต้องมีค่าน ้ าหนักของแต่ละ
องคป์ระกอบมากกว่า 0.4 ข้ึนไป ซ่ึงจะแสดงว่าตวัแปรต่าง ๆ มีความเที่ยงตรง    
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ตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี   

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.934 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 6648.175 

df 465 

Sig. 0.000 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร 

Rotated Component Matrixa 

 

Component 

1 2 3 4 5 6 7 

ดา้นค่าตอบแทน .803       
สวสัดิการไดร้ับ
เหมาะสม 

.787       

เบิกจ่ายค่าใชจ้่าย .763       
เหมาะสมกบัค่าครอง
ชีพปัจจุบนั 

.688       

สิทธิควรไดร้ับ .681       
น าพาองค์กรไปสู่ส าเร็จ .677       
ดา้นนโยบายในการ
บริหาร 

.657       

สภาพแวดลอ้ม .578       
เขา้ใจนโยบาย .565       
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 Component 
 1 2 3 4 5 6 7 
ดา้นการไดย้อมรับนบั
ถือ 

 .690      

การพฒันาตนเอง
ต่อเน่ือง 

 .689      

โอกาสเล่ือนต าแหน่ง  .675      
หัวหนา้และเพื่อนร่วม
ร่วมแสดงความยินดี 

 .604      

ท างานที่ผ่านมาทนัเวลา  .557      
ผลการปฏิบตัิงานส่งผล
ให้ไดร้ับค าชม 

 .535      

งานมัน่คง   .755     
ดา้นความกา้วหนา้ของ
งาน 

  .718     

สนบัสนุนการพฒันา   .677     
ยกย่องชมเชย   .539     
มีวิธีการด าเนินงาน
อย่างเป็นระบบ 

   .697    

สถานที่เป็นสัดส่วน    .621    
มีโครสร้างอตัรา
เหมาะสม 

   .615    

ดา้นสภาพการท างาน .486   .607    
ปลอดภยัในการท างาน    .536    
ยอมรับฟังคิดเห็น     .817   
ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล 

    .721   
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร (ต่อ) 
Rotated Component Matrixa 

 Component 
 1 2 3 4 5 6 7 
มีความสุขกบัเพื่อน
ร่วมงาน 

    .606   

ความเป็นกนัเอง      .804  
ช่วยเหลือซ่ึงกนั      .715  
เขา้กบัหัวหนา้ไดเ้ป็น
อย่างดี 

     .422  

เพื่อนร่วมงานขอ
ค าแนะน าเมื่อเกิด
ปัญหา 

      .611 

  
 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ สามารถบรรจุในองค์ประกอบตรงตามตวัแปร และ
บรรจุแยกไดอ้ย่างอิสระกบัตวัแปรอื่น ดงัแสดงตามตารางที่ 4.13 แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบ
ตัวแปรแสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี  ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี  
 ปัจจยัที่ 1  ดา้นค่าตอบแทน     จ านวน  10 ขอ้  มีดงัน้ี  
                - เงินเดือนที่ไดร้ับเหมาะสมกบัปริมาณงานที่ปฏิบตัิ 
               - สวสัดิการต่างๆที่ท่านไดร้ับมีความเหมาะสม 
               - การเบิกจ่ายค่าใชจ้่ายมีความเหมาะสม 
               - เงินเดือนที่ไดร้ับเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 
              - ท่านไดร้ับสิทธิที่ควรไดร้ับในที่ปฏิบตัิงาน 
              - ผูบ้ริหารสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได้ 
             - บริษทัของท่านมีนโยบายในการบริหารงานชดัเจน 
            - บริษทัของท่านมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบตัิงาน 
           - ท่านเขา้ใจนโยบายและการบริการของบริษทั 
           - บริษทัของท่านมีวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานเพียงพอ 
 ปัจจยัที่ 2  ดา้นการมุ่งมัน่ในการพฒันา      จ านวน  6 ขอ้ มีดงัน้ี 
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  -การแสดงความคิดเห็นไดร้ับการยอมรับจากหัวหนา้และเพื่อนร่วมงาน 
  -ท่านมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
  -ในต าแหน่งที่ท่านท างานอยู่มีโอกาสปรับเล่ือนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 
  -หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานของท่านร่วมแสดงความยินดีกับท่านเมื่องาo 
      ที่ไดร้ับมอบหมายเสร็จทนัก าหนด 
  -ผลการปฏิบตัิงานส่งผลให้ไดร้ับค าชมเชยจากผูบ้ริหาร 
  -การท างานที่ผ่านมาท่านสามารถปฏิบตัิงานให้เสร็จภายในเวลาที่ก าหนด
       อยู่เสมอ 
 ปัจจยัที่ 3  ดา้นความกา้วหนา้ จ านวน  4 ขอ้ มีดงัน้ี 
  -ท่านรู้สึกว่างานของท่านมีความมัน่คง 
  -ท่านมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 
  -บริษทัของท่านสนบัสนุนการพฒันาทกัษะการท างานอยู่เสมอ 
  -บริษทัของท่านมีการยกย่องชมเชยให้รางวลัและส่ิงจูงใจเพื่อสนับสนุน
       ให้มีก าลงัใจในการท างาน 
 ปัจจยัที่ 4  ดา้นนโยบายขององคก์ร จ านวน 5 ขอ้ มีดงัน้ี 
  - บริษทัของท่านมีวิธีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ 
  -บริษทัของท่านมีสถานที่เป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการปฏิบตัิงาน 
  -บริษทัของท่านมีโครงสร้างและอตัราที่เหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั 
  -บริษทัของท่านมีวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน
     เพียงพอ 
  -บริษทัมีความปลอดภยัในการท างาน 
 ปัจจยัที่ 5  ดา้นความผูกพนักบัองคก์ร  จ านวน  3 ขอ้ มีดงัน้ี 
  -ท่านและเพื่อนยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะกนัและกนั 
  -ท่านสามารถเป็นที่พึ่งพาของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี 
  -ท่านมีความสุขเมื่อปฏิบตัิงานกบัเพื่อนร่วมงาน 
 ปัจจยัที่ 6  ดา้นสภาพแวดลอ้ม จ านวน  3 ขอ้ มีดงัน้ี 
  - เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง  
   - เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดี   
  - ท่านเขา้กบัสามารถหัวหนา้และเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี 
 ปัจจยัที่ 7  ดา้นความเช่ือมัน่ จ านวน  1 ขอ้   มีดงัน้ี 
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  - เพื่อนร่วมงานมาขอค าแนะน าจากท่านเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน 
 

กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย เร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี ที่แสดงปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ สามารถบรรจุในองค์ประกอบตรงตามตวัแปร และบรรจุแยกไดอ้ย่างอิสระ
กบัตวัแปรอื่น แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี ชุดใหม่ ไดต้วัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้น
การมุ่งมัน่ในการพฒันา ด้านความก้าวหน้า  ด้านนโยบายขององค์กร  ด้านความผูกพนักับองค์กร  
ดา้นสภาพแวดลอ้ม และดา้นความเช่ือมัน่ และตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  
ดงัภาพที่ 4.1  กรอบแนวคิดวิจยัชุดใหม่ 
 
ตัวแปรอิสระ                               ตัวแปรตาม 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.1 กรอบแนวคิดวิจัยชุดใหม่ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านค่าตอบแทน   
ด้านการมุ่งมั่นในการพัฒนา     
ด้านความก้าวหน้า             
ด้านนโยบายขององค์กร          
ด้านความผูกพันกับองค์กร      
ด้านสภาพแวดล้อม     
ด้านความเช่ือมั่น 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวัด (Reliability) 
หลงัจากที่ได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) แลว้นั้น ได้น าค าถามที่

ได้มีการวิเคราะห์องค์ประกอบน้ีมาทดสอบหาความเช่ือมั่นของมาตรวัด (Reliability) เพื่อให้
สามารถน าขอ้มูลไปใช้ในการวิเคราะห์ และน าไปอธิบายหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรต้น และตวั
แปรตามไดอ้ย่างมีความน่าเช่ือถือ 
 
ตารางที่ 4.13 ค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach's Alpha Coefficient ของแบบสอบถาม 

Reliability Statistics 

ค่า Cronbach's Alpha จ านวนขอ้ค าถาม (ขอ้) 
0.950 35 

 
จากตารางที่ 4.13 พบว่าค่าความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha) ของมาตรวดัที่ใช้ใน

งานวิจัยน้ี เท่ากับ 0.950 ซ่ึงมากกว่า 0.70 ซ่ึงเป็นค่าความน่าเช่ือถือที่ยอมรับได้ จึงถือว่ามาตรวัด
เหล่าน้ีมีความน่าเช่ือถือ  
 
ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ. (Multiple Correlation : R) 

Model Summaryg 

Model R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics 

Durbin-
Watson 

R 
Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 .309a .095 .093 .35214 .095 40.955 1 389 .000  
2 .422b .178 .173 .33615 .082 38.905 1 388 .000  
3 .509c .259 .254 .31946 .082 42.598 1 387 .000  
4 .578d .334 .327 .30323 .075 43.526 1 386 .000  
5 .621e .385 .377 .29173 .051 32.026 1 385 .000  
6 .652f .425 .416 .28255 .040 26.425 1 384 .000 1.904 

a. Predictors: (Constant), f5 
b. Predictors: (Constant), f5, f1 
c. Predictors: (Constant), f5, f1, f2 
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d. Predictors: (Constant), f5, f1, f2, f4 
e. Predictors: (Constant), f5, f1, f2, f4, f6 
f. Predictors: (Constant), f5, f1, f2, f4, f6, f3 
g. Dependent Variable: meff 

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกัน (Autocorrelation) 

เงื่อนไขขอ้หน่ึงในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ก าหนดว่าค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละ ค่าต้อง
เป็นอิสระกัน ซ่ึงวิธีการตรวจสอบผูว้ิจัยจะพิจารณาจากค่าสถิติ Durbin-Watson โดยถา้ค่า Durbin-
Watson มีค่าเขา้ใกล ้2 กล่าวคือ มีค่าอยู่ในช่วง 1.5 – 2.5 จะสามารถสรุปไดว้่าค่าความ คลาดเคล่ือนมี
ความเป็นอิสระกัน โดยจากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าค่า Durbin-Watson มีค่าเท่ากับ 1.904 ซ่ึงอยู่
ระหว่าง 1.5 – 2.5 จึงสรุปได้ว่าตวัแปรอิสระที่น ามาใช้ในการทดสอบไม่มีความสัมพนัธ์ภายใน
ตวัเอง 
 
ตารางที่ 4.15 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของแบบสอบถาม 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficient
s 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4.054 .018  227.626 .000   

f5 .114 .018 .309 6.400 .000 1.000 1.000 
2 (Constant) 4.054 .017  238.458 .000   

f5 .114 .017 .309 6.704 .000 1.000 1.000 
f1 .106 .017 .287 6.237 .000 1.000 1.000 

3 (Constant) 4.054 .016  250.915 .000   
f5 .114 .016 .309 7.054 .000 1.000 1.000 
f1 .106 .016 .287 6.563 .000 1.000 1.000 
f2 .106 .016 .286 6.527 .000 1.000 1.000 



53 

 

ตารางที่ 4.15  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของแบบสอบถาม (ต่อ) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficien
ts 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
4 (Constant) 4.054 .015  264.342 .000   

f5 .114 .015 .309 7.432 .000 1.000 1.000 
f1 .106 .015 .287 6.914 .000 1.000 1.000 
f2 .106 .015 .286 6.876 .000 1.000 1.000 
f4 .101 .015 .274 6.597 .000 1.000 1.000 

5 (Constant) 4.054 .015  274.761 .000   
f5 .114 .015 .309 7.725 .000 1.000 1.000 
f1 .106 .015 .287 7.187 .000 1.000 1.000 
f2 .106 .015 .286 7.147 .000 1.000 1.000 
f4 .101 .015 .274 6.857 .000 1.000 1.000 
f6 .084 .015 .226 5.659 .000 1.000 1.000 

6 (Constant) 4.054 .014  283.688 .000   
f5 .114 .014 .309 7.976 .000 1.000 1.000 
f1 .106 .014 .287 7.420 .000 1.000 1.000 
f2 .106 .014 .286 7.379 .000 1.000 1.000 
f4 .101 .014 .274 7.080 .000 1.000 1.000 
f6 .084 .014 .226 5.843 .000 1.000 1.000 
f3 .074 .014 .199 5.141 .000 1.000 1.000 

a. Dependent Variable: meff 

 
จากตารางที่  4.15 พบว่ า  ตัวแปรอิสระแต่ละตัวต้องไม่มีความสัมพัน ธ์กัน 

(Multicollinearity) เงื่อนไขขอ้หน่ึงในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ก าหนดให้ตวัแปรอิสระแต่
ละตวัต้อง เป็นอิสระต่อกัน โดยการตรวจสอบเง่ือนไขน้ีจะตรวจสอบโดยใชค่้าสถิติ คือ Tolerance 
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และ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ถา้หากค่า Tolerance ของตวัแปร เขา้ใกล ้1 แสดงว่าตวัแปร
เป็นอิสระจากกัน แต่ถา้ค่าใกลศู้นยแ์สดงว่าเกิดปัญหา Multicollinearity และ ค่า Variance Inflation 
Factor หากมีค่าใกล ้10 มากแสดงว่าระดับความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระในสมการการวิเคราะห์ 
ความถดถอยพหุเชิงเส้นมีมาก นั้ นคือ เกิดปัญหา  Multicollinearity และจากการตรวจสอบ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระพบว่าค่า Tolerance ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่าไม่ใกลศู้นย ์ (> 
0.5) และ ค่า Variance Inflation Factor ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่า นอ้ยกว่า 10 ดงันั้นจึงสรุปได ้ว่า
ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีระดบัความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั  
 
ตารางที่ 4.16 การวิเคราะห์ผลการถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise  multiple  regression  
analysis) เมื่อเพิ่มปัจจยัทีละตวั 

Model Summary 

Mod
el R 

R 
Square 

Adjusted 
R Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 
Change 

F 
Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

6 .652f .425 .416 .28255 .040 26.425 1 384 .000 

*p<.05 
จากตารางที่ 4.16 พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอนอธิบายถึง

ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค ้าจูนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในจังหวัดกาญจนบุรี คือ model 6 อธิบายได้ว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ในจงัหวดักาญจนบุรี มากที่สุด คือ 0.425 นัน่คือผลการปฏิบตัิงานของ
ท่าน มีความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์เป็นกลาง และสามารถเช่ือถือได ้จากตวัแปรอิสระ 7 ตวัแปร มี
ตวัแปรอิสระที่ทดสอบแลว้ว่า มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 ดา้นสภาพแวดลอ้ม (f6) 
ความสัมพนัธ์แบบพหุคูณกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ในจงัหวดั
กาญจนบุรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถติที่ระดับ 0.000 (Sig) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ
เป็น 0.652 (R) และสามารถพยากรณ์ถึงแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในจงัหวดักาญจนบุรีไดร้้อยละ 0.425 (Adjusted 𝑅2) 
 

ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ ( Multiple Regression Analysis)  ระหว่างปัจจยัที่
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวายในจังหวัดกาญจนบุรี มี
รายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.17 การวิเคราะห์ผลการถดถอยเชิงพหุคูณแบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราวเดียว  

ตัวแปรอิสระ 
Standardized Coefficients 

Beta 
Constant 4.054* 
ปัจจยัที่ 1   ดา้นค่าตอบแทน    0.106* 
ปัจจยัที่ 2   ดา้นการมุ่งมัน่ในการพฒันา       0.106* 
ปัจจยัที่ 3   ดา้นความกา้วหนา้     0.074* 
ปัจจยัที่ 4   ดา้นนโยบายขององคก์ร          0.101* 
ปัจจยัที่ 5   ดา้นความผูกพนักบัองคก์ร       0.114* 
ปัจจยัที่ 6   ดา้นสภาพแวดลอ้ม 0.084* 
ปัจจยัที่ 7   ดา้นความเช่ือมัน่ 0.024 

F 41.134* 
R2 0.429 

*p<.05 
 
จากตารางที่ 4.17 จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

ดว้ยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราวเดียว (Enter Method) พบว่าปัจจยัที่
มีนัยส าคญัทางสถิติที่ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่ม เจเนอเรชั่นวาย ใน
จังหวัดกาญจนบุรีคือ ด้านค่าตอบแทน ( = 0.106, p < 0.05), ด้านการมุ่งมั่นในการพฒันา ( = 
0.106, p < 0.05),    ดา้นความก้าวหน้า ( = 0.074, p < 0.05),  ดา้นนโยบายขององค์กร ( = 0.101, 
p < 0.05), ดา้นความผูกพนักบัองคก์ร ( = 0.114, p < 0.05) และ ดา้นสภาพแวดลอ้ม ( = 0.084, p 
< 0.05) ส่วนด้านความเช่ือมัน่ ( = 0.024 , p > 0.05) ไม่ส่งผลต่อความแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี โดยตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบายผลของ
ตวัแปรตามไดร้้อยละ 42.90 ดงันั้น ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถสร้างสมการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

Y =  4.054 + 0.106(f1) +0.106(f2) + 0.074(f3) + 0.101(f4) + 0.114(f5)  
+ 0.084(f6)  
f1   = ดา้นค่าตอบแทน    
f2   = ดา้นการมุ่งมัน่ในการพฒันา       
f3   = ดา้นความกา้วหนา้     
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f4   = ดา้นนโยบายขององคก์ร          
f5   = ดา้นความผูกพนักบัองคก์ร       
f6   = ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ตวัแปรที่มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่

วายในจงัหวดักาญจนบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน(f1) โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.106 ซ่ึงหมายความว่า ดา้นค่าตอบแทน(f1) เป็นปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี ดา้นค่าตอบแทน(f1) ซ่ึงจาก 
ค่าสัมประสิทธ์ิดงักล่าว  หากไม่พิจารณาดา้นค่าตอบแทน(f1) ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักาญจนบุรี ด้านค่าตอบแทน(f1)  จะพบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจังหวดักาญจนบุรี ดา้นค่าตอบแทน(f1)  มีค่าอยู่ที่
ระดับ 4.054 หน่วย หากแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่ม เจเนอเรชั่นวายในจังหวดั
กาญจนบุรีโดยรวม เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะมีผลท าให้ดา้นค่าตอบแทน (f1) เพิ่มข้ึน 0.106 หน่วย   

ด้านการมุ่งมัน่ในการพฒันา(f2) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.106 ซ่ึงหมายความว่า 
ดา้นการมุ่งมัน่ในการพฒันา(f2) เป็นปัจจยัที่เป็นตวัก าหนดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี ด้านการมุ่งมัน่ในการพฒันา(f2) ซ่ึงจาก ค่าสัมประสิทธ์ิ
ดังกล่าว  หากไม่พิจารณาดา้นการมุ่งมัน่ในการพฒันา(f2) ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวัดกาญจนบุรี ด้านการมุ่งมั่นในการพัฒนา(f2)  จะพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจงัหวดักาญจนบุรี ดา้นการมุ่งมัน่ใน
การพฒันา(f2)  มีค่าอยู่ที่ระดบั 4.054 หน่วย หากแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีโดยรวม เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะมีผลท าให้ด้านการมุ่งมัน่ในการพฒันา 
(f2) เพิ่มข้ึน 0.106 หน่วย  

ด้านความก้าวหน้า(f3) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.074 ซ่ึงหมายความว่า ด้าน
ความก้าวหน้า(f3) เป็นปัจจัยที่เป็นตวัก าหนดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี ด้านความก้าวหน้า (f3) ซ่ึงจาก ค่าสัมประสิทธ์ิดังกล่าว  หากไม่
พิจารณาด้านความก้าวหน้า (f3) ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่
วายในจงัหวดักาญจนบุรี ดา้นความกา้วหนา้ (f3)  จะพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี ดา้นความกา้วหน้า (f3)  มีค่าอยู่ที่ระดบั 4.054 หน่วย หาก
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีโดยรวม เพิ่มข้ึน 1 
หน่วย จะมีผลท าให้ดา้นความกา้วหนา้ (f3) เพิ่มข้ึน 0.074 หน่วย 
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ดา้นนโยบายขององคก์ร(f4) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากบั 0.101 ซ่ึงหมายความว่า ดา้น
นโยบายขององค์กร(f4) เป็นปัจจัยที่เป็นตวัก าหนดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี ดา้นนโยบายขององคก์ร(f4) ซ่ึงจาก ค่าสัมประสิทธ์ิดงักล่าว  หาก
ไม่พิจารณาดา้นนโยบายขององคก์ร(f4) ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี ดา้นนโยบายขององคก์ร(f4)  จะพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี ด้านนโยบายขององค์กร(f4)  มีค่าอยู่ที่ระดับ 
4.054 หน่วย หากแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี
โดยรวม เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะมีผลท าให้ดา้นนโยบายขององคก์ร (f4) เพิ่มข้ึน 0.101 หน่วย 

ด้านความผูกพนักับองค์กร(f5) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.114 ซ่ึงหมายความว่า 
ด้านความผูกพนักับองค์กร(f5) เป็นปัจจัยที่เป็นตวัก าหนดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี ด้านความผูกพนักับองค์กร(f5) ซ่ึงจาก ค่าสัมประสิทธ์ิ
ดังกล่าว  หากไม่พิจารณาด้านความผูกพนักับองค์กร(f5) ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวัดกาญจนบุรี ด้านความผูกพันกับองค์กร(f5)  จะพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ในจงัหวดักาญจนบุรี ดา้นความผูกพนั
กบัองคก์ร(f5)  มีค่าอยู่ที่ระดบั 4.054 หน่วย หากแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรีโดยรวม เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะมีผลท าให้ดา้นความผูกพนักบัองคก์ร (f5) 
เพิ่มข้ึน 0.114 หน่วย 

ด้านสภาพแวดล้อม(f6) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเท่ากับ 0.084 ซ่ึงหมายความว่า ด้าน
สภาพแวดลอ้ม(f6) เป็นปัจจัยที่เป็นตวัก าหนดแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มเจเนอ
เรชั่นวาย ในจังหวดักาญจนบุรี ด้านสภาพแวดลอ้ม(f6) ซ่ึงจาก ค่าสัมประสิทธ์ิดังกล่าว  หากไม่
พิจารณาดา้นสภาพแวดลอ้ม(f6) ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กลุ่มเจเนอเรชั่น
วายในจงัหวดักาญจนบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม(f6)  จะพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจังหวดักาญจนบุรี ดา้นสภาพแวดลอ้ม(f6)  มีค่าอยู่ที่ระดบั 4.054 หน่วย หาก
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีโดยรวม เพิ่มข้ึน 1 
หน่วย จะมีผลท าให้ดา้นสภาพแวดลอ้ม(f6) เพิ่มข้ึน 0.106 หน่วย 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่น
วายในจังหวดักาญจนบุรี มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจังหวดักาญจนบุรี งานวิจัยครั้ งน้ีเป็นวิจัยเชิงปริมาณ (Quantity) ซ่ึง
เป็นแบบสอบถามปลายปิด  และปลายเปิด ในด้านข้อเสนอแนะประเภทออนไลน์ที่ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวัดกาญจนบุรี จ านวน 385 คน ที่มีอายุ
ระหว่าง 22-42 ปี โดยรวมระยะเวลาในการด าเนินการวิจยัทั้งส้ิน 6 เดือน ตั้งแต่เดือนมกราคม 2566 
และเสร็จส้ินในเดือนมิถุนายน 2566 การวิจัยในครั้ งน้ีมีกรอบแนวคิดตวัแปรต้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยมี 2 ปัจจัยย่อยนั่นคือ ปัจจัยการจูงใจ  ได้แก่  ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ อีกหน่ึงปัจจยั คือ ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้น
ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นนโยบายในการบริหาร และดา้นสภาพการท างาน 
(ที่มา : Herzberg (1959)) และตวัแปรตาม ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน คือ ดา้นคุณภาพงานและ
ดา้นปริมาณงาน (ที่มา : Peterson & Plowman (1953) ผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บแบบสอบถามออนไลน์โดย
เลือกวิธีการขอความร่วมมือจากพนักงานในการตอบแบบสอบถามการวิจัยครั้ งน้ี แลว้น าขอ้มูลที่
ไดม้าประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและประมวลผลต่อไป ซ่ึงการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย
ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี   
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยั
การจูงใจในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัจูงใจ (Motivating factor) ประกอบดว้ย 1) ดา้นความส าเร็จของงาน 
2) ด้านความก้าวหน้าในงาน 3) ด้านการยอมรับนับถือ  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยค ้าจุน
ในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค ้ าจุน (Maintenance Factors) ประกอบด้วย 1) ด้านค่าตอบแทน 2) ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ด้านนโยบายในการบริหาร 4) ด้านสภาพการท างาน   ส่วนที่ 4 
แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  ประกอบด้วย 1) ด้านคุณภาพงาน 2) ด้าน
ปริมาณงาน  และส่วนที่ 5แบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิดเก่ียวกับการแสดงความคิดเห็น  และ
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
จงัหวดักาญจนบุรี (Open Ended) 
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การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยหลกั ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ 
(Motivating factor) ประกอบด้วย 1) ด้านคุณภาพงาน 2) ด้านปริมาณ  การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล 
demography ไดแ้ก่ เพศ อายุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และหน่วยงานดา้นสังกดั คือ วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ประกอบด้วย ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean) ถัดมาการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics 
Analysis)  ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ปัจจยั Factor Analysis เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบที่แทจ้ริงของตวัแปร
ในการคน้หาตวัประกอบต่างๆ (Factors) ที่ตวัแปรในกลุ่มนั้นชุดนั้นมีองคป์ระกอบร่วมกนั (สัมพนัธ์
กัน) ช่วยให้ทราบว่ามีตวัประกอบ อะไรบ้าง ที่กลุ่มตวัแปรเหล่านั้นวดัร่วมกัน การวิเคราะห์ปัจจยั
เป็นเทคนิคที่จะจับกลุ่มหรือรวมกลุ่มหรือรวมตวัแปรที่มีความสัมพนัธ์กันไว้ในกลุ่มหรือปัจจัย
เดียวกนั ตวัแปรที่อยู่ในปัจจยัเดียวกนัจะมีความสัมพนัธ์กันมาก โดยความสัมพนัธ์นั้นอาจจะเป็นใน
ทิศทางบวก (ไปในทิศทางเดียวกนั) หรือทิศทางลบ (ไปในทิศทางเดียวกนั) ถดัมาการทดสอบความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการใช้ค่า Cronbach's Alpha โดยก่อนจะน าเคร่ืองมือไปใช้ ไปเก็บ
ขอ้มูลจริง ก็ควรท าการทดสอบเสียก่อนว่าเคร่ืองมือน้ีน่าเช่ือถือหรือไม่ วิธีการที่มกัท ากันก็คือไป
ทดลองเก็บขอ้มูลก่อน ที่เรียกว่า tryout กบักลุ่มตวัอย่างที่ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างที่วางแผนไว ้ดว้ย
จ านวน 30 ตวัอย่าง โดยประมาณ แลว้มาทดสอบว่าผลที่ไดเ้ป็นอย่างไร ตรงน้ีเรียกว่า Reliability test 
หรือการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ ด้วยวิธี Cronbach Alpha ส าหรับเกณฑก์ารพิจารณาว่าเท่าไรถึงจะ
เรียกว่า Cronbach Alpha ผ่านเกณฑ์ อาจจะมีหลายการอ้างอิงแต่ตัวเลขที่มักเป็นสากลก็คือ 0.7 
หมายความว่า ค่า Cronbach Alpha ควรมีค่ามากกว่า 0.7 ข้ึนไป ถึงจะเรียกว่าผ่านเกณฑ ์ถึงจะเรียกว่า
แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่ ซ่ึงผูว้ิจัยท าได้ 0.95 นั่นหมายความว่าผ่านเกณฑ์และโดยใช้วิเคราะห์
ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ทดสอบสมมติฐานในการวิเคราะห์ แรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี โดยก าหนดนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นน าผลที่ได้มาวิเคราะห์และประเมินผลโดยโปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) 
ผูว้ิจยัไดน้ ามาสรุปผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะตามล าดบัดงัน้ี 
 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
เน่ืองดว้ยจ านวนประชากรในจังหวดักาญจนบุรี ส่วนใหญ่เป็นคนกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 

อายุระหว่าง 22-42 ปี คิดเป็นสัดส่วนร้อยละอยู่ที่ 59.58 ซ่ึงถือไดว้่าเป็นช่วงอายุที่มีความส าคญั และ
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มีบทบาทในการบริหารขบัเคล่ือนองคก์รให้บรรลุตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด ดงันั้นจึงมีความจ าเป็น
ในการสร้างแรงกระตุน้การจูงใจ เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจแก่พนกังานในองคก์รในการปฏิบตัิงาน 

ผลการวิจยัการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่ม
เจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรีพนักงานเจเนอเรชั่นวาย (อายุระหว่าง 22-42 ปี) ในจังหวดั
กาญจนบุรีมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ตามอนัดบั ดงัต่อไปน้ี 

ประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 74.50 
รองลงมา คือ เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 25.50 ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 22-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 58.00 
รองลงมา คือ อยู่ในช่วงอายุ 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.75 และอยู่ในช่วงอายุ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 
13.25 ตามล าดับ  มีสถานะโสด คิดเป็นร้อยละ 75.75 รองลงมา คือ มีสถานะสมรส คิดเป็นร้อยละ 
22.75 ตามล าดบั  ส่วนใหญ่อยู่หน่วยงานดา้นสังกดัเอกชน คิดเป็นร้อยละ 47.75 รองลงมา คือรัฐ คิด
เป็นร้อยละ 47.00 ตามล าดบั 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 
ด้านความส าเร็จของงานอยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่างยิ่ง จากการคิดค านวณเป็นค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุด
อยู่ที่ 4.50  คือ ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ ด้าน
ความกา้วหนา้ในงานอยู่ในระดบั เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จากการคิดค านวณค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.50  
คือ ท่านมีความเจริญกา้วหน้าในหน้าที่การงาน ด้านการยอมรับนับถืออยู่ในระดบั เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
จากการคิดค านวณค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.50  คือ การแสดงความคิดเห็นไดร้ับการยอมรับจาก
หัวหนา้และเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทน อยู่ในระดบั เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จากการคิดค านวณค่าเฉล่ีย
มีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.38  คือ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบตัิ ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลอยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง จากการคิดค านวณค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.57  คือ 
ท่านสามารถเป็นที่พึ่งพาของเพื่อนร่วมงาน ได้เป็นอย่างดี ด้านนโยบายในการบริหาร อยู่ในระดบั 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จากการคิดค านวณค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.50  คือ บริษทัของท่านมีนโยบายใน
การบริหารงานชัดเจน ด้านสภาพการท างาน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  จากการคิดค านวณ
ค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.50  คือ บริษทัมีความปลอดภยัในการท างาน 

ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดั
กาญจนบุรี ด้านคุณภาพงาน ค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.65  ถดัมา ด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับ 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากัน 4.56  คือ ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายที่ก าหนด 
และ ปริมาณงานได้มากกว่าเป้าหมายที่ก าหนด ด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับ เห็นด้วยอย่างยิ่ง  คิด
เป็นค่าเฉล่ียเท่ากนั 4.56  คือ ท่านสามารถปฏิบตัิงานไดต้ามเป้าหมายที่ก าหนด และ ปริมาณงานได้
มากกว่าเป้าหมายที่ก าหนด 
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5.2 อภิปรายผล 
ผลการวิจยัการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่ม

เจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี พนักงานเจเนอเรชั่นวาย (อายุระหว่าง 22-42 ปี) ในจังหวดั
กาญจนบุรี สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี มีตวั
แปร 7 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน จาก
การคิดค านวณเป็นค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.50  4.50 4.50 4.38 4.57 4.50 และ 4.50 ตามล าดับ 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง ในเร่ืองของ การท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ ความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การแสดง
ความคิดเห็นไดร้ับการยอมรับจากหัวหนา้และเพื่อนร่วมงาน  เงินเดือนที่ไดร้ับเหมาะสมกบัปริมาณ
งานที่ปฏิบตัิ การเป็นที่พึ่งพาของเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี   บริษทัมีนโยบายในการบริหารงาน
ชัดเจน และ บริษทัมีความปลอดภยัในการท างาน การวิจัยในครั้ งน้ีจะสังเกตไดว้่า ด้านความส าเร็จ
ของงานจะอยู่ในอนัดบัแรก เน่ืองจาก ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูท้ี่ทุ่มเทให้กบังานมากที่สุด  แต่ดา้น
สภาพการท างานอยู่ในอันดับมากที่สุด แต่อยู่ในตวัแปรสุดท้ายของงานวิจัย เน่ืองมาจาก ผู ้ตอบ
แบบสอบถามไม่เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการท างาน โดยมีขอ้เสนอแนะ เช่น ค่าตอบแทนไม่
เหมาะสมกับต าแหน่งและสภาพแวดลอ้ม ณ ปัจจุบนั มุมมองการปฏิบตัิเชิงนโยบายของผูบ้ริหารที่
เท่าเทียมกัน  เช่น การจัดสรรวนัหยุด วนัชดเชย หากบุคลากรคนใดรู้สึกไม่ได้รับโอกาสเหมือน
บุคคลอ่ืน ก็จะมีต่อแรงจูงใจในการท างาน   2. การบริหารงานที่เป็นระบบไม่เป็นลกัษณะการใช้ดุลย
พินิจของผู ้บริหาร พิจารณาเป็นการเฉพาะควรต้องน้อยลง  เพราะลดความรู้สึกที่ปฏิบัติเอ้ือ
ประโยชน์แก่บุคคลบุคคล (ค่าของคนอยู่ที่คนของใคร) เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอจัจิมา 
บ าเพ็ญบุญ (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่ม เจ
เนอเรชัน่วายารศึกษาวิจยัครั้ งน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย อีกทั้ งเพื่อเป็นแนวทางให้กับผู ้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์น าไปวาง
แผนการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ลุ่มเจเนอเรชัน่วายและเพื่อใช้เป็นแหล่งขอ้มูลอา้งอิงส าหรับการ
วิจัยในอนาคต โดยกลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษาครั้ งน้ีคือ พนักงานเอกชนและรัฐบาลในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน  ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมี
สถานภาพโสด มีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีรายได้ 10,001-20,000 บาท และมีประสบการณ์ใน
การท างาน 2-5 ปี โดยปัจจยัที่ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดบัมาก คือ  ปัจจยัวฒันธรรม
และบรรยากาศในการท างาน และปัจจัยโอกาสความก้าวหน้า ขณะที่ปัจจัยอ่ืน ๆ ได้แก่   ปัจจัย
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ค่าตอบแทน ปัจจยัสวสัดิการและผลประโยชน์ ปัจจยัความสมดุลชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวั ปัจจยั
โอกาสเล่ือนต าแหน่ง และปัจจยัความส าเร็จในอาชีพ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง และจากการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า   One-wayANOVA และค่าt-test พบว่า เพศที่
ต่างกันไม่มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจต่อการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย แต่
สถานภาพ การศึกษา รายได้ และประสบการณ์ท างานที่ต่างกันมีความความสัมพนัธ์กับความพึง
พอใจต่อการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายส่วนผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า
สหสัมพนัธ์ที่ ระดับนัยส าคญั 0.01 พบว่า ปัจจัยที่สัมพนัธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย คือ ปัจจัยโอกาสความก้าวหน้าซ่ึงมีความสัมพันธ์ในระดับสูง และ
ปัจจัยที่สัมพนัธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย น้อยที่สุดคือ 
ปัจจยัความสมดุลในชีวิตท างานและชีวิตส่วนตวัซ่ึงมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง  

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 
มีสองดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน และดา้นปริมาณงาน ซ่ึงทั้งสองมีค่าเฉล่ียมีผลมากที่สุดอยู่ที่ 4.65 
และ 4.56 ตามล าดับ  ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ใน
เร่ืองของการปฏิบตัิงานและ ปริมาณงานไดม้ากกว่าเป้าหมายที่ก าหนดซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ 
ศุทธกานต์ มิตรกูล(2559) ศึกษาเร่ือง เจเนอเรชั่นวายในองค์กร: การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความสอดคลอ้งของค่านิยมกบัความผูกพนัต่อองคก์รงานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาค่านิยมของ
พนักงานเจเนอเรชั่นวาย และความสัมพนัธ์ระหว่างความสอดคลอ้งของค่านิยมกับความผูกพนัต่อ
องคก์รกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานเจเนอเรชั่นวายของไทยโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวิจยั การ
วิเคราะห์ขอ้มูลจากตวัอย่าง 621 คน จะแบ่งค่านิยมเป็น 3 ดา้น (มนุษยธรรม ความกา้วหน้า อนุรักษ์
นิยม) และแบ่งความผูกพนัต่อองค์กรเป็น 3 ประเภท (เชิงความรู้สึก เชิงผลตอบแทน เชิงบรรทดั
ฐาน) พบว่า (1) เจเนอเรชั่นวายให้ความส าคัญต่อค่านิยมด้านมนุษยธรรมมากที่สุด (2) ความ
สอดคล้องของค่านิยมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร และ ( 3) รูปแบบ
ความสัมพนัธ์จะต่างกนัในแต่ละประเภทของค่านิยมและความผูกพนัต่อองคก์ร 

การทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจูนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวดักาญจนบุรี อธิบายถึงปัจจัยแรงจูงใจ และ
ปัจจัยค ้าจูนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในจังหวัด
กาญจนบุรี คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี 
มากที่สุด คือ 0.425 นัน่คือผลการปฏิบตัิงานของท่าน มีความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์เป็นกลาง และ
สามารถเช่ือถือได้ จากตวัแปรอิสระ 7 ตวัแปร โดยตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบายผลของตวั
แปรตามได้ร้อยละ 42.90 มีตวัแปรอิสระที่ทดสอบแลว้ว่า มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัที่ระดบั 
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0.05 ทั้งหมด 7 ตวัแปร  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.000 (Sig) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ 
กรวิยา จันทร์ขจร, ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (2563) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลหลกัสอง อ าเภอบา้นแพว้ จงัหวดัสมุทรสาคร การ
วิจัยครั้ งน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 2) 
เปรียบเทียบปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร ซ่ึงจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประเภทต าแหน่ง ประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้ งน้ี ได้แก่ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหลักสอง อ าเภอบ้านแพ้ว จังหวัด
สมุทรสาคร จ านวน ทั้งส้ิน 70 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถามโดยมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากับ .92 สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบที การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและเมื่อพบความแตกต่างจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นราย
คู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ ผลการวิจัยพบว่า  1. ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบลหลกัสอง อ าเภอบา้นแพว้ จงัหวดัสมุทรสาคร ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพิจารณารายปัจจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัสูงกว่าปัจจยัค ้าจุน 
ที่ค่าเฉล่ีย 3.72 และที่ค่าเฉล่ีย 3.67 ตามล าดบั เมื่อจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบ
ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้ 
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากผลงานการวิจยัผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดา้นการน าไปใชร้ายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
1. ด้านค่าตอบแทน ควรมีการพิจารณาค่าตอบแทนและสวสัดิการตาม

ความสามารถและผลงานที่พนักงานปฏิบัติมาตลอดเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ จากในตาราง ที่ 4.13 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน แสดงค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบตวัแปร
อิสระมากที่สุด ดังข้อเสนอแนะของผู ้ตอบแบบสอบถามวิจัย ที่ว่า  ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งและสภาพแวดลอ้ม ณ ปัจจุบนั 

2. ด้านความก้าวหน้าหน่วยงาน หรือองค์กร ควรมีการเล่ือนต าแหน่ง
อย่างเป็นธรรม เพื่อเป็นการสร้างแรงผลกัดันในการท างานให้ประสบความส าเร็จตามงานที่ไดร้ับ
มอบหมาย ในทุกองค์กรควรมีบุคลากรที่มีคุณสมบตัิด้านความรับผิดชอบให้มาก  เพราะส่งผลถึง
ภาพลกัษณ์ที่ดีขององค์กร และงานที่ปฏิบตัิเป็นตอ้งใช้ความระมดัระวงัเป็นอย่างมาก จ า เป็นต้องมี
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ และความซ่ือสัตยสุ์จริตต่อหน่วยงาน และองค์กร  ดังขอ้เสนอแนะของ
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ผูต้อบแบบสอบถามวิจัย ที่ว่า ปรับปรุงด้านผูบ้ริหารชั้นสูงว่าควรเห็นใจผู ้น้อย และเงินเดือนให้
เหมาะสมกบังานที่ปฏิบตัิ 

3. ดา้นนโยบายการบริหารการจดัการ และการบริหารงานขององค์กรให้
อ านาจแก่บุคคลในการให้เขาด าเนินงานไดส้ าเร็จ รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองค์กรผูบ้งัคบับัญชา 
เปิดโอกาสให้ท ากิจกรรม ต่างๆ ตามความสามารถ และความถนัดมีการจัดประชุมเพื่อช้ีแจง
วตัถุประสงคใ์นการบริหารงานให้แก่พนักงานทุกระดบัไดท้ราบ และเขา้ใจตรงกนั ดงัขอ้เสนอแนะ
ของผูต้อบแบบสอบถามวิจัย ที่ว่า มุมมองการปฏิบตัิเชิงนโยบายของผูบ้ริหารที่เท่าเทียมกัน  เช่น 
การจัดสรรวนัหยุด วนัชดเชย หากบุคลากรคนใดรู้สึกไม่ได้รับโอกาสเหมือนบุคคลอ่ืนก็จะมีต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

4. ดา้นความรับผิดชอบมอบหมายกระจายอ านาจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับัญชา
อย่างชัดเจน เมื่อมีการมอบหมายงานให้ปฏิบัติแลว้  ต้องให้อ านาจในการตดัสินใจด้วย โดยการ
ติดตามดูจากผลงานเป็นระยะห่างๆ ให้ค าปรึกษา แนะน าเป็นพี่เล้ียงในเมื่อเกิดปัญหาช่วยหาแนว
ทางแก้ไขปัญหา การสร้างแรงจูงใจถือว่าเป็นส่ิงส าคัญที่ทุกองค์กรควรกระท า เพราะความ
รับผิดชอบต่อหนา้ที่เป็นคุณสมบตัิที่ดีของผูท้  างาน ให้ผูร่้วมงานมีความรับผิดชอบต่อหนา้ที่การงาน 
ดงัขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถามวิจยั ที่ว่า การบริหารงานที่เป็นระบบไม่เป็นลกัษณะการใช้
ดุลยพินิจของผูบ้ริหารพิจารณาเป็นการเฉพาะควรต้องน้อยลง  เพราะลดความรู้สึกที่ปฏิบตัิเอ้ือ
ประโยชน์แก่บุคคล (ค่าของคนอยู่ที่คนของใคร) 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการศึกษาวิจัยคร้ังถัดไป 
ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้ งต่อไป เพื่อให้ผลการศึกษาในครั้ งน้ีสามารถขยายต่อไปที่

กวา้งมากข้ึนอนัเป็นประโยชน์ ผูว้ิจยัขอเสนอแนะเพิ่มเติมดงัน้ี 
1. จากตารางที่  4.18 จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ดา้นความผูกพนักบัองคก์รมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วาย ในจงัหวดักาญจนบุรี มากที่สุด เห็นควรว่า การศึกษาวิจยัครั้ งต่อไป ควรศึกษาปัจจัย
ด้านความผูกพนักับองค์กรที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน เพื่อน ามาเป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์กร เพื่อน าไปสู่การสร้างขวญั  ก าลังใจของ
พนกังานต่อไป และลดอตัราการลาออกของพนกังานในอนาคต 

2. จากการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี ควรศึกษาตวัแปรดา้นอ่ืนๆ เช่น ดา้นวฒันธรรมองค์กร
ที่มีผลต่อความพึงพอใจการท างาน ทั้งน้ีเพื่อให้ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเขม้แข็งยิ่งข้ึน 
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                                                                                      3. เพิ่มกลุ่มตวัอย่างที่หลากหลาย ดงันั้นควรมีการแบ่งประเภทของกลุ่ม
คน ช่วงอายุเพื่อให้ไดข้อ้มูลที่แตกต่างและสมบูรณ์ยิ่งข้ึน เช่น กลุ่มเจเนอเรชัน่ซี (Generation Z)
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1. แบบสอบถามการวิจัย 
เ ร่ือง  ปัจจัยที่มีผล ต่อแรง จูง ใจในก าร ปฏิ บัติ ง านของพ นักง าน กลุ่ ม เจ เนอ เร ช่ันว าย  

ในจังหวัดกาญจนบุรี 
 แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัในเร่ือง ปัจจยัทีม่ีผลต่อ 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุรี เพื่อตอ้งการทราบ 
ความคิดเห็นของท่านตามสภาพความเป็นจริง ขอให้ท่านตอบดว้ยความสบายใจ ตามความรู้สึกที่ 
แทจ้ริงของท่าน ค าตอบที่ไดจ้ะเป็นความลบั ไม่มีผลกระทบต่อตวัท่าน ผูว้ิจยัจึงขอความร่วมมือจาก 
ท่านในการตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง โดยใชเ้วลาในการตอบแบบสอบถาม 
ประมาณ 20 นาที 
 
ค าชี้แจง 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม    จ านวน 6 ขอ้ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงาน         จ านวน 15 ขอ้ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบตัิงาน             จ านวน 20 ขอ้ 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน    จ านวน 6 ขอ้ 
 ส่วนที่ 5  ขอ้เสนอแนะ 
 
    
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดียิ่งในการตอบแบบสอบถามครั้ งน้ี 
นางสาวณริศรา เวทยานนท์ 

นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรไทย 
สาขาทุนมนุษยแ์ละจดัการองคก์รวิทยาลยัการจดัการ 

มหาวิทยาลยัมหิดล 
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ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน (     )  หรือเติมขอ้ความลงในช่องว่างที่ตรงกบั 
ความเป็นจริงมากที่สุด 
ท่านท างานอยู่ที่อ าเภอใดของจงัหวดักาญจนบุรี 
(     ) 1.ท่าม่วง 
(     ) 2.ด่านมะขามเตี้ย 
(     ) 3.พนมทวน 
(     ) 4.ท่ามะกา 
(     ) 5.บ่อพลอย 
(     ) 6.เมืองกาญจนบุรี 
(     ) 7.ไทรโยค 
(     ) 8.ห้วยกระเจา 
(     ) 9.หนองปรือ 
(     ) 10.เลาขวญั 
(     ) 11.ศรีสวสัดิ์  
(     ) 12.ทองผาภูมิ 
(     ) 13.สังขละบุรี 
1. เพศ 
(     ) 1. ชาย   (     ) 2. หญิง 
2. อายุ  
(     )  22-25 ปี 
(     )  26-30 ปี 
(     )  31-35 ปี 
(     )  36-42 ปี 
3.สถานภาพสมรส 
(     ) โสด   (     ) สมรส 
(     ) อย่าร้าง  (     ) อ่ืนๆ............. 
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4. ระดบัการศึกษา 
(     ) ต ่ากว่าปริญญาตรี 
(     ) ปริญญาตรี 
(     ) สูงกว่าปริญญาตรี 
     
5.หน่วยงานตน้สังกดั 
(     ) รัฐ   
(     ) เอกชน             
(     ) รัฐวิสาหกิจ                            
   
6.ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
(     ) ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานนอ้ยกว่า 1 ปี  
(     ) ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1-2 ปี 
(     )  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 3-4 ปี 
(     )  ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 5-10 ปีข้ึนไป 
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง     หมายถึง   ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง  
เห็นดว้ยมาก            หมายถึง    ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 
เห็นดว้ย                   หมายถึง    ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ย 
เห็นดว้ยนอ้ย            หมายถึง    ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด   หมายถึง     ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานการอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
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ข้อความ 
เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

    
เหน็
ด้วย
มาก 

    
เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านความส าเรจ็ของงาน 
1. ท่านสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนดอย่างมปีระสทิธภิาพ 

     

2. ท่านมคีวามภาคภูมใิจในผลงานที่ท าส าเร็จเป็นไป
ตามเป้าหมายทีว่างแผนไว ้

     

3. ท่านสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ จากการปฏบิตังิานได้
ส าเรจ็ทุกครัง้ 

     

4. การท างานที่ผ่านมาท่านประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท์ีว่างไวเ้ป็นอย่างดี 

     

5. การท างานที่ผ่านมาท่านสามารถปฏบิตังิานให้เสร็จ
ภายในเวลาทีก่ าหนดอยูเ่สมอ 

     

 

ข้อความ 
เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

    
เหน็
ด้วย
มาก 

    
เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 
6.ท่านมคีวามเจรญิก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      
7.ท่านมกีารพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง      
8.ท่านรูส้กึว่างานของท่านมคีวามมัน่คง      
9.ในต าแหน่งที่ท่านท างานอยู่มีโอกาสปรับเลื่อน
ต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 

     

10.บริษัทของท่านสนับสนุนการพัฒนาทักษะการ
ท างานอยู่เสมอ 

     

ด้านการได้ยอมรบันับถือ 
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11. การแสดงความคิดเห็นได้รับการยอมรับจาก
หวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน 

     

12. บริษัทของท่านมกีารยกย่องชมเชยให้รางวัลและ
สิง่จูงใจ เพื่อสนับสนุนใหม้กีาลงัใจในการท างาน 

     

13. หวัหน้าและเพื่อนร่วมงานของท่านร่วมแสดงความ
ยินดี กับท่านเมื่องานที่ได้รับมอบหมายเสร็จทัน
ก าหนด 

     

14. เพื่อนร่วมงานมาขอค าแนะน าจากท่านเมื่อเกิด
ปัญหาในการท างาน 

     

15.ผลการปฏิบัติงานส่งผลให้ได้รับค าชมเชยจาก
ผูบ้รหิาร 

     

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบตัิงาน 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านที่สุดเพียงขอ้เดียวใน

แต่ละขอ้ความ โดยมีหลกัเกณฑด์งัน้ี 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง     หมายถึง   ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง  
เห็นดว้ยมาก            หมายถึง    ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 
เห็นดว้ย                   หมายถึง    ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ย 
เห็นดว้ยนอ้ย            หมายถึง    ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด   หมายถึง     ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานการอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 

ข้อความ 

เหน็
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

    
เหน็
ด้วย
มาก 

    
เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านค่าตอบแทน 
1. เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงานทีป่ฏบิตัิ      
2. เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัค่าครองชพีในปัจจุบนั      
3. สวสัดกิารต่างๆทีท่่านไดร้บัมคีวามเหมาะสม      
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4.ท่านไดร้บัสทิธทิีค่วรไดร้บัในที่ปฏบิตังิาน      
5. การเบกิจ่ายค่าใชจ้่ายมคีวามเหมาะสม      
ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 
6.ท่านสามารถเป็นที่พึ่งพาของเพื่อนร่วมงาน  ได้เป็น
อย่างด ี

     

7.เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็น  
อย่างด ี

     

8 . ท่ าน แล ะ เพื่ อ น ยอม รับ ฟั ง ค วามคิด เห็น แ ล ะ 
ขอ้เสนอแนะกนัและกนั 

     

9.เพื่อนร่วมงานมคีวามเป็นกนัเอง      
10.ท่านมคีวามสุขเมื่อปฏบิตังิานกบัเพื่อนร่วมงาน      
ด้านนโยบายในการบริหาร 
11. บรษิทัของท่านมนีโยบายในการบรหิารงานชดัเจน      
12.บรษิทัของท่านมวีธิกีารด าเนินงานอย่าเป็นระบบ      
13.ผูบ้รหิารสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ได้      
14.บริษัทของท่านมโีครงสร้างและอตัราที่เหมาะสมกบั
สภาพปัจจุบนั 

     

15.ท่านเขา้ใจนโยบายและการบรกิารของบรษิทั      
 

ข้อความ 
เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

    
เหน็
ด้วย
มาก 

    
เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านสภาพการท างาน 
16. บริษัทของท่านมวีสัดุอุปกรณ์และสิง่อ านวยความ 
สะดวกในการท างานเพยีงพอ 

     

17. บริษัทของท่านมีสภาพแวดล้อมเอื้ อ ต่อการ 
ปฏบิตังิาน 
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18. บริษัทของท่านมีสถานที่เป็นสัดส่วนเอื้อต่อการ 
ปฏบิตังิาน 

     

19. ท่านสามารถเข้ากบัหวัหน้าและเพื่อนร่วมงานได้
เป็นอย่างด ี

     

20. บริษัทของท่านมวีสัดุอุปกรณ์และสิง่อ านวยความ 
สะดวกในการท างานเพยีงพอ 

     

 
 
 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านที่สุดเพียงขอ้เดียวใน

แต่ละขอ้ความ โดยมีหลกัเกณฑด์งัน้ี 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง     หมายถึง   ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง  
เห็นดว้ยมาก            หมายถึง    ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก 
เห็นดว้ย                   หมายถึง    ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ย 
เห็นดว้ยนอ้ย            หมายถึง    ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ย 
เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด   หมายถึง     ปัจจยัการจูงใจในการปฏิบตัิงานการอยู่ในระดบัเห็นดว้ยนอ้ยที่สุด 
 

ข้อความ 
เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 

    
เหน็
ด้วย
มาก 

    
เหน็
ด้วย 

เหน็
ด้วย
น้อย 

เหน็
ด้วย
น้อย
ท่ีสุด 

ด้านคณุภาพงาน 
1. ผลการปฏบิตังิานของท่าน มคีวามถูกต้องครบถ้วน
สมบูรณ์เป็นกลางและสามารถเชื่อถอืได้ 

     

2. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐานที่
ก าหนดไว ้

     

 
3.งานทีท่่านปฏบิตัแิลว้เสรจ็เป็นงานทีม่คีุณภาพ      
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ด้านปริมาณงาน 
4. ท่านสามารถปฏบิตังิานไดต้ามเป้าหมายทีก่ าหนด
5. ท่านไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่
หน่วยงานก าหนด
6. ท่านมีการวางแผนงาน ก่อนลงมือปฏิบัติท าให้
สามารถเพิ่มปริมาณงานได้มากกว่าเป้าหมายที่
ก าหนด

ส่วนที่ 5  ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................................................ 

2. ใบประกาศนียบัตรสังคมศาสตร์ฯ Certificate HSR – Social and behavioral Science‹
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3. Certificate อนุญาตให้ท าวิจัยของ IRB จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนส่วนกลาง
มหาวิทยาลัยมหิดล




