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สําหรับการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอ
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บทคดัยอ่ 
งานวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงคเ์พ่ือศึกเพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 ซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) แบบ ณ จุดเวลา หรือ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross-sectional Study โดยเก็บขอ้มูลเพียงคร้ังเดียว
ผา่นลกัษณะวธีิการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีคือพนกังานกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร โดยเป็นกลุ่มคนท่ีเกิด พ.ศ. 2523 – 2540 ซ่ึงปัจจุบนัมีอายอุยู่
ระหวา่ง 26-40 ปี จ านวน 323 คน  โดยใชว้ธีิการสุ่มเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามความสะดวก (Convenience Sampling) และ
น าผลขอ้มูลท่ีได้จากการส ารวจมาประมวลผลผ่านโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เพ่ือทดสอบสมมติฐาน หาค่าสถิติ 
วิเคราะห์และแปล ความหมายขอ้มูล ซ่ึงผลการศึกษาการวิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
ความสมดุลของงานและชีวิต ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ใน
ยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ดงันั้นองคก์รควรใหค้วามส าคญัในการพฒันาเพ่ือให้เกิดความเขา้ใจและทราบ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-
19  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 

1.1 ที่มำและควำมส ำคัญ: 
ปัจจุบันในการบริหารงานขององค์กรทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้

องค์กรสามารถขบัเคล่ือนและประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กรวางไว ้กนกพร และวิโรจน์ 
(2017) ไดท้ าการศึกษาและพบว่าแรงจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัและมีอิทธิพลในการท างาน 
โดยแรงจูงใจมีอิทธิพลทางบวกต่อการปฏิบติังานของพนักงานรวมไปถึงมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน ซ่ึงแรงจูงใจทางบวกสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานและ
องคก์รได ้จากปัจจุบนัจากเศรษฐกิจและสังคมไดมี้การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วส่งผลกระทบต่อ
การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยภายนอกบริษัทท่ีเกิดจาก
สถานการณ์ COVID-19 ท่ีผ่านมา  ซ่ึงส่งผลให้วิถีการท างานมีการเปล่ียนแปลงไปรวมไปถึงเกิด
ปัญหาแรงจูงใจการท างาน ส่งผลใหเ้กิดการลาออกของพนกังานคร้ังยิง่ใหญ่ Xu, Dust & Liu (2023) 
ไดท้ าการศึกษาและพบว่า COVID-19 ส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการลาออก พนักงานเกิด
ความรู้สึกวิตกกงัวลและตอ้งการงานท่ีมีคุณค่าเพิ่มขึ้น นอกเหนือจากน้ีจากสถานการณ์การระบาด
ของไวรัส COVID-19 ได้ก่อให้เกิดการท างานรูปแบบใหม่ นั่นก็คือ “การท างานท่ีบริษทัสู่การ
ท างานท่ีบา้น” หรือ “Work From Home” ท่ีหลายองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชนตอ้งการลดความเส่ียง
ท่ีเกิดขึ้นและปฏิบติัตามนโยบายท่ีรัฐบาลก าหนด ซ่ึงภายหลงัจากการเปล่ียนรูปแบบการท างานท่ี
บริษทัสู่การท างานท่ีบา้น (Work From Home) อยา่งกะทนัหนั อาจท าใหเ้กิดสภาวะแรงกดดนั ส่งผล
ให้รูปแบบการท างานองค์กรและการใชชี้วิตของพนักงานเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ดงันั้นจึงเป็น
ปัจจัยภายนอกท่ีส าคัญท่ีแต่ละองค์กรควรให้ความส าคัญเพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพ นอกเหนือจากน้ีส าหรับปัจจยัภายในบริษทั ปัจจุบนัองคก์รประกอบไปดว้ยพนกังาน
ท่ีมีความแตกต่างหลากหลายทางช่วงอายุ ซ่ึงตอ้งมีการท างานร่วมกนัเพื่อให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย
ขององค์กรท่ีตั้งไว ้โดยแต่ละช่วงอายุก็จะมีพื้นฐานการท างานท่ีคลา้ยคลึงกนัหรือแตกต่างกันไป 
Carbary, Fredericks, Bharat and Jitendra (2016) กล่าววา่ “การท างานร่วมกนัในหลากหลายช่วงอายุ 
ไม่ว่าจะเป็นรุ่นแรกซ่ึงคือผูเ้กิดหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 (Veterans) รุ่นบูมเมอร์ (Baby Boomers) 
รุ่นเอก็ซ์ (Gen X) และรุ่นวาย (Gen Y) ก าลงัเกิดการเปล่ียนแปลง โดยปัญหาท่ีเกิดขึ้นคือการขาดการ
ส่ือสารและความเขา้ใจซ่ึงกันและกันกัน เน่ืองจากในแต่ละเจเนอเรชั่นมีความแตกต่างในด้าน
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มุมมองและเป้าหมาย โดยส่งผลใหเ้กิดปัญหาตั้งแต่กระบวนสรรหาคดัเลือก การท างานเป็นทีม การ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ แรงจูงใจรวมไปถึงประสิทธิภาพในการท างาน” นอกจากน้ียงั
พบวา่ Eragani and Gamage  (2019) ไดศึ้กษาความแตกต่างของพนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่ และ
พบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของพนกังานแต่ละรุ่นวยั (Generation) มีความแตกต่างกนั สืบเน่ือง
จากในแต่ละรุ่นวยั (Generation) มีการเล้ียงดู การใชชี้วิต ค่านิยมและทศันคติท่ีต่างกนั โดยในแต่ละ
รุ่นวยั (Generation) จึงมีแรงจูงใจในการท างานหรือความตอ้งการประสบความส าเร็จท่ีแตกต่างกนั 

ในแต่ละองค์กรจะประกอบดว้ยพนักงานหลากหลายรุ่นวยั (Generation) จึงเป็นเร่ือง
ทา้ทายส าหรับองคก์รในการบริหารจดัการและท าความเขา้ใจความตอ้งการพนกังานในแต่ละรุ่นวยั 
(Generation) โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ซ่ึงเป็นกลุ่มคนท่ีเกิด พ.ศ. 
2523 – 2540 โดยปัจจุบนัพบว่าจากประชากรไทย 67 ลา้นคน แบ่งออกเป็น กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
(Generation Y)  ประมาณ 19 ลา้นคน ซ่ึงถือว่าเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ท่ีสุดของประเทศไทย และ
เป็นช่วงอายุหลกัท่ีอยู่ในตลาดแรงงาน โดยกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  จะมีเอกลกัษณ์
เฉพาะตวัท่ีแตกต่างจาก โดยในการใชชี้วิตและการท างานจะมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง กลา้คิด กลา้
ท าและกล้าแสดงออก นอกจากน้ีคนกลุ่มน้ีย ังสามารถปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ มี
ความสามารถทางดา้นเทคโนโลยีท่ีเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต ดงันั้นจึงเป็นก าลงัส าคญั
หลกัในการปฏิบติังานขององค์กร มีบทบาทในการพฒันาและผลกัดันองค์กรให้เจริญเติบโตได้   
(สรรเพชญ ไชยสิริยะสวสัด์ิ, 2557) นอกเหนือจากน้ี Kalimullah (2020) ระบุไวว้า่ยคุหลงัการระบาด
ของโรค COVID-19 องค์กรมีการเปล่ียนแปลงเป็นอย่างมาก โดยเกิดการเปล่ียนแปลงใน
กระบวนการท างาน บทบาทหนา้ท่ีและทกัษะของพนกังาน ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน
ของพนักงาน  ดังนั้นการศึกษาและท าความเขา้ใจความตอ้งการพนักงาน กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  ท่ีเป็นก าลงัส าคญัหลกัขององค์กรและมีความพร้อมท่ีจะพฒันาไปเป็นผูบ้ริหาร
องคก์รในอนาคต จะท าให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการขบัเคล่ือนองคก์รให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
องค์กรตั้งไว ้และสามารถเพิ่มความพึงพอใจในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้มในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 
 

1.2 ค ำถำมงำนวิจัย 
ปัจจยัใดท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation 

Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19  
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1.3 วตัถุประสงค์กำรวิจัย 
 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
 
 

1.4 ขอบเขตกำรวิจัย 
 ในการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 
 

ขอบเขตด้ำนประชำกร 
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร โดยเป็นกลุ่ม

คนท่ีเกิด พ.ศ. 2523 – 2540 ซ่ึงปัจจุบนัมีอายอุยูร่ะหวา่ง 26-40 ปี 
 

ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
ศึกษาปัจจัยแรงจูงในในการปฏิบัติงาน  แนวคิดเก่ียวกับกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y)  และแนวคิดการปฏิบติังานยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ส าหรับตวัแปรท่ี
ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย  

1. ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของ
งานและชีวิต ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทน
และสวสัดิการ 

2. ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 
ยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19  

 
ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
ระยะเวลาในการท างานวิจยั คือ ตุลาคม 2566-เมษายน 2567 
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1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้ 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและทราบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน กลุ่มเจนเนอ

เรชัน่วาย  (Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ต่อการปฏิบติังานขององคก์ร  
 
 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1.6.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ กระบวนการหรือปัจจยัต่างๆท่ีซ่อนอยู่ภายในตวั

ของแต่ละบุคคล ท่ีสามารถผลกัดนัให้แต่ละบุคคลเกิดพฤติกรรมต่างๆ ก าหนดทิศทางและเป้าหมาย
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น 

1.6.2 กลุ่มพนักงาน กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือกลุ่มประชากรท่ี
ปฏิบติังานในองคก์ร โดยเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523–2540 และปัจจุบนัอายอุยูร่ะหวา่ง 26-40 ปี 

1.6.3 ยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 (Post pandemic) คือ ระยะท่ี 4 โดยเร่ิม
ตั้งแต่ 1 กรกฎาคม 2565 เป็นตน้ไป โดยกระทรวงสาธารณสุขไดน้ าโรค COVID-19 ออกจากกลุ่ม
โรคระบาด และเขา้สู่การเป็นโรคประจ าถ่ิน 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

งานวิจยัเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  ในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี โดยประกอบไดด้ว้ย 4 หวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  
2.3 แนวคิดในการปฏิบติังานช่วงหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
2.4 งานวิจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
2.1.1 ควำมหมำยของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ (Motive) มีความหมายมาจากค าภาษาละตินท่ีว่า movere ซ่ึงหมายถึง 

"เคล่ือนไหว" โดยศิริวรรณ เสรีรัตน์และสมชาย หิรัญกิตติ (2550) ไดเ้ขียนไวว้า่ แรงจูงใจเป็นวิธีการ
ท าให้บุคคลมีการปฏิบติัตามวตัถุประสงค์ โดยอาจเกิดขึ้นไดจ้ากภายในและภายนอกตวับุคคล ซ่ึง
เป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลนั้นกระท าส่ิงต่างๆให้ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ในขณะเดียวกนั อนิ
วชั แกว้จ านงค ์(2550) ไดใ้ห้ความหมายไปในทิศทางเดียวกนัไวว้่า แรงจูงใจเป็นแรงขบัเคล่ือนหรือ
แรงผลกั เพื่อกระตุน้หรือชกัจูงให้บุคคลเกิดความตั้งใจ ความรับผิดชอบและความมุ่งมุ่นเพื่อให้เกิด
ผลส าเร็จ พร้อมทั้ง ปัญญาภา อคันิบุตร (2565) ไดก้ล่าวโดยสรุปไวว้า่แรงจูงใจคือ “พฤติกรรมต่าง ๆ 
ท่ีแสดงออกมาตามความตอ้งการภายในของบุคคล ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีถูกกระตุน้ดว้ยส่ิงเร้า เพื่อให้
กระท าส่ิงต่างๆออกมาดว้ยความร่วมมือและเตม็ใจ และใหส่ิ้งต่างๆบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ” 
และ Robbins and Judge (2017) ได้ให้ค  าจ ากัดความของแรงจูงใจไว้ว่า เป็นกระบวนการความ
รับผิดชอบของแต่ละบุคคลท่ีมีทิศทาง มีความพยายามอย่างแน่วแน่ในการบรรลุเป้าหมายให้ส าเร็จ  
นอกเหนือจากน้ีแรงจูงใจของแต่ละบุคคลอาจไม่เหมือนกนั โดย Lai (2014) เห็นว่า แรงจูงใจเป็น
เหตุผลท่ีอยู่ภายใตพ้ฤติกรรมของแต่ละบุคคลโดยเกิดจากความสนใจและสมคัรใจในการกระท า
พฤติกรรมนั้นๆ  และ Vroom (1964) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า เป็นภาวะของความเตม็ใจ
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หรือสมคัรใจในการปฏิบติังานเพื่อตอบสนองความพึงพอใจของตนเองและบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
โดยการจูงใจเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้กบัผูป้ฏิบติังาน โดยท าการก าหนด
ทิศทางเพื่อใหก้ารท างานประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้

จากความหมายของแรงจูงใจท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปค าว่า "แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน" ว่าเป็นกระบวนการหรือวิธีการท่ีบุคคลหน่ึงกระตุน้หรือชกัจูงให้อีกบุคคลแสดงหรือ
กระท าส่ิงต่างๆให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตนเองตั้งไว ้ซ่ึงเป็นการกระท าท่ีเกิดขึ้นโดยความสมคัรใจ
ของบุคคลนั้นๆ โดยส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้

 
2.1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
จากการศึกษาแรงจูงใจ ประเภทของแรงจูงใจประกอบไปดว้ยหลากหลายลกัษณะ ซ่ึง

สามารถแบ่งออกเป็นลกัษณะต่างๆไดด้งัน้ี 
จารุวรรณ กมลสินธุ (2548) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจสามารถแบ่งจากได้ 2 ประเภท 

กล่าวคือ แบ่งจากท่ีมาของแรงจูงใจ และแบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีบุคคลนั้นแสดงออก  
1. แบ่งจากท่ีมาของแรงจูงใจ ซ่ึงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัต่อไปน้ี 

1.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological motive) กล่าวคือ เป็นแรงจูงใจท่ี
เกิดขึ้นจากความตอ้งการของร่างกายของแต่ละบุคคล โดยแรงจูงใจทางกายถือว่าเป็นแรงจูงใจขั้น
พื้นฐานท่ีมีความส าคญัในการด ารงชีวิตของแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถแบ่งลกัษณะของแรงจูงใจทาง
กายไดด้งัน้ี 

1.1.1 แรงจูงใจทางบวก เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้ร่างกายมีชีวิต
อยูร่อดในการด ารงชีวิตประจ าวนั ยกตวัอยา่งเช่น ความหิว การพกัผอ่น เป็นตน้ 

1.1.2 แรงจูงใจทางลบ เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้ ร่างกาย
หลีกเล่ียงส่ิงท่ีตนเองรู้สึกไม่ตอ้งการ หรือผลลพัธ์ไม่พึงประสงค ์ยกตวัอย่างเช่น ความเสียใจ ความ
เจ็บปวด เป็นตน้ 

1.1.3 แรงจูงใจท่ีจะด ารงเผาพันธุ์  เ ป็นแรงจูงใจทาง
ธรรมชาติท่ีท าใหเ้กิดการสืบพนัธุ์ในสังคม 

1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) กล่าวคือ เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้น
จากการเรียนรู้ของแต่ละบุคคลหรือสังคมท่ีมีการหล่อหลอมให้เกิดขึ้ น ยกตัวอย่างเช่น ความ
ภาคภูมิใจ ความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นตน้ ซ่ึงสามารถแบ่งลกัษณะของแรงจูงใจทางสังคมได ้ดงัน้ี 

1.2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นแรงจูงใจท่ีเป็นแรงขับให้
บุคคลด าเนินกิจกรรมต่างๆให้ประสบผลส าเร็จโดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีจะมีความขยนั 
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อดทนและเอาชนะอุปสรรคต่างๆท่ีเกิดขึ้นเพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ยกตวัอยา่งเช่น มีความ
ทะเยอทะยานสูง มีความอดทนในการท างาน เป็นตน้ 

1.2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ เป็นแรงจูงใจท่ีต้องการเป็นท่ี
ยอมรับของผูอ่ื้นหรือสังคม โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมกัจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคม สามารถ
เป็นท่ีพึ่งพาให้ผูอ่ื้น และเป็นท่ียอมรับนบัถือของบุคคลอ่ืน ยกตวัอย่างเช่น ไม่มีความทะเยอทะยาน 
มีความเกรงใจสูง เป็นตน้ 

1.2.3 แรงจูงใจใฝ่อ านาจ เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการมีอ านาจ
เหนือบุคคลอ่ืน โดยอาจกระท าดว้ย วิธีการท่ีชอบธรรมและไม่ชอบธรรม ยกตวัอย่างเช่น แสวงหา
ช่ือเสียง ชอบเป็นผูน้ า เป็นตน้ 

2. แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีบุคคลนั้นแสดงออก ซ่ึงสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 
ประเภท ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากภายใน
ของแต่ละบุคคล โดยเป็นแรงจูงใจท่ีสร้างขึ้นหรือกระท าไดย้ากแต่มีความถาวรของแรงจูงใจ โดย
แรงจูงใจภายในเกิดจาการมองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมต่างๆว่าเกิดประโยชน์และมุ่งหวงัว่า
การกระท านั้นๆจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามเป้ามายท่ีตั้งไว ้เช่น ความมีสมรรถภาพ ความอยากรู้
อยากเห็น เป็นตน้ 

2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้ นจาก
บุคคลภายนอกหรือได้รับอิทธิพลมาจากส่ิงเร้าภายนอกโดยเป็นแรงผลักดันในการกระท าหรือ
แสดงออกทางพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมายและทิศทาง เช่นรางวลั ค าชมเชย เป็นตน้ 

นอกเหนือจากน้ี Borah (2021) ไดมี้การแบ่งประเภทแรงจูงใจท่ีคลา้ยคลึงกนั โดยแบ่ง
ไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) โดยเป็นการกระตุน้จากภายในของแต่ละบุคคล 
ซ่ึงอาจมาจากอารมณ์ จิตวิญญาณหรือการปลูกฝังทางสังคม โดยแรงจูงใจภายในจะมีอิทธิพล
มากกว่าแรงจูงใจภายนอก เน่ืองจากเกิดจากการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ไม่ไดเ้กิดจากอิทธิพลหรือ
ปัจจยัภายนอกท่ีเกิดขึ้น 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) โดยเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีอยู่ภายนอกของแต่ละ
บุคคล ซ่ึงสามารถส่งเสริมให้แต่ละบุคคลเกิดความพยายามในการปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงอาจ
เป็นรูปแบบของการใหร้างวลั การชมเชย หรือการไดรั้บยกยอ่งทางสังคม เป็นตน้ 
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การศึกษาของ Schiffman and Kanuk (2007) ไดเ้สนอการแบ่งประเภทของแรงจูงใจท่ี
แตกต่าง โดยมองว่าแรงจูงใจสามารถก าหนดได้จากทิศทางขององค์กรท่ีตั้ งไวแ้ละแบ่งได้แค่ 2 
ประเภทดงัน้ี 

1. แรงจูงใจทางบวกและทางลบ 
1.1 แรงจูงใจทางบวก โดยเป็นความตอ้งการ หรือความปรารถนาของแต่

ละบุคคล 
1.2 แรงจูงใจทางลบ โดยเป็นความกลวั หรือความเกลียดชังของแต่ละ

บุคคล 
2. แรงจูงใจทางเหตุผลและแรงจูงใจทางอารมณ์ 

2.1 แรงจูงใจทางเหตุผล โดยเกิดจากการท่ีบุคคลมีการพิจารณาอย่างมี
เหตุผล รอบคอบและเลือกทางเลือกท่ีมีประโยชน์สูงสุดให้กับตนเองและบรรลุเป้าหมายตามท่ี
ตอ้งการ เช่น ขนาด น ้าหนกัและราคา เป็นตน้ 

2.2 แรงจูงใจทางอารมณ์ โดยเกิดจากการท่ีบุคคลพิจารณาจากเกณฑส่์วน
บุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ เช่น ความภูมิใจ ความกลวั เป็นตน้ 

จากการแบ่งประเภทของแรงจูงในข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การแบ่งแรงจูงใจ
สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทหลักๆ คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) และแรงจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic motive) โดยแรงจูงใจภายในจะมาจากภายในของแต่ละบุคคล ซ่ึงเกิดจากการสั่ง
สมประสบการณ์และการเรียนรู้ของตนเอง ซ่ึงจะเป็นแรงขบัท่ีท าให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกจะมาจากภายนอกของแต่ละบุคคล โดยเกิดจากส่ิงกระตุน้ภายนอก 
เช่น การใหร้างวลั การลงโทษ เป็นตน้  

 
2.1.3 ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
1. ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำร (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation)  
เป็นทฤษฎีท่ีถูกคิดคน้โดยนกัจิตวิทยาช่ือ อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) ตั้งแต่

ปี ค.ศ. 1943 โดยถูกเขียนในหนังสือช่ือ Motivation and Personality ซ่ึงอธิบายว่า แต่ละบุคคลมี
ความตอ้งการท่ีแตกต่างกัน โดยความตอ้งการของแต่ละบุคคลสามารถเรียงล าดับจากระดับขั้น
พื้นฐานและไปถึงระดบัขั้นสูงสุด ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานก่อนจึงจะ
สามารถตอบสนองความต้องการขั้นสูงอ่ืนๆต่อไปได้ โดยลักษณะความต้องการของมาสโลว์
สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ขั้น บุรินทรวรวิทย ์พ่วนอุ๋ยและคณะ (2565) ดงัต่อไปน้ี 
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ขั้นท่ี 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นล าดับขั้นความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของแรกของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร ยา เคร่ืองนุ่งห่ม และท่ีอยู่ เป็น
ตน้ 

ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security or safety needs) เป็น
ล าดับขั้นความต้องการในระดับท่ีสูงขึ้นจากความต้องการขั้นพื้นฐาน โดยมนุษย์จะเพิ่มความ
ตอ้งการดา้นความปลอดภยัและความมัน่คงทั้งในชีวิต 

ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการการยอมรับจากสังคม (Social needs) เป็นล าดบัขั้นความตอ้งการ
ท่ีมนุษยจ์ะมีตอ้งการมีความรัก การช่ืนชม และเป็นส่วนหน่ึงของสังคม  

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem needs) เป็นล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีมนุษย์
ตอ้งการการยอมรับ ถูกยกยอ่ง เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง  

ขั้นท่ี 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นล าดับขั้นความ
ตอ้งการสูงสุด โดยเป็นความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จสูงสุดตามท่ีตนเองไดต้ั้งเป้าหมายไว ้

 
รูปภาพท่ี 1: สรุปแผนภาพล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
ท่ีมา : บุรินทรวรวิทย ์พ่วนอุ๋ย,อนุชิต บูรณพนัธ์ และมทันา วงัถนอมศกัด์ิ.Work Motivation in the 
New Normal era,วารสารวิชาการสถาบนัพฒันาพระวิทยากร,5(4).  

 
นอกเหนือจากน้ี พชัสิรี ชมภูค  าและ ณฐัธิดา จกัรภีร์ศิริสุข (2563) ไดท้ าการศึกษาปัจจยั

ท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างาน กรณีศึกษาเปรียบเทียบคนเจเนอเรชนั Y 
และเจเนอเรชนั Z ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสูงต่อแรงจูงใจของเจเนอเรชนั Y 
และ เจเนอเรชนั Z  คือปัจจยัผลตอบแทนเพื่อเพิ่มคุณค่าและสร้างความส าเร็จให้ชีวิตและปัจจยัการ
กระท าเพื่อการไดรั้บการยอมรับไวว้างใจ ทั้งน้ีเม่ือท าการวิเคราะห์แลว้จะตรงกบัทฤษฎีล าดับขั้น
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ความตอ้งการของมาสโลว์ขั้นท่ี 3 ท่ีตอ้งการการยอมรับจากสังคม และขั้นท่ี 5 ท่ีตอ้งการประสบ
ความส าเร็จในการท างาน 

 
2.  ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 
เป็นทฤษฎีท่ีถูกคิดค้นโดยนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ช่ือว่าเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก 

(Frederick Herberg) เผยแพร่ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1959 โดยไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจใน
การท างานของบุคคล โดยพบว่าเป็นบุคคลจะพึงพอใจในงานหรือไม่ประกอบไปด้วย 2 ปัจจยั 
กล่าวคือ (จกัรี ศรีจารุเมธีญาณ และสุรศกัด์ิ อุดเมืองเพีย, 2563) 

1. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (Motivation Factors) ซ่ึงมีผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานของแต่ละบุคคล สามารถกระตุน้ให้ท างานไดเ้ป็นอย่างดี โดยจะประกอบไปดว้ยงานท่ีมี
คุณค่า ทา้ทาย การไดรั้บการยอมรับ ความส าเร็จ ไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีเพิ่มขึ้น โอกาสในการเติบโต
และตวัเน้ืองานท่ีมีคุณค่า ซ่ึงหากองคก์รดูแลเร่ืองน้ีไดดี้จะส่งผลให้แต่ละบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การท างานและท างานอยา่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene factors) ซ่ึงมีผลต่อความไม่พึงพอใจใน
การท างานของแต่ละบุคคล โดยประกอบไปด้วย ค่าแรง สถานะ ความมัน่คง สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน สวสัดิการกฎระเบียบนโยบาย และความสัมพนัธ์ ซ่ึงหากองคก์รดูแลในส่วนน้ีไม่เพียงพอ จะ
ส่งผลใหเ้พิ่มความไม่พึงพอใจในการท างานของแต่ละบุคคลได ้

 
3. ทฤษฎีควำมต้องกำรของ McClelland (McClelland’s Theory of need)  
เ ป็นทฤษฎีท่ีถูกพัฒนาโดย  David McClelland ส ร้างขึ้ นในปีค.ศ.  1959 โดยได้

ท าการศึกษาทฤษฎีล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์และพบว่าความตอ้งการของแต่ละบุคคล
ประกอบดว้ยความ 3 ประการ (Robbins and Judge,2017) ดงัต่อไปน้ี 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) กล่าวคือเป็นความตอ้งการของ
แต่ละบุคคลจะมีแรงผลกัหรือแรงกระตุน้ให้ประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้โดยอาจมีแรงจูงใจใน
ตนเองและมุ่งมัน่ในเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

2. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) กล่าวคือเป็นความตอ้งการจะให้ผูอ่ื้นเช่ือฟัง 
เคารพและนบัถือตนเอง โดยอาจมีรูปแบบผูน้ าท่ีเนน้ไปท่ีอ านาจและการควบคุม 

3. ความตอ้งการความร่วมมือ (Need for Affiliation) กล่าวคือเป็นความตอ้งการท่ีให้
ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลอ่ืน 
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4.  ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของ Alderfer (Clayton Alderfer) เป็นทฤษฎีท่ีไดศึ้กษาและ
น าความรู้พื้นฐานของ Maslow และ Herzberg มาพฒันาและสร้างรูปแบบความตอ้งการของมนุษย์
ใหม่ ในขณะท่ีสาคร สุขศรีวงศ ์(2558) ไดส้รุปว่าทฤษฎีแรงจูงใจ ERG สามารถแบ่งความตอ้งการ
ของมนุษยอ์อกเป็นล าดบัขั้นเช่นเดียวกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ทฤษฎีน้ีได้
ท าการสรุปและแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ล าดบัขั้น ดงัต่อไปน้ี  

1. ความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence need) หมายถึง ความตอ้งการดา้นร่างกาย และ
การด ารงชีวิตท่ีมีความสะดวกสบาย 

2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี (Relatedness need) หมายถึง การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี
กบับุคลากรในองคก์รหรือบุคคลอ่ืนๆ 

3.  ความต้องการความเจริญเติบโต (Growth need) หมายถึง ความพึงพอใจใน
ความกา้วหนา้ การมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นและการมีอ านาจ 

 
5. ทฤษฎีเอกซ์ (X) และทฤษฎีวำย (Y) ของแมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) 
Kwasi (2009) ได้กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีเอกซ์ (X) และทฤษฎีวาย (Y) ของ Douglas 

McGregor ไดถู้กเผยแพร่หนงัสือ “The Human Side of Enterprise” ในปี 1960 โดยไดแ้นะน าทฤษฎี 
X และ Y วา่เป็นทฤษฎีแรงจูงใจ และตั้งขอ้สมมุติฐานเก่ียวกบัแบบแผนพฤติกรรมของคนในองค์กร 
ซ่ึงมีหลกัการวา่การเลือกวิธีการจะขึ้นอยูก่บัลกัษณะของบุคคลนั้นๆ โดยทฤษฎีเอกซ์ (X) คือมุมมอง
ในเชิงลบท่ีสันนิษฐานว่าพนักงานไม่ชอบงานของตนเอง เป็นคนขี้ เกียจและตอ้งการการกระตุน้
พร้อมทั้งการตอบแทนอยู่เสมอ ซ่ึงท าให้การบริหารงานแบบทฤษฎีเอกซ์ (X) จะเนน้การบงัคบั การ
ควบคุมและติดตามอย่างใกลชิ้ด โดยผูบ้ริหารจะตอ้งใช้กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัและการลงโทษเพื่อ
กระตุน้ให้พนักงานท างาน และในส่วนของทฤษฎีวาย (Y) คือมุมมองในเชิงบวกท่ีสันนิษฐานว่า
พนักงานพร้อมท่ีจะรับความทา้ทายและความเปล่ียนแปลง มีความเต็มใจท่ีจะมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจและชอบการช่วยเหลือผูอ่ื้น  โดยผูบ้ริหารจะเป็นคนกระตุ้น ส่งเสริมให้พนักงานเกิด
ความสุข ความพึงพอใจในการท างานและเป็นผูช่้วยเหลือให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดเ้ป็นอย่างดี 
โดยสามารถกล่าวสรุปไดว้่า บนสมมุติฐานของทฤษฎีเอกซ์ (X) พนกังานจะเนน้ความตอ้งการทาง
จิตวิทยาและความตอ้งการดา้นความปลอดภยั และในทางตรงกนัขา้มทฤษฎีวาย (Y) พนกังานจะให้
ความส าคญักบัความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการใหผู้อ่ื้นเห็นคุณค่าของตนเอง 

 
6. ทฤษฎีควำมคำดหวังของวรูม (Victor H. Vroom Expectancy Theory)  

https://en.wikipedia.org/wiki/Theory_X_and_Theory_Y
https://en.wikipedia.org/wiki/Theory_X_and_Theory_Y
https://en.wikipedia.org/wiki/Theory_X_and_Theory_Y
https://scholars.fhsu.edu/alj/vol7/iss4/9/
https://scholars.fhsu.edu/alj/vol7/iss4/9/
https://scholars.fhsu.edu/alj/vol7/iss4/9/
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บุรินทรวรวิทย ์พ่วนอุ๋ยและคณะ (2565) ไดท้ าการสรุปทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมว่า 
Vroom ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานในปี 1964 โดยมองว่าเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั
การจูงใจ ซ่ึงหากจะจูงใจใหแ้ต่ละบุคคลมีการปฏิบติังานเพิ่มขึ้นนั้น จะตอ้งมีการสร้างความเขา้ใจใน
กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลนั้นๆก่อนการเร่ิมปฏิบติังาน เม่ือบุคคลนั้นไดท้ราบ
ถึงผลลพัธ์บางส่ิงท่ีตนเองมีความความพึงพอใจ ก็จะเพิ่มความพยายามในการท าส่ิงนั้นให้ประสบ
ความส าเร็จตามท่ีตั้งไว ้ยกตวัอย่างเช่น เม่ือมีการท างานหนักและผลการปฏิบติังานดีตามเกณฑ์ท่ี
บริษทัก าหนด ก็จะท าใหไ้ดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงขึ้นหรืออาจไดรั้บการพิจารณาปรับต าแหน่ง ซ่ึงเป็น
ผลจากการท างานหนกั ซ่ึงบุคคลนั้นก็จะไดรั้บรางวลัตามท่ีเขาปรารถนาไว ้ แต่หากการท างานของ
บุคคลนั้นๆหนักขึ้นและผูบ้ริหารรอบขา้งไม่ให้ความสนใจ ยกย่องหรือให้ผลตอบแทนท่ีสูงขึ้น ก็
อาจจะส่งผลให้เกิดการแสดงพฤติกรรมในการท างานท่ีไม่พึงประสงคเ์พราะไม่เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานเน่ืองจากผลลพัธ์ไม่เป็นอย่างท่ีตนเองคาดหวงั  โดยทฤษฎีของวรูมมีการเสนอรูปแบบความ
คาดหวงัในการท างาน  (VIE Theory) โดยสามารถใช้อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการ
ท างาน ดงัน้ี 

V ย่อมาจากค าว่า Valence หมายถึง ระดับความรุนแรงของความตอ้งการของแต่ละ
บุคคลในการคาดหวงัรางวลั หรือของรางวลัท่ีมีคุณค่าต่อบุคคลนั้นๆ 

I ยอ่มาจากค าวา่ Instrumentality หมายถึง เคร่ืองมือ รางวลัหรือคุณลกัษณะท่ีจะน าไปสู่
เป้าหมาย  

E ย่อมาจากค าว่า Expectancy หมายถึง ความเป็นไปไดห้รือความคาดหวงัในผลลพัธ์
หรือรางวลัท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ   

โดยตามหลักทฤษฎีวรูม ผู ้บริหารจะต้องมีความพยายามเข้าไปแทรกแซงใน
สถานการณ์การท างานเพื่อใหบุ้คคลเกิดความคาดหวงัในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดคุณลกัษณะท่ี
ใชเ้ป็นเคร่ืองมือ และเกิดคุณค่าจากผลลพัธ์ท่ีสามารถตอบสนององคก์รได ้ 

ทั้งน้ีจากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจพบวา่ ทฤษฎีทุกทฤษฎีจะเก่ียวขอ้งกบั
การกระตุน้หรือจูงใจต่อความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล โดยเม่ือบุคคลนั้นๆเกิดความรู้สึกจะท าให้
มีการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปแต่ละบุคคล ซ่ึงผูบ้ริหารควรมีการเลือกใชก้ารจูงใจ
ให้เหมาะสมกบัแต่ละบุคคลเพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้นอกเหนือจากน้ี
ยงัสามารถสรุปไดว้่าทุกทฤษฎีมีความเก่ียวขอ้ง โดยแต่ละบุคคลจะมีความตอ้งการในแต่ระดบัขั้นท่ี
แตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือความตอ้งการเร่ิมแรกหรือขั้นพื้นฐานไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการใน
ระดบัสูงขึ้นไปก็จะเกิดขึ้นและแต่ละบุคคลก็จะคน้หาวิธีการท่ีจะท าให้ตนเองประสบความส าเร็จใน
ขั้นถดัไป 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วข้อง กลุ่มเจนเนอเรช่ันวำย (Generation Y)  
สวรรยา วฒันกิจเจริญมั่น (2564) ได้มีการกล่าวถึง ทฤษฎีเจเนอเรชั่น (Theory of 

Generation) โดยให้ความหมายของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  หรือเรียกสั้นๆว่า รุ่นวยั
วาย (Gen Y) คือ กลุ่มประชาการท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 ถึง 2540 โดยลกัษณะของคนกลุ่มน้ีจะเกิด
มาพร้อมเทคโนโลยี โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ต มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถท าหลายส่ิงไดใ้นเวลา
เดียวกนั คุน้ชินกบัการใช้เทคโนโลยีเป็นอย่างดี ท างานเป็นทีมเก่ง มีความมุ่งมัน่แต่ไม่ค่อยมีความ
อดทนและไม่ชอบความเส่ียง ในขณะท่ี Herrity (2013) ไดใ้ห้ความหมายของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  ไวว้่าคือกลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปีพ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 2529 เป็นวยัท่ีมีลกัษณะเฉพาะ
ตนท่ีแตกต่างออกไป โดยอาจจะมีบางคนท่ีเกิดนอกช่วงระยะเวลาดงันั้นซ่ึงมองว่าเป็นประชากรรุ่น
รุ่นมิลเลนเนียลมากกวา่จะเป็นประชากรในกลุ่มอ่ืนๆ  โดยธนญัรัตน์ ผาตินาวิน (2558) ไดมี้การสรุป
ลกัษณะภาพรวมของ กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ไว ้ดงัต่อไปน้ี กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  จะมีความคล่องตัวด้านเทคโนโลยีเน่ืองจากเติบโตมาพร้อมอินเทอร์เน็ตและ
คอมพิวเตอร์ มีการชอบเขา้สังคมเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์และตดัสินใจอยา่งมีเหตุผลบนขอ้มูล
ทางเทคโนโลย ีโดยลกัษณะส่วนบุคคลจะมีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิด ทศันคติ วิธีการพูด
และรูปแบบการใชชี้วิตท่ีเป็นตวัของตวัเอง ซ่ึงจะมีความอดทนต ่าทั้งทางร่างกายและจิตใจหากรู้สึก
ไม่พอใจจะมีการแสดงตนแบบเปิดเผยและชดัเจน ในส่วนของการปฏิบติังาน กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  ชอบการเปล่ียนแปลง จะไม่ชอบงานซ ้ าซาก และหากองคก์รไม่มีโอกาสให้พฒันา
และเจริญเติบโต กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  จะเลือกในการเปล่ียนงานใหม่ท่ีตนเองมอง
วา่สามารถพฒันาตนเองได ้

อีกทั้ ง  Herrity (2023)  ได้แสดงความคิดเ ห็นท่ีคล้ายคลึงกัน  โดยได้รวบรวม
บุคลิกลกัษณะของ กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ท่ีมีลกัษณะร่วมกนัดงัต่อไปน้ี  กลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย (Generation Y)  จะเป็นคนเช่ียวชาญดา้นดา้นเทคโนโลยีเน่ืองจากเติบโตมาพร้อมกบั
อินเทอร์เน็ตโทรศพัท์มือถือและการส่ือสารดิจิทลั เป็นคนท่ีตอ้งการความยืดหยุ่นในชีวิตและการ
ท างาน โดยจะมองความสมดุลระหว่างการใชชี้วิตและวิถีชีวิตการท างาน นอกเหนือจากน้ียงัมองหา
ส่ิงตอบแทนและรางวลัในการท างานหรือการได้รับค าชม การยกย่องนับถือจากหัวหน้างานและ
บุคคลอ่ืนอีกดว้ย  นอกเหนือจากน้ี McCrindle (2022) ไดมี้การส ารวจลกัษณะกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  และได้ผลลัพธ์ท่ีเหมือนกัน โดยได้ให้ความหมายของกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  ไวว้่าคือกลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี 1980 ถึง 1994 และพบว่าในปี 1980 มีการเพิ่มขึ้น
ของกลุ่มประชากรและกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) จะเป็นก าลงัส าคญัหลกัในการท างาน 
ซ่ึงไดมี้วิเคราะห์ลกัษณะกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในมุมมองของลูกจา้งและนายจา้งไว้

https://www.researchgate.net/profile/Mark-Mccrindle?_tp=eyJjb250ZXh0Ijp7ImZpcnN0UGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIiwicGFnZSI6InB1YmxpY2F0aW9uIn19
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ดงัน้ี  ในส่วนของมุมมองลูกจา้ง มองว่าในการปฏิบติังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  จะ
เป็นกลุ่มคนใหค้วามส าคญักบังานนอ้ยกวา่การไดรั้บโอกาสในการพฒันาและเจริญเติบโตในองค์กร 
แสวงหาความทา้ทายและไม่มีความผกูพนัท่ีดีต่องานท่ีท า รวมไปถึงค านึงถึงวฒันธรรมองคก์ร ความ
หลากหลายและความยืดหยุ่นท่ีจะสามารถผลกัดนัให้ตนเองเจริญเติบโตไดแ้ละในส่วนของมุมมอง
นายจา้ง มองว่าหากองคก์รไดค้ดัเลือกกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร
อาจท าใหอ้งคก์รเกิดการพฒันาหรือเปลี่ยนองคก์รได ้เน่ืองจากกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  
จะมีความทะเยอทะยาน มีความมุ่งมั่นในการท างานและสามารถคาดการณ์ ปฏิบัติงานโดยใช้
เทคโนโลยใีนศตวรรษท่ี 21 ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

 
 

2.3   แนวคิดในกำรปฏิบัตงิำนช่วงหลงักำรระบำดของโรค COVID-19 
สืบเน่ืองจากจากสถานการณ์การระบาดของไวรัส COVID-19 ได้ก่อให้เกิดความ

เปล่ียนแปลงคร้ังยิ่งใหญ่ท่ีส่งผลกระทบต่อสังคม เศรษฐกิจและองคก์ร โดยโอภาส การยก์วินพงศ์ 
(2565) ไดมี้การอธิบายนิยามทางระบาดวิทยาท่ีใชเ้รียกการระบาดของโรคในประเทศไทยไว ้ดงัน้ี 

• การระบาดใหญ่ทัว่โลก (Pandemic) หมายถึง การระบาดท่ีเพิ่มขึ้นของจ านวนและ
ความกวา้งขวางทางภูมิศาสตร์อยา่งรวดเร็ว ซ่ึงส่งผลกระทบอยา่งรุนแรงทั้งดา้นสาธารณสุขและดา้น
สังคม  

• โรคประจ าถ่ิน (Endemic) หมายถึง การท่ีมีโรคปรากฏหรือระบาดในพื้นท่ี แต่มี
การจ ากดัในเชิงพื้นท่ีหรือการกระจาย อีกทั้งอาจมีการเพิ่มขึ้นในจ านวนท่ีสามารถคาดการณ์ได ้

• โรคระบาด (Epidemic) หมายถึง การท่ีโรคแพร่ไปสู่ผูอ่ื้นได้อย่างรวดเร็วและ
กวา้งขวาง หรือภาวการณ์เกิดโรคผิดปกติหรือมากกวา่ท่ีเคยเป็นมา 

ปัจจุบนัรัฐบาลไดมี้การประกาศให้สถานการณ์การระบาดของไวรัส COVID-19 เขา้สู่
โลกประจ าถ่ินแลว้ โดย ชนาธิป อ านวย (2565) ไดมี้การแบ่งการระบาดออกเป็น 4 ระยะตามการ
คาดการณ์จ านวนผูติ้ดเช้ือ ไวด้งัน้ี 

1. ระยะขาขึ้น (Combatting) ซ่ึงอยู่ในช่วง 12 มีนาคม – ตน้เมษายน 2565 โดยเป็นช่วง
ในการท่ีต่อสู้เพื่อลดการระบาดและความรุนแรง 

2. ระยะทรงตวั (Plateau) ซ่ึงอยู่ในช่วงเมษายน – พฤษภาคม 2565 โดยเป็นช่วงการคง
ระดบัผูติ้ดเช้ือไม่ใหเ้พิ่มขึ้น 

3. ระยะขาลง (Declining) ซ่ึงอยู่ในช่วงปลายพฤษภาคม – 30 มิถุนายน 2565 โดยเป็น
ช่วงการลดจ านวนผูติ้ดเช้ือลงใหเ้หลือ 1,000-2,000 ราย 
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4. ระยะหลงัการระบาดใหญ่ (Post-Pandemic) ซ่ึงอยู่ในช่วง 1 กรกฎาคม 2565 เป็นตน้
ไป โดยเป็นช่วงท่ีรัฐบาลประกาศให้ COVID-19 ออกจากการระบาดใหญ่สู่โรคประจ าถ่ินหรือ
โรคติดต่อทัว่ไป 

โดยภายหลงัจากระยะหลงัการระบาดใหญ่ (Post-Pandemic) พบว่าในการปฏิบติังาน
ทัว่โลกไดเ้กิดผลกระทบต่อผูป้ฏิบติังานและองคก์รทัว่โลก โดยมีการเกิดขึ้นของการท างานรูปแบบ
ใหม่ หรือ “การท างานท่ีบา้น” (Work From Home) ท่ีหลายองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชนตอ้งการลด
ความเส่ียงท่ีเกิดขึ้นและปฏิบติัตามนโยบายท่ีรัฐบาลก าหนด ซ่ึงภายหลงัจากการปรับเปล่ียนรูปแบบ
การท างานท่ีบริษทัสู่การท างานท่ีบา้น (Work From Home) อยา่งกะทนัหนั อาจท าใหเ้กิดสภาวะแรง
กดดนั ส่งผลให้รูปแบบการท างานองค์กรและการใช้ชีวิตของพนักงานเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
และในส่วนของการเปล่ียนวิถีชีวิตของผูป้ฏิบติังานได้ออกนโยบายการรักษาความห่างไกลทาง
สังคม (Social distancing) ท าให้พนกังานไม่สามารถสร้างความสัมพนัธ์ผ่านการพบปะสังสรรค์ใน
องคก์ร ซ่ึงท าใหพ้นกังานเกิดสภาวะความเครียดได ้  

Charlton (2021) ได้กล่าวว่า ในยุคหลงัการระบาดของ COVID-19 พนักงานจ านวน
มากตอ้งการท างานท่ีบา้น (Work from home) 3 วนัต่อสัปดาห์ โดยพนกังานประมาณ 25% มีความ
พร้อมท่ีเปล่ียนแปลงบริษทั หากบริษทัมีนโยบายใหก้บัเขา้มานัง่ท างานท่ีองคก์ร (On-site work) โดย
จากการศึกษาพบวา่แนวคิดในการปฏิบติังานหลงัการระบาดของ COVID-19 จะมีลกัษณะดงัน้ี  

1. ใหค้วามส าคญักบัการบริหารความสมดุลระหวา่งการท างานและการใชชี้วิต (Work-
Life balance) โดยมีความยืดหยุ่นเพิ่มขึ้ น เช่น Hybrid virtual-working ท่ีสามารถเลือกท างานท่ี
องคก์ร หรือท างานจากท่ีบา้น ซ่ึงรูปแบบการท างานเช่นน้ีจะช่วยองคก์รสามารถใชป้ระโยชน์สูงสุด
จากผูป้ฏิบัติงานท่ีมีความสามารถ ในขณะเดียวกันองค์กรก็สามารถลดต้นทุนและเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพขององคก์รได ้ 

2. องคก์รมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน (Clear vision) โดยมองว่าองคก์รตอ้งมีนโยบายและการ
ส่ือสารอย่างชัดเจน เน่ืองจากจะท าให้ช่วยลดความกังวลท่ีเกิดขึ้นหลงัยุคการระบาด COVID-19 
นอกเหนือจากน้ีตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนในส่วนอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานจากท่ีบา้น 

3.  ให้ความส าคัญกับการเป็นอยู่ท่ีดี (Well-being) โดยต้องการองค์กรท่ีสามารถ
ปฏิบติังานแลว้ท าใหเ้กิดความเป็นอยูแ่ละสุขภาพจิตท่ีดี 

Manyika et al., (2021) ไดท้ าการศึกษาผลกระทบระยะยาวและสรุปลกัษณะการท างาน
ในยุคหลงัการระบาดของ COVID-19 ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัว่า ผูค้นให้ความสนใจเร่ืองสุขภาพ
และความปลอดภยัมากยิ่งขึ้น โดยเป็นมิติทางกายภาพของการท างานท่ีส าคญัต่ออนาคตของการ
ท างาน นอกเหนือจากน้ียงัมีแนวโน้มการปฏิบติังานท่ีถูกเร่งความเร็วให้เกิดขึ้นจากสถานการณ์ 
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COVID-19 และยงัคงมีต่อเน่ืองหลงัจากการระบาด ได้แก่การท างานระยะไกลแบบไฮบริด, การ
เจริญเติบโตของธุรกิจ E-commerce และการน าเทคโนโลยีและ AI มาใช้ในการปฏิบติัมากยิ่งขึ้น 
นอกเหนือจากน้ี Manktelow (2023) ไดท้ าการส ารวจและพบว่าหลงัยุค  COVID-19 ไดเ้กิดปัญหา
ส าคญัเก่ียวกบัความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานซ่ึงส่งผลกระทบทั้งต่อบุคคลและองคก์ร โดย
จากผลส ารวจไดร้ะบุว่าการท่ีเทคโนโลยีต่างๆไดเ้ขา้มามีบทบาทในช่วงหลงั ยุคCOVID-19 ท าให้
เกิดปัญหาความท้าทายในการบริหารจัดการความสมดุล ระหว่างชีวิตและการท างาน โดย  
Manktelow ไดท้ าการส ารวจกลยุทธ์และแนวทางส าหรับบุคคลและองคก์รเพื่อให้เกิดความสมดุลท่ี
เหมาะสมดงัต่อไปน้ี  1. ก าหนดขอบเขตระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวัให้ชดัเจน ยกตวัอย่าง
เช่น การก าหนดชัว่โมงท างานท่ีเฉพาะเจาะจงในแต่ละวนั และการสร้างพื้นท่ีท างานท่ีเหมาะสมท่ี
บา้น 2. การใหค้วามส าคญัของการพกัผอ่น ผอ่นคลายหรือออกก าลงักายหลงัจากการท างานท่ีบา้น 3. 
ท าการจดัสรรเวลาอย่างมีประสิทธิภาพโดยท าการก าหนดเป้าหมายของงาน จดัล าดบัความส าคญั
ของงานและหลีกเล่ียงการท างานหนักเกินไป 4. ส่งเสริมการส่ือสารแบบตรงไปตรงมาและการ
ร่วมมือในการท างานระหวา่งบริษทัและเพื่อนร่วมงานเพื่อท าการพูดคุยเก่ียวกบัการท างานท่ียืดหยุ่น
เพิ่มขึ้น  5. การเพิ่มการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการปรับปรุงกระบวนการท างานซ่ึงสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในในการท างานได ้และสุดทา้ย 6. การสนบัสนุนจากครอบครัว เพื่อนและผูเ้ช่ียวชาญ
เพื่อแบ่งปันความรับผิดชอบและขอค าแนะน าในการจดัการงานและภาระผูกพนัอ่ืนๆท่ีเป็นเร่ือง
ส่วนตวั 

จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดจะเห็นได้ว่าในยุคหลงัการระบาดของ COVID-19 ได้เกิดการ
เปล่ียนแปลงวิธีการท างานเป็นอย่างมาก โดยจะเห็นไดจ้าก พนกังานและบริษทัฯให้ความส าคญักบั
การบริหารความสมดุลระหว่างการท างานและการใชชี้วิต (Work-Life balance) เพิ่มมากขึ้น รวมไป
ถึงการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศต่างๆในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ย 
 
 

2.4 งำนวิจยัอ่ืนๆ ที่เกีย่วข้อง 
จากการทบทวน และคน้ควา้งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานในดา้นต่างๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน สามารถคน้ควา้ไดด้งัแสดงในตารางท่ี 
2.1 

 
 
 

https://www.mckinsey.com/featured-insights/future-of-work/the-future-of-work-after-covid-19
https://www.mckinsey.com/featured-insights/future-of-work/the-future-of-work-after-covid-19
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ผู้วิจัย หัวข้องำนวิจัย กลุ่มประชำกร/  

กลุ่มตัวอย่ำง 
ผลกำรศึกษำ 

ประเสริฐ 
อุไร(2559) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังาน 
กรณีศึกษา บริษทั 
เอจีซี ออโตโมทีฟ 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั 

พนกังาน บริษทั เอจี
ซี ออโตโมทีฟ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 
กลุ่มตวัอยา่ง 204 
คน 
 

ปัจจยัดา้นนโยบายบริษทัและการบริหาร 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นการควบคุมดูแล
ของหวัหนา้งาน ดา้นความมัน่คงและ
ความส าเร็จในงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ในขณะท่ี
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น
สภาพในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความรับผิดชอบในงาน และความ
เจริญกา้วหนา้ในการท างานจะส่งต่อผล
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง  นอกเหนือจากน้ีปัจจยัดา้นการ
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งจะส่งผลแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัน้อย   

วารี 
ทิพยเ์นตร
(2560) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของคน
เจเนอเรชัน่วายท่ี
ปฏิบติังานใน
ภาครัฐ และ
ภาคเอกชนใน
จงัหวดัชลบุรี  

บุคคลท่ีอยูใ่นเจเนอ
เรชัน่วาย ท่ีมีอายุ
ตั้งแต่ 22-36 ปี 
ท างานในหน่วยงาน
ภาครัฐและ
ภาคเอกชนใน 
จงัหวดัชลบุรี 

1. ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติั งาน
ในภาครัฐ คือ ดา้นทศันคติส่วนบุคคล 
และทศันคติของครอบครัว ค่าตอบแทน 
ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มใน
ท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
2. ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการ
ท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีฏิบติังาน
ในภาคเอกชน คือ ค่าตอบแทน ลกัษณะ
งานท่ีท า ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน และความ
อิสระในงาน 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย หัวข้องำนวิจัย กลุ่มประชำกร/  

กลุ่มตัวอย่ำง 
ผลกำรศึกษำ 

ฐิตาภทัร์ 
ทุทุมมา 
(2563) 

แรงจูงใจในการ
ท างานท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ
องคก์รของ
พนกังานฝ่ายบิวต้ี
แอนดเ์ซลล ์
(Beauty & Sales) 
กรณีศึกษา บริษทั
เซนทรัลเทรดด้ิง 
จ ากดั 

พนกังานฝ่ายบิวต้ี
แอนดเ์ซลล ์(Beauty 
& Sales) ท่ี
ปฏิบติังานอยู่ท่ี
ส านกังานใหญ่และ
ปฏิบติังานอยู่ท่ีสาขา
ของบริษทัเซนทรัล
เทรดด้ิง จ ากดั 
จ านวน 222 คน 

1.ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเช่ือ
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
องคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้น
ความรับผิดชอบในงาน 
2.ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน และดา้นความมัน่คงใน
งาน 
3.ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความ
ปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ไดแ้ก่ ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน ดา้นความ
มัน่คงในงาน 

โอภาส จูเลิศ
ตระกูล 
(2564) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานเจเนอ
เรชัน่วายใน
กรุงเทพมหานคร 

พนกังานเจเนอเรชัน่
วาย (อายรุะหวา่ง 
21-41 ปี) ใน
กรุงเทพมหานคร 
โดยท าการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 
(Accidental 
Sampling) จ านวน 
400 คน 

1.ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ต่างๆ ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงในการ
ปฏิบติังาน 
2.ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบั 
บญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่งผลเชิงบวกต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
3.ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
4.ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหาร ไม่ส่งผล
เชิงบวกต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ผู้วิจัย หัวข้องำนวิจัย กลุ่มประชำกร/  

กลุ่มตัวอย่ำง 
ผลกำรศึกษำ 

ปัญญาภา 
อคันิบุตร 
(2565) 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพใน
การท างานของ
พนกังาน บริษทั
รัฐวิสาหกิจ
ใหบ้ริการ ดา้นท่า
อากาศยาน กลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  

พนกังานบริษทั 
รัฐวิสาหกิจ
ใหบ้ริการดา้นท่า
อากาศยาน กลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  
โดยวิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งตามความ
สะดวก 
(Convenience 
Sampling) จ านวน 
373 คน 

สมมติฐานแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการ
ดา้นท่าอากาศยาน กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  ท่ีส่งผลเชิงบวก คือ 
ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลและ
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน ความรับผิดชอบ และ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและท่ีไม่
ส่งผลเชิงบวก คือ นโยบายและ
ความกา้วหนา้ และการนิเทศงาน 

 
จากการทบทวนงานวิจยัขา้งตน้พบว่า งานวิจยัส่วนใหญ่เนน้ศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนักงานแต่ละรุ่นวยั (Generation) ในองค์กรหรือหน่วยงานท่ีเฉพาะจง และมี
สมมุติฐานและปัจจยัท่ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงงานวิจยัขา้งตน้ไม่ไดมี้การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของกลุ่มพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในภาพรวมและไม่ไดศึ้กษาภายหลงัยุคการ
ระบาดโควิด19 ท่ีสภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไป ดงันั้นผูวิ้จยัจึง
สนใจในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  ภายหลงัยคุการระบาดโควิด 19 
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2.5 กรอบแนวคิดที่ใช้ในกำรศึกษำ 
ตัวแปรต้น       ตัวแปรตำม 

 
       
 
 
 
 
 
 
 
 

 

2.6 สมมติฐำนของกำรวิจัย  
ผูวิ้จยัไดก้ าหนดสมมติฐานในการวิจยัตามวตัถุประสงคไ์ว ้ดงัน้ี 
H1: ปัจจยัดา้นวิธีการปฏิบติังานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่ม

เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
H2: ปัจจยัดา้นความสมดุลของงานและชีวิตส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
H3: ปัจจยัดา้นความมัน่คงและเสถียรภาพของงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
H4: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในยุคหลงัการระบาดของโรค 
COVID-19 

H5: ปัจจัยด้านนโยบายด้านการบริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานของกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 

H6: ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
 
 

- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 
- ปัจจัยท่ีเก่ียวกับความสมดุลของงานและ

ชีวิต  
- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพ

ของงาน  
- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร  
- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 

กลุ่มเจนเนอเรช่ันวำย (Generation Y) 

 ในยุคหลงักำรระบำดของโรค COVID-19 
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานการปฏิบติังานของพนักงาน
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 เป็นงานวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีมุ่งหาข้อเท็จจริงและข้อสรุปเชิง
ปริมาณเพื่อใช้เป็นหลกัฐานยืนยนัความถูกต้องของขอ้มูล ซ่ึงงานวิจัยน้ีเป็นการเก็บข้อมูลแบบ 
Cross-sectional Study หรือการศึกษา ณ จุดเวลา หรือ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง โดยเก็บขอ้มูลเพียงคร้ัง
เดียวผ่านลกัษณะวิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) ผ่านการเก็บแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน
ทาง Google form โดยผูวิ้จยัไดมี้ขั้นตอนในการด าเนินการวิจยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  

 
 

3.1 ประชำกรและกำรสุ่มกลุ่มตัวอย่ำง 
การศึกษาวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบเชิงส ารวจ 

(Survey Research) ซ่ึงเป็นการการเก็บขอ้มูลท่ีแบบ Convenience sampling โดยคดัเลือกพนักงาน
กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ท่ีปฏิบติังานอยู่ในองคก์ร และเป็นกลุ่มคนท่ีเกิด พ.ศ. 2523 – 
2540 และเน่ืองจากไม่ทราบกลุ่มตวัอย่างท่ีแน่นอน จึงใชสู้ตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ 
W. G. Cochran (Oribhabor, 2019) และก าหนดสัดส่วนประชากรโดยใช้เกณฑ์ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ี
ร้อยละ 30 (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีระดับ 
0.05 ท่ีสามารถยอมรับไดด้งัต่อไปน้ี 

 
เม่ือ  n คือ จ านวนกลุ่มตวัอยา่งประชากรท่ีตอ้งการ 

 P คือ สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการสุ่ม, P= 0.3 
 Z คือ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีผูว้ิจยัก าหนด 95% , Z =1.96 
 d คือ สัดส่วนความคาดเคล่ือนท่ีผูวิ้จยัยอมใหเ้กิดขึ้นได ้d=0.05 

จึงค านวณได ้   

สูตร  n = P (1 - P) Z2

   d2
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                   n = 322.6944 
จากการค านวณตามสูตร จึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 323 คน 

 
 

3.2 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
3.2.1 กำรศึกษำข้อมูลเบื้องต้น  
ผูวิ้จัยได้เร่ิมจากการค้นคว้าหัวข้อวิจัยจากงานวิจัยท่ีได้รับการเผยแพร่แล้ว แต่มี

ขอ้จ ากดับางประการของงานวิจยันั้นท่ีไดมี้การเสนอแนะไวม้าก าหนดหัวขอ้ในการศึกษา โดยเร่ิม
จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลท่ีเ ก่ียวข้องกับหัวข้อวิจัยด้วยการค้นหาจากบทความ ข้อมูลใน
อินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวขอ้ง การทบทวนวรรณกรรมจากวิทยานิพนธ์และสารนิพนธ์ในประเทศไทยและ
ต่างประเทศเพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกบัทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งและขอ้มูลต่างๆท่ีตอ้งน ามาใชใ้นการวิจยั 

 
3.2.2 วิธีกำรวิจัยเชิงส ำรวจ (Survey research) 
ผูว้ิจยัจะใช้วิธีการวิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการท า

วิจัย โดยท าการออกแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ Google form เป็นเคร่ืองมือหลักในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยแบบสอบถามจะแบ่งเป็นประเด็นค าถามทั้งหมด 7 ประเด็น ดงัต่อไปน้ี 1. ขอ้มูล
คดักรองเชิงประชากรศาสตร์ 2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของ
งานและชีวิต 4. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน 5. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 6. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหารและ 7. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป  เป็นค าถามท่ีสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ อายุ เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อาชีพ ประสบการณ์การ
ท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังาน  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับ
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งหมด 6 ปัจจยั ดงัต่อไปน้ี 1. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 2. 
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต 3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน 

แทนค่า      n = 0.3 (1 – 0.3) (1.96)2

            (0.05)2



23 
 

4. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 5. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการ
บริหารและ 6. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงค าถามในแต่ละปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจัยแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน   ค ำถำม 

1.  ปั จ จั ย ท่ี เ กี่ ย ว กั บ วิ ธี ก ำ ร
ปฏิบัติงำน 

- การท างานท่ีบา้น (Work from home) ก่อให้เกิดความทา้ทาย
ในการปฏิบติังานและเกิดโอกาสในการพฒันาตนเองเป็นอย่าง
มาก 
- การท างานท่ีบา้น (Work from home) ท าใหก้ารปฏิบติังานของ
ท่านมีประสิทธิภาพดีมากขึ้น 
- ท่านมีความพึงพอใจท่ีบริษทัของท่านมีนโยบายการท างานท่ี
บา้น (Work from home) 

2. ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับควำมสมดุล
ของงำนและชีวิต 

- ท่านรู้สึกว่างานของท่านในปัจจุบันมีความสมดุลในการ
ปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวั 
- ท่านรู้สึกว่าการระบาดของโรค COVID-19 ส่งผลต่อความ
สมดุลในการปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวัของท่าน 
- ท่านรู้สึกว่าในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 ท่าน
สามารถบริหารจดัการความสมดุลของงานและชีวิตของท่านได ้

3. ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับควำมมั่นคง
และเสถียรภำพของงำน 

- ท่านรู้สึกว่าบริษทัของท่านมีความมั่นคงและเสถียรภาพใน
การบริหารงานในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
- ในปัจจุบนัท่านเกิดความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงานของท่าน  
- ในปัจจุบนัท่านมีความรู้สึกว่างานของท่านยงัคงมีความส าคญั
ต่อบริษทั 

4. ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมสัมพันธ์
กับ ผู้บั งคับบัญชำและ เ พ่ือน
ร่วมงำน 

- เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความช่วยเหลือ
ท่านเป็นอยา่งดี และสนบัสนุนท่านในการปฏิบติังาน 
- การไดป้ฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
- บรรยากาศในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ี
ดี ส่งผลใหท้่านเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติัมากยิง่ขึ้น 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงค าถามในแต่ละปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ต่อ) 
5. ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับนโยบำยกำร
บริหำร 

- ท่านรู้สึกไดรั้บการสนบัสนุนจากทางบริษทัในช่วงเวลาคบัขนั
และทา้ทายส าหรับท่าน 
- บริษทัมีการสนับสนุนท่านในช่วงเร่ิมการระบาดจนกระทัง่
หลงัการระบาดของโรค COVID-19 เป็นอยา่งดี 
-บริษทัมีนโยบายท่ีเอ้ือต่อการพัฒนาขององค์กร ท าให้ท่าน
สามารถปฏิบติัตามไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
-ความส าคัญของนโยบายการเติบโตในการบริษัทมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติักบับริษทั 

6. ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับค่ำตอบแทน
และสวัสดิกำร 

- ท่านรู้สึกวา่ค่าตอบแทนของท่านเหมาะสมกบัปริมาณงานและ
การปฏิบติังาน 
- ท่านรู้สึกวา่สวสัดิการของบริษทัเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
-ท่านมีความรู้สึกพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการของ
บริษทั 

 
 

3.4 วิธีด ำเนินกำรวิเครำะห์ข้อมูล  
ภายหลังจากท่ีผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูล และเก็บข้อมูลจากการวิจัยเชิงส ารวจ 

(Survey research) แลว้ ผูวิ้จยัจะท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลก่อน และน าไปค านวณ
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Science) โดยใช้สถิติวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดงัต่อไปน้ี 

1. การวิเคราะห์เชิงสถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชส้ าหรับการอธิบายลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชส้ถิติ คือ ความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  

2. การวิเคราะห์เชิงสถิติอา้งอิง หรือสถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics)  
- ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการหา

ค่าเฉล่ีย ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากข้อค าถามมีลักษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 

o เกณฑก์ารวดัผล 
▪ 5 คะแนน หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด  
▪ 4 คะแนน หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยมาก  



25 
 

▪ 3 คะแนน หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง  
▪ 2 คะแนน หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย  
▪ 1 คะแนน หมายถึง ระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

เม่ือรวบรวมขอ้มูลแลว้จะท าการแปลความหมายคะแนนเฉล่ียของค าถามในแต่ละขอ้ 
โดยอาศยัการเปรียบเทียบระดบัคะแนนเฉล่ียกบัเกณฑท่ี์แบ่ง โดยมีความกวา้งแต่ละอนัตรภาคชั้นท่ี
เท่ากนัตามท่ีรัตนา ศิริพานิช (2519) ค  านวณไดด้งัน้ี 

ก าหนดความกวา้งของแต่อนัตรภาคชั้น       =      คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                                                               จ านวนอนัตรภาคชั้น 
         =       5-1 
                  5 
         =       0.8 

 
 ค่าเฉล่ีย     ความหมาย 
4.21- 5.00  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20  หมายถึง  ระดบัมาก 
2.61- 3.41  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 
1.81- 2.60 หมายถึง  ระดบันอ้ย 
1.00- 1.80  หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 

- การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis)  หรือการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) ใช้หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถามและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 โดยก าหนดนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
.05 ซ่ึงประพนธ์ เจือกูล (2550) ไดก้ าหนดเกณฑ์การวดัระดบัความสัมพนัธ์ (Correlation) ซ่ึงไดใ้ช้
กบัทิศทางบวกและทิศทางลบ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.2 แสดงเกณฑก์ารวดัระดบัความสัมพนัธ์ (Correlation)  

ควำมสัมพนัธ์ทำงตรง ควำมสัมพนัธ์เชิงผกผัน กำรแปรผล 
1.00 -1.00 สมบูรณ์มาก 
0.80 ถึง 0.99 -0.80 ถึง -0.99 สูงมาก 
0.60 ถึง 0.79 -0.60 ถึง -0.79 สูง 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงเกณฑก์ารวดัระดบัความสัมพนัธ์ (Correlation) (ต่อ) 

ควำมสัมพนัธ์ทำงตรง ควำมสัมพนัธ์เชิงผกผัน กำรแปรผล 
0.40 ถึง 0.59 -0.40 ถึง -0.59 ปานกลาง 
0.20 ถึง 0.39 -0.20 ถึง -0.39 ต ่า 
0.10 ถึง 0.19 -0.10 ถึง -0.19 ต ่ามาก 
0.00 ถึง 0.09 -0.00 ถึง -0.09 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 
- การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ

สมมุติฐานโดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ p < 0.05 
การทดสอบสมมุติฐาน 
H1: ปัจจยัดา้นวิธีการปฏิบติังานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในยุคหลังการระบาดของโรค 
COVID-19  

H2: ปัจจัยด้านความสมดุลของงานและชีวิตส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในยุคหลงัการระบาด
ของโรค COVID-19  

H3: ปัจจยัดา้นความมัน่คงและเสถียรภาพของงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในยุคหลงัการระบาด
ของโรค COVID-19  

H4: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในยุค
หลงัการระบาดของโรค COVID-19  

H5: ปัจจยัดา้นนโยบายดา้นการบริหารส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ในยุคหลงัการระบาดของโรค 
COVID-19  

H6: ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ในยุคหลงัการระบาดของโรค 
COVID-19  

 
 



27 
 

 

บทที่ 4 
ผลกำรวิจัย 

 
 

งานวิจยัเร่ือง การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานการปฏิบติังาน
ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 เป็น
งานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือ
ในการส ารวจขอ้มูลเชิงปริมาณ และน ามาวิเคราะห์ผลทางสถิติ ซ่ึงไดใ้ชเ้กณฑใ์นการหาขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างของ W. G. Cochran ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 323 คน โดยมีรายละเอียดผลวิเคราะห์ขอ้มูล 
ดงัน้ี 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล สามารถแบ่งเป็น 5 ขอ้ดงัต่อไปน้ี 

4.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน รวม 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 2) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต 3) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
ความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน 4) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 5) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร และ 6) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

4.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยใช้สถิติ One Way Anova (F-test) และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยการ
ทดสอบ Post Hoc   

4.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน โดย
ใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

4.5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปัจจยั
แรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

 

ตอนท่ี 1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำง 
ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ อายุ เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อาชีพ

ปัจจุบนัประสบการณ์การท างานและระดบัรายไดต้่อเดือน ผลการศึกษาแสดงดงัตาราง ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (จ าแนกตามอาย)ุ 

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

26-30 ปี 141 43.7 
31-35 ปี 142 44.0 
36-40 ปี 40 12.4 
รวม 323 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมากท่ีสุด คือ ช่วงอาย ุ31-35 ปี จ านวน 141 คน คิด

เป็นร้อยละ 43.7 รองลงมา คือ อายุ 31-35 ปี จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0 และนอ้ยท่ีสุด คือ 
อาย ุ36-40 ปีจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (จ าแนกตามเพศ) 

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 201 62.2 
หญิง 122 37.8 
รวม 323 100.0 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมากท่ีสุด คือ เพศชาย จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อย
ละ 62.2 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (จ าแนกตามระดบัการศึกษา) 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4 1.2 
ปริญญาตรี 293 90.7 
ปริญญาโท 26 8.0 

รวม 323 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมากท่ีสุด คือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษา

ปริญญาตรี จ านวน 293 คน คิดเป็นร้อยละ 90.7 รองลงมา คือ  ปริญญาโท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อย
ละ 8.0 และนอ้ยท่ีสุด คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (จ าแนกตามสถานภาพ) 

สถำนภำพ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 225 69.7 
สมรส 97 30.0 

หมา้ย/หยา่ร้าง 1 0.3 
รวม 323 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมากท่ีสุด คือ กลุ่มท่ีตวัอย่างท่ีมีสถานภาพโสด 

เป็นจ านวน 225 คิดเป็นร้อยละ 69.7 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.0 และนอ้ยท่ีสุด คือ หมา้ย/หยา่ร้าง จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 

 
ตารางท่ี 4.5 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (จ าแนกตามอาชีพ) 

อำชีพ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

พนกังานเอกชน 108 33.4 
รับราชการ/รัฐวิสาหกิจ 187 57.9 
เจา้ของธุรกิจ/อาชีพอิสระ 28 8.7 

รวม 323 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมากท่ีสุด คือ กลุ่มตวัอย่างท่ีประกอบอาชีพรับ

ราชการ/รัฐวิสาหกิจ เป็นจ านวน 187 คิดเป็นร้อยละ 57.9 รองลงมาคือ พนกังานเอกชน จ านวน 108 
คน คิดเป็นร้อยละ33.4 และนอ้ยท่ีสุดคือ เจา้ของธุรกิจ/อาชีพอิสระ จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7 

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (จ าแนกประสบการณ์การท างาน) 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 48 14.9 
5-10 ปี 241 74.6 

10-15 ปี 23 7.1 
มากกวา่ 15 ปี 11 3.4 

รวม 323 100.0 
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จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมากสุด คือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การ
ท างาน 5-10 ปี คือ จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 74.6 รองลงมา คือ ต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 48 คน คิด
เป็นร้อยละ 14.9 10-15 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 และนอ้ยท่ีสุด คือ มากกว่า 15 ปี จ านวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง (จ าแนกตามรายได)้ 

รำยได้ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 47 14.6 
20,0001-40,000 บาท 210 65.0 
40,001-60,000 บาท 35 10.8 

60,001 – 80,000 บาท 15 4.6 
มากกวา่ 80,001 บาท 16 5.0 

รวม 323 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมากท่ีสุด คือกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้ 20,0001-

40,000 บาท จ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 65.0 รองลงมา คือ ต ่ากว่า 20,000 บาท จ านวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 14.6 40,001-60,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 มีมากกว่า 80,001 บาท 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 ตามล าดบั และนอ้ยท่ีสุด คือ 60,001 – 80,000 บาท จ านวน 15 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.6 
 

ตอนท่ี 2 ผลกำรวิเครำะห์ปัจจัยแรงจูงใจท่ีเกีย่วข้องกบักำรปฏิบัติงำน 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน รวม 6 ปัจจยั ได้แก่ 1) 
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 2) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต 3) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
ความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน 4) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน 5) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร และ6) ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย (x) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานในภาพรวม 
ล ำดับ ปัจจัยแรงจูงใจท่ีเกี่ยวข้องกบักำรปฏิบัติงำน 𝐱 SD. ระดับ 

1. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 4.27 .353 มากท่ีสุด 
2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต 4.25 .454 มากท่ีสุด 
3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน 4.34 .419 มากท่ีสุด 
4. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน 
4.38 .343 

มากท่ีสุด 

5. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร 4.37 .348 มากท่ีสุด 
6. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4.25 .486 มากท่ีสุด 
 รวมเฉลีย่ 4.31 .271 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่

วาย (Generation Y)  ในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(x=4.31, SD.=0.271)  เ ม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ปัจจัย ท่ี เ ก่ียวกับความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x=4.38, SD.=0.343) หรืออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร (x=4.37, SD.=0.348) หรืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
และมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต (x=4.25, SD.= 0.454) และ
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ (x=4.25, SD.= 0.486) ตามล าดบั 

เม่ือแยกพิจารณาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 เป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

 
1. ด้ำนปัจจัยท่ีเกีย่วกบัวิธีกำรปฏิบัติงำน 

 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย (x) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกับการ  
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 

ล ำดับ ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัวิธีกำรปฏิบัติงำน 𝐱 SD. ระดับ 

1. การท างานท่ีบา้น (Work from home) ก่อใหเ้กิดความทา้ทาย
ในการปฏิบติังานและเกิดโอกาสในการพฒันาตนเองเป็น
อยา่งมาก 

3.96 .524 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย (x) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกับการ  
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน (ต่อ) 

ล ำดับ ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัวิธีกำรปฏิบัติงำน 𝐱 SD. ระดับ 

2. การท างานท่ีบา้น (Work from home) ท าใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพดีมากขึ้น 

4.73 .686 มากท่ีสุด 

3. ความพึงพอใจท่ีบริษทัมีนโยบายการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 

4.11 .490 มาก 

 รวมเฉลีย่ 4.27 .353 มำกท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.9 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

(Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19  ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x=4.27, SD.=0.353) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การท างานท่ี
บา้น (Work from home) ท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดีมากขึ้น มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x=4.73, 
SD.= 0.686) หรืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความพึงพอใจท่ีบริษทัมีนโยบายการท างานท่ี
บา้น (Work from home) (x=4.11, SD.= 0.490) หรืออยู่ในระดบัมาก และการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) ก่อให้เกิดความทา้ทายในการปฏิบติังานและเกิดโอกาสในการพฒันาตนเองเป็นอย่าง
มากมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (x=3.96, SD.= 0.524) หรืออยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 

2. ด้ำนปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมสมดุลของงำนและชีวิต 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย (x) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ  
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต 
ล ำดับ ปัจจัยท่ีเกี่ยวกับควำมสมดุลของงำนและชีวิต 𝐱 SD. ระดับ 

1. งานในปัจจุบนัมีความสมดุลในการปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวั 4.05 0.664 มาก 
2. การระบาดของโรค COVID-19 ส่งผลต่อความสมดุลในการ

ปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวั 
4.56 0.681 มากท่ีสุด 

3. ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท าให้สามารถบริหาร
จดัการความสมดุลของงานและชีวิต 

4.13 0.656 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.25 0.454 มำกท่ีสุด 
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จากตารางท่ี 4.10 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงาน
และชีวิต โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x=4.25, SD.=0.454) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การ
ระบาดของโรค COVID-19 ส่งผลต่อความสมดุลในการปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด (x=4.56, SD.=0.681) หรืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ในยุคหลงัการระบาดของโรค 
COVID-19 ท าใหส้ามารถบริหารจดัการความสมดุลของงานและชีวิต (x=4.13, SD.=0.656) หรืออยู่
ในระดับมาก และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ งานในปัจจุบนัมีความสมดุลในการปฏิบติังานและชีวิต
ส่วนตวั (x=4.05, SD.= 0.664) หรืออยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 

3. ด้ำนปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมมั่นคงและเสถียรภำพของงำน 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย (x) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ   
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน 

ล ำดับ ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมมั่นคงและเสถียรภำพของงำน 𝐱 SD. ระดับ 

1. บริษทัมีความมัน่คงและเสถียรภาพในการบริหารงาน
ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 

4.22 0.722 มากท่ีสุด 

2. ในปัจจุบนัเกิดความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 4.45 0.682 มากท่ีสุด 
3 ในปัจจุบนัมีความรู้สึกวา่งานท่ีท ายงัคงมีความส าคญั

ต่อบริษทั 
4.34 0.590 มากท่ีสุด 

 รวมเฉลีย่ 4.34 0.419 มำกท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.11 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y)  ในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 ด้านปัจจัยท่ีเก่ียวกับความมั่นคงและ
เสถียรภาพของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x=4.34, SD.=0.419) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ในปัจจุบนัเกิดความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (x=4.45, SD.=0.692) 
หรืออยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ในปัจจุบนัมีความรู้สึกว่างานท่ีท ายงัคงมีความส าคญัต่อ
บริษทั มีค่าเฉล่ีย (x=4.34, SD.=0.590) หรืออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ บริษทั
มีความมัน่คงและเสถียรภาพในการบริหารงานในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 x=4.22, 
SD.=0.722) หรืออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ตามล าดบั 
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4. ด้ำนปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชำและเพ่ือนร่วมงำน 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย (x) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ   
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

ล ำดับ ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชำและเพ่ือน
ร่วมงำน 

𝐱 SD. ระดับ 

1. เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือเป็นอยา่งดี  
และสนบัสนุนในการปฏิบติังาน 

4.26 0.562 มากท่ีสุด 

2. การไดป้ฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

4.26 0.569 มากท่ีสุด 

3 บรรยากาศในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ท่ีดี ส่งผลใหเ้กิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติัมากยิง่ขึ้น 

4.26 0.602 มากท่ีสุด 

 รวมเฉลีย่ 4.38 0.343 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.12 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ด้านปัจจยัท่ีเก่ียวกับความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (x=4.38, SD.=0.343) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดีและสนบัสนุนใน
การปฏิบติังาน (x=4.26, SD.=0.562) การไดป้ฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (x=4.26, SD.=0.569) บรรยากาศในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานท่ีดี ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติัมากยิ่งขึ้น (x=4.26, SD.=0.602) มี
ค่าเฉล่ียเท่ากนั ตามล าดบั 
 

5. ด้ำนปัจจัยท่ีเกีย่วกบันโยบำยกำรบริหำร 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย (x) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ   
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร 

ล ำดับ ปัจจัยท่ีเกีย่วกบันโยบำยกำรบริหำร 𝐱 SD. ระดับ 

1. ไดรั้บการสนบัสนุนจากทางบริษทัในช่วงเวลาคบัขนัและทา้
ทาย 

4.27 0.638 มากท่ีสุด 

2. บริษทัมีการสนบัสนุนในช่วงเร่ิมการระบาดจนกระทัง่หลงั
การระบาดของโรค COVID-19 เป็นอยา่งดี 

4.47 0.596 มากท่ีสุด 

3 บริษทัมีนโยบายท่ีเอ้ือต่อการพฒันาและการเติบโต ท าให้
สามารถปฏิบติัตามไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.26 0.661 มากท่ีสุด 

4 ความส าคญัของนโยบายการเติบโตในการบริษทัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติักบับริษทั 

4.47 0.622 มากท่ีสุด 

 รวมเฉลีย่ 4.37 0.348 มากท่ีสุด 

  
จากตารางท่ี 4.13 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร 
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x=4.37, SD.=0.348) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บริษทัมีการ
สนบัสนุนในช่วงเร่ิมการระบาดจนกระทัง่หลงัการระบาดของโรค COVID-19 เป็นอยา่งดี (x=4.47, 
SD.=0.596) และความส าคญัของนโยบายการเติบโตในการบริษทัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติักบั
บริษทั (x=4.47, SD.=0.622) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากัน หรืออยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมากคือ 
ไดรั้บการสนบัสนุนจากทางบริษทัในช่วงเวลาคบัขนัและทา้ทาย (x=4.27, SD.=0.638) และค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดคือ บริษทัมีนโยบายท่ีเอ้ือต่อการพฒันาและการเติบโต ท าให้สามารถปฏิบติัตามไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ (x=4.26, SD.=0.661) ตามล าดบั 
 

6. ด้ำนปัจจัยท่ีเกีย่วกบัค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย (x) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ   
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ล ำดับ ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร 𝐱 SD. ระดับ 

1. ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานและการปฏิบติังาน 4.11 0.635 มาก 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย (x) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD.) ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ   
ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ (ต่อ) 

ล ำดับ ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร 𝐱 SD. ระดับ 

2. สวสัดิการของบริษทัเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในยคุหลงั
การระบาดของโรค COVID-19 

4.55 0.691 มากท่ีสุด 

3 มีความรู้สึกพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษทั
ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 

4.09 0.656 มาก 

 รวมเฉลีย่ 4.25 0.486 มำกท่ีสุด 

  
จากตารางท่ี 4.14 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 

(Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ด้านปัจจยัท่ีเก่ียวกับค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (x=4.25, SD.=0.486) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
สวสัดิการของบริษทัเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 (x=4.55, 
SD.=0.691) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด หรืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมากคือ ค่าตอบแทนเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและการปฏิบติังาน (x=4.11, SD.=0.635) และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ มีความรู้สึกพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษัทในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 (x=4.09, 
SD.=0.656) ตามล าดบั 
 

ตอนท่ี 3 ผลกำรวิเครำะห์เปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจท่ีเกี่ยวข้องกับกำรปฏิบัติงำน 
จ ำแนกตำมปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติ One Way Anova (F-test) และเปรียบเทียบค่ำเฉลี่ยรำยคู่
ด้วยกำรทดสอบ Post Hoc  
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน  
จ าแนกตามอาย ุ

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p - value 
ระหวา่งกลุ่ม .957 2 .478 6.769 .001 
ภายในกลุ่ม 22.619 320 .071   

รวม 23.576 322    

p ≤ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามอาย ุแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
ดว้ยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามอาย ุ 

ล ำดับ อำยุ ควำมแตกต่ำงรำยคู่ Mean Difference Sig. 
1 26-30 ปี 31-35 ปี .114* .000 

p ≤ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังาน ดว้ยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามอายุ มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ 26-30 ปี 
กบั 31-35 ปี 
 

ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานจ าแนก
ตามเพศ 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p - value 
ระหวา่งกลุ่ม .245 1 . .245 3.372 .067 
ภายในกลุ่ม 23.331 321   .073   

รวม 23.576 322    

p ≤ 0.05 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังาน จ าแนกตามเพศ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามระดบัการศึกษา 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p - value 
ระหวา่งกลุ่ม .772 2  .386 5.416 .005 
ภายในกลุ่ม 22.804 320 .071   

รวม 23.576 322    

p ≤ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
ดว้ยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ล ำดับ ระดับกำรศึกษำ ควำมแตกต่ำงรำยคู่ Mean Difference Sig. 
1 ปริญญาตรี ปริญญาโท .179* .001 

p ≤ 0.05 
จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการปฏิบติังาน ดว้ยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ 
ปริญญาตรีกบั ปริญญาโท 
 
ตารางท่ี 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามสถานภาพ 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p - value 
ระหวา่งกลุ่ม .042 2 .021 .286 .751 
ภายในกลุ่ม 23.534 320 .074   

รวม 23.576 322    

p ≤ 0.05 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังาน จ าแนกตามสถานภาพ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานจ าแนก
ตามอาชีพ 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p - value 
ระหวา่งกลุ่ม 1.291 2 .645 9.266 .000 
ภายในกลุ่ม 22.285 320 .070   

รวม 23.576 322    

p ≤ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามอาชีพ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
ดว้ยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามอาชีพ 

ล ำดับ ระดับกำรศึกษำ ควำมแตกต่ำงรำยคู่ Mean Difference Sig. 
1 รับราชการ/ รัฐวิสาหกิจ พนกังานเอกชน .137* .000 

p ≤ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กับการปฏิบัติงาน ด้วยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามอาชีพ มีความแตกต่างกัน 1 คู่ คือ รับ
ราชการ/ รัฐวิสาหกิจกบั พนกังานเอกชน 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานจ าแนก
ตามประสบการณ์ท างาน 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p - value 
ระหวา่งกลุ่ม 1.597 3 .532 7.727 .000 
ภายในกลุ่ม 21.979 319 .069   

รวม 23.576 322    

p ≤ 0.05 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
ดว้ยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ล ำดับ ระดับกำรศึกษำ ควำมแตกต่ำงรำยคู่ Mean Difference Sig. 
1 ต ่ากวา่ 5 ปี 10-15 ปี .283* .000 
2 5-10 ปี 10-15 ปี .256* .000 

p ≤ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังาน ดว้ยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน มีความแตกต่างกนั 2 
คู่ ไดแ้ก่  

- 1. ต ่ากวา่ 5 ปี กบั 10-15 ปี 
- 2. 5-10 ปี กบั 10-15 ปี 

 
ตารางท่ี 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานจ าแนก
ตามรายได ้

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p - value 
ระหวา่งกลุ่ม 2.319 4 .580 8.672 .000 
ภายในกลุ่ม 21.257 318 .067   

รวม 23.576 322    

p ≤ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังาน จ าแนกตามรายได ้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
ดว้ยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามรายได ้

ล ำดับ ระดับกำรศึกษำ ควำมแตกต่ำงรำยคู่ Mean Difference Sig. 
1 ต ่ากวา่ 20,000 บาท มากกวา่ 80,001 บาท .346* .000 
2 20,001 – 40,000 บาท 60,001 – 80,000 บาท .155* .026 
3 20,001 – 40,000 บาท มากกวา่ 80,001 บาท .370* .000 
4 40,001-60,000 บาท มากกวา่ 80,001 บาท .298* .000 
5 60,001 – 80,000 บาท มากกวา่ 80,001 บาท .215* .021 

p ≤ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังาน ดว้ยการทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามรายได ้มีความแตกต่างกนั 5 คู่ ไดแ้ก่  

1. ต ่ากวา่ 20,000 บาท กบั มากกวา่ 80,001 บาท 
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2. 20,001 – 40,000 บาท กบั 60,001 – 80,000 บาท 
3. 20,001 – 40,000 บาท กบั มากกวา่ 80,001 บาท 
4. 40,001-60,000 บาท กบั มากกวา่ 80,001 บาท 
5. 60,001 – 80,000 บาท กบั มากกวา่ 80,001 บาท 
 
ตอนท่ี  4 ผลกำรวิ เครำะห์ควำมสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจท่ีเกี่ยวข้องกับกำร

ปฏิบัติงำน โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson Correlation) 
การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) ใช้หาค่าความสัมพนัธ์

ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ผลการ
วิเคราะห์ ดงัตางรางท่ี 4.27 
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน  โดยใช้
สถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

ปัจจัยแรงจูงใจท่ีเกี่ยวข้องกบักำรปฏิบัติงำน ค่ำสหสัมพนัธ์ (r) Sig. 
ระดับ

ควำมสัมพนัธ์ 
1. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน .574** .000 ปานกลาง 
2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต 690** .000 สูง 
3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของ
งาน 

.731** .000 สูง 

4. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน 

.489** .000 ปานกลาง 

5. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร .759** .000 สูง 
6. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ .760** .000 สูง 

** นยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังาน  โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) เป็นดงัน้ี 

- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกในระดบัปานกลาง 
(r = .574**) กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ใน
ยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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- ปัจจยัท่ีเก่ียวกับความสมดุลของงานและชีวิต มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกใน
ระดบัสูง (r = .690**) กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก
ในระดับสูง (r = .731**) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์
ในทิศทางบวกในระดบัปานกลาง (r = .489**) กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจน
เนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.01 

- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกในระดบัสูง (r = 
.759**) กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ในยุค
หลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

- ปัจจัยท่ีเก่ียวกับค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกใน
ระดบัสูง (r = .760**) กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
 

ตอนท่ี 5 ผลกำรวิเครำะห์สถิติกำรถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
ของปัจจัยแรงจูงใจท่ีเกีย่วข้องกบักำรปฏิบัติงำน 
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)   

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 B Std. Error Beta   
1. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน .440 .035 .574 12.565 .000*** 
2. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของ
งานและชีวิต 

.411 .024 .690 17.095 .000*** 

3. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและ
เสถียรภาพของงาน 

.472 .025 .731 19.193 .000*** 
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ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน โดยใช้สถิติการถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) (ต่อ) 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

 B Std. Error Beta   
4. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

.386 .038 .489 10.053 .000*** 

5. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการ
บริหาร 

.590 .028 .759 20.870 .000*** 

6. ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 

.423 .020 .760 20.921 .000*** 

R Square = 0.456, Adjusted R Square = 0.454, Durbin-Watson = 1.566 
*** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

 
จากตารางท่ี  4.28 ในการหาค่าคงท่ี  (Constant:  B0 )  ตัวแปร (Bn )  และระดับ

ความสัมพนัธ์ พบวา่ ค่าคงท่ี (Constant: B0) มีค่าเท่ากบั 0.000 (มีค่า Sig. ท่ี 0.000 และค่า t ท่ี 20.125) 
ท่ีมีค่าระดบันัยส าคญั (Sig.) น้อยกว่า 0.01 ในส่วนของตวัแปรและระดบัความสัมพนัธ์ คือปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน; X1 (มีค่า Sig.= 0.000 และค่า t= 12.565) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ย
กวา่ 0.01 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต; X2 (มีค่า Sig.= 0.000 และค่า t= 17.095) ท่ีมี
ค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.01 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน; X3 (มีค่า 
Sig.= 0.000 และค่า t= 19.193) ท่ีมีค่าระดับนัยส าคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.01 ปัจจัยท่ีเ ก่ียวกับ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน; X4 (มีค่า Sig.= 0.000 และค่า t= 10.053) ท่ีมีค่า
ระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกว่า 0.01 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร; X5 (มีค่า Sig.= 0.000 และ
ค่า t= 20.870) ท่ีมีค่าระดบันยัส าคญั (Sig.) นอ้ยกวา่ 0.01 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ; 
X6 (มี ค่า Sig.= 0.000 แ ล ะ ค่า t= 20.921) มีค่าระดับนัยส าคัญ (Sig.) น้อยกว่า 0.01 และมีค่า
สัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized Coefficients B) เท่ากบั 0.440, 0.411, 0.472, 0.386, 0.590 
และ 0.423 ตามล าดบั ซ่ึงสามารถน ามาสร้างสมการถดถอยไดด้งัต่อไปน้ี 

Y = B0+ B1X1+ B2X2+ B3X3 + … + Bn Xn 

Y = 2.352 + 0.440X1 + 0.411X2 + 0.472X3 + 0.386X4 + 0.590 X5 + 0.423X6 
R Square = 0.456, Adjusted R Square = 0.454, Durbin-Watson = 1.566 
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จากสมการขา้งตน้แปลความหมายไดว้า่ สมการน้ีมีความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 
(No Autocorrelation) โดยมีค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.566 ซ่ึงอยู่ในช่วง 1.5 -2.5 และมี Adjusted 
R Square ท่ีมีค่าเท่ากบั 0.454 ซ่ึงมีค่าท่ีไม่ต่างกนัมาก มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปรร้อย
ละ 45.4 ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยัสามารถอธิบายรายละเอียดแต่ละปัจจยัได ้ดงัน้ี  

ปัจจยัท่ีเก่ียวกับวิธีการปฏิบติังาน โดยรวมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกับการ
ปฏิบติังานทางบวกหรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.440 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัท่ี
เก่ียวกับวิธีการปฏิบติังานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
เพิ่มขึ้น 0.440 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี  

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต โดยรวมส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังานทางบวกหรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.411 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิตเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกับการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึ้น 0.411 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี  

ปัจจัยท่ีเก่ียวกับความมั่นคงและเสถียรภาพของงาน โดยรวมส่งผลต่อแรงจูงใจท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานทางบวกหรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.472 กล่าวคือ 
เม่ือปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงานเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเพิ่มขึ้น 0.472 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี  

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยรวมส่งผลต่อ
แรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานทางบวกหรือทิศทางเดียวกันและขนาดของอิทธิพลเท่ากับ 
0.386 กล่าวคือ เม่ือปัจจัยท่ีเก่ียวกับความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงานเพิ่มขึ้น 1 
หน่วย จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานเพิ่มขึ้น 0.386 หน่วย โดยท่ีสมการตวั
แปรอ่ืนคงท่ี  

ปัจจัยท่ีเก่ียวกับนโยบายการบริหาร โดยรวมส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังานทางบวกหรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.590 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัท่ี
เก่ียวกบันโยบายการบริหารเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
เพิ่มขึ้น 0.590 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี  

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมส่งผลต่อแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังานทางบวกหรือทิศทางเดียวกนัและขนาดของอิทธิพลเท่ากบั 0.423 กล่าวคือ เม่ือปัจจยัท่ี
เก่ียวกับค่าตอบแทนและสวสัดิการเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจท่ีเก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึ้น 0.423 หน่วย โดยท่ีสมการตวัแปรอ่ืนคงท่ี  
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ผลการวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน โดยใช้สถิติการถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  พบว่า ปัจจัยท่ีเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงาน ปัจจัยท่ี
เก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน ปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร และ
ปัจจยัท่ีเก่ียวกับค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ในยุคหลังการระบาดของโรค 
COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.001 
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บทที่ 5 
กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอ
เรชั่นวาย (Generation Y)  ในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research)  โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือในการ
ส ารวจขอ้มูลซ่ึงมีจ านวนกลุ่มตวัอย่างจ านวน 323 คน  โดยหลงัจากนั้นไดน้ ามาวิเคราะห์ผลโดย
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
 
 

5.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ขอ้มูลทัว่ไป พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น มีช่วงอายุ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.7 

เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 62.2 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 90.7 สถานภาพโสดมาก
ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 69.7 ประกอบอาชีพรับราชการ/รัฐวิสาหกิจมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 57.9 มี
ประสบการณ์การท างาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 74.6 และมีรายได ้20,0001-40,000 บาท คิดเป็นร้อย
ละ 65.0 
 
 

5.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลตำมวัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
การวิเคราะห์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่ม

เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 พบว่า โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียมาก หรืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการ
บริหาร  หรืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงาน
และชีวิต และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั 

เม่ือแยกพิจารณาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 เป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 
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2.1 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการท างานท่ีบ้าน (Work from home) ท าให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดีมากขึ้น มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด หรืออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความ
พึงพอใจท่ีบริษทัมีนโยบายการท างานท่ีบ้าน (Work from home) หรืออยู่ในระดับมาก และการ
ท างานท่ีบา้น (Work from home) ก่อให้เกิดความทา้ทายในการปฏิบติังานและเกิดโอกาสในการ
พฒันาตนเองเป็นอยา่งมากมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด หรืออยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

2.2  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ด้านปัจจยัท่ีเก่ียวกับความสมดุลของงานและชีวิต 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การระบาดของโรค COVID-19 ส่งผล
ต่อความสมดุลในการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด หรืออยู่ในระดับมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท าใหส้ามารถบริหารจดัการความสมดุลของ
งานและชีวิต หรืออยู่ในระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ งานในปัจจุบนัมีความสมดุลในการ
ปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวั หรืออยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

2.3  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของ
งาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ในปัจจุบนัเกิดความรู้สึกมัน่คงใน
หนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด หรืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ในปัจจุบนัมีความรู้สึกวา่
งานท่ีท ายงัคงมีความส าคญัต่อบริษทั มีค่าเฉล่ีย หรืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
คือ บริษทัมีความมัน่คงและเสถียรภาพในการบริหารงานในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
หรืออยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ตามล าดบั 

2.4  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y) ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า เพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้ังคับบัญชาให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดีและสนับสนุนในการปฏิบัติงาน การได้ปฏิบัติงาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บรรยากาศในการท างาน
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีดี ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติัมากยิ่งขึ้น มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากนั ตามล าดบั 

2.5  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y) ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร โดยรวมอยูใ่น
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ระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บริษัทมีการสนับสนุนในช่วงเร่ิมการระบาด
จนกระทัง่หลงัการระบาดของโรค COVID-19 เป็นอย่างดี และความส าคญัของนโยบายการเติบโต
ในการบริษทัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติักบับริษทั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากนั หรืออยู่ในระดับ
มากท่ีสุด รองลงมากคือ ได้รับการสนับสนุนจากทางบริษทัในช่วงเวลาคับขนัและท้าทาย และ
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ บริษทัมีนโยบายท่ีเอ้ือต่อการพฒันาและการเติบโต ท าใหส้ามารถปฏิบติัตามได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ตามล าดบั 

2.6 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation 
Y)  ในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 ด้านปัจจัยท่ีเก่ียวกับค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า สวสัดิการของบริษทัเหมาะสมกบัการ
ปฏิบติังานในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด หรืออยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
รองลงมากคือ ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานและการปฏิบติังาน และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ มี
ความรู้สึกพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษทัในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-
19 ตามล าดบั 

 
 

5.3 กำรวิเครำะห์เปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับกำรปฏิบัติงำน จ ำแนกตำม
ปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติ One Way Anova (F-test) และเปรียบเทียบค่ำเฉลี่ยรำยคู่
ด้วยกำรทดสอบ Post Hoc 

5.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามอาย ุแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดว้ย
การทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามอาย ุมีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ 26-30 ปี กบั 31-35 ปี 

5.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามเพศ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามระดบัการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดว้ย
การทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามระดบัการศึกษา มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ปริญญาตรีกบั ปริญญา
โท 
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5.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามสถานภาพ ไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามอาชีพ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดว้ย
การทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามอาชีพ มีความแตกต่างกัน 1 คู่ คือ รับราชการ/ รัฐวิสาหกิจกับ 
พนกังานเอกชน 

5.6 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามประสบการณ์ท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดว้ย
การทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน มีความแตกต่างกนั 2 คู่ ไดแ้ก่ 1) ต ่ากว่า 5 ปี 
กบั 10-15 ปี  และ 2) 5-10 ปี กบั 10-15 ปี 

5.7 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน จ าแนก
ตามรายได ้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ดว้ย
การทดสอบ Post Hoc จ าแนกตามรายได ้มีความแตกต่างกนั 5 คู่ ไดแ้ก่ 1) ต ่ากว่า 20,000 บาท กบั 
มากกว่า 80,001 บาท 2) 20,001 – 40,000 บาท กบั 60,001 – 80,000 บาท 3) 20,001 – 40,000 บาท 
กบั มากกว่า 80,001 บาท 4) 40,001-60,000 บาท กบั มากกว่า 80,001 บาท และ5) 60,001 – 80,000 
บาท กบั มากกวา่ 80,001 บาท 
 
 

5.4 กำรวิเครำะห์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน (Pearson Correlation) ใช้หำค่ำควำมสัมพนัธ์
ของปัจจัยแรงจูงใจที่เกี่ยวข้องกับกำรปฏิบัติงำน โดยก ำหนดนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 
0.01 

- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกในระดบัปานกลาง
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยุคหลงัการ
ระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

- ปัจจยัท่ีเก่ียวกับความสมดุลของงานและชีวิต มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกใน
ระดบัสูงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ในยุค
หลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก
ในระดบัสูงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยคุ
หลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์
ในทิศทางบวกในระดบัปานกลางกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 
(Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

- ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร มีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกในระดบัสูงกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาด
ของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

- ปัจจัยท่ีเก่ียวกับค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวกใน
ระดบัสูงกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ในยุค
หลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

 
 

5.5 กำรวิเครำะห์สถิติกำรถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของ
ปัจจัยแรงจูงใจที่เกีย่วข้องกบักำรปฏิบัติงำน 

ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานพบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน 
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน 
ปัจจยัท่ีเก่ียวกับความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกับนโยบายการ
บริหาร และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  ในยุคหลงัการระบาดของโรค 
COVID-19 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.001 
 
 

5.6 กำรอภิปรำยผลกำรศึกษำ 
การวิจัยคร้ังน้ีเป็น การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ในยุคหลังการระบาดของโรค 
COVID-19 สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี   

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
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1. ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัวิธีกำรปฏิบัติงำน 
ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้นพบว่า การท างานท่ีบา้น (Work from home) ท าให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดีมากขึ้น มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ความพึงพอใจท่ีบริษทัมีนโยบายการท างานท่ีบา้น (Work from 
home) หรืออยู่ในระดบัมาก และการท างานท่ีบา้น (Work from home) ก่อให้เกิดความทา้ทายในการ
ปฏิบติังานและเกิดโอกาสในการพฒันาตนเองเป็นอย่างมากมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกับ  
Charlton (2021) ท่ีไดก้ล่าวว่า ในยุคหลงัการระบาดของ COVID-19 พนักงานจ านวนมากตอ้งการ
ท างานท่ีบ้าน (Work from home) 3 วนัต่อสัปดาห์ โดยพนักงานประมาณ 25% มีความพร้อมท่ี
เปล่ียนแปลงนายจา้ง หากนายจา้งให้กบัเขา้มานัง่ท างานท่ีองคก์ร (On-site work) โดยจากการศึกษา
พบว่าแนวคิดในการปฏิบติังานหลงัการระบาดของ COVID-19 จะมีการความส าคญักบัการบริหาร
ความสมดุลระหว่างการท างานและการใชชี้วิต (Work-Life balance) โดยมีความยดืหยุ่นเพิ่มขึ้น เช่น 
Hybrid virtual-working ท่ีสามารถเลือกท างานท่ีองคก์ร หรือท างานจากท่ีบา้น ซ่ึงรูปแบบการท างาน
เช่นน้ีจะช่วยองค์กรสามารถใช้ประโยชน์สูงสุดจากผูป้ฏิบติังานท่ีมีความสามารถ ในขณะเดียวกนั
องคก์รก็สามารถลดตน้ทุนและเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์รได ้ 

 
2. ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมสมดุลของงำนและชีวิต  
ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า การระบาดของโรค COVID-19 ส่งผลต่อความสมดุลในการปฏิบติังาน
และชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท าให้
สามารถบริหารจัดการความสมดุลของงานและชีวิต และ งานในปัจจุบันมีความสมดุลในการ
ปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวั ตามล าดับ ซ่ึงสอดคลอ้งกับ Manktelow (2023) ได้ท าการส ารวจและ
พบว่าหลงัยุค COVID-19 ไดเ้กิดปัญหาส าคญัเก่ียวกบัความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างานซ่ึง
ส่งผลกระทบทั้งต่อบุคคลและองคก์ร โดยจากผลส ารวจไดร้ะบุว่า การท่ีเทคโนโลยีต่างๆไดเ้ขา้มามี
บทบาทในช่วงหลงัยุค COVID-19 ท าให้เกิดปัญหาความทา้ทายในการบริหารจดัการความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน ดังนั้น การระบาดของโรค COVID-19 มีผลต่อความสมดุลในการ
ปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวัของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  โดยมีความส าคญั
มากท่ีสุด และการสามารถบริหารจดัการความสมดุลของงานและชีวิตในยุคหลงัการระบาดของโรค 
COVID-19 มีค่าเฉล่ียมาก ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการสร้างสภาพแวดลอ้มท างานท่ีดีและสร้างความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  
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3. ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมมั่นคงและเสถียรภำพของงำน  
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  

ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ในปัจจุบนัเกิดความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ี
การงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ในปัจจุบนัมีความรู้สึกว่างานท่ีท ายงัคงมีความส าคญัต่อ
บริษทั และบริษทัมีความมัน่คงและเสถียรภาพในการบริหารงานในยุคหลงัการระบาดของโรค 
COVID-19 ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ประเสริฐ อุไร (2559) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ปัจจยัดา้น
ความมัน่คงและความส าเร็จในงาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก และยงั
สอดคลอ้งกบัฐิตาภทัร์ ทุทุมมา (2563) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบิวต้ีแอนดเ์ซลล ์(Beauty & Sales) กรณีศึกษาบริษทัเซนทรัลเทรด
ด้ิง จ ากดั พบว่า 1) ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร คือ ดา้นความ
มัน่คงในงาน 2) ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์ร คือ ดา้นความมัน่คงในงาน และ 3) ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมี
อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์กร คือ ด้านความมัน่คงในงาน ดังนั้น ความมัน่คงและเสถียรภาพของงานเป็นปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัในการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วาย (Generation Y)  ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 

 
4. ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชำและเพ่ือนร่วมงำน  
ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาให้ความช่วยเหลือ
เป็นอย่างดีและสนับสนุนในการปฏิบัติงาน การได้ปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และดา้นบรรยากาศในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงานท่ีดี ส่งผลให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติัมากยิ่งขึ้น มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
เท่ากัน ตามล าดับ ซ่ึงสอดคลอ้งกับวารี ทิพยเ์นตร (2560) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ และภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี พบว่า 1) 
ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ คือ ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและโอกาส ความกา้วหนา้ในงาน 2) ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจใน
การท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชน คือ ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน 
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และสอดคลอ้งกบัโอภาส จูเลิศตระกูล (2564) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเจเนอเรชัน่วายในกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่งผลเชิงบวกต่อ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 
5. ปัจจัยท่ีเกีย่วกบันโยบำยกำรบริหำร  
ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นพบว่า บริษทัมีการสนับสนุนในช่วงเร่ิมการระบาดจนกระทัง่หลงัการระบาดของโรค 
COVID-19 เป็นอยา่งดี และความส าคญัของนโยบายการเติบโตในการบริษทัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติักบับริษทั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมากคือ ไดรั้บการสนับสนุนจากทางบริษทัในช่วงเวลา
คบัขนัและทา้ทาย และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ บริษทัมีนโยบายท่ีเอ้ือต่อการพฒันาและการเติบโต ท า
ให้สามารถปฏิบติัตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ประเสริฐ อุไร (2559) 
พบวา่ ปัจจยัดา้นนโยบายบริษทัและการบริหาร ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
และสอดคลอ้งกบัฐิตาภทัร์ ทุทุมมา (2563) พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรดา้นความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร และ
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร คือ นโยบายและการบริหารงาน  

 
6. ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร 
ด้านปัจจยัท่ีเก่ียวกับค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า สวสัดิการของบริษทัเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในยุคหลงัการระบาด
ของโรค COVID-19 มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมากคือ ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานและการ
ปฏิบติังาน และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ มีความรู้สึกพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษทั
ในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 ตามล าดับ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ โอภาส จูเลิศตระกูล 
(2564) ท่ีพบว่า ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการต่างๆ ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงในในการ
ปฏิบติังาน ผูว้ิจยัจึงได้ยกทฤษฎีของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) มาสนับสนุน โดย
ทฤษฎีพบว่า  บุคคลจะพึงพอใจในงานหรือไม่ประกอบไปด้วย  2  ปัจจัย  1)  ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจ (Motivation Factors)  และ 2) ปัจจยัดา้นสุขอนามยั (Hygiene factors) ซ่ึงมีผลต่อความไม่
พึงพอใจในการท างานของแต่ละบุคคล โดยประกอบไปดว้ย ค่าแรง และสวสัดิการ  ซ่ึงหากองคก์ร
ดูแลในส่วนน้ีไม่เพียงพอ จะส่งผลใหเ้พิ่มความไม่พึงพอใจในการท างานของแต่ละบุคคลได ้
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5.7 กำรทดสอบสมมติฐำน 
จากการวิเคราะห์สถิติการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของ

ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
ความสมดุลของงานและชีวิต ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงและเสถียรภาพของงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร และปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน Generation Y ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 
0.001 ดงันั้น ผลการศึกษาไดเ้ป็นไปตามสมมติฐานทั้ง 6 ขอ้ ดงัน้ี 

- H1: ปัจจยัดา้นวิธีการปฏิบติังานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
Generation Y ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 พบวา่ ยอมรับสมมุติฐาน 

- H2: ปัจจยัดา้นความสมดุลของงานและชีวิตส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน Generation Y ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 พบวา่ ยอมรับสมมุติฐาน 

- H3: ปัจจัยด้านความมั่นคงและเสถียรภาพของงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน Generation Y ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 พบว่า ยอมรับ
สมมุติฐาน 

- H4: ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน Generation Y ในยุคหลังการระบาดของโรค COVID-19 พบว่า 
ยอมรับสมมุติฐาน 

- H5: ปัจจัยด้านนโยบายด้านการบริหาร ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน Generation Y ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
พบวา่ ยอมรับสมมุติฐาน 

- H6: ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน Generation Y ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 พบวา่ ยอมรับสมมุติฐาน 
 
 

5.8 ข้อเสนอแนะส ำหรับผู้บริหำร (Managerial Implications) 
1. ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัวิธีการปฏิบติังาน มีการส่งเสริมและสนบัสนุนการท างานท่ีบา้น 

(Work from home) โดยใหเ้คร่ืองมือและทรัพยากรท่ีเพียงพอท่ีจ าเป็นใหก้บัพนกังาน เช่น เน็ตเวิร์กท่ี
มีความเร็วสูง หรือโปรแกรมส าหรับการประชุมทางออนไลน์ท่ีมีคุณภาพ และสร้างนโยบายท่ี
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สนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรู้สึกมัน่ใจในการท างานท่ีบา้น โดยการใหค้วามช่วยเหลือ
ในการเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยท่ีีเก่ียวขอ้งและการจดัการเวลา 

2. ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสมดุลของงานและชีวิต โดยสร้างโปรแกรมการท างานท่ีมี
ความยืดหยุ่นเพื่อให้พนักงานสามารถจดัการกบัเวลาและงานไดอ้ย่างเหมาะสม และสนับสนุนให้
พนกังานมีช่วงเวลาส าหรับการพกัผอ่นและการฟ้ืนฟูสมรรถภาพ 

3. ด้านปัจจัยท่ีเก่ียวกับความมั่นคงและเสถียรภาพของงาน สร้างบรรยากาศท่ีเป็น
กนัเองและมีการส่ือสารท่ีโปร่งใสระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงในการ
ท างานและเสถียรภาพในการงาน 

4. ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สร้างแนวทาง
การส่ือสารท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน เพื่อใหม้ัน่ใจและรู้สึกถูกสนบัสนุนในการท างาน 
และสร้างโอกาสใหพ้นกังานเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเสริมสร้างทีมและความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน  

5. ดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบันโยบายการบริหาร พฒันานโยบายการบริหารท่ีสนบัสนุนการ
พฒันาและการเติบโตของพนกังาน โดยให้โอกาสในการศึกษาต่อหรือการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งาน และสร้างนโยบายท่ีส่งเสริมความรับผิดชอบและการสร้างสรรค์ โดยให้พนักงานมีโอกาส
ท างานโครงการพิเศษหรือสร้างแนวคิดใหม่เพื่อการพฒันาองคก์ร 

6. ด้านปัจจัยท่ีเก่ียวกับค่าตอบแทนและสวสัดิการ  พัฒนาโปรแกรมสวสัดิการท่ี
เหมาะสมและมีคุณค่าต่อพนกังานในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 เช่น โปรแกรมสุขภาพ
และสวสัดิการท่ีสนบัสนุนสุขภาพจิต ท าการตรวจสอบและปรับปรุงค่าตอบแทนเพื่อให้เป็นไปตาม
ความพึงพอใจและความเท่าเทียมในการจ่ายเงินตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเท่าเทียมต่อกนั 

 
 

5.9 ข้อเสนอแนะในกำรวิจัยคร้ังต่อไป 
1. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ เก็บขอ้มูลผ่านแบบสอบถาม ซ่ึงอาจไม่เพียง

พอท่ีจะอธิบายแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เพื่อ
การศึกษาเชิงลึก เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มสนทนา จะช่วยใหเ้ขา้ใจแรงจูงใจของพนกังานกลุ่มน้ี
ไดลึ้กซ้ึงยิง่ขึ้น 

2. การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเนน้ไปท่ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่
วาย (Generation Y) การเปรียบเทียบผลการศึกษากับกลุ่มอ่ืน เช่น รุ่นวัยเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
(Generation X) หรือ รุ่นวยัเบเบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomers) จะช่วยให้เขา้ใจแรงจูงใจของพนกังานแต่
ละรุ่นไดช้ดัเจนยิง่ขึ้น 
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3. การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาปัจจยั 6 ดา้นท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ยงัมีปัจจยั
อ่ืนๆ ท่ีอาจส่งผลต่อแรงจูงใจ เช่น วฒันธรรมองค์กร บทบาทของงาน การพฒันาทกัษะ การศึกษา
ปัจจยัเหล่าน้ีเพิ่มเติม จะช่วยใหเ้ขา้ใจแรงจูงใจของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ได้
อยา่งครอบคลุม 

4. การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาแรงจูงใจของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ใน
บริษทัเอกชน การศึกษาในบริบทอ่ืนๆ เช่น หน่วยงานภาครัฐ องคก์รไม่แสวงหาผลก าไร ธุรกิจขนาด
เลก็ จะช่วยใหเ้ขา้ใจแรงจูงใจของพนกังานกลุ่มน้ีในบริบทท่ีหลากหลาย 
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ภำคผนวก 
แบบสอบถำม 

เร่ือง กำรศึกษำปัจจัยแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน Generation Y 
ในยุคหลงักำรระบำดของโรค COVID-19 

เรียน  ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน 
ดว้ยดิฉัน รัชนก วุฒิบูรณ์ นักศึกษาปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร  

คณะบริหารการจดัการ  มหาวิทยาลยัมหิดลมหาวิทยาลยัมหิดล มีความประสงคท์ าวิทยานิพนธ์เร่ือง 
การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน Generation Yในยคุหลงัการระบาดของโรค 
COVID-19.” ซ่ึงประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับคือ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและทราบปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจของพนักงาน Generation Y ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ต่อการปฏิบติังาน
ขององคก์ร เพื่อท่ีจะใชน้ าไปวางแผนในพฒันาทรัพยากรบุคคลขององคก์รในอนาคต 

ท่านไดรั้บเชิญให้เขา้ร่วมการวิจยัน้ีเพราะ เป็นกลุ่มเป้าหมายของการวิจยั กล่าวคือเป็น
กลุ่มคนอายุ 26-40 ปีโดยมีสถานะก าลงัปฏิบติังานอยู่ในปัจจุบนั ในการน้ีผูวิ้จยัมีความจ าเป็นตอ้ง
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเร่ือง “การศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน Generation Y ในยุคหลงัการระบาดของโรค COVID-19” ซ่ึงประกอบดว้ยค าถาม2 ส่วน 
จ านวน 23 ขอ้ ใชเ้วลาในการตอบ 15 นาที ผูว้ิจยัจะขอรับแบบสอบถามคืนโดยช่องทางออนไลน์ 

เน่ืองจากแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามหลายส่วน จึงขอความกรุณาให้ท่าน
พิจารณาตอบตามความรู้สึกของท่านให้มากท่ีสุด โดยขอ้มูลและค าตอบทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็น
ความลบั และจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ผลการศึกษาคร้ังน้ีโดยออกมาเป็นภาพรวมของการวิจยั
เท่านั้น จึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผูต้อบหรือหน่วยงานของผูต้อบ เน่ืองจากไม่สามารถน ามาสืบคน้
เจาะจงหาผูต้อบได ้ท่านมีสิทธ์ิท่ีจะไม่ตอบค าถามขอ้ใดขอ้หน่ึง หากท่านไม่สบายใจหรืออึดอดัท่ีจะ
ตอบค าถามนั้น หรือไม่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเลยก็ได ้โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานใด 
ๆ ของท่าน ท่านมีสิทธ์ิท่ีจะไม่เขา้ร่วมการวิจยัก็ไดโ้ดยไม่ตอ้งแจง้เหตุผล   

หากผู ้เข้าร่วมวิจัยมีข้อสงสัยเก่ียวกับการวิจัยหรือแบบสอบถาม สามารถติดต่อ
สอบถามได้ท่ีสถานท่ีติดต่อ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดลในวนัและเวลาราชการ หรือ 
โทรศพัทท่ี์ติดต่อได ้095-6946446 

โครงการวิจยัน้ีไดรั้บการพิจารณารับรองจาก คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในคน
ของมหาวิทยาลยัมหิดล ส านักงานอยู่ท่ี ส านักงานอธิการบดีมหาวิทยาลยัมหิดล ถนนพุทธมณฑล 
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สาย 4 ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล จงัหวดันครปฐม 73170 หมายเลขโทรศพัท์ 02-849-6224, 
6225 โทรสาร 02-849-6224 หากท่านได้รับการปฏิบัติไม่ตรงตามท่ีระบุไว ้ท่านสามารถติดต่อ
ประธานกรรมการฯหรือผูแ้ทน ไดต้ามสถานท่ีและหมายเลขโทรศพัทข์า้งตน้ 

ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

ค ำชี้แจง: แบบสอบถามน้ีจัดท าขึ้ นเพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
Generation Y ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ในหลกัสูตรปริญญาโท วิทยาลยัการจดัการ 
สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร มหาวิทยาลยัมหิดล ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีทางผูศึ้กษาไดรั้บ ผูศึ้กษาจะ
ท าการเก็บรักษาข้อมูลเป็นความลับและจะน าไปใช้ในการด าเนินการวิจัยเท่านั้ น ผูศึ้กษาจึง
ขอขอบพระคุณทุกท่านในการเสียสละเวลาส าหรับการท าแบบสอบถามน้ี  

แบบสอบถำมนีแ้บ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
ส่วนท่ี 1: ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2: ปัจจยัแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน  
_______________________________________________________________________________ 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงใน ( ) ใหต้รงกบัขอ้เทจ็จริงของท่าน 
1) อำยุ
(  ) ต ่ากวา่ 25 ปี – สูงกวา่ 41 ปี (จบแบบสอบถาม)   (  ) 26-30 ปี   (  ) 31-35 ปี  (  ) 36-40 ปี
2) เพศ
(  ) ชาย  (  ) หญิง (  ) ไม่ระบุ 
3) ระดับกำรศึกษำ
(  ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (  ) ปริญญาตรี (  ) ปริญญาโท (  ) สูงกวา่ปริญญาโท 
4) สถำนภำพ
(  ) โสด  (  ) สมรส (  ) หยา่ร้าง 
5) อำชีพ
(  ) พนกังานเอกชน (  ) รับราชการ,รัฐวิสาหกิจ (  ) เจา้ของธุรกิจ, 
อาชีพอิสระ
(  ) อ่ืนๆ (โปรดระบุ ...............................................................) 
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6) ประสบกำรณ์กำรท ำงำน
(  ) ต ่ากวา่ 5ปี (  ) 5-10 ปี (  ) 10-15 ปี (  ) มากกวา่ 15 ปี 
7) ระดับรำยได้ต่อเดือน
(  ) ต ่ากวา่ 20,000 บาท (  ) 20,001-40,000 บาท 
(  ) 40,001-60,000 บาท (  ) 60,001-80,000 บาท 
(  ) มากกวา่ 80,000 บาท

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องว่างให้สอดคลอ้งความเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ระดบัความคิดเห็น ดงัต่อไปน้ี 
ระดบัคะแนน 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ระดบัคะแนน 4 = เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 3 = ไม่แน่ใจ ระดบัคะแนน 2 = ไม่เห็นดว้ย 
ระดบัคะแนน 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ปัจจัยแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน ระดับควำมคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

(1) ปัจจัยท่ีเกี่ยวกบัวิธีกำรปฏิบัติงำน
1.1 การท างานท่ีบ้าน (Work from home) ก่อให้เกิดความท้าทายในการ
ปฏิบติังานและเกิดโอกาสในการพฒันาตนเองเป็นอยา่งมาก 
1.2 การท างานท่ีบ้าน (Work from home) ท าให้การปฏิบัติงานของท่านมี
ประสิทธิภาพดีมากขึ้น 
1.3 ท่านมีความพึงพอใจท่ีบริษทัของท่านมีนโยบายการท างานท่ีบา้น (Work 
from home) 
(2) ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมสมดุลของงำนและชีวิต
2.1 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความสมดุลในการปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวั 
2.2 ท่านรู้สึกว่าการระบาดของโรค COVID-19 ส่งผลต่อความสมดุลในการ
ปฏิบติังานและชีวิตส่วนตวัของท่าน 
2.3 ท่านรู้สึกวา่ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 ท่านสามารถบริหาร
จดัการความสมดุลของงานและชีวิตของท่านได ้



65 

(3) ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมมั่นคงและเสถียรภำพของงำน
3.1 ท่านรู้สึกวา่บริษทัของท่านมีความมัน่คงและเสถียรภาพในการบริหารงาน
ในยคุหลงัการระบาดของโรค COVID-19 
3.2 ในปัจจุบนัท่านเกิดความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการงานของท่าน 
3.3 ในปัจจุบนัท่านมีความรู้สึกวา่งานของท่านยงัคงมีความส าคญัต่อบริษทั 
(4) ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัควำมสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชำและเพ่ือนร่วมงำน
4.1 เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้ความช่วยเหลือท่านเป็นอยา่ง
ดี และสนบัสนุนท่านในการปฏิบติังาน 
4.2 การไดป้ฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

4.3 บรรยากาศในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีดี ส่งผลให้
ท่านเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติัมากยิง่ขึ้น 

(5) ปัจจัยท่ีเกีย่วกบันโยบำยกำรบริหำร
5.1 ท่านรู้สึกไดรั้บการสนบัสนุนจากทางบริษทัในช่วงเวลาคบัขนัและทา้ทาย
ส าหรับท่าน 
5.2 บริษัทมีการสนับสนุนท่านในช่วงเร่ิมการระบาดจนกระทั่งหลังการ
ระบาดของโรค COVID-19 เป็นอยา่งดี 
5.3 บริษทัมีนโยบายท่ีเอ้ือต่อการพฒันาขององคก์ร ท าให้ท่านสามารถปฏิบติั
ตามไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
5.4 ความส าคญัของนโยบายการเติบโตในการบริษทัมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติักบับริษทั 
(6) ปัจจัยท่ีเกีย่วกบัค่ำตอบแทนและสวัสดิกำร
6.1 ท่านรู้สึกว่าค่าตอบแทนของท่านเหมาะสมกับปริมาณงานและการ
ปฏิบติังาน 
6.2 ท่านรู้สึกวา่สวสัดิการของบริษทัเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
6.3 ท่านมีความรู้สึกพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษทั 




