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 ดุษฎี อศิราพฤกษ์ : เจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน บรษิัทญี่ปุ่ น

แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี : ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ์, 104 

หน้า. 

            

 การวจิยัครัง้น้ีเพื่อศึกษา 1) ระดบัประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานในองค์กร  

2) เปรยีบเทยีบเจนเนอเรชัน่ที่มผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน  3) เปรยีบเทยีบเจนเนอ

เรชัน่ทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  4) ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพ

การปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานจํานวน 410 คน โดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้

ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าร้อยละ One Sample T-test One-Way 

Analysis of Variance (ANOVA) และการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั 

 ผลการวจิยัพบว่า 1) ประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานในองค์กรด้านคุณภาพ 

ดา้นปรมิาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้า่ย อยูใ่นระดบัสูง 2) เจนเนอเรชัน่มผีลต่อประสทิธภิาพ

ในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ  ปริมาณ ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ไม่แตกต่างกัน             

3) เจนเนอเรชัน่มผีลต่อแรงจงูใจดา้นปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ด้านความสําเรจ็ในการทํางาน 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ และด้าน

ความก้าวหน้า ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจยัคํ้าจุน ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้าน

นโยบายบริษัทและการบรหิาร ด้านความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันในองค์กร ด้าน

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหน้างาน และดา้นความ

มัน่คงในงาน ไม่แตกต่างกัน 4) ปัจจัยจูงใจ/ ปัจจัยกระตุ้น ในเรื่องความรับผิดชอบมี

ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงานสงูสุด (r =.651) ดา้นเวลาเป็น

ลําดบัรองลงมา (r =.599) และด้านคุณภาพของงานอยู่ในลําดบัถดัมา (r =.578) ส่วนในเรื่อง

ดา้นความสาํเรจ็ในการทํางานของบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้น

ค่าใช้จ่ายสูงสุด (r =.566) ปัจจยัคํ้าจุน ในเรื่องความมัน่คงมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานด้านปรมิาณงานสูงสุด (r =.604) และด้านเวลาเป็นลําดบัรองลงมา (r =.574)  

ส่วนในเรือ่งความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงานดว้ยกนัในองคก์ร มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน

การปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงานสูงสุด (r =.543) และด้านค่าใช้จ่ายเป็นลําดบัรองลงมา     

(r =.525)  
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 This research study 1)  Job efficiency levels of workers in organization 2) 
Generation comparisons effect the job efficiency 3) Generation comparisons effect the 
jobs motivations 4)  Relationship between motivations and jobs efficiency, study with 
sample of 410 workers, using questionnaire, statistics analyzed by Mean, Standard 
deviation, Percentage, One Sample T-test, One Way Analysis of Variance (ANOVA) 
and Pearson’s Product-moment Correlation coefficient. 
 The results show 1)  Job efficiency of workers is high in Quality, Quantity, 
Time and Cost. 2) Generations effect the job efficiency in Quality, Quantity, Time and 
Cost, no different.  3)  Generations effect the motivation, motivative factor in job 
success, self-esteem, job descriptions, responsibility and progressiveness have no 
different.  Hygiene factor of benefits, company’s policy and management, relationship 
between workers in the organization, factory’s environment, head’ s control and job 
stability have no different.  4) Motivations factor in responsibility has first relation with 
job efficiency in Quantity (r =.651), second relation in Time (r =.599) and third relation 
in Quality (r = .578) and the successful in person’s work has highest relation with the 
job efficiency in Cost ( r = . 566) .   Hygiene factor in organization stability has first 
relation with job efficiency in Quantity (r =.604) and second relation in Time (r =.574).  

In workers’ relationship in the organization has first relations with the job efficiency in 
Quality (r =.543) and second relation in Cost (r =.525) 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

สารนิพนธฉ์บบัน้ี สาํเรจ็ไดด้ว้ยความอนุเคราะหจ์ากคณาจารยทุ์กท่าน ทีไ่ดป้ระสทิธิ ์

ประสาทวิชาความรู้ให้แก่ผู้วจิยั โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ดร. บุญญาดา นาสมบูรณ์ อาจารย์ที่

ปรกึษาสารนิพนธ ์ทีไ่ดก้รณุาเสยีสละเวลานับตัง้แต่เริม่ต้นจนเสรจ็เรยีบรอ้ยสมบูรณ์ ในการให้

คําแนะนําปรกึษา ตลอดจนตดิตามการทําวจิยั และตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ ซึ่งเป็น

ประโยชน์ในการทําวทิยานิพนธฉ์บบัน้ี ผูว้จิยัรูส้กึซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณ

เป็นอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบคุณ ผูบ้รหิาร และพนักงานบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 

จงัหวดัปทุมธานี ทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และผู้ที่เก็บรวบรวม

แบบสอบถามทุกท่าน ซึง่เป็นส่วนสาํคญัอยา่งยิง่ในการเกบ็ขอ้มลูงานสารนิพนธค์รัง้น้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์คณะบรหิารธุรกิจ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น     

ทุกท่าน ที่ได้ให้วิชาความรู้ คําแนะนําตลอดจนประสบการณ์ที่ดีแก่ผู้วิจยั ขัน้ตอนในการ

ดาํเนินการทาํสารนิพนธใ์หแ้ก่ผูว้จิยั 

 สุดท้ายน้ี คุณค่าและประโยชน์ที่พงึบงัเกดิมจีากสารนิพนธ์ ผู้วจิยัขอมอบเป็นเครื่อง

บูชาแด่พระคุณบิดา มารดา ครูบาอาจารย์ มติรสหาย และผู้มีพระคุณทุกท่าน ที่ให้ความ

เมตตาและสนบัสนุนทีด่ตีลอดมา จนสารนิพนธฉ์บบัน้ีเสรจ็สมบูรณ์  

 หากมขีอ้บกพรอ่งหรอืความผดิพลาดในส่วนใดเกดิขึน้ในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัขอน้อมรบั

ไวเ้พยีงผูเ้ดยีว และจะขอปรบัปรงุแกไ้ขใหด้ขีึน้ในโอกาสต่อไป 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

 การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นอดตี จะดําเนินงานดว้ยระบบเถ้าแก่หรอืเจา้ของ

ธุรกิจ เป็นการบรหิารงานแบบครอบครวั  การตดัสนิใจเบ็ดเสรจ็เด็จขาดอยู่ที่คนคนเดียวใน

ลกัษณะรวมศูนย ์ ดงันัน้เถ้าแก่จะสนใจเรื่องผลกําไรของบรษิทัมากกว่าการบรหิารคน แต่เมื่อ

ทศิทางเศรษฐกจิเปลีย่นไป มบีรษิทัขา้มชาตเิขา้มาทําธุรกจิที่ประเทศไทยมากขึน้ การแข่งขนั

มากขึน้ การบรหิารงานแบบเดมิ ๆ จงึใชไ้ม่ไดอ้กีต่อไป  ระบบเถ้าแก่จงึต้องปรบัตวัเพื่อความ

อยู่รอด จากการสัง่การแบบรวมศูนย ์สู่การทํางานเป็นทมี การบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์งึเริม่มี

ความสําคญัมากขึน้เป็นลําดบั  เพื่อตอบโจทยข์องการเป็นองคก์รสมยัใหม่ทีต่้องพฒันาเพื่อการ

เรยีนรูไ้ด้ตลอดเวลาจากการปฏบิตังิาน จงึมแีนวคดิของการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ที่

ประกอบด้วย 3 ส่วนสําคัญ คือ การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management: HRM) การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) 

และการจดัการสภาพแวดลอ้มทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Environment: HRE) ซึง่ใน

สารนิพนธฉ์บบัน้ีจะกล่าวถงึการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย ์ในส่วนที่เกี่ยวขอ้งกบัขวญัและ

กําลงัใจในการบรหิารงานบุคคล ทีก่ล่าวถงึสภาพจติใจทีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถงึการทาํงานของคนหรอื

เป็นความรูส้กึที่มต่ีอพฤติกรรมการทํางาน เช่น อารมณ์ ความกระตอืรอืรน้ ความหวงั ความ

ตัง้ใจ องค์ประกอบที่ก่อให้เกดิขวญัและกําลงัใจในการบรหิารงานบุคคลประกอบด้วย ท่าทาง

และบทบาทของผู้นําหรอืหวัหน้างานทีม่ต่ีอผู้ใต้บงัคบับญัชา ความพงึพอใจในหน้าทีก่ารงานที่

ปฏบิตัิอยู่ ความพงึพอใจต่อนโยบายการดําเนินงานขององค์กร เพื่อนร่วมงาน และผู้บรหิาร 

สภาพร่างกายและจติใจของผู้ปฏบิตังิาน (สุภาวด ีขุนทองจนัทร.์ 2559 : 19-28) ขวญักําลงัใจ

เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจเพราะต่างเป็นสิง่ทีเ่กื้อกูลซึง่กนัและกนัเมื่อแรงจงูใจอยู่ในระดบัสูงกจ็ะทํา

ใหข้วญักําลงัใจในการทํางานสูงขึน้ดว้ย การเสรมิสรา้งขวญัและกําลงัใจจาํเป็นต้องศกึษาทฤษฎี

ที่มอีิทธพิลเกี่ยวขอ้งหรอืมูลเหตุที่ทําให้เกิดพฤติกรรม เช่น ทฤษฏแีรงจูงใจของของมาสโลว ์

(Abraham H.Maslow) ทฤษฏีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) (พัชร ีคงดี.  

2556 : 34-42)  

 แรงจูงในการทํางานเป็นปัจจยัหน่ึงที่มคีวามสําคญัในการบรหิารจดัการทรพัยากร

มนุษย ์เพื่อนําพาใหอ้งคก์รสู่ความสําเรจ็ (เกวล ีพ่วงศร.ี 2557 : 1)  ในสภาวะทีต่้องแข่งขนักนั

เพื่อความอยู่รอดของแต่ละธุรกจิหรอืการตอบสนองการเปลีย่นแปลงต่าง ๆ ที่เกดิขึน้ มกีารนํา

นโยบายทรพัยากรมนุษย์มาใช้ในองค์กรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งมนุษย์จดัเป็น
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ทรพัยากรที่มคีวามสําคญัเป็นอย่างยิง่ที่ผู้บรหิารขององค์กรจะต้องสรรหาและธํารงรกัษาไวใ้ห้

สามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ที ่(กุลสิรา บุญมาเครอื. 2559 : 129) แรงจงูใจทาํใหเ้กดิความพงึ

พอใจในการทํางาน และเป็นสิง่กระตุ้นใหบุ้คคลเกดิการกระทาํหรอืมกีารเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม

โดยนําเอาสิง่เรา้ทีบุ่คคลนัน้พงึพอใจมาเรา้หรอืกระตุ้นใหเ้กดิแรงขบัเพื่อบรรลุเป้าหมายช่วยให้

บุคคลนัน้เกดิความพงึพอใจเป็นการเพิม่พูนผลผลติและสรา้งผลงานขององค์กร แรงจูงใจเป็น

เครื่องมอืในการแก้ไขปัญหา สามารถปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไม่พงึประสงค์ของพนักงานได ้ 

หากองค์กรใช้หลกัการและเทคนิคการจูงใจในการบรหิารงานที่เหมาะสมและตรงตามความ

ต้องการของพนักงาน จะเกิดแรงกระตุ้นให้พนักงานมคีวามรู้สกึอยากจะทํางานมากขึ้น และ

เพิม่พูนผลงานในองค์กรได้มากยิง่ขึน้ (ณัฐชนันท์พร ทพิรกัษา. 2556 : 3) เป็นแรงผลกัดนัให้

เกิดผลสําเรจ็ของงาน ความสําเรจ็ที่ได้จะเป็นเหตุให้พนักงานได้รบัการยอมรบัจากผู้อื่นและ

สงัคมโดยรวมในองค์กร แรงจงูใจที่ดจีะนํามาซึง่ความร่วมมอืร่วมใจของคนทัง้องคก์ร การสรา้ง

แรงจงูใจใหแ้ก่พนักงานจงึเป็นสิง่ต้องทําอย่างรวดเรว็และต่อเน่ือง (กุลสิรา บุญมาเครอื. 2559 : 

129) ซึ่งแต่ละองค์กรมกีลยุทธ์ที่แตกต่างกนัไป องค์ประกอบที่มกัจะใช้ในหลายๆ องค์กรใน

ปัจจุบัน จนสามารถประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายนัน้ประกอบด้วย ความสําเรจ็ในการ

ทํางาน การได้ร ับการยอมรบันับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรบัผิดชอบในงาน และ

ความก้าวหน้าในอาชพี เป็นต้น นอกจากปัจจยัเหล่าน้ีทีจ่ะสรา้งแรงจงูใจใหก้บับุคลากรแลว้ยงัมี

ปัจจยัทีส่ําคญัอื่นๆ อกี เช่น เงนิเดอืนหรอืค่าตอบแทน นโยบายและการบรหิาร ความสมัพนัธ์

กับผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานสภาพการทํางาน วธิีปกครองบงัคบับญัชา สถานะทาง

อาชพีและความมัน่คงในงาน ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีล้วนเป็นปัจจยัที่สําคญัในการสรา้งแรงจูงใจ

ใหก้บับุคคลากรในองคก์ร (เกวล ี พ่วงศร.ี 2557 : 1) 

 แรงจงูใจในการทํางานเป็นองคป์ระกอบสําคญัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความรูส้กึในดา้นที่

ทําให้เกิดความสุขในการทํางาน ซึ่งม ี2 ประการคือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน ถ้าความ

ตอ้งการหรอืปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดร้บัการตอบสนอง จะทาํใหเ้กดิความไมพ่งึพอใจหรอืไมม่คีวามสุข

ในการทํางานการที่บุคคลจะปฏบิตังิานได้อย่างเต็มประสทิธภิาพนัน้ เขาต้องใช้ความสามารถ 

ร่วมกับการทุ่มเทกําลังกายและกําลงัใจในการทํางานที่ได้รบัมอบหมาย ผู้บรหิารจงึต้องใช้

เทคนิคการจงูใจ เพื่อให้พนักงานปฏบิตัิงานจากความพงึพอใจซึ่งจะทําให้มปีระสทิธภิาพและ

ประสทิธผิลมากกว่าการใชอ้ํานาจบงัคบับญัชาหรอืใชก้ารสัง่การ (อรรถสทิธิ ์ตนัตยิุทธ. 2556 : 

2) 

 นอกจากขวญักําลงัใจหรอืแรงจูงใจแล้ว ความหลากหลายของตวัพนักงานเองก็มผีล

ต่อพฤติกรรมการทํางานเช่นกัน องค์การประกอบไปด้วยคนจํานวนมากทํางานร่วมกันเพื่อ

วตัถุประสงค์เดยีวกนั อาจเกิดพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานแต่ละกลุ่มวยัที่แตกต่าง 

เพราะแต่ละคนมพีืน้ฐานชวีติต่างกนั จงึเกดิเป็นช่องว่างระหว่างวยัทํางาน ซึง่เป็นเรือ่งทีเ่กดิขึน้
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ไดใ้นแต่ละองค์การ ผู้บรหิารควรเรยีนรูค้วามแตกต่างของพนักงานในแต่ละยุคสมยัเพื่อให้เกดิ

การทํางานร่วมกนัอย่างมคีวามสุข (กรณัย ์รงัษโิย. 2556 : 1) ปัจจบุนั Generation Y (เจนวาย) 

กําลงัจะกลายเป็นกลุ่มแรงงานส่วนใหญ่ในองค์การ ธุรกจิจงึควรให้ความสําคญักบัการจดัการ

ด้านทรพัยากร เน่ืองจากเป็นกลุ่มที่ใหญ่ที่สุดของโลก หรอืประมาณหน่ึงในสามของประชากร

โลก “เจนวาย” ตามนิยามที่มกัใช้กนัทัว่โลก คอื กลุ่มที่เกดิระหว่างปี 1981 ถงึ 2000 (อายุ 17 

ถึง 36 ปี) มสีดัส่วน คิดเป็น 32% ของประชากรโลก ในขณะที่ Generation X หรอื “Gen X” 

หรอืผู้ที่เกิด ระหว่างปี 1965 ถึง 1980 (หรอืรุ่นก่อนเจนวาย) มสีดัส่วนคดิเป็นประมาณ 19% 

ของประชากรโลก และ Baby Boomers หรอืผูท้ีเ่กดิหลงัสงครามโลกครัง้ทีส่อง (เกดิระหว่าง ปี 

1946 ถงึ 1964) มสีดัส่วนคดิเป็นประมาณ 17% รุ่นต่อจากเจนวายคอืรุ่นที่เรยีกกนัว่า Gen Z 

(เกิดหลังปี 2000) (สุทธาภา อมรวิวัฒน์ ; และคนอื่น ๆ. 2557 : 6, 28) การจัดกลุ่มเช่นน้ี

ก่อให้เกดิการศึกษาวเิคราะห์ความแตกต่างเชงิคุณลกัษณะ ความคดิและพฤตกิรรมในการใช้

ชวีติ การบรโิภคและการทํางานของคนอายุรุน่ราวคราวเดยีวกนัในแต่ละยคุสมยั โดยแต่ละยุคก็

จะมรีูปแบบการดําเนินชวีติที่ต่างกนัออกไป ทัง้น้ีเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของวถิีชวีติ 

สภาพแวดล้อมทางสงัคม ตลอดจนความก้าวหน้าทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีทําให้เรา

เข้าใจคุณลกัษณะและแนวโน้มเชิงพฤติกรรม ของประชากรในแต่ละยุคสมยัดีขึ้น เมื่อเรา

สามารถเขา้ใจความแตกต่างของประชากรแต่ละกลุ่มไดด้ ีเรากจ็ะสามารถเขา้ถงึหรอืบรหิารงาน

ต่างๆ ให้สอดคล้องกับคุณลกัษณะ พฤติกรรม และความต้องการในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น

รปูแบบของสนิคา้หรอืบรกิาร กระบวนการตดิต่อสื่อสาร การมอบหมายงาน กระบวนการจงูใจ

ในการทําางาน ฯลฯ ซึ่งในปัจจุบนัน้ีมกีารนําแนวคดิและผลการศึกษาดงักล่าว มาประยุกต์ใช้

เชิงการบรหิารจดัการหลายแขนง ไม่ว่าจะเป็นการตลาด การพฒันาองค์กร หรอืการบรหิาร

ทรพัยากรบุคคล (กฤษยา นุ่มพยา; จรีาภา นวลลกัษณ์ ; และชนพัฒน์ ปลื้มบุญ. 2557 : 4; 

อา้งองิจาก Assael. 1995; Howe; and Strauss. 2000)  

 จากแนวคดิดงักล่าวขา้งต้น ผู้วจิยัจงึมคีวามสนใจที่จะเปรยีบเทยีบเจนเนอเรชัน่และ

แรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงานของบรษิทัญีปุ่่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  

จงัหวดัปทุมธานี เพื่อนําผลที่ได้จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎไีปใช้ในการปรบัปรุงงานดา้น

การบรหิารและส่งเสรมิปัจจยัทีท่าํใหป้ระสทิธภิาพการทาํงานขององคก์รสงูขึน้ 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 ในการวจิยัเรื่องเจนเนอเรชัน่และแรงจงูใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน (บรษิัท

ญีปุ่่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี) ผูว้จิยัมวีตัถุประสงค ์ดงัน้ี   

1. เพื่อศกึษาระดบัประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 

2. เพื่อเปรยีบเทยีบเจนเนอเรชัน่ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
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3. เพื่อเปรยีบเทยีบเจนเนอเรชัน่ทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

4. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

 การศกึษาเรื่องเจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน (บรษิัท

ญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนครจงัหวดัปทุมธานี) ผู้วจิยัได้มกีารกําหนดสมมติฐาน

ดงัน้ี 

1. ประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานในองคก์รอยูใ่นระดบัไมส่งูมาก 

2. เจนเนอเรชัน่ต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

3. เจนเนอเรชัน่ต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

4. ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น และปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรอิสระ

เจนเนอเรชั่น

 - เจนเนอเรชั่นบี

 - เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ตัวแปรตาม

 - เจนเนอเรชั่นวาย

ประสิทธิภาพ

 ด้านการปฏิบัติงาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 1)  คุณภาพ

ปัจจัยจูงใจ / ปัจจัยกระตุ้น 2)  ปริมาณงาน

 - ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 3)  เวลา

 - การได้รับการยอมรับนับถือ 4)  ค่าใช้จ่าย

 - ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (ผดุงศักดิ์ บุญเกตุ . 2559; 

 - ความรับผิดชอบ  อ้างอิงจาก Peterson; 

 - ความก้าวหน้า  and Plowman.1953 )

ปัจจัยคํ�าจุน

 - ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

 - นโยบายบริษัทและการบริหาร  

 - ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกัน

    ในองค์กร

 - สภาพแวดล้อมทางกายภาพ

    ในการทํางาน

 - การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 

 - ความมั่นคงในงาน 

(สุกัญญา จันทรมณี. 2559; อ้างอิงจาก 

 ทฤษฎีองค์ประกอบของ Herzberg. 

 1959) 
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ขอบเขตของการวิจยั 

 การศกึษาเรื่องเจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพการทํางาน (บรษิัท

ญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี) ผูว้จิยัไดก้ําหนดขอบเขตการวจิยั

ไวด้งัน้ี 

 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา กําหนดตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัดงัน้ี 

  1.1 ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่  

   1.1.1 เจนเนอเรชัน่ ประกอบด้วย เจนเนอเรชัน่บี เจนเนอเรชัน่เอกซ์ และ 

เจนเนอเรชัน่วาย 

   1.1.2 แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น เช่น 

ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้า และปัจจยัคํ้าจุน เช่น ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร นโยบายบรษิทัและการบรหิาร 

ความสมัพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกนัในองค์กร สภาพแวดล้อมในการทํางาน การควบคุมดูแล

ของหวัหน้างาน ความมัน่คงในงาน 

  1.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพดา้นการปฏบิตังิาน 

 2. ขอบเขตด้านประชากร ผู้วจิยักําหนดขอบเขตประชากรเป็นพนักงานบรษิัทญี่ปุ่ น

แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวัดปทุมธานี จํานวน 410 คน (ข้อมูลวันที่ 30

กนัยายน 2560) เป็นกลุ่มตวัอยา่ง  

 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ผู้วิจยักําหนดเก็บข้อมูลในช่วงเดือนตุลาคม - เดือน

กุมภาพนัธ ์2560 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

 1.  ทราบถงึความแตกต่างของเจนเนอเรชัน่มผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

 2.  ทราบถงึความแตกต่างของเจนเนอเรชัน่มผีลต่อแรงจงูใจ  

 3.  ทราบถงึแรงจงูใจมผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

 4.  นําผลการวิจยัที่ได้ไปปรบัปรุงและพัฒนาการบรหิารงาน การทํางานในองค์กร 

และเพิม่ประสทิธภิาพในการทาํงาน 

 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 1.  เจนเนอเรชัน่ หมายถงึ กลุ่มคนทีเ่กดิในยุคสมยัเดยีวกนั มปีระสบการณ์ทางสงัคม

เดยีวกนั ทําให้มบุีคลกิลกัษณะที่ใกลเ้คยีงกนัและมลีกัษณะพฤตกิรรมที่เป็นไปในทางเดยีวกนั

ส่วนใหญ่ และแนวคดิ พฤตกิรรม ทศันคติ ค่านิยม และแนวทางการดําเนินชวีติที่มลีกัษณะที่
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คล้ายกัน แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังน้ี  (กรัณย์ ร ังษิโย. 2556 : 10-19; อ้างอิงจาก โกวิท       

วงศส์ุรวฒัน์. 2552) 

• คนเจนเนอเรชัน่บี หมายถงึ ผูท้ีเ่กดิหลงัสงครามโลกครัง้ทีส่องสงบแลว้ เกดิ

ระหว่างปี 2489 ถงึ 2507   

• คนเจนเนอเรชัน่เอกซ ์หมายถงึ ผูท้ีเ่กดิระหว่างปี 2508 ถงึ 2522  

• คนเจนเนอเรชัน่วาย หมายถงึ ผูท้ีเ่กดิระหว่างปี 2523 ถงึ 2543  

 2. แรงจูงใจในการทํางาน หมายถงึ ความรูส้กึชอบหรอืความพอใจหรอืสิง่กระตุ้นให้

บุคคลเกิดความรู้สึกเต็มใจ และมุ่งมัน่ที่จะปฏิบัติงานให้ดีที่สุดตามเป้าหมายขององค์กรที่

กําหนด (พรทพิย ์คาํชาย. 2557 : 8)  

 3. ปัจจยัจูงใจ / ปัจจยักระตุ้น (Motivation Factor) ทําให้คนทํางานมคีวามรูส้กึพอใจ

ในงาน มคีวามรูส้กึในด้านด ีปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่เกี่ยวขอ้งกบังานที่ปฏบิตัอิยู่  โดยคนจะถูก 

จงูใจใหเ้พิม่ผลผลติ ปัจจยักระตุ้นไดแ้ก่ ความสําเรจ็ของงาน การยอมรบันับถอื เป็นต้น  ปัจจยั

กระตุ้น ทาํใหค้นทาํงานมคีวามรูส้กึในดา้นด ีเป็นสิง่จงูใจภายใน ซึง่เป็นความรูส้กึนึกคดิของคน 

(อรรถสทิธิ ์ตนัตยิทุธ. 2556 : 23; อา้งองิจาก Herzberg. 1959)  

 4. ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัป้องกันไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจใน

งานทีป่ฏบิตัอิยู่ เช่น นโยบายของหน่วยงานและการบรหิาร การบงัคบับญัชา สภาพการทาํงาน 

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล รายได้ ตําแหน่งและความมัน่คง ถ้าปัจจยัเหล่าน้ีขาดไปจะทําให้

เกดิความไม่พอใจในการทํางาน แต่ถ้ามกีม็ไิดเ้ป็นสิง่จงูใจทีจ่ะทําใหเ้กดิผลผลติเพิม่ขึน้ ถอืเป็น

ปัจจยัภายนอก (Extrinsic Factor) (อรรถสิทธิ ์ตันติยุทธ. 2556 : 23; อ้างอิงจาก Herzberg.  

1959)  

 5. พฤติกรรมในการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การและ

ความรูส้กึของพนกังานเพื่อตอบสนองต่อการรบัรูท้ ีม่ต่ีอสิง่แวดลอ้มทีเ่ขาปฏบิตังิานอยู่ โดยการ

ประพฤตปิฏบิตัใินกจิกรรมต่าง ๆ ของบุคคลที่ได้กระทําจะเกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตัใินองค์การ

โดยตรง ซึ่งการแสดงออกของพนักงานในระหว่างการปฏบิตังิานอาจมผีลดหีรอืผลเสยีต่อการ

บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร (กรณัย ์รงัษโิย. 2556 : 4) 

 6. ประสทิธภิาพการทํางาน หมายถงึ ความสามารถผลติสนิคา้หรอืบรกิารในปรมิาณ

และคุณภาพทีต่้องการ ทีเ่หมาะสมและต้นทุนน้อยทีสุ่ด เพื่อคํานึงถงึสถานการณ์และขอ้ผูกพนั

ดา้นการเงนิทีม่อียู ่(กานดา คาํมาก. 2555: 38; อา้งองิจาก Peterson; and Plowman. 1953)  
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บทท่ี 2 

หลกัการพืน้ฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

หลกัการพื้นฐาน 

 ในการศกึษาเรือ่งเจนเนอเรชัน่และแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน บรษิทั 

ญีปุ่่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ผูศ้กึษาไดนํ้าแนวคดิทฤษฎแีละ

ผลงานการวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศกึษาวจิยัดงัต่อไปน้ี   

 1. แนวคดิและการจดักลุ่มของเจนเนอเรชัน่ 

 2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจ 

 3. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพการทํางาน  

 4. งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 

 

1.  แนวคิดและการจดักลุ่มของเจนเนอเรชัน่ 

 ความหมายของเจนเนอเรชัน่  

 เจนเนอเรชัน่ หมายถงึ บุคคลทีป่ระสบเหตุการณ์ทางประวตัศิาสตรร์่วมกนั เพื่อที่จะ

ไดเ้กดิการรวมตวักนัเป็นรุน่เดยีวกนั แนวคดิน้ีสอดคลอ้งกบัขอ้สนันิษฐานทีว่่าคนรุ่นหน่ึงๆ ควร

จะตอ้งผ่านกระบวนการเดยีวกนัในบรบิทเฉพาะของประเทศนัน้ (ธรรมรตัน์ อยู่พรต. 2556: 44; 

อา้งองิจาก Mannheim. 1952) 

 เจนเนอเรชัน่ หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดและเติบโตในช่วงเวลาเดยีวกนั มคี่านิยมและ

รูปแบบในการดําเนินชีวิตที่เหมือนกัน (กรณัย์ รงัษิโย. 2556 : 10; อ้างอิงจาก Takatoshi. 

2004) 

 เจนเนอเรชัน่ หมายถงึ ผูม้ปีระสบการณ์หรอืสภาพแวดลอ้มทีค่ลา้ยกนัในสงัคมหน่ึง ๆ 

โดยประสบการณ์ดงักล่าวก่อใหเ้กดิเอกลกัษณ์ ทศันคตแิละพฤตกิรรมร่วมกนัในกลุ่มคนรุ่นราว

คราวเดยีวกนั (กรณัย ์รงัษโิย. 2556 : 11; อา้งองิจาก Glass. 2007) 

 เจนเนอเรชัน่ หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในยุคสมยัเดียวกัน มีประการณ์ทางสังคม

เดยีวกนั ทําให้มบุีคลกิลกัษณะที่ใกลเ้คยีงกนัและมลีกัษณะพฤตกิรรมที่เป็นไปในทางเดยีวกนั

ส่วนใหญ่ และแนวคดิ พฤตกิรรม ทศันคติ ค่านิยม และแนวทางการดําเนินชวีติที่มลีกัษณะที่

คลา้ยกนั (กรณัย ์รงัษโิย. 2556 : 10) 
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 แนวคดิของเจนเนอเรชัน่ 

 เจนเนอเรชัน่เป็นเรื่องของอายุและววิฒันาการทางสงัคมตามลําดบักาลเวลา โดย

นักวจิยักลุ่มแรก ๆ จากประเทศสหรฐัอเมรกิาเป็นผู้เริม่ให้ความสําคญักบัเจนเนอเรชัน่ เพราะ

ทาํใหส้ามารถเขา้ใจถงึการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ในสงัคมได ้(กรณัย ์ รงัษโิย. 2556 : 11; อา้งองิ

จาก Mannheim. 1952) 

 เป็นเรื่องสําคญัที่ต้องเขา้ใจโครงสรา้งสงัคมที่มคีวามต่อเน่ืองและเปลี่ยนแปลง ดงัจะ

เห็นได้จากกระบวนการต่าง ๆ ของคนรุ่นใหม่ที่เริม่เข้ามามบีทบาทแทนที่คนรุ่นเก่าที่ทยอย

หมดไปจากสงัคม โดยการสบืทอดต่อสิง่ทีบ่รรพบุรษุให้มา ผ่านทางแนวคดิจากคนรุ่นเก่าไปยงั

คนรุน่ใหม ่ได ้(กรณัย ์ รงัษโิย. 2556 : 11; อา้งองิจาก Takatoshi. 2004) 

 เป็นเรื่องสาํคญัในองคก์ารและเป็นประโยชน์ทีจ่ะนําไปใชป้รบัปรงุเปลีย่นแปลง เพื่อให้

องค์การเกิดการอยู่ร่วมกนัอย่างมคีวามสุข และองค์การประสบความสําเรจ็สูงสุดได้ (กรณัย ์

รงัษโิย. 2556 : 10) 

 แนวคดิและความเป็นมาของการจดักลุ่มเจนเนอเรชัน่เกิดขึน้ที่ประเทศอเมรกิาเป็น

กลุ่มแรก ๆ ที่เริม่นําแนวคดิเรื่องเจนเนอเรชัน่มาจดักลุ่มตามเกณฑ์ช่วงอายุ การจดักลุ่มเช่นน้ี

ก่อใหเ้กดิการศกึษาวเิคราะหค์วามแตกต่างเชงิคุณลกัษณะ ความคดิ พฤตกิรรมในการใช้ชวีติ

สภาพแวดลอ้มทางสงัคม ตลอดจนความก้าวหน้าทางวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีทําให้เขา้ใจ

คุณลกัษณะและแนวโน้มเชิงพฤติกรรมของประชากรในแต่ละยุคสมยัดีขึ้น เมื่อเข้าใจความ

แตกต่างของประชากรแต่ละกลุ่ม ก็จะสามารถเข้าถึงหรอืบรหิารงานต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับ

คุณลกัษณะ พฤตกิรรม และความต้องการในด้านต่าง ๆ ได้ (ศุภรางศ์ สุขถาวรธรรม. 2555 : 

37) 

 การจดักลุ่มของเจนเนอเรชัน่ 

  เบบีบ้มูเมอรส์ (Generation B) 

  เบบีบู้มเมอรส์ เป็นคนทีเ่กดิในยุคหลงัสงครามโลกครัง้ที ่2 สงบลงแลว้ รวมถงึผูท้ี่

เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507 เป็นช่วงที่มีทารกเกิดขึ้นจํานวนมากเน่ืองจากเป็นช่วงหลัง

สงครามทีย่าวนานถงึ 6 ปี  เมื่อทหารกลบัถงึบา้นยอ่มเกดิความใกลช้ดิกบัภรรยาเป็นพเิศษเพื่อ

ชดเชยเวลาที่สูญเสียไป ยุคน้ีจงึเป็นยุคที่ทารกแข่งขนักันเกิดโดยเริม่จากสหรฐัอเมรกิาซึ่ง

ประเมินกันว่ามีเด็กเกิดประมาณ 78 ล้านคน แล้วได้ขยายตัวไปยงัยุโรปและญี่ปุ่ นรวมถึง

ประเทศไทยดว้ย ดว้ยจาํนวนของประชากรทีเ่พิม่ขึน้อย่างรวดเรว็และมจีาํนวนมากจนกลายเป็น

ประชากรกลุ่มใหญ่ของโลก กลุ่มเจนเนอเรชัน่เบบี้บูมเมอร์สจงึเป็นกลุ่มขบัเคลื่อนทัง้ด้าน

เศรษฐกจิและสงัคมของพืน้ทีน่ัน้ ๆ เกดิปรากฏการณ์ทางการตลาด เช่น การใชผ้า้ออ้มครัง้เดยีว

ทิ้ง อาหารสําเรจ็รูปสําหรบัเด็กอ่อน การประกันชีวิต และการศึกษา ปัจจุบนักลุ่มเจนบีเป็น

ประชากรผู้ใหญ่ที่มปีระสบการณ์ในชวีติสูง หากทํางานราชการจะอยู่ในระดบัที่เหนือกว่า C7 
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หากทํางานในบรษิัทเอกชน ก็อาจมตีําแหน่งเทยีบเท่าผู้บรหิารระดบัสูง มเีงนิสะสมมาก และ

ยงัคงเป็นกลุ่มผูบ้รโิภคทีม่กีําลงัซือ้มหาศาล (กรณัย ์รงัษโิย. 2556 : 12-13; อ้างองิจาก จาํนงค ์

วฒันเกส. 2542) 

  กลุ่มคนเจนเนอเรชัน่เบบี้บูมเมอร์ส มีลักษณะพฤติกรรมเชิงอนุรกัษ์นิยมกึ่ง

สมยัใหม่ เน่ืองจากเกิดในช่วงหลงัสงครามและมีอัตราการขยายตัวทางประชากรสูง ความ

เป็นอยู่จงึลําบากอยู่ช่วงหน่ึง คนยุคน้ีรบัรู้ถึงความลําบากของพ่อแม่ (กรณัย์ รงัษิโย. 2556 :  

13-15 ; อ้างองิจาก โกวทิ วงศ์สุรวฒัน์. 2552) ผู้หญิงเริม่เข้ามามบีทบาทในแรงงานสงัคม ทัง้

พ่อและแม่เป็นผู้หารายได้เข้าครอบครวั การเลี้ยงดูบุตรต้องฝากให้ปู่ ย่า ตายาย ช่วยเลี้ยงใน

เวลากลางวนั และพ่อแม่เลี้ยงดูเองในเวลากลางคืน คนยุคน้ีจงึมชีวีติเพื่อการทํางาน อดทน 

เคารพกตกิา ให้ความสําคญักบัสายการบงัคบับญัชา อํานาจหน้าที่ กระบวนการในการทํางาน 

ชอบการทํางานที่ม ัน่คงและไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง คาดหวงัให้คนรุ่นอื่นต้องเป็นเช่นตน มี

ความคดิเรื่องสร้างตวั ให้ความสําคญักบังานก่อนครอบครวั มคีวามจงรกัภกัดไีม่เปลี่ยนงาน

บ่อย มคีวามเชื่อมัน่ในตวัเองเน่ืองจากเกดิในช่วงมเีหตุการณ์ต่าง ๆ ไม่ว่าการเปลีย่นแปลงดา้น

การเมืองหรอืเศรษฐกิจ ส่งผลให้สามารถตัดสินใจได้อย่างเด็ดขาด เชื่อว่าตนเองสามารถ

เปลีย่นแปลงทุกอย่างได ้รกัครอบครวัเพราะเกดิในครอบครวัขนาดใหญ่ วธิกีารเลีย้งดูบุตรธดิา

ส่งผลต่อความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ และพฤติกรรมของคนในยุคเจนเนอเรชัน่เอกซ์ และ    

เจนเนอเรชัน่วาย (ศุภรางศ ์สุขถาวรธรรม. 2555 : 38; อ้างองิจาก Bell; and Narz. 2007) การ

ดแูลตวัเองของคนเจนเนอเรชัน่เบบีบ้มูเมอรส์ค่อนขา้งด ีไม่ว่าจะเป็นเรือ่งออกกําลงักายหรอืการ

แต่งกาย ชอบชวีติเรยีบง่าย ไม่ซบัซ้อน จงึไม่ค่อยสามารถปรบัตวัให้ทนักบัเทคโนโลยใีหม่ ๆ 

โดยเฉพาะด้านการสื่อสารได้ ชอบสื่อสารแบบเห็นหน้าตา (Face to Face Communication) 

มากกว่า คนกลุ่มน้ีผ่านแต่ละยุคมาพอสมควรจงึมกัเป็นผู้อยู่เบื้องหลงัการตดัสนิใจการกระทํา

ต่าง ๆ ของคนเจนเนอเรชัน่อื่น (กรณัย์ รงัษิโย. 2556 : 15; อ้างอิงจาก โกวทิ วงศ์สุรวฒัน์. 

2552)  

 

  เจนเนอเรชัน่เอก็ซ ์(Generation X) 

  “เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์” เริม่เป็นที่รู้จกัอย่างแพร่หลายจากหนังสือของ Douglas 

Coupland ที่ มี ชื่ อ ว่ า  “Generation X : Tales for and Accelerated Couture”  ( ศุ ภ ร า ง ศ ์       

สุขถาวรธรรม. 2555 : 39; อ้างอิงจาก Coupland. 1996) เป็นกลุ่มประชากรที่เกิดระหว่างปี 

พ.ศ. 2508-2523 ในยุคของเจนเนอเรชัน่เอก็ซท์ีเ่กดิและเตบิโตในช่วงทีป่ระเทศอเมรกิาเกดิการ

เปลีย่นแปลงในเรื่องการดําเนินชวีติการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยอีย่างรวดเรว็ จงึทําให้เจนเนอ

เรชัน่เอ็กซ์สามารถยอมรบัและปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงได้ด ีมคีวามเป็นตวัของตวัเองและ

ความเชื่อมัน่ในตนเองมากกว่าเบบี้บูมเมอร์ส (ธรรมรตัน์ อยู่พรต. 2556 : 42; อ้างอิงจาก 
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Zemke; et al. 2000) ชอบเสีย่ง ชอบความเป็นอสิระ ชอบทําอะไรใหม่ ๆ สนใจเทคโนโลย ี มกั

ทา้ทายกฎเกณฑต่์าง ๆ ทีก่ลุ่มเบบีบู้มเมอรส์กําหนดขึน้มาอยู่บ่อย ๆ ไม่ใหค้วามสําคญักบัสาย

การบงัคบับญัชา ชอบความสมดุลทัง้ชวีติส่วนตวัและเรื่องงาน เน่ืองจากเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ให้

ความสาํคญักบัชวีติส่วนตวันอกเหนือจากเรือ่งงาน เช่น การพกัผ่อน ครอบครวั หรอืความสนใจ

อื่น ๆ ที่มคีวามสําคญัพอ ๆ กบังาน (ธรรมรตัน์ อยู่พรต. 2556 : 42; อ้างอิงจาก Karp; et al. 

2002) มคีวามพยายามทีจ่ะปรบัปรุงทกัษะการทํางาน รวมถงึโอกาสเตบิโตในหน้าทีก่ารงาน จะ

เหน็ได้ว่าเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มคีวามแตกต่างจากเบบี้บูมเมอรส์ คอื เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์เปิดรบั

และเขา้ใจความก้าวหน้าของเทคโนโลย ีมคีวามสามารถในเรื่องของเทคโนโลย ีรวมถงึมคีวาม

กระตอืรอืรน้ทีจ่ะเปิดรบัขอ้มลูใหม่ ๆ และนํามาใชใ้นชวีติประจาํวนั (ธรรมรตัน์ อยู่พรต. 2556 : 

42; อ้างอิงจาก Tulgan. 1996 และ Zemke et al. 2000) คนรุ่นน้ีไม่ชอบการรอคอยแต่ชอบวิง่

เขา้หาโอกาส เพราะมคีวามเชื่อมัน่ว่าตนเองสามารถทําได้ดกีว่าคุนรุ่นพ่อแม่ กลา้และรบัความ

เสี่ยงได้ดกีว่าการต้องทนรอคอย จงึเป็นสงัคมที่เป็นจุดเริม่ต้นของการออกไปทําธุรกจิส่วนตวั

มากขึ้นทัง้ขนาดเลก็และขนาดใหญ่จนเป็นกระแสสงัคม กระแสของเจา้ของธุรกิจรุ่นหนุ่มสาว 

(Young Entrepreneur) ในสงัคมเมอืง ธุรกจิดา้นการเงนิมกีารเปลีย่นแปลงครัง้ใหญ่ คอื เปลีย่น

จากใชเ้งนิสดมาใชบ้ตัรเครดติมากขึน้ เป็นยคุทีม่กีารใชเ้งนิฟุ่มเฟือยมากขึน้ผ่านทางบตัรเครดติ 

มกีารใชเ้งนิเกนิตวั สรา้งภาระหน้ีสนิครอบครวั บตัรเครดติกลายเป็นสิง่จาํเป็นและสาํคญัสําหรบั

คนยุคน้ี (ศุภรางศ์ สุขถาวรธรรม. 2555 : 39-40; อ้างอิงจาก SHRM. 2004 และ Bell; and 

Narz. 2007) 

 

  เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) 

  กลุ่มคนรุ่นใหม่ทีจ่ดัอยู่ในเจนเนอเรชัน่วาย คอืกลุ่มประชากรทีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ. 

2524-2538  โดย (ศุภรางศ ์สุขถาวรธรรม. 2555 : 40; อา้งองิจาก Robbins. 1996) ไดอ้ภปิราย

ถงึลกัษณะของประชากรกลุ่มน้ีโดยสะทอ้นจากสงัคมอเมรกินัว่าเป็นกลุ่มทีเ่กดิมาท่ามกลางการ

เปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ด้าน กว่าครึ่งหน่ึงของประชากรกลุ่มน้ีมมีารดาที่ต้องออกไปทํางาน

นอกบ้าน และมจีํานวนไม่น้อยที่เติบโตมาในครอบครวัที่พ่อแม่แยกทางกนัหรอืเป็นบุตรนอก

สมรส มีอิสระในการใช้ชีวิตนอกบ้านน้อยกว่ากลุ่มเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ เน่ืองจากเล็งเห็นถึง  

มหันตภัยต่าง ๆ ในสังคม จึงส่งผลให้เจนเนอเรชัน่วายมีวุฒิภาวะ หรอืความเป็นผู้ใหญ่ 

(Maturity) น้อยกว่า  เบบีบ้มูเมอรส์หรอืเจนเนอเรชัน่เอก็ซใ์นช่วงอายรุุ่นราวคราวเดยีวกนั  

  เน่ืองจากประชากรกลุ่มน้ีเติบโต เรียนรู้ และใช้ชีวิตอยู่ในยุคที่มีอัตราการ

เจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจสูงและมคีวามเจรญิก้าวหน้าทางเทคโนโลยอีย่างมาก ไม่ว่าจะเป็น

การสื่อสารโทรคมนาคมทีค่ล่องตวั การเขา้ถงึขอ้มลูข่าวสารต่าง ๆ ไดต้ลอดเวลา การเดนิทางที่

รวดเรว็ดว้ยพาหนะทีท่นัสมยั ความสะดวกในชวีติประจาํวนัจากเครื่องมอือุปกรณ์อเิลก็ทรอนิคส์
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ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นคอมพวิเตอร ์โทรศพัท์มอืถอื กล้องดจิติอล PDA อนิเตอรเ์น็ต บตัรเครดติ 

ฯลฯ ทุกอย่างดูเหมือนจะสามารถดําเนินการได้ด้วยปลายน้ิวสัมผัสหรือคลิกเมาส์ แต่ใน

ขณะเดยีวกนัคนกลุ่มน้ีก็ได้เผชญิกบัวกิฤตต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจ 

ความรนุแรงของสงัคมทีไ่ม่เคยเกดิขึน้มาก่อน  เช่น ภาวะเศรษฐกจิฟองสบู่ทีส่่งผลต่อธุรกจิต่าง 

ๆ ในหลายประเทศ เหตุการณ์ ก่อการร้าย ภัยธรรมชาติที่รุนแรงและคาดไม่ถึง ดังนั ้น 

คุณลกัษณะทศันคตแิละพฤตกิรรมของคนเจนเนอเรชัน่วายจงึมแีนวโน้มที่คล้ายคลงึกบัความ

มัน่คัง่ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่มีวงจรหมุนเวียนที่ส ัน้และรวดเร็ว

ตลอดจนผลของวกิฤตความรุนแรงต่าง ๆ ซึ่งนําไปสู่วถิีการดําเนินชวีติที่รวดเรว็ เป็นตวัของ

ตวัเองสูง ต้องการการยอมรบัและเขา้ใจจากกลุ่ม ต้องการให้คนอื่นเหน็ว่าตนเองเป็นคนสําคญั 

ชอบความทา้ทาย มคีวามอยากรูอ้ยากเหน็แต่แฝงไวด้ว้ยอารมณ์ทีอ่่อนไหวต่อสิง่เรา้  

  เน่ืองจากคนเจนเนอเรชัน่วายไดร้บัการดแูลใกลช้ดิจากผูป้กครอง คนกลุ่มน้ีจงึมกั

มเีงื่อนไขการทํางานที่ว่า ทําเพื่อวนัน้ี (Live for Today) กล่าวคอื มกัไม่ค่อยวางแผนในระยะ

ยาวหรอืไม่ได้คํานึงถึงอนาคตมากนัก จงึส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการบรโิภคอย่างปัจจุบนัทนั

ด่วน ให้ความสําคญักบักระบวนความคดิมากกว่าการท่องจําหรอืปฏบิตัิตามกฎเกณฑ์อย่าง

เครง่ครดัตามคาํสัง่ มกัไม่ตอ้งการคําชีแ้นะว่าควรหรอืไม่ควรทาํอะไร ใหค้วามสนใจกบัผลสําเรจ็

ของงานหรอืความท้าทายของเน้ือหาของงานมากกว่าวธิกีารทํางาน จงึมคีวามคาดหวงัต่อการ

ประสบความสําเร็จของตนเองสูง (ศุภรางศ์ สุขถาวรธรรม. 2555 : 40; อ้างอิงจาก Glass. 

2007) อย่างไรก็ตามประชากรกลุ่มน้ีมคีวามสามารถในการปรบัตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่

แตกต่างและหลากหลายในแง่มุมต่าง ๆ ตลอดจนความหลากหลายทางวฒันธรรม (Diversity) 

ไดด้ ีและสามารถทาํงานหลาย ๆ อยา่งในเวลาเดยีวกนั (Multi Tasking)  

  ด้านความผูกพนัต่อองค์กรหรอืที่ทํางาน เป็นความสมัพนัธ์แบบนายจา้งลูกจา้ง

มากกว่าการผูกพันระยะยาว มงีานให้เลือกมาก ลกัษณะงานและสภาพแวดล้อมที่ทํางานมี

ความสําคญัในการตดัสนิใจ ไม่ทนต่อสิง่ที่ไม่สนใจ กลุ่มน้ีให้ความสําคญักบังานมากกว่าคู่รกั 

ความสําเรจ็ในงานเป็นสิง่ที่ทําได้หากใส่ความพยายาม ต้องมคีวามสําเรจ็ในการงานก่อนจงึจะ

สรา้งครอบครวั (ศุภรางศ์ สุขถาวรธรรม. 2555 : 40-41; อา้งองิจาก Howe; and Strauss. 2000 

และ Bell; and Narz. 2007) 

  คุณลกัษณะเด่น 5 ขอ้ของกลุ่มเจนวายไทย คอืมคีวามคล่องตวัด้านเทคโนโลย ี

ชอบมสีงัคม ตดัสนิใจบนขอ้มลู ช่างเลอืก และมคีวามรูท้างการเงนิ แมว้่าคุณลกัษณะต่างๆ จะมี

ความเกี่ยวขอ้งสมัพนัธก์นั แต่เราพบว่าความคล่องตวัดา้นเทคโนโลยเีป็น พืน้ฐานสําคญัทีท่ําให้

เกดิคุณลกัษณะขอ้อื่นๆ ตามมา ดว้ยความช่างเลอืกของกลุ่มเจนวายไทยทาํใหม้กีารเปลีย่นงาน

บ่อยกว่าคนเจเนอเรชัน่ก่อน และพอใจกบัค่าตอบแทนตามผลการทํางาน โดยกว่า 50% ของ

เจนวาย กลุ่มบน (อายุระหว่าง 32 ถึง 36 ปี) เคยเปลี่ยนงานมาแล้ว 2-3 ที่ ขณะที่ Baby 
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Boomers ส่วนใหญ่ราว 35% ยงัคงทํางานทีแ่รกอยู่ และครึง่หน่ึงของเจนเอก็ซ ์ยงัทํางานทีแ่รก

หรอืไม่กท็ีท่ ีส่อง ส่วนเจนวายกลุ่มล่าง (อายรุะหว่าง 27 ถงึ 31 ปี) จาํนวนมากเปลีย่นไปทํางาน

ที่ที่สองแล้ว จึงเห็นได้ชัดเจนว่าเจนวายเป็นกลุ่มที่ย ังมีอายุน้อยแต่เปลี่ยนงานบ่อยกว่า          

เจเนอเรชัน่ก่อน ทัง้น้ี หากพจิารณาถงึการเขา้สงัคมของเจนวาย ทัง้ทางออนไลน์และออฟไลน์

จะพบว่าคนกลุ่มน้ีใส่ใจและให้ความสําคญักบัขอ้มูลข่าวสารที่มกีารแชรต่์อ ๆ กนั และได้เห็น

เรือ่งราวของกลุ่มคนออนไลน์ทีป่ระสบความสาํเรจ็ในหน้าทีก่ารงานอยูบ่่อยๆ จงึไมน่่าแปลกใจที่

เจนวายจะพบโอกาสในหน้าทีก่ารงานใหม่ๆ มากกว่ากลุ่มคนที่มอีายุมากกว่า นอกจากน้ี 41% 

ของเจนวายชอบค่าตอบแทนแบบคอมมชิชัน่ ในขณะที่มเีพยีง 33% ของเจนเอ็กซ์ และ 25% 

ของ Baby Boomers เท่านัน้ที่ชอบค่าตอบแทนรูปแบบน้ี ซึ่งชี้ให้เห็นว่าคนเจนวายช่างเลอืก

และเรยีกรอ้งจงึพอใจกบัค่าตอบแทนที่เป็นธรรมตามปรมิาณงานที่ทําจรงิ ความต้องการด้าน

การงานของเจนวาย สรปุไดด้งัน้ี (สุทธาภา อมรววิฒัน์; และคนอื่นๆ. 2557 : 19-26) 

  1. กําหนดขอบเขตของงานให้ชดัเจนและให้ค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมเมื่อเทยีบกบั  

บริษัทประเภทเดียวกัน จากผลการวิจัยพบว่าสัดส่วนของเจนวายที่พอใจกับการได้ร ับ

ค่าตอบแทนแบบคอมมชิชัน่หรอืตามผลงานมสีูงกว่าเจเนอเรชัน่อื่นๆ เพราะคนกลุ่มน้ีมกัโยง

ปรมิาณงานทีไ่ดร้บักบัค่าตอบแทนทีค่าดหวงั จงึชอบใหน้ายจา้งกําหนดขอบเขตของงานรวมถงึ

ผลงานให้ชดัเจน หากบรษิัทไม่สามารถให้ความชดัเจนในเรื่องน้ีได้ ก็มกัจะพบว่ามอีตัราการ

ลาออกของพนักงานกลุ่มเจนวายสูง สอดคล้องกบัที่มเีจนวายตอบแบบสํารวจถึง 22% ที่ให้

เหตุผลในการจะลาออกจากงานว่า "งานที่ได้รบัมอบหมายไม่ตรงตามที่ระบุไว้" เพราะฉะนัน้ 

นายจา้งควรกําหนดขอบเขตของงานใหช้ดัเจน รวมทัง้ใหค้่าตอบแทนทีเ่ทยีบกบับรษิทัประเภท

เดยีวกนัได ้โดยเชื่อมโยงเขา้กบัผลงานใหส้ะทอ้นกบัค่าตอบแทนอยา่งชดัเจน 

  2. กําหนดเสน้ทางความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ด้วยการระบุเวลาในการเลื่อน

ขัน้และสิง่ทีบ่รษิทัคาดหวงัใหช้ดัเจน คนเจนวายค่อนขา้งทะเยอทะยานในเรื่องงาน โดยจะมอง

หาความทา้ทายและโอกาสใหม่ๆ ในการทํางานอยู่เสมอ และต้องการทีจ่ะเลื่อนขัน้อย่างรวดเรว็ 

จากผลการสํารวจเหตุผลในการเลอืกงานหรอืลาออกจากงาน รวมทัง้สิง่ทีส่รา้งแรงจงูใจในการ

ทํางาน กลุ่มเจนวายที่ตอบว่า “การเลื่อนตําแหน่งไว” มสีดัส่วนสูงกว่าคน เจนเนอเรชัน่อื่นๆ 

โดยแรงงานกลุ่มน้ียงัเข้าถึงข้อมูลตําแหน่งงานและโอกาสที่ดีในตลาดงานได้ง่าย อีกทัง้ยงัมี

ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกบัระยะเวลาในการเลื่อนขัน้ในแต่ละบรษิัท ตลอดจนทกัษะที่บรษิัท

เหล่านัน้ต้องการเป็นอยา่งด ีนายจา้งจงึควรอธบิายเสน้ทางความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน รวม

ไปถงึระยะเวลา ทกัษะ และผลงานทีบ่รษิทัคาดหวงัใหช้ดัเจน 

  3. จดัให้มโีครงการถ่ายทอดทกัษะและความรูใ้นที่ทํางานสําหรบัหวัหน้างานและ

พนักงานของบรษิทั รวมทัง้กจิกรรมที่ช่วยส่งเสรมิการแลกเปลี่ยนเรยีนรูร้ะหว่างเพื่อนร่วมงาน 

คนเจนวายใหคุ้ณค่ากบัประสบการณ์และการแชรค์วามรูร้ะหว่างกนั อกีทัง้ยงัชอบทีจ่ะเขา้สงัคม
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และทํางานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน จากผลการสํารวจพบว่า วธิีการเรยีนรู้ที่เจนวายชอบเป็น

อันดับสองรองจาก "เรียนรู้จากการทํางานจรงิ" คือ"การเรยีนรู้จากหัวหน้างานและเพื่อน

ร่วมงาน" ดงันัน้ นายจา้งจงึควรสรา้งวฒันธรรมในการร่วมมอืกนัทํางาน โดยส่งเสรมิให้มกีาร

แลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือจัดโครงการที่ เปิดโอกาสให้หัวหน้างานหรือพนักงานที่มี

ประสบการณ์สูงมาเป็นผู้ฝึกอบรมให้แก่พนักงานใหม่ๆ การรเิริม่ดงักล่าวจะช่วยเพิ่มความ

ผกูพนักบัองคก์ร  รวมทัง้ช่วยสรา้งสภาพแวดลอ้มเชงิบวกในการทาํงานใหแ้ก่พนกังานอกีดว้ย  

 

  เจนเนอเรชัน่แซด (Generation Z) 

  เจนเนอเรชัน่แซด คอื กลุ่มคนที่เกดิในช่วง พ.ศ. 2539 เป็นต้นมา เป็นประชากร

กลุ่มอายุน้อยที่สุด กําลงัอยู่ในวยัเรยีน บางกลุ่มกําลงัย่างเขา้สู่วยัรุ่น เจนเนอเรชัน่แซดเกดิมา

ในช่วงประชากรเกดิใหมน้่อยลงเน่ืองจากอตัราเจรญิพนัธุห์รอืจาํนวนทารกแรกเกดิโดยเฉลีย่ต่อ

ผู้หญิงหน่ึงคนลดลง เน่ืองมาจากการชะลอการแต่งงานและลดจํานวนการตัง้ครรภ์ของผู้หญิง 

ความก้าวหน้าทางด้านสาธารณสุขทําให้การป้องกนัการตัง้ครรภ์มปีระสทิธภิาพมากขึน้ และ

ภาวะความเป็นเมืองทําให้ต้นทุนของการมีลูกสูงขึ้น ยากต่อการมีลูกหลายคน ส่งผลให้

ประชากรทีเ่กดิในยคุน้ีไดร้บัการเลีย้งดูทีม่คีุณภาพมากขึน้ และมคี่าใชจ้า่ยสงูมากยิง่ขึน้ดว้ย 

  กลุ่มเจนเนอเรชัน่แซด เกดิมาพรอ้มกบัเทคโนโลยทีีม่กีารพฒันาแลว้อย่างจรงิจงั 

ถอืเป็นเดก็ยุคดจิทิลัทีทุ่กอย่างเกดิขึน้อย่างรวดเรว็ มกีารตดิต่อสื่อสารกบัเพื่อนหรอืคนในโลก    

ไซเบอรไ์ดอ้ย่างเปิดกวา้ง มกีารเรยีนรู ้สงัเกต และแบ่งปันความรูก้นัอย่างกวา้งขวาง เพื่อนจงึมี

ความหมายมากกว่าการสนุนสนานรว่มกนั ยคุน้ีหญงิชายมบีทบาทหน้าทีใ่นสงัคมเท่าเทยีมกนั 

  กลุ่มเจนเนอเรชัน่แซด อยู่ในวยักําลงัเรยีนรูแ้ละรบัสิง่ใหม่ ๆ ทัง้ที่ดแีละไม่ด ีจะ

เป็นกลุ่มทีเ่ขา้มามบีทบาทในสงัคมต่อไป โดยจะเป็นแรงงานของภาคธุรกจิและบรกิารกว่า 90%  

  การเปลี่ยนแปลงสงัคมทางประชากร โดยเฉพาะจํานวนประชากรเด็กและคน

สงูอายุจะเหน็เด่นชดัยิง่ขึน้ ซึง่เป็นผลมาจากการคุมกําเนิด อกีทัง้สภาพทางเศรษฐกจิ ส่งผลให้

อตัราการเกิดลงลง ในขณะที่ประชากรสูงอายุมอีายุยนืยาวขึ้น โดยในช่วง พ.ศ. 2544-2553 

เป็นช่วงที่ประเทศไทยเข้าสู่ส ังคมผู้สูงอายุ แรงงานหลกัจะเป็นกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และ        

เจนเนอเรชัน่วาย (ศุภรางศ ์สุขถาวรธรรม. 2555 : 41-42; อา้งองิจาก วทิยา ชวิรโุณทยั. 2555) 

  ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัสนใจทีจ่ะศกึษากลุ่มเจนเนอเรชัน่ทีม่อียูใ่นบรษิทัญี่ปุ่ นแห่ง

หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี  จงึนํา 3 ตวัแปรในกลุ่มเจนเนอเรชัน่บ ีกลุ่ม

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ ์และกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย มาใชใ้นการทาํขอ้คาํถามในแบบสอบถาม 
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2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจและแรงจงูใจในการทาํงาน 

 แนวคดิเกีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจและแรงจงูใจในการทาํงาน 

 สุกัญญา จนัทรมณี (2557 : 6) แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นให้บุคคลที่ไม่มีแรง

บนัดาลใจในการกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงทํางานได้จนจบ (ณัฐชนันท์พร  ทิพรกัษา. 2556 : 26; 

อ้างองิจาก Ryan; and Deci. 2000 : 54) เป็นพลงัซึ่งควบคุมพฤตกิรรมของมนุษย ์อนัเกดิจาก

ความต้องการ (Needs) พลงักดดนั (Drives) หรอื ความปรารถนา (Desires) เกิดจากสิง่เร้า

ภายในได้แก่ ความรูส้กึต้องการหรอืขาดอะไรบางอย่างจงึเป็นพลงัชกัจูงหรอืกระตุ้นให้มนุษย์

กระทําการบางอย่างเพื่อให้ได้สิง่ที่ขาดหรอืต้องการนัน้ และสิง่เร้าภายนอก ได้แก่ สิง่นําทาง

หรอืสิง่ทีม่าเสรมิสรา้งความปรารถนาใหม้นุษยก์ระทาํการบางอย่างเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  

 เกวล ีพ่วงศร ี(2557 : 10) การจงูใจ เป็นกระบวนการทีบุ่คคลถูกกระตุ้นจากสิง่เรา้โดย

จงใจใหก้ระทาํการหรอืหาวธิกีารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคบ์างอย่าง ซึง่จะเหน็ไดว้่าพฤตกิรรมที่

เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มทีศิทาง มเีป้าหมายชดัเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด มใิช่เป็น

เพยีงการตอบสนองสิง่เรา้ปกตธิรรมดา พฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้น้ีเป็นผลสบืเน่ืองมาจากแรงผลกัดนั

หรอืแรงกระตุน้ทีเ่รยีกว่าแรงจงูใจ 

 กุลสิรา บุญมาเครอื (2559 : 129) แรงจงูใจ เป็นสิง่นําไปสู่การสรา้งพฤตกิรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน หากต้องการให้พนักงานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพต้องสร้าง

แรงผลกัดนัทีเ่ป็นต้นเหตุของพฤตกิรรมใหเ้หมาะสมงานจงึจะสาํเรจ็ ความสาํเรจ็ทีไ่ดจ้ะเป็นเหตุ

ให้พนักงานได้รบัการยอมรบัจากผู้อื่นและสงัคมโดยรวมในองค์การ แรงจูงใจที่ดจีะนํามาซึ่ง

ความร่วมมอืรว่มใจของคนทัง้องค์การ  การสรา้งแรงจงูใจให้แก่พนักงานจงึเป็นสิง่ที่ควรใหเ้รว็

ทีสุ่ดและมคีวามต่อเน่ือง การสรา้งแรงจงูใจต้องคํานึง ปัจจยัดา้นการเงนิ ด้านสวสัดกิาร ดา้นที่

อยู่อาศยั สถานที่ทํางานและการให้บรกิารต่าง ๆ  อย่างเหมาะสม เพราะปัจจยัเหล่าน้ีเป็นสิง่ 

สาํคญัมากสําหรบัการดํารงชวีติประจาํวนั การมคีวามมัน่คงในอาชพีการงานย่อมมผีลดต่ีอขวญั 

และกําลงัในการทาํงาน 

 ศุภรางศ์ สุขถาวรธรรม (2555 : 20) แรงจูงใจ (Motive) หมายถงึ ตวัผลกัดนัที่ทําให้

เกดิการกระตุ้นหรอืการปลุกเรา้ให้คนมพีฤตกิรรมแสดงออกมาโดยมคีวามต้องการ (Wants) ที่

จะทํางานให้บรรลุเป้าหมาย โดยการนําเอาปัจจยัต่าง ๆ ที่เป็นแรงจูงใจมาผลกัดนัให้บุคคล

แสดงพฤตกิรรมออกมาอย่างมทีศิทาง ปัจจยัต่าง ๆ ที่นํามาอาจจะเป็นรางวลั โบนัส ตําแหน่ง 

และการลงโทษ ซึง่เป็นการทําใหเ้กดิการตื่นตวั การคาดหวงั  ดงันัน้ แรงจงูใจจงึเป็นสิง่จาํเป็นที่

ต้องนํามาใช้ในชวีติประจาํวนัในการปฏบิตังิานการบรหิารคนในองค์กร การอยู่ร่วมกนัเป็นหมู่

คณะ ผลของความสาํเรจ็ ความเจรญิกา้วหน้าในอาชพีการงานและองคก์ร  
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 ณัฐชนันท์พร ทพิรกัษา (2556 : 11) แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิง่เรา้หรอืสิง่

กระตุ้นทีท่ําใหบุ้คคลบุคคลหน่ึงเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมหรอืกระทําการบางอย่างจากแรงขบัและ

แรงผลกัดนัใหท้าํงานไดม้ากขึน้ ในเวลาทีย่าวนานขึน้ดว้ยความมุง่มัน่และตัง้ใจ 

 บุศรนิ คุม้เมอืง (2556 : 523) แรงจูงใจในการทํางาน (working motivation) หมายถงึ 

สิง่กระตุน้หรอืสิง่เรา้ทีท่ําใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิการใชพ้ลงัทีม่อียู่ในตวัแสดงพฤตกิรรมบางอย่างใน

การทํากิจกรรมหรอืภารกิจหน้าที่ เพื่อให้ประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์

ตามทีต่อ้งการ  

 พรทิพย์ คําชาย (2557 : 8) แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรอื

ความพอใจหรอืสิง่กระตุ้นให้บุคคลเกดิความรูส้กึเต็มใจและมุ่งมัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานให้ดทีีสุ่ด ตาม

เป้าหมายขององคก์รทีก่ําหนดไว ้ 

 

 ทฤษฎเีกีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจ 

  1.  ทฤษฎแีรงจงูใจของเฟรเดอรคิ (Frederick Taylor) 

  เฟรดเดอริค เทย์เลอร์ (มัทนา วังถนอมศักดิ .์ 2550 : 36-37; อ้างอิงจาก 

Fedderick) นักทฤษฎชีาวอเมรกินัซึง่ไดร้บัการยอมรบัในฐานะนกัทฤษฎดีา้นการบรหิารจดัการ

คนแรกที่เน้นกระบวนการทํางานอย่างมีระบบตามหลักวิทยาศาสตร์ โดยเทย์เลอร์เสนอ

แนวความคดิทีเ่กีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจของบุคคล 3 ประการ คอื  

   1.1 ศึกษาองค์ประกอบหลักของงาน (Finding Critical Elements of Each 

Task) เพื่อกําหนดแนวทางการทํางานที่ดทีี่สุดในการปฏบิตัิงานนัน้ ๆ (One Best Way) เพื่อ

ส่งเสรมิการผลติ ค่าแรงและสภาพการทํางาน ทําใหก้ารปฏบิตังิานเป็นไปอย่างราบรื่น รวดเรว็

และลดอตัราการบาดเจบ็ ความเครยีดและความอ่อนลา้ของสมาชกิขององค์กร ขณะเดยีวกนัก็

ทาํใหข้าดอสิระ หรอื ขาดความคล่องตวัในการปฏบิตังิาน   

   1.2 เสนอค่าตอบแทนคอืเงนิเป็นสิง่จูงใจ (Offer Monetary Incentives) โดย 

เทยเ์ลอรส์่งเสรมิการเร่งการผลติและให้ผลตอบแทน (เงนิ) เพื่อผลผลตินัน้ ๆ ถ้าผลติได้มาก

คนงานจะไดร้บัค่าตอบแทนสงูมากขึน้ดว้ย มกีารเสนอค่าตอบแทนต่อผลผลติเป็นรายชิน้   

   1.3 ผู้จดัการแต่ละคนมีความรบัผิดชอบต่อกลุ่มงานที่แตกต่างกัน (Use 

Functional Foremanship) คอื บุคลากรปฏบิตังิานของตนเอง ไมต่อ้งห่วงเรือ่งอื่น 

 

  2.  ทฤษฎแีรงจงูใจของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 

  ทฤษฎีลําดับความต้องการของมาสโลว์ (ทศพร  จิรกิจวิบูลย์. 2558: 17-19; 

อ้างองิจาก Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจของมนุษย์ ซึ่งเสนอโดยนักจติวทิยาชื่อ อบับราฮมั 

มาสโลว ์ซึง่ไดจ้ดัลาํดบัความตอ้งการของมนุษย ์จากขัน้ตํ่าขัน้สงูรวม  5 ระดบั ไดแ้ก่  
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   2.1  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ซึง่เป็นความตอ้งการ

ขัน้ตํ่าเพื่อการอยูร่อดของบุคคล เช่น ความต้องการเรื่องอาหาร น้ํา ออกซเิจน เป็นต้น มปัีจจยั

ขององคก์ารทีส่ามารถตอบสนองความต้องการระดบัน้ีกค็อื การใหเ้งนิเดอืนขัน้ตํ่าสุดทีเ่พยีงพอ

ต่อการดาํรงชวีติ รวมทัง้เงือ่นไขของการทาํงานทีเ่คารพศกัดิศ์รคีวามเป็นมนุษยข์องพนกังาน  

   2.2  ความต้องการด้านความปลอดภยั (Safety Needs) ไดแ้ก่ความต้องการ

เรือ่งความมัน่คง ความปลอดภยั เสรภีาพทีป่ลอดจากการคุกคามใด ๆ เป็นตน้ องคก์ารสามารถ

สรา้งเงื่อนไขเพื่อตอบสนองความต้องการขัน้ที่ 2 น้ี โดยจดัเงื่อนไขที่ปลอดภยัในที่ทํางาน มี

ความยุตธิรรม สรา้งความมัง่คงในงาน ใหค้วามสะดวดสบายในการทํางาน จดัใหม้รีะบบประกนั

สวสัดกิารสงัคมและเงนิตอบแทนหลงัออกจากงาน มคี่าจา้งตอบแทนทีสู่งกว่าเพื่อความอยู่รอด

พืน้ฐานของการดาํรงชวีติ  การใหเ้สรภีาพในการรวมตวัเป็นสหภาพ เป็นตน้  

   2.3  ค ว าม ต้ อ งก าร เป็ น ส ม าชิก ข อ งสังค ม  (Belonging Needs) ซึ่ ง

ประกอบดว้ย ความตอ้งการมปีฏสิมัพนัธท์างสงัคม ต้องการความรกั ความผูกพนัธ ์ความเป็น

เพื่อนและมติรภาพ องค์กรสามารถ ตอบสนองความต้องการระดบัน้ีด้วยการเปิดโอกาสให้

สมาชกิได้พบประสงัสรรค์ทางสงัคมระหว่าง ทํางาน ใช้วธินิีเทศงานด้วยการแนะนําช่วยเหลอื

ฉันท์มิตร ให้โอกาสสมาชิกได้ทํางานแบบทีม และพัฒนาสร้างความเป็นเพื่อนใหม่ขึ้นในที่

ทาํงาน  

   2.4  ความต้องการที่จะได้รบัการยกย่องนับถอื (Esteem Needs) เป็นความ

ตอ้งการระดบัทีส่ ีท่ ีเ่กี่ยวกบัการนบัถอืตนเองและการไดร้บัการยกย่องนบัถอืจากผูอ้ื่น เป็นความ

ต้องการความสําเรจ็ ความมเีกียรติศกัดิศ์ร ีความยอมรบัในความมชีื่อเสยีง เป็นต้น องค์การ

สามารถทํากจิกรรมไดห้ลาย อย่างที่แสดงการตอบสนองความต้องการระดบัน้ี เช่น การจดังาน

เลีย้งเป็นรางวลัฉลองความสําเรจ็ ครัง้สําคญั การใหเ้งนิโบนัส การให้การยอมรบัคําแนะนําเพื่อ

ปรบัปรงุงานจากพนกังาน การมอบรางวลัเป็นโล่ หรอืสิง่ของเพื่อแสดงการใหเ้กยีรตหิรอืยอมรบั

การกล่าวยกยอ่งผลงานดเีด่นของ พนักงานในโอกาสต่าง ๆ การประกาศรายชื่อผูม้ผีลงานดเีด่น

ในฐานะเป็น “บุคคลดเีด่นประจําเดอืน ของบรษิัท” การให้สทิธพิเิศษที่แสดงการได้รบัเกียรต ิ 

ยกยอ่งในความสาํเรจ็ เป็นตน้  

   2.5  ความต้องการสําเร็จที่ได้ทําดังใจปรารถนา (Self-Actualization) เป็น

ความต้องการขัน้สูงสุดของมนุษยท์ี่เกดิขึน้หลงัจากความต้องการขัน้อื่น ๆ ทีก่ล่าวมาแลว้ไดร้บั

การตอบสนองอย่างครบถ้วน เป็นความต้องการที่มคีุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษยท์ี่มคีวาม

สมบรูณ์แห่งตน (Self-Fulfillment) ไดท้ําและไดส้าํเรจ็ในทุกอยา่งทีต่นใฝ่ฝันและปรารถนา ไดใ้ช้

ความสามารถและพฒันาศกัยภาพของตนไดข้ดีสงูสุด ดงันัน้บุคลากรทีอ่ยูใ่นระดบัน้ี จงึถอืไดว้่า

เป็นทรพัยากรทรงคุณค่าสงูสุดขององคก์ารซึง่หาไดย้ากยิง่  
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  จากทฤษฎขีองมาสโลว์ ปัจจยัที่เป็นความต้องการระดบัล่าง เช่น ความต้องการ

ทางร่างกายก็ด ีหรอืด้านความมัน่คงปลอดภยักด็ ีเป็นความต้องการที่มาจากสิง่จูงใจภายนอก 

(Extrinsic Motivation) ในขณะทีค่วามต้องการระดบัสูง เช่น ความต้องการไดร้บัการยกย่องนับ

ถอื หรอืความตอ้งการความสาํเรจ็ดงัใจปรารถนากด็ ีมลีกัษณะเป็นสิง่จงูใจจากภายใน (Intrinsic 

Motivation) มาสโลวเ์ชื่อว่ามนุษยจ์ะต้องได้รบัการตอบสนองขัน้พื้นฐาน คอืความต้องการทาง

ร่างกายก่อน จงึจะเกิดแรงจูงใจในระดบัสูงขึ้นต่อไป คอืด้านความมัน่คงปลอดภยั และความ

ตอ้งการทางสงัคมตามลาํดบั  เมือ่ไรกต็ามทีค่วามต้องการเหล่าน้ียงัไม่ไดร้บัการตอบสนอง กจ็ะ

เป็นพลงัที่มผีลกระทบต่อ ความคดิและพฤตกิรรมของบุคคลนัน้ แต่ถ้าความต้องการระดบัใด

ได้รบัการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดบันัน้จะไม่เป็นแรงจูงใจอีก โดยผู้นัน้จะแสวงหา

ความต้องการระดับที่สูงขึ้นต่อไป ทัง้น้ี ยกเว้นความต้องการขัน้สูงสุด คือ ความต้องการ

ความสําเรจ็ดงัใจปรารถนา ที่ยงัเป็นแรงจูงใจอยู่เสมอแมว้่าบุคคลจะได้รบัการตอบสนองความ

ต้องการขัน้น้ีแล้วก็ตาม และผลวจิยัชี้ว่า มนุษย์แต่ละคนมรีะดบัความต้องการที่เป็นแรงจูงใจ

ต่างกนั ทัง้น้ีมใิช่ทุกคนทีส่ามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัสงูจากการทํางาน 

 

  3.  ทฤษฎแีรงจงูใจของเฮอรซ์เบริก์ 

  ในปี ค.ศ. 1959 เฮอร์ซเบิร์ก (บุญเลิศ จนัทร์โท. 2555 : 22-25; อ้างอิงจาก 

Frederick และ Herzberg) จาก University of Utah ได้รวมความคดิของ Taylor และ Maslow 

นําเสนอความคดิทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความพงึพอใจและความไม่พงึพอใจในการทํางานของพนักงาน 

ซึ่งมสี่วนสําคญัต่อการจูงใจในการปฏิบตัิงานมากทีเดียว Herzberg ให้ชื่อผลงานของเขาว่า 

Motivation Hygiene Theory ซึ่งอาจเรยีกได้ว่าเป็นทฤษฎีสององค์ประกอบ ของเฮอรซ์เบิร์ก 

โดยสมมตฐิานของทฤษฎ ีมดีงัน้ี 

  สิง่จูงใจม ี2 แบบ คอื แบบที่ 1 เป็นสิง่ให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน และ

แบบที่ 2 คือ การป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการทํางาน ซึ่งเรียกแบบที่หน่ึงว่า 

Motivator (ปัจจยัจูงใจ หรอื ปัจจยักระตุ้น)  และเรยีกแบบที่สองว่า Hygiene (ปัจจยัคํ้าจุน)  

องคป์ระกอบของทฤษฎเีฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็นทฤษฎแีรงจงูใจที่

ศึกษาสาเหตุจูงใจให้การทํางาน Herzberg พบว่ามี 2 ปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับการจูงใจในการ

ทาํงาน 

   3.1 ปัจจัยจูงใจ / ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) ทําให้คนทํางานมี

ความรูส้กึพอใจในงาน มคีวามรูส้กึในดา้นด ีปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่เกี่ยวขอ้งกบังานทีป่ฏบิตัอิยู่

โดยคนจะถูกจูงใจให้เพิม่ผลผลติ ปัจจยักระตุ้น ได้แก่ ความสําเรจ็ของงาน การยอมรบันับถือ 

ความรบัผดิชอบ โอกาสก้าวหน้า และลกัษณะของงานทีท่ํา ถา้มปัีจจยัเหล่าน้ีคนทํางานกจ็ะเกดิ

ความพอใจในการทํางาน และเกิดแรงจูงใจ  เพราะสามารถสนองความต้องการ  กระตุ้นให้
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ทํางาน  จนเกิดผลสําเรจ็  แต่ถ้าไม่มปัีจจยัเหล่าน้ีความพอใจในการทํางาน และแรงจูงใจก็ไม่

เกดิขึน้ ปัจจยักระตุ้นทําใหค้นทํางานมคีวามรูส้กึในดา้นด ีเป็นสิง่จงูใจภายใน ซึง่เป็นความรูส้กึ

นึกคดิของคน ตวัอยา่งของปัจจยัประเภทน้ี ไดแ้ก่  

    3.1.1  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง 

การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงาน หรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่ได้รบัมอบหมายสําเร็จอย่างมี

ประสทิธภิาพ และผลสาํเรจ็ของงานนัน้เป็นทีน่่าพอใจและภาคภูมใิจ 

    3.1.2  การได้รบัการยอมรบันับถอื (Recognition) หมายถงึ การที่บุคคล

ไดร้บัการยอมรบันับถอืไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ซึง่อาจอยู่

ในรปูแบบของการชมเชย การให้กําลงัใจ การแสดงออกการยอมรบัในความสามารถของบุคคล

นัน้ๆ         

    3.1.3  ลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิ(Work Content) หมายถงึ งานที่ปฏบิตัิ

มีลกัษณะงานที่น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ เรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ ใช้ความสร้างสรรค์ในการ

ปฏบิตังิาน สามารถปฏบิตังิานเพยีงผูเ้ดยีวตัง้แต่ต้นจนจบ หรอืการมสี่วนร่วมในการรบัผดิชอบ

งาน           

    3.1.4  ความรบัผดิชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพงึพอใจใน การ

มอีํานาจในการรบัผดิชอบงานที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ที ่โดยไม่มกีารตรวจสอบหรอืมคีนมา

ควบคุม สามารถควบคุมตนเองได ้          

    3.1.5  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รบัการเลื่อน

ตําแหน่งที่สูงขึ้นด้วยความเป็นธรรม การได้รบัโอกาสได้ศึกษาหรอืมกีารฝึกอบรมเพิม่ความรู้

ความสามารถในการปฏบิตังิาน รวมการไดร้บัความไวว้างใจในการปฏบิตัหิน้าทีท่ีส่ําคญั  

   3.2  ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ให้คนเกดิความไม่

พอใจในงานที่ปฏบิตัิอยู่ เช่น นโยบายของหน่วยงานและการบรหิาร การบงัคบับญัชา สภาพ

การทํางาน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล รายได ้ตําแหน่งและความมัน่คง ถ้าปัจจยัเหล่าน้ีขาด

ไปจะทําให้เกดิความไม่พอใจในการทํางาน แต่ถ้ามอียู่ก็จะสามารถช่วยป้องกนัไม่ให้เกดิความ

ไม่พอใจในการทํางาน แต่ก็ไม่ได้เพิ่มความพอใจในการทํางานหรอืเพิ่มแรงจูงใจได้ ปัจจยั

เหล่าน้ีมไิด้เป็นสิง่จูงใจทีจ่ะทําให้เกดิผลผลติเพิม่ขึน้ แต่จะเป็นขอ้กําหนดเบือ้งต้น เพื่อป้องกนั

ไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจ  ถือเป็นปัจจยัภายนอก (Extrinsic Factor) ตัวอย่าง ของปัจจยั

ประเภท น้ีไดแ้ก่  

    3.2.1  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ในรปูแบบค่าจา้งเงนิเดอืน (Salary) 

หมายถงึ อตัราเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเป็นประจาํ ค่าตอบแทนต่างๆ ความเหมาะสมของเงนิเดอืน และ

สวสัดกิารทีใ่หเ้ป็นทีน่่าพงึพอใจของ บุคคลในองคก์ร     
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    3.2.2  น โย บ าย บ ริษั ท แ ล ะก ารบ ริห าร  (Company Policies and 

Administration) หมายถึง นโยบายการบริหารการจัดการ การมอบหมายงานและการ

ตดิต่อสื่อสารภายในองคก์ร รวมถงึการมสี่วนรว่มในการกําหนด นโยบายการทาํงาน  

    3.2.3  ความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงานด้วยกนัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล

ในองค์กร (Interpersonal Relations) ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา, ผู้ใต้บงัคบับญัชา และ

เพื่อนร่วมงานหมายถึงการที่บุคคลมีความสัมพันธ์ทัง้ทางกาย หรือวาจาที่ดีต่อกันทัง้กับ

ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานสามารถปฏบิตัิงานร่วมกนัอย่างเข้าใจ มี

ความสามคัค ีช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั    

    3.2.4  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน (Working Conditions) 

การจดัสภาพแวดล้อมต่างๆ เกี่ยวกบัการทํางาน ได้แก่ แสง เสยีง อุปกรณ์เครื่องมอืต่างๆ ใน

การทํางาน ปรมิาณงาน การถ่ายเทของอากาศในสถานทีง่าน ตลอดจนสิง่อํานวยความสะดวก

ในการทาํงาน เป็นตน้  

    3.2.5  การควบคุมดูแลของหัวห น้ างาน (Supervision) หมายถึง 

ความสามารถของ ผู้บงัคบับญัชาในการบรหิารจดัการหรอืการปกครองดูแลผู้ที่อยู่ใต้บงัคบั

บญัชา ใหเ้กดิความรว่มมอืในการปฏบิตังิานอยา่งมปีระสทิธภิาพ    

    3.2.6  ความมัน่คงในงาน (Job Security) ปัจจยัเกีย่วกบัเรือ่งความมัน่คง

ของพนักงานเช่น ระบบการจา้งงานที่เป็นธรรม ระบบสวสัดกิาร ระบบเกษียณอายุพนักงาน 

เป็นตน้ 

  สรุปทฤษฎีสองปัจจยัเฮอร์ซเบิร์กมีสิ่งจูงใจมี 2 แบบ คือ ปัจจยัจูงใจ / ปัจจยั

กระตุน้  (Motivator) ทีส่นับสนุนใหเ้กดิความพงึพอใจในการทํางาน และปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene) 

ที่ป้องกนัการเกดิความไม่พงึพอใจในการทํางาน  ทฤษฎขีองเฮอรซ์เบริก์เน้นเรื่องความพอใจ

ของพนักงานซึ่งนอกจากการจูงใจด้านการเงนิแล้ว บรษิัทควรปรบัปรุงเรื่องลกัษณะของงาน 

ความรบัผดิชอบ ความก้าวหน้าด้านอาชพี สภาพแวดล้อมในการทํางาน เป็นต้น หากบรษิัท

ตอ้งการเพิม่ผลผลติของพนกังาน ส่วนเรือ่งค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่าง ๆ เป็นเพยีงปัจจยั

ทีป้่องกนัไมใ่หพ้นักงานเกดิความไม่พอใจในการทํางานและไมใ่หเ้กดิปัญหาเท่านัน้ มไิดเ้ป็นตวั

จงูใจใหค้นทาํงาน หรอืเป็นตวัจงูใจใหเ้กดิการเพิม่ผลผลติของพนกังาน 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นผู้วจิยัจงึสนใจที่จะนําทฤษฎีของเฮอร์ซเบิรก์ซึ่งประกอบด้วย 

ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น และปัจจยัคํ้าจุน มาใช้ในการวจิยัเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง

แรงจงูใจกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
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3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

 จารุพัฒน์ พวงไม้ (2557 : 16) โดยทัว่ไปแล้วประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการ

ปฏิบัติงานมกัจะแยกไม่ออกกับประสิทธิผล (Effectiveness) เพราะการปฏิบัติงานนัน้จะมี

ประสทิธภิาพไมไ่ดถ้า้หากว่าการปฏบิตังิานนัน้ไม่มปีระสทิธผิล ซึง่หมายความว่าการปฏบิตังิาน

จะไม่บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้  ในทางกลับกันการปฏิบัติงานที่มี

ประสทิธผิลไมจ่าํเป็นว่าการปฏบิตังิานนัน้จะตอ้งมปีระสทิธภิาพเสมอไป 

 จากแนวคิด มิลเลท (จารุพัฒน์ พวงไม้.  2557 : 16; อ้างอิงจาก สถิต คําลาเลี้ยง. 

2544) ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกบัประสิทธิภาพ (Efficiency) ไว้ว่า เป็นผลการปฏิบตัิงานที่ทําให้

มนุษยเ์กดิความพงึพอใจ และได้รบัผลกําไรจากการปฏบิตังิานนัน้ (Human Satisfaction and 

Benefit Produced) ซึง่ความพงึพอใจในการบรกิารสามารถพจิารณาไดจ้าก 

 1. การให้บรกิารอย่างเท่าเทยีม (Equitable Service) หมายถงึ ความยุตธิรรมในการ 

บรหิารงานทีม่ฐีานคตทิี่ว่าทุกคนเท่าเทยีมกนั ดงันัน้ ประชาชนทุกคนจะไดร้บัการปฏบิตัอิย่าง

เท่าเทยีมกนัในทุกแง่มุมของกฎหมาย ไม่มกีารแบ่งแยกกีดกนัในการให้บรกิาร ประชาชนจะ

ไดร้บัการปฏบิตัใินฐานะทีเ่ป็นปัจเจกบุคคลทีใ่ชม้าตรฐานใหบ้รกิารเดยีวกนั  

 2. การให้บรกิารอย่างรวดเรว็และทนัเวลา (Timely Service) หมายถงึ ในการบรกิาร

จะต้องมองว่าการใหบ้รกิารสาธารณะจะต้องตรงเวลา ผลการปฏบิตังิานของหน่วยงานจะถอืว่า

ไมม่ปีระสทิธผิลเลยถา้ไมม่กีารตรงต่อเวลา ซึง่จะสรา้งความไมพ่อใจใหแ้ก่ประชาชน  

 3. การให้บรกิารอย่างเพยีงพอ (Ample Service) หมายถึง การให้บรกิารสาธารณะ

ต้องมลีกัษณะมจีํานวนการให้บรกิารและสถานที่ให้บรกิารอย่างเหมาะสม (The Right at the 

Geographical)  

 4. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service) หมายถึง การให้บริการ

สาธารณะที่มีการปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน  กล่าวอีกนัยหน่ึงคือการเพิ่ม

ประสทิธภิาพ หรอื ความสามารถทีจ่ะทาํหน้าทีไ่ดม้ากขึน้ โดยใชท้รพัยากรเท่าเดมิ  

 เฮอร์ซเบิรต์ เอ ไซมอน (Herbert A. Simon) (สุพรรณิการ์ นาคทองอินทร์. 2551 : 

16; อา้งองิจาก กติตสิณัห ์ชะนะ. 2548 : 10) ไดช้ีใ้หเ้หน็ว่า ประสทิธภิาพนัน้ สามารถพจิารณา

ได้จากความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัสองปัจจยั คอื ปัจจยันําเข้า (Input) กบัปัจจยัด้านผลผลติ 

(Output) ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าประสทิธภิาพเท่ากบัผลผลติลบด้วยปัจจยันําเขา้ และหากเป็น

ระบบการทํางานของภาครฐัต้องบวกความพงึพอใจของประชาชนผูม้าขอรบับรกิารเขา้ดว้ย ซึง่

อาจเขยีนเป็นสมการไดด้งัน้ี  

 

     E = (O-I) + S 

     E = Efficiency คอื ประสทิธภิาพของงาน 



22 

 

     O = Output คอื ผลผลติหรอืทีไ่ดร้บัออกมา 

     I = Input คอื ปัจจยันําเขา้หรอืทรพัยากรทางการบรหิารทีใ่ชไ้ป 

     S = Satisfaction คอื ความพงึพอใจในผลงานทีอ่อกมา 

 

 ประสทิธภิาพเป็นสิง่ทีว่ดัไดห้ลายมติ ิแต่วตัถุประสงคท์ีต่อ้งการพจิารณา คอื  

 1. ประสิทธิภาพในมติิของค่าใช้จ่ายหรอืต้นทุนของการผลิต (Input) ได้แก่ การใช ้

ทรพัยากรการบรหิาร  คอื  คน เงนิ วสัดุ เทคโนโลยทีีม่อียา่งประหยดั คุม้ค่าและเกดิการสญูเสยี

น้อยทีสุ่ด  

 2. ประสิทธิภาพในมติิของกระบวนการการบรหิาร (Process) ได้แก่ การทํางานที่

ถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเรว็ และใชเ้ทคโนโลยทีส่ะดวกกว่าเดมิ  

 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ได้แก่ การทํางานที่มีคุณภาพเกิด 

ประโยชน์ต่อสงัคม เกดิผลกําไร ทนัเวลา ผู้ปฏบิตังิานมจีติสํานึกที่ดต่ีอการทํางานและบรกิาร 

เป็นที่พอใจของลูกค้าหรือผู้มารบับริการ (กานดา คํามาก. 2555 : 38; อ้างอิงจาก สถิต  

คาํลาเลีย้ง.  2544 : 13) 

 สรุปไดว้่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคลเกดิจากสภาพภูมหิลงัของ

แต่ละคนทีไ่ม่เหมอืนกนั ขึน้กบัสภาพรา่งกาย จติใจ การศกึษา ความรูค้วามสามารถ ความถนัด

ต่าง ๆ โดยมปัีจจยัสนบัสนุนใหเ้กดิความแตกต่าง  

 ปัจจยัสําคญัในการปฏบิตังิานให้มปีระสทิธภิาพนัน้ (จารุพฒัน์ พวงไม.้ 2557 : 18 ; 

อ้างองิจาก สมยศ นาวกีาร. 2544) กล่าวว่าม ีปัจจยั 7 ประการ ที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานในองคก์าร คอื  

 1. กลยุทธ ์(Strategy) คอื การกําหนดภารกจิ การพจิารณาจุดแขง็กบัจุดอ่อนภายใน

องคก์าร และโอกาสกบัอุปสรรคภายนอกองคก์าร            

 2. โครงสรา้ง (Structures)  องคก์รที่มโีครงสรา้งที่เหมาะสมจะช่วยในการปฏบิตังิาน 

ระบบการตดิต่อสื่อสารและอํานาจบงัคบับญัชาทีเ่ชื่อมต่อคนและกลุ่มคนเขา้ดว้ยกนั เพื่อทํางาน 

รว่มกนัจนบรรลุเป้าหมายขององคก์าร              

 3. ระบบ (Systems) คือ การนําปัจจยัต่าง ๆ อัน ได้แก่ คน (People) ทรพัยากร 

(Resource) แนวคดิ (Concept) และกระบวนการ (Process) มาผสมผสานการทํางานร่วมกนั

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหน่ึงตามทีไ่ดว้างแผนไว ้ ภายในระบบอาจประกอบไปด้วย

ระบบยอ่ย (Subsystem) ต่าง ๆ ทีต่อ้งทาํงานรว่มกนัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ดยีวกนั              

 4. แบบ (Styles) คอื ลกัษณะเฉพาะตวัของการบรหิาร หรอืสิง่ทีป่ฏบิตัหิรอืกระทําอยู่

เป็นประจาํหรอืค่อนขา้งประจาํ เพื่อใหไ้ปในทศิทางเดยีวกนัจนบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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 5. บุคลากร (Staff) คือ ผู้ร่วมองค์การ หรือผู้ข ับเคลื่อนองค์การให้ไปในทิศทาง

เดยีวกนัจนบรรลุผลสาํเรจ็  

 6. ความสามารถ (Skill) หมายถงึ ความชดัเจน และความชํานิชํานาญในเรื่องใดเรื่อง

หน่ึง ซึง่บุคคลสามารถสรา้งขึน้ไดจ้ากการเรยีนรู ้  

 7. ค่านิยม (Shared Values) คือ สิง่ที่สงัคมถือว่ามคี่าพึงปรารถนา ต้องการให้เป็น

เป้าหมายของสงัคมและปลูกฝังใหส้มาชกิของสงัคมยดึถอืเป็นเป้าหมายในการดําเนินชวีติ มทีัง้

เป็นวตัถุและไมเ่ป็นวตัถุ 

 ประสทิธภิาพ หมายถึง ผลการปฏบิตังิานที่ก่อให้เกดิความพอใจแก่มวลมนุษย์และ

ใหผ้ลกําไรจากการปฏบิตังิานนัน้ดว้ย จอน์น ด ีมลิเลท็ (ธนนาถ ศรจีติพพิฒัน์กุล. 2559; อ้างองิ

จาก John D. Millet. 1954)  

 ความหมายของประสทิธภิาพ อาจแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คอื 

 1. ประสทิธภิาพจากแง่มุมของค่าใชจ้่าย หมายถงึ การใชต้้นทุนน้อยกว่าผลลพัธห์รอื

การใชต้น้ทุนอยา่งคุม้ค่าหรอืการทําใหม้ากขึน้โดยมกีารสญูเสยีน้อยลง 

 2. ประสทิธภิาพจากแง่มุมของกระบวนการบรหิาร หมายถงึ การทํางานด้วยวธิกีาร

หรอืเทคนิคทีส่ะดวกสบายกว่าเดมิ หรอืทํางานด้วยความรวดเรว็ หรอืการทํางานที่ถูกต้องตาม

ระบบระเบยีบขัน้ตอนของทางราชการ 

 3. ประสิทธิภาพจากแง่มุมของผลลพัธ์ หมายถึง การทํางานที่มีผลกําไรหรอืการ

ทาํงานใหท้นัเวลา หรอืการทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพหรอืการสรา้งความพงึพอใจใหเ้กดิขึน้ใน

บรรดาขา้ราชการดว้ยกนัหรอืการทํางานใหส้ทัฤทธิผ์ล (ธนนาถ ศรจีติพพิฒัน์กุล. 2559; อ้างองิ

จาก ตนิ ปรชัญาพฤทธิ;์ และไกรยทุธ ธรีตยาคนัท.์ 2537) 

 ปีเตอร์สัน ; และพลาวแมน (กานดา คํามาก . 2555 : 38; อ้างอิงจาก  คฑาวุธ           

พรหมายน. 2545 : 9) ได้ให้ความหมายอย่างแคบของคําว่า ประสทิธภิาพในการบรหิารงาน

ด้านธุรกิจว่า คอื การลดต้นทุนในการผลติ ส่วนความหมายอย่างกว้าง หมายถงึคุณภาพของ

การมปีระสทิธผิล (Quality of Effectiveness) และความสามารถในการผลติ (Competence and 

Capability) ในการดําเนินงานทางด้านธุรกิจที่จะถือว่ามปีระสทิธภิาพสูงสุดก็คอืสามารถผลติ

สินค้าหรือบรกิารในปรมิาณและคุณภาพที่ต้องการ ที่เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุด เพื่อ

คาํนึงถงึสถานการณ์และขอ้ผกูพนัดา้นการเงนิทีม่อียู ่ดงันัน้แนวความคดิของคําว่าประสทิธภิาพ

ในดา้นธุรกจิมอีงคป์ระกอบ 5 ประการ คอืตน้ทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปรมิาณ (Quantity) 

เวลา (Time) และวธิกีาร (Method) ในการผลติ 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมคีุณภาพสูง คอืผู้ผลติและผู้ใช้จะได้รบัประโยชน์

คุม้ค่า และมคีวามพงึพอใจ 

 2. ปรมิาณงาน (Quantity) ของงานทีจ่ะเกดิขึน้จะตอ้งไปตามความคาดหวงัขององคก์ร  
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 3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการดําเนินงานจะต้องเหมาะสมกับคุณภาพและ

ปรมิาณงาน รวมทัง้จะตอ้งเป็นไปตามขอ้กําหนด และสภาวะการนัน้ๆ 

 4. วธิีการ (Method) ในการดําเนินงานจะต้องอยู่ในลกัษณะที่ถูกต้องตามหลกัการ 

และเหมาะสมกบังาน และทนัสมยั   

 5. ค่าใช่จ่าย (Cost) ในการดําเนินงานทัง้หมดจะต้องมคีวามเหมาะสมกบังาน และ

วธิกีารคอืจะต้องลงทุนน้อยทีสุ่ด และได้กําไรมากทีสุ่ด (ผดุงศกัดิ ์บุญเกตุ. 2559 : 27 ; อ้างองิ

จาก กรสรรค ์เอนกศกัยพงศ.์ 2556 : 76-77) 

 สุพรรณิการ ์นาคทองอนิทร ์(2551 : 19) กล่าวว่า ประสทิธภิาพ คอื การดําเนินงาน

ให้เป็นไปตามที่คาดหมาย หรอื การทํางานที่ต้องการให้ได้รบัประโยชน์สูงสุดสําเรจ็เป็นที่น่า

พอใจสําหรบัหน่วยงานและผูร้บับรกิาร ซึง่การทีจ่ะพจิารณาว่างานใดมปีระสทิธภิาพหรอืไม่นัน้ 

สาํนกังบประมาณกรงุเทพมหานครพจิารณาจาก 

 1.  ประมาณผลงาน โดยเปรยีบเทยีบกบัเป้าหมาย ขอ้ตกลงหรอืมาตรฐานของงาน 

 2.  คุณภาพของผลงาน โดยพจิารณาจากความถูกตอ้ง ความครบถว้น ความสมบรูณ์ 

และความประณตีหรอืคุณภาพอื่น ๆ 

 3.  ความทันเวลา โดยพิจารณาจากเวลาที่ใช้ปฏิบัติงานเปรยีบเทียบกับเวลาที่

กําหนดไว ้

 4.  ความประหยดัหรอืความคุ้มค่าของการใช้ทรพัยากร โดยพิจารณาจากความ

ฟุ่มเฟือยในการใช้ทรพัยากรหรอืความสมัพนัธ์ระหว่างทรพัยากรที่ใช้กบัผลผลติของงานหรอื

โครงการ 

 5.  ผลสมัฤทธิข์องงานที่ปฏิบัติได้ โดยพิจารณาจากผลผลิตหรอืผลลพัธ์ของงาน

เปรยีบเทยีบกบัเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคข์องงาน 

 พณัศา คดีพิศาล (2553 : 13-15)  ประสิทธิภาพ หมายถึง การดําเนินงานเพื่อให้

บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ที่วางไว้ โดยให้ผลผลิตออกมาดีและมากที่สุด ในขณะที่ใช้

ทรพัยากรในการดําเนินกจิกรรมน้อยทีสุ่ด  การทํางานต้องใชก้ลยทุธ ์ สรา้งระบบการทํางานใน

ให้สมาชิกในทีมมีความเห็นร่วมกันและมุ่งไปสู่ เป้าหมายเดียวกัน การทํางานจะเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดต่อเมื่อผู้ปฏิบตัิงานมคีวามพึงพอใจในการทํางานและอยู่ร่วมกันอย่างมี

ความสุข ไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้รหิารและเพื่อนร่วมงาน ความสําเรจ็ของการทํางานส่วนใหญ่

ขึน้อยู่กบัความร่วมมอืของบุคลากรในองค์กรเป็นสําคญั  ดงันัน้ ผู้บรหิารจงึมคีวามจําเป็นการ

เขา้ใจพฤตกิรรมของบุคคลในองค์กร ต้องอาศยัศลิปะของหวัหน้างานสรา้งแรงจูงใจและขวญั

กําลงัใจใหพ้นกังานเกคิวามตัง้ใจในการทาํงานใหส้าํเรจ็ลุล่วงอยา่งดทีีสุ่ด 

 ฐปนลักษณ์ อินชวนจิว๋ (2554 : 11-12) ประสิทธิภาพในการทํางาน คือ การที่

พนกังานสามารถทํางานไดอ้ย่างมคีุณภาพ ละเอยีดรอบคอบ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ทํางาน
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สาํเรจ็ไดต้ามเป้าหมาย ทนักําหนดเวลา ผลงานคุม้ค่ากบัผลตอบแทนทีไ่ดร้บั ซึง่มอีงคป์ระกอบ

ทีเ่กีย่วขอ้งดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัภายในตัวบุคคล (ฐปนลักษณ์ อินชวนจิว๋. 2554: 11; อ้างอิงจาก พิชัย 

เสงีย่มจติต์. 2542 : 21) ได้กล่าวไว้ว่า สิง่ที่สามารถทําให้เกดิประสทิธภิาพในการทํางาน คอื 

ก า รมี อิ ส ร ะ ใน ก ารทํ า ง าน แ ล ะมี ค ว าม รู้ สึ ก เป็ น เจ้ า ข อ งกิ จ ก า ร  (Autonomy and 

Entrepreneurship) จะทําให้ เกิดความรู้สึก เป็นสุขและเกิดกําลังใจในการทํางาน  การมี

ความสมัพันธ์กับเพื่อนร่วมงานอย่างใกล้ชิด และมคีวามเชื่อมัน่ในคุณค่าจะเป็นแรงผลกัดนั 

(Hands-on and Value Driven) ทําให้เกิดความรู้สึกในทางบวกกับเพื่อนร่วมงานและตัวเอง  

จากการศกึษาของ (ฐปนลกัษณ์ อนิชวนจิว๋. 2554: 11; อ้างองิจาก ศอิรยา พฒันโกศยั. 2545) 

พบว่าประสิทธิภาพการทํางานเป็นปัจจัยที่ นําเข้า ได้แก่ ความพยายาม ความพร้อม 

ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏบิตัิงาน จะเห็นได้ว่า พนักงานต้องมกีารฝึกฝนให้

ตนเองมคีวามสามารถในการเผชญิและจดัการกบัปัญหาเป็นอยา่งด ี 

 2.  ปัจจยัในการปฏิบัติงาน (ฐปนลกัษณ์ อินชวนจิว๋. 2554: 12; อ้างอิงจาก พิชัย 

เสงี่ยมจติต์. 2542) ได้กล่าวไว้ว่า สิ่งที่ทําให้เกิดประสิทธภิาพการทํางาน คอื การสรา้งฝีมอื

แรงงาน (a Bias for Action) จะเป็นการพฒันาความรูแ้ละฝีมอืในการทํางานให้มมีากขึน้ ทําให้

เกดิความเขา้ใจในแนวทางการทํางาน และเพิม่ผลผลติด้วยการให้รางวลัพนักงานที่ทํางานได้

ตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้การปกครองคนงานควรเป็นรปูแบบทีเ่รยีบงา่ย มคีวามเขม้งวดและ  ผ่อน

ปรนในเวลาเดยีวกนั (Simultaneous Loose-Tight Properties) เป็นการสรา้งบรรยากาศที่ดใีน

การทาํงาน การประเมนิผลงาน และการเลื่อนตําแหน่งอยา่งเป็นธรรม 

 เมเจอร;์ และเบช (อรสุดา ดุสติรตันกุล. 2557 : 5-6; อ้างองิจาก Mager; and Besch. 

1967 : 45-51) ได้เสนอแนวคดิเกี่ยวกบัประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานไว้เป็นประเดน็ต่าง ๆ 

ดงัน้ี 

 1.  ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถงึ การที่จะสามารถมองเหน็ความ 

แตกต่าง ระหว่าง 2 สิง่ หรอืมากกว่า หรอืความสามารถในการทีจ่ะบอกไดถู้กต้องว่างานสําคญั

ไดเ้สรจ็สิน้ลุล่วงไปแลว้ หรอืสามารถเหน็ถงึความแตกต่างว่าอนัใดถูกตอ้งและอนัใดไมถู่กตอ้ง  

 2.  ความสามารถในการวเิคราะหปั์ญหา หมายถงึ กระบวนการของความสามารถหา

คาํตอบ เพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ความสามารถในการแกปั้ญหาน้ีจะกระทาํไดโ้ดยการสอนพนักงาน

ใหเ้หน็ความสมัพนัธร์ะหว่างอาการและสาเหตุทีจ่ะเกดิขึน้ตลอดแนวทางแกไ้ข  

 3.  ความสามารถจําเรื่องที่ผ่านมา หมายถงึ การสามารถรูไ้ด้ว่าจะต้องทําอะไรหรอื

ต้อง ใช้อะไรตลอดจนสามารถรูล้ําดบั หรอืระเบยีบของการปฏบิตัิงานของงานใดงานหน่ึงสิง่

เหล่าน้ีลว้น แต่เป็นประสทิธภิาพและความสามารถเชงิสตปัิญญา  
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 4.  ความสามารถในการดดัแปลง หมายถงึ ความสามารถในการรูจ้กัเครื่องมอื หรอื 

เครือ่งกลต่าง ๆ เพื่อทีจ่ะปฏบิตังิานทีต่อ้งการใหเ้สรจ็สิน้ลงไปได ้ 

 5.  ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชงิการพูดเป็นสิง่สําคญัใน

การสื่อความรูค้วามเขา้ใจ ซึง่เป็นเรือ่งสาํคญัอยา่งยิง่สาํหรบัประสทิธภิาพในการทาํงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมตามแนวคดิดงักล่าวมาขา้งต้น ผู้วจิยัจงึสนใจที่จะศกึษา

ประสิทธิภาพการทํางานตามทฤษฎีและแนวคิดของ ปีเตอร์สนั; และพลาวแมน (ผดุงศักดิ ์   

บุญเกตุ. 2559 : 18; อ้างอิงจาก Peterson; and Plowman. 1953) โดยนําตัวแปรทัง้ 4 ด้าน 

ประกอบดว้ย คุณภาพ ดา้นปรมิาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้า่ย มาใชใ้นการทาํวจิยัครัง้น้ี 

 

4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับการศึกษาเรื่อง “เจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่มีผลต่อ

ประสทิธภิาพการทาํงาน” มขีอ้สรปุการศกึษาดงัต่อไปน้ี  

กรณัย ์รงัษิโย (2556) ได้ศึกษาเรื่อง “การศึกษาพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน

เจนเนอเรชัน่วายทีม่ผีลต่อการทํางานในองคก์ร” ผลการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมของพนกังาน เจน

เนอเรชัน่วายเลือกทํานอกจากการทํางานหลกัของตัวเองคือ การเล่น Social Network ผ่าน

โทรศพัท์มอืถอืของตนเอง หรอื คอมพวิเตอรท์ี่ใช้ในการทํางาน เพราะพวกเขาต้องการตดิต่อ

กบัคนอื่นตลอดเวลา บางกลุ่มชอบพูดคุยสื่อสารกบัเพื่อนร่วมงาน เพราะมองว่าเป็นการสรา้ง

สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยประเด็นในการพูดคุยอาจเกี่ยวหรือไม่เกี่ยวกับเรื่องงาน  

เน่ืองจากพวกเขาเตบิโตมาพรอ้มกบัเทคโนโลยเีป็นหลกั ทําใหพ้วกเขารูส้กึว่าเทคโนโลยช่ีวยให้

พวกเขาสบายขึน้ สามารถทําอะไรได้ง่ายขึน้กว่าเดมิ ลกัษณะงานที่พนักงานเจนเนอเรชัน่วาย

ชอบส่วนหน่ึง คอื งานพบปะผู้คน งานออกนอกสถานที่ งานท้าทาย งานที่แสดงความคดิเห็น

ของตนเองได้ งานเป็นทมีซึ่งเป็นแรงจูงใจที่มคีวามสมัพนัธ์กับประสทิธภิาพการทํางานด้วย 

ขณะทีอ่กีส่วนหน่ึงชอบการทํางานที่รูข้อบเขตการทํางานที่ชดัเจนและแน่นอน เพราะต้องการ

ทาํงานเฉพาะในส่วนทีต่นเองอย่างทํา หรอืเป็นหน้าทีข่องตนเองเท่านัน้ ลกัษณะงานทีพ่นักงาน

เจนเนอเรชัน่วายไม่ชอบ คอื งานทีไ่ม่ระบุเน้ืองานชดัเจน งานทีไ่ม่มขีอบเขตงานทีแ่น่นอน งาน

ทีน่ัง่ในออฟฟิศอย่างเดยีว งานทีท่ําเอกสารเป็นหลกั งานทีต่้องใชเ้วลาส่วนตวัในการทํางาน คน

กลุ่มน้ีให้ความสําคญัเรื่องการสรา้งสมดุลในชีวติทํางานกบัชีวติส่วนตัวมากกว่าคนรุ่นอื่น ๆ 

บรรยากาศในที่ทํางานพนักงานเจนเนอเรชัน่วายต้องการ คือ พื้นที่ทํางานสีเขียวเพื่อช่วย

ส่งเสรมิเรื่องความคดิสรา้งสรรค์ พื้นที่ส่วนกลางในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และสนทนา

พูดคุย ซึ่งควรแยกจากพื้นที่ทํางาน บางกลุ่มชอบพื้นที่ทํางานที่สามารถมองเห็นกันได้เพื่อ

ตดิต่อสื่อสารกนั เพื่อนร่วมงานที่พนักงานเจนเนอเรชัน่วายเลอืก แบบเป็นกนัเอง เป็นเพื่อน 

เป็นพี่น้อง ไม่มลีําดบัขัน้มาก ยอมรบัความคดิเห็นซึ่งกนัและกนั มคีวามจรงิใจ มเีป้าหมายใน
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การทํางานคอืการยอมรบัในความสามารถ ตอ้งการการชมเชยทนัท ีคาดหวงัการเลื่อนตําแหน่ง 

บางกลุ่มตวัอยา่งตัง้เป้าหมายดา้นค่าตอบแทน เกอืบทัง้หมดของกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อ

พฤตกิรรมการทํางานของตนเองในองคก์รว่า เหมาะสม มผีลดต่ีอองคก์ร สรา้งความแปลกใหม ่

และยงัเป็นกลุ่มทีนํ่าเทคโนโลยมีาปรบัเปลีย่นและส่งเสรมิการทาํงาน มคีวามคดิเหน็ว่าพนกังาน

เจนเนอเรชัน่อื่น มทีัง้ยอมรบัพฤติกรรมในส่วนที่มผีลให้เกดิประสทิธภิาพการทํางาน และไม่

ยอมรบัพฤติกรรมในส่วนที่อยู่กับเทคโนโลยีมากเกินไป ส่วนความคิดเห็นของพนักงาน       

เจนเนอเรชัน่อื่นต่อพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย ที่ได้รบัการยอมรบัคอื

เรื่องความคดิสรา้งสรรค์ และพฤตกิรรมทีม่ผีลต่อความสําเรจ็ของงาน ส่วนพฤตกิรรมทีย่อมรบั

ไม่ได้เลย เป็นเรื่องการไม่มกีาลเทศะ ทัง้พฤติกรรมและการพูดจา การตดิ Social Media เกิน

จําเป็น การไม่เคารพผู้อาวุโส การไม่ผูกพนัต่อองค์กร การไม่ชอบทํางานจําเจ การไม่รบัฟัง

ความคดิเหน็ผูอ้ื่น 

ลกัษณะเด่นของเจนเนอเรชัน่วาย คอื ความคดิสรา้งสรรค ์การชอบคน้ควา้หาความรู้

เพิม่เตมิ ไม่ต้องการใหเ้กดิการก้าวก่ายชวีติส่วนตวั ซึง่องคก์รควรจะส่งเสรมิแต่ต้องควบคุมให้

เป็นไปในทศิทางที่องค์กรต้องการให้เกดิประสทิธภิาพกบัการทํางานมากที่สุด ส่วนลกัษะด้อย 

คอื การเลอืกงาน ชอบทําแต่งานโปรเจค ซึ่งขดักับกับสิ่งที่เจนก่อนหน้าคิด คือ ควรทํางาน

ประจํา หรอืงานซํ้าไปซํ้ามาก่อน เพื่อสะสมประสบการณ์ก่อนทํางานโปรเจค และการไม่มี

กาลเทศะ สิง่ทีเ่จนเนอเรชัน่วายคดิว่าดมีกัเป็นสิง่ที่ไม่สมควรทําในสายตาของพนักงานเจนอื่น 

เพราะฉะนัน้ควรมกีารชีแ้จงทําความเขา้ใจกบัพนักงานเจนเนอเรชัน่วายเพื่อใหเ้กดิการทํางาน

รว่มกนัอยา่งมปีระสทิธภิาพสงูสุดในองคก์ร 

ธรรมรตัน์ อยู่พรต (2556) ได้ศกึษาเรื่อง “ค่านิยมในการทํางานที่มผีลต่อพฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรของเจนเนอเรชัน่ต่างๆ” ผลการวจิยัพบว่า (1) ค่านิยมในการ

ทํางานทัง้เจนเนอเรชัน่วาย เจนเนอเรชัน่เอ็กซแ์ละเบบี้บูมเมอรส์เป็นไปในรปูแบบและทศิทาง

เดยีวกนัคอื ค่านิยมด้านการเขา้ใจผู้อื่นมากที่สุด รองลงมาคอื ค่านิยมด้านการปรบัตวัต่อการ

เปลี่ยนแปลง ค่านิยมด้านการพฒันาตนเองและค่านิยมดา้นการอนุรกัษ์ตามลําดบั (2) ค่านิยม

ในการทาํงานดา้นการเขา้ใจผูอ้ื่น ดา้นการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลงและดา้นการพฒันาตนเอง

มคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร โดยทีค่่านิยมในการทํางาน

ด้านการเขา้ใจผู้อื่นมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์กรมากที่สุด ส่วน

ค่านิยมในการทํางานด้านการอนุรกัษ์ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีอง

องค์กร อีกทัง้ค่านิยมด้านการเข้าใจผู้อื่นของเจนเนอเรชัน่แตกต่างกนั ซึ่งพบความแตกต่าง

ระหว่างเจนเนอเรชัน่วายและเบบีบู้มเมอรส์ 

สุทธาภา อมรววิฒัน์; และคนอื่น ๆ (2557) จากการวจิยัของอไีอซ ีพบว่าเจนวายไทย 

มคีวามคล้ายคลึงกับเจนวายตะวนัตกในด้านความ “คล่องตัวด้านเทคโนโลย”ี เป็นพื้นฐาน 
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เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีโตมากบัคอมพวิเตอร ์อนิเทอรเ์น็ต และสื่อสงัคมออนไลน์ ความคล่องตวัดา้น

เทคโนโลยน้ีีเอง ทีนํ่าไปสู่คุณลกัษณะเด่นอื่นๆ เพราะเจนวายชอบตดิต่อสื่อสารกบัเพื่อนๆ หรอื

คนคอเดียวกันผ่านสื่อสงัคมออนไลน์อยู่เป็นประจํา จงึถูกมองว่าเป็นกลุ่มที่ “ชอบมีสงัคม” 

นอกจากน้ี การเขา้ถงึขอ้มลูทีง่่ายขึน้จากแหล่งขอ้มลูออนไลน์ทีน่่าเชื่อถอืยงัทาํใหค้นเจเนอเรชัน่

น้ีกลายเป็นกลุ่มที่  "ตดัสนิใจบนขอ้มูล"  และด้วยขอ้มูลที่มอียู่อย่างมหาศาลน้ีเองที่ทําให้กลุ่ม 

เจนวายไทยเป็นคน “ช่างเลือก” ทัง้ยงั "มีความรู้ทางการเงนิ" เป็นอย่างดีเมื่อเทียบกับคน      

เจเนอเรชัน่ก่อนหน้าอกีดว้ย ส่วนทีเ่จนวายไทยแตกต่างจากเจนวายตะวนัตกดว้ย อาท ิเจนวาย

ไทยไม่ไดใ้ส่ใจสุขภาพ หรอืใหค้วามสาํคญัแก่สงัคมและสิง่แวดลอ้มมากนกั รวมถงึไม่ไดอ้ยากมี

ธุรกิจเป็นของตวัเองมากกว่าคนเจเนอเรชัน่ก่อนหน้า จากผลสํารวจกลุ่มเจนวายไทยมคีวาม

คล่องตัวด้านเทคโนโลยีมากกว่ารุ่นอื่นๆ จากระดับการใช้งานอินเทอร์เน็ต และสื่อสังคม

ออนไลน์  โดย 79% ของเจนวาย ติดตามและรบัรู้ข้อมูลข่าวสารจากสื่อสงัคมออนไลน์ และ 

69% อ่านข่าวจากเวบ็ไซต ์ต่างๆ มเีพยีง 26% เท่านัน้ทีย่งัคงอ่านขา่วจากหนงัสอืพมิพ ์ทัง้น้ี ใน

แต่ละวนั เจนวาย กว่าครึง่หรอืราว 55% ใชเ้วลามากกว่า  2 ชัว่โมงในการเขา้ใชเ้วบ็ไซตแ์ละสื่อ

สงัคมออนไลน์ต่างๆ ในขณะทีเ่จนเอก็ซ ์และเบบี้บูมเมอรส์ มเีพยีง 36% และ 25% ตามลําดบั 

ซึ่งแสดงให้เห็นความแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญของการใช้เทคโนโลยีในแต่ละกลุ่มอาย ุ

นอกจากน้ียงัมปีระเดน็อื่นๆ ทีส่นบัสนุนว่า เจนวายมคีวามคล่องตวัดา้นเทคโนโลย ีเช่น ความถี่

ของการใชง้านอนิเทอรเ์น็ต วธิซีือ้สนิคา้และชาํระเงนิ รวมถงึประเภทของอุปกรณ์ทีใ่ช ้ 

อรรถสทิธิ ์ตนัตยิุทธ (2556) ไดศ้กึษาเรื่อง “ปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

ของพนักงานกองบํารุงรกัษา การประปานครหลวง” ผลการวจิยัพบว่า ระดบัค่าเฉลี่ยโดยรวม

ของความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในดา้นต่างๆ ของพนกังาน  กองบาํรุงรกัษา 

การประปานครหลวงโดยรวมอยู่ที ่ระดบั”มากทีสุ่ด” คอื ปัจจยัในดา้นความมัน่คงในการทํางาน 

ระดบั “มาก” ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน ด้านเงนิเดอืน ด้านความสมัพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการทํางาน และดา้นนโยบายและบรหิารงาน ส่วน

ระดบั “ปานกลาง” ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน เมื่อเปรยีเทยีบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของ

พนกังานกองบาํรงุรกัษา การประปานครหลวง โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะประชากรศาสตรข์อง

พนกังาน สามารถอธบิายไดด้งัน้ี  

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกันในด้านลักษณะงาน ตําแหน่งงาน เงินเดือน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน สภาพการทํางาน นโยบายและการบรหิารงาน ด้านความ

มัน่คง  

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกนัในด้านความก้าวหน้า เงนิเดอืน ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
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และเพื่อนร่วมงาน สภาพการทํางาน นโยบายและการบรหิารงาน ส่วนคุณลกัษณะส่วนบุคคล

ด้านอายุที่แตกต่างกันจะมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในด้านลกัษณะงาน ความ

มัน่คง  

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันในด้านลักษณะงาน ความก้าวหน้า เงนิเดือน ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน สภาพการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน ส่วนคุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนัจะมแีรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานแตกต่างกนัในดา้นความมัน่คง  

คุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนัจะมแีรงจงูใจใน

การปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนัในดา้นความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน เงนิเดอืน ความสมัพนัธก์บั

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน สภาพการทํางาน นโยบายและการ

บรหิารงาน ส่วนคุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันจะมี

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัในดา้นความมัน่คง ดา้นลกัษณะงาน 

คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันในด้านลักษณะงาน ความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน เงินเดือน 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน นโยบายและการ

บรหิารงาน ความมัน่คง ส่วนคุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันจะมี

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัในดา้นสภาพการทํางาน 

กุลิสรา บุญมาเครือ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทัสยามซแีลนด์ ทรานสปอรต์ จํากดั” ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัที่มี

ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน บรษิัทสยามซแีลนด์ ทรานสปอรต์ จํากดั ภาพรวมมคี่าเฉลี่ย

อยู่ในระดบัสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าลกัษณะของงานที่ทํามคี่ามากที่สุด รองลงมา คือ 

ด้านการยอมรบั ด้านความสําเรจ็ในการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในงานที่ทํา และด้านความ

รบัผิดชอบ ตามลําดับ โดยมีรายละเอียดแต่ละด้านดังน้ี  ด้านลักษณะของงานที่ทําพบว่า 

พนกังานส่วนใหญ่ไดป้ฏบิตังิานทีต่รงกบัความรูค้วามสามารถ ไมว่่าลกัษณะงานจะเป็นเช่นไร ก็

ตัง้ใจปฏบิตังิานใหส้ําเรจ็ โดยปฏบิตังิานทีต่นสนใจและถนัด มขี ัน้ตอนการทํางานทีช่ดัเจน เพื่อ

พฒันาความรูแ้ละเพิม่พนูประสบการณ์  ดา้นความรบัผดิชอบ พนักงานช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงาน

ใหบ้รรลุเป้าหมายในการทาํงาน มคีวามสามารถในการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดเ้ป็นอยา่ง

ดี เมื่อได้รบัมอบหมายงานจะทํางานนั ้นให้สําเร็จตามเวลาที่กําหนด ยอมรบัผิดเมื่อเกิด

ขอ้ผดิพลาดจากการ ปฏบิตังิาน และใช้ทรพัยากรของบรษิทัฯ อย่างรูคุ้ณค่า  ด้านการยอมรบั 

พนักงานตัง้ใจ ปฏิบัติงานเพื่อให้บรษิัทฯ เกิดผลกําไร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบรษิัทฯ เมื่อ

ผูบ้รหิารรบัฟังความ คดิเหน็ ทําใหม้กีําลงัใจในการทํางานเพิม่มากขึน้ เมื่อผลงานเป็นทีย่อมรบั
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จากผู้บังคับบัญชา ถือ ว่าเป็นการได้รบัการยกย่องชมเชยเป็นความสําเร็จสูงสุด  ด้าน

ความก้าวหน้าในงานที่ทํา การ พฒันาความรูท้ี่ทนัสมยัเกี่ยวกบังานที่รบัผดิชอบเป็นพื้นฐาน 

สามารถแลกเปลี่ยนการเรยีนรูใ้น การทํางานระหว่างแผนกได้ เพื่อพฒันาทกัษะสําคญัในการ

ปฏบิตังิาน ไดม้โีอกาสในการ พจิารณารบัการเลื่อนตําแหน่ง และพจิารณาเพิม่เงนิเดอืนถอืเป็น

ความก้าวหน้าในงานที่ทํา  ด้านความสําเรจ็ในการทํางาน พนักงานสามารถปฏิบัติงานให้

บรรลุผลสําเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีก่ําหนดไวทุ้กครัง้ในการทํางานใหส้ําเรจ็ จะส่งผลใหพ้นักงาน

มคีวามพยายามใน การทํางานให้ดยีิง่ ๆ ขึ้น  เมื่อการดําเนินงานเกิดปัญหา พนักงานจะหา

ทางแก้ไขจนงานนัน้สําเรจ็ และการทํางานไม่ให้มขี้อผิดพลาด ถือว่าเกิดความสําเรจ็ในการ

ทาํงาน   

พทัยา ขนัทอง (2557)  ได้ศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจกับผล 

การปฏบิตัิงานบุคลากร” ผลการวจิยัพบว่า ตวัแปรด้านปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน อัน

ได้แก่ ผู้บรหิาร การบรหิาร การจดัการ ลกัษณะของงาน ความรบัผิดชอบ เงื่อนไขการงาน 

สถานะทางสงัคม สมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน การยอรบันับถือ 

ความสําเรจ็ของงาน ความก้าวหน้า เงนิเดอืน ความยตุธิรรม ความดคีวามชอบ ลว้นเป็นตวัแปร

ที่ มีอิ ท ธิพ ล ใน ก ารส ร้า งแ รงจู ง ใจ ให้ กับ บุ ค ล าก ร  ใน สังกัด สํ านั ก งาน อ ธิก ารบ ด ี

มหาวทิยาลยัมหดิล ซึง่ผลการวเิคราะห์พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์

กบัผลการปฏบิตังิานบุคลากรในเชงิบวกระดบัค่อนขา้งสูง โดยมภีาพรวมดา้นแรงจูงใจ (ปัจจยั

กระตุ้น) อยู่ในระดบัมากเป็นส่วนใหญ่คอื ผู้บรหิาร การบรหิาร การจดัการ ลกัษณะของงาน 

ความรับผิดชอบ เงื่อนไขการงาน สถานะทางสังคม สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน การยอรับนับถือ ความสําเร็จ ซึ่งอธิบายตามแนวคิดของ         

เฮอรซ์เบริก์ไดว้่า ปัจจยักระตุ้นเป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัแรงจงูใจภายในทีเ่กดิจาก

การทํางาน (Job Content) เมื่อพจิารณาภาพรวมรายด้านพบว่า ด้านความรบัผดิชอบในการ

ปฏบิตังิานมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ดในปัจจยักระตุ้น อธบิายไดอ้กีว่า บุคลากรในสํานักงานอธกิารบด ี

มหาวทิยาลยัมหดิล ส่วนใหญ่ มแีรงจงูใจดา้นความรบัผดิชอบอยู่ในอนัดบัต้น ๆ ซึง่เป็นปัจจยัที่

มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางานของบุคลากร ส่วนด้าน

ความก้าวหน้า เงนิเดอืน ความยุติธรรม ความดคีวามชอบ อยู่ในลําดบัถดัลงมา โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดในระดับปานกลางคือ ด้านความดีความชอบ ซึ่งเป็นปัจจัยคํ้าจุนที่มี

ความสมัพนัธ์โดยตรงกบัสิง่แวดล้อมภายนอกของงาน (Job context) เป็นปัจจยัที่ลดความไม่

พอใจให้คนทํางานมากขึ้น แต่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ซึ่งอธบิายโดยรวมได้ว่า บุคลากรในสงักดั

สํานักงานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัมหดิล มปัีจจยัแรงจูงใจด้านความรบัผดิชอบมากที่สุด แต่

ปัจจยัดา้นความดคีวามชอบยงัไมไ่ดร้บัการตอบสนองเท่าทีค่วร  
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สุภคั นาคธรรมาภรณ์ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง “การศกึษาภาวะผู้นําที่มคีวามสมัพนัธ์

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัท A” 

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ที่ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน อายุงาน ที่

แตกต่างกันมผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา 

วธิกีาร และค่าใชจ้่ายไม่แตกต่างกนั แต่สถานภาพแตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ดา้นเวลาแตกต่างกนั  ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง และภาวะผูนํ้าการแลกเปลีย่นมคีวามสมัพนัธ์

กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัดิา้นคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา วธิกีาร และค่าใช้จ่ายใน

ทศิทางเดยีวกนัในระดบัตํ่าถึงตํ่ามาก ส่วนภาวะผู้นําแบบปล่อยตามสบายมคีวามสมัพนัธ์กบั

ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิด้านคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา วธิกีาร และค่าใช้จ่ายใน

ทศิทางตรงกนัขา้มกนัในระดบัตํ่ามาก 

เกศณรนิทร ์งามเลศิ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานของพนักงาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสนิคา้” ผลการวจิยัพบว่า แรงจงูใจด้านปัจจยั 

จงูใจ มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานและลูกจา้งองคก์ารคลงัสนิคา้ ในดา้น

ความสําเรจ็ในงานทีท่ําของบุคคล ดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นการ

ได้รบัการยอมรบันับถอื และดา้นความก้าวหน้า ตามลําดบั ส่วนแรงจงูใจดา้นปัจจยัคํ้าจุน มผีล

ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน ในด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้าน

สถานะทางอาชพี  ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพการทํางาน ดา้น

ความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชา ด้านวธิกีารปกครองบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบรหิาร 

และดา้นค่าตอบแทน ตามลาํดบั  

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านเพศ ด้านตําแหน่งงาน ด้านสถานภาพ ด้านระดบั

ด้านการศึกษา ที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานทัง้ด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยั   

คํ้าจุนไม่แตกต่างกนั ขณะทีด่า้นอาย ุดา้นระยะเวลาการทํางาน และดา้นรายได ้ทีแ่ตกต่างกนัมี

ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นปัจจยัจงูใจไมแ่ตกต่างกนั แต่ดา้นปัจจยัคํ้าจนุแตกต่างกนั                         

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ด้านเพศ ด้านระยะเวลาการทํางาน ที่แตกต่างกนัมผีล

ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานและลูกจา้งองค์การคลงัสนิค้าแตกต่างกนั โดย

เพศหญงิมปีระสทิธภิาพในการทาํงานมากกว่าเพศชาย  

ศุภรางศ์ สุขถาวรธรรม (2555) ได้ศกึษาเรื่อง “ความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจกบัผลการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย” ผลการวิจยัพบว่า 

พนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย มรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

อาจเป็นเพราะธนาคารแห่งประเทศไทยเป็นองคก์รหลกัของประเทศ มหีน้าทสีาํคญัในการรกัษา

เสถยีรภาพเศรษฐกจิการเงนิของประเทศให้มัน่คงเอื้ออํานวยให้เศรษฐกจิเตบิโตก้าวหน้าอย่าง
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ยัง่ยนื โดยมพีนักงานเป็นกําลงัสําคญัในการขบัเคลื่อน ขณะเดยีวกนัแบงคช์าตกิใ็หค้วามสาํคญั

ในการพฒันาพนกังานเพื่อความกา้วหน้าในอาชพีไมน้่อยไปกว่าการใหส้วสัดกิารดา้นอื่น ๆ 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความเป็นองค์กรหลักของประเทศ พนักงานมี

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก เพราะธนาคารแห่งประเทศไทยเป็นองคก์รหลกัของ

ประเทศ มีหน้าทีสําคัญในการรกัษาเสถียรภาพเศรษฐกิจการเงนิของประเทศ พนักงานที่

ปฏบิตัิงานเป็นผู้มคีวามรูค้วามสามารถ ถือเป็นกําลงัสําคญัในการเสรมิสรา้งความมัน่คงและ

ความเจรญิก้าวหน้าทางเศรษฐกจิของประเทศ ดา้นความมัน่คงขององคก์ร พนักงานมแีรงจงูใจ

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากพนักงานมีความเชื่อมัน่ในการดําเนินงานของ

ธนาคารตลอด 70 ปี ที่ทําเพื่ อประโยชน์ของระบบเศรษฐกิจการเงินของประเทศ ด้าน

ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชพี พนักงานมแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง 

เน่ืองจากธนาคารแห่งประเทศไทยเป็นองคก์รขนาดใหญ่ มเีสน้ทางอาชพีลกัษณะ Dual Career 

ทีช่่วยให้พนักงานเตบิโตได้อย่างเหมาะสมกบัความถนัดและความรูค้วามสามารถ แต่ในความ

เป็นจรงิแล้วการพิจารณาเลื่อนตําแหน่งยงัไม่เป็นมาตรฐานเดยีวกนัทัง้องค์กร ขึ้นอยู่กบัการ

พจิารณาของหวัหน้าส่วนเป็นหลกั อกีทัง้พนักงานที่ปฏบิตังิานในสายงานหลกัขององคก์รดา้น

เสถียรภาพการเงินมีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพที่ชัดเจนกว่า ด้านผลตอบแทนและ

สวสัดกิาร พนักงานมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะธนาคาร

แห่งประเทศไทยไม่ได้ปรบัโครงสร้างเงินเดือนของพนักงานนานแล้ว ประกอบกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาขึ้นเงนิเดือนประจําปีและเงนิรางวัลจูงใจ ยงัไม่ได้

มาตรฐานและหลกัเกณฑ์ที่ชดัเจน ส่งผลต่อขวญักําลงัใจและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ

พนักงาน ด้านลกัษณะงานท้าทาย พนักงานมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก อาจ

เป็นเพราะขอบเขตการดําเนินงานของธนาคารแห่งประเทศไทย สํานักงานใหญ่ ครอบคลุมทัง้

งานด้านเสถียรภาพการเงนิ และงานด้านบรหิารซึ่งมขีอบเขตกว้าง ทําให้ลกัษณะงานมคีวาม

น่าสนใจและทา้ทายความสามารถของพนักงานเป็นอยา่งมาก ดา้นความสมัพนัธแ์ละบรรยากาศ

ที่ดี พนักงานมแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก โดยระดบัความคดิเห็นเรื่องเพื่อน

รว่มงานมคีวามเป็นมติรต่อกนัช่วยเหลอืกนัอยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะธนาคารแห่งประเทศ

ไทยส่งเสรมิใหพ้นกังานมสีมดุลในชวีติการทํางานและชวีติส่วนตวั (Work Life Balance) มุง่เน้น

บรรยากาศทีด่ใีนการทาํงาน 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน ตาม

บทบาทหน้าที่ของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย แสดงว่าหากพนักงานมแีรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานในระดบัที่ด ีก็จะทําให้ผลการปฏบิตัิงานตามบทบาทหน้าที่ดขี ึน้ด้วย พนักงานจะมี

ความเต็มใจในการทํางาน อดทน มปัีญหาขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานน้อย ขณะที่ธนาคารได้ให้

ความสําคญักบัการรกัษาและพฒันาบุคลากร ความสมดุลของชวีติทํางานและส่วนตวั เพื่อให้
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พนักงานสามารถดึงศักยภาพออกมาใช้ในการทํางานได้อย่างเต็มที่ ให้ความสําคัญกับ

ความก้าวหน้าในอาชีพคู่ไปกับสวัสดิการเพื่อความสุขและสวัสดิภาพส่วนบุคคลตลอดจน

ครอบครวัดว้ย (ศุภรางศ ์สุขถาวรธรรม. 2555 : 124; อา้งองิจาก ประสาร ไตรรตัน์วรกุล. 2555) 

ผลการปฏบิตังิานที่ดขีองพนักงาน ย่อมทําให้ผลการดําเนินงานของธนาคารแห่งประเทศไทย

โดยรวมอยูใ่นระดบัทีด่ดีว้ย   

บุญ เลิศ  จันทร์โท  (2555) ได้ศึกษาเรื่อ ง “ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการเพิ่ม

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั สยามโตโยต้า อุตสาหกรรม จาํกดั จงัหวดั

ชลบุร”ี ผลการศึกษาพบว่า  พนักงานมปัีจจยัแรงจูงใจทมีผีลต่อการเพิ่มประสทิธภิาพในการ

ปฏิบตัิงานของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า

พนักงานมปัีจจยั แรงจูงใจที่มผีลต่อการเพิ่มประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานใน

ระดบัปานกลางทัง้ 5 ขอ้ โดยขอ้ที่เป็นแรงจูงใจมากที่สุดคอื ปัจจยัด้านค่าตอบแทน และปัจจยั

ด้านการเรยีนรู้และการพัฒนาความรู้ความสามารถ รองลงมาได้แก่ปัจจยัด้านความมัน่คง

ปลอดภยัในการทํางาน อนัดบัที่สี่ ได้แก่ ปัจจยัด้านการมอีํานาจในหน้าที่ และอนัดบัสุดท้าย

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผลสาํเรจ็ในชวีติ  

การวจิยัเปรยีบเทยีบปัจจยัแรงจงูใจที่มผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ของพนกังานบรษิทัสยาม โตโยต้า อุตสาหกรรม จาํกดั จงัหวดั ชลบุร ีทีม่ ีเพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดอืน ตําแหน่งในการปฏบิตัิงาน ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานใน

หน่วยงานถงึปัจจุบนั และอายุงานถงึปัจจุบนัที่แตกต่างกนั มปัีจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อการเพิม่

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และเมื่อแยก

เป็นรายตวัแปรจะพบว่า  พบว่าพนักงานเพศชายมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านการมอีํานาจ

ในหน้าทีม่ากกว่าพนกังานเพศหญงิ พนกังานทีม่อีายตุํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 20 ปี มแีรงจงูใจในการ

ปฏบิตังิานมากกว่าพนักงานที่มอีายุระหว่าง 21-25 ปี พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั 

มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมแตกต่างกนั จาํนวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นความมัน่คงปลอดภยั

ในการทํางาน และด้านผลสําเรจ็ในชวีติ ยกเว้นความต้องการด้านการมอีํานาจในหน้าที่ และ

ด้านการเรยีนรูแ้ละการพฒันาความรู้ความสามารถ ส่วนแรงจูงใจในด้านค่าตอบแทน ความ

มัน่คงปลอดภยัในการทํางาน ของพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่าและสูง

กว่าปรญิญาตรมีีมากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ ากว่าปริญญาตรี พนักงานระดับ

บรหิารงานมแีรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านการมอีํานาจในหน้าที่ และด้านผลสําเรจ็ในชีวิต

มากกว่าพนกังานระดบัปฏบิตักิาร   

การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท สยามโตโยต้า

อุตสาหกรรม จํากดั พบว่า ค่าเฉลี่ยโดยรวมของระดบัแรงจูงใจที่เป็นกลุ่มตวัอย่างอยู่ในระดบั

ปานกลาง โดยมีค่าความพึงพอใจด้านค่าตอบแทนเป็นอันดับแรก มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ร้อยละ 
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3.30 เน่ืองจากส่วนใหญ่เป็นพนักงานใหม่ ประเภทพนักงาน Sub contractor ที่ยงัไม่ได้รบัการ

บรรจุเป็นพนักงานประจําของบรษิัท ทําให้สะท้อนภาพให้เห็นว่า พนักงานที่ปฎิบตัิงานกับ

องค์กรยงัไม่นานเหล่าน้ี ยงัไม่ให้ความสําคญักับปัจจยัด้านอื่นมากนัก เช่น ด้านความมัน่คง

ปลอดภยัในการทํางาน ด้านผลสําเรจ็ในชีวติการทํางาน หรอืแม้กระทัง่ ด้านการมอีํานาจใน

หน้าที ่เพราะเรื่องของปัจจยัแรงจงูใจทางดา้นผลสําเรจ็ในชวีติการทํางาน และดา้นการมอีํานาจ

ในหน้าที ่จะมอีทิธพิลต่อตวัพนกังานทีท่าํงานกบับรษิทัหรอืองคก์รมาเป็นเวลานาน ๆ เน่ืองจาก

นโยบายของบรษิทัที่ผูกโยงปัจจยัดา้นผลสําเรจ็ในชวีติการทํางาน และการมอีํานาจในหน้าที่ไว้

กบัการเลื่อนตําแหน่งงาน หรอืการได้รบัมอบหมายงานในระดบัทีสู่งขึน้ หรอื การก้าวผ่านจาก

พนักงานระดบัปฏบิตักิารขึน้เป็นหวัหน้าทมี เป็นต้น ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีอง เฮอรซ์เบกิ ที่

กล่าวถงึความต้องการของมนุษยใ์น 5 ขัน้ตอน คอื ทางด้านความก้าวหน้า ทางด้านการได้รบั

การยอมรบันับถอืหรอืการยกย่อง ทางดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิทางดา้นความรบัผดิชอบ และ

ทางดา้นความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล จงึเป็นอกีขอ้สงัเกตหน่ึงว่ากลุ่มพนักงานซึง่ยงัอยู่

ในสภาวะของวยัแรงงาน เป็นพนักงานใหม่ที่ยงัไม่ไดร้บัการบรรจุเป็นพนักงานประจาํหรอืเป็น

พนักงานระดับปฏิบัติการเป็นส่วนใหญ่  จึงทําให้มุ่งเน้นถึงด้านปัจจัยสี่ หรือปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทน มากกว่าปัจจยัทางด้านอื่น หรอืแมก้ระทัง่ตามทฤษฎกีารจงูใจ ของเคลยต์นั แอล

เดอรเ์ฟอร ์ก็ได้ชี้ให้เห็นความแตกต่างระหว่างความต้องการในระดบัตํ่าและความต้องการใน

ระดบัสูงซึง่เกี่ยวขอ้งกบัความต้องการของมาสโลว ์โดยเขาได้ทําการจดักลุ่มของความต้องการ

ไว้ คือความต้องการอยู่รอด เป็นความต้องการในระดับตํ่ าสุด และมีลักษณะเป็นรูปธรรม 

ประกอบดว้ยความต้องการตามทฤษฎขีองมาสโลว ์คอื ความต้องการพืน้ฐานทางร่างกาย และ

ความต้องการความมัน่คง ประการต่อมาคอืความต้องการความสมัพนัธ์ เป็นความต้องการที่มี

ลกัษณะเป็นรปูธรรมน้อยลง ประกอบดว้ยความต้องการด้านสงัคมตามทฤษฎขีองมาสโลวแ์ละ

รวมไปถึงความต้องการความปลอดภัยและความต้องการได้รบัการยอมรบันับถือ ประการ

สุดท้ายคอื ความต้องการความเจรญิก้าวหน้า เป็นความต้องการในระดบัสูงสุดในระดบัความ

ต้องการของแอลเดอรเ์ฟอร ์และมคีวามเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบด้วยความต้องการการยก

ยอ่งและความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ตามทฤษฎคีวามตอ้งการของมาสโลว ์    

  

 



                                                                

บทท่ี  3 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

 

 การศึกษาเรื่องเจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน กรณ ี

ศึกษาบรษิัทญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี เป็นการวิจยัเชิง

ปรมิาณ (Quantitative Research) และวธิเีกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaires) โดยมี

รายละเอยีดดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 
 5.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ไดแ้ก่ พนักงานของกรณีศกึษาบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหน่ึง

ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี จํานวน 410 คน (ขอ้มูลฝ่ายทรพัยากรบุคคล ณ 

วนัที ่30 กนัยายน 2560) 
 กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยักําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างทีท่ราบจาํนวนที่

แน่นอน (Finite Population) ของพนักงานกรณีศกึษาบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม 

นวนคร จงัหวดัปทุมธานี ทัง้หมด 410 คน 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 1. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการรวบรวมขอ้มลูการวจิยั  
 คอื แบบสอบถาม (Questionnaires) ผูว้จิยัใชเ้ครื่องมอืน้ีกบัพนักงานในบรษิทักรณีศกึษา โดย

มรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 
 แบบสอบถามน้ีผู้วจิยัได้สร้างขึ้นและปรบัใช้จากแบบสอบถามที่มอียู่แล้ว โดยดําเนินการ

ดงัน้ี 
 1.1  ศกึษา คน้ควา้ เอกสาร ตํารา บทความ ทฤษฎ ีและงานวจิยัต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 
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 1.2  นําข้อมูลที่ได้จากข้อ1 มากําหนดเป็นกรอบแนวคิด ตามลกัษณะตัวแปรที่จะ

ศกึษาและนําปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งมาสรา้งแบบสอบถาม 

 1.3  สรา้งแบบสอบถามทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ี โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ได้แก่ เพศ 

อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาทาํงานในองคก์รปัจจบุนั หน่วยงานทีท่่านสงักดั โดย

มลีกัษณะเป็นคาํถามแบบเลอืกตอบ (Check List) จาํนวน 6 ขอ้ 

  ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตัิงานของบรษิทักรณีศกึษา 

โดยผู้วจิยัได้นําแบบสอบถาม (สุกญัญา จนัทรมณี. 2557 : 88-93) ที่สรา้งขึ้นตามแนวคดิของ 

เฟรเดอรคิ เฮอรซ์เบริก์ (Frederick Herzberg) มาปรบัใชแ้ละสรา้งแบบสอบถามในการวจิยัครัง้

น้ี โดยผู้วิจยัสร้างข้อคําถามให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง เป็นแบบสอบถามแบบมาตรวัด

ประเมนิค่า (Rating Scale) ม ี5 ระดบัความเหน็ คอื มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

เพื่อใช้วดัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของกรณีศกึษาบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม 

นวนคร จงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 45 ขอ้ ไดแ้ก่ 

  1. ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล  จาํนวน 4 ขอ้   

  2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื   จาํนวน 4 ขอ้   

  3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ   จาํนวน 4 ขอ้ 

  4. ความรบัผดิชอบ     จาํนวน 4 ขอ้ 

  5. ความกา้วหน้า     จาํนวน 4 ขอ้   

  6. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์   จาํนวน 5 ขอ้   

  7. นโยบายบรษิทัและการบรหิาร   จาํนวน 4 ขอ้ 

  8. ความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังานดว้ยกนัในองคก์ร จาํนวน 4 ขอ้ 

  9. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน จาํนวน 4 ขอ้ 

  10.การควบคุมดแูลของหวัหน้างาน   จาํนวน 4 ขอ้   

  11.ความมัน่คงในงาน    จาํนวน 4 ขอ้  

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัดา้นประสทิธภิาพการทํางาน (ผดุงศกัดิ ์บุญเกตุ. 

2559 : 106-107) ที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของ ปีเตอร์สนั; และพลาวแมน มาปรบัใช้และสร้าง

แบบสอบถามในการวจิยัครัง้น้ี โดยผู้วิจยัสร้างข้อคําถามให้เหมาะสมกับกลุ่มตัวอย่าง เป็น

แบบสอบถามแบบมาตรวดัประเมนิค่า (Rating Scale) ม ี5 ระดบัความเหน็ คอื มากทีสุ่ด มาก 

ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด เพื่อใช้วดัประสทิธภิาพการทํางานของกรณีศกึษาบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหน่ึง

ในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 16 ขอ้ ไดแ้ก่ 

  1. ประสทิธภิาพการทาํงานดา้นคุณภาพ   จาํนวน 4 ขอ้  

  2. ประสทิธภิาพการทาํงานดา้นปรมิาณ   จาํนวน 4 ขอ้  
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  3. ประสทิธภิาพการทาํงานดา้นเวลา   จาํนวน 4 ขอ้ 

  4. ประสทิธภิาพการทาํงานดา้นค่าใชจ้า่ย   จาํนวน 4 ขอ้ 

 การใหค้ะแนนสําหรบัแบบสอบถาม ทาํโดยการประเมนิระดบัความคดิเหน็ในแต่ละขอ้

เป็นระดบัคะแนนตามลกัษณะของขอ้คาํถาม และมเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  

  ระดบัความคดิเหน็   เกณฑใ์นการใหค้ะแนน 

   มากทีสุ่ด    5 

   มาก     4 

   ปานกลาง    3 

   น้อย     2 

   น้อยทีสุ่ด    1 

 

 ซึ่งเกณฑ์ในการแปลความหมายของระดบัความคดิเห็น ผู้วจิยัหาค่าเฉลี่ยและส่วน

เบีย่งเบนมาตรฐาน และกําหนดช่วงคะแนนในการแปลความหมายดงัน้ี 

 

สตูร ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ −
     

    = 
5

15 −
 

    =  0.8 

  

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั โดย

ใชเ้กณฑด์งัน้ี 

  เกณฑก์ารแปลความหมาย  

   ช่วงคะแนน                        การแปลความหมาย 

   4.21 - 5.00     อยูใ่นระดบัสงูมาก 

   3.41 - 4.20     อยูใ่นระดบัสงู 

   2.61 - 3.40     อยูใ่นระดบัปานกลาง 

   1.81 - 2.60     อยูใ่นระดบัตํ่า 

   1.00 - 1.80     อยูใ่นระดบัตํ่ามาก 

 เกณฑใ์นการแปลความหมายความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิาน โดยใชค้่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) จะมคี่าระหว่าง -1 ถงึ +1 การแปล
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ความหมายค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธท์ีค่ํานวณได ้จะแปลเพยีงว่าตวัแปร 2 ตวันัน้มี

ความสมัพนัธก์นัหรอืไม ่ระดบัใด และมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งไร แต่จะไมแ่ปลความหมายว่าตวั

แปรหน่ึงเป็นสาเหตุของอกีตวัแปรหน่ึง โดยทศิทางของความสมัพนัธท์ีจ่ะพจิารณาจาก

เครือ่งหมายของค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธท์ีค่ํานวณได ้คอื ถา้เป็นบวก แสดงว่าตวัแปรทัง้สองมี

ความสมัพนัธก์นัในลกัษณะทีไ่ปในทางเดยีวกนัหรอืคลอ้ยตามกนั ถา้เป็นไปในทศิทางลบ แสดง

ว่าตวัแปรทัง้สองตวัมคีวามสมัพนัธใ์นลกัษณะทีต่รงกนัขา้มหรอืผกผนักนั 

 เกณฑใ์นการพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์และขนาดความสมัพนัธเ์ป็นดงัน้ี 

(พชิติ ฤทธิจ์รญู.  2551 : 283) 

 

 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)  ขนาดของความสมัพนัธ ์(ความหมาย) 

   มากกว่า 0.90   มคีวามสมัพนัธก์นัสงูมาก 

   0.70 - 0.90   มคีวามสมัพนัธก์นัสงู 

   0.30 - 0.69   มคีวามสมัพนัธก์นัปานกลาง 

   น้อยกว่า 0.30   มคีวามสมัพนัธก์นัตํ่า 

   0    ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 

   1.00    มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งสมบรูณ์ 

 

 2. การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 

  1) ทาํการทดสอบค่าความเทีย่งตรง (Validity) นําแบบสอบถามทีไ่ดจ้าก

การศกึษาเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งมาใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาพจิารณา ตรวจสอบความเหมาะสม

ของเน้ือหา ความถูกตอ้งตามองคป์ระกอบทีต่อ้งการศกึษาและความเหมาะสมของภาษา  

  2) การทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ผู้วิจ ัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่

อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว นําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเชื่อถือ  

(Reliability Test) โดยทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบรษิัทญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคม

อุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจํานวน 37 คน เพื่อตรวจสอบ

คุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาคุณภาพของแบบสอบถามจะใช้โปรแกรมสําเรจ็รูปทาง

คอมพิวเตอรห์าค่าสมัประสทิธิแ์สดงความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม Cronbach (Cronbach’s 

Alpha Coefficient) ซึ่ งมีสูตรทางคณิ ตศาสตร์ ยิ่งค่ าสู งยิ่งดี โดยปกติในการวิจ ัยทาง

สงัคมศาสตร ์เกณฑ์ยอมรบัอยู่ที่ 0.7 ขึ้นไป (สรายุทธ กันหลง.  2555 : ออนไลน์) โดยการ

ทดสอบความเชื่อมัน่ มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 แบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานมขีอ้คําถาม 45 ขอ้ มคี่าสมัประสทิธิ ์

แอลฟาของแบบสอบถามทัง้ฉบบั เท่ากบั .947 โดยแรงจงูใจแต่ละหวัขอ้มคี่าสมัประสทิธิด์งัน้ี 
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  1. ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล  เท่ากบั  .875   

  2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื   เท่ากบั  .892  

  3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ   เท่ากบั  .851 

  4. ความรบัผดิชอบ     เท่ากบั  .756 

  5. ความกา้วหน้า     เท่ากบั  .786  

  6. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์   เท่ากบั  .898  

  7. นโยบายบรษิทัและการบรหิาร   เท่ากบั  .785 

  8. ความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังานดว้ยกนัในองคก์ร เท่ากบั  .783 

  9. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงาน เท่ากบั  .859 

  10.การควบคุมดแูลของหวัหน้างาน   เท่ากบั  .959  

  11.ความมัน่คงในงาน    เท่ากบั  .782  

  

 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนัน้ มีข้อคําถาม 16 ข้อ ม ี           

ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาของแบบสอบถามทัง้ฉบบั เท่ากบั .939 โดยประสทิธภิาพแต่ละด้านม ี          

ค่าสมัประสทิธิด์งัน้ี 

  1. ประสทิธภิาพการทาํงานดา้นคุณภาพ  เท่ากบั  .886 

  2. ประสทิธภิาพการทาํงานดา้นปรมิาณงาน  เท่ากบั  .830 

  3. ประสทิธภิาพการทาํงาน ดา้นเวลา   เท่ากบั  .703 

  4. ประสทิธภิาพการทาํงานดา้นค่าใชจ้า่ย  เท่ากบั  .857 

  ค่าความเชื่อมัน่มากกว่า .70 ถือว่า แบบสอบถามน้ีสามารถนําไปใช้ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มลูเพื่อการศกึษาครัง้น้ีได ้

 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ผูว้จิยัดาํเนินการดา้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม ดงัน้ี 

 1. ผู้วจิยัขออนุญาตต่อกรรมการผู้จดัการบรษิัท เพื่อให้พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอย่าง

ตอบแบบสอบถามสาํหรบัการวจิยัในครัง้น้ี  

 2. นําแบบสอบถามส่งให้ฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์ององค์กรตามจํานวนกลุ่มตวัอย่างที่

กําหนดไว ้จาํนวน 410 ชุด 

 3. ผูว้จิยัตดิตามเกบ็รวบรวมแบบสอบถามทีส่่งใหก้บัฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร

กลับมาทัง้หมดด้วยตนเอง ซึ่งแบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์สามารถนํามาวิเคราะห์ได้

ทัง้หมด 336 ชุด คดิเป็นรอ้ยละ 82  

 4. นําแบบสอบถามไปวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิและสรปุผล  
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การวิเคราะหข้์อมลู 

 หลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดเรยีบรอ้ยแลว้ ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามมา

ดาํเนินการตามรายละเอยีด ดงัน้ี 

 1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วจิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบ 

สอบถาม และทาํการแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบูรณ์ออก 

 2. การลงรหสั (Coding) เป็นการนําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบถูกต้องเรยีบ 

รอ้ยแลว้มาลงรหสัตามทีไ่ดก้ําหนดไว ้

 3. การประมวลผลขอ้มลู (Processing) เป็นการนําขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการลงรหสัมาบนัทกึ

ในเครื่องคอมพิวเตอร์ ด้วยโปรแกรมสําเรจ็รูป SPSS for Windows (Statistical Package for 

the Social Sciences for Windows) และทาํการคาํนวณทางสถติ ิ

 

สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 

 ผู้วิจยันําข้อมูลที่ได้เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างมาทําการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย

คอมพวิเตอร ์โดยใช้โปรแกรมสําเรจ็รปู SPSS for Windows ซึ่งการวเิคราะห์จะใชส้ถติใินการ

วเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 

 1. ค่าแจกแจงความถี่ (Frequency) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาทํางานในองค์กรปัจจุบัน 

หน่วยงานทีท่่านสงักดั  

 2. ค่ าร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายข้อมูลทั ว่ ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาทํางานในองค์กรปัจจุบัน 

หน่วยงานทีท่่านสงักดั 

 3. ค่าเฉลี่ย (Mean = X ) ใช้แปลความหมายแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิาน 

 4. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation=S.D.) ใช้คู่กับค่าเฉลี่ย เพื่อแสดง

ลกัษณะการกระจายของตวัแปรแรงจงูใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

 5. การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 1 กลุ่ม (One Sample T-test) 

ใชว้ดัระดบัประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานในองคก์ร โดยทดสอบค่า t = 4.21 

 6. การวิเคราะห์ความแปรปรวน One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ใช้เปรยีบ 

เทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรต้นที่เป็นขอ้มลูเชงิกลุ่มมากกว่า 2 ตวัเลอืก กบัตวัแปรตามเป็นขอ้มูล

เชงิปรมิาณ วเิคราะห์ดว้ย F-test และเมื่อพบความแตกต่างจะทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ย

วธิ ีLeast Significant Difference (LSD)  
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 7. ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน (บรษิัท

ญีปุ่่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี) 



 
 

บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

  

 การเสนอรายงานผลการวจิยั เรื่องเจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพ

การทาํงาน กรณีศกึษาบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ผูว้จิยั

ได้แจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่างจาํนวน 410 ชุด และไดร้บักลบัมาทัง้หมด 348 ชุด โดย

พบว่ามคีวามสมบูรณ์ 336 คดิเป็นร้อยละ 82 ผู้วจิยัจงึได้ทําการวเิคราะห์ข้อมูลโดยวธิกีารทาง

สถิติและทดสอบสมมติฐานการวิจยั ตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั โดยจะนําเสนอผลการ

ทดสอบและการวเิคราะหไ์ว ้6 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบ ด้วย เพศ 

อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาทาํงานในองคก์รปัจจบุนั หน่วยงานทีท่่านสงักดั โดย

ใชส้ถติแิบบความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 
 ส่วนที่ 2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน โดยใช้ค่าเฉลีย่(Mean) และค่า

เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    

ซึ่งประกอบด้วย คุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) 

ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ส่วนที ่4  ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 
 ประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานในองคก์รไม่อยู่ในระดบัสูงมาก ผูว้จิยัไดท้ําการ

วเิคราะห์ทางสถติ ิโดยใช้การทดสอบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่าง 1 กลุ่ม (One Sample T-test) 

โดยทดสอบค่า t = 4.21 
 ส่วนที ่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 และสมมตฐิานขอ้ที ่3 
  สมมตฐิานขอ้ที ่2 

  เจนเนอเรชัน่ต่างกันมปีระสทิธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั  ผลการวเิคราะห์

เปรยีบเทยีบความแตกต่างของเจนเนอเรชัน่ที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน (บรษิัท

ญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนครจงัหวดัปทุมธานี) ผูว้จิยัได้ทําการวเิคราะห์ทางสถติ ิ

โดยใช ้Independent Sample T-test ในการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรต้นทีเ่ป็นขอ้มลูเชงิ

กลุ่มแบบ 2 ตัวเลือก กับตัวแปรตามเป็นข้อมูลเชิงปรมิาณ และใช้ One-Way Analysis of 

Variance (ANOVA) ในกรณีที่เปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรต้นทีเ่ป็นขอ้มลูเชงิกลุ่มมากกว่า 

2 กลุ่มตวัอยา่ง กบัตวัแปรตามเป็นขอ้มลูเชงิปรมิาณ  
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  สมมตฐิานขอ้ที ่3 
  เจนเนอเรชัน่ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์

เปรยีบเทยีบความแตกต่างเจนเนอเรชัน่ที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน (บรษิัทญี่ปุ่ นแห่ง

หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี) ผู้วจิยัได้ทําการวเิคราะห์ทางสถติิ โดยใช ้

Independent Sample T-test ในการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยของตวัแปรต้นที่เป็นข้อมูลเชงิกลุ่ม

แบบ 2 ตวัเลอืก กบัตวัแปรตามเป็นขอ้มูลเชงิปรมิาณ และใช ้One-Way Analysis of Variance 

(ANOVA) ในกรณีทีเ่ปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ของตวัแปรต้นทีเ่ป็นขอ้มลูเชงิกลุ่มมากกว่า 2 ตวัเลอืก 

กบัตวัแปรตามเป็นขอ้มลูเชงิปรมิาณ  
 ส่วนที ่6 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4 
 แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์

ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน วเิคราะห์หาค่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธ์เพยีรส์นั (Pearson Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปรต้นคอืแรงจงูใจ กบัตวั

แปรตามคอืประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน เพื่ออธบิายแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิาน (บรษิทัญีปุ่่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนครจงัหวดัปทุมธานี) 

 

สญัลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 เพื่อให้เกดิความเขา้ใจที่ตรงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะหข์อ้มลู ใน

การเสนอผลการวจิยัจงึกําหนดความหมายของสญัลกัษณ์ดงัน้ี 
 X   หมายถงึ ค่าเฉลีย่ (Mean) 
 n  หมายถงึ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) 
 N  หมายถงึ ขนาดของประชากร (Population Size) 
 S.D. หมายถงึ Standard Deviation 
 t  หมายถงึ ค่าสถติทิีใ่ชแ้จกแจงแบบท ี(T-Distribution) 
 f  หมายถงึ ค่าสถติทิีใ่ชแ้จกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
 Sig  หมายถงึ ระดบันยัสาํคญัทางสถติเิพื่อใชท้ดสอบสมมตฐิาน 
 H0  หมายถงึ สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  หมายถงึ สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis) 
 **  หมายถงึ ความมนียัสาํคญัทีร่ะดบั .01 
 *  หมายถงึ ความมนียัสาํคญัทีร่ะดบั .05 
 r      หมายถงึ ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู 
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ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาทํางานในองค์กรปัจจุบนั หน่วยงานที่ท่านสงักดั โดยใช้สถติิ

แบบความถี ่(Frequency) และรอ้ยละ (Percentage) 
 ขอ้มลูทัว่ไปของประชากรกลุ่มตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถามจาํนวน 336 คน สามารถ

สรปุแจกแจงขอ้มลูรอ้ยละ ดงัน้ี 

 

ตารางที ่1 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. ชาย 116 34.5 

2. หญงิ 220 65.5 

รวม 336 100.00 

  

 จากตารางที่ 1 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศหญิง 

จํานวน 220 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 65.5 ของกลุ่มตัวอย่าง และเป็นเพศชายจํานวน 116 คน     

คดิเป็นรอ้ยละ 34.5 ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ตารางที ่2 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 

อายุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y) 216 64.3 

2. 37-52 ปี (Gen X) 117 34.8 

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B) 3 0.9 

รวม 336 100.00 

  

 จากตารางที่ 2 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 18-36 ปี 

(Gen Y) มากที่สุด จํานวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 64.3 รองลงมามีอายุ 37-52 ปี (Gen X)

จาํนวน 117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.8 และกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ดมอีายุ 53 ปีขึน้ไป (Gen B) มี

จาํนวน 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.9 
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ตารางที ่3 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

สถานภาพ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. โสด 188 56.0 

2. สมรส 128 38.0 

3. หยา่/แยกกนัอยู ่ 20 6.0 

รวม 336 100.00 

  

 จากตารางที่ 3 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่มสีถานภาพโสดมาก

ทีสุ่ด จาํนวน 188 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.0 รองลงมามสีถานภาพสมรส จาํนวน 128 คน คดิเป็น 

รอ้ยละ 38.0 และน้อยทีสุ่ดมสีถานภาพหย่า/แยกกนัอยู ่จาํนวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.0 

 

ตารางที ่4 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตามระดบัการศกึษาของผูต้อบ 

      แบบสอบถาม 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. ประถมศกึษาหรอืตํ่ากว่า   16 4.8 

2. มธัยมศกึษาตอนตน้ 138 41.1 

3. มธัยมปลาย/ปวช./ปวส. 150 44.6 

4. ปรญิญาตรหีรอืสงูกว่า 32 9.5 

รวม 336 100.00 

  

 จากตารางที่ 4 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่มรีะดบัการศึกษา

เท่ากบัมธัยมปลาย/ปวช./ปวส. จาํนวน 150 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.6 รองลงมามรีะดบัการศกึษา

เท่ากบัมธัยมศึกษาตอนต้น จํานวน 138 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.1 ส่วนกลุ่มตวัอย่างที่มรีะดบั

การศกึษาเท่ากบัปรญิญาตรหีรอืสูงกว่า จํานวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.5 และกลุ่มตวัอย่างที่

น้อยทีสุ่ดมรีะดบัการศกึษาเท่ากบัประถมศกึษาหรอืตํ่ากว่า มจีาํนวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.8 
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ตารางที ่5 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามระยะเวลาทาํงานในองคก์รปัจจุบนั     

      ของผูต้อบแบบสอบถาม 

ระยะเวลาทาํงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. ตํ่ากว่า 5 ปี 163 48.5 

2. 5-10 ปี 74 22.0 

3. 11-15 ปี 68 20.3 

4. 16 ปีขึน้ไป 31 9.2 

รวม 336 100.00 

  

 จากตารางที่ 5 กลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาทํางาน 

ในองค์กรปัจจุบันตํ่ ากว่า 5 ปี มากที่สุด จํานวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 รองลงมามี

ระยะเวลาทํางานในองคก์รปัจจุบนั 5-10 ปี จาํนวน 74 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.0 ส่วนกลุ่มตวัอย่างที่

มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปัจจุบนั 11-15 ปี จํานวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 และกลุ่ม

ตวัอย่างที่น้อยที่สุดที่มรีะยะเวลาทํางานในองค์กรปัจจุบนั 16 ปีขึ้นไป จํานวน 31 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 9.2 

 

ตารางที ่6 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง จาํแนกตามหน่วยงานทีท่่านสงักดัของผูต้อบ 

      แบบสอบถาม 

หน่วยงานท่ีท่านสงักดั จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1. Cutting, Bending  77 22.9 

2. Brazing  116 34.5 

3. Header 31 9.2 

4. Spinning, Spot    35 10.4 

5. Packing, QC 32 9.5 

7. Store 16 4.8 

8. Office 24 7.2 

9. Maintenance, Center 5 1.5 

รวม 336 100.00 

  

 จากตารางที่ 6 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ี ส่วนใหญ่สงักัดหน่วยงาน 

Brazing มากที่สุด จํานวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 34.5 รองลงมาสงักัดหน่วยงาน Cutting, 
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Bending จาํนวน 77 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.9 สงักดัหน่วยงาน Spinning, Spot จาํนวน 35 คน 

คดิเป็นร้อยละ 10.4 สงักดัหน่วยงาน Packing, QC จํานวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.5 สงักดั

หน่วยงาน Header จํานวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 9.2 สงักดัหน่วยงาน Office จํานวน 24 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 7.2 สงักดัหน่วยงาน Store จาํนวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.8 และกลุ่มตวัอย่าง

ทีน้่อยทีสุ่ดทีส่งักดัหน่วยงาน Maintenance, Center มจีาํนวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.5 

 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหร์ะดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) 

ค่าเฉลี่ย(Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

แสดงไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่7 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของปัจจยัจงูใจ/ปัจจยักระตุ้น 

ปัจจยัจงูใจ / ปัจจยักระตุ้น X  S.D. ระดบั อนัดบั 

1. ความสาํเรจ็ในการทํางานของบุคคล 3.85 0.570 สงู 1 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 3.45 0.626 สงู 5 

3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ 3.60 0.628 สงู 2 

4. ความรบัผดิชอบ 3.54 0.659 สงู 3 

5. ความกา้วหน้า 3.46 0.683 สงู 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.58 0.513 สงู  

  

 จากตารางที่ 7 พบว่าพนักงานให้ความคดิเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นปัจจยัจงูใจ / ปัจจยักระตุ้น ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.58 โดยพจิารณาในรายละเอยีด

เป็นรายด้าน พบว่า พนักงานใหร้ะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสําเรจ็ในการทํางาน

ของบุคคล มาเป็นอนัดบั 1 อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.85 (S.D. = 0.570)  รองลงมาคอื ด้าน

ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.60 (S.D. = 0.628)  อนัดบั 

3 ด้านความรบัผดิชอบ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.54 (S.D. = 0.659) อนัดบั 4 

ดา้นความก้าวหน้า มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.46 (S.D. = 0.683)   และอนัดบั

สุดท้าย ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ความคดิเหน็อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.45 (S.D. = 

0.626) 
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ตารางที ่8 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของปัจจยัคํ้าจุน 

ปัจจยัคํา้จนุ X  S.D. ระดบั อนัดบั 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 2.75 0.806 ตํ่า 6 

2. นโยบายบรษิทัและการบรหิาร 3.41 0.651 สงู 4 

3. ความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังานดว้ยกนั 

   ในองคก์ร 
3.58 0.669 สงู 1 

4. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

   ในการทาํงาน 
3.27 0.725 ปานกลาง 5 

5. การควบคุมดแูลของหวัหน้างาน 3.50 0.886 สงู 2 

6. ความมัน่คงในงาน 3.47 0.717 สงู 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.31 0.606 ปานกลาง  

  

 จากตารางที่ 8 พบว่าพนักงานให้ความคดิเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจนุ ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.31 โดยพจิารณาในรายละเอยีดเป็นราย

ด้าน พบว่า พนักงานให้ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสมัพันธ์ในหมู่พนักงาน

ดว้ยกนัในองคก์ร มาเป็นอนัดบั 1 อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.58 (S.D. = 0.669)  รองลงมาคอื 

ด้านการควบคุมดูแลของหวัหน้างาน มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.50 (S.D. = 

0.886)  อนัดบั 3 ดา้นความมัน่คงในงาน มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.47 (S.D. = 

0.717) อนัดบั 4 ด้านนโยบายบรษิัทและการบรหิาร มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 

3.41 (S.D. = 0.651)  อนัดบั 5 ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน มคีวามคดิเหน็

อยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.27 (S.D. = 0.725)  และอนัดบัสุดทา้ย ดา้นค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ ความคดิเหน็อยูใ่นระดบัตํ่า มคี่าเฉลีย่ 2.75 (S.D. = 0.806) 

 ผลการวิเคราะห์ เกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  โดยใช้ค่ าความถี่

(Frequency) ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) จาํแนกเป็นรายรปูแบบแสดงรายละเอยีดไดด้งัน้ี 
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 ปัจจยัจงูใจ / ปัจจยักระตุน้ 

 

ตารางที ่9 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 
X  S.D. 

ความ 

หมาย 
ลาํดบั 

มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

    

1. ท่านใชค้วามรู้

ความสามารถในการ

ปฏบิตังิาน ใหง้านประสบ

ผลสาํเรจ็ 

65 

19.3% 

186 

55.4% 

82 

24.4% 

2 

0.6% 

1 

0.3% 
3.93 0.696 สงู 2 

2. ท่านปฏบิตัหิน้าทีไ่ด้

บรรลุตามเป้าหมาย

ของน่วยงาน 

43 

12.8% 

200 

59.5% 

86 

25.6% 

7 

2.1% 

 

0 

0% 

 

3.83 0.663 สงู 3 

3. ท่านสามารถแกปั้ญหา

ต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้กบั

หน่วยงาน 

28 

8.3% 

143 

42.6% 

152 

45.2% 

12 

3.6% 

1 

0.3% 
3.55 0.711 สงู 4 

4. ท่านมุง่ม ัน่ในการ

ปฏบิตังิานทีไ่ดร้บั

มอบหมายใหส้ําเรจ็ตาม

เป้าหมาย 

96 

28.6% 

176 

52.4% 

59 

17.6% 

5 

1.5% 

0 

0% 
4.08 0.718 สงู 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.85 0.570 สูง  

 

 จากตารางที ่9 พบว่าพนกังานใหค้วามคดิเหน็เกีย่วกบัความสําเรจ็ในการทาํงาน เรือ่ง

ความมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานที่ไดร้บัมอบหมายให้สําเรจ็ตามเป้าหมาย เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลี่ย

สงูสุด ( X = 4.08) รองลงมาคอื เรือ่งการใชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานใหง้านประสบ

ผลสําเรจ็ มคี่าเฉลี่ย ( X = 3.93) และการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกับหน่วยงานเป็นอันดบั

สุดทา้ย มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.55) 
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ตารางที ่10 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการไดร้บัการยอมรบันับถอื  

การได้รบัการ

ยอมรบันับถือ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

5. ท่านไดร้บัความ

ไวว้างใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

31 

9.2% 

162 

48.2% 

129 

38.4% 

9 

2.7% 

5 

1.5% 
3.61 0.753 สงู 1 

6. ท่านเป็นตวัอยา่ง

ในการทํางานต่อ

เพื่อนร่วมงาน 

21 

6.3% 

142 

42.3% 

159 

47.3% 

13 

3.9% 

1 

0.3% 
3.50 0.687 สงู 3 

7. ผลงานของท่าน

เป็นทีย่อมรบัของ

ผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื่อนร่วมงาน 

30 

8.9% 

145 

43.2% 

147 

43.8% 

14 

4.2% 

0 

0% 
3.57 0.713 สงู 2 

8. ท่านมกัจะไดร้บั

คาํชมเชยจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

13 

3.9% 

86 

25.6% 

176 

52.4% 

47 

14.0% 

14 

4.2% 
3.11 0.841 

ปาน

กลาง 
4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.45 0.626 สูง  

 

 จากตารางที ่10 พบว่าพนักงานใหค้วามคดิเหน็เกี่ยวกบัการไดร้บัความไวว้างใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชา เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลีย่สูงสุด ( X = 3.61) รองลงมาคอื ผลงานของพนักงานเป็น

ทีย่อมรบัของผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลีย่ ( X = 3.57) และพนักงานมกัจะได้รบั

คาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.11) 

 

ตารางที ่11 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ   

ลกัษณะของ 

งานท่ีปฏิบติั 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

9. งานทีไ่ดร้บัมอบ 

หมายตรงกบัความ 

สามารถของท่าน 

33 

9.8% 

147 

43.8% 

139 

41.4% 

12 

3.6% 

5 

1.5% 
3.57 0.777 สงู 3 

10. งานทีท่ํามี

ความเหมาะสมกบั

เวลาทีกํ่าหนด 

28 

8.3% 

139 

41.4% 

146 

43.5% 

21 

6.3% 

2 

0.6% 
3.51 0.761 สงู 4 
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ตารางที ่11 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(ต่อ) 

ลกัษณะของ 

งานท่ีปฏิบติั 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

11. งานทีท่่านทํามี

ความทา้ทาย 

54 

16.1% 

130 

38.7% 

129 

38.4% 

20 

6.0% 

3 

0.9% 
3.63 0.854 สงู 2 

12. งานทีท่่านทํา

ตอ้งเพิม่เตมิความรู้

ใหม ่ๆ เสมอ 

56 

16.7% 

145 

43.2% 

112 

33.3% 

19 

5.7% 

4 

1.2% 
3.69 0.858 สงู 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.60 0.628 สูง  

 

 จากตารางที่ 11 พบว่าพนักงานใหค้วามคดิเหน็เกี่ยวกบังานที่ทําต้องเพิม่เตมิความรู้

ใหม่ ๆ เสมอ เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.69) รองลงมาคอื งานที่ทํามคีวามท้าทาย    

( X = 3.63) และงานทีท่าํมคีวามเหมาะสมกบัเวลาทีก่ําหนด มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.51) 

 

ตารางที ่12 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความรบัผดิชอบ 

ความรบัผิดชอบ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

13. ท่านไดร้บั

มอบหมายให้

รบัผดิชอบงาน

สาํคญั 

28 

8.3% 

149 

44.3% 

130 

38.7% 

27 

8.0% 

2 

0.6% 
3.52 0.784 สงู 3 

14. ท่านมอีสิระใน

การปฏบิตังิาน

ตามทีไ่ดร้บั

มอบหมาย 

25 

7.4% 

122 

36.3% 

157 

46.7% 

26 

7.7% 

6 

1.8% 
3.40 0.808 

ปาน

กลาง 
4 

15. งานทีท่ําอยู่

ระบุหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบชดัเจน 

57 

17% 

158 

47.0% 

91 

27.1% 

25 

7.4% 

5 

1.5% 
3.71 0.887 สงู 1 

16. ปรมิาณงานที่

ท่านรบัผดิชอบมี

ความเหมาะสม 

31 

9.2% 

154 

45.8% 

117 

34.8% 

31 

9.2% 

3 

0.9% 
3.53 0.821 สงู 2 

ค่าเฉล่ียรวม 3.54 0.659 สูง  
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 จากตารางที่ 12 พบว่าพนักงานใหค้วามคดิเหน็เกี่ยวกบังานทีท่ําอยู่ระบุหน้าที่ความ

รบัผิดชอบชัดเจน เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.71) รองลงมาคือ ปริมาณงานที่

รบัผดิชอบมคีวามเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ ( X = 3.53) และการมอีสิระในการปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บั

มอบหมาย มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.40) 

 

ตารางที ่13 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความกา้วหน้า  

ความก้าวหน้า 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

17. ท่านไดร้บัการ

สง่เสรมิในการ

พฒันาทกัษะ

เพื่อใหเ้กดิ 

ความชํานาญ 

39 

11.6% 

151 

44.9% 

119 

35.4% 

23 

6.8% 

4 

1.2% 
3.59 0.827 สงู 2 

18. การพฒันา

ความรูค้วาม 

สามารถเหมาะสม

กบัตําแหน่งงาน 

31 

9.2% 

126 

37.5% 

150 

44.6% 

26 

7.7% 

3 

0.9% 
3.46 0.802 สงู 3 

19. ความรูค้วาม 

สามารถจากการ

ฝึกอบรมเป็น 

ประ โยชน์กบัการ

ปฏบิตังิาน 

46 

13.7% 

150 

44.6% 

116 

34.5% 

23 

6.8% 

1 

0.3% 
3.65 0.812 สงู 1 

20. ระบบการปรบั

ตําแหน่งเป็นไป

อยา่งยตุธิรรมตาม

ผลงาน 

19 

5.7% 

100 

29.8% 

140 

41.7% 

64 

19.0% 

13 

3.9% 
3.14 0.923 

ปาน

กลาง 
4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.46 0.683 สูง  

 

 จากตารางที ่13 พบว่าพนักงานใหค้วามคดิเหน็เกี่ยวกบัความรูค้วามสามารถจากการ

ฝึกอบรมเป็นประโยชน์กบัการปฏบิตังิาน เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.65) รองลงมา

คอื การได้รบัการส่งเสรมิในการพฒันาทกัษะเพื่อให้เกิดความชํานาญ มคี่าเฉลี่ย ( X = 3.59) 

และระบบการปรบัตําแหน่งเป็นไปอยา่งยตุธิรรมตามผลงาน มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.14) 

 โดยภาพรวมพนักงานใหค้วามคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นปัจจยัจงูใจ / 

ปัจจยักระตุ้น ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 โดยจําแนกตามความคิดเห็น พบว่า ด้าน
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ความสําเรจ็ในการทํางาน พนักงานใหค้วามมุ่งมัน่ในการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหส้ําเรจ็

ตามเป้าหมาย เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.08) ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 

พนักงานให้การได้รบัความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา เป็นอันดับ 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 

3.61)  ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิพนักงานใหง้านทีท่ําต้องเพิม่เตมิความรูใ้หม่ ๆ เสมอ เป็น

อนัดบั 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.69) ด้านความรบัผดิชอบพนักงานให้งานที่ทําอยู่ระบุหน้าที่

ความรบัผิดชอบชดัเจน เป็นอันดบั 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.71)  และด้านความก้าวหน้า

พนักงานใหค้วามรูค้วามสามารถจากการฝึกอบรมเป็นประโยชน์กบัการปฏบิตังิาน เป็นอนัดบั 1 

มคี่าเฉลีย่สงูสุด ( X = 3.65)   

 

 ปัจจยัคํ้าจนุ 

 

ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัค่าตอบแทนและผลประโยชน์  

ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

21. คา่ตอบแทนที่

ไดร้บัเหมาะสมกบั

ความรูค้วาม 

สามารถ 

9 

2.7% 

72 

21.4% 

161 

47.9% 

78 

23.2% 

16 

4.8% 
2.94 0.862 

ปาน

กลาง 
1 

22. คา่ตอบแทนที่

ไดร้บัเหมาะสมกบั

ปรมิาณงาน 

8 

2.4% 

66 

19.6% 

149 

44.3% 

93 

27.7% 

20 

6.0% 
2.85 0.887 

ปาน

กลาง 
2 

23. องคก์รของท่าน

มรีะบบการประเมนิ

คา่ตอบ แทนทีเ่ป็น

ธรรม 

8 

2.4% 

65 

19.3% 

143 

42.6% 

89 

26.5% 

31 

9.2% 
2.79 0.939 

ปาน

กลาง 
3 

24. เงนิเดอืนทีท่่าน

ไดร้บัเพยีงพอต่อ

การดาํรงชวีติ 

ประจาํวนั 

7 

2.1% 

41 

12.2% 

130 

38.7% 

111 

33.0% 

47 

14.0% 
2.55 0.948 ตํ่า 5 
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ตารางที ่14 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (ต่อ)  

ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

25. สวสัดกิารและ

ผลประโยชน์ต่าง ๆ 

ทีไ่ดร้บัพอเพยีงต่อ

ความจาํเป็นในการ

ครองชพี 

8 

2.4% 

49 

14.6% 

126 

37.5% 

107 

31.8% 

46 

13.7% 
2.60 0.975 ตํ่า 4 

ค่าเฉล่ียรวม 2.75 0.806 ตํา่  

 

 จากตารางที ่14 พบว่าพนกังานใหค้วามคดิเหน็เกี่ยวกบัค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัเหมาะสม

กบัความรูค้วามสามารถ เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 2.94) รองลงมาคอื ค่าตอบแทนที่

ไดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงาน มคี่าเฉลีย่ ( X = 2.85) และเงนิเดอืนทีไ่ดร้บัเพยีงพอต่อการดํารง

ชวีติประจาํวนั มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 2.55) 

 

ตารางที ่15 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบันโยบายบรษิทัและการบรหิาร  

นโยบายบริษทั 

และการบริหาร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

26. การบรหิารงาน

และเป้าหมายของ

องคก์รมคีวาม

เหมาะสม 

14 

4.2% 

105 

31.3% 

181 

53.9% 

31 

9.2% 

5 

1.5% 
3.27 0.747 

ปาน

กลาง 
4 

27. ผูบ้รหิารมี

ความสามารถใน

การบรหิารจดัการ

เพื่อใหอ้งคก์รมุง่สู่

ความสาํเรจ็ 

26 

7.7% 

139 

41.4% 

147 

43.8% 

23 

6.8% 

1 

0.3% 
3.50 0.749 สงู 1 

28. ผูบ้รหิารแจง้

นโยบายใหผู้ใ้ต ้

บงัคบับญัชาทราบ

อยา่งชดัเจน 

28 

8.3% 

145 

43.2% 

129 

38.4% 

30 

8.9% 

4 

1.2% 
3.49 0.818 สงู 2 
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ตารางที ่15 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบันโยบายบรษิทัและการบรหิาร (ต่อ)  

นโยบายบริษทั 

และการบริหาร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

29. หน่วยงานของ

ท่านมกีารกระจาย

อํานาจในการ

ปฏบิตังิาน 

28 

8.3% 

115 

34.2% 

155 

46.1% 

35 

10.4% 

3 

0.9% 
3.39 0.817 

ปาน

กลาง 
3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.41 0.651 สูง  

 

 จากตารางที่ 15 พบว่าพนักงานให้ความคดิเห็นเกี่ยวกบัผู้บรหิารมคีวามสามารถใน

การบรหิารจดัการเพื่อให้องค์กรมุ่งสู่ความสําเร็จ เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.50) 

รองลงมาคอื ผูบ้รหิารแจง้นโยบายให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาทราบอย่างชดัเจน มคี่าเฉลีย่ ( X = 3.49) 

และการบรหิารงานและเป้าหมายขององคก์รมคีวามเหมาะสม มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.27) 

 

ตารางที ่16 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังานดว้ยกนัในองคก์ร  
ความสมัพนัธใ์น

หมู่พนักงาน

ด้วยกนัในองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

30. ท่านมคีวาม 

สขุในการปฏบิตั ิ

งานรว่มกบั

ผูร้ว่มงาน 

43 

12.8% 

140 

41.7% 

128 

38.1% 

20 

6.0% 

5 

1.5% 
3.58 0.842 สงู 3 

31. เพื่อน

รว่มงานมคีวาม

เป็นมติรต่อกนั 

ช่วยเหลอื 

ซึง่กนัและกนั 

50 

14.9% 

144 

42.9% 

125 

37.2% 

12 

3.6% 

5 

1.5% 
3.66 0.827 สงู 1 

32. ทา่นสามารถ

เป็นทีพ่ึง่พาของ

เพื่อนร่วมงานได้

เป็นอยา่งด ี

37 

11.0% 

159 

47.3% 

125 

37.2% 

15 

4.5% 

0 

0% 
3.65 0.734 สงู 2 
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ตารางที ่16 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังานดว้ยกนัในองคก์ร (ต่อ) 
ความสมัพนัธใ์น

หมู่พนักงาน

ด้วยกนัในองคก์ร 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

33. ผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านจะรบัฟัง

ความคดิเหน็และ

ใหค้าํปรกึษาเสมอ 

44 

13.1% 

120 

35.7% 

124 

36.9% 

38 

11.3% 

10 

3.0% 
3.45 0.957 สงู 4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.58 0.669 สูง  

 

 จากตารางที่ 16 พบว่าพนักงานให้ความคดิเห็นเกี่ยวกับเพื่อนร่วมงานมคีวามเป็น

มติรต่อกนั ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลีย่สูงสุด ( X = 3.66) รองลงมาคอื ท่าน

สามารถเป็นที่พึ่งพาของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างด ีมคี่าเฉลี่ย ( X = 3.65) และผู้บงัคบับญัชา

ของท่านจะรบัฟังความคดิเหน็และใหค้าํปรกึษาเสมอ มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.45) 

 

ตารางที ่17 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทํางาน  

สภาพแวดล้อม 

ทางกายภาพ 

ในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 
X  S.D. 

ความ 

หมาย 
ลาํดบั 

มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

    

34. สภาพแวดลอ้ม

ในการทํางานมคีวาม

สะดวกสบายและ  

เอือ้ต่อการทํางาน 

15 

4.5% 

113 

33.6% 

153 

45.5% 

45 

13.4% 

10 

3.0% 
3.23 0.846 ปานกลาง 3 

35. สถานทีท่ํางาน

ของท่านมอีุปกรณ์

และเครื่องมอืใหใ้ช้

เพยีงพอ 

15 

4.5% 

99 

29.5% 

159 

47.3% 

47 

14.0% 

16 

4.8% 
3.15 0.885 ปานกลาง 4 

36. สถานทีท่ํางาน

ของท่านมแีสงสวา่ง 

อากาศถ่ายเทไดด้ ี

19 

5.7% 

120 

35.7% 

143 

42.6% 

46 

13.7% 

8 

2.4% 
3.29 0.858 ปานกลาง 2 

37. สถานทีท่ํางาน

ของท่านมคีวาม

ปลอดภยั 

24 

7.1% 

126 

37.5% 

152 

45.2% 

28 

8.3% 

6 

1.8% 
3.40 0.811 ปานกลาง 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.27 0.725 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 17 พบว่าพนักงานให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานที่ทํางานมีความ

ปลอดภยั เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.40) รองลงมาคือ สถานที่ทํางานมแีสงสว่าง 

อากาศถ่ายเทได้ดี มีค่าเฉลี่ย ( X = 3.29) และสถานที่ทํางานมีอุปกรณ์และเครื่องมือให้ใช้

เพยีงพอ มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.15) 

 

ตารางที ่18 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัการควบคุมดแูลของหวัหน้างาน  

การควบคมุดแูล 

ของหวัหน้างาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

38. หวัหน้าของท่าน

เอาใจใสใ่นการช่วย

แกปั้ญหาใหก้บัท่าน 

48 

14.3% 

136 

40.5% 

108 

32.1% 

36 

10.7% 

8 

2.4% 
3.54 0.946 สงู 2 

39. หวัหน้าของท่าน

สามารถใหค้าํปรกึษา 

และช่วยแกไ้ขปัญหาได ้

55 

16.4% 

130 

38.7% 

112 

33.3% 

33 

9.8% 

6 

1.8% 
3.58 0.937 สงู 1 

40. หวัหน้าของท่าน

มอบหมายงานให้

รบัผดิชอบอยา่ง 

เสมอภาค 

41 

12.2% 

131 

39.0% 

113 

33.6% 

38 

11.3% 

13 

3.9% 
3.44 0.976 สงู 4 

41. หวัหน้าของท่านรบั

ฟังความคดิเหน็หรอื

ขอ้เสนอแนะเกีย่วกบั

การปฏบิตังิานจากท่าน 

47 

14% 

121 

36.0% 

119 

35.4% 

35 

10.4% 

14 

4.2% 
3.45 0.994 สงู 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.50 0.886 สูง  

 

 จากตารางที ่18 พบว่าพนักงานใหค้วามคดิเหน็เกี่ยวกบัหวัหน้าสามารถใหค้ําปรกึษา 

และช่วยแกไ้ขปัญหาได ้เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลีย่สงูสุด ( X = 3.58) รองลงมาคอื หวัหน้าเอาใจใส่

ในการช่วยแก้ปัญหาใหก้บัท่าน มคี่าเฉลีย่ ( X = 3.54) และหวัหน้ามอบหมายงานใหร้บัผดิชอบ

อยา่งเสมอภาค มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.44) 
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ตารางที ่19 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัความมัน่คงในงาน  

ความมัน่คงในงาน 

ระดบัความคิดเหน็ 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

42. ท่านมคีวามรูส้กึ

ม ัน่คงในหน้าที่การงาน 

33 

9.8% 

116 

34.5% 

145 

43.2% 

37 

11.0% 

5 

1.5% 
3.40 0.865 

ปาน

กลาง 
3 

43. องคก์รของท่านมี

นโยบายการจ่าย

คา่ชดเชยพนกังานหลงั

เกษยีณทีช่ดัเจน 

40 

11.9% 

115 

34.2% 

141 

42.0% 

28 

8.3% 

12 

3.6% 
3.43 0.931 สงู 2 

44. ท่านไดร้บัค่าจา้ง

ตามกําหนดทุกครัง้ 

87 

25.9% 

144 

42.9% 

94 

28.0% 

11 

3.3% 

0 

0% 
3.91 0.815 สงู 1 

45. ท่านมคีวามรูส้กึถงึ

ความมัน่คงของรายได ้

และสวสัดกิาร 

25 

7.4% 

90 

26.8% 

146 

43.5% 

61 

18.2% 

14 

4.2% 
3.15 0.945 

ปาน

กลาง 
4 

ค่าเฉล่ียรวม 3.47 0.717 สูง  

 

 จากตารางที ่19 พบว่าพนักงานใหค้วามคดิเหน็เกี่ยวกบัท่านไดร้บัค่าจา้งตามกําหนด

ทุกครัง้ เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.91) รองลงมาคือ องค์กรมีนโยบายการจ่าย

ค่าชดเชยพนักงานหลงัเกษียณที่ชดัเจน มคี่าเฉลี่ย ( X = 3.43) และท่านมคีวามรูส้กึถึงความ

มัน่คงของรายได ้และสวสัดกิาร มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.15) 

 โดยภาพรวมพนักงานให้ความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

ในระดับ   ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.31 โดยจําแนกตามความคิดเห็นพบว่า ด้าน

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พนักงานใหค้่าตอบแทนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ

เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 2.94) ด้านนโยบายบรษิัทและการบรหิาร พนักงานให้

ผู้บรหิารมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการเพื่อให้องค์กรมุ่งสู่ความสําเรจ็ เป็นอันดบั 1 มี

ค่าเฉลีย่สูงสุด ( X = 3.50) ดา้นความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังานดว้ยกนัในองคก์ร พนักงานใหเ้พื่อน

ร่วมงานมคีวามเป็นมิตรต่อกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นอันดบั 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 

3.66) ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน พนักงานให้สถานที่ทํางานมีความ

ปลอดภัย เป็นอันดับ 1 มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.40) ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 

พนักงานใหห้วัหน้าสามารถให้คําปรกึษาและช่วยแก้ไขปัญหาได ้เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลีย่สูงสุด  

( X = 3.58) และด้านความมัน่คงในงาน พนักงานให้การได้รบัค่าจา้งตามกําหนดทุกครัง้ เป็น

อนัดบั 1 มคี่าเฉลีย่สงูสุด ( X = 3.91) 
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ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   

 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใช้

ค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย(Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) แสดงไดด้งัน้ี 

 

ตารางที ่20 ระดบัความคดิเหน็ของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน X  S.D. ระดบั อนัดบั 

ดา้นคุณภาพของงาน 3.73 0.590 สงู 1 

ดา้นปรมิาณงาน 3.50 0.599 สงู 4 

ดา้นเวลา 3.71 0.588 สงู 2 

ดา้นค่าใชจ้่าย 3.64 0.635 สงู 3 

  

 จากตารางที ่20 พบว่าพนักงานใหค้วามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ

ตนเอง โดยพจิารณาในรายละเอยีดเป็นรายด้านพบว่า พนักงานให้ระดบัประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงานในระดบัสูง ( X = 3.73) รองลงมาเป็นด้านเวลา ( X = 3.71)  

ด้านค่าใช้จ่าย ( X = 3.64) และด้านปรมิาณงาน ( X = 3.50) ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับ

ความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จําแนกเป็น

รายดา้นแสดงรายละเอยีดไดด้งัน้ี 

 

 ดา้นคุณภาพของงาน 

 

ตารางที ่21 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน  
ประสิทธิภาพ                                 

ด้านคณุภาพ 

ของงาน 

ระดบัการปฏิบติังาน 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

1. ท่านสามารถทํางานที่

ไดร้บัมอบหมายไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้งตรงตามวตัถุ 

ประสงคข์องงานนัน้ๆ   

42 

12.5% 

193 

57.4% 

94 

28.0% 

7 

2.1% 

0 

0% 
3.80 0.672 สงู 2 

2. ท่านสามารถควบคมุ

ขอ้ผดิพลาดหรอืจํานวน 

ของเสยี (Defect) ไดต้าม

เป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้

23 

6.8% 

147 

43.8% 

154 

45.8% 

9 

2.7% 

3 

0.9% 
3.53 0.703 สงู 4 
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ตารางที ่21 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน (ต่อ) 
ประสิทธิภาพ                                 

ด้านคณุภาพ 

ของงาน 

ระดบัการปฏิบติังาน 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

3. ผลติภณัฑท์ีอ่อกมา

มคีณุภาพตรงตาม

ความตอ้งการของ

ลูกคา้ 

50 

14.9% 

161 

47.9% 

120 

35.7% 

5 

1.5% 

0 

0% 
3.76 0.714 สงู 3 

4. ผลติภณัฑท์ุกชิน้

เป็นไปตามมาตรฐาน

และสามารถ ตรวจ 

สอบไดภ้ายหลงั 

56 

16.7% 

168 

50% 

109 

32.4% 

2 

0.6% 

1 

0.3% 
3.82 0.715 สงู 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.73 0.590 สูง  

 

 จากตารางที่ 21 พบว่าพนักงานให้ความคดิเห็นต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน 

ด้านคุณภาพของงาน ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 หากจําแนกตามรายด้านพบว่า 

ความเหน็เรื่องผลติภณัฑทุ์กชิน้เป็นไปตามมาตรฐานและสามารถตรวจสอบไดภ้ายหลงั มาเป็น

อนัดบั 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.82) รองลงมาคอื ความสามารถทํางานที่ได้รบัมอบหมายได้

อยา่งถูกตอ้งตรงตามวตัถุประสงคข์องงานนัน้ๆ มคี่าเฉลีย่ ( X = 3.80)  ส่วนผลติภณัฑท์ีอ่อกมา

มีคุณภาพตรงตามความต้องการของลูกค้า อยู่ในลําดับถัดมา มีค่าเฉลี่ย ( X = 3.76) และ

ความสามารถควบคุมข้อผดิพลาดหรอืจํานวนของเสยี (Defect) ได้ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้เป็น

อนัดบัสุดทา้ย มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.53)  
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 ดา้นปรมิาณงาน 

 

ตารางที ่22 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงาน  

ประสิทธิภาพ                                 

ด้านปริมาณงาน 

ระดบัการปฏิบติังาน 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

1. ท่านมเีครื่องมอื

สนบัสนุน เพื่อ

เพิม่ปรมิาณใน

การผลติ 

10 

3.0% 

117 

34.8% 

164 

48.8% 

39 

11.6% 

6 

1.8% 
3.26 0.769 

ปาน

กลาง 
4 

2. ท่านสามารถ

ปฏบิตังิานไดต้าม

ปรมิาณงานที่

กําหนดไว ้

27 

8.0% 

180 

53.6% 

111 

33.0% 

18 

5.4% 

0 

0% 
3.64 0.706 สงู 2 

3. แผนกของท่าน

กําหนดปรมิาณ

งานทีเ่หมาะสม

กบัเวลาและความ 

สามารถของท่าน 

21 

6.3% 

133 

39.6% 

144 

42.9% 

34 

10.1% 

4 

1.2% 
3.40 0.760 

ปาน

กลาง 
3 

4. ท่านไดด้แูล

บํารงุรกัษา

อุปกรณ์เครื่องมอื

ทีใ่ชใ้นการปฏบิตั ิ

งานใหอ้ยูใ่น

สภาพทีพ่รอ้มใช้

งานอยูเ่สมอ 

46 

13.7% 

167 

49.7% 

108 

32.1% 

14 

4.2% 

1 

0.3% 
3.72 0.760 สงู 1 

ค่าเฉล่ียรวม 3.50 0.599 สูง  

 

 จากตารางที่ 22 พบว่าพนักงานให้ความคดิเห็นต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นปรมิาณงาน ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.50 หากจาํแนกตามรายด้านพบว่า ความเหน็

เรือ่งการดูแลบํารุงรกัษาอุปกรณ์เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานใหอ้ยูใ่นสภาพทีพ่รอ้มใชง้านอยู่

เสมอ เป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลีย่สูงสุด ( X = 3.72) รองลงมาคอื การปฏบิตังิานไดต้ามปรมิาณงาน

ที่กําหนดไว้ มคี่าเฉลี่ย ( X = 3.64) การกําหนดปรมิาณงานในแผนกที่เหมาะสมกบัเวลาและ

ความสามารถของท่าน เป็นลาํดบัถดัมา มคี่าเฉลีย่ ( X = 3.40) และการมเีครือ่งมอืสนับสนุนเพื่อ

เพิม่ปรมิาณในการผลติเป็นอนัดบัสุดทา้ย มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.26)  
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 ดา้นเวลา 

 

ตารางที ่23 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลา 

ประสิทธิภาพ                                 

ด้านเวลา 

ระดบัการปฏิบติังาน 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

1. แผนกของท่าน

สามารถสง่งานได้

ตามเวลาทีกํ่าหนด 

51 

15.2% 

168 

50.0% 

104 

31.0% 

13 

3.9% 

0 

0% 
3.77 0.750 สงู 2 

2. ท่านสามารถ

เรยีงลําดบัความ 

สาํคญัของงาน 

เพื่อใหง้านเสรจ็

ทนัเวลาที่กําหนด 

54 

16.1% 

176 

52.4% 

99 

29.5% 

7 

2.1% 

0 

0% 
3.82 0.714 สงู 1 

3. มาตรฐานเวลา 

(Standard Time) ที่

ใชใ้นการทํางาน

เหมาะสมกบั

ลกัษณะงานของ

ท่าน 

25 

7.4% 

147 

43.8% 

142 

42.3% 

19 

5.7% 

3 

0.9% 
3.51 0.753 สงู 4 

4. ท่านสามารถ

ปรบัปรงุการทํางาน

ของท่านใหร้วดเรว็

ขึน้อยา่ง ต่อเน่ือง 

33 

9.8% 

187 

55.7% 

106 

31.5% 

10 

3.0% 

0 

0% 
3.72 0.676 สงู 3 

ค่าเฉล่ียรวม 3.71 0.588 สูง  

 

 จากตารางที่ 23 พบว่าพนักงานให้ความคดิเห็นต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน 

ด้านเวลา ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 หากจําแนกตามรายด้านพบว่า ความเห็นเรื่อง

ความสามารถเรยีงลาํดบัความสําคญัของงานเพื่อใหง้านเสรจ็ทนัเวลาทีก่ําหนด มาเป็นอนัดบั 1 

มคี่าเฉลีย่สูงสุด ( X = 3.82) รองลงมาคอื ความสามารถส่งงานของแผนกไดต้ามเวลาทีก่ําหนด 

มคี่าเฉลี่ย ( X = 3.77)  ความสามารถปรบัปรุงการทํางานของท่านให้รวดเรว็ขึน้อย่างต่อเน่ือง 

เป็นลําดบัถดัมา มคี่าเฉลี่ย ( X = 3.72) และเรื่องมาตรฐานเวลา (Standard Time) ที่ใช้ในการ

ทาํงานเหมาะสมกบัลกัษณะงานของท่าน เป็นอนัดบัสุดทา้ย มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ( X = 3.51)  
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 ดา้นค่าใชจ้า่ย 

 

ตารางที ่24 ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย 

ประสิทธิภาพ                                 

ด้านค่าใช้จ่าย 

ระดบัการปฏิบติังาน 

X  S.D. 
ความ 

หมาย 
ลาํดบั มาก 

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน 

กลาง 
น้อย 

น้อย 

ท่ีสดุ 

1. ท่านสามารถขจดั

การทํางานซ้ําซอ้นทีก่่อ

ให ้เกดิคา่ใช้จา่ยในการ

ผลติไดอ้ย่างต่อเน่ือง 

20 

6.0% 

128 

38.1% 

159 

47.3% 

25 

7.4% 

4 

1.2% 
3.40 0.763 

ปาน

กลาง 
4 

2. ท่านทํางานได้

มาตรฐาน ไมก่่อ ให้

เกดิความสญู เสยีที่

เป็นสาเหตุใหบ้รษิทัมี

ตน้ทุนการผลติที่

เพิม่ขึน้ 

35 

10.4% 

156 

46.4% 

131 

39.0% 

12 

3.6% 

2 

0.6% 
3.63 0.743 สงู 3 

3. ท่านใชท้รพัยากร

ของบรษิทัอยา่งคุม้คา่

มากทีส่ดุเสมอ 

52 

15.5% 

180 

53.6% 

90 

26.8% 

14 

4.2% 
0 3.80 0.743 สงู 1 

4. ท่านทํากจิกรรม

ปรบัปรงุกระบวนการ

ทํางาน เพื่อลดตน้ทุน

ของบรษิทัอยา่ง

ต่อเน่ือง 

49 

14.6% 

162 

48.2% 

109 

32.4% 

15 

4.5% 

1 

0.3% 
3.72 0.775 สงู 2 

ค่าเฉล่ียรวม 3.64 0.635 สงู  

  

 จากตารางที่ 24 พบว่าพนักงานให้ความคดิเห็นต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน 

ดา้นค่าใชจ้า่ย ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.64 หากจาํแนกตามรายดา้นพบว่า ความเหน็เรือ่ง

การใช้ทรพัยากรของบรษิัทอย่างคุ้มค่ามากที่สุดเสมอ มาเป็นอนัดบั 1 มคี่าเฉลี่ยสูงสุด ( X = 

3.64) รองลงมาคอื การทํากจิกรรมปรบัปรุงกระบวนการทํางานเพื่อลดต้นทุนของบรษิัทอย่าง

ต่อเน่ืองมคี่าเฉลีย่ ( X = 3.72)  การทาํงานไดม้าตรฐานไมก่่อใหเ้กดิความสญูเสยีทีเ่ป็นสาเหตุให้

บรษิทัมตี้นทุนการผลติทีเ่พิม่ขึน้ เป็นลําดบัถดัมา มคี่าเฉลีย่ ( X = 3.63) และความสามารถขจดั

การทํางานซํ้าซอ้นทีก่่อใหเ้กดิค่าใชจ้า่ยในการผลติไดอ้ย่างต่อเน่ืองเป็นอนัดบัสุดทา้ย มคี่าเฉลีย่

น้อยทีสุ่ด ( X = 3.40)  
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ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 

 ในการทดสอบสมมติฐานครัง้ น้ี  ผู้วิจ ัยได้ทํ าการวิเคราะห์และทดสอบระดับ

ประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานในองคก์ร โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 1 

กลุ่ม (One Sample T-test) โดยทดสอบค่า t = 4.21  

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่1 

 ประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานในองคก์รไมอ่ยูใ่นระดบัสงูมาก 

 H0 : ระดบัประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานในองคก์ร อยูใ่นระดบัสงูมาก 

 H1 : ระดบัประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานในองคก์ร ไมอ่ยูใ่นระดบัสงูมาก 

 

ตารางที ่25 การวเิคราะหร์ะดบัระดบัประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน X  S.D. t 
Sig.  

(2-tailed) 

1. ดา้นคุณภาพ 3.73 0.590 -14.93 .000** 

2. ดา้นปรมิาณ 3.50 0.599 -21.58 .000** 

3. ดา้นเวลา 3.71 0.588 -15.72 .000** 

4. ดา้นค่าใชจ้า่ย 3.64 0.635 -16.50 .000** 

หมายเหต ุ: ** ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตารางที่ 25 ผลการทดสอบประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานในองค์กรด้าน

คุณภาพ ดา้นปรมิาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 

1 กลุ่ม (One Sample T-test) ทีร่ะดบันัยสําคญั .01 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .000 

นัน่คอื ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) สรุปได้ว่า ประสทิธภิาพการ

ทํางานของพนักงานในองคก์รดา้นคุณภาพ ดา้นปรมิาณ ด้านเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย ไม่อยู่ใน

ระดบัสงูมาก  

 

ส่วนท่ี 5 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 และสมมติฐานข้อท่ี 3 

 ในการทดสอบสมมติฐานส่วนน้ี ผู้วิจยัได้ทําการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้ One-Way 

Analysis of Variance (ANOVA) ในกรณีที่เปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยของตวัแปรต้นที่เป็นขอ้มูลเชงิ

กลุ่มมากกว่า 2 ตวัเลอืก กบัตวัแปรตามเป็นขอ้มูลเชงิปรมิาณ และในกรณีที่พบความแตกต่าง

อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติจิะทําการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ทีร่ะดบันยัสาํคญั .05 หรอื
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ระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยใช้วธิ ีLeast Significant Difference (LSD) เพื่อเปรยีบเทยีบ

ค่าเฉลีย่กลุ่มตวัอยา่ง 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่2 

 เจนเนอเรชัน่ต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

 H0 : เจนเนอเรชัน่ต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนั 

 H1 : เจนเนอเรชัน่ต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

 

ตารางที ่26 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างเจนเนอเรชัน่ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการ 

 ปฏบิตังิาน 

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 
Generation N X  S.D. F 

Sig.  

(2-tailed) 

ดา้นคุณภาพของงาน 1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.72 

3.75 

3.83 

0.597 

0.576 

0.878 

0.126 .882 

ดา้นปรมิาณงาน 1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.49 

3.54 

3.50 

0.603 

0.598 

0.500 

0.326 .722 

ดา้นเวลา 1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.67 

3.77 

3.58 

0.607 

0.551 

0.520 

1.003 .368 

ดา้นค่าใชจ้่าย 1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.63 

3.67 

3.00 

0.654 

0.599 

0.250 

1.725 .180 

หมายเหต ุ: * ระดบันยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

 จากตารางที่ 26 การวิเคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างเจนเนอเรชัน่ที่มีผลต่อ

ประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงาน โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) ที่ระดบั

นยัสาํคญั .05 พบว่า 

 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพ มคี่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั .882 นัน่คอื ไม่

สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่า เจนเนอเรชัน่ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงานไมแ่ตกต่างกนั   
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 เมื่อพจิารณาดา้นปรมิาณ พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .722 นัน่คอื ไม่สามารถ

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงานไมแ่ตกต่างกนั 

 ด้านเวลา พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าเท่ากับ .368 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานดา้นเวลาไมแ่ตกต่างกนั 

 ด้านค่าใช้จ่าย พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .180 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้า่ยไมแ่ตกต่างกนั 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่3 

 เจนเนอเรชัน่ต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

 H0 : เจนเนอเรชัน่ต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั 

 H1 : เจนเนอเรชัน่ต่างกนัมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

 

ตารางที ่27 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างเจนเนอเรชัน่ทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการ 

 ปฏบิตังิาน ดา้นปัจจยัจงูใจ/ปัจจยักระตุน้ 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  

(ปัจจยัจงูใจ/ปัจจยักระตุน้) 
Generation N X  S.D. F 

Sig.  
(2-tailed) 

ความสาํเรจ็ในการทาํงาน

ของบุคคล 

1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.84 

3.85 

4.17 

0.579 

0.556 

0.577 

0.482 .618 

การไดร้บัการยอมรบั 

นบัถอื 

1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.43 

3.47 

3.50 

0.644 

0.592 

0.866 

0.176 .839 

ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ 1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.59 

3.61 

3.42 

0.649 

0.595 

0.382 

0.170 .843 

ความรบัผดิชอบ 1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.51 

3.60 

3.42 

0.667 

0.647 

0.520 

0.761 .468 

ความกา้วหน้า 1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.48 

3.44 

3.33 

0.683 

0.691 

0.382 

0.180 .835 
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 จากตารางที่ 27 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างเจนเนอเรชัน่ที่มผีลต่อปัจจยัจูงใจ/

ปัจจัยกระตุ้นในการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance (ANOVA) โดยมี

รายละเอยีดดงัน้ี 

 ด้านความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากับ .618 

นัน่คือ ไม่สามารถปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกนัมผีลต่อ

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นความสาํเรจ็ในการทํางานของบุคคลไมแ่ตกต่างกนั 

 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .839 นัน่คอื ไม่

สามารถปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจใน

การปฏบิตังิานดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอืไมแ่ตกต่างกนั  

 ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากับ .843 นัน่คือ ไม่

สามารถปฏเิสธสมมติฐานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจใน

การปฏบิตังิานดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัไิมแ่ตกต่างกนั 

 ด้านความรบัผิดชอบ พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากับ .468 นัน่คือ ไม่สามารถ

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบไมแ่ตกต่างกนั 

 ด้านความก้าวหน้า พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าเท่ากับ .835 นัน่คือ ไม่สามารถ

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานดา้นความกา้วหน้าไมแ่ตกต่างกนั 

 

ตารางที ่28 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างเจนเนอเรชัน่ทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการ 

 ปฏบิตังิาน ดา้นปัจจยัคํ้าจนุ 

แรงจงูใจในการฏิบติังาน  

(ปัจจยัคํ้าจุน) 
Generation N X  S.D. F 

Sig.  

(2-tailed) 

ค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 

1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

2.69 

2.84 

3.07 

0.835 

0.747 

0.702 

1.499 .225 

นโยบายบรษิทัและการ

บรหิาร 

1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.41 

3.41 

3.33 

0.650 

0.659 

0.577 

0.024 .976 

ความสมัพนัธใ์นหมู่

พนกังานดว้ยกนัในองคก์ร 

1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.61 

3.55 

3.42 

0.702 

0.612 

0.382 

0.342 .711 
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ตารางที ่28 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างเจนเนอเรชัน่ทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการ 

 ปฏบิตังิาน ดา้นปัจจยัคํ้าจนุ (ต่อ) 

แรงจงูใจในการฏิบติังาน  

(ปัจจยัคํ้าจุน) 
Generation N X  S.D. F 

Sig.  

(2-tailed) 

สภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพในการทาํงาน 

1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.23 

3.36 

2.67 

0.743 

0.683 

0.764 

2.292 .103 

การควบคุมดแูลของ

หวัหน้างาน 

1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.51 

3.50 

3.17 

0.919 

0.834 

0.520 

0.219 .804 

ความมัน่คงในงาน 1. ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     

2. ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

3. 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

216 

117 

3 

3.41 

3.60 

3.33 

0.705 

0.725 

0.946 

2.681 .070 

 

 จากตารางที ่28 การวเิคราะห์เปรยีบเทยีบความแตกต่างเจนเนอเรชัน่ที่มผีลต่อปัจจยัคํ้าจุน 

ในการปฏบิตังิาน โดยใชส้ถติ ิOne-Way Analysis of Variance (ANOVA) โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .225 นัน่คอื 

ไมส่ามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่า เจนเนอเรชัน่ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิานดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ไมแ่ตกต่างกนั 

 ด้านนโยบายบรษิัทและการบรหิาร พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .976 นัน่คอื 

ไมส่ามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปไดว้่า เจนเนอเรชัน่ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจใน

การปฏบิตังิานดา้นนโยบายบรษิทัและการบรหิารไมแ่ตกต่างกนั 

 ด้านความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันในองค์กร พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่า

เท่ากบั .711 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่าง

กนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสมัพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันในองค์กรไม่

แตกต่างกนั 

 ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั 

.103 นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกนัมผีล

ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทํางานไมแ่ตกต่างกนั 

 ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหน้างาน พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .804 นัน่

คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกันมีผลต่อ

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานดา้นการควบคุมดแูลของหวัหน้างานไมแ่ตกต่างกนั 



69 

 

 ด้านความมัน่คงในงาน พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .070 นัน่คอื ไม่สามารถ

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏบิตังิานดา้นความมัน่คงในงานไมแ่ตกต่างกนั 

 

ส่วนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 4 

 ในการทดสอบสมมตฐิานส่วนน้ี ผูว้จิยัทําการวเิคราะหท์างสถติ ิโดยหาค่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างตวัแปรต้น

คอืแรงจงูใจดา้นปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น และปัจจยัคํ้าจุน กบัตวัแปรตามคอืประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิาน เพื่ออธบิายแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน (บรษิัท

ญีปุ่่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนครจงัหวดัปทุมธานี) โดยมสีมมตฐิาน ดงัน้ี 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่4.1 

 ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้าน

คุณภาพของงาน 

 H0 : ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ดา้นคุณภาพของงาน 

 H1 : ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้น

คุณภาพของงาน 

 

ตารางที่ 29 ผลการวเิคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นัระหว่างปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น 

กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน 

ปัจจยัจงูใจ / ปัจจยักระตุ้น 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านคณุภาพของงาน 

r 
Sig.-  

(2-tailed) 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง 

1. ความสาํเรจ็ในการทํางานของ

บุคคล 
.566 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื .545 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ .523 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

4. ความรบัผดิชอบ .578 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

5. ความกา้วหน้า .550 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตารางที ่29 ผลการวเิคราะห์ระหว่างปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น กบัประสทิธภิาพ

ในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ ระดับ

นัยสําคญั .05 พบว่า ค่า Sig (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธ

สมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ซึง่หมายความว่า ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น มี

ความสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านคุณภาพของงาน เรื่องความสําเรจ็ในการ

ทํางานของบุคคล การได้รบัการยอมรบันับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรบัผิดชอบ 

ความก้าวหน้า อย่างมรีะดบันัยสําคญัทางสถติเิท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีร์

สันเท่ากับ .566, .545, .523, .578, .550 ตามลําดับ แสดงว่าปัจจัยจูงใจ/ ปัจจัยกระตุ้น มี

ความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกันกบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงานแต่ละ

หวัขอ้ในระดบัปานกลาง 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่4.2 

 ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้าน

ปรมิาณงาน 

 H0 : ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ดา้นปรมิาณงาน 

 H1 : ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้น

ปรมิาณงาน 

 

ตารางที ่30 ผลการวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่างปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุน้ 

     กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงาน 

ปัจจยัจงูใจ / ปัจจยักระตุ้น 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านปริมาณงาน 

r 
Sig.-  

(2-tailed) 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง 

1. ความสาํเรจ็ในการทํางานของ

บุคคล 
.515 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื .505 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ .520 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

4. ความรบัผดิชอบ .651 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

5. ความกา้วหน้า .614 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตารางที ่30 ผลการวเิคราะห์ระหว่างปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น กบัประสทิธภิาพ

ในการปฏบิตัิงานด้านปรมิาณงาน โดยใช้สถติิค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นั (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ  .05 

พบว่า ค่า Sig (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ซึง่หมายความว่า ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุน้ มคีวามสมัพนัธก์บั

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านปรมิาณงาน เรื่องความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล การ

ไดร้บัการยอมรบันบัถอื ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้า อย่างมรีะดบั

นยัสําคญัทางสถติเิท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั .515, .505, .520, 

.651, .614 ตามลําดบั แสดงว่าปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนักับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงานแต่ละหวัขอ้ในระดบัปานกลาง 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่4.3 

 ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุน้ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลา 

 H0 : ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ดา้นเวลา 

 H1 : ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้น

เวลา 

 

ตารางที่ 31 ผลการวเิคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นัระหว่างปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น 

กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลา 

ปัจจยัจงูใจ / ปัจจยักระตุ้น 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านเวลา 

r 
Sig.-  

(2-tailed) 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง 

1. ความสาํเรจ็ในการทํางาน     

ของบุคคล 
.525 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื .502 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ .527 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

4. ความรบัผดิชอบ .599 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

5. ความกา้วหน้า .567 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตารางที ่31 ผลการวเิคราะห์ระหว่างปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น กบัประสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานดา้นเวลา โดยใช้สถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดบันัยสําคญั .05 พบว่า ค่า 

Sig (2-tailed) มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งหมายความว่า ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพันธ์กับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านเวลา เรื่องความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล การได้รบั

การยอมรบันับถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรบัผิดชอบ ความก้าวหน้า อย่างมีระดับ

นยัสําคญัทางสถติเิท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั .525, .502, .527, 

.599, .567 ตามลําดบั แสดงว่าปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนักับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลาแต่ละหวัขอ้ในระดบัปานกลาง 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่4.4 

 ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานด้าน

ค่าใชจ้า่ย 

 H0 : ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น ไม่มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ดา้นค่าใชจ้า่ย 

 H1 : ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้น

ค่าใชจ้า่ย 

 

ตารางที่ 32 ผลการวเิคราะห์สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นัระหว่างปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น 

กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย 

ปัจจยัจงูใจ / ปัจจยักระตุ้น 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านค่าใช้จ่าย 

r 
Sig.-  

(2-tailed) 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง 

1. ความสาํเรจ็ในการทํางาน     

ของบุคคล 
.566 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื .499 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ .473 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

4. ความรบัผดิชอบ .552 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

5. ความกา้วหน้า .540 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตารางที ่32 ผลการวเิคราะห์ระหว่างปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น กบัประสทิธภิาพ

ในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิส์หสมัพันธ์เพียร์สนั (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ  .05 

พบว่า ค่า Sig (2-tailed) มคี่าเท่ากบั .000 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 

(H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ซึง่หมายความว่า ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุน้ มคีวามสมัพนัธก์บั

ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานด้านค่าใช้จ่าย เรื่องความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล การ

ไดร้บัการยอมรบันบัถอื ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้า อย่างมรีะดบั

นยัสําคญัทางสถติเิท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั .566, .499, .473, 

.552, .540 ตามลําดบั แสดงว่าปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนักับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่ายแต่ละหวัขอ้ในระดบัปานกลาง 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่4.5 

 ปัจจยัคํ้าจนุ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน 

 H0 : ปัจจยัคํ้าจุน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านคุณภาพ

ของงาน 

 H1 : ปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของ

งาน 

 

ตารางที่  33 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างปัจจัยคํ้ าจุน  กับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน 

ปัจจยัคํา้จนุ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านคณุภาพของงาน 

r 
Sig.-  

(2-tailed) 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ .348 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

2. นโยบายบรษิทัและการบรหิาร .495 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

3. ความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังาน

ดว้ยกนัในองคก์ร 
.543 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

4. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน

การทํางาน 
.462 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

5. การควบคุมดแูลของหวัหน้างาน .475 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

6. ความมัน่คงในงาน .532 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตารางที่ 33 ผลการวิเคราะห์ระหว่างปัจจัยคํ้าจุน กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงาน โดยใช้สถิติค่าสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์เพียร์สนั (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยสําคญั .05 พบว่า ค่า Sig (2-tailed) มี

ค่าเท่ากบั .000 ซึง่มคี่าน้อยกว่า .01 นัน่คอื ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง 

(H1) สรุปไดว้่า ปัจจยัคํ้าจนุ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของ

งาน เรื่องค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบรษิัทและการบรหิาร ความสมัพันธ์ในหมู่

พนักงานด้วยกันในองค์กร สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน การควบคุมดูแลของ

หวัหน้างาน ความมัน่คงในงาน อย่างมรีะดบันยัสําคญัทางสถติเิท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั .348, .495, .543, .462, .475, .532 ตามลําดบั แสดงว่าปัจจยัคํ้าจุน 

มคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านคุณภาพของงานแต่ละ

หวัขอ้ในระดบัปานกลาง 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่4.6 

 ปัจจยัคํ้าจนุ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงาน 

 H0 : ปัจจยัคํา้จุนไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงาน 

 H1 : ปัจจยัคํ้าจนุ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงาน 

 

ตารางที่  34 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างปัจจัยคํ้ าจุน  กับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงาน 

ปัจจยัคํา้จนุ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านปริมาณงาน 

r 
Sig.-  

(2-tailed) 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ .469 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

2. นโยบายบรษิทัและการบรหิาร .578 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

3. ความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังาน

ดว้ยกนัในองคก์ร 
.600 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

4. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน

การทํางาน 
.601 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

5. การควบคุมดแูลของหวัหน้า

งาน 
.550 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

6. ความมัน่คงในงาน .604 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตารางที่ 34 ผลการวิเคราะห์ระหว่างปัจจัยคํ้าจุน กับประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานด้านปรมิาณงาน โดยใชส้ถติคิ่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดบันัยสําคญั .05 พบว่า ค่า 

Sig (2-tailed) มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ซึ่งหมายความว่า ปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน

การปฏิบตัิงานด้านปรมิาณงาน เรื่องค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบรษิัทและการ

บรหิาร ความสมัพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันในองค์กร สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการ

ทํางาน การควบคุมดูแลของหวัหน้างาน ความมัน่คงในงาน อย่างมรีะดบันัยสําคญัทางสถิติ

เท่ากบั .01 โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั .469, .578, .600, .601, .550, .604 

ตามลําดับ แสดงว่าปัจจัยคํ้าจุน มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงานแต่ละหวัขอ้ในระดบัปานกลาง 

  

 สมมตฐิานขอ้ที ่4.7 

 ปัจจยัคํ้าจนุ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลา 

 H0 : ปัจจยัคํ้าจนุ ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลา 

 H1 : ปัจจยัคํ้าจนุ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลา 

 

ตารางที่  35 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างปัจจัยคํ้ าจุน  กับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลา 

ปัจจยัคํา้จนุ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านเวลา 

r 
Sig.-  

(2-tailed) 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ .400 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

2. นโยบายบรษิทัและการบรหิาร .530 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

3. ความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังาน

ดว้ยกนัในองคก์ร 
.558 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

4. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน

การทํางาน 
.480 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

5. การควบคุมดแูลของหวัหน้างาน .492 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

6. ความมัน่คงในงาน .574 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตารางที่ 35 ผลการวิเคราะห์ระหว่างปัจจัยคํ้าจุน กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านเวลา โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดบันัยสําคญั .05 พบว่า ค่า 

Sig (2-tailed) มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ซึ่งหมายความว่า ปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน

การปฏิบตัิงานด้านเวลา เรื่องค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบรษิัทและการบรหิาร 

ความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงานด้วยกนัในองค์กร สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทํางาน การ

ควบคุมดูแลของหวัหน้างาน ความมัน่คงในงาน อย่างมรีะดบันัยสําคญัทางสถติเิท่ากบั .01 โดย

มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันเท่ากับ .400, .530, .558, .480, .492, .574 ตามลําดับ 

แสดงว่าปัจจยัคํ้าจนุ มคีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลา

แต่ละหวัขอ้ในระดบัปานกลาง 

 

 สมมตฐิานขอ้ที ่4.8 

 ปัจจยัคํ้าจนุ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้า่ย 

 H0 : ปัจจยัคํ้าจนุ ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้า่ย 

 H1 : ปัจจยัคํ้าจนุ มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย 

 

ตารางที่  36 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างปัจจัยคํ้ าจุน  กับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย 

ปัจจยัคํา้จนุ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านค่าใช้จ่าย 

r 
Sig.-  

(2-tailed) 

ระดบั 

ความสมัพนัธ์ 
ทิศทาง 

1. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ .391 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

2. นโยบายบรษิทัและการบรหิาร .459 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

3. ความสมัพนัธใ์นหมูพ่นกังาน

ดว้ยกนัในองคก์ร 
.525 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

4. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน

การทํางาน 
.431 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

5. การควบคุมดแูลของหวัหน้างาน .461 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

6. ความมัน่คงในงาน .481 .000** ปานกลาง เดยีวกนั 

หมายเหต ุ: ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตารางที่ 36 ผลการวิเคราะห์ระหว่างปัจจัยคํ้าจุน กับประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตัิงานด้านค่าใช้จ่าย โดยใช้สถิติค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดบันัยสําคญั .05 พบว่า ค่า 

Sig (2-tailed) มีค่าเท่ากับ .000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า .01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 

ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ซึ่งหมายความว่า ปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย เรื่องค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบรษิทัและการบรหิาร 

ความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงานด้วยกนัในองค์กร สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทํางาน การ

ควบคุมดูแลของหวัหน้างาน ความมัน่คงในงาน อย่างมรีะดบันัยสําคญัทางสถติเิท่ากบั .01 โดย

มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เพียร์สันเท่ากับ .391, .459, .525, .431, .461, .481 ตามลําดับ 

แสดงว่าปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกันกับประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานด้าน

ค่าใชจ้า่ยแต่ละหวัขอ้ในระดบัปานกลาง 

 
 



 
 

บทท่ี  5 

บทสรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การเสนอรายงานผลการศกึษาเรื่อง เจนเนอเรชัน่และแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพ

การทํางาน กรณีศกึษาบรษิทัญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี โดย

ใชว้ธิกีารเกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวจิยัไดนํ้าขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง

พนักงานคนไทยที่ปฏิบตัิงานในบรษิัทญี่ปุ่ นแห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรม นวนคร จงัหวดั

ปทุมธานีเกบ็รวบรวมมาได ้จาํนวน 336 ฉบบัมาทําการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติแิละ

ทดสอบสมมตฐิานการวจิยั โดยมวีตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 1. เพื่อศกึษาระดบัประสทิธภิาพการทาํงานของพนกังานในองคก์ร 
 2. เพื่อเปรยีบเทยีบเจนเนอเรชัน่ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 3. เพื่อเปรยีบเทยีบเจนเนอเรชัน่ทีม่ผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 4. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  

 

สรปุผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัการศึกษาเรื่อง เจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่มผีลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางาน กรณีศึกษาบรษิัทญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวัด

ปทุมธานี สามารถสรปุผลการวจิยัออกเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 จากผลการวจิยั สรุปได้ว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามครัง้น้ีจําแนกตามเพศ 

พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจาํนวน 220 คน ซึง่คดิเป็นรอ้ยละ 65.5 และเป็นเพศชาย จาํนวน

116 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.5 มอีายุระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y) มากที่สุด จํานวน 216 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 64.3 รองลงมาคอือายุระหว่าง 37-52 ปี (Gen X) จํานวน 117 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

34.8   
 มสีถานภาพโสดมากที่สุดจํานวน 188 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.0 รองลงมาคอืสถานภาพ

สมรสจํานวน 128 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.0 มกีารศกึษาระดบัมธัยมปลาย/ปวช./ปวส.มากที่สุด

จาํนวน 150 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.6 รองลงมาคอืมธัยมศกึษาตอนต้น 138 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

41.1 ระยะเวลาในการทํางานของกลุ่มตวัอย่างมากทีสุ่ดคอืตํ่ากว่า 5 ปี จาํนวน 163 คน คดิเป็น

ร้อยละ 48.5 และรองลงมามรีะยะเวลาในการทํางาน 5-10 ปี จํานวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 

22.0 เป็นคนที่สงักัดหน่วยงาน Brazing มากที่สุด จํานวน 116 คนคิดเป็นร้อยละ 34.5 และ

สงักดัหน่วยงาน Cutting, Bending รองลงมา จาํนวน 77 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.9  
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 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะหร์ะดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 พนักงานให้ความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.43 โดยพิจารณาตามรายละเอียดรายด้านพบว่า ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น อยู่ใน

ระดบัสูง ( X = 3.58) และปัจจยัคํ้าจุนอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.31) โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลี่ย

มากไปน้อยแยกตามรปูแบบไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจยัจูงใจ / ปัจจยักระตุ้น มคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.58 

(S.D. = 0.513) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อนัดบั 1 คอื 

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.85 (S.D.         

= 0.570)  อันดบั 2 ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.60 

(S.D. = 0.628) อนัดบั 3 ความรบัผดิชอบ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.54 (S.D. 

= 0.659)  อันดับ 4 ความก้าวหน้า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.46 (S.D. = 

0.683)  และอนัดบัสุดท้าย คือ การได้รบัการยอมรบันับถือ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มี

ค่าเฉลีย่ 3.45 (S.D. = 0.626)   
 2. ปัจจยัคํ้าจุน มคีวามคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลี่ย 3.31 (S.D.   

= 0.606) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า อันดับ 1 คือ 

ความสมัพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกนัในองค์กร มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.58 

(S.D. = 0.669)  อันดบั 2 การควบคุมดูแลของหวัหน้างาน มคีวามคิดเห็นอยู่ในระดบัสูง มี

ค่าเฉลีย่ 3.50 (S.D. = 0.886)  อนัดบั 3  ความมัน่คงในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มี

ค่าเฉลี่ย 3.47 (S.D. = 0.717)  อนัดบั 4 นโยบายบรษิัทและการบรหิาร มคีวามคดิเห็นอยู่ใน

ระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.41 (S.D. = 0.651)  อนัดบั 5 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทํางาน มี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.27 (S.D. = 0.725)  และอันดับสุดท้าย คือ 

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัตํ่า มคี่าเฉลีย่ 2.75 (S.D. = 0.806)   

 

 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน   
 พนักงานให้ความคดิเห็นต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านคุณภาพของงานใน

ระดบัสงูสุด ( X = 3.73) รองลงมาเป็นดา้นเวลา ( X = 3.71)  ดา้นค่าใชจ้่าย ( X = 3.64) และดา้น

ปรมิาณงาน ( X = 3.50) เป็นลําดบัสุดท้าย โดยเรยีงลําดบัค่าเฉลี่ยมากไปน้อยแยกรายด้านได้

ดงัน้ี 
 1. ดา้นคุณภาพของงาน มคีวามคดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.73 (S.D. 

= 0.590) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า ผลติภณัฑ์ทุกชิ้น

เป็นไปตามมาตรฐานและสามารถตรวจสอบได้ภายหลงั มาเป็นอนัดบั 1 มคีวามคดิเห็นอยู่ใน

ระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.82 (S.D. = 0.715)  รองลงมาคอื ท่านสามารถทํางานที่ได้รบัมอบหมาย
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ได้อย่างถูกต้องตรงตามวตัถุประสงค์ของงานนัน้ ๆ  มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 

3.80 (S.D. = 0.672)  ส่วนผลติภณัฑท์ีอ่อกมามคีุณภาพตรงตามความตอ้งการของลกูคา้ อยูใ่น

ลําดบัถดัมา มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.76 (S.D. = 0.714)  และท่านสามารถ

ควบคุมขอ้ผดิพลาดหรอืจาํนวนของเสยี (Defect) ไดต้ามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้เป็นอนัดบัสุดทา้ยมี

ความคดิเหน็อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.53 (S.D. = 0.703)   
 2. ด้านปรมิาณงาน มคีวามคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.50 (S.D. = 

0.599) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย พบว่า ท่านไดดู้แลบาํรงุรกัษา

อุปกรณ์เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานใหอ้ยู่ในสภาพทีพ่รอ้มใชง้านอยู่เสมอ มาเป็นอนัดบั 1 มี

ความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.72 (S.D. = 0.760)  รองลงมาคือ ท่านสามารถ

ปฏบิตังิานไดต้ามปรมิาณงานทีก่ําหนดไว ้มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.64 (S.D. = 

0.706)  ส่วนแผนกของท่านกําหนดปรมิาณงานทีเ่หมาะสมกบัเวลาและความสามารถของท่าน 

อยู่ในลําดบัถัดมา มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มคี่าเฉลี่ย 3.40 (S.D. =0.760)  และ

ท่านมเีครื่องมอืสนับสนุนเพื่อเพิม่ปรมิาณในการผลติ เป็นอนัดบัสุดท้ายมคีวามคดิเห็นอยู่ใน

ระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.26 (S.D. =0.769) 
 3. ด้านเวลา มคีวามคดิเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.71 (S.D. = 0.588) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรยีงตามค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย พบว่า ท่านสามารถเรยีงลําดับ

ความสําคญัของงานเพื่อให้งานเสรจ็ทนัเวลาที่กําหนด มาเป็นอนัดบั 1 มคีวามคดิเห็นอยู่ใน

ระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.82 (S.D. = 0.714)  รองลงมาคอื แผนกของท่านสามารถส่งงานได้ตาม

เวลาทีก่ําหนด มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัสงู มคี่าเฉลีย่ 3.77 (S.D. = 0.750)  ส่วนท่านสามารถ

ปรบัปรุงการทาํงานของท่านใหร้วดเรว็ขึน้อยา่งต่อเน่ือง อยู่ในลําดบัถดัมา มคีวามคดิเหน็อยู่ใน

ระดับสูง มคี่าเฉลี่ย 3.72 (S.D. = 0.676)  และมาตรฐานเวลา (Standard Time) ที่ใช้ในการ

ทํางานเหมาะสมกบัลกัษณะงานของท่าน เป็นอนัดบัสุดท้าย มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัสูง มี

ค่าเฉลีย่ 3.51 (S.D. = 0.753) 
 4. ด้านค่าใช้จ่าย มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.64 (S.D. = 

0.635) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ เรยีงตามค่าเฉลีย่มากไปหาน้อย พบว่า ท่านใชท้รพัยากรของ

บรษิทัอย่างคุ้มค่ามากที่สุดเสมอ มาเป็นอนัดบั 1 มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลีย่ 3.80 

(S.D. = 0.743)  รองลงมาคอื ท่านทํากิจกรรมปรบัปรุงกระบวนการทํางานเพื่อลดต้นทุนของ

บรษิัทอย่างต่อเน่ือง มคีวามคดิเห็นอยู่ในระดบัสูง มคี่าเฉลี่ย 3.72 (S.D. = 0.775)  ส่วนท่าน

ทํางานได้มาตรฐานไม่ก่อให้เกดิความสูญเสยีที่เป็นสาเหตุให้บรษิัทมตี้นทุนการผลติที่เพิม่ขึ้น 

อยู่ในลําดับถัดมา มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย 3.63 (S.D. = 0.743)  และท่าน

สามารถขจดัการทํางานซํ้าซ้อนที่ก่อให้เกิดค่าใช้จ่ายในการผลติได้อย่างต่อเน่ือง เป็นอนัดบั

สุดทา้ย มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.40 (S.D. = 0.763)  
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 ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1  
 ผลการทดสอบประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองค์กรด้านคุณภาพ ด้าน

ปรมิาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้่าย โดยใชก้ารทดสอบค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 1 กลุ่ม (One 

Sample T-test) ที่ระดับนัยสําคัญ  .01 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าเท่ากับ .000 นัน่คือ 

ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) สรปุไดว้่า ประสทิธภิาพการทาํงานของ

พนกังานในองคก์รดา้นคุณภาพ ดา้นปรมิาณ ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้า่ย อยูใ่นระดบัสงู 
 

 ส่วนที ่5 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 และสมมตฐิานขอ้ที ่3 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 
 ผลการทดสอบประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานต่างเจนเนอเรชัน่ในองค์กรดา้น

คุณภาพ ปรมิาณ ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย โดยใช้สถิติ One-Way Analysis of Variance 

(ANOVA) ที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากับ .882, .722, .368, และ 

.180 ตามลําดับ นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอเรชัน่ที่

แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านคุณภาพ ปรมิาณ ด้านเวลา และด้าน

ค่าใชจ้า่ย ไมแ่ตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่3  
 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการทํางานดา้นปัจจยัจูงใจ/ปัจจยักระตุ้นของพนักงานต่าง

เจนเนอเรชัน่ในองคก์ร ด้านความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล ดา้นการได้รบัการยอมรบันับ

ถือ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ ด้านความรบัผดิชอบ และด้านความก้าวหน้า โดยใช้สถิต ิ

One-Way Analysis of Variance (ANOVA) พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มีค่าเท่ากับ .618, .839, 

.843, .468 และ .835 ตามลําดบั นัน่คอื ไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจน

เนอเรชัน่ที่แตกต่างกันมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานด้านความสําเรจ็ในการทํางานของ

บุคคล ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ และ

ดา้นความกา้วหน้า ไมแ่ตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการทํางานดา้นปัจจยัคํ้าจุนของพนักงานต่างเจนเนอเรชัน่

ในองค์กร ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้านนโยบายบริษัทและการบริหาร ด้าน

ความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงานด้วยกนัในองค์กร ดา้นสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน 

ด้านการควบคุมดูแลของหัวหน้างาน และด้านความมัน่คงในงาน โดยใช้สถิติ One-Way 

Analysis of Variance (ANOVA) พบว่า ค่า Sig. (2-tailed) มคี่าเท่ากับ .225, .976, .711, .103, 

.804 และ .070 ตามลําดบั นัน่คอื ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) สรุปได้ว่า เจนเนอ

เรชัน่ที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตัิงาน ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้าน

นโยบายบริษัทและการบริหาร ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันในองค์กร ด้าน
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สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทํางาน ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหน้างาน และดา้นความ

มัน่คงในงาน ไมแ่ตกต่างกนั  

 

 ส่วนที ่6 ผลการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่4 

 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น และปัจจยัคํ้าจุน กบั

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4.1 ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มีความสมัพันธ์กับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน สรุปไดว้่า ด้านความรบัผดิชอบ (r=.578) 

มีความสัมพันธ์สูงสุดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ส่วนด้าน

ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบุคคล (r = .566) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4.2 ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มีความสมัพันธ์กับ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณงาน สรุปไดว้่า ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น ดา้นความ

รบัผดิชอบ (r=.651) มคีวามสมัพนัธส์ูงสุดกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณ  ส่วน

ดา้นความกา้วหน้า (r=.614) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา  
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4.3 ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มีความสมัพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลา สรุปได้ว่า ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ด้านความ

รบัผดิชอบ (r = .599) มคีวามสมัพนัธ์สูงสุดกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านเวลา ส่วน

ดา้นความกา้วหน้า (r =.567) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา  
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4.4 ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มีความสมัพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย สรุปได้ว่า ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ด้าน

ความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล (r = .566) มคีวามสมัพนัธ์สูงสุดกบัประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้า่ย ส่วนดา้นความรบัผดิชอบ (r = .552) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4.5 ปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานด้านคุณภาพของงาน สรุปได้ว่า ปัจจยัคํ้าจุน ด้านความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงาน

ด้วยกันในองค์กร (r = .543) มีความสัมพันธ์สูงสุดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน

คุณภาพของงาน ส่วนดา้นความมัน่คงในงาน  (r = .532) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา 

 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4.6 ปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน

การปฏิบัติงานด้านปรมิาณงาน สรุปได้ว่า ปัจจยัคํ้าจุน ด้านความมัน่คงในงาน (r=.604) มี

ความสมัพนัธส์ูงสุดกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นปรมิาณ ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มทาง

กายภาพในการทาํงาน (r = .601) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา  
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4.7 ปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน

การปฏิบัติงานด้านเวลา สรุปได้ว่า ปัจจัยคํ้ าจุน  ด้านความมัน่คงในงาน  (r = .574) มี
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ความสมัพนัธ์สูงสุดกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านเวลา ส่วนด้านความสมัพนัธ์ในหมู่

พนกังานดว้ยกนัในองคก์ร (r = .558) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา  
 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4.8 ปัจจยัคํ้าจุน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานด้านค่าใช้จ่าย สรุปได้ว่า ปัจจยัคํ้าจุน ด้านความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงานด้วยกนั

ในองคก์ร (r = .525) มคีวามสมัพนัธส์งูสุดกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้า่ย ส่วน

ดา้นความมัน่คงในงาน (r = .481) มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัรองลงมา   

 

อภิปรายผลการวิจยั 
 จากการวิจ ัยเรื่องเจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน 

กรณีศกึษาบรษิัทญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี สามารถนําผล

วจิยัมาอภปิรายไดด้งัน้ี 
 1. อภปิรายผลการวเิคราะห์ระดบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานในองคก์ร 

พบว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทัง้ 4 ดา้น คอื คุณภาพ ปรมิาณ เวลา และค่าใช้จ่าย อยู่

ในระดบัสูง โดยด้านคุณภาพของงาน มรีะดบัค่าเฉลี่ยสูงสุดที ่3.73 (S.D. = 0.590)  รองลงมา

เป็นดา้นเวลา มรีะดบัค่าเฉลีย่ที ่3.71 (S.D. = 0.588)  ดา้นค่าใชจ้า่ย อยูใ่นลาํดบัถดัมา มรีะดบั

ค่าเฉลี่ยที่ 3.64 (S.D. = 0.635)  และด้านปรมิาณงาน เป็นอันดบัสุดท้าย มรีะดบัค่าเฉลี่ยที ่

3.50 (S.D. = 0.599)   
 2. อภิปรายผลการวิเคราะห์เจนเนอเรชัน่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

พบว่า เจนเนอเรชัน่ที่แตกต่างกันประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงาน ด้าน

ปรมิาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ้า่ยไม่แตกต่างกนั โดยกลุ่มเบบีบ้มูเมอรส์ใหค้ะแนนความ

คดิเห็นด้านคุณภาพของงาน เฉลี่ยสูงสุดที่ 3.83 ส่วนกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ให้คะแนนความ

คิดเห็นด้านปรมิาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย เฉลี่ยสูงสุดที่ 3.54, 3.77 และ 3.67 

ตามลาํดบั  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (สุภัค นาคธรรมาภรณ์ . 2559) ที่ศึกษาเรื่อง 

“การศึกษาภาวะผู้นําที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสิทธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานระดบั

ปฏบิตัิการ กรณีศกึษาบรษิทั A” ผลการวจิยัพบว่า อายุที่แตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลา วธิกีาร และค่าใชจ้า่ยไมแ่ตกต่างกนั  
 3. อภิปรายผลการวเิคราะห์เจนเนอเรชัน่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน พบว่า 

เจนเนอเรชัน่ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจส่วนปัจจยัจงูใจ/ปัจจยักระตุ้น ในการปฏบิตังิานดา้น

ความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคล ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะของงานที่

ปฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความก้าวหน้า ไมแ่ตกต่างกนั และเจนเนอเรชัน่ทีแ่ตกต่างกนั

มผีลต่อแรงจูงใจส่วนปัจจยัคํ้าจุน ในการปฏิบตัิงานด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ด้าน

นโยบายบริษัทและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันในองค์กร ด้าน
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สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน ด้านการควบคุมดูแลของหวัหน้างาน ด้านความ

มัน่คงในงาน ไมแ่ตกต่างกนั ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ (อรรถสทิธิ ์ตนัตยิทุธ. 2556) ทีศ่กึษา

เรื่อง “ปัจจยัที่มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานกองบํารุงรกัษา การประปานคร

หลวง” ผลการวจิยัพบว่า อายุทีแ่ตกต่างกนัจะมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั แต่ไม่

สอดคล้องกบังานวจิยัของ (ศุภรางศ์ สุขถาวรธรรม. 2555) ที่ศึกษาเรื่อง “ความสมัพนัธ์ของ

แรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ ของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย” 

ผลการวิจยัพบว่า ธนาคารแห่งประเทศไทยที่มีกลุ่มเจนเนอเรชัน่ต่างกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏบิตัิงานต่างกนั และไม่สอดคล้องกับงานวจิยัของ (บุญเลศิ จนัทร์โท. 2555) ที่ศึกษาเรื่อง 

“ปัจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อการเพิ่มประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน บรษิัท สยาม   

โตโยต้า อุตสาหกรรม จํากดั จงัหวดัชลบุร”ี ผลการวจิยัพบว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมแตกต่างกัน อย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถิติ   (p<.05) เมื่อ

พจิารณารายด้านพบว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนั มแีรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ด้านการมี

อํานาจในหน้าที่ และความต้องการด้านผลสําเรจ็ในชวีติแตกต่างกนั อย่างไม่มนีัยสําคญัทาง

สถติ ิ(p>.05) ยกเวน้ด้านค่าตอบแทน และด้านการเรยีนรูแ้ละการพฒันาความรูค้วามสามารถ 

พบว่า พนักงานที่มอีายุแตกต่างกนัมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานดา้นการเรยีนรู ้และการพฒันา

ความรู้ความสามารถ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิต ิ(p<.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ 

พบว่า พนกังานทีม่อีายุตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 20 ปี มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานมากกว่าพนักงานที่

มอีายรุะหว่าง 21-25 ปี    
 4. อภปิรายผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุน้ และปัจจยั

คํ้าจนุ กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 
 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น กบัประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานด้านคุณภาพของงาน พบว่า ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธ์ทศิทาง

เดยีวกนั กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านความรบัผดิชอบสูงสุด และดา้นความสําเรจ็ใน

การทํางานของบุคคลมีความสัมพันธ์รองลงมา ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์

สหสมัพนัธเ์พยีรส์นัที ่.578, .566 ตามลาํดบั  
 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น กบัประสทิธภิาพใน

การปฏิบัติงานด้านปรมิาณงาน พบว่า ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มีความสัมพันธ์ทิศทาง

เดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นความรบัผดิชอบสูงสุด และดา้นความก้าวหน้า มี

ความสมัพนัธ์รองลงมา ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนัที่ .651, 

.614 ตามลาํดบั  
 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น กบัประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานด้านเวลา พบว่า ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนักบั
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบสูงสุด และด้านความก้าวหน้า มี

ความสมัพนัธ์รองลงมา ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนัที่ .599, 

.567 ตามลาํดบั 
 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น กบัประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย พบว่า ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น มคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนั

กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคลสูงสุด และดา้นความ

รบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธร์องลงมา ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั

ที ่.566, .552 ตามลาํดบั 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัคํ้าจุน กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ดา้นคุณภาพของงาน พบว่า ปัจจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงานดว้ยกนัในองคก์รสูงสุด และดา้นความมัน่คงในงาน  

มคีวามสมัพนัธ์รองลงมา ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นัที่ .543, 

.532 ตามลาํดบั 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัคํ้าจุน กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ด้านปรมิาณงาน พบว่า ปัจจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนักับประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานด้านความมัน่คงในงานสูงสุด และด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน มี

ความสมัพนัธ์รองลงมา ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนัที่ .604, 

.601 ตามลาํดบั 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัคํ้าจุน กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ดา้นเวลา พบว่า ปัจจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ด้านความมัน่คงในงานสูงสุด และด้านความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกันในองค์กร มี

ความสมัพนัธ์รองลงมา ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนัที่ .574, 

.558 ตามลาํดบั 
 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัคํ้าจุน กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ด้านค่าใช้จ่าย พบว่า ปัจจยัคํ้าจุนมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานดา้นดา้นความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงานดว้ยกนัในองคก์รสูงสุด และดา้นความมัน่คงใน

งาน มคีวามสมัพนัธ์รองลงมา ในระดบัปานกลาง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนัที ่

.525, .481 ตามลาํดบั 
 จากการวจิยั สามารถสรปุความสมัพนัธไ์ดว้่า ปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น ในเรือ่งความ

รบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านปรมิาณงานสูงสุด       (r = 

.651) ดา้นเวลาเป็นลําดบัรองลงมา (r = .599) และดา้นคุณภาพของงานอยู่ในลําดบัถดัมา (r = 

.578) ขณะที่ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ



86 
 

ปฏบิตังิานด้านค่าใช้จ่ายสูงสุด (r = .566) ส่วนปัจจยัคํ้าจุน ในเรื่องความมัน่คงมคีวามสมัพนัธ์

กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านปรมิาณงานสูงสุด (r = .604) และด้านเวลาเป็นลําดบั

รองลงมา (r = .574) ขณะทีค่วามสมัพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกนัในองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบั

ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านคุณภาพของงานสูงสุด (r = .543) และด้านค่าใช้จ่ายเป็น

ลําดบัรองลงมา (r = .525) สอดคล้องกับงานวจิยัของ (พัทยา ขนัทอง. 2557) ที่ศึกษาเรื่อง 

“ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจงูใจกบัผลการปฏบิตังิานบุคลากร” ผลการวจิยัพบว่า ตวัแปร

ด้านปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานล้วนเป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจให้กับ

บุคลากรในสงักดัสํานักงานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัมหิดล ซึ่งผลการวเิคราะห์ พบว่า ปัจจยั

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธใ์นเชงิบวกในระดบัค่อนขา้งสูง ภาพรวมความสมัพนัธ์

ด้านแรงจูงใจ (ปัจจยักระตุ้น) ของบุคลากรในสํานักงานอธกิารบด ีมหาวทิยาลยัมหดิล อยู่ใน

ระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งสามารถอธบิายตามแนวคดิของ Herzberg ได้ว่า ปัจจยักระตุ้นเป็น

ปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน (Job Content)  เมื่อ

พจิารณาภาพรวมรายด้าน พบว่า ดา้นความรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานมคี่าเฉลีย่มากที่สุดใน

ปัจจัยกระตุ้น ส่วนปัจจัยคํ้าจุน ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะลดความไม่พอใจของคนทํางาน ด้าน

ความก้าวหน้า ดา้นความยุตธิรรม ดา้นเงนิเดอืน ดา้นความดคีวามชอบ มคีวามสมัพนัธก์บัผล

การปฏบิตังิานในระดบัปานกลาง โดยดา้นความดคีวามชอบมคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด และสอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของ (ศุภรางศ์ สุขถาวรธรรม. 2555) ที่ศกึษาเรื่อง “ความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจกบั

ผลการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าที ่ของพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย” ผลการวจิยัพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏบิตัิงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อผลการปฏบิตัิงาน ตามบทบาท

หน้าทีข่องพนักงานธนาคารแห่งประเทศไทย แสดงว่าหากพนักงานมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

ในระดบัทีด่ ีจะทําใหผ้ลการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีด่ขี ึน้ดว้ย พนักงานจะมคีวามเตม็ใจใน

การทํางาน อดทน มปัีญหาขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงานน้อย ขณะที่ธนาคารได้ให้ความสําคญักบั

การรกัษาและพฒันาบุคลากร ความสมดุลของชวีติทํางานและส่วนตวั เพื่อให้พนักงานสามารถ

ดงึศกัยภาพออกมาใชใ้นการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที ่ใหค้วามสาํคญักบัความกา้วหน้าในอาชพีคู่ไป

กบัสวสัดกิารเพื่อความสุขและสวสัดภิาพส่วนบุคคลตลอดจนครอบครวัดว้ย (ศุภรางศ์ สุขถาวร

ธรรม. 2555 : 124; อ้างอิงจาก ประสาร ไตรรตัน์วรกุล. 2555) ผลการปฏิบัติงานที่ดีของ

พนกังาน ยอ่มทาํใหผ้ลการดาํเนินงานของธนาคารแห่งประเทศไทยโดยรวมอยูใ่นระดบัทีด่ดีว้ย 
 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวิจยั เรื่องเจนเนอเรชัน่และแรงจูงใจที่มผีลต่อประสิทธภิาพการทํางาน 

บรษิทั ญี่ปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะที่อาจ

เป็นประโยชน์ต่อองคก์รดงัต่อไปน้ี 
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 หากองค์กรต้องการยกระดับประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงาน 

องค์กรควรเพิม่ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ในเรื่องความรบัผดิชอบเป็นอนัดบัแรก เน่ืองจากมี

ความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกันกบัประสิทธภิาพในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงานสูงสุด 

หมายถึง หากเสรมิปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ด้านความรบัผดิชอบให้สูงขึ้น ประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานดา้นคุณภาพจะสูงตาม โดยเสรมิปัจจยัที่มคีะแนนตํ่าสุดก่อนเพื่อใหเ้กดิผลอย่าง

รวดเร็ว ในหัวข้อให้พนักงานมอีิสระในการปฏิบตัิงานตามที่ได้รบัมอบหมาย มอบหมายให้

พนักงานรบัผดิชอบงานสําคญัในปรมิาณที่เหมาะสม ส่วนด้านความสําเรจ็ในการทํางานของ

บุคคล ทีม่คีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน

ในลําดบัถดัมา ควรแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นกบัหน่วยงาน อํานวยความสะดวกให้พนักงาน

ปฏบิตัหิน้าที่ได้บรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงาน และเสรมิปัจจยัคํ้าจุน ด้านความสมัพนัธใ์น

หมู่พนักงานด้วยกันในองค์กร ที่มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงานสูงสุด โดยผู้บังคับบัญชาควรรบัฟังความคิดเห็นและให้

คาํปรกึษาพนักงานไดต้ลอดเวลา สรา้งบรรยากาศในการทํางานใหพ้นักงานปฏบิตัไิดอ้ย่างไม่มี

ขอ้ขดัแยง้ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ส่วนดา้นความมัน่คงในงาน ทีม่คีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนั

ในลําดบัถดัมา องค์กรควรจดัให้พนักงานมคีวามรูส้กึถึงความมัน่คงในรายได้ สวสัดกิาร และ

มัน่คงในหน้าทีก่ารงาน  
 หากองค์กรต้องการยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านปรมิาณงาน องค์กร

ควรเพิ่มปัจจัยจูงใจ/ ปัจจัยกระตุ้น ในเรื่องความรบัผิดชอบเป็นอันดับแรก เน่ืองจากมี

ความสมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนักับประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานด้านปรมิาณงานสูงสุด ด้วย

วิธีการเดียวกันกับการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ส่วนด้าน

ความก้าวหน้า ทีม่คีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนัในลําดบัถดัมา องคก์รควรแก้ไขระบบการปรบั

ตําแหน่งเป็นไปอย่างยุติธรรมตามผลงาน และพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานให้

เหมาะสมกบัตําแหน่งงาน เสรมิปัจจยัคํ้าจุน ด้านความมัน่คงในงาน ที่มคีวามสมัพนัธ์ทศิทาง

เดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านปรมิาณงานสูงสุด ด้วยวธิกีารเดยีวกนักบัเพิม่

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านคุณภาพของงาน และด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพใน

การทํางาน ทีม่คีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนัเป็นลําดบัถดัมา องคก์รควรจดัสถานทีท่ํางานให้มี

อุปกรณ์และเครื่องมอืใชใ้หเ้พยีงพอ จดัสภาพแวดลอ้มในการทํางานใหม้คีวามสะดวกสบายและ

เอือ้ต่อการทาํงาน  
 หากองคก์รต้องการยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นเวลา องคก์รควรเพิม่

ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ในเรื่องความรบัผิดชอบเป็นอนัดบัแรก เน่ืองจากมคีวามสมัพันธ์

ทศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านเวลาสูงสุด ด้วยวธิกีารเดยีวกนักบัเพิม่

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านคุณภาพของงาน ส่วนดา้นความก้าวหน้า ที่มคีวามสมัพนัธ์
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ทศิทางเดยีวกนัในลําดบัถดัมา องคก์รควรปรบัปรุงดว้ยวธิกีารเดยีวกนักบัเพิม่ประสทิธภิาพใน

การปฏิบตัิงานด้านปรมิาณงาน เสรมิปัจจยัคํ้าจุน ด้านความมัน่คงในงาน ที่มคีวามสมัพันธ์

ทศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านเวลาสูงสุด ด้วยวธิกีารเดยีวกนักบัเพิม่

ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงาน และด้านความสมัพันธ์ในหมู่พนักงาน

ด้วยกนัในองค์กร ที่มคีวามสมัพันธ์ทิศทางเดยีวกันในลําดบัถัดมา องค์กรควรปรบัปรุงด้วย

วธิกีารเดยีวกนักบัเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน 
 หากองคก์รต้องการยกระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่าย องคก์รควร

เพิ่ม ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ในเรื่องความสําเรจ็ในการทํางานของบุคคลเป็นอันดบัแรก 

เน่ืองจากมคีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นค่าใชจ้่ายสูงสุด 

ดว้ยวธิกีารเดยีวกนักบัเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของงาน และดา้นความ

รบัผดิชอบ ที่มคีวามสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกันในลําดบัถัดมา องค์กรควรปรบัปรุงด้วยวธิกีาร

เดยีวกนักบัเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านคุณภาพของงาน เสรมิปัจจยัคํ้าจุน ในเรื่อง

ความสมัพนัธ์ในหมู่พนักงานดว้ยกนั ที่มคีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานด้านค่าใช้จ่ายสูงสุด ดว้ยวธิกีารเดยีวกนักบัเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้าน

คุณภาพของงาน และด้านความมัน่คงในงาน ที่มคีวามสมัพนัธท์ศิทางเดยีวกนัในลําดบัถดัมา 

องคก์รควรปรบัปรงุดว้ยวธิกีารเดยีวกนักบัเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้นคุณภาพของ

งาน   
 ผลการวจิยัชี้ให้เห็นว่า ปัจจยัจูงใจ/ ปัจจยักระตุ้น ในเรื่องความรบัผิดชอบ มคีวาม 

สมัพนัธ์ทศิทางเดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานด้านคุณภาพของงาน ด้านปรมิาณ

งาน ด้านเวลาสูงสุด และด้านค่าใช้จ่ายเป็นลําดบัที่ 2 หากองค์กรเพิ่มปัจจยัจูงใจในหวัข้อให้

พนักงานมอีสิระในการปฏบิตังิานตามที่ไดร้บัมอบหมาย มอบหมายใหพ้นักงานรบัผดิชอบงาน

สาํคญัในปรมิาณทีเ่หมาะสม จะทําใหป้ระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทัง้ 4 ดา้นเพิม่จากระดบัสูง

เป็นสูงมากได้ในคราวเดยีว ส่วนปัจจยัคํ้าจุน ด้านความมัน่คงในงาน ที่มคีวามสมัพนัธ์ทศิทาง

เดยีวกนักบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานด้านปรมิาณงาน ด้านเวลาสูงสุด และด้านคุณภาพ

ของงาน ด้านค่าใช้จ่ายเป็นลําดับที่ 2 หากองค์กรเพิ่มปัจจยัจูงใจในหวัข้อจดัให้พนักงานมี

ความรูส้กึถงึความมัน่คงในรายได ้สวสัดกิาร และมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน จะทําใหป้ระสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานทัง้ 4 ด้านเพิม่จากระดบัสูงเป็นสูงมากได้ในคราวเดยีว เช่นเดยีวกนักบัการ

เสรมิปัจจยัจงูใจ/ ปัจจยักระตุ้น หลงัจากนัน้ องคก์รสามารถปรบัปรงุหวัขอ้ทีจ่ะสรา้งแรงจงูใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานได้ตามลําดับปัญหา โดยไม่ต้องแยกกลุ่มพนักงานตามอาย ุ

เน่ืองจากความแตกต่างของเจนเนอเรชัน่มไีม่มผีลต่อแรงจูงใจทัง้ส่วนปัจจยัจูงใจ/ปัจจยักระตุ้น 

และปัจจยัคํ้าจนุ 
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ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
 ผู้ที่สนใจศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ควรศึกษาตัวแปรอิสระอื่ น

นอกเหนือจากที่ผู้วจิยัศึกษามาแล้ว ด้านปัจจยัจูงใจ / ปัจจยักระตุ้น อนัได้แก่ ความสําเรจ็ในการ

ทํางานของบุคคล การได้รบัการยอมรบันับถือ ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ความรบัผิดชอบ และ

ความก้าวหน้า ด้านปัจจยัคํ้าจุน อนัได้แก่ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ นโยบายบรษิัทและการ

บรหิาร ความสมัพนัธ์ในหมู่พนักงานด้วยกนัในองค์กร สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน 

การควบคุมดูแลของหวัหน้างาน และความมัน่คงในงาน  เพื่อค้นหาตวัแปรอื่นที่มคีวามสมัพนัธก์บั

ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงาน  หากสนใจเรื่องของเจนเนอเรชัน่ควรศึกษาว่า เจนเนอเรชัน่ที่

แตกต่างกันมผีลต่อเรื่องใดบ้าง นอกเหนือจากที่ผู้ว ิจยัศึกษามาแล้วเรื่องประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานและแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เช่น การตดัสนิใจ การบรหิารงาน เป็นตน้   
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แบบสอบถาม 

ศึกษาเจนเนอเรชัน่และแรงจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน  

กรณีศึกษาบริษทัญ่ีปุ่ นแห่งหน่ึงในนิคมอตุสาหกรรมนวนคร จงัหวัดปทุมธานี 

 

เรยีน  ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

คาํช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบับน้ีจดัทําขึ้นเพื่อเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาค้นคว้าอิสระของ

นักศกึษาปรญิญาโท คณะบรหิารธุรกจิ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-ญี่ปุ่ น ขอ้มูลทัง้หมดจะถูกเก็บ

เป็นความลบั และใช้เพื่อทําการวจิยักรณีน้ีเท่านัน้ ผู้จดัทําจงึใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน

โปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามให้สมบูรณ์ และขอขอบพระคุณทีก่รุณาตอบแบบสอบถามมา 

ณ โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 

 ตอนที ่1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   

 ตอนที ่2 คาํถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  

 ตอนที ่3 คาํถามเกีย่วกบัดา้นประสทิธภิาพการทํางาน 

 

 

 

ดุษฎ ีอศิราพฤกษ์ 

นกัศกึษาหลกัสตูรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ 

สาขาบรหิารธุรกจิญีปุ่่ น 

สถาบนัเทคโนโลยไีทย – ญีปุ่่ น 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   

คาํช้ีแจง โปรดทําเครือ่งหมาย  √   ลงในช่อง  � ทีต่รงกบัขอ้เทจ็จรงิของท่านเพยีง 1 ขอ้ 

 

1.  เพศ   

 � 1.1) ชาย     � 1.2) หญงิ 

 

2. อาย ุ  

 � 2.1) ระหว่าง 18-36 ปี (Gen Y)     � 2.2) ระหว่าง 37-52 ปี (Gen X)   

 � 2.3) 53 ปีขึน้ไป (Gen B)  

 

3. สถานภาพ   

 � 3.1) โสด    � 3.2) สมรส 

 � 3.3) หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่   

 

4. ระดบัการศกึษา  

   � 4.1) ประถมศกึษาหรอืตํ่ากว่า � 4.2) มธัยมศกึษาตอนตน้  

 � 4.3) มธัยมปลาย/ปวช./ปวส. � 4.4) ปรญิญาตรหีรอืสงูกว่า 

 

5. ระยะเวลาทาํงานของท่านในองคก์รปัจจุบนั   

 � 5.1) ตํ่ากว่า 5 ปี         � 5.2) 5-10 ปี          

 � 5.3) 11-15 ปี        � 5.4) 16 ปีขึน้ไป  

 

6. หน่วยงานทีท่่านสงักดั 

 � 6.1) Cutting, Bending        � 6.2) Brazing         

 � 6.3) Header, Spinning, Spot    � 6.4) Packing, QC, Store 

 � 6.5) Packing, QC   � 6.7) Store 

 � 6.8) Office   � 6.9) Maintenance, Center 
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ตอนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน  

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเครือ่งหมาย  √   ลงในช่อง �  ทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด  

 โดยพจิารณาจากสภาพความเป็นจรงิทีท่่านประสบในการปฏบิตังิาน ซึง่แบ่งได ้

 5 ระดบั จากมากทีสุ่ด (5 คะแนน) ไปหาน้อยทีสุ่ด (1 คะแนน) 

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  

ระดบัความคิดเหน็ 

มาก

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสดุ 

ปัจจยัจงูใจ / ปัจจยักระตุ้น  5 4 3 2 1 

7. ความสาํเรจ็ในการทาํงานของบคุคล            

7.1 ท่านใชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิาน 

ใหง้านประสบผลสาํเรจ็           

7.2 ท่านปฏบิตัหิน้าทีไ่ดบ้รรลุตามเป้าหมายของ

หน่วยงาน            

7.3 ท่านสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้กบัหน่วยงาน           

7.4 ท่านมุง่มัน่ในการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายให้

ความสาํเรจ็ตามเป้าหมาย           

8. การได้รบัการยอมรบันับถือ            

8.1 ท่านไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา           

8.2 ท่านเป็นตวัอยา่งในการทํางานตอ่เพือ่นรว่มงาน           

8.3 ผลงานของท่านเป็นทีย่อมรบัของผูบ้งัคบับญัชาและ 

เพือ่นรว่มงาน           

8.4 ท่านมกัจะไดร้บัคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา           

9. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั           

9.1 งานทีไ่ดร้บัมอบหมายตรงกบัความสามารถของท่าน           

9.2 งานทีท่ํามคีวามเหมาะสมกบัเวลาทีก่ําหนด           

9.3 งานทีท่่านทํามคีวามทา้ทาย           

9.4 งานทีท่่านทําตอ้งเพิม่เตมิความรูใ้หม ่ๆ เสมอ           

10. ความรบัผิดชอบ            

10.1 ท่านไดร้บัมอบหมายใหร้บัผดิชอบงานสาํคญั           

10.2 ท่านมอีสิระในการปฏบิตังิานตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย           

10.3 งานทีท่ําอยูร่ะบุหน้าทีค่วามรบัผดิชอบชดัเจน           

10.4 ปรมิาณงานทีท่่านรบัผดิชอบมคีวามเหมาะสม            
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 แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  

ระดบัความคิดเหน็ 

มาก

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสดุ 

ปัจจยัจงูใจ / ปัจจยักระตุ้น  5 4 3 2 1 

11. ความก้าวหน้า           

11.1 ท่านไดร้บัการสง่เสรมิในการพฒันาทกัษะเพือ่ใหเ้กดิ 

ความชาํนาญ            

11.2 การพฒันาความรูค้วามสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่ง

งาน             

11.3 ความรูค้วามสามารถจากการฝึกอบรมเป็นประโยชน์ 

กบัการปฏบิตังิาน            

11.4 ระบบการปรบัตาํแหน่งเป็นไปอยา่งยตุธิรรมตาม

ผลงาน            

ปัจจยัคํา้จนุ           

12. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์            

12.1 คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ           

12.2 คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัปรมิาณงาน           

12.3 องคก์รของท่านมรีะบบการประเมนิคา่ตอบแทนทีเ่ป็น

ธรรม           

12.4 เงนิเดอืนทีท่่านไดร้บัเพยีงพอตอ่การดาํรง

ชวีติประจาํวนั           

12.5 สวสัดกิารและผลประโยชน์ต่าง ๆ ทีไ่ดร้บัพอเพยีงตอ่

ความจาํเป็นในการครองชพี            

13. นโยบายบริษทัและการบริหาร  

     13.1 การบรหิารงานและเป้าหมายขององคก์รมคีวาม

เหมาะสม            

13.2 ผูบ้รหิารมคีวามสามารถในการบรหิารจดัการเพือ่ให้

องคก์รมุง่สูค่วามสาํเรจ็            

13.3 ผูบ้รหิารแจง้นโยบายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบอยา่ง

ชดัเจน           

13.4 หน่วยงานของท่านมกีารกระจายอํานาจในการทํางาน           
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แรงจงูใจในการปฏิบติังาน  

ระดบัความคิดเหน็ 

มาก

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสดุ 

ปัจจยัคํา้จนุ 5 4 3 2 1 

14. ความสมัพนัธใ์นหมู่พนักงานด้วยกนัในองคก์ร 

     14.1 ท่านมคีวามสุขในการปฏบิตังิานรว่มกบัผูร้ว่มงาน           

14.2 เพือ่นรว่มงานมคีวามเป็นมติรตอ่กนั ชว่ยเหลอื 

ซึง่กนัและกนั           

14.3 ท่านสามารถเป็นทีพ่ ึง่พาของเพือ่นรว่มงานไดเ้ป็น

อยา่งด ี           

14.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะรบัฟังความคดิเหน็และให้

คาํปรกึษาเสมอ      

15. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทาํงาน           

15.1 สภาพแวดลอ้มในการทํางานมคีวามสะดวกสบาย 

และเอือ้ตอ่การทํางาน           

15.2 สถานทีท่ํางานของท่านมอุีปกรณ์และเครือ่งมอืใหใ้ช้

เพยีงพอ            

15.3 สถานทีท่ํางานของท่านมแีสงสวา่ง อากาศถ่ายเทไดด้ ี           

15.4 สถานทีท่ํางานของท่านมคีวามปลอดภยั           

16. การควบคมุดแูลของหวัหน้างาน            

16.1 หวัหน้าของท่านเอาใจใสใ่นการชว่ยแกปั้ญหาใหก้บั

ท่าน           

16.2 หวัหน้าของท่านสามารถใหค้าํปรกึษา และชว่ยแกไ้ข 

ปัญหาได ้           

16.3 หวัหน้าของท่านมอบหมายงานใหร้บัผดิชอบอยา่ง 

เสมอภาค           

16.4 หวัหน้าของท่านรบัฟังความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอแนะ

เกีย่วกบัการปฏบิตังิานจากท่าน           

17. ความมัน่คงในงาน            

17.1 ท่านมคีวามรูส้กึมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน           

17.2 องคก์รของท่านมนีโยบายการจา่ยคา่ชดเชยพนกังาน

หลงัเกษยีณทีช่ดัเจน           

17.3 ท่านไดร้บัคา่จา้งตามกําหนดทุกครัง้           

17.4 ท่านมคีวามรูส้กึความมัน่คงของรายได ้และสวสัดกิาร           
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ตอนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัด้านประสิทธิภาพการทาํงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

ระดบัคะแนน 

มาก

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสดุ 

18 ด้านคณุภาพ  5 4 3 2 1 

18.1 ท่านสามารถทํางานทีไ่ดร้บัมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

ตรงตามวตัถุประสงคข์องงานนัน้ๆ             

18.2 ท่านสามารถควบคุมขอ้ผดิพลาดหรอืจาํนวนของเสยี 

(Defect) ไดต้ามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้                

18.3 ผลติภณัฑท์ีอ่อกมามคีุณภาพตรงตามความตอ้งการ

ของลกูคา้               

18.4 ผลติภณัฑทุ์กชิน้เป็นไปตามมาตรฐานและสามารถ 

ตรวจสอบไดภ้ายหลงั                  

19. ด้านปริมาณ            

19.1 ท่านมเีครือ่งมอืสนบัสนุน เพือ่เพิม่ปรมิาณในการผลติ           

19.2 ท่านสามารถปฏบิตังิานไดต้ามปรมิาณงานทีก่ําหนด

ไว ้           

19.3 แผนกของท่านกําหนดปรมิาณงานทีเ่หมาะสมกบัเวลา 

และความสามารถของท่าน            

19.4 ท่านไดด้แูลบํารุงรกัษาอุปกรณ์เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการ

ปฏบิตังิานใหอ้ยูใ่นสภาพทีพ่รอ้มใชง้านอยูเ่สมอ             

20 ด้านเวลา            

20.1 แผนกของท่านสามารถสง่งานไดต้ามเวลาทีก่ําหนด                  

20.2 ท่านสามารถเรยีงลาํดบัความสําคญัของงาน เพือ่ให้

งานเสรจ็ทนัเวลาทีก่ําหนด                 

20.3 มาตรฐานเวลา (Standard Time) ทีใ่ชใ้นการทํางาน

เหมาะสมกบัลกัษณะงานของท่าน           

20.4 ท่านสามารถปรบัปรุงการทํางานของท่านใหร้วดเรว็

ขึน้อยา่งตอ่เนื่อง           
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

ระดบัคะแนน 

มาก

ท่ีสดุ 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสดุ 

21. ด้านค่าใช้จ่าย  5 4 3 2 1 

21.1 ท่านสามารถขจดัการทํางานซํ้าซอ้นทีก่่อใหเ้กดิ

คา่ใชจ้า่ยในการผลติไดอ้ยา่งต่อเนื่อง           

21.2 ท่านทํางานไดม้าตรฐาน ไมก่่อใหเ้กดิความสญูเสยีที่

เป็นสาเหตุใหบ้รษิทัมตีน้ทุนการผลติทีเ่พิม่ขึน้           

21.3 ท่านใชท้รพัยากรของบรษิทัอยา่งคุม้คา่มากทีสุ่ดเสมอ           

21.4 ท่านทํากจิกรรมปรบัปรุงกระบวนการทํางาน เพือ่ลด

ตน้ทุนของบรษิทัอยา่งตอ่เนื่อง           

 

ขอขอบพระคณุท่ีกรณุาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
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