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 การวจิยัครัง้น้ีมจุีดมุ่งหมาย เพื่อทราบถงึแรงจูงใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อ
ผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอืประชากรใน
การศกึษาครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนักงานในกลุ่ม Gen Y ซึง่เกดิในช่วง พ.ศ. 2523-2537 ปจัจุบนัอายุ
ระหว่าง 25-39 ปี จํานวน 385 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูคอื ค่ารอ้ยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์
ถดถอยแบบพหคุณู และการทดสอบสมมตฐิาน โดยใช ้F-test 
 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลส่วนบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
สถานะภาพโสด ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอาชพีพนักงานบรษิทัเอกชน  รายไดต่้อเดอืนอยู่ที ่
15,000-30,000 บาท  
 จากการศกึษาผลการวเิคราะหล์กัษณะแรงจงูใจภายในและภายนอก พบว่าแรงจงูใจที่
มอีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y ถูกจดัอยูใ่นกลุ่มของแรงจงูใจภายนอก 
ซึง่แรงจูงใจภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของพนกังาน Gen Y ม ี3 ดา้น คอื 
ด้านลกัษณะงาน ด้านเพื่อนร่วมงาน และด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิารตามลําดบั โดยมรีะดบั
นยัสาํคญัที ่0.05 
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 This is a quantitative research on intrinsic motivation and extrinsic motivation 
that affecting to performance efficiency of generation Y employees. The data were 
collected from 385 samples in Generation Y employees’ group. Was born during 1980-
1994 (25-39 year old). Descriptive statistics in mean, standard deviation, percentage, 
multiple regression analysis and F-test were used to test the hypotheses.  
 The major’s findings were as follows : the majority of samples were male. 
Single status. Education level, bachelor's degree. Occupation of private company 
employees. Monthly income is 15,000 - 30,000 baht.  
 The major’s findings were as follows: the majority of samples were male. 
Single status. Education level, bachelor's degree. Occupation of private company 
employees. Monthly income is 15,000 - 30,000 baht. The study of intrinsic motivation 
and extrinsic motivation analysis was found that affecting to performance efficiency of 
generation Y employees was classified as extrinsic motivation. The extrinsic motivation 
that affecting to performance efficiency of generation Y employees has 3 aspects: job 
characteristics, in terms of colleagues and salary included welfare at 0.05 level of 
significance. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Graduate School Student’s Signature…………………… 
Field of Study Executive Enterprise Management Advisor’s Signature…………………… 
Academic Year 2018 



 

 

ฉ 

กิตติกรรมประกาศ 
 
 การศกึษาครัง้น้ีสาํเรจ็ลงไดด้ว้ยการชีแ้นะจากท่านอาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์ผูช้่วย
ศาสตราจารย ์ดร. รชตะ รุ่งตระกูลชยั ที่ได้ใหค้ําแนะนํา ขอ้เสนอแนะ และหลกัการต่างๆ มา
ประยุกต์ใชใ้นการศกึษาครัง้น้ี จงึทําใหก้ารศกึษาสามารถสําเรจ็ลุล่วงไปดว้ยด ีตลอดจนท่าน
ประธานกรรมการ และกรรมการผูส้อบสารนิพนธ์ ที่ใหค้ําแนะนํา และการตัง้คําถามต่างๆ จน
นําไปสูก่ารปรบัปรงุวธิกีาร และหลกัการศกึษา 
  ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 385 ท่าน ทีไ่ดใ้หค้วามอนุเคราะหใ์นการทํา
แบบสอบถามเพื่อการวจิยัเรื่องการศกึษาแรงจงูใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิ ์
การทาํงานของพนกังาน Gen Y ในครัง้น้ี ทาํใหส้าํเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี
 ขอขอบคุณกําลงัใจจากบิดา มารดา สมาชกิในครอบครวั เพื่อนๆ พี่ๆ น้องๆ ทัง้ที่
เรยีนดว้ยกนั และทีท่าํงาน ทีใ่หก้ารแนะนําสง่เสรมิในการทาํการศกึษาคน้ควา้ครัง้น้ี 
     สุดทา้ยน้ี ผูศ้กึษาหวงัเป็นอย่างยิง่ว่าการศกึษาครัง้น้ีจะเป็นประโยชน์เป็นขอ้มลูเบือ้งตน้
สําหรบันักวจิยั นักวชิาการ และบุคคลทัว่ไป ทีใ่หค้วามสนใจไดนํ้าไปศกึษาและประยุกต์ใชใ้น
ครัง้ต่อไป 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
สภาวะความเป็นมา แนวทางเหตผุล และปัญหา 
 การที่องค์กรจะบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมปีระสทิธิภาพนัน้หน่วยงานจําเป็นต้องมี
บุคลากรทีท่ํางานอยา่งมคีุณภาพ ดงันัน้การบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์าํเป็นสิง่ทีส่าํคญัอยา่งหน่ึง
ในการบรหิารงานเพราะบุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและใชท้รพัยากรอื่นๆ ไมว่่าจะเป็นเงนิวสัดุอุปกรณ์
และการจดัการซึง่ถา้องคก์ารเริม่ตน้ดว้ยการมบุีคลากรทีด่มีคีวามสามารถปจัจยัดา้นอื่นๆ กจ็ะดี
ตามมา แต่หากขาดแรงจงูใจในงานทีท่ําอยู่แลว้ อาจมผีลทําใหก้ารทํางานขาดชวีติชวีาและน่าเบื่อ 
และอาจจะมผีลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงาน เช่น อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการหรอืแรงขบั หรอื
สิง่เรา้ใจ หรอืภาวะการตื่นตวัในบุคคล หรอือาจจะเน่ืองมาจากการคาดหวงั หรอืบางครัง้บาง
คราวกอ็าจเป็นแรงจูงใจไรส้ํานึก คอื เกดิจากการเกบ็กดซึ่งบางทเีจา้ตวัก็ไม่รูต้วั เกศณรนิทร ์
งามเลศิ (2559) จะเหน็ได้ว่าแรงจูงใจนัน้มสี่วยสําคญัต่อการกระทําของแต่ละบุคคล และเมื่อ
ศึกษาถึงงานวิจยัในอดตีที่เกี่ยวขอ้งส่วนใหญ่แล้วพบว่า แรงจูงใจเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการ
ปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ มนีักวจิยัมากมายทีศ่กึษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจ อาท ิเช่น ขนิษฐา 
สงิห์โตทอง (2556) ไดท้ําการวจิยัเรื่องแนวทางการสรา้งแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ระดบั ปฏบิตักิารของโรงแรมเชอราตนั พทัยา ประกายมาศ เพชรรอด (2557) ไดท้ําการวจิยั 
เรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั แอล.วาย.อนิดสัตรสี จํากดั 
นรนิทร ์จนัทน์หอม (2557) ไดท้ําการวจิยัเรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานธนาคาร
ออมสนิ สาขา ในสงักดัธนาคารออมสนิเขตกาฬสนิธุ ์เป็นตน้ 
 ปจัจุบนักลุ่มคนทีอ่ยูใ่นวยัทาํงานจะเป็นกลุ่มของ Gen Y ส่วนใหญ่จะมลีกัษณะนิสยั
ชอบแสดงออก มคีวามเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบและไม่ชอบเงื่อนไข คนกลุ่มน้ี
ตอ้งการความชดัเจนในการทาํงาน วา่สิง่ทีท่าํมผีลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไร อกีทัง้ยงัมี
ความสามารถในการทาํงานทีเ่กีย่วกบัการตดิต่อสื่อสาร สามารถทาํงานหลายๆ อยา่งไดใ้นเวลา
เดยีวกนั (ลอืรตัน์ อนุรตัน์พานิช. 2559 : ออนไลน์) 
 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึไดม้คีวามสนใจทีจ่ะศกึษาแรงจงูใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อ
ผลสมัฤทธิก์ารทํางานของพนักงาน Gen Y จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รอย่างมาก ผลจาการ
การศึกษาครัง้น้ีสามารถนําไปใช้เป็นขอ้มูลอ้างองิในการสนับสนุนพฒันาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ผลสมัฤทธิก์ารทํางานของพนักงาน Gen Y ชององคก์รต่างๆ อกีทัง้ยงัสามารถในไปอา้งองิใน
การกําหนดกลยุทธเ์พื่อกระตุน้หรอืเพิม่แรงจงูใจใหแ้ก่พนักงานได ้เพื่อประสทิธภิาพการทํางาน 
และเป็นขอ้มูลเบื้องต้นสําหรบันักวจิยั นักวชิาการ และบุคคลทัว่ไป ที่ใหค้วามสนใจได้นําไป
ศกึษาและประยกุตใ์ช ้
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วตัถปุระสงคข์องการศึกษา  
 เพื่อทราบถึงแรงจูงใจภายในและภายนอกที่มอีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของ
พนกังาน Gen Y 
 
ขอบเขตของการดาํเนินงาน        
 1.  แรงจงูใจภายในและภายนอก 
 2.  ประชากรในการศกึษาครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนกังานในกลุ่ม Gen Y ซึง่เกดิในช่วง พ.ศ. 
2523-2537 (ค.ศ.1980-1994) ปจัจุบนัอายรุะหวา่ง 25-39 ปี จาํนวน 385 คน 
 3.  ระยะเวลาในการศกึษา ตัง้แต่เดอืนมกราคม พ.ศ. 2562 – เมษายน พ.ศ. 2562 
  
นิยามศพัทเ์ฉพาะ                                                
 Gen Y หมายถงึ กลุ่มคนซึง่เกดิในช่วง พ.ศ. 2523-2537 (ค.ศ.1980-1994) ปจัจุบนั
อายรุะหวา่ง 25-39 ปี  
 
สมมติฐานการวิจยั    
  แรงจงูใจภายในและภายนอกมผีลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังานในกลุ่ม Gen Y 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั  
 1. เพื่อนําผลการศกึษาครัง้น้ีมาใชเ้ป็นขอ้มลูอา้งองิในการสนบัสนุนพฒันาแรงจูงใจที่
สง่ผลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y 
 2. เพื่อเป็นขอ้มูลเบื้องต้นสําหรบันักวจิยั นักวชิาการ และบุคคลทัว่ไป ที่ให้ความ
สนใจไดนํ้าไปศกึษาและประยกุตใ์ช ้
 
ขัน้ตอนการดาํเนินงาน         
 1. ศึกษาค้นคว้าทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ผลสมัฤทธิก์ารทํางาน และงานวิจัยที่
เกีย่วขอ้งซึง่จะตอ้งนํามาใช ้
 2. รวบรวมขอ้มลูและจดัทาํแบบสอบถาม 
 3. เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มผูบ้รโิภคเป้าหมาย 
 4. ประมวลผลและวเิคราะหข์อ้มลู 
 5. สรปุผลวจิยั ขอ้เสนอแนะ และจดัทาํรปูเล่มรายงาน 
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ผลสมัฤทธิก์ารทาํงาน 
ของพนกังาน Gen Y 

 

แผนงานและระยะเวลาการดาํเนินงาน 
 การศกึษาในหวัขอ้ แรงจงูใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงาน
ของพนกังาน Gen Y ไดจ้ดัทาํแผนและกรอบระยะเวลาดาํเนินงาน ดงัน้ี   
  
ตารางที ่1 แผนงานและระยะเวลาการดาํเนินงาน 
ลาํดบั ขัน้ตอนการดาํเนินงาน ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. 

1 ศกึษาคน้ควา้ทฤษฎทีีจ่ะตอ้งนํามาใช ้     
2 รวบรวมขอ้มลูและจดัทาํแบบสอบถาม     
3 เกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มผูบ้รโิภค

เป้าหมาย 
    

4 ประมวลผลและวเิคราะหข์อ้มลู     
5 สรปุผลวจิยั ขอ้เสนอแนะ และจดัทาํรปูเลม่

รายงาน 
    

 
กรอบแนวคิดงานวิจยั 
 
   ตวัแปรอิสระ                                             ตวัแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รปูที ่1 กรอบแนวคดิงานวจิยั 

 
 

แรงจงูใจภายในและภายนอก 
1. แรงจงูใจภายในดา้นสภาพการทาํงาน  

2. แรงจงูใจภายในดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน 

3. แรงจงูใจภายในดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

4. แรงจงูใจภายนอกดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 

5. แรงจงูใจภายนอกดา้นลกัษณะงาน 

6. แรงจงูใจภายนอกดา้นผูบ้งัคบับญัชา  

7. แรงจงูใจภายนอกดา้นเพือ่นรว่มงาน 
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บทท่ี 2 
แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศกึษาครัง้น้ีเป็นการศกึษาแรงจงูใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิ ์
การทํางานของพนักงาน Gen Y โดยผูศ้กึษาไดแ้บ่งกลุ่มเน้ือหาแนวความคดิ ทฤษฎ ีและ
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งออกเป็นดงัน้ี 
 1. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจงูใจ 
 2. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัผลสมัฤทธิก์ารทาํงาน 
 3. แนวคดิเกีย่วกบักลุ่ม Gen Y 
 4. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
 แรงจงูใจ มาจากคาํกรยิาในภาษาละตนิว่า “Movere” คดิด ์(Kidd. 1973 : 101) ซึง่มี
ความหมายตรงกบัคาํในภาษาองักฤษว่า “To Move” อนัมคีวามหมายว่า “เป็นสิง่ทีโ่น้มน้าวหรอื
มกัชกันําบุคคลเกดิการกระทาํหรอืปฏบิตักิาร (To Move a Person to a Course of Action) 
ดงันัน้แรงจงูใจจงึไดร้บัความสนใจมากในทุกๆ วงการ (นิมติร กลิน่ดอกแกว้. 2552 : ออนไลน์) 
 สรุปไดว้่าการจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิง่เรา้โดยจงใจใหก้ระทํา
หรอืดิน้รนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอย่างซึ่งจะเหน็ไดจ้ากพฤตกิรรมทีเ่กดิจากการจูงใจเป็น
พฤตกิรรมทีม่ใิช่เป็นเพยีงการตอบสนองสิง่เรา้ปกตธิรรมดา ยกตวัอย่างลกัษณะของการตอบสนอง
สิง่เรา้ปกตคิอื การขานรบัเมือ่ไดย้นิเสยีงเรยีก แต่การตอบสนองสิง่เรา้จดัวา่เป็นพฤตกิรรมทีเ่กดิ
จากการจงูใจเชน่ พนกังานตัง้ใจทาํงานเพือ่หวงัความดคีวามชองเป็นกรณพีเิศษ 
 
 แรงจงูใจต่อพฤตกิรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ 
            แรงจงูใจจะทาํใหแ้ต่ละบุคคลเลอืกพฤตกิรรมเพื่อตอบสนองต่อสิง่เรา้ทีเ่หมาะสมทีสุ่ด
ในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกนัออกไป พฤตกิรรมทีเ่ลอืกแสดงน้ี เป็นผลจากลกัษณะในตวั
บุคคลสภาพแวดลอ้มดงัน้ี 
 1. ถา้บุคคลมคีวามสนใจในสิง่ใดกจ็ะเลอืกแสดงพฤตกิรรม และมคีวามพอใจทีจ่ะทํา
กจิกรรมนัน้ๆ รวมทัง้พยายามทาํใหเ้กดิผลเรว็ทีส่ดุ 
 2. ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นที่ทําให้ทํากิจกรรมต่างๆ เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการนัน้ 
 3. คา่นิยมทีเ่ป็นคุณคา่ของสิง่ต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกจิ สงัคม ความงาม จรยิธรรม 
วชิาการ เหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กดิแรงขบัของพฤตกิรรมตามคา่นิยมนัน้ 
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 4. ทศันคติที่มต่ีอสิง่ใดสิง่หน่ึงก็มผีลต่อพฤติกรรมนัน้ เช่น ถ้ามทีศันคติที่ดต่ีอการ
ทาํงาน กจ็ะทาํงานดว้ยความทุม่เท 
 5. ความมุ่งหวงัที่ต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุ้นที่ต่างระดบักนัด้วย คนที่ตัง้ระดบั
ความมุง่หวงัไวส้งูจะพยายามมากกวา่ผูท้ีต่ ัง้ระดบัความมุง่หวงัไวต้ํ่า 
 6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสงัคมจะแตกต่างกนัออกไป ตามขนบ 
ธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรมของสงัคมของตน ยิง่ไปกว่านัน้คนในสงัคมเดยีวกนั ยงัมพีฤตกิรรม
ในการแสดงความตอ้งการทีต่่างกนัอกีดว้ยเพราะสิง่เหล่าน้ีเกดิจากการเรยีนรูข้องตน 
 7. ความตอ้งการอยา่งเดยีวกนั ทาํใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัได ้
 8. แรงจงูใจทีแ่ตกต่างกนั ทาํใหก้ารแสดงออกของพฤตกิรรมทีเ่หมอืนกนัได ้
 9. พฤตกิรรมอาจสนองความต้องการไดห้ลายๆ ทางและมากกว่าหน่ึงอย่างในเวลา
เดยีวกนั เช่นตัง้ใจทาํงาน เพื่อไวข้ึน้เงนิเดอืนและไดช้ื่อเสยีงเกยีรตยิศ ความยกยอ่งและยอมรบั
จากผูอ้ื่น 
 
 ลกัษณะของแรงจงูใจ 
 ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ (2541 : 107-108) นกัจติวทิยาไดแ้บ่งแรงจงูใจออกเป็น 
2 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถงึ สภาวะของบุคคลทีม่คีวามตอ้งการ  
ทีจ่ะเรยีนรูห้รอืแสวงหาบางสิง่บางอย่างดว้ยตนเองโดยมติ้องใหบุ้คคลอื่นเขา้มาเกี่ยวขอ้ง เช่น 
พนักงาน ตัง้ใจทํางานดว้ยความรูส้กึใฝ่ดใีนตวัของเขาเองไม่ใช่เพราะถูกบดิามารดาบงัคบัหรอื
เพราะมสีิง่ล่อใจใดๆ การจงูใจประเภทน้ีไดแ้ก่  
   1.1  ความต้องการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมคีวามต้องการทีอ่ยู่ภายในอนัจะ
ทาํใหเ้กดิแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมต่างๆขึน้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและความพอใจ 
เช่น พนักงานตอ้งการเลื่อนตําแหน่งซึง่ถอืเป็นแรงจูงใจใหพ้ยายามทําความเขา้ใจกบังาน เพื่อ 
ใหไ้ดม้าซึง่ความสาํเรจ็ทีต่อ้งการ  
   1.2  ทศันคติ (Attitude) หมายถึงความรู้สกึนึกคดิที่ด ีที่บุคคลมต่ีอสิง่ใดสิง่หน่ึง 
ซึ่งจะช่วยเป็นตวักระตุ้นให้บุคคลทําพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น พนักงานพอใจผู้จดัการและ
พอใจวธิกีารทาํงานทาํใหเ้ขามคีวามตัง้ใจทาํงานเป็นพเิศษ  
  1.3  ความสนใจพเิศษ (Special Interest) การทีเ่รามคีวามสนใจในเรื่องใดเป็น
พเิศษก็จดัว่าเป็นแรงจูงใจที่ทําใหเ้กดิความเอาใจใส่ในสิง่นัน้ๆ มากกว่าปกต ิเช่น พนักงานมี
ความสนใจ เป็นพเิศษเกีย่วกบัเรื่องของเครื่องยนต์กลไกเขากจ็ะพยายามศกึษาและใชเ้วลาว่าง
ทดลองประดษิฐ ์ซึง่กจ็ะชว่ยใหส้ามารถบรรลุถงึเป้าหมายได ้ 
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 2.  แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถงึ สภาวะของบุคคลทีไ่ดร้บัแรง
กระตุ้น มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและนําไปสู่การเปลี่ยนแปลงหรอืการ
แสดงพฤตกิรรมของบุคคล แรงจงูใจเหล่าน้ีไดแ้ก่  
   2.1  เป้าหมายหรอืความคาดหวงัของบุคคล เช่น พนกังานทดลองงานมเีป้าหมาย
ทีจ่ะไดร้บัการบรรจุเขา้ทาํงานจงึพยายามตัง้ใจทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ  
   2.2  ความรูเ้กี่ยวกบัความกา้วหน้า คนทีม่โีอกาสทราบว่าตนจะไดร้บัความกา้วหน้า 
อย่างไรจากการกระทํา นัน้ ย่อมจะเป็นแรงจูงใจใหต้ัง้ใจและเกดิพฤตกิรรมขึน้ไดเ้ช่น พนักงาน
เหน็ เพื่อนประสบความสําเรจ็ก้าวหน้าจากการทํางานกจ็ะพยายามใหเ้ป็นเช่นนัน้บ้างทําใหม้ี
กาํลงัใจทีจ่ะทาํงานอยา่งเตม็ที ่ 
   2.3 บุคลกิภาพความประทบัใจอนัเกดิจากบุคลกิภาพ จะจูงใจใหเ้กดิพฤตกิรรม
ขึน้ได ้เช่น นกัปกครองผูจ้ดัการจะตอ้งมบุีคลกิภาพของนกับรหิารหรอืผูนํ้าทีด่ ีหรอืแมแ้ต่พนักงาน
แนะนําความงามกส็ามารถจงูใจใหล้กูคา้ซือ้สนิคา้ไดด้ว้ยคุณสมบตัดิา้นบุคลกิภาพ เป็นตน้  
   2.4 เครื่องล่อใจอื่น  ๆมสีิง่ล่อใจหลาย  ๆอย่างทีจ่ะก่อใหเ้กดิแรงกระตุน้ ใหเ้กดิพฤตกิรรม
ขึน้ เช่น การใหร้างวลั (Rewards) อนัเป็นเครื่องกระตุน้ใหอ้ยากกระทาํหรอืการลงโทษ (Punishment) 
ซึง่กระตุน้มใิหก้ระทาํ ในสิง่ทีไ่มถู่กตอ้งนอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การตเิตยีน (Blame) การ
ประกวด (Contest) การแขง่ขนั (Competition) หรอืแมแ้ต่การทดสอบ (Test) กจ็ดัว่าเป็นเครื่องมอื  
ทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมไดท้ัง้สิน้  
  จากที่กล่าวมาจะเหน็ไดว้่าเป้าหมายที่คนต้องการ คอืสิง่ล่อใจเช่นเดก็ที่อยากได้
ขนม ขนมกค็อืสิง่ล่อใจทีท่ําใหเ้ขาช่วยแม่กวาดบา้นถูบา้นเพื่อใหไ้ดเ้งนิไปซื้อขนม แต่เมื่อใดก็
ตามที่เขาบรรลุเป้าหมายหรอืไดส้ิง่ที่ล่อใจนัน้แล้วเขามกัจะหมดแรงจูงใจที่จะทําต่อไปคอืเลกิ
ชว่ยแมท่าํงานบา้น เพราะเขาอิม่ทอ้งและไดส้ิง่ทีต่อ้งการแลว้ 
 
 ทีม่าของแรงจงูใจ 
 แรงจงูใจมทีีม่าจากหลายสาเหตุดว้ยกนัเชน่ อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการหรอืแรง
ขบัหรอืสิง่เรา้ หรอือาจเน่ืองมาจากการคาดหวงัหรอืจากการเกบ็กดซึง่บางทเีจา้ตวักไ็ม่รูต้วั จะ
เหน็ไดว้่าการจูงใจใหเ้กดิพฤตกิรรมที่ไม่มกีฎเกณฑแ์น่นอนเน่ืองจากพฤตกรรมมนุษยม์คีวาม
ซบัซอ้น แรงจูงใจอย่างเดยีวกนัอาจทําใหเ้กดิพฤตกิรรมทีต่่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจเกดิพฤตกิรรม  
ทีเ่หมอืนกนักไ็ดด้งันัน้จะกล่าวถงึทีม่าของแรงจงูใจทีส่าํคญัพอสงัเขปดงัน้ี 
 
 ความตอ้งการ (Need) 
            เป็นสภาพทีบุ่คคลขาดสมดุลทําใหเ้กดิแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อสรา้ง
สมดุลใหต้วัเอง  เช่น เมื่อรูส้กึว่าเหน่ือยลา้กจ็ะนอนหรอืนัง่พกั ความต้องการมอีทิธพิลมากต่อ
พฤตกิรรมเป็นสิง่กระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายทีต่อ้งการ นักจติวทิยา
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แต่ละท่านอธบิายเรื่องความต้องการในรูปแบบต่างๆกนัซึ่งสามารถแบ่งความต้องการพืน้ฐาน
ของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภททาํใหเ้กดิแรงจงูใจ 
 
 1. แรงจงูใจทางดา้นรา่งกาย (Physical Motivation) 
   เป็นความตอ้งการเกีย่วกบัอาหาร น้ํา การพกัผอ่น การไดร้บัความคุม้ครอง ความ
ปลอดภยั การไดร้บัความเพลดิเพลนิ การลดความเคร่งเคยีด แรงจูงใจน้ีจะมสีูงมากในวยัเดก็
ตอนตน้และวยัผูใ้หญ่ตอนปลายเน่ืองจากเกดิความเสือ่มของรา่งกาย 
 
 2. แรงจงูใจทางดา้นสงัคม (Social Motivation) 
  แรงจูงใจดา้นน้ีสลบัซบัซอ้นมากเป็นความตอ้งการทีม่ผีลมาจากดา้นชวีวทิยาของ
มนุษยใ์นความต้องการอยู่ร่วมกนักบัครอบครวั เพื่อนฝงูในโรงเรยีน เพื่อนร่วมงาน เป็นความ
ตอ้งการสว่นบุคคลทีไ่ดร้บัอทิธพิลมาจากสิง่แวดลอ้มและวฒันธรรมซึง่ในบางวฒันธรรมหรอืบาง
สงัคมจะมอีทิธพิลทีเ่ขม้แขง็และเหนียวแน่นมาก 
  ความแตกต่างของแรงจูงใจดา้นสงัคมและแรงจูงใจดา้นร่างกาย  คอืแรงจูงใจดา้น
สงัคม เกดิจากพฤตกิรรมทีเ่ขาแสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกวา่ ผลตอบแทนจาก
วตัถุและสิง่ของ 
 
 แรงขบั (Drives) 
 เป็นแรงผลกัดนัทีเ่กดิจากความตอ้งการทางกายและสิง่เรา้จากภายในตวับุคคล ความ
ต้องการและแรงขบัมกัเกดิควบคู่กนั เมื่อเกดิความต้องการแลว้ความต้องการนัน้ไปผลกัดนัให้
เกดิพฤตกิรรมทีเ่รยีกว่าเป็นแรงขบั เช่นในการประชุมหน่ึงผูเ้ขา้ประชุมทัง้หวิ ทัง้เหน่ือย แทนที่
การประชุมจะราบรื่นกอ็าจจะเกดิการขดัแยง้หรอืเพราะว่าทุกคนหวิกร็บีสรุปการประชุมซึ่งอาจจะ 
ทาํใหข้าดการไตรต่รองทีด่กีไ็ด ้
 
 สิง่ล่อใจ (Incentives) 
 เป็นสิง่ชกันําบุคคลให้กระทําการอย่างใดอย่างหน่ึงไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ถือเป็น
แรงจงูใจภายนอก เชน่  ตอ้งการใหพ้นกังานมาทาํงานสมํ่าเสมอกใ็ชว้ธิยีกยอ่งพนกังานทีไ่มข่าด
งานโดยจดัสรรรางวลัในการคดัเลือกพนักงานที่ไม่ขาดงานหรอืมอบโล่ให้แก่ฝ่ายที่ทํางานดี
ประจาํปี สิง่ล่อใจอาจเป็นวตัถุ เป็นสญัลกัษณ์ หรอืคาํพดูทีท่าํใหบุ้คคลพงึพอใจ 
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 การตื่นตวั (Arousal) 
 เป็นภาวะทีบุ่คคลพรอ้มทีจ่ะแสดงพฤตกิรรม สมองพรอ้มทีจ่ะคดิ กลา้มเน้ือพรอ้มจะ
เคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุ่นเครื่องเสรจ็พร้อมที่จะแข่งขนัหรอืเล่นกีฬา องค์การที่มบุีคลากรที่มี
ความตื่นตวักย็่อมส่งผลใหท้ํางานด ีการศกึษาธรรมชาตพิฤตกิรรมของมนุษยม์คีวามตื่นตวั 3 
ระดบัคอื 
            - การตื่นตวัระดบัสงูจะตื่นตวัมากไปจนกลายเป็นตื่นตกใจหรอืตื่นเตน้เกนิไปขาดสมาธ ิ 
            - การตื่นตวัระดบักลางคอืระดบัตื่นตวัทีด่ทีีส่ดุ 
            - การตื่นตวัระดบัตํ่ามกัจะทาํใหท้าํงานเฉื่อยชา งานเสรจ็ชา้  
            จากการศกึษาพบว่าปจัจยัทีท่ําใหบุ้คคลตื่นตวัมทีัง้สิง่เรา้ภายนอกและภายใน ไดแ้ก่
ลกัษณะสว่นตวัของบุคคลแต่ละคนทีม่ต่ีางกนัทัง้บุคลกิภาพ นิสยัและระบบสรรีะของผูน้ัน้ 
 
 การคาดหวงั (Expectancy) 
 เป็นการตัง้ความปรารถนาทีจ่ะเกดิขึน้ของบุคคลในสิง่ทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต เช่น พนกังาน
คาดหวงัว่าเขาจะไดโ้บนัสประมาณ 4-5 เท่าของเงนิเดอืนในปีน้ี การคาดหวงัทําใหพ้นักงานมี
ชวีติชวีาซึง่บางคนอาจสมหวงั บางคนอาจผดิหวงักไ็ด ้สิง่ทีเ่กดิขึน้กบัสิง่ทีค่าดหวงัมกัไมต่รงกนั
เสมอไป ถา้สิง่ทีเ่กดิขึน้ห่างกบัสิง่ทีค่าดหวงัมากกอ็าจจะทําใหพ้นักงานคบัขอ้งใจในการทํางาน  
การคาดหวงัก่อใหเ้กดิแรงผลกัดนัหรอืเป็นแรงจงูใจทีส่าํคญัต่อพฤตกิรรม  ถา้องคก์ารกระตุน้ให้
พนกังานยกระดบัผลงานตนเองไดแ้ละพจิารณาผลตอบแทนทีใ่กลเ้คยีงกบัสิง่ทีพ่นกังานคาดหวงัว่า
ควรจะไดก้จ็ะเป็นประโยชน์ทัง้องคก์ารและพนกังาน 
 
 การตัง้เป้าหมาย (Goal Setting) 
  เป็นการกําหนดทศิทางและจุดมุ่งหมายปลายทางของการกระทํากจิกรรมใดกจิกรรม
หน่ึงของบุคคลจดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผูน้ัน้ในการทํางาน ธุรกจิทีมุ่่งเพิม่ปรมิาณ
และคุณภาพควรมีการตัง้เป้าหมายในการทํางานเพราะจะส่งผลให้การทํางานมีแผนในการ
ดาํเนินการเหมอืนเรอืทีม่หีางเสอื เพราะมเีป้าหมายชดัเจน 
 
 ทฤษฎสีองปจัจยั (Two Factor Theory) 
 วงศพทัธ ์นามบุดด;ี วษิณุ สุมติสวรรค;์ และเพญ็ณี แนรอธ (2560) ทฤษฎสีองปจัจยั 
(Two Factor Theory) ถูกสรา้งขึน้โดย เฮริซ์เบอรก์ (Herzberg. 1959) ซึง่เป็นทีย่อมรบักนัอยา่ง
กว้างขวางในวงการบรหิาร มชีื่อเรยีกแตกต่างกนัออกไป ไม่ว่าจะเป็น “Motivation-Maintenance 
Theory” หรอื “Dual Factor Theory” หรอื “The Motivation-Hygiene Theory” ลว้นแลว้
หมายถงึ “Two Factor Theory” ทฤษฎน้ีีไดร้บัแรงบนัดาลใจเรื่องการจงูใจ(Motivation) จากการ
ทีเ่ฮริซ์เบอรก์ไดม้โีอกาสพดูคุยกบัชาวเยอรมนัทีอ่าศยัอยูใ่นบรเิวณใกล้ๆ  Dachau Concentration 
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Camp (ค่ายกกักนันกัโทษในเยอรมนั) และสงัคมในละแวกนัน้เป็นกลุ่มคนทีม่รีะดบัการจงูใจสงู
มาก 
 ในการเริม่ตน้คน้ควา้เพือ่สรา้งทฤษฎ ีเฮริซ์เบอรก์ และคณะไดร้ว่มกนัทาํการวจิยั โดย
ใชว้ธิกีารสมัภาษณ์วศิวกรและนกับญัช ีจาํนวน 200 คน จากบรษิทัต่างๆ 9 แหง่ ในเมอืงพทิสเบริก์ 
มลรฐัเพนซลิวาเนีย เพื่อหาคําตอบว่า “คนชอบงานหรอืไม่นัน้ มสีาเหตุมาจากอะไร” ประสบการณ์
จากการทํางานแบบใดที่ทําให้บุคคลเหล่านัน้เกดิความรูส้กึที่ดหีรอืไม่ด ีและความรูส้กึที่มต่ีอ
ประสบการณ์แต่ละแบบนัน้เป็นไปในทางบวกหรอืลบ จากผลการศกึษาดงักล่าว เฮอรซ์เบอรก์ 
ไดต้ัง้ทฤษฎสีองปจัจยัขึน้ ตามทฤษฎน้ีีกล่าวถงึปจัจยักระตุน้ (Motivators Factors) ซึง่เป็นปจัจยั  
ทีก่่อใหเ้กดิความพอใจในการทาํงาน และปจัจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซึง่เป็นปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัความไมพ่อใจในการทาํงาน เฮริซ์เบอรก์ ศกึษาเกีย่วกบัปจัจยัทีม่ผีลต่อการทาํงานของบุคคล
กรในองค ์โดยศกึษาถงึทรรศนะคตขิองบุคคลทีม่ต่ีอการทาํงานเพื่อหาทางทีจ่ะลดความไมพ่อใจ
ในการทํางาน เพื่อทีท่ําใหค้นงานมคีวามรูส้กึทีด่ใีนการทีจ่ะพยายามเสรมิสรา้งผลผลติของงาน
ใหม้ากขึน้ เขาพบวา่ปจัจยัทีม่ผีลกระทบต่องานออกเป็น 2 กลุ่ม คอื 
 1.  ปจัจยัจงูใจ (Motivation Factor) เป็นปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานโดยตรง เป็นปจัจยัที่
จูงใจใหค้นชอบและรกังาน เป็นตวัการสรา้งความพงึพอใจใหบุ้คคลในการปฏบิตังิาน ม ี5 ประการ 
คอื 
  1.1 ความสาํเรจ็ของงาน (Achievement) หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถทาํงานได้
เสรจ็สิน้ และประสบความสําเรจ็อย่างด ีความสามารถในการแก้ปญัหาต่างๆ การรูจ้กัป้องกนั
ปญัหาทีเ่กดิขึน้ เมือ่ผลงานสาํเรจ็เกดิความรูส้กึพงึพอใจในผลสาํเรจ็ของงานนัน้ 
  1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถอื (Recognition) หมายถงึ การทีไ่ดร้บัการยอมรบั
นบัถอื ไมว่า่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพือ่น จากผูม้าขอรบัคาํปรกึษา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรบันบัถอืน้ีอาจอยูใ่นรปูของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิด ีการใหก้ําลงัใจ หรอืการ
แสดงออกอื่นใดทีท่าํใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ 
  1.3 ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(Work Itself) หมายถงึ งานนัน้เป็นงานทีน่่าสนใจ
ตอ้งอาศยัความคดิ รเิริม่ทา้ทายใหต้อ้งลงมอืทาํ หรอืเป็นงานทีม่ลีกัษณะสามารถทาํตัง้แต่ตน้จน
จบไดโ้ดยลาํพงัแต่ผูเ้ดยีว 
  1.4 ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ การไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบ  
ในงานใหม่ๆ  และมอีาํนาจรบัผดิชอบอยา่งเตม็ทีใ่นงานนัน้ๆ โดยไมม่กีารตรวจหรอืควบคุมอยา่ง
ใกลช้ดิ 
  1.5 ความกา้วหน้า (Advancement and Growth in Capacity) หมายถงึ ไดร้บั
การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่งให้สูงขึน้ของบุคคลในองค์กร การมโีอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้
เพิม่เตมิ หรอืไดร้บัการฝึกอบรม 
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 2.  ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรอื ปจัจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
เป็นปจัจยัทีเ่กีย่วกบัสภาพแวดลอ้มของงานทีค่นงานตอ้งเกีย่วขอ้งอยูเ่สมอ หากคนงานไมไ่ดร้บั
การตอบสนองในปจัจยัเหล่าน้ีอยา่งเพยีงพอแลว้ จะนําไปสูค่วามไมพ่งึพอใจในการปฏบิตังิานได ้
ปจัจยัคํ้าจุนมอียู ่9 ประการ คอื 
  2.1 เงนิเดือน หมายถึง เงนิเดือนและการเลื่อนขัน้เงนิเดือนอย่างเป็นธรรมใน
หน่วยงาน 
  2.2 โอกาสที่จะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะได้รบัการ
แต่งตัง้ เลื่อนตําแหน่ง และไดร้บัความกา้วหน้าในทกัษะวชิาชพี 
  2.3 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
การทีบุ่คคลสามารถทาํงานรว่มกนั มคีวามเขา้ใจอนัดแีละมคีวามสมัพนัธอ์นัดกีบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร้ว่มงาน 
  2.4 ฐานะอาชพี หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นทีย่อมรบัของสงัคม มเีกยีรต ิมศีกัดิศ์ร ี
  2.5 เทคนิคการนิเทศ หมายถงึ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดําเนินงาน 
หรอืการยดึหลกั ความยตุธิรรมในการบรหิาร 
  2.6 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ การจดัการ การบรหิารงานขององคก์ร
และการตดิต่อสือ่สารในองคก์ร 
  2.7 สภาพการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง ส ีเสยีง 
อากาศ ชัว่โมง 
  2.8 ความเป็นอยูส่ว่นตวั หมายถงึ ความรูส้กึดหีรอืไมด่อีนัเป็นผลทีไ่ดร้บัจากงาน
ของเขา 
  2.9 ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรูส้กึของบุคคลที่มต่ีอความมัน่คงในการ
ปฏบิตังิาน และยัง่ยนืของอาชพี หรอืความมัน่คงขององคก์ร 
 เฮริซ์เบอรก์ (Herzberg. 1959) ยงัเสนอใหห้น่วยงานกระตุน้ใหพ้นักงานพงึพอใจใน
งาน เพราะจะทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ โดยทีไ่มล่ะเลยการใหค้วามสาํคญัแก่ปจัจยัคํ้าจุน 
เพราะถ้าปจัจยัคํ้าจุนอ่อนแอจะสรา้งความไม่พอใจใหแ้ก่พนักงานมาก และจะเป็นอุปสรรคใน
การปฏบิตังิาน ทาํใหพ้นกังานไมพ่อใจในงานทีท่าํ ซึง่จะก่อใหเ้กดิผลเสยีแก่หน่วยงาน ดงันัน้ถา้
ความสามารถลดความไมพ่งึพอใจของพนกังาน หรอืป้องกนัความไมพ่งึพอใจของพนกังานไมใ่ห้
เกดิขึ้นก็จะเป็นผลในการลดความคบัขอ้งใจ และความรูส้กึในปญัหาต่างๆ ของหน่วยงานจะ
ลดลง หลงัจากนัน้คอ่ยเริม่กระตุน้ดว้ยปจัจยัจงูใจจะเป็นการงา่ยและไดผ้ลดกีวา่ 
 จากการศกึษาเกีย่วกบัทฤษฎสีองปจัจยั สามารถสรุปขอ้แตกต่างระหว่าง ปจัจยัจงูใจ 
(Motivation Factor) และ ปจัจยัคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรอื ปจัจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) ไดด้งัน้ี 
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 - ปจัจยัจูงใจ เป็นปจัจยัทีจู่งใจใหค้นชอบและรกังาน เป็นตวัการสรา้งความพงึพอใจ
ใหบุ้คคลในการปฏบิตังิาน จงึเป็นปจัจยัสาํคญัทีจ่ะช่วยเพิม่ระดบัความพอใจในการทาํงาน การ
ขาดปจัจยัเหล่าน้ีจะไมท่าํใหเ้กดิความไมพ่อใจ แต่จะทาํใหค้วามพอใจทีเ่คยมนีัน้ลดลง 
 - ปจัจยัคํ้าจุน หรอื ปจัจยัสุขอนามยั เป็นปจัจยัที่เกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมของการ
ทาํงาน หากไดร้บัการตอบสนองทีไ่มเ่พยีงพอ จะทาํใหเ้กดิการไมพ่อใจในงานได ้
 นอกจากน้ียงัมผีูว้จิยัหลายท่านไดใ้หค้วามหมายแนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ
ไวด้งัน้ี 
 เฮอรซ์เบอรก์ (ณฐัยา สนิตระการผล. 2550; อา้งองิจาก Herzberg. 1959) ผูส้รา้ง
ทฤษฎ ีMotivation Hygiene Theory หรอืทฤษฎสีองปจัจยั Two-Factor Theory อธบิายว่า 
ปจัจยัทีเ่กีย่วกบัความตอ้งการทางใจหรอืปจัจยัภายใน (Intrinsic Factor) มคีวามเกีย่วขอ้งกบั
ความพงึพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) และปจัจยัทีส่ามารถจงูใจ (Motivation) ในขณะ
ทีป่จัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความตอ้งการภายนอก (Extrinsic Factor) จะมผีลต่อความไมพ่งึพอใจใน
การทาํงาน (Job Dissatisfaction) เฮริซ์เบอรก์ ทาํการศกึษาคุณลกัษณะของงานเพื่อใหส้ามารถ
ระบุไดว้่าปจัจยัไหนทีจ่ะส่งผลดา้นบวกหรอืลบต่อความพอใจของพนักงาน การศกึษาของเขา
ระบุว่า ม ี2 ปจัจยัเกี่ยวขอ้งกบัความพอใจในงาน ซึ่งไดแ้ก่ ปจัจยัสนับสนุนพืน้ฐาน (Hygiene 
Factors) และปจัจยัจงูใจ (Motication Factors) 
 ปจัจยัสนับสนุนพื้นฐานเป็นปจัจัยที่จะต้องมีในระดบัที่เพียงพอ โดยเป็นปจัจยัที่
เกีย่วขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการทํางานของพนกังาน มากกว่างานทีท่าํ ปจัจยัสนับสนุนพืน้ฐานที่
สําคญัไดแ้ก่ นโยบายองค์กร การจดัการดูแลที่มคีุณภาพ สภาพการทํางาน ความสมัพนัธ์กบั
เพือ่นรว่มงาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงใน
การทํางาน และเงนิเดอืน เมื่อปจัจยัเหล่าน้ีอยู่ในระดบัที่เพยีงพอ จะช่วยป้องกนัความไม่พงึ
พอใจของพนักงาน แต่อาจไม่เพยีงพอในการช่วยเพิม่ความพงึพอใจในการทํางาน ส่วนอกีหน่ึง
ปจัจยัคอื ปจัจยัจงูใจ เป็นปจัจยัทีม่ผีลกระทบโดยตรงกบัการเพิม่ความพงึพอใจในการทาํงานซึง่
ไดแ้ก่ ความสาํเรจ็ การเป็นทีย่อมรบั การรบัผดิชอบ การเตบิโตในสายงาน งานทีท่าํและโอกาส
ของความกา้วหน้า 
 ทฤษฎสีองปจัจยั สรุปไดว้่าปจัจยัทัง้ 2 ดา้นน้ี เป็นสิง่ทีค่นต้องการ เพราะเป็นแรงจูงใจ  
ในการทํางาน ทําใหค้นเกดิความสุขในการทํางาน เมื่อคนไดร้บัการตอบสนองดว้ยปจัจยัจูงใจ 
จะช่วยเพิม่แรงจูงใจในการทํางานผลที่ตามมาก็คอื คนจะเกิดความพงึพอใจในงาน สามารถ
ทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ สว่นปจัจยัคํ้าจุนหรอืสขุอนามยั ทาํหน้าทีเ่ป็นตวัป้องกนัไมใ่หเ้กดิ
ความไมพ่งึพอใจในงานช่วยทาํใหค้นเปลีย่นเจตคตจิากการไมอ่ยากทาํงานมาสูค่วามพรอ้มทีจ่ะ
ทํางาน เฮริซ์เบอรก์ พยายามชีใ้หน้ักบรหิารเขา้ใจว่าปจัจยัคํ้าจุนหรอืปจัจยัอนามยั (Hygiene 
Factors) นัน้เป็นสิง่ที่สกดักัน้ไม่ใหพ้นักงานเกดิความไม่พอใจในการทํางานเท่านัน้ แต่ไม่
สามารถสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิขึน้ เพราะการใชเ้งนิหรอืสิง่จงูใจทีไ่มเ่กีย่วกบังาน หรอืบบีบงัคบัให้
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พนักงานทํางานด้วยการข่มขู่ หรือลงโทษ จะทําให้พนักงานทํางานด้วยความจําเป็น ไม่มี
ความรูส้กึพอใจในงาน ดงันัน้จงึควรจะใชป้จัจยัจงูใจ (Motivation Factors) ทีเ่ป็นตวักระตุน้ใน
การทํางาน เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการทํางาน เช่น เมื่อพนักงานทํางานนัน้แลว้มคีวามรูส้กึว่า
ตนเองมคีวามหมาย มคีุณค่า ทา้ทายความสามารถ ทําแลว้ไดพ้ฒันาตนเอง ทาํใหเ้กดิความพงึ
พอใจในการทาํงาน 
 จากทฤษฎีขา้งต้นแสดงใหเ้หน็ว่าแรงจูงใจเกดิจากความไดร้บัการกระทบจากสิง่เรา้
และเกดิความต้องการใหแ้สดงพฤตกิรรมทีนํ่าไปสู่สิง่ทีต่นเองต้องการ ซึง่เมื่อนํามาประยุกต์ใช้
ในการปฏบิตังิานแลว้ การทีม่บุีคลากรมากมายมาทํางานร่วมกนั ความต้องการแตกต่างกนัทํา
ใหเ้ราตอ้งวเิคราะหบุ์คลากรเหล่านัน้ตามทฤษฎ ีและบูรณาการทฤษฎต่ีางๆ เกีย่วกบัแรงจูงใจ
เขา้ดว้ยกนั เพื่อใหส้ามารถคาดการณ์และควบคุมพฤตกิรรมของบุคลากรไดอ้ย่างทปีระสทิธภิาพ 
ซึง่จะทาํใหบุ้คลากรปฏบิตังิานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ทีเ่พือ่ไดซ้ึง่ผลสมัฤทธิก์ารทาํงานทีด่ ี
 
แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิการทาํงาน  
 อาภรณ์ อ่อนคง (2556) การทีบุ่คคลสามารถปฏบิตังิานใดๆ หรอืปฏบิตักิจิกรรมใดๆ 
แลว้ประสบผลสาํเรจ็ ทําใหเ้กดิผลโดยตรงและครบถว้นตามวตัถุประสงค ์ผลทีเ่กดิขึน้มลีกัษณะ
คุณภาพ เช่น ความถูกต้อง ความมคีุณค่า เหมาะสมดกีบังาน ตรงกบัความคาดหวงัและความ
ตอ้งการของหมูค่ณะ สงัคม และผูจ้ะนําผลนัน้ไปใชเ้ป็นผลทีไ่ดจ้ากการปฏบิตัอิยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 ยงค์ยาน มัน่คําศรี (2556) ให้คํานิยามผลสมัฤทธิก์ารทํางาน ว่าหมายถึง ขีดความ 
สามารถของการบรรลุวตัถุประสงค์โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์รวมทัง้
ประสบการณ์ทีผ่่านมาของพนักงานในการวางแผนและทํางานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหส้ําเรจ็ และ
ผลการปฏบิตังิานนัน้ไดม้าโดยการใชท้รพัยากรน้อยทีส่ดุ และเป็นไปอยา่งประหยดั ไมว่่าจะเป็น
ดา้นระยะเวลา ทรพัยากร แรงงาน รวมทัง้สิง่ต่างๆ ที่ใชใ้นการดําเนินการนัน้ๆ ใหบ้รรลุผลสําเรจ็ 
ถูกตอ้งและทนัเวลา 
 สุดารตัน์ ธรีธรรมธาดา (2558) กล่าวว่า ผลสมัฤทธิใ์นการทาํงานของแต่ละบุคคลนัน้ 
ปจัจยันําเขา้จะพจิารณาถงึความพยายาม ความพรอ้ม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการ
ปฏบิตังิาน โดยพจิารณาเปรยีบเทยีบกบัผลลพัธท์ีไ่ดค้อื บรรลุวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวห้รอืไม ่
 ธนกร กรวชัรเจรญิ (2555) ไดส้รุป ผลสมัฤทธิก์ารทาํงาน ว่าหมายถงึ การปฏบิตังิาน
ใหบ้รรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ี่กําหนดไว ้ผลผลติทีอ่อกมาควรไดคุ้ณภาพ
ตรงตามมาตรฐานที่สุดและมกีารใช้ทรพัยากรใหน้้อยที่สุด โดยการทํางานต้องมกีลยุทธ์แบบ
แผนและมรีะบบการทํางานที่เป็นหลกัการเพื่อให้พนักงานทุกคนมคีวามเหน็และมเีป้าหมาย
เดยีวกนั 
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 รตัน์ชนก จนัยงั (2556) กล่าวว่า ผลสมัฤทธิ ์หมายถึง งานที่บุคคลหน่ึงๆ ได้รบั
มอบหมายโดยทีบุ่คคลนัน้ตอ้งใชค้วามสามารถ ทุม่เท รวมถงึมทีกัษะในงานดงักล่าว โดยกระทาํ
ภายใต้ขอ้กําหนดต่างๆ ที่องคก์รไดว้างไว ้กจ็ะส่งผลใหง้านทีไ่ดร้บัมอบหมายแลว้เสรจ็ จงึก่อ
เกดิผลสมัฤทธิข์องการทํางานตามวตัถุประสงค์ที่องค์กรไดว้างไว้ ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎี 12 
หลกัการทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพของ Harrington Emerson ในหนงัสอื “The Twelve Principles of 
Efficiency” เพื่อใชป้รบัปรุงประสทิธภิาพของคน โครงสรา้ง และเป้าหมายขององคก์ร ทีร่ะบุไว้
ดงัน้ี 
 1)  กาํหนดวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจน (Clearly Define Ideas) 
 2)  ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป พจิารณาความเป็นไปไดข้องงาน (Common Sense) 
 3)  ใหค้าํแนะนําทีด่ ีมหีลกัการทีถู่กตอ้งสมบรูณ์ (Competent Counsel) 
 4)  รกัษาระเบยีบวนิยัในการทาํงาน (Discipline) 
 5)  ปฏบิตังิานดว้ยความยตุธิรรม (The Fair Deal) 
 6)  มขีอ้มลูสาํหรบัการทาํงานทีเ่ชื่อถอืได ้(Reliable Information) 
 7)  รายงานผลการทาํงานเป็นระยะ (Dispatching) 
 8)  มมีาตรฐานงานเสรจ็ตามเวลา (Standards and Schedules) 
 9)  มผีลงานทีไ่ดม้าตรฐาน (Standardized Conditions) 
 10) ดาํเนินงานไดต้รงตามมาตรฐานได ้(Standardized Operations) 
 11) มาตรฐานทีก่าํหนดสามารถปฏบิตัไิดจ้รงิ (Written Standard-Practice Instructions) 
 12) ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏบิตังิานด ีมปีระสทิธภิาพ (Efficiency-Reward) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัความหมายของผลสมัฤทธิก์ารทํางาน นักวจิยั
หลายทา่นไดใ้หค้วามหมายทีใ่กลเ้คยีงกนั ผูว้จิยัจงึสรุปความหมายของผลสมัฤทธิก์ารทาํงานว่า 
หมายถงึ ผลการทาํงานทีไ่ดจ้ากระดบัของความสามารถในการใชค้วามรูค้วามเขา้ใจหรอืทกัษะ
ทีม่อียูใ่หเ้กดิประโยชน์สงูสดุ และบรรลุวตัถุประสงคข์องงานตามมาตรฐานทีอ่งคก์รไดก้ําหนดไว ้
ภายใต้เงื่อนไขการใช้ทรพัยากรและระยะเวลาที่มอียู่อย่างจํากดัได้อย่างคุ้มค่าที่สุด และใน
งานวจิยัชิ้นน้ี ได้หยบิยกผลสมัฤทธิท์ี่ไดจ้ากการทํางานเพื่อนํามาวดัผล 4 ขอ้ ไดแ้ก่ สามารถ
ทาํงานไดเ้ตม็ความสามารถ สามารถส่งมอบงานไดต้รงตามเวลาทีก่ําหนด, ความผดิพลาดใน
การทาํงานลดน้อยลง และทาํงานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
 
แนวคิดเก่ียวกบักลุ่ม Gen Y 
 ปจัจุบนัในสงัคมไทยมคีนอยา่งน้อย 5 ช่วงวยัทีย่งัมชีวีติอยู ่ขอนําเสนอแต่ละช่วงวยั
ตามลาํดบัดงัน้ี 
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 Gen T (Traditionalist)  
 เป็นประชากรทีเ่กดิก่อน พ.ศ. 2489 มลีกัษณะยดึมัน่ขนบธรรมเนียมประเพณี เป็น
คนทีม่ปีระสบการณ์ในช่วงเศรษฐกจิตกตํ่าครัง้ใหญ่ของโลก (The Great Depression) ถา้เทยีบ
กบัประเทศไทยจะราวๆ รชักาลที ่7 ผ่านยุคสงครามโลกครัง้ที ่2 จนถงึตน้ยุคสงครามเยน็ มี
ลกัษณะนิสยัทีไ่ม่ชอบการเปลี่ยนแปลง และอยากใหโ้ลกหมุนกลบัมาหาคนืวนัเก่าๆ (ลอืรตัน์    
อนุรตัน์พานิช. 2559 : ออนไลน์) 
 
 Gen B (Baby Boomer) 
 คอื ประชากรทีเ่กดิในช่วง พ.ศ. 2489-2507 มลีกัษณะอนุรกัษ์นิยมกึ่งสมยัใหม่ มี
ความอดทน อุตสาหะ มมีานะ พยายาม และความภกัดต่ีอองค์กร คนรุ่นน้ีมปีระสบการณ์ยุค
สงครามเยน็ เผดจ็การทหาร ตัง้แต่สมยั จอมพล ป. พบิลูสงคราม, จอมพล สฤษดิ ์ธนะรชัต ์และ 
จอมพล ถนอม กติขิจร ในดา้นเทคโนโลยจีะเริม่มโีทรทศัน์ขาวดํา วทิยุทรานซสิเตอร ์จงึทําให้
คนรุ่นน้ีมคีวามอดทน ใจเยน็รอคอยได ้ไม่รบีรอ้น และไม่ชอบการเปลีย่นแปลง ลกัษณะนิสยัที่
โดดเด่นคอื การทํางานหนัก ยอมตายในหน้าที่เพื่องาน มธัยสัต์รูจ้กัใช้จ่าย และเป็นผูนํ้าทาง
ความคดิ (ลอืรตัน์ อนุรตัน์พานิช. 2559 : ออนไลน์) 
 
 Gen X  
 คอื ประชากรทีเ่กดิระหวา่ง พ.ศ.2508-2523 เอก็ซ ์(X) มาจากเครือ่งหมาย “กากบาท” ซึง่
สะทอ้นว่าพอ่แมยุ่คน้ีมลีูกน้อย เน่ืองจากทัง้พอ่และแมอ่อกไปทาํงานทัง้สองคน บางครอบครวัมี
การหย่าร้าง จงึทําให้คนรุ่นมมีวีญิญาณขบถ เป็นนักปฏิวตัิ หรอื หวัรุนแรง รวมถึงการมหีวั
กา้วหน้าชอบความทา้ทาย ทัง้น้ีอาจเน่ืองมาจากการอยูบ่า้นคนเดยีวหลงัเลกิเรยีน เพราะพอ่แม่
ยงัไม่กลบั (Latchkey Kid) ลกัษณะทีโ่ดดเด่นของคนรุ่นน้ี คอื มคีวามมัน่ใจในตนเองสงูมาก 
ชอบทาํงานแบบ Work Smart, Not Harder จงึทาํใหพ้วกเขาชอบการเปลีย่นแปลง ไมอ่ยูน่ิ่ง 
ชอบพฒันางาน แต่มชีวีติทีส่มดุลระหว่างงานกนัชวีติ (Work-Life Balance) และเชื่อว่า การทาํงาน
หนักเพื่อการหาเงนิและนําเงนิทีไ่ดไ้ปใชใ้นการพกัผ่อน คนรุ่นน้ีมปีระสบการณ์ช่วง ประชาธปิไตย
เบ่งบานในยุค 16 ตุลาคม จนถงึยุค พลเอกเปรม ตณิสูลานนท ์เริม่มวีดีโิอ เกมคอมพวิเตอร ์   
โซน่ีวอล์กแมน คนรุ่นน้ีจงึรบัการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยไีด้เรว็กว่าเจน บ ีจงึนับว่า เจน 
เอก็ซ ์จะเป็นตวัเชื่อมระหว่าง เจน บ ีและ Gen อื่นๆ ไดเ้ป็นอยา่งด ี (ลอืรตัน์ อนุรตัน์พานิช. 
2559 : ออนไลน์) 
 
 Gen Y (The Millennial) 
 คอื ผูท้ี่เกดิในยุคที่มโีทรศพัท์เคลื่อนที่ คอมพวิเตอร์ และ อนิเทอร์เน็ต มกีารระบุปี
เกดิของคนรุ่นน้ีหลากหลายมาก แต่นักวชิาการส่วนใหญ่ ระบุว่าเกดิ ระหว่าง พ.ศ. 2523-2537 
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เป็นคนทีช่อบเทคโนโลย ีชอบความเรว็ ทนัททีนัใด ไม่ชอบรอนาน ชอบสสีนัสดใส บรรยากาศ
สนุกสนาน ชอบใหเ้อาอกเอาใจ มลีกัษณะการใชภ้าษาที่ไม่เป็นทางการ ไม่ชื่นชอบความเป็น
ทางการ มองโลกในแง่ด ีมองทุกอย่างแบบสดใส และโลกสวย คนรุ่นน้ีมเีอกลกัษณ์ทางการใช้
ภาษาแบบสรา้งสรรค ์ฉีกกฎเกณฑ ์จงึทาํใหเ้กดิภาษาปาก (Slang) มากมาย จนทาํใหก้ลุ่มขนบ
นิยมมองว่าเป็นการสรา้งภาษาวบิตั ิแต่ถา้มองดว้ยมุมมองทีย่อมรบัความแตกต่างได ้จะเหน็ว่า
เป็นววิฒันาการของภาษาทีย่งัมชีวีติอยูเ่ช่นภาษาไทยของเรา (ลอืรตัน์ อนุรตัน์พานิช. 2559 : 
ออนไลน์) 
 
 Gen Z  
 หรอื Silent Gen ปจัจุบนัถอืเอา ชว่งหลงั พ.ศ. 2537 เป็นจุดเริม่ตน้ของช่วงวยัน้ี เป็น
กลุ่มคนทีเ่กดิมาพรอ้ม Digital และ Social Network ในสหรฐัอเมรกิา เรยีกคนรุน่น้ีว่า Home 
land Gen ตามเหตุการณ์ 911 ทีป่ระเทศถูกการก่อการรา้ยอยา่งรุนแรง จงึมกีารดแูลประเทศ
บา้นเกดิ (Home Land) อยา่งเขม้ขน้เป็นประวตักิารณ์ เป็นช่วงวยัทีค่วามหลากหลายทางสงัคม
มมีาก ทัง้เรื่องเพศวถิ ี(Gender) ทีม่คีวามแตกต่าง และใหก้ารยอมรบัเพศทางเลอืกมากขึน้ มี
ความหลากหลายทางชาตพินัธุ ์(Ethnography) มคีวามหลากหลายทางเทคโนโลยทีุกดา้น เช่น 
การแพทย์ วศิวกรรม วทิยาศาสตร์ รวมทัง้ เทคโนโลยกีารสื่อสารโทรคมนาคม ที่เป็น Fully 
Digitalization ปจัจุบนันักวชิาการเชื่อว่า เจน แซด จะมคีวามสมบูรณ์แบบมากกว่า เจน วาย 
และ มกีารปรบัตวัเขา้กบัคนรุน่ก่อนหน้าไดด้กีว่า เพราะเหน็ประสบการณ์ทีไ่มค่่อยดทีี ่เจน วาย
ไดร้บัจาก Gen อื่น หรอื บางกรณีทํานายว่าคนรุ่นน้ีจะเป็น ช่วงวยัทีเ่งยีบ อาจเป็นเพราะ การ
อยู่ในยุคที่มอุีปกรณ์การสื่อสารและบนัเทงิอย่างครบถ้วนในอุปกรณ์เดยีว จงึเป็นการง่ายที่จะ
ปลกีตวัเองจากสงัคมจรงิ (Real Community) เขา้สูส่งัคมเสมอืน (Virtual Community) (ลอืรตัน์ 
อนุรตัน์พานิช. 2559 : ออนไลน์) 
 การเขา้มามบีทบาทมากขึน้ของกลุ่ม Gen Y ในตลาดแรงงานไทยเป็นประเดน็ที่
ผูป้ระกอบการตอ้งปรบัตวัเพื่อลดช่องว่างและใชโ้อกาสจากคุณลกัษณะเด่นของคนกลุ่มน้ีใหเ้กดิ
ประโยชน์สงูสุด ปจัจุบนัราว 30% ของแรงงานไทยเป็นแรงงานกลุ่ม Gen Y และในอกีประมาณ 
5 ปีขา้งหน้า จะมกีลุ่ม Gen Y ทีจ่ะจบการศกึษาและพรอ้มตบเทา้เขา้สูต่ลาดแรงงานเพิม่ขึน้ 
โดยจะทาํให ้Gen Y มสีดัสว่นสงูถงึ 40% ของตลาดแรงงานไทย 
 เทรนด์ดงักล่าวจงึเป็นสิง่ที่หลกีเลี่ยงไม่ได้และเป็นโจทยใ์หญ่ที่ภาคธุรกจิต้องคดิว่า
ควรปรบักลยุทธ์ด้านทรพัยากรบุคคลอย่างไรเพื่อลดอุปสรรค ควบคู่ไปกบัการใช้โอกาสจาก
คุณลกัษณะเด่นของคนกลุ่มน้ีใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด ตวัอย่างเช่น Gen Y เป็นกลุ่มทีม่กัจะมี
แนวคดิแปลกใหมโ่ดยไดร้บัอทิธพิลจากขอ้มลูขา่วสารบนโลกออนไลน์ นอกจากน้ี ยงัชอบความ
รวดเรว็ ไมต่อ้งการทาํงานหลายขัน้ตอน และไมช่อบความจาํเจ ดงันัน้กลุ่ม Gen Y อาจเป็นแรง
ขบัเคลื่อนสําคญัของบรษิัทในการพฒันาไปสู่ธุรกิจที่มนีวตักรรมและมปีระสทิธภิาพสูงขึน้ใน
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อนาคต นอกจากน้ีแรงงานกลุ่มน้ียงัพรอ้มทีจ่ะยอมรบัและผลกัดนัการเปลี่ยนแปลงขององคก์ร
มากกวา่เจเนอเรชัน่ก่อนหน้า (ทบัขวญั หอมจาํปา. 2557 : ออนไลน์) 
 นอกจากน้ียงัมผีูว้จิยัหลายทา่นไดใ้หค้วามหมายแนวคดิเกีย่วกบั Gen Y ไวด้งัน้ี 
 ภราดร จํานงเวช (2558) กล่าวว่า เจนเนอเรชนัวาย เป็นผูท้ีเ่กดิมรช่วง พ.ศ. 2523-
2537 (ค.ศ. 1980-1994) เป็นกลุ่มคนทีต่อ้งการเหตุผลในทุกเรือ่ง 
 กานตพ์ชิชา เก่งการช่าง (2556) กล่าวว่ากลุ่มคนรุน่ใหมท่ีจ่ดัอยูใ่น Gen Y คอื กลุ่ม
ประชากรทีเ่กดิตัง้แต่ ค.ศ. 1977-1992 (พ.ศ. 2520-2535) ปจัจุบนัอายุประมาณ 25-40 ปี 
ประชากรกลุ่มน้ี เรยีนรู ้และใชช้วีติอยู่ในยุคทีม่อีตัราการเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิสูง มคีวาม
เจรญิกา้วหน้าทางเทคโนโลย ีการสื่อสารโทรคมนาคมทีค่ล่องตวัการเขา้ถงึขอ้มลูขา่วสารต่างๆ
ไดต้ลอดเวลา การเดนิทางที่รวดเรว็ด้วยพาหนะที่ทนัสมยั ความสะดวกในชวีติประจําวนัจาก
เครื่องมืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ กล้องดิจิตอล PDA 
อนิเตอร์เน็ต ฯลฯ ทุกอย่างสามารถดําเนินการได้เพยีงปลายน้ิวสมัผสัหรอืคลกิเม้าส์ได้อย่าง
รวดเรว็และงา่ยดาย ในขณะเดยีวกนักต็อ้งการใหค้นอื่นเหน็ว่าตนเองเป็นคนสาํคญั ตอ้งการให้
คนอื่นเขา้ใจทัง้ความคดิและความรูส้กึ อยากไดผ้ลตอบแทนสงูๆไมต่อ้งการไต่เตา้เสน้ทางอาชพี
การทํางานโดยเริม่จากระดบัปฏิบตัิการ ประชากรกลุ่มน้ีให้ความสําคญักบักระบวนการคิด
มากกว่าการท่องจําหรอืปฏบิตัติามกฎเกณฑอ์ย่างเคร่งครดัตามคําสัง่ ไม่ต้องการคําแนะนําว่า
ควรหรอืไม่ควรทําอะไรแต่ใหค้วามสนใจกบัผลสําเรจ็ของงานหรอืความทา้ทายของเน้ือหาของ
งานมากกว่าวธิกีารทํางาน ที่สําคญัเปิดใจยอมรบัและปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ที่แตกต่าง มี
ความเฉลยีวฉลาดและมคีวามคดิสรา้งสรรคใ์นการแกป้ญัหาและมคีวามสามารถในการทํางาน
หลายๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดยีวกนั 
 อุทสิ ศริวิรรณ (2555) กล่าวว่ากลุ่ม Gen Y คอื กลุ่มคนทีเ่กดิระหว่าง ปีพ.ศ. 2523-
2533 ส่วนใหญ่ รกัง่าย หน่ายเรว็ สมาธิสัน้ กล้าแสดงออก หวอืหวา ทนัแฟชัน่ ทนัโลก ทนั
เหตุการณ์ เกาะตดิเทคโนโลยใีกลช้ดิ ตอ้งการประสบความสาํเรจ็แบบเป็นตวัของตวัเอง และไม่
ตอ้งการเป็นเจา้คนนายคน ตอ้งการทํางานแบบเป็นนายตวัเอง ไม่ชอบใหใ้ครสัง่ ไมช่อบใหใ้คร
บงัคบั ขมขูห่รอื ควบคุม 
 ธรีนนัท ์นนัทขวา้ง (2551) กล่าวถงึแนวคดิเรื่อง Gen Y ว่า Gen Y เป็นผูท้ีเ่กดิในช่วง 
พ.ศ. 2523-2537 (ค.ศ.1980-1994) เป็นกลุ่มคนทีเ่กดิขึน้มาท่ามกลางความแตกต่างระหว่าง 
Baby Boomers กบั Gen X โดยที ่Baby Boomers อาจจะเป็นปูย่า่ ตายาย หรอืญาตผิูใ้หญ่ใน
ครอบครวัและม ีGen X เป็นบดิามารดา โดยที ่Baby Boomers ในครอบครวัมคีวามตอ้งการให้
คนกลุ่ม Gen Y มพีฤตกิรรมประพฤตติวัอยูใ่นกรอบแต่กลุ่ม Gen X อยากใหค้นกลุ่ม Gen Y 
เป็นตวัของตวัเอง และทา้ทายสิง่ทีเ่ป็นอยูเ่ดมิ คนกลุ่ม Gen Y จงึมกัจะสบัสน แต่มคีวามตอ้งการ  
ทีจ่ะไดร้บัความสาํเรจ็ในทุกอยา่งทีต่นสนใจอยา่งรวดเรว็กว่า Baby Boomers และ Gen X นอก 
จากน้ี Gen Y ยงัเป็นคนทีม่คีวามใจรอ้น ตอ้งการเหน็ผลสาํเรจ็ทุกอยา่งรวดเรว็ เน่ืองจากเชื่อใน
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ศกัยภาพของตนเองและมคีวามเชื่อว่ามคีวามพร้อมด้านฐานะทางการเงนิที่มกัจะได้รบัการ
สนบัสนุนจาก Gen X ซึง่มรีายไดด้ ีโดยคนทีเ่ป็นGen Y มคีวามเชื่อว่าการประสบความสาํเรจ็
ในชวีติจะเกดิขึน้ตอ้งทํางานหนกั ทําใหม้กีารแต่งงานชา้ลง มกัจะแต่งงานเมื่ออายุ 30 ปีขึน้ไป 
หากการมแีฟนทาํใหเ้ป็นอุปสรรคกบังาน อาจจะมกีารตดัสนิใจเลกิกบัคูร่กัได ้เพือ่เลอืกงาน 
 เสาวคนธ ์วทิวสัโอฬาร (2550) ไดใ้หค้วามหมายของ Gen Y ไว ้คอืคนทีเ่กดิระหว่าง 
พ.ศ.2531-2540 และรวบรวมผลการวจิยัเกี่ยวกบั Gen Y ทีไ่ดศ้กึษา ลกัษณะบุคลกิภาพ 
ทศันคต ิค่านิยมและแนวโน้มพฤตกิรรมของกลุ่ม Gen Y พบว่า มลีกัษณะมัน่ใจในตวัเองสงู 
ตอ้งการรายไดส้งู ตอ้งการความกา้วหน้าเรว็ ไมช่อบการผกูมดั รกัอสิระ ไมสู่ง้าน 
 จากแนวคดิเกีย่วกบั Gen Y ขา้งตน้ ผูศ้กึษาไดนํ้ามากําหนดช่วงอายุของกลุ่มตวัอยา่ง  
ทีใ่ชใ้นการศกึษาความพงึพอใจในงานทีท่าํอยูข่องพนกังานในกลุ่ม Gen Y ซึง่เกดิในช่วง พ.ศ. 
2523-2537 ปจัจุบนัอายรุะหวา่ง 25-39 ปี โดยอา้งองิจากธนาคารเพื่อการสง่ออกและนําเขา้แหง่
ประเทศไทย (2558) 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 วรียทุธ วาณชิกมลนนัทน์ (2559) ไดศ้กึษาปจัจยัทีส่ง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน บรษิทัสยามกลาสอนิดสัทร ีจํากดั โรงงานอยุธยา มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อ
ศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบรษิัท สยามกลาสอินดสัทรี จํากดั 
(โรงงานอยุธยา) 2) เพื่อศกึษาปจัจยัแรงจูงใจและปจัจยัสมรรถนะองค์กรที่มผีลต่อแรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั สยามกลาสอนิดสัทร ีจํากดั (โรงงานอยุธยา) โดยการวจิยั
ครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative) ซึง่ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี คอื พนกังาน
บรษิทั สยามกลาสอนิดสัทร ีจํากดั (โรงงานอยุธยา) และได้คํานวณจากกลุ่มตวัอย่างจํานวน 
178 คน ในระดบัความเชื่อมัน่ทีร่อ้ยละ 95 ดว้ยสถติ ิT-test, ANOVA และ Enter Regression 
ผลการศกึษาพบว่า ส่วนใหญ่ พนักงานเป็นเพศชาย มอีายุ 26-35 ปี ระดบัการศกึษาอนุปรญิญา/
ปวส. ตําแหน่งงานเป็นพนักงาน และมรีะยะเวลาในการปฏบิตังิานระหว่าง 1-5 ปี ปจัจยัทีม่ผีล
ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของคอื พนักงานโรงงานผลติบรรจุภณัฑป์ระเภทขวดแกว้สาํหรบั
เครื่องดื่ม ใหพ้ลงังาน บรษิทั สยามกลาสอนิดสัทร ีปจัจยัที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานภาพรวม อยู่ในระดบัสูง เมื่อพจิารณาปจัจยัที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน 
ตามรายดา้นทัง้ 15 ดา้น พบว่า ดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัดิา้นนโยบายการบรหิารงาน ดา้นความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านการทํางานเป็นทมี ด้านการใส่ใจคุณภาพ ด้านการรกัษาคํามัน่สญัญา 
ดา้นการมุ่งมัน่สู่ความสาํเรจ็ และ ดา้นการพรอ้มรบัการเปลีย่นแปลง อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้น
ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่การงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทํางาน อยู่ในระดบัปานกลาง พนักงานที่มเีพศ และอาย ุ
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แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้านไม่แตกต่างกันในส่วนพนักงานที่มีระดับ
การศกึษา แตกต่างกนั มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานทุกดา้นแตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นประสทิธภิาพ 
พนักงานทีม่ตีําแหน่งงาน แตกต่างกนั มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานทุกดา้นแตกต่างกนั ยกเวน้
ดา้นด้านความสะอาด พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏบิตัิงาน แตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นคุณภาพ ทีแ่ตกต่างกนั ปจัจยัแรงจูงใจ คอื ความ 
สาํเรจ็และความสมัพนัธใ์นการทํางาน ความกา้วหน้าและการยอมรบั สภาพแวดลอ้มและความ
ปลอดภยั มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน และปจัจยัสมรรถนะองคก์ร คอื มุง่มัน่
สูค่วามสาํเรจ็ การพรอ้มรบัการเปลีย่นแปลงและรกัษาคาํมัน่สญัญา การทาํงานเป็นทมีและใสใ่จ
คุณภาพ มผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
 ดวงพร รตันยศ; และปิยะนาถ บุญมพีพิธิ (2558) ไดศ้กึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบัผลการดําเนินงานตามมาตรฐานของศูนย์พฒันาเด็กเล็กสงักดั
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในจงัหวดัเพชรบุร ีมวีตัถุประสงค์ 1. ศกึษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของผูด้แูลเดก็ศนูยพ์ฒันาเดก็เลก็ 2. ศกึษาระดบัผลการดาํเนินงานตามมาตรฐานของ
ศูนยพ์ฒันาเดก็ 3. ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานตามมาตรฐานศูนยพ์ฒันา
เดก็เลก็ กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช ้คอื ผูดู้แลเดก็ทีป่ฏบิตังิานในศูนยเ์ดก็เลก็สงักดัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถิน่ในจงัหวดัเพชรบุร ี188 คน ใชแ้บบสอบถามในการรวบรวมขอ้มูล วเิคราะหข์อ้มูลดว้ย 
รอ้ยละ คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐานและคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั จากการสรปุ
ผลการวจิยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก การดําเนินงาน
ตามมาตรฐานศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจใน
การปฏิบตัิงานกบัผลการดําเนินงานตามมาตรฐานของศูนย์พฒันาเด็กเล็กโดยรวมพบว่ามี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง (r = 0.593) 
 วงศพทัธ ์นามบุดด;ี วษิณุ สุมติสวรรค;์ และเพญ็ณี แนรอธ (2560) ไดศ้กึษาแรงจงูใจ
ในการทํางานอย่างมคีวามสุขของพนักงานเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น* วตัถุประสงค์
หลกัของการวจิยัคอื 1) เพื่อศกึษาระดบัแรงจงูใจการทาํงานของพนักงานเทศบาลนครขอนแก่น 
2) เพื่อศกึษาการส่งเสรมิแรงจูงใจการทํางานของพนักงานเทศบาลนครขอนแก่น และ 3) เพื่อ
นําเสนอแนวทางในการพฒันาแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานเทศบาลนครขอนแก่น กลุ่มเป้าหมาย 
40 คน โดยเลอืกแบบเจาะจง เครื่องมอืทีเ่กบ็รวบรวมขอ้มลู คอืแบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสรา้ง
โดยใชว้ธิกีารวเิคราะหเ์น้ือหาผลการวจิยั พบวา่ แรงจงูใจในการทาํงานอยา่งมคีวามสุขของพนกังาน
เทศบาลนครขอนแก่น ปจัจยัแรงจงูใจ 1) ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างานตดิตามและพฒันา มรีปูแบบ
การบรหิารที่เหมาะสมเพื่อจูงใจพนักงาน 2) การไดร้บัการยอมรบันับถอืยกย่องส่งเสรมิสนับสนุน
สมาชกิทีม่ผีลงานดใีหเ้ป็นแบบอยา่งทีด่ ี3) จรรยาบรรณเป็นปจัจยัทีส่าํคญัอยา่งยิง่ในการนําพา
องคก์รไปสู่ความสําเรจ็ 4) ดา้นความรบัผดิชอบสรา้งแรงจูงใจในดา้นความรบัผดิชอบซึ่งผลสําเรจ็
ของงานเป็นไปอยา่งเตม็ประสทิธภิาพ 5) ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในการทาํงานมกีาร
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คดิและสรา้งสรรคง์านใหม่ๆ  เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาการทาํงาน ปจัจยัคํ้าจุน 1) นโยบาย
และการบรหิาร นโยบายตอ้งชดัเจนเพือ่ใหด้าํเนินงานไดถู้กตอ้ง 2) การบงัคบับญัชาสง่เสรมิและ
เปิดโอกาสใหต้ดิต่อสื่อสารขอคําปรกึษาไดอ้ย่างสมํ่าเสมอ ทัง้การมอบหมาย การตดิต่อสื่อสาร 
3) ในด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล กระตุ้นการใช้วาทศิลป์และพูดจาอ่อนหวานกบัเพื่อน
ร่วมงาน 4) สภาพการทํางาน มทีมีงานและเพื่อนร่วมงานที่ด ีสรา้งสรรค์งานใหม่ๆ เสนอแนวทาง  
ในพฒันางานในสายอาชพีอยา่งเตม็ศกัยภาพ 5) ในดา้นความมัน่คงในงานการทาํงานของอาชพี
สนบัสนุนใหส้มาชกิมโีอกาสพฒันาตนเองดว้ยการอบรม/ศกึษาต่อ ทัง้ในและต่างประเทศ 
 ธนกร กรวชัรเจรญิ (2555) ไดศ้กึษาปจัจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมี
ของพนักงานบรษิทั ควอลติี้เฮา้ส ์จํากดั (มหาชน) ซึ่งมจีํานวน 350 คน มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา
ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมีของพนักงาน ระดบัปจัจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพ
การทํางานเป็นทมีของพนักงานและความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัด้านองค์ประกอบของทมีกบั
ประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมี ดําเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม โดยใชส้ถติิ
ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานโดยสถติ ิIndependent Samples 
T-test, One-way ANOVA, LSD และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างงา่ยของเพยีรส์นั จาก
ผลการวจิยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุเฉลีย่อยู่ระหว่าง 25-30 ปี 
ระดบัการศกึษาเฉลี่ยส่วนใหญ่คอืปรญิญาตร ีอายุงานเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 1-3 ปี ตําแหน่งงาน
ส่วนมากคอื ระดบัพนักงาน จากสมมตฐิานพบว่า อายุงานที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพ
การทํางานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน แต่ปจัจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหน่งงาน ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมีทีแ่ตกต่างกนั 
 โชตกิา ระโส (2555) ไดศ้กึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร มหาวทิยาลยั
ราชภฎันครสวรรค ์มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร เพื่อเปรยีบ 
เทยีบแจงจงูใจในการปฏบิตังิาน กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ช ้คอื บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฎันครสวรรค ์
ซึ่งกําลงัปฏิบตัิงานอยู่ในปีการศึกษา 2554 จํานวน 685 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู วเิคราะหข์อ้มลูดว้ย คา่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบและ
การวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว จากการสรุปผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมแีรงจูงใจ
ในการปฏบิตังิานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 โอวเีดยี อลีตีา้ โดเบร (Ovidiu-Iliuta Dobre. 2013) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
แรงจูงใจของพนักงานและผลการดําเนินงานขององคก์ร มวีตัถุประสงคเ์พื่อวเิคราะหป์จัจยัทีท่ํา
ใหพ้นกังานในองคก์รมแีรงจงูใจในการทาํงานอยา่งมปีระสทิธภิาพสงูสดุ งานวจิยัแสดงใหเ้หน็ถงึ
ปจัจยัทีท่ําใหแ้รงจูงใจนัน้เพิม่ขึน้ ดงันัน้ หากมกีารเพิม่ขึน้ของแรงจูงใจ ประสทิธภิาพของการ
ทาํงานกจ็ะเพิม่ขึน้เช่นกนั ตลอดจนความสาํเรจ็ของงานและใหผ้ลการดาํเนินงานขององค ์อยา่งไรก็
ตามความไมพ่อใจของพนกังานทีเ่กดิจากงานซํ้าซากและความกดดนัจากลูกคา้อาจทาํใหผ้ลการ
ดําเนินงานขององค์กรลดลง ดงันัน้อตัราการขาดงานอาจเพิม่ขึน้และพนักงานอาจลาออกจาก
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องคก์ร และยา้ยไปอยู่กบัคู่แขง่ทีเ่สนอเงื่อนไขการทาํงานทีด่ขี ึน้และสิง่จงูใจทีส่งูขึน้ แต่ไม่ใช่ทุกคน
ทีจ่ะเป็นเช่นนัน้ ดงันัน้การเพิม่แรงจงูใจในแต่ละบุคคลควรใชก้ลยุทธท์ีแ่ตกต่างกนั ตวัอยา่งเช่น
พนักงานคนหน่ึงอาจได้รบัแรงจูงใจจากค่าคอมมชิชัน่ที่สูงขึน้ ในขณะที่อกีคนหน่ึงอาจได้รบั
แรงจงูใจจากความพงึพอใจในงานทีท่าํอยูห่รอืสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีด่ขี ึน้ 
 นาตาเลยี เอลเิปโรวา (Nataliia Aliekperova. 2018) ไดศ้กึษาปจัจยัจงูใจทีม่ผีลต่อ
ประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานในภาคเภสชักรรมของประเทศยเูครน มวีตัถุประสงคใ์น
การวเิคราะหแ์รงจูงใจภายในและภายนอกทีม่ต่ีอพนักงานของรา้นขายยาและองคก์รดา้นเภสชั
กรรมในประเทศยูเครน โดยการสํารวจพนักงานของรา้นขายยาและองค์กรเภสชักรรม พบว่า 
แรงจูงใจมผีลต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนักงาน รวมถงึความถี่ในการใชป้จัจยัเหล่าน้ีใน
การสรา้งแรงจงูใจในการทาํงาน ดงันัน้ผูจ้ดัการของรา้นขายยาและองคก์รยา ควรมุง่เป้าไปทีก่าร
กระตุน้แรงจูงใจในการทํางานของพนกังาน เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพของการทาํงานและการบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร 
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บทท่ี 3 
วิธีการดาํเนินการวิจยั 

 
  การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยการใชก้ารวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Research) 
เพื่อศกึษาแรงจูงใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของพนักงาน Gen 
Y โดยจะนําเสนอวธิกีารวจิยัตามลาํดบั ดงัน้ี 
 1. ขัน้ตอนการวจิยั 
  2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3. วธิกีารสุม่กลุ่มตวัอยา่ง 
 4. ความสอดคลอ้งของเครือ่งมอืกบัวตัถุประสงคง์านวจิยั 
 
ขัน้ตอนการวิจยั 
 1. กําหนดประเดน็การวจิยั โดยระบุปญัหา สาเหตุของปญัหา และศกึษาทําความ
เข้าใจเกี่ยวกบัประเด็นปญัหาเหล่านัน้ โดยศึกษาทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง เพื่อที่จะ
สามารถระบุขอบเขตทีต่อ้งการศกึษาใหช้ดัเจน 
 2. รวบรวมเอกสารและรายงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เป็นการทบทวนทฤษฏ ีเอกสาร และ
รายงานการวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ เพือ่นํามาใชอ้ธบิายและทาํความเขา้ใจเกีย่วกบัประเดน็ปญัหา 
คาํศพัทเ์ฉพาะ ตวัแปรการวจิยั และแบบแผนการวจิยั 
 3. กําหนดแนวคดิทีเ่ป็นประเดน็ปญัหาการวจิยัใหช้ดัเจน เป็นการสรา้งกรอบแนวคดิ
การวจิยั และกาํหนดวตัถุประสงคก์ารวจิยัทีต่อ้งใชต้อบปญัหา 
  4. ตัง้สมมตุฐิานการวจิยั เป็นการนําเอาผลการทบทวนทฤษฎ ีเอกสาร และงานวจิยัที่
เกีย่วขอ้งมากาํหนดตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งในการศกึษา หรอืตัง้สมมตุฐิาน  
  5. สรา้งแบบสอบถามเพื่อทีจ่ะทาํการสาํรวจแรงจงูใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิล
ต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y 
 6. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยนําแบบสอบถามไปเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 
ซึง่ตวัอยา่งทีจ่ะเกบ็ จะตอ้งเป็นประชากรวยัทาํงาน โดยจะเจาะจงไปยงัประชากรในกลุ่ม Gen Y 
 7. การวเิคราะห์ขอ้มูล เป็นกระบวนการวเิคราะห์ขอ้มูลจากขอ้มูลที่เก็บมาได้ หรอื
ทดสอบสมมุตฐิานว่าถูกต้องอย่างที่ระบุไว้หรอืไม่ โดยการวเิคราะหป์ระกอบด้วย การอ้างถึง
จํานวนของผูต้อบแบบสอบถาม การรวบรวมขอ้มูลทัง้หมด และนําไปวเิคราะห ์เพื่อหาผลการวจิยั
ซึง่เป็นคาํตอบของปญัหาทีเ่กดิขึน้  
  8. การสรปุผลการวจิยั เป็นการรวมผลและเขยีนสรปุเป็นรปูเล่มรายงานการวจิยั 
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ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 1. ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีคอื ประชากรวยัทํางาน และเป็นประชากรทีอ่ยู่ใน
กลุ่ม Gen Y ซึง่เกดิในช่วง พ.ศ. 2523-2537 (ค.ศ.1980-1994) ปจัจุบนัอายุระหว่าง 25-39 ปี 
โดยอา้งองิจากธนาคารเพื่อการส่งออกและนําเขา้แห่งประเทศไทย (2558) เน่ืองจากประชากร
วยัทาํงานมชีว่งอายทุีแ่ตกต่างกนั จงึจาํเพาะเจาะจงไปยงักลุ่ม Gen Y 
   ทบัขวญั หอมจําปา (2557) ปจัจุบนัราว 30% ของแรงงานไทยเป็นแรงงานกลุ่ม 
Gen Y และในอกีประมาณ 5 ปีขา้งหน้า จะมกีลุ่ม Gen Y ทีจ่ะจบการศกึษาและพรอ้มตบเทา้
เขา้สู่ตลาดแรงงานเพิม่ขึน้ โดยจะทําให ้Gen Y มสีดัส่วนสงูถงึ 40% ของตลาดแรงงานไทย 
จากขอ้ความดงักล่าวทาํใหจ้าํเป็นตอ้งศกึษาประชากรทีอ่ยูใ่นกลุ่ม Gen Y  
 
วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง 
  วธิกีารสุม่กลุ่มตวัอยา่งโดยใชก้ารสุม่อยา่งงา่ย (Sample Random Sampling) และใช้
แบบสอบถาม จาํนวน 385 ฉบบั เพื่อสอบถามความคดิเหน็ของผูท้ีเ่กีย่วขอ้งดงัน้ีคอื พนกังานที่
อยูใ่นกลุ่ม Gen Y เทา่นัน้ ซึง่เป็นประชากรกลุ่มเดยีวทีผู่ว้จิยัเกบ็ขอ้มลู 
 
ความสอดคล้องของเครื่องมือกบัวตัถปุระสงคง์านวิจยั 
  1. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) 
  ตอนที ่1 ขอ้มูลทางประชากรศาสตรเ์กี่ยวกบัพนักงานในกลุ่ม Gen Y ลกัษณะ
แบบสอบถามจะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) เพศ สถานภาพการสมรส ระดบั
การศกึษา อาชพี และ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
  ตอนที ่2 เป็นการสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจภายในที่มอีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์าร
ทาํงานของพนกังาน Gen Y เป็นคาํถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ใหผู้ต้อบ
ประเมนิขอ้คําถามออกมาเป็นระดบัมาตราส่วนความสําคญั หรอืตามความคดิเหน็ โดยมรีะดบั
คา่คะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี   
    
    5 หมายถงึ ระดบัความพอใจมากทีส่ดุ 
    4 หมายถงึ ระดบัความพอใจมาก 
    3 หมายถงึ ระดบัความพอใจปานกลาง 
    2 หมายถงึ ระดบัความพอใจน้อย 
    1 หมายถงึ ระดบัความพอใจน้อยทีส่ดุ 
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  การวดัคา่ของเกณฑ ์เพือ่จดัระดบัคะแนนเฉลีย่ในชว่ง มดีงัต่อไปน้ี 
 
 
    =   
 

    = 
5

15 
 

    = 0.8 
  
    คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00  แปลความหมายวา่ มผีลมากทีส่ดุ 
   คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20  แปลความหมายวา่ มผีลมาก 
   คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40  แปลความหมายวา่ มผีลปานกลาง 
   คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60  แปลความหมายวา่ มผีลน้อย 
   คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.80  แปลความหมายวา่ มผีลน้อยทีส่ดุ 
 
 2. สถติทิีใ่ชใ้นการวจิยั 
   เมื่อผูว้จิยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มลู และนํามาประมวลผลในคอมพวิเตอร ์โดยใชส้ถติิ
เชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถี ่(Frequency) รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ 
(Mean) และมกีารทดสอบสมมตฐิานโดยการวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ซึง่จะนําเสนอในรปูของตารางประกอบการบรรยาย เพือ่อธบิายขอ้มลูผลลพัธท์ีไ่ดจ้าก
การวเิคราะหข์อ้มลูต่างๆ 
 
 3. การทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม  
  นําแบบสอบถามทีผ่่านการทดสอบดว้ยวธิทีดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่ง 
จาํนวน 30 คน เพื่อวดัค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชก้ารหาค่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟาของครอนบราด (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึง่ใชโ้ปรแกรมวเิคราะหท์างสถติแิบบ
สําเรจ็รูปในการหาค่า ผลการทดสอบพบว่า ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของคอนบราค มคี่าเฉลี่ยที ่
0.973 สาํหรบัคําถาม 56 ขอ้ ซึง่เป็นไปตามเกณฑท์ีม่คี่าการยอมรบัทีม่ากกว่า 0.700 (Cronbach. 
1990 : 204) 

คะแนนสงูสดุ – คะแนนตํ่าสดุ 
 

จาํนวนชัน้ 
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
  การศกึษาเรื่อง การศกึษาแรงจูงใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์าร
ทาํงานของพนกังาน Gen Y ซึง่ผูว้จิยัไดท้าํการสุ่มอย่างงา่ย (Sample Random Sampling) 
โดยใชว้ธิสีุม่กลุ่มตวัอยา่ง 385 ตวัอยา่ง ซึง่ผลของการวจิยันําเสนอไดต้ามลาํดบัน้ี 
  สว่นที ่1 ขอ้มลูทางประชากรศาสตร ์
  สว่นที ่2 แรงจงูใจภายใน 
 สว่นที ่3 แรงจงูใจภายนอก 
 สว่นที ่4 ผลสมัฤทธิท์ีไ่ดจ้ากการทาํงาน 
 
การวิเคราะหข้์อมลูเชิงพรรณนา 
 สว่นที ่1 ขอ้มลูทางประชากรศาสตร ์
 
ตารางที ่2 ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 230 59.7 
หญงิ 155 40.3 
รวม 385 100 

 
 จากตารางที ่2 เพศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชายจาํนวน 230 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 59.7 รองลงมาคอืหญงิ จาํนวน 155 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.3  
 
ตารางที ่3 สถานะภาพสมรสของผูต้อบแบบสอบถาม 

สถานะภาพสมรส จาํนวน (คน) ร้อยละ 
โสด 306 79.5 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 75 19.5 
หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่ 4 1.0 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที ่3 สถานะภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มสีถานะภาพสมรส
เป็น โสด จํานวน 306 คน คดิเป็นรอ้ยละ 79.5 รองลงมาคอื สมรส/อยู่ดว้ยกนั จํานวน 75 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 19.5 หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่จาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.0 ตามลาํดบั  
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ตารางที ่4 ระดบัการศกึษาของผูต้อบแบบสอบถาม 
ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 15 3.9 

ปรญิญาตร ี 292 75.9 
ปรญิญาโท 74 19.2 

สงูกวา่ปรญิญาโท 4 1.0 
รวม 385 100 

 
 จากตารางที ่4 ระดบัการศกึษา ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มกีารศกึษาในระดบั
ปรญิญาตร ี292 คน คดิเป็นรอ้ยละ 75.9 รองลงมาคอื ปรญิญาโท 74 คน คดิเป็นรอ้ยละ 19.2
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 สูงกว่าปริญญาโท 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0
ตามลาํดบั  
 
ตารางที ่5 ลกัษณะอาชพีของผูต้อบแบบสอบถาม 

ลกัษณะอาชีพ จาํนวน (คน) ร้อยละ 
พนกังานบรษิทัเอกชน 230 59.8 
ขา้ราชการ/รฐัวสิาหกจิ 94 24.4 

ธุรกจิสว่นตวั 34 8.8 
อาชพีอสิระ (ฟรแีลนซ)์ 27 7.0 

รวม 385 100 
 
 จากตารางที่ 5 ลกัษณะอาชพี ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มลีกัษณะอาชพีเป็น
พนกังานบรษิทัเอกชน 230 คน คดิเป็นรอ้ยละ 59.8 รองลงมาคอื ขา้ราชการ/รฐัวสิาหกจิ 94 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 24.4 ธุรกจิสว่นตวั 34 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8.8 อาชพีอสิระ (ฟรแีลนซ)์ 27 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 7.0 ตามลาํดบั  
 
ตารางที ่6 รายไดใ้นแต่ละเดอืนของผูต้อบแบบสอบถาม 

รายได้ในแต่ละเดือน จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ตํ่ากวา่ 15,000 บาท 36 9.4 
15,000-30,000 บาท 215 55.8 
30,001-50,000 บาท 81 21.0 
มากกวา่ 50,000 บาท 53 13.8 

รวม 385 100 
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 จากตารางที ่6 รายไดใ้นแต่ละเดอืน ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มารายไดต่้อเดอืน
อยูท่ี ่15,000-30,000 บาท 215 คน คดิเป็นรอ้ยละ 55.8 รองลงมาคอื 30,001-50,000 บาทบาท 
81 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.0 มากกว่า 50,000 บาท 53 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.8 ตํ่ากว่า 15,000 บาท 
36 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.4 ตามลาํดบั  
 
 สว่นที ่2 แรงจงูใจภายใน 
 
ตารางที ่7 การประเมนิระดบัความพอใจจากคาํถามทีเ่กีย่วกบั แรงจงูใจภายในโดยภาพรวม 

ประเดน็ความพอใจ คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 
1.1 สภาพการทาํงาน 4.03 มาก 3 
1.2 ความกา้วหน้าในการทาํงาน 4.11 มาก 2 
1.3 ความมัน่คงในการทาํงาน 4.19 มาก 1 

รวม 4.11 มาก  
 
 จากตารางที ่7 แรงจูงใจภายในโดยภาพรวม คะแนนเฉลี่ยของการประเมนิความพอใจ  
ในมดีงัน้ี ขอ้ 1.1 สภาพการทํางาน มคีะแนนเฉลี่ย 4.03 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 1.2
ความกา้วหน้าในการทํางาน มคีะแนนเฉลีย่ 4.11 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 1.3 ความ
มัน่คงในการทาํงาน มคีะแนนเฉลีย่ 4.19 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก  
 
ตารางที ่8 การประเมนิระดบัความพอใจจากคาํถามทีเ่กีย่วกบั แรงจูงใจภายในดา้นสภาพการ

ทาํงาน 
แรงจงูใจภายใน คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 

2.1 อุปกรณ์ เครือ่งมอืทีจ่ดัเตรยีมไวใ้ชเ้พือ่
ใชใ้นการทาํงาน 

3.98 มาก 4 

2.2 สถานทีท่าํงานมคีวามเป็นสดัสว่นอยา่ง
ชดัเจน 

4.03 มาก 3 

2.3 การจดัเกบ็เอกสารหรอืขอ้มลูมคีวาม
สะดวกต่อการคน้หา 

3.93 มาก 5 

2.4 กฎระเบยีบและนโยบายต่างๆ ทีก่าํหนด 3.85 มาก 6 
2.5 สภาพแวดลอ้มมคีวามปลอดภยัต่อการ
ทาํงาน 

4.15 มาก 1 

2.6 ความสะดวกในการเดนิทางไปทาํงาน 4.14 มาก 2 
รวม 4.01 มาก  
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 จากตารางที ่8 แรงจงูใจภายในดา้นสภาพการทาํงาน คะแนนเฉลีย่ของการประเมนิ
ความพอใจในมดีงัน้ี ขอ้ 2.1 อุปกรณ์ เครื่องมอืทีจ่ดัเตรยีมไวใ้ชเ้พื่อใชใ้นการทํางาน มคีะแนน
เฉลีย่ 3.98 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 2.2 สถานทีท่าํงานมคีวามเป็นสดัสว่นอยา่งชดัเจน 
มคีะแนนเฉลีย่ 4.03 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 2.3 การจดัเกบ็เอกสารหรอืขอ้มลูมคีวาม
สะดวกต่อการคน้หา มคีะแนนเฉลีย่ 3.93 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 2.4 กฎระเบยีบและ
นโยบายต่างๆ ที่กําหนด มีคะแนนเฉลี่ย 3.85 คิดเป็นระดบัความพอใจมาก ข้อ 2.5 สภาพ 
แวดลอ้มมคีวามปลอดภยัต่อการทํางาน มคีะแนนเฉลี่ย 4.15 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 
2.6 ความสะดวกในการเดนิทางไปทาํงาน มคีะแนนเฉลีย่ 4.14 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก  
 
ตารางที ่9 การประเมนิระดบัความพอใจจากคาํถามทีเ่กีย่วกบั แรงจงูใจภายในดา้นความกา้วหน้า

ในการทาํงาน 
แรงจงูใจภายใน คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 

3.1 การมโีอกาสกา้วหน้าในการทาํงาน 4.19 มาก 1 
3.2 การสง่เสรมิและพฒันาใหเ้กดิ
ความกา้วหน้าในการทาํงาน 

4.15 มาก 2 

3.3 การฝึกอบรมเพือ่เพิม่ความรูแ้ละทกัษะ
ใหม้ากขึน้เสมอ 

4.09 มาก 3 

3.4 การเลื่อนตําแหน่งเป็นไปอยา่งมรีะบบ
และมคีวามเหมาะสม 

4.09 มาก 3 

รวม 4.13 มาก  
 
 จากตารางที ่9 แรงจูงใจภายในดา้นความกา้วหน้าในการทํางาน คะแนนเฉลีย่ของ
การประเมนิความพอใจในมดีงัน้ี ขอ้ 3.1 การมโีอกาสก้าวหน้าในการทํางาน มคีะแนนเฉลี่ย 
4.19 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 3.2 การส่งเสรมิและพฒันาใหเ้กดิความกา้วหน้าในการ
ทาํงาน มคีะแนนเฉลีย่ 4.15 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 3.3 การฝึกอบรมเพื่อเพิม่ความรู้
และทกัษะใหม้ากขึน้เสมอ มคีะแนนเฉลีย่ 4.09 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 3.4 การเลื่อน
ตําแหน่งเป็นไปอยา่งมรีะบบและมคีวามเหมาะสม มคีะแนนเฉลีย่ 4.09 คดิเป็นระดบัความพอใจ
มาก  
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ตารางที ่10 การประเมนิระดบัความพอใจจากคําถามทีเ่กีย่วกบั แรงจูงใจภายในดา้นความมัน่คง  
ในการทาํงาน 

แรงจงูใจภายใน คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 
4.1 การทาํงานกบัองคก์รทาํใหรู้ส้กึ
ปลอดภยัและมัน่คงในการทาํงาน 

4.01 มาก 1 

4.2 การทาํงานกบัองคก์รทาํใหรู้ส้กึมเีกยีรติ
ทางสงัคม 

3.85 มาก 3 

4.3 การทาํงานกบัองคก์รทาํใหรู้ส้กึมคีวาม
ภมูใิจ 

3.88 มาก 2 

4.4 ไมย่า้ยทีท่าํงานแมไ้ดร้บัขอ้เสนอทีด่กีวา่
จากองคก์รอื่น 

3.39 ปานกลาง 5 

4.5 จะทาํงานอยูก่บัองคก์รน้ีอยา่งน้อย 5 ปี 3.52 มาก 4 
4.6 จะทาํงานอยูก่บัองคก์รจนถงึ
เกษยีณอาย ุ

3.23 ปานกลาง 6 

รวม 3.64 มาก  
 
 จากตารางที ่10 แรงจงูใจภายในดา้นความมัน่คงในการทาํงาน คะแนนเฉลีย่ของการ
ประเมนิความพอใจในมดีงัน้ี ขอ้ 4.1 การมโีอกาสกา้วหน้าในการทํางาน มคีะแนนเฉลีย่ 4.01 
คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.2 การทํางานกบัองคก์รทําใหรู้ส้กึมเีกยีรตทิางสงัคม มคีะแนน
เฉลีย่ 3.85 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.3 การทาํงานกบัองคก์รทาํใหรู้ส้กึมคีวามภูมใิจ มี
คะแนนเฉลีย่ 3.88 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.4 ไม่ยา้ยทีท่ํางานแมไ้ดร้บัขอ้เสนอที่
ดกีว่าจากองคก์รอื่น มคีะแนนเฉลีย่ 3.39 คดิเป็นระดบัความพอใจปานกลาง ขอ้ 4.5 จะทาํงาน
อยู่กบัองคก์รน้ีอย่างน้อย 5 ปี มคีะแนนเฉลีย่ 3.52 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.6 จะ
ทาํงานอยูก่บัองคก์รจนถงึเกษยีณอาย ุมคีะแนนเฉลีย่ 3.23 คดิเป็นระดบัความพอใจปานกลาง  
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 สว่นที ่3 แรงจงูใจภายนอก 
 
ตารางที ่11 การประเมนิระดบัความพอใจจากคาํถามทีเ่กีย่วกบั แรงจงูใจภายนอกโดยภาพรวม 

แรงจงูใจภายนอก คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 
1.1 เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 4.23 มากทีส่ดุ 1 
1.2 ลกัษณะงาน 4.16 มาก 2 
1.3 ผูบ้งัคบับญัชา 4.11 มาก 4 
1.4 เพือ่นรว่มงาน 4.12 มาก 3 

รวม 4.15 มาก  
 
 จากตารางที ่11 แรงจงูใจภายนอกโดยภาพรวม คะแนนเฉลีย่ของการประเมนิความพอใจ
ในมดีงัน้ี ขอ้ 1.1 เงนิเดอืนและสวสัดกิาร มคีะแนนเฉลีย่ 4.23 คดิเป็นระดบัความพอใจมากทีสุ่ด 
ขอ้ 1.2 ลกัษณะงาน มคีะแนนเฉลีย่ 4.16 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 1.3 ผูบ้งัคบับญัชา มี
คะแนนเฉลีย่ 4.11 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 1.4 เพื่อนรว่มงาน มคีะแนนเฉลีย่ 4.12 คดิเป็น
ระดบัความพอใจมาก  
 
ตารางที ่12 การประเมนิระดบัความพอใจจากคาํถามทีเ่กีย่วกบั แรงจงูใจภายนอกดา้นเงนิเดอืน

และสวสัดกิาร 
แรงจงูใจภายนอก คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 

2.1 เงนิเดอืนไดร้บั 4.14 มาก 1 
2.2 เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบั
ความสามารถและปรมิาณงานทีท่าํอยู ่

4.08 มาก 3 

2.3 การปรบัเงนิเดอืนและโบนสัปีทีผ่า่นมามี
ความเหมาะสม 

3.82 มาก 5 

2.4 สวสัดกิารทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสม 3.94 มาก 4 
2.5 อตัราเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัไมต่ํ่ากวา่อตัรา
การจา้งงานของตลาดแรงงาน 

4.13 มาก 2 

รวม 4.02 มาก  
 
 จากตารางที ่12 แรงจงูใจภายนอกดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร คะแนนเฉลีย่ของการ
ประเมนิความพอใจในมดีงัน้ี ขอ้ 2.1 เงนิเดอืนได้รบั มคีะแนนเฉลี่ย 4.14 คดิเป็นระดบัความ
พอใจมากทีสุ่ด ขอ้ 2.2 เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัความสามารถและปรมิาณงานทีท่ําอยู่ มี
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คะแนนเฉลีย่ 4.08 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 2.3 การปรบัเงนิเดอืนและโบนสัปีทีผ่า่นมา
มคีวามเหมาะสม มคีะแนนเฉลีย่ 3.82 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 2.4 สวสัดกิารทีไ่ดร้บัมี
ความเหมาะสม มคีะแนนเฉลี่ย 3.94 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 2.5 อตัราเงนิเดอืนที่ไดร้บั  
ไมต่ํ่ากวา่อตัราการจา้งงานของตลาดแรงงาน คดิเป็นระดบัความพอใจมาก  
 
ตารางที ่13 การประเมนิระดบัความพอใจจากคาํถามทีเ่กีย่วกบั แรงจงูใจภายนอกดา้นลกัษณะ

งาน 
แรงจงูใจภายนอก คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 

3.1 ลกัษณะในงานทีท่าํอยู ่ 3.98 มาก 3 
3.2 งานทีท่าํเหมาะกบัความรูค้วามสามารถ 4.01 มาก 2 
3.3 งานทีท่าํมโีอกาสไดเ้รยีนรูส้ ิง่ใหมอ่ยู่
เสมอ 

4.10 มาก 1 

3.4 งานทีท่าํมคีวามหลากหลายไมซ่ํ้าซาก
น่าเบื่อ 

3.89 มาก 7 

3.5 งานทีท่าํอยูไ่มม่ผีลดา้นลบทีส่ง่ผลต่อ
สขุภาพ 

3.93 มาก 5 

3.6 หน้าทีท่ีไ่ดร้บัการแบ่งความรบัผดิชอบ
อยา่งชดัเจน 

3.97 มาก 4 

3.7 ปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบไมม่าก
จนเกนิไป 

3.88 มาก 8 

3.8 ความทา้ทายในงานทีไ่ดร้บั 3.93 มาก 5 
รวม 3.96 มาก  

 
 จากตารางที ่13 แรงจูงใจภายนอกดา้นลกัษณะงาน คะแนนเฉลีย่ของการประเมนิ
ความพอใจในมดีงัน้ี ขอ้ 3.1 ลกัษณะในงานททีําอยู่ มคีะแนนเฉลีย่ 3.98 คดิเป็นระดบัความ
พอใจมาก ขอ้ 3.2 งานทีท่าํเหมาะกบัความรูค้วามสามารถ มคีะแนนเฉลีย่ 4.01 คดิเป็นระดบั
ความพอใจมาก ขอ้ 3.3 งานทีท่าํมโีอกาสไดเ้รยีนรูส้ ิง่ใหมอ่ยูเ่สมอ มคีะแนนเฉลีย่ 4.10 คดิเป็น
ระดบัความพอใจมาก ขอ้ 3.4 งานทีท่าํมคีวามหลากหลายไมซ่ํ้าซากน่าเบื่อ มคีะแนนเฉลีย่ 3.89 
คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 3.5 งานทีท่ําอยู่ไม่มผีลดา้นลบทีส่่งผลต่อสุขภาพ มคีะแนน
เฉลีย่ 3.93 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 3.6 หน้าทีท่ีไ่ดร้บัการแบ่งความรบัผดิชอบอยา่ง
ชดัเจน มคีะแนนเฉลีย่ 3.97 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 3.7 ปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบไม่
มากจนเกนิไป มคีะแนนเฉลีย่ 3.88 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 3.8 ความทา้ทายในงานที่
ไดร้บั มคีะแนนเฉลีย่ 3.93 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก  
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ตารางที ่14 การประเมนิระดบัความพอใจจากคําถามทีเ่กี่ยวกบั แรงจูงใจภายนอกดา้นผูบ้งัคบั 
บญัชา 

แรงจงูใจภายนอก คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 
4.1 การทาํงานรว่มกบัหวัหน้างานใน
ปจัจุบนั 

3.92 มาก 6 

4.2 การชว่ยเหลอื และใหค้าํปรกึษาของ
หวัหน้างาน 

3.94 มาก 3 

4.3 ความใกลช้ดิเป็นกนัเองระหวา่งหวัหน้า
งาน 

3.94 มาก 3 

4.4 หวัหน้างานมกีารชื่นชมหรอืตกัเตอืน
อยา่งเหมาะสมยตุธิรรม 

3.92 มาก 6 

4.5 หวัหน้างานมคีวามเป็นธรรมในการ
พจิารณาความดคีวามชอบ 

3.93 มาก 5 

4.6 หวัหน้างานมกีารมอบหมายงานและ
หน้าทีอ่ยา่งเหมาะสม 

3.91 มาก 8 

4.7 ประสทิธภิาพในการทาํงานของหวัหน้า
งาน 

3.96 มาก 2 

4.8 หวัหน้างานมกีารทาํงานอยา่งเป็นระบบ 4.01 มาก 1 
รวม 3.94 มาก  

 
 จากตารางที ่14 แรงจูงใจภายนอกดา้นผูบ้งัคบับญัชา คะแนนเฉลีย่ของการประเมนิ
ความพอใจในมดีงัน้ี ขอ้ 4.1 การทํางานร่วมกบัหวัหน้างานในปจัจุบนั มคีะแนนเฉลีย่ 3.92 คดิเป็น
ระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.2 การช่วยเหลอื และ ใหค้ําปรกึษาของหวัหน้างาน มคีะแนนเฉลี่ย 
3.94 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.3 ความใกล้ชดิเป็นกนัเองระหว่างหวัหน้างาน มคีะแนน
เฉลีย่ 3.94 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.4 หวัหน้างานมกีารชื่นชมหรอืตกัเตอืนอย่างเหมาะสม
ยุตธิรรม มคีะแนนเฉลี่ย 3.92 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.5 หวัหน้างานมคีวามเป็นธรรม  
ในการพจิารณาความดคีวามชอบ มคีะแนนเฉลี่ย 3.93 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.6 
หวัหน้างานมกีารมอบหมายงานและหน้าที่อย่างเหมาะสม มคีะแนนเฉลี่ย 3.91 คดิเป็นระดบั
ความพอใจมาก ขอ้ 4.7 ประสทิธภิาพในการทํางานของหวัหน้างาน มคีะแนนเฉลี่ย 3.96 คดิเป็น
ระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4.8 หวัหน้างานมกีารทํางานอย่างเป็นระบบ มคีะแนนเฉลีย่ 4.01 คดิเป็น
ระดบัความพอใจมาก  
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ตารางที ่15 การประเมนิระดบัความพอใจจากคําถามทีเ่กีย่วกบั แรงจูงใจภายนอกดา้นเพื่อน
รว่มงาน 

แรงจงูใจภายนอก คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 
5.1 เพือ่นรว่มงานใหค้วามรว่มมอืและ
ชว่ยเหลอืในการทาํงาน 

4.04 มาก 1 

5.2 เมือ่เกดิปญัหาเพือ่นรว่มงานยนิดี
ชว่ยเหลอือยา่งเตม็ใจ 

3.98 มาก 2 

5.3 ไดร้บัการยกยอ่งจากเพือ่นรว่มงาน 3.75 มาก 8 
5.4 เพือ่นรว่มงานไมเ่กีย่งกนัทาํงานหรอื
โยนงาน 

3.94 มาก 6 

5.5 ไมม่กีารแบ่งพรรคแบ่งพวกในทีท่าํงาน 3.85 มาก 7 
5.6 มคีวามสามคัคกีนัระหวา่งเพือ่นรว่มงาน 3.95 มาก 4 
5.7 เพือ่นรว่มงานสรา้งบรรยากาศผอ่น
คลายในทีท่าํงาน 

3.95 มาก 4 

5.8 เพือ่นรว่มงานมคีวามรบัผดิชอบใน
หน้าที ่

3.96 มาก 3 

รวม 3.92 มาก  
 
 จากตารางที ่15 แรงจงูใจภายนอกดา้นเพื่อนร่วมงาน คะแนนเฉลีย่ของการประเมนิ
ความพอใจในมดีงัน้ี ขอ้ 5.1 เพือ่นรว่มงานใหค้วามรว่มมอืและชว่ยเหลอืในการทาํงาน มคีะแนน
เฉลีย่ 4.04 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 5.2 เมื่อเกดิปญัหาเพื่อนร่วมงานยนิดชี่วยเหลอื
อย่างเตม็ใจ มคีะแนนเฉลีย่ 3.98 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 5.3 ไดร้บัการยกย่องจาก
เพื่อนรว่มงาน มคีะแนนเฉลีย่ 3.75 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 5.4 เพื่อนรว่มงานไมเ่กีย่ง
กนัทาํงานหรอืโยนงาน มคีะแนนเฉลีย่ 3.94 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 5.5 ไมม่กีารแบ่ง
พรรคแบ่งพวกในทีท่าํงาน มคีะแนนเฉลีย่ 3.85 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 5.6 มคีวาม
สามคัคกีนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน มคีะแนนเฉลี่ย 3.95 คดิเป็นระดบัความพอใจมาก ขอ้ 5.7 
เพื่อนร่วมงานสรา้งบรรยากาศผ่อนคลายในทีท่ํางาน มคีะแนนเฉลี่ย 3.96 คดิเป็นระดบัความ
พอใจมาก  
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 สว่นที ่4 ผลสมัฤทธิท์ีไ่ดจ้ากการทาํงาน 
 
ตารางที ่16 การประเมนิระดบัความสามารถของกลุ่มตวัอยา่งจากคาํถามทีเ่กีย่วกบัผลสมัฤทธิท์ี่

ไดจ้ากการทาํงาน 
ประเดน็ความสามารถ คะแนนเฉล่ีย เกณฑ ์ อนัดบั 

1. สามารถทาํงานไดเ้ตม็ความสามารถ 4.02 มาก 4 
2. สามารถสง่มอบงานไดต้รงตามเวลาที่
กาํหนด 

4.17 มาก 1 

3. ความผดิพลาดในการทาํงานลดน้อยลง 4.04 มาก 3 
4. ทาํงานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 4.17 มาก 1 

รวม 4.10 มาก  
 
 จากตารางที ่16 ผลสมัฤทธิท์ีไ่ดจ้ากการทํางาน คะแนนเฉลีย่ของการประเมนิความ 
สามารถในมดีงัน้ี ขอ้ 1. สามารถทาํงานไดเ้ตม็ความสามารถ มคีะแนนเฉลีย่ 4.02 คดิเป็นระดบั
ความพอใจมาก ขอ้ 2. สามารถสง่มอบงานไดต้รงตามเวลาทีก่ําหนด มคีะแนนเฉลีย่ 4.17 คดิเป็น
ระดบัความพอใจมาก ขอ้ 3. ความผดิพลาดในการทํางานลดน้อยลง มคีะแนนเฉลีย่ 4.04 คดิเป็น
ระดบัความพอใจมาก ขอ้ 4. ทาํงานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย มคีะแนนเฉลีย่ 4.17 คดิเป็นระดบั
ความพอใจมาก  
 
  สว่นที ่5 ผลการวเิคราะหก์ารทดสอบสมมตฐิาน 
 ในส่วนน้ีเป็นการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะแรงจูงใจทีส่่งผลต่อผลสมัฤทธิ ์
การทาํงานของพนกังาน โดยการวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
เลอืกตวัแปรโดยวธินํีาตวัแปรเขา้ทัง้หมดไปประมวลผลดว้ยโปรแกรมคํานวณสถติอิอกมาเป็น
ตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่17 Model Summary 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .627a .393 .382 .47045 
หมายเหต ุ: a.  Predictors: (Constant), แรงจงูใจภายนอกดา้นเพื่อนรว่มงาน, แรงจงูใจภายในดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาน, แรงจงูใจภายในดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน, แรงจงูใจภายนอก
ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร, แรงจูงใจภายนอกดา้นผูบ้งัคบับญัชา, แรงจงูใจภายในดา้น
สภาพการทาํงาน, แรงจงูใจภายนอกดา้นลกัษณะงาน 
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 ผลการคํานวณค่าสมัประสทิธิข์องสมการ มคี่าสมัประสทิธิก์ารตดัสนิใจ (Coefficient 
of Determinant – R Square) เท่ากบั 0.393, ค่าสมัประสทิธิก์ารพยากรณ์ทีป่รบัแกแ้ลว้ (Adjusted 
R Square) เท่ากบั 0.382, การประมาณความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมการถดถอย (Std. 
Error of the Estimate) เท่ากบั 0.470 โดยสมการประกอบไปดว้ยตวัแปรตน้ทัง้หมด 7 ตวั 
ไดแ้ก่ 
 1.  แรงจงูใจภายในดา้นสภาพการทาํงาน  
 2.  แรงจงูใจภายในดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน 
 3.  แรงจงูใจภายในดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  
 4.  แรงจงูใจภายนอกดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
 5.  แรงจงูใจภายนอกดา้นลกัษณะงาน 
 6.  แรงจงูใจภายนอกดา้นผูบ้งัคบับญัชา  
 7.  แรงจงูใจภายนอกดา้นเพือ่นรว่มงาน  
 จากสมตฐิาน ลกัษณะแรงจงูใจภายในและภายนอกมผีลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของ
พนกังานในกลุ่ม Gen Y จงึนําขอ้มลูทีไ่ดม้าทดสอบดว้ยค่าสถติ ิF-test ดว้ยวธิกีารวเิคราะห์
ความแปรปรวน ดงัในตารางที ่18  
 
ตารางที ่18 ANOVA 

ANOVA 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 
Square 

F Sig. 

1 Regression 54.032 7 7.719 34.875 .000b 
Residual 83.440 377 .221   
Total 137.472 384    

หมายเหต ุ: a.  Dependent Variable: ผลสมัฤทธิใ์นการทาํงาน 
  b.  Predictors: (Constant), แรงจูงใจภายในดา้นสภาพการทํางาน, แรงจูงใจภายในดา้น

ความกา้วหน้าในการทํางาน, แรงจูงใจภายในดา้นความมัน่คงในการทํางาน, แรงจูงใจ
ภายนอกดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร, แรงจูงใจภายนอกด้านลกัษณะงาน, แรงจูงใจ
ภายนอกดา้นผูบ้งัคบับญัชา, แรงจงูใจภายนอกดา้นเพือ่นรว่มงาน 

 *Sig. Level at 0.05 
 

 จากตารางผลการทดสอบดว้ยค่าสถติ ิF-test ดว้ยวธิกีารวเิคราะหค์วามแปรปรวน 
(ANOVA) นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 พบว่าค่าความแปรปรวนของตวัแปรต่างๆ โดย
ภาพรวมทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางาน มคี่าเท่ากบั 0.000b ค่าน้อยกว่าระดบันยัสาํคญั 
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0.05 ดงันัน้ ตวัแปรต่างๆ อย่างน้อยหน่ึงตวัแปรจะมอีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางาน ดงันัน้จงึ
สรปุไดว้า่คา่ของ F-test จากตารางไดผ้ลการทดสอบคอื ยอมรบัสมมตฐิาน 
 การทดสอบสมมตฐิาน ลกัษณะแรงจูงใจภายในและภายนอกมผีลต่อผลสมัฤทธิก์าร
ทํางานของพนักงานในกลุ่ม Gen Y จงึนําขอ้มลูทีไ่ดม้าแปรผลดว้ยวธิกีารวเิคราะหห์าความ 
สมัพนัธด์ว้ยการทดสอบโดย Multiple Linear Regression ดงัในตารางที ่19  
 
ตารางที ่19 Coefficients 

ตวัแปร B Beta Sig. ผลการทดสอบ 
1. แรงจงูใจภายในดา้นสภาพการทาํงาน  -0.031 -0.031 0.587 Not Support 
2. แรงจงูใจภายในดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน 0.052 0.058 0.338 Not Support 
3. แรงจงูใจภายในดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  0.034 0.042 0.379 Not Support 
4. แรงจงูใจภายนอกดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 0.123 0.146 0.018* Support 
5. แรงจงูใจภายนอกดา้นลกัษณะงาน 0.269 0.267 0.000* Support 
6. แรงจงูใจภายนอกดา้นผูบ้งัคบับญัชา  0.071 0.080 0.158 Not Support 
7. แรงจงูใจภายนอกดา้นเพื่อนรว่มงาน  0.185 0.202 0.000* Support 

หมายเหต ุ: *Sig. Level at 0.05 

 
 จากขอ้มลูในตารางที ่19 ตาราง Coefficients พบวา่ 
 แรงจงูใจภายในดา้นสภาพการทาํงาน 
 พบว่า ค่า Sig. = 0.587 ซึ่งมากกว่า 0.05 ณ ระดบันัยสําคญั 5% จงึสรุปไดว้่า
แรงจงูใจภายใน ดา้นสภาพการทาํงานไมม่คีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน  
 
 แรงจงูใจภายในดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน 
 พบว่า ค่า Sig. = 0.338 ซึ่งมากกว่า 0.05 ณ ระดบันัยสําคญั 5% จงึสรุปไดว้่า
แรงจูงใจภายใน ด้านความก้าวหน้าในการทํางานไม่มคีวามสมัพนัธ์ต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางาน
ของพนกังาน 
 
 แรงจงูใจภายในดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 
 พบว่า ค่า Sig. = 0.379 ซึ่งมากกว่า 0.05 ณ ระดบันัยสําคญั 5% จงึสรุปไดว้่า
แรงจูงใจภายใน ดา้นความมัน่คงในการทํางานไม่มคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของ
พนกังาน 
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 แรงจงูใจภายนอกดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
 พบว่า ค่า Sig. = 0.018 ซึง่น้อยกว่า 0.05 ณ ระดบันยัสาํคญั 5% จงึสรุปไดว้่าแรงจงูใจ
ภายนอก ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธ์ต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของพนักงาน
อยา่งมนีัยสาํคญั โดยกําหนดใหต้วัแปรอื่นๆ คงที ่หากมกีารเปลีย่นแปลงของแรงจงูใจภายนอก 
1 Unit จะสง่ผลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงาน เปลีย่นแปลงในทศิทางตรงกนัขา้มขนาด 0.146 Unit 
 
 แรงจงูใจภายนอกดา้นลกัษณะงาน 
 พบว่า ค่า Sig. = 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 ณ ระดบันยัสาํคญั 5% จงึสรุปไดว้่าแรงจงูใจ
ภายนอก ดา้นลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของพนักงานอย่างมนีัยสําคญั 
โดยกําหนดใหต้วัแปรอื่นๆ คงที ่หากมกีารเปลีย่นแปลงของแรงจงูใจภายนอก 1 Unit จะสง่ผล
ต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงาน เปลีย่นแปลงในทศิทางตรงกนัขา้มขนาด 0.267 Unit 
 
 แรงจงูใจภายนอกดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
 พบว่า ค่า Sig. = 0.158 ซึง่มากกว่า 0.05 ณ ระดบันยัสาํคญั 5% จงึสรุปไดว้่าแรงจงูใจ
ภายนอก ดา้นผูบ้งัคบับญัชาไมม่คีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน 
 
 แรงจงูใจภายนอกดา้นเพือ่นรว่มงาน 
 พบว่า ค่า Sig. = 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 ณ ระดบันยัสาํคญั 5% จงึสรุปไดว้่าแรงจงูใจ
ภายนอก ดา้นเพื่อนร่วมงานมคีวามสมัพนัธต่์อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนักงานอย่างมนียัสาํคญั 
โดยกําหนดใหต้วัแปรอื่นๆ คงที ่หากมกีารเปลีย่นแปลงของแรงจงูใจภายนอก 1 Unit จะสง่ผล
ต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงาน เปลีย่นแปลงในทศิทางตรงกนัขา้มขนาด 0.202 Unit 
 โดยสรปุจากการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ ตวัแปรทีส่ง่ผลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของ
พนกังานอยา่งมนียัสาํคญั ณ ระดบั 5% คอื แรงจงูใจภายนอก ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร แรงจงูใจ
ภายนอก ดา้นลกัษณะงาน และแรงจงูใจภายนอก ดา้นเพื่อนรว่มงาน สว่นตวัแปรอสิระอื่นๆ ไม่
สง่ผลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y 
 
สรปุผลการวิจยั 
 การศกึษาวจิยั เรื่อง การศกึษาแรงจงูใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิ ์
การทาํงานของพนกังาน Gen Y มวีตัถุประสงคใ์นการศกึษา 1) เพื่อทราบถงึแรงจงูใจภายใน
และภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของพนักงาน Gen Y และมกีารกําหนด
สมมตฐิานของการศกึษา คอื 1) แรงจูงใจภายในและภายนอกมผีลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของ
พนกังานในกลุ่ม Gen Y ซึง่กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื พนกังานในกลุ่ม Gen Y ซึง่เกดิ
ในช่วง พ.ศ. 2523-2537 (ค.ศ.1980-1994) ปจัจุบนัอายุระหว่าง 25-39 ปี จํานวน 385 คน สุ่ม
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ตวัอยา่งโดยใชก้ารสุม่อยา่งงา่ย (Sample Random Sampling) และ เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษา 
คอื แรงจงูใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y แบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม
เกีย่วกบัแรงจูงใจภายใน ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจภายนอก ส่วนที ่4 แบบสอบถาม
เกีย่วกบัผลสมัฤทธิท์ีไ่ดจ้ากการทํางาน และใชส้ถติใินการวเิคราะหข์อ้มลู ประกอบดว้ย โดยใช้
สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถี ่(Frequency) รอ้ยละ (Percentage) 
ค่าเฉลีย่ (Mean) และมกีารทดสอบสมมตฐิานโดยการวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) สามารถสรปุผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 1. จากการศกึษาขอ้มลูปจัจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามตามหลกัประชากรศาสตร ์
ส่วนใหญ่เป็นเพศชายรอ้ยละ 59.7 สถานะภาพโสดรอ้ยละ 79.5 ระดบัการศกึษาปรญิญาตรรีอ้ยละ 
75.9 อาชพีเป็นพนกังานบรษิทัเอกชนรอ้ยละ 59.8 รายไดต่้อเดอืนอยู่ที ่15,000-30,000 บาท 
รอ้ยละ 55.8 
 2. จากการศกึษาผลการวเิคราะหล์กัษณะแรงจูงใจภายในและภายนอก พบว่าแรงจูงใจ  
ทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของพนักงาน Gen Y ถูกจดัอยูใ่นกลุ่มของแรงจงูใจภายนอก 
ซึง่แรงจงูใจภายนอกทีย่กมาเป็นประเดน็ในงานวจิยัครัง้น้ี ประกอบดว้ย เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
ลกัษณะงาน ผู้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน จากผลการประมวลผลในตารางที่ 19 ตาราง 
Coefficients พบวา่ มแีรงจงูใจทัง้หมด 3 ดา้น ทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน 
Gen Y มากทีสุ่ดคอื ดา้นลกัษณะงาน ดา้นเพื่อนรว่มงาน และดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ตาม 
ลาํดบั 
 3. จากการศกึษาผลการวเิคราะหผ์ลสมัฤทธิท์ีไ่ดจ้ากการทาํงาน พบว่า ดา้นสามารถ
สง่มอบงานไดต้รงตามเวลาทีก่าํหนด และทาํงานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย มคีา่เฉลีย่ทีส่งูสดุเทา่กนั 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากการศึกษาค้นคว้า เรื่องการศึกษาแรงจูงใจภายในและภายนอกที่มอีทิธิพลต่อ
ผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y สามารถนํามาอภปิรายผลการศกึษาคน้ควา้ไดด้งัน้ี 
 
 1. จากการศกึษาขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย สถานะภาพโสด ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอาชพี
พนกังานบรษิทัเอกชน รายไดต่้อเดอืนอยู่ที ่15,000-30,000 บาท ผลการวจิยัพบว่า พนักงานที่
มลีกัษณะขอ้มลูแตกต่างกนั มลีกัษณะแรงจงูใจทีม่ผีลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานทีแ่ตกต่างกนั ซึง่
สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎขีอง ปญัญาพร ฐติพิงศ;์ และประสพชยั พสุนนท ์(2559) กล่าวว่า 
ลกัษณะทางประชากรศาสตรร์วมถงึเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระดบัตําแหน่งงาน 
องคก์รทีส่งักดั เป็นตน้ 
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 2. จากการศกึษาดา้นแรงจงูใจภายในและภายนอก 
  แรงจูงใจภายใน ด้านสภาพการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน ด้าน
ความมัน่คงในการทาํงาน แรงจงูใจภายนอก ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ดา้นลกัษณะงาน ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา และ ดา้นเพือ่นรว่มงาน 
   พบว่า แรงจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y ถูกจดั
อยู่ในกลุ่มของแรงจูงใจภายนอก ซึ่งแรงจูงใจภายนอกที่ยกมาเป็นประเด็นในงานวิจยัครัง้น้ี 
ประกอบดว้ย เงนิเดอืนและสวสัดกิาร ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน จะเหน็ได้
จากผลการประมวลผลในตารางที ่19 ตาราง Coefficients ว่าแรงจูงใจภายนอก ดา้นลกัษณะงาน    
มอีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y มากทีสุ่ด และยงัสามารถเจาะจงไปใน
เรื่องของ งานที่ทํามโีอกาสได้เรยีนรู้สิง่ใหม่อยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีของ พส ุ
เดชะรนิทร ์(2552) กล่าวว่า Gen Y เป็นกลุ่มคนทีต่อ้งการเรยีนรูใ้นประสบการณ์ทีห่ลากหลาย  
ต้องการประสบการณ์และการเรยีนรูใ้หม่ๆ อยู่ตลอดเวลา ดงันัน้การไดท้ํางานที่ทํามโีอกาสได้
เรยีนรูส้ ิง่ใหมอ่ยูเ่สมอจะทาํใหพ้นกังาน Gen Y มคีวามกระตอืรอืรน้ สนุกกบัการทาํงานเหมอืน 
กบัประโยคทีเ่รามกัไดย้นิกนับ่อยๆ ว่า หากไดท้ํางานทีช่อบแลว้ มกัจะทํามนัออกมาไดด้ ีนอก 
จากน้ียงัมแีรงจงูใจภายนอก ดา้นเพื่อนร่วมงาน และ ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิารทีม่อีทิธพิลต่อ
ผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y โดยดา้นเพื่อนรว่มงาน จะสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎี
ของ ธนกร กรวชัรเจรญิ (2555) กล่าวว่า ปจัจยัองค์ประกอบของทมี คอื ส่วนสําคญัในการยก 
ระดบัประสทิธภิาพในการทาํงาน ดงันัน้ การมเีพือ่นรว่มงานทีด่ ีจะทาํใหก้ารทาํงานเป็นไปอยา่ง
ราบรื่นส่งผลโดยตรงต่อประสทิธิภาพในการทํางาน และด้านเงนิเดือนและสวสัดิการ ก็เป็น
แรงจงูใจในการกระตุน้เช่นกนั จะสอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎขีอง จุฑารตัน์ ศรใีย (2554) กล่าว
ว่า ปจัจยัดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทนเป็นปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อแรงจูงใจในการเพิม่ประสทิธภิาพ
ในการทาํงานของพนกังาน 
  ในส่วนของแรงจูงใจในด้านต่างๆ ที่ไม่มมีอีทิธิพลต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของ
พนกังาน Gen Y คอื แรงจงูใจภายในดา้นสภาพการทาํงาน, แรงจงูใจภายในดา้นความกา้วหน้า
ในการทาํงาน, แรงจงูใจภายในดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และแรงจงูใจภายนอกดา้นผูบ้งัคบั 
บญัชา ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิทฤษฎขีอง เสาวคนธ ์ศริกดิากร (2557) กล่าวว่า คนทาํงาน Gen Y 
ไม่ได้มคีวามจงรกัภกัดกีบัองค์กร เชื่อมัน่ในการจ้างงานตลอดชพี ยดึถือความมัน่คงในการ
ทาํงานเป็นสรณะเหมอืนคนรุน่ก่อนหน้า จากผลสาํรวจ Gen Y ทีว่่า 52.3% ของคนทาํงาน Gen Y 
ในออสเตรเลยี เชื่อว่าเป็น เรื่องง่าย ถงึ ง่ายมาก ที่จะหางานใหม่ เมื่อเทยีบกบัคนรุ่นก่อน แม้
ความเชื่อจะเป็นทศันะทีก่ํ้ากึง่ระหว่างขอ้เทจ็จรงิและความรูส้กึ หากแต่ทรงพลงัพอทีส่ง่แรงผลกั
ใหค้นทาํงาน Gen Y หนัหลงัใหก้บัความสมัพนัธก์ารจา้งงานทีเ่ขาเหน็วา่ ไมม่คีุณภาพพอ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจยั 
 จากผลการวจิยั พบว่า แรงจูงใจภายในและภายนอกที่มอีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์าร
ทาํงานของ 
 พนักงาน Gen Y คอื ดา้นลกัษณะงาน ดา้นเพื่อนร่วมงาน และ ดา้นเงนิเดอืนและ
สวสัดกิาร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงัน้ี  
 จากผลการวจิยั การศกึษาแรงจงูใจภายในและภายนอกทีม่อีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์าร
ทาํงานของพนกังาน Gen Y ทาํใหท้ราบว่าลกัษณะลกัษณะแรงจงูใจภายนอก ไดแ้ก่ เงนิเดอืน
และสวสัดกิาร ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นรว่มงาน มอีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงาน
ของพนกังาน Gen Y มากกว่า แรงจงูใจภายใน ไดแ้ก่ สภาพการทาํงาน ความกา้วหน้าในการ
ทํางาน และความมัน่คงในการทํางาน อย่างไรกต็าม แมว้่าแรงจูงใจภายนอกจะส่งผลมากกว่า 
แต่กไ็มค่วรใหแ้รงจงูใจภายในของพนกังานนัน้ตํ่าลง เพราะการวจิยัครัง้น้ีไมส่ามารถยนืยนัไดว้่า
การลดลงของแรงจงูใจ จะมอีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทาํงานของพนกังาน Gen Y หรอืไม ่
 
ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัในครัง้ต่อไป 
 1. ควรนําแบบสอบถามไปใหบ้รษิทัต่างๆ เพือ่สอบถามถงึระดบัแรงจงูใจของพนกังาน 
 2. คาํถามมจีาํนวนมากและซบัซอ้นเกนิไป 
 3. ครัง้ต่อไปควรเป็นหวัขอ้พนกังาน Gen Z เน่ืองจาก เริม่ทาํงานกนับา้งแลว้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การศึกษาแรงจงูใจภายในและภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อผลสมัฤทธ์ิการทาํงาน 

ของพนักงาน Gen Y 
 

คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อสิระของนักศกึษาหลกัสูตรปรญิญาโท 
คณะบรหิารธุรกจิสาขาการจดัการวสิาหกจิสาํหรบัผูบ้รหิาร สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุน่ โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศกึษาแรงจูงใจภายในและภายนอกที่มอีทิธพิลต่อผลสมัฤทธิก์ารทํางานของ
พนกังาน Gen Y ทัง้น้ี ผูว้จิยัจะนําขอ้มลูทีไ่ดร้บัจากการตอบแบบสอบถามน้ีไปใชใ้นการวเิคราะห์
โดยรวมเทา่นัน้ โดยไมม่กีารเปิดเผยขอ้มลูสว่นตวัของทา่นแต่อยา่งใด 
 โดยแบบสอบถามน้ี แบ่งออกเป็น 4 สว่น คอื 
 สว่นที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 สว่นที ่2 แรงจงูใจภายใน 
 สว่นที ่3 แรงจงูใจภายนอก 
 สว่นที ่4 ผลสมัฤทธิท์ีไ่ดจ้ากการทาํงาน 
 

สขุวทิย ์บุญสขุ    
นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาวชิาการจดัการวสิาหกจิสาํหรบัผูบ้รหิาร 
สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่น่ 
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คาํถามคดักรอง 
คาํช้ีแจง  โปรดอา่นขอ้ความและเลอืกขอ้ทีต่รงกบัขอ้มลูของทา่น 
 ทา่นเกดิในชว่งปี 2523 ถงึ 2537 หรอืไม ่(ปจัจุบนัอายรุะหวา่ง 25-39 ปี) 
  ใช ่(ขา้มไปทาํขอ้ต่อไป)  
  ไมใ่ช ่(จบแบบสอบถาม) 
 
ส่วนท่ี 1  ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง  โปรดอา่นขอ้ความและเลอืกขอ้ทีต่รงกบัขอ้มลูของทา่น 
 

1. เพศ 
  ชาย  หญงิ 
 
2. สถานะ  
  โสด  สมรส/อยูด่ว้ยกนั  
  หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่  
 
3. การศกึษา 
  ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี  ปรญิญาตร ี  
  ปรญิญาโท  สงูกวา่ปรญิญาโท 
 
4. อาชพี 
  ขา้ราชการ/รฐัวสิาหกจิ  พนกังานบรษิทัเอกชน  
  ธุรกจิสว่นตวั    อาชพีอสิระ (ฟรแีลนซ)์ 
 
5. รายได ้
  ตํ่ากวา่ 15,000 บาท/เดอืน  15,001-30,000 บาท/เดอืน   
  30,001-50,000 บาท/เดอืน  มากกวา่ 50,000 บาท/เดอืน 
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ส่วนท่ี 2  แรงจงูใจภายใน 
คาํช้ีแจง  โปรดเลอืกขอ้ทีต่รงตามระดบัความพอใจของทา่นมากทีส่ดุ โดย 
 

 5 = พอใจมากทีส่ดุ  4 = พอใจมาก 3 = พอใจปานกลาง  
 2 = พอใจน้อย  1 = พอใจน้อยทีส่ดุ 
 

แรงจงูใจภายใน 
ระดบัความพอใจ 

5 4 3 2 1 
1. แรงจงูใจภายในโดยภาพรวม 
1.1 สภาพการทาํงาน      
1.2 ความกา้วหน้าในการทาํงาน      
1.3 ความมัน่คงในการทาํงาน      
2. แรงจงูใจภายใน ด้านสภาพการทาํงาน 
2.1 อุปกรณ์ เครือ่งมอืทีจ่ดัเตรยีมไวใ้ชเ้พือ่ใชใ้นการ
ทาํงาน 

     

2.2 สถานทีท่าํงานมคีวามเป็นสดัสว่นอยา่งชดัเจน      
2.3 การจดัเกบ็เอกสารหรอืขอ้มลูมคีวามสะดวกต่อการ
คน้หา 

     

2.4 กฎระเบยีบและนโยบายต่างๆ ทีก่าํหนด      
2.5 สภาพแวดลอ้มมคีวามปลอดภยัต่อการทาํงาน      
2.6 ความสะดวกในการเดนิทางไปทาํงาน      
3. แรงจงูใจภายใน ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน 
3.1 การมโีอกาสกา้วหน้าในการทาํงาน      
3.2 การสง่เสรมิและพฒันาใหเ้กดิความกา้วหน้าในการ
ทาํงาน 

     

3.3 การฝึกอบรมเพือ่เพิม่ความรูแ้ละทกัษะใหม้ากขึน้
เสมอ 

     

3.4 การเลือ่นตาํแหน่งเป็นไปอยา่งมรีะบบและมคีวาม
เหมาะสม 
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แรงจงูใจภายใน 
ระดบัความพอใจ 

5 4 3 2 1 
4. แรงจงูใจภายใน ด้านความมัน่คงในการทาํงาน 
4.1 การทาํงานกบัองคก์รทาํใหรู้ส้กึปลอดภยัและมัน่คง
ในการทาํงาน 

     

4.2 การทาํงานกบัองคก์รทาํใหรู้ส้กึมเีกยีรตทิางสงัคม      
4.3 การทาํงานกบัองคก์รทาํใหรู้ส้กึมคีวามภมูใิจ      
4.4 ไมย่า้ยทีท่าํงานแมไ้ดร้บัขอ้เสนอทีด่กีวา่จาก 
องคก์รอืน่ 

     

4.5 จะทาํงานอยูก่บัองคก์รน้ีอยา่งน้อย 5 ปี      
4.6 จะทาํงานอยูก่บัองคก์รจนถงึเกษยีณอาย ุ      

 
ส่วนท่ี 3  แรงจงูใจภายนอก 
คาํช้ีแจง  โปรดเลอืกขอ้ทีต่รงตามระดบัความพอใจของทา่นมากทีส่ดุ โดย 
 

 5 = พอใจมากทีส่ดุ  4 = พอใจมาก 3 = พอใจปานกลาง  
 2 = พอใจน้อย  1 = พอใจน้อยทีส่ดุ 
 

แรงจงูใจภายนอก 
ระดบัความพอใจ 

5 4 3 2 1 
1. แรงจงูใจภายนอกโดยภาพรวม 
1.1 เงนิเดอืนและสวสัดกิาร      
1.2 ลกัษณะงาน      
1.3 ผูบ้งัคบับญัชา      
1.4 เพือ่นรว่มงาน      
2. แรงจงูใจภายนอก ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
2.1 เงนิเดอืนไดร้บั      
2.2 เงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัความสามารถและ
ปรมิาณงานทีท่าํอยู ่

     

2.3 การปรบัเงนิเดอืนและโบนสัปีทีผ่า่นมามคีวาม
เหมาะสม 

     

2.4 สวสัดกิารทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสมยตุธิรรม      
2.5 อตัราเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัไมต่ํ่ากวา่อตัราการจา้งงาน
ของตลาดแรงงาน 
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แรงจงูใจภายนอก 
ระดบัความพอใจ 

5 4 3 2 1 
3. แรงจงูใจภายนอก ด้านลกัษณะงาน 
3.1 ลกัษณะในงานทีท่าํอยู ่      
3.2 งานทีท่าํเหมาะกบัความรูค้วามสามารถ      
3.3 งานทีท่าํมโีอกาสไดเ้รยีนรูส้ ิง่ใหมอ่ยูเ่สมอ      
3.4 งานทีท่าํมคีวามหลากหลายไมซ่ํ้าซากน่าเบือ่      
3.5 งานทีท่าํอยูไ่มม่ผีลดา้นลบทีส่ง่ผลต่อสขุภาพ      
3.6 หน้าทีท่ีไ่ดร้บัการแบง่ความรบัผดิชอบอยา่งชดัเจน      
3.7 ปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบไมม่ากจนเกนิไป      
3.8 ความทา้ทายในงานทีไ่ดร้บั      
4. แรงจงูใจภายนอก ด้านผูบ้งัคบับญัชา 
4.1 การทาํงานรว่มกบัหวัหน้างานในปจัจุบนั      
4.2 การชว่ยเหลอื และใหค้าํปรกึษาของหวัหน้างาน      
4.3 ความใกลช้ดิเป็นกนัเองระหวา่งหวัหน้างาน      
4.4 หวัหน้างานมกีารชืน่ชมหรอืตกัเตอืนอยา่งเหมาะสม
ยตุธิรรม 

     

4.5 หวัหน้างานมคีวามเป็นธรรมในการพจิารณาความดี
ความชอบ 

     

4.6 หวัหน้างานมกีารมอบหมายงานและหน้าทีอ่ยา่ง
เหมาะสม 

     

4.7 ประสทิธภิาพในการทาํงานของหวัหน้างาน      
4.8 หวัหน้างานมกีารทาํงานอยา่งเป็นระบบ      
5. แรงจงูใจภายนอก ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
5.1 เพือ่นรว่มงานใหค้วามรว่มมอืและชว่ยเหลอืในการ
ทาํงาน 

     

5.2 เมือ่เกดิปญัหาเพือ่นรว่มงานยนิดชีว่ยเหลอือยา่ง 
เตม็ใจ 

     

5.3 ไดร้บัการยกยอ่งจากเพือ่นรว่มงาน      
5.4 เพือ่นรว่มงานไมเ่กีย่งกนัทาํงานหรอืโยนงาน      
5.5 ไมม่กีารแบง่พรรคแบง่พวกในทีท่าํงาน      
5.6 มคีวามสามคัคกีนัระหวา่งเพือ่นรว่มงาน      
5.7 เพือ่นรว่มงานสรา้งบรรยากาศผอ่นคลายในทีท่าํงาน      
5.8 เพือ่นรว่มงานมคีวามรบัผดิชอบในหน้าที ่      
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ส่วนท่ี 4  แรงจงูใจภายนอก 
คาํช้ีแจง  โปรดเลอืกขอ้ทีต่รงตามระดบัความพอใจของทา่นมากทีส่ดุ โดย 
 

 5 = ทาํไดเ้ป็นประจาํ  4 = ทาํไดบ้่อย 3 = ทาํไดป้านกลาง  
 2 = ทาํไดน้้อย  1 = ทาํไดน้้อยทีส่ดุ 
 

ผลสมัฤทธ์ิท่ีได้จากการทาํงาน 
ระดบัความพอใจ 

5 4 3 2 1 
1. สามารถทาํงานไดเ้ตม็ความสามารถ      
2. สามารถสง่มอบงานไดต้รงตามเวลาทีก่าํหนด      
3. ความผดิพลาดในการทาํงานลดน้อยลง      
4. ทาํงานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย      

 
ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................... 
 

ขอบคุณครบั 
นายสขุวทิย ์บุญสขุ 
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