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 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ และเอกชนในจงัหวดัชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ
คนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ และภาคเอกชนใน จงัหวดัชลบุรี การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
เป็นวจิยัเชิงคุณภาพมีเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์ โดยเก็บขอ้มูลจากผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัจ านวน 14 คน โดยแบ่งเป็นคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐ 
จ านวน 7 คน และคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาคเอกชน จ านวน 7 คน 
วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา (Content analysis) 
 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ ประกอบดว้ย ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ดา้นทศันคติส่วนบุคคล และทศันคติของ
ครอบครัวและปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ส าหรับปัจจยัส าคญัท่ีเป็น
แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชน มีเพียงปัจจยัภายนอก
เท่านั้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน และความเป็นอิสระในงาน ส าหรับการเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐและภาคเอกชน พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการท างานท่ีพบทั้งคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐและภาคเอกชน คือ ค่าตอบแทน 
ลกัษณะของงานท่ีท า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน  
ส่วนแรงจูงใจในการท างานท่ีพบเฉพาะกลุ่มเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐเท่านั้นคือ 
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และความเป็นอิสระในงาน พบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของคน 
เจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชนเท่านั้น 
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 The purposes of this qualitative study were to investigate and compare a level of work 
motivation among Generation Y workers, working for both public and private sectors in  
Chon Buri Province. The instrument used to collect the data was an interview. The informants 
participating in this study were 14 Generation Y employees from both public and private sectors, 
7 workers from each sector. Also, a content analysis technique was used to analyze the collected 
data. 
 The results of this study revealed that the main factors of work motivation affecting the 
performance of Generation Y employees comprised both internal and external factors. Regarding 
the internal work motivation, it included personal attitudes and attitudes of family members.  
For the external work motivation, it comprised compensation, type of work, work environment, 
relationship with colleagues, and job advancement. Also, it was shown that only the external 
work motivation affected the performance of Generation Y employees who worked for private 
sectors. This included compensation, type of work, relationship with co-workers, job 
advancement, and work independence. In addition, based on the comparisons of work 
motivational factors affecting the performance of Generation Y employees working for public 
sectors and private sectors, it was shown that the factors in relation to compensation, type of 
work, relationship with co-workers, job advancement affected both groups. Finally, it was found 
that while the motivational factor in relation to work environment affected Generation Y workers 
who worked for public sectors, the one relating to work independence affected Generation Y 
workers who worked for private sectors.
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในยคุปัจจุบนั โลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในทุก ๆ มิติทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง และเทคโนโลย ีเป็นผลมากจากการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศ และมีการปรับเปล่ียน
โครงสร้างทางเศรษฐกิจ การเมืองต่าง ๆ ทัว่โลก ท าใหมี้การแพร่กระจายของขอ้มูล ข่าวสารออกไป
ทัว่โลกอยา่งรวดเร็ว การติดต่อส่ือสารสามารถเขา้ถึงไดง่้ายมากข้ึน และมีความรวดเร็วเป็นอยา่งมาก 
กลายเป็นโลกท่ีไร้พรมแดน หรือท่ีเรียกวา่ “ยคุโลกาภิวตัน์” เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของยคุสมยั
ปัจจุบนัจึงท าใหบุ้คลากรมีการปรับตวัเขา้กบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และองคก์รก็จ  าเป็น 
ตอ้งปรับตวัเพื่อให้องคก์รสามารถด ารงอยูต่่อไปได ้การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเร่ืองส าคญั 
ท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามสนใจมากข้ึน เพราะองคก์รด ารงอยูไ่ดด้ว้ยเพราะบุคลากร และจะไปสู่
จุดมุ่งหมายขององคก์รไดก้็ตอ้งขบัเคล่ือนดว้ยบุคลากรเป็นหลกั (สิริวรรณ เสนียม์โนมยั, 2555, 
หนา้ 1) ดงันั้นการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพท่ีดีใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้าน ๆ 
องคก์รจึงตอ้งใหค้วามส าคญักบัคุณภาพชีวติของบุคลากร ซ่ึงจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน 
มีประสิทธิภาพมากข้ึน และมีความสุขในการปฏิบติังานมากข้ึน ส่ิงเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนไดต้อ้งมาจาก
แรงจูงใจในการท างานท่ีบุคลากรมีต่อองคก์รนั้น ๆ ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคล 
ก็จะมีความแตกต่างกนัไป เช่น ลกัษณะนิสัยส่วนตวั ทศันคติ พื้นฐานครอบครัว สภาพแวดลอ้ม 
ต่าง ๆ ปัจจยัเหล่าน้ีนบัวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ความมุ่งมัน่ในงาน การปฏิบติังานใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้
 ปัจจุบนัในสังคมการท างาน แทบทุกองคก์รจะประกอบไปดว้ยบุคลากรหลกั ๆ  
3 เจเนอเรชัน่ คือ เจเนอเรชัน่บี (Baby boomer) เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation-X) และ 
เจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) ทั้ง 3 เจเนอเรชัน่น้ีท างานร่วมกนัอยูใ่นฐานะผูบ้งัคบับญัชา  
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงกนัและกนั (ดาวใจ ศรลมัพ,์ 2555) เจเนอเรชัน่บีส่วนมากจะอยูใ่นฐานะ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารระดบัสูง เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ เป็นคนท่ีอยูใ่นองคก์รมาระยะเวลาหน่ึง 
อยูใ่นฐานะผูบ้ริหารระดบัตน้และระดบักลาง มีโอกาสจะไดเ้ล่ือนขั้นเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง 
ในอนาคต ส่วนเจเนอเรชัน่วาย เป็นคนท่ีเพิ่งเขา้มาท างานกบัองคก์ร โดยมีลกัษณะส าคญั คือ  
มีความเป็นตวัของตวัเองสูงชอบตั้งค  าถาม เลือกท่ีจะท าในส่ิงท่ีตนเองชอบ ความอดทนต ่า  
และไม่สนใจล าดบับงัคบับญัชา มีพฤติกรรมในการท างานท่ีใหค้วามส าคญักบังานมากกวา่องคก์ร 
ตอ้งการท างานในส่ิงท่ีตนชอบ ไม่ชอบการสั่งงาน และถือวา่การเปล่ียนงานบ่อยไม่ใช่เร่ืองผิด  
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ดว้ยเหตุน้ีหลายองคก์รทั้งองคก์รภาครัฐ และภาคเอกชนจะพบกบัปัญหาการลาออกของ 
เจเนอเรชัน่วายอยูบ่่อยคร้ัง (ศุภลกัษณ์ แลปรุรัตน์, 2557, หนา้ 1) 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้จิยัพบวา่ ภายในทุก ๆ องคก์รจะมีคนเจเนอเรชัน่วาย อยูภ่ายใน
องคก์ร ปัญหาการออกจากงานของบุคลากรเจเนอเรชัน่วายจึงสามารถเกิดข้ึนไดใ้นทุกองคก์ร 
ทั้งองคก์รภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิดปัญหาต่อการบริหารบุคลากรได ้ผูว้จิยั 
จึงตอ้งการท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ 
และภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี เพื่อจะน าผลของการศึกษาท่ีไดน้ั้นมาเป็นแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านมากข้ึน การพฒันา บุคลากร และ 
การปรับปรุงโครงสร้างองคก์ร ใหมี้ความเหมาะสมมากยิง่ข้ึนกบัยคุสมยัท่ีเปล่ียนแปลงไป  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ 
ในจงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชน 
ในจงัหวดัชลบุรี 
 3.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ  
และภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 จากการศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
ในการท างาน และคนเจเนอเรชัน่วาย ผูว้ิจยัไดข้อ้สรุป และก าหนดประเด็นการศึกษาแรงจูงใจ 
ในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 2 ดา้น คือ ปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอก 
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ตารางท่ี 1  แหล่งอา้งอิงขอ้มูลของปัจจยัท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

ปัจจัยทีใ่ช้ในการศึกษา แหล่งอ้างองิข้อมูล 
ปัจจยัภายใน  
     ลกัษณะนิสัยส่วนตวั สิริพร อ าไพศรี (2547) 
     ทศันคติของครอบครัว Robbins (1999) 
     ทศันคติส่วนบุคคล วภิาพร มาพบสุข (2540), สิริพร อ าไพศรี 

(2547), ชลิล ปานเดชพงศ ์(2548) 
     ความตอ้งการ ชลิล ปานเดช (2548), วภิาพร มาพบสุข 

(2540), อารี พนัธ์มณี (2534) 

     ความสนใจเป็นพิเศษ ชลิล ปานเดช (2548), วภิาพร มาพบสุข 
(2540), อารี พนัธ์มณี (2534) 

ปัจจัยภายนอก  
     ค่าตอบแทน (เงินเดือน+สวสัดิการ) เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540), 

เนตรชนก นามเสนาะ (2549), Barnard (1966), 
Pigors and Myers (1981), Glimer (1964) 

     สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540), 
Glimer (1964), Barnard (1966) 

     ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พวงเพชร วชัรอยู ่(2537), Barnard (1966) 
     หวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชา พวงเพชร วชัรอยู ่(2537), Glimer (1964) 
     ความมัน่คง และความปลอดภยั เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540), 

Glimer (1964), Pigors and Myers (1981) 
     โอกาสความกา้วหนา้ในงาน เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540), 

วภิาพร มาพบสุข (2540), Glimer (1964), 
Pigors and Myers (1981) 

     ความเป็นอิสระในงาน เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540) 
     การเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์ร เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540), 

Barnard (1966) 
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.  เพื่อทราบถึงแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ  
และภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี 
 2.  เพื่อทราบถึงความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานระหวา่งคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ และภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี 
 

แรงจูงใจของ 
เจเนอเรชัน่วาย 

บุคลากรภาครัฐ 

บุคลากรภาคเอกชน 

ปัจจยัภายใน 
1.  ลกัษณะนิสัยส่วนตวั 
2.  ทศันคติส่วนบุคคล 
3.  ความตอ้งการ 
4.  ความสนใจเป็นพิเศษ 
5.  ทศันคติของครอบครัว 
 

 

 

 

ปัจจยัภายนอก 
1.  ค่าตอบแทน (เงินเดือน+
สวสัดิการ) 
2.  ลกัษณะของงานท่ีท า 
3.  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
4.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
5.  หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
6.  ความมัน่คง และ 
ความปลอดภยั 
7.  โอกาสความกา้วหนา้ในงาน 
8.  ความเป็นอิสระในงาน 
9.  การเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์ร 
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 3.  เพื่อน าผลของการศึกษาท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหมี้ 
ความเหมาะสมมากยิง่ข้ึนกบัยคุสมยัท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ 
คนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ และภาคเอกชน ท าการศึกษา 2 ปัจจยัหลกั ประกอบดว้ย 
 1.  ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ลกัษณะนิสัยส่วนตวั ทศันคติส่วนบุคคล ความตอ้งการ  
ความสนใจเป็นพิเศษ และทศันคติของครอบครัว  
 2.  ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน (เงินเดือน+สวสัดิการ) ลกัษณะของงานท่ีท า  
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชา 
ความมัน่คง และความปลอดภยั โอกาสความกา้วหนา้ในงาน ความเป็นอิสระในงาน และการเขา้ไป
มีส่วนร่วมกบัองคก์ร  
 ขอบเขตดา้นประชากร ศึกษาเฉพาะบุคคลท่ีอยูใ่นเจเนอเรชัน่วายมีอายตุั้งแต่ 22-36 ปี 
ท างานในหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชนใน จงัหวดัชลบุรี 
 ขอบเขตดา้นเวลา ตั้งแต่เดือนกุมภาพนัธ์-เดือนเมษายน พ.ศ. 2560 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง กระบวนการเพิ่มพฤติกรรมใหก้บับุคลากร 
ใหมี้ความพยายามท่ีจะท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยมีการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรนั้น
วา่มีความตอ้งการในดา้นใดมากท่ีสุด และน าความตอ้งการเหล่านั้นมาเป็นจุดมุ่งหมายของ 
การปฏิบติังานประกอบดว้ย 2 ปัจจยัหลกัดงัน้ี 
 1.  ปัจจยัภายใน หมายถึง ปัจจยัท่ีอยูภ่ายในจิตใจบุคคล เกิดจากความตอ้งการ ความชอบ 
ประสบการณ์ แรงกระตุน้จากครอบครัว และส่ิงแวดลอ้มของตวับุคคลนั้น ซ่ึงส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการท างาน ไดแ้ก่  
  1.1  ลกัษณะนิสัยส่วนตวั หมายถึง ลกัษณะนิสยั บุคลิกภาพส่วนตวัของแต่ละบุคคล 
ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปตามค่านิยม ทศันคติ การเล้ียงดู ประสบการณ์ชีวติ ครอบครัว สังคม  
และสภาพแวดลอ้ม 
  1.2  ทศันคติส่วนบุคคล หมายถึง ความคิดเห็น ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อส่ิงของ บุคคล 
องคก์ร สถาบนั และสถานการณ์ ซ่ึงจะแสดงออกมาใน 2 รูปแบบ คือ การสนบัสนุน 
และการต่อตา้น ส่ิงของ บุคคล องคก์ร สถาบนั และสถานการณ์ 
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  1.3  ความตอ้งการ หมายถึง ความรู้สึก ความปรารถนาท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง  
เพื่อมาตอบสนองความปรารถนานั้น เช่น พนกังานมีความตอ้งการจะท ามีความรู้ มีทกัษะ 
ในการท างานมากข้ึน เพื่อท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน มีผลท าใหบุ้คคลมีความมุมานะ 
ขยนัหมัน่เพียร เพื่อใหมี้ความรู้ มีทกัษะมากข้ึน 
  1.4  ความสนใจเป็นพิเศษ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลมีความรู้สึกพึงพอใจ มีความสุข 
ท่ีไดท้  าในส่ิงใดส่ิงหน่ึงเป็นผลท่ีท าใหบุ้คคลประพฤติปฏิบติัดีต่อส่ิงนั้น เช่น พนกังานสนใจ 
เป็นพิเศษกบัการติดต่อส่ือสาร ท าใหเ้ขาสามารถท าการเจราจาคา้ขายไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว และ 
มีประสิทธิภาพ 
  1.5  ทศันคติของครอบครัว หมายถึง แรงกระตุน้จากครอบครัวท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ
ในการท างาน เช่น พอ่แม่ตอ้งการใหลู้กเขา้รับราชการเพื่อจะไดมี้หนา้ตาในสังคมหรือครอบครัว 
มีปัญหาทางดา้นการเงินพอ่แม่จึงตอ้งการใหลู้กท างานท่ีเงินเดือนสูง ๆ 
 2.  ปัจจยัภายนอก หมายถึง ปัจจยัท่ีเกิดข้ึนจากส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ในองคก์รซ่ึงเป็น 
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่  
  2.1  ค่าตอบแทน หมายถึง ส่ิงตอบแทนท่ีองคก์รมอบใหก้บับุคคลแลกกบัการท างาน 
เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั คอมมิชชัน่ สวสัดิการท่ีเป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงิน รางวลั เป็นตน้ 
  2.2  ลกัษณะของงานท่ีท า หมายถึง หนา้ท่ี ความรับผดิชอบหลกัของงานท่ีท า 
มีความชดัเจนงานท่ีท ามีความสัมพนัธ์กบัความรู้ ความสามารถความถนดัของบุคคลเป็นงานท่ีมี
ความน่าสนใจรวมถึงไดรั้บการส่งเสริมพฒันา ฝึกอบรม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจูงใจใหอ้ยากท างาน 
  2.3  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทัว่ไปในท่ีท างาน ไดแ้ก่ 
สภาพของอุณหภูมิ แสง เสียง หอ้งสุขา หอ้งท างาน ห้องอาหาร ชัว่โมงการท างาน วสัดุอุปกรณ์ 
ท่ีใชใ้นการท างาน ความสะดวกสบาย เป็นตน้ 
  2.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
และเพื่อนร่วมงานภายในองคก์ร เช่น การติดต่อพบปะพูดคุยระหวา่งเพื่อนร่วมงานการพึ่งพา 
อาศยักนั ความสนิทสนม การใหค้วามช่วยเหลือกนั การใหค้วามร่วมมือ สามารถใหค้  าปรึกษา 
ไดท้ั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั  
  2.5  หวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ผูค้วบคุมการท างานของบุคคลมีหนา้ท่ี
ในการประเมินผลการท างาน ควบคุม และรักษาเป้าหมายในการท างาน มีอ านาจสั่งการเหนือ
ผูป้ฏิบติังาน 
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  2.6  ความมัน่คงและความปลอดภยั หมายถึง ภาวะความรู้สึกท่ีน่าเช่ือถือ 
มีความน่าไวว้างใจแก่ผูป้ฏิบติังาน เช่น ความมัน่คงของต าแหน่งงานวา่จะไม่ถูกเลิกจา้ง ความมัน่คง
ขององคก์รวา่จะไม่ปิดกิจการลง และความปลอดภยัในสถานท่ีท างานวา่ไม่มีอนัตรายต่อร่างกาย 
และจิตใจ  
  2.7  โอกาสความกา้วหนา้ในงาน หมายถึง การเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ไดรั้บ
การดูแล มีการวางแผนในสายอาชีพใหบุ้คคลมองเห็นอนาคต มีโอกาสไดไ้ปถึงจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้
ไดรั้บผดิชอบงานท่ีมากข้ึน ทา้ยทายความสามารถมากข้ึน ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ไดรั้บความไวว้างใจ 
ไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงข้ึน เป็นตน้ 
  2.8  ความเป็นอิสระในงาน หมายถึง สภาพการท างานท่ีมีความเป็นอิสระไม่ยดึติดกบั
รูปแบบการท างานแบบเดิม ๆ ไม่มีคนอ่ืนมาสั่งการมากเกินไป สามารถแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ 
ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ไดเ้สนอแนวทางใหม่ ๆ ท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์ร 
  2.9  การเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์ร หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลสามารถเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร มีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นแนวทางในการจดักิจกรรมหรือ
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ทิศทางของ
องคก์ร เช่น การประชุมเพื่อเสนอแนวทางในการจดัสรรสวสัดิการการร่วมเสนอแนวทาง 
ในการเปล่ียนแปลงรูปโฉมขององคก์ร เป็นตน้ 
 บุคลากรภาครัฐ หมายถึง บุคคลท่ีท างานอยูใ่นหน่วยงานท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแล 
ของรัฐ ซ่ึงรวมถึงรัฐวสิาหกิจ องคก์ารมหาชน และหน่วยงานของรัฐรูปแบบใหม่ 
 ภาคเอกชน หมายถึง บุคคลท่ีท างานอยูใ่นหน่วยงานท่ีไม่ไดอ้ยูภ่ายใตก้ ากบัดูแลของรัฐ 
 เจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2523-2543 มีอาย ุ 
10-36 ปี ทั้งน้ีในการศึกษาจะหมายถึงคนท่ีมีอาย ุ22-36 ปี เท่านั้น 
 เจเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Generation-X) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2508-2522 มีอาย ุ 
37-51 ปี 
 เจเนอเรชัน่บี (Baby boomer) หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2489-2507 มีอาย ุ52-70 ปี



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 งานนิพนธ์เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ 
และภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาเอกสาร วรรณกรรม และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
  1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน 
  1.3  ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 
  1.5  ปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
  1.6  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัเจเนอเรชัน่วาย 
  2.1  ความหมายของเจเนอเรชัน่วาย 
  2.2  ลกัษณะของเจเนอเรชัน่วาย 
  2.3  พฤติกรรมการท างานของเจเนอเรชัน่วาย 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
 การด ารงอยูข่ององคก์รมีปัจจยัส าคญัมากมายอยูห่ลายอยา่ง แรงจูงใจในการท างาน 
เป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัเหล่านั้น เพราะแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรท าให้องคก์รเดินหนา้ 
และพฒันาอยูเ่สมอ แรงจูงใจท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ท าใหอ้งคก์รไดผ้ลประโยชน์
อยา่งต่อเน่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีดีจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้กบับุคลากร 
และองคก์รไดม้ากข้ึน อยา่งไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
ผูว้จิยัพบวา่ มีนกัวชิาการทั้งชาวต่างชาติและชาวไทยไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน
ไวห้ลายคน ดงัน้ี 
 Vroom (1964, p. 66 อา้งถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์, 2556, หนา้ 10-11) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน หมายถึง ภาวะของความเตม็ใจในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์าร โดยท่ีสามารถตอบสนองความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานไดด้ว้ยการสร้างแรงจูงใจน้ี 
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เป็นหนา้ท่ีประการหน่ึงของผูบ้ริหารและผูท่ี้ถูกจูงใจนั้นจะตอ้งมีความสามารถในการปฏิบติังาน 
หรือหนา้ท่ีดงักล่าวไดด้ว้ยแรงจูงใจในการท างานของสมาชิกในองคก์ารกล่าวไดอ้ยา่งสังเขปวา่ 
เป็นอิทธิพลภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดทิศทาง และการใชค้วามพยายาม 
ในการท างานอยา่งต่อเน่ืองหรือกระบวนการท่ีผลกัดนักระตุน้ใหบุ้คคลมีความปรารถนา 
ท่ีจะท าพฤติกรรมหรืองดการกระท าพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
 Loudon and Bitta (1988, p. 368 อา้งถึงใน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์, 2556, หนา้ 10) แรงจูงใจ 
หมายถึง สภาวะท่ีภายในตวัของผูบ้ริโภคท่ีเป็นพลงัท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมี
เป้าหมายท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีมีอยูใ่นภาวะส่ิงแวดลอ้ม  
 Domjan (1996, p. 199 อา้งถึงใน คณิศร์ อุนจะน า, 2557, หนา้ 15) อธิบายวา่ การจูงใจ
เป็นภาวะการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรม
นั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 Kinicki and Williams (2008 อา้งถึงใน โศภชา อรัญวฒัน์, 2551, หนา้ 197) กล่าววา่
แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวทิยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการจะเป็นผล
ท าใหเ้กิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าใหม้นุษย์
ไดร้างวลัและผลของรางวลัท าใหม้นุษยพ์ึงพอใจ 
 สมพงษ ์เกษมสิน (2531, หนา้ 414) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายาม 
ท่ีจะแสดงออกหรือปฏิบติัตามส่ิงท่ีตอ้งการ ส่ิงท่ีจูงใจมีทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล  
แต่มูลเหตุการณ์จูงใจท่ีส าคญัของบุคคลคือความตอ้งการ 

 วภิาพร มาพบสุข (2540, หนา้ 18-20) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจในการท างานวา่หมายถึง 
ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ทั้งปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน เพื่อใหบุ้คคลสามารถ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายดว้ยความตั้งใจ 
 ยงยทุธ เกษสาคร (2541, หนา้ 63) ไดแ้ปลความหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง  
ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจก่อให้เกิดความตอ้งการ
อนัจะน าไปสู่แรงขบัภายในท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้ง 
ตรงตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวถีิทางท่ีจะกระตุน้พนกังาน 
ในองคก์ารประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงคข์ององคก์ารซ่ึงพื้นฐานส าคญั 
ในการกระตุน้ใหพ้นกังานดงักล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไวก้็ดว้ยการสร้างอินทรียข์อง
พนกังานเหล่านั้นให้เกิดความตอ้งการข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายาม
สืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนัน่ก็คือการเกิดแรงขบัข้ึนภายใน หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคล 
ก็จะสนองตอบดว้ยการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมทุกอยา่งใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จ 
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อนัเป็นเป้าหมายสูงสุด 
 มลัลิกา ตน้สอน (2544, หนา้ 194) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความยนิดีและเตม็ใจของ
บุคคลท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะ 
แสดงออกมาในรูปพฤติกรรมท่ีมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 
 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจ
หมายถึง ความพยายามใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้หรือโนม้นา้ว เพื่อใหบุ้คลากร 
แสดงพฤติกรรมหรือการกระท าตามทิศทางท่ีก าหนดไวด้ว้ยความร่วมมืออยา่งยนิดี และเตม็ใจ 
ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
 ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2549, หนา้ 172) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีผูน้ าจะใช ้
ปัจจยัภายนอกหรือปัจจยัภายในของแต่ละคนมาใชใ้นการกระตุน้ใหพ้นกังานใชศ้กัยภาพท่ีตนมีอยู่
ในการท างานเพื่อใหไ้ดป้ระสิทธิภาพสูง ปัจจยัภายนอกไดแ้ก่ส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะเป็นส่ิงกระตุน้ 
(Stimulus) จากภายนอก (Extrinsic) ท าใหบุ้คคลพึงพอใจและน าความสามารถของตนออกมาใช้ 
ในการท างาน 
 เสนาะ ติเยาว ์(2553) กล่าววา่แรงจูงใจ คือ แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ท่ีเกิดจาก 
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให ้ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรม 
ในการท างาน ซ่ึงส่ิงสนองเหล่าน้ีจะประกอบไปดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่
ความส าเร็จในการท างาน ความเจริญเติบโตในการท างาน ปัจจยัสุขอนามยั นโยบาย และ 
การบริหารงานขององคก์าร ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
สภาพการท างานสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความมัน่คงในการท างาน 
 ราณี อิสิชยักุล (2553, หนา้ 7-6) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง ความตอ้งการ
หรือความเตม็ใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์อนัจะน าไปสู่
ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท าใหส้รุปความหมายของแรงจูงใจ 
ในการท างานไดด้งัน้ี แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง กระบวนการเพิ่มพฤติกรรมใหก้บับุคลากร
ใหมี้ความพยายามท่ีจะท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน และมีผลการปฏิบติังานท่ีดียิง่ข้ึน  
โดยมีการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรนั้นวา่มีความตอ้งการในดา้นใดมากท่ีสุด และน า 
ความตอ้งการเหล่านั้นมาเป็นจุดมุ่งหมายของการปฏิบติังาน เช่น การเล่ือนต าแหน่ง  
การปรับเงินเดือน ความกา้วหนา้ในอาชีพ การใหร้างวลั การยอมรับนบัถือ เป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้
บุคลากรเอาใจใส่ในการปฏิบติังานมากข้ึนเพื่อผลประโยชน์ท่ีตนจะไดรั้บและท าใหป้ระสิทธิภาพ
ในการท างานดีข้ึนดว้ย 
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 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจในการท างานมีความส าคญัและเก่ียวขอ้งในหลาย ๆ ดา้นขององคก์ร แรงจูงใจ
ในการท างานจะเขา้ไปกระตุน้ความประพฤติ การปฏิบติังานของบุคลากรให้อยากท างานมากข้ึน 
อยากเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อพฒันางานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ใหก้บับุคลากรใหสู้งยิง่ข้ึน แรงกระตุน้เหล่าน้ีจะท าใหอ้งคก์รเติบโตสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ 
ออกมามีประสิทธิภาพการท างาน และการบริหารดีข้ึน James (1996 อา้งถึงใน ปิยะ บุญนาค, 2543, 
หนา้ 10) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจไวว้า่เป็นส่ิงส าคญัในการบริหารงาน หากพนกังาน
ไดรั้บการจูงใจพวกเขาจะใชค้วามสามารถในการท างานเพิ่มข้ึนการพิจารณาความส าคญัของ
แรงจูงใจอาจแยกประเด็นส าคญัได ้3 ประการ คือ 
 1.  ความส าคญัต่อองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นการบริหารงานบุคลากร คือ ช่วยให้
องคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมกนัท างาน และรักษาคนดีเหล่าน้ีให้อยูใ่นองคก์รตลอด  
มีนกัวชิาการท่ีใหค้วามหมาย แรงจูงใจในการท างานดา้นความส าคญัต่อองคก์รดงัน้ี 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2540, หนา้ 383-385) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน 
มีความส าคญัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
  1.1  ช่วยใหอ้งคก์รไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมท างานดว้ย 
  1.2  ท  าใหอ้งคม์ัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์รจะท าตามท่ีถูกจา้งไวอ้ยา่งเตม็
ความสามารถ 
  1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางท่ีริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, หนา้ 111) กล่าววา่ ในการปฏิบติังานเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
หลายอยา่งของคนโดยทัว่ไปแลว้ บุคคลมิไดท้  างานเตม็ท่ีตามความสามารถบุคคลตอ้งการแรงจูงใจ
ท่ีจะท างานตามท่ีเขาตอ้งการโดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะท าใหเ้ขาเอาใจใส่งานมากข้ึน 
หากหน่วยงานตอ้งการใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างานจะตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของ
พนกังานและสามารถหาส่ิงจูงใจใหเ้ขาไดท้  างาน ขณะเดียวกนัหากความตอ้งการของเขา 
มีจุดมุ่งหมายเดียวกนักบัเป้าหมายขององคก์ารก็จะท าให้องคก์ารมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการได ้
 สมเดช มุงเมือง (2549, หนา้ 142) กล่าววา่ การจูงใจมีความส าคญัและเป็นประโยชน์ 
ต่อองคก์ารสามารถสรุปไดด้งัน้ี  
 1.  ท  าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 2.  เก้ือหนุนใหร้ะเบียบ ขอ้บงัคบั เกิดผลในดา้นการควบคุมความประพฤติของบุคลากร
ในองคก์ารให้อยูใ่นกรอบระเบียบแห่งวนิยั และศีลธรรมอนัดี 
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 3.  สร้างความเช่ือมัน่ และศรัทธาต่อองคก์าร 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัมากเพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือพนกังานมีความอยากท่ีจะท างาน 
มีความตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน  
ด ารงต าแหน่งเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร สร้างสรรคพ์ฒันางานและองคก์ร ตลอดจนคงอยูก่บั
องคก์รอยา่งยาวนาน แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการท างาน คนคนนั้นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ 
ขาดความใส่ใจในงานสักแต่ท างานออกมาให้เสร็จพน้ ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมามกัมีคุณภาพต ่า 
หรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์ร 
 2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหารช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไป 
อยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถขจดัปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยใหอ้ านาจ
หนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเอ้ืออ านายต่อการสั่งการตลอด 
(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2540, หนา้ 383-385; James, 1996 อา้งถึงใน ปิยะ บุญนาค, 2543, 
หนา้ 10) มีนกัวชิาการท่ีให้ความหมายแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ดงัน้ี 
 สมเดช มุงเมือง (2549, หนา้ 142) กล่าวถึง ความส าคญัของการจูงใจไวด้งัน้ี “ผูบ้ริหาร
หรือผูจ้ดัการท่ีท างานเก่ง คือ ผูท่ี้สามารถท างานส าเร็จไดโ้ดยผูร่้วมงาน” แสดงใหเ้ห็นวา่ 
การบริหารงานใหบ้รรลุความส าเร็จตอ้งการอาศยัคนเป็นปัจจยัส าคญัและผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ
จะตอ้งมีความสามารถในการจูงใจเพื่อนร่วมงาน การจูงใจจึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัมากอยา่งหน่ึง
ของการบริหารเพราะการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพนั้นการจูงใจบุคคล 
จะไดผ้ลดีกวา่การสั่งใหบุ้คคลปฏิบติัตาม ผูบ้ริหารจะไม่สามารถอ านายการหรือด าเนินการ 
ไดส้ าเร็จถา้ปราศจากการสร้างแรงจูงใจ 
 บรรยงค ์โตจินดา (2545, หนา้ 250) กล่าววา่ แรงจูงใจมีความส าคญัเน่ืองจากความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังานขององคก์ารต่าง ๆ จะเกิดข้ึนอยูท่ี่ความร่วมมือร่วมใจของพนกังานเป็นส าคญั 
ถา้องคก์ารใดมีผูบ้ริหารท่ีสามารถใชห้ลกัแรงจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังานจะมีความตั้งใจและเตม็ใจ
ท างานสูง ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 
ส่วนองคก์ารใดไม่เห็นความส าคญัของแรงจูงใจจะไดผ้ลตรงกนัขา้ม 
 สุรศกัด์ิ วณิชยวฒันากุล (2553) กล่าววา่ การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงาน 
จะมีคุณภาพดีมีปริมาณมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการจูงใจในการท างาน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาหรือ
หวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ท่ีและไม่ใช่
เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังานเพราะพนกังานตอบสนองต่องานและวธีิท างานขององคก์ร 
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แตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญั สามารถสรุปความส าคญัของการจูงใจในการท างาน
ไดด้งัน้ี 
 1.  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น  
กระท าใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อ 
ใหผ้า่นไปวนั ๆ 
 2.  ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิ 
การน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด 
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ
ดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ  
 3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ังก่อให้เกิด
การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่ 
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ 
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึน 
ในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสม
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิด 
ความเจริญกา้วหนา้และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผิดชอบใหเ้จริญกา้วหนา้จดัวา่บุคคลผูน้ั้น 
มีจรรยาบรรณในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมี 
ความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึง 
ความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 3.  ความส าคญัต่อบุคลากร (James, 1996 อา้งถึงใน ปิยะ บุญนาค, 2543, หนา้ 10) คือ
สนองความตอ้งการของบุคลากรและเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย ท าใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจ 
ไม่เบ่ือหน่ายต่อการท างานทุ่มเทกบัการท างานเตม็ท่ีท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ 
ตามวตัถุประสงคมี์นกัวชิาการท่ีใหค้วามหมาย แรงจูงใจในการท างานดา้นความส าคญัต่อบุคลากร 
ดงัน้ี 
 Vroom (1964 อา้งถึงใน ทิพมาศ แกว้ซิม, 2542, หนา้ 11) กล่าววา่ แรงจูงใจมีความส าคญั
ต่อการปฏิบติังานเพราะการปฏิบติังานใด ๆ ใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ้งประกอบ 
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ไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะการปฏิบติังานของบุคลากรและการจูงใจ
เพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะการปฏิบติังาน แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคญัของ
การสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจท่ีจะท าให้
เกิดความตอ้งการและแสดงการกระท าออกมา โดยปกติมนุษยมี์ความสามารถในการกระท าต่าง ๆ 
ไดห้ลายอยา่งหรือมีพฤติกรรมแตกต่างกนั แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น 
ส่ิงท่ีผลกัดนัเอาความสามารถของมนุษยอ์อกมาได ้คือ แรงจูงใจ แรงจูงใจจึงเป็นความเตม็ใจท่ีจะใช้
พลงัความสามารถเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2540, หนา้ 383-385) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน 
มีความส าคญัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 1.  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและของตนเองไป 
พร้อม ๆ กนั ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์าร และฝ่ายบริหาร 
 2.  มีขวญัในการท างาน 
 สมเดช มุงเมือง (2549, หนา้ 142) กล่าววา่ การจูงใจมีความส าคญัและเป็นประโยชน์ 
ต่อบุคคลากร สามารถสรุปไดด้งัน้ี  
 1.  เสริมสร้างความจงรักภกัดีและความซ่ือสัตยสุ์จริตต่อหมู่คณะและองคก์าร 
 2.  สร้างความสามคัคีธรรมในหมู่ขณะก่อใหเ้กิดพลงัร่วมท่ีจะช่วยกนัต่อสู้อุปสรรค
ทั้งหลายขององคก์ารได ้
 3.  เสริมสร้างความเขา้ใจอนัดี ระหวา่งบุคลากรในองคก์ารกบันโยบาย และวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 
 4.  เก้ือหนุนใหส้มาชิกขององคก์ารเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องคก์าร 
 5.  สร้างความเช่ือมัน่ และศรัทธาต่อตนเอง 
 สมคิด บางโม (2551, หนา้ 177) หลกัส าคญัของการกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างาน 
หรือขยนัท างานนั้นจะตอ้งเป็นมาตรการ หรือวธีิการท่ีตั้งข้ึนแลว้จะมีพนกังานเพียงบางคน 
หรือบางส่วนเท่านั้นท่ีไดรั้บผลประโยชน์ไม่ใช่ไดทุ้กคน หากทุกคนไดป้ระโยชน์มาตรการนั้น 
จะกลายเป็นสวสัดิการไม่ใช่แรงจูงใจหรือการกระตุน้ให้ท างาน แรงจูงใจท่ีใชก้นัทัว่ไปมีหลายวธีิ 
เช่น การใหค้วามดีความชอบ รางวลัพนกังานดีเด่น เบ้ียขยนั ค่าคอมมิชชัน่ เป็นตน้  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท าใหส้รุปความส าคญัของแรงจูงใจ 
ในการท างานไดด้งัน้ี ส่ิงท่ีท าใหอ้งคก์ารยงัคงด ารงอยูแ่ละสามารถด าเนินงานต่อไปได ้คือ แรงจูงใจ
ในการท างานเป็นซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัปัจจยัหน่ึง แรงจูงใจในการท างานท าใหท้  าให้เกิด 
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ความเช่ือมัน่ ความภกัดีในองคก์รท าใหบุ้คลากรเกิดความสามคัคี ท าใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ  
อยูต่ลอดเวลา หากบุคลากรในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานส่ิงเหล่านั้นจะไม่เกิดข้ึน 
แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์รนั้นยงัด ารงอยู ่และสามารถด าเนินงานต่อไป 
 ประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 
 จากการศึกษาเอกสาร ทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ มีนกัวชิาการ 
ทั้งชาวต่างชาติและชาวไทยหลายท่านแบ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็นหลายประเภทดว้ยกนั 
สามารถแบ่งได ้2 ดา้นใหญ่ ๆ ดงัน้ี 1) ดา้นท่ีมาของแรงจูงใจ และ 2) ดา้นลกัษณะการแสดงออก
ของพฤติกรรม 
 1.  ดา้นท่ีมาของแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะคือ ความตอ้งการด ารงชีวติ 
ความตอ้งการทางสังคม และความตอ้งการส่วนบุคคล มีนกัวชิาการใหร้ายละเอียดดงัน้ี 
  1.1  ความตอ้งการด ารงชีวติ Hilgard (1962 อา้งถึงใน ชนิดา เพชรทองค า, 2542,  
หนา้ 13) กล่าววา่ แรงจูงใจเพื่อการอยูร่อด (The survival motives) หมายถึง ความตอ้งการทางกาย 
(Physiological need) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีขาดเสียมิได ้เช่น ความตอ้งการอาหาร ความตอ้งการน ้า 
ความตอ้งการอุณหภูมิพอเหมาะ ความตอ้งการขบัถ่ายของเสีย ความตอ้งการพกัผอ่น  
และความตอ้งการท ากิจกรรม 
  อเนกกุล กรีแสง (2522, หนา้ 36-40) กล่าววา่ แรงจูงใจทางร่างกาย (Physiological 
motives) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการดา้นร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย การพกัผอ่น 
การขบัถ่าย และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
  ขนิษฐา วเิสษสาธร และมุกดา ศรียงค ์(2535, หนา้ 204) กล่าววา่ แรงจูงใจ 
ทางสรีระวทิยา (Physiological motives) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อสนองความตอ้งการของร่างกาย
ทั้งหมด ทั้งน้ีเพื่อใหบุ้คคลมีชีวติอยูร่อดเป็นความจ าเป็นตามธรรมชาติของมนุษย ์ไดแ้ก่ ความหิว 
ความกระหาย การนอนหลบั การหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด ความเหน่ือยลา้ เป็นตน้ 
  1.2  ความตอ้งการทางสังคม (Hilgard, 1962 อา้งถึงใน ชนิดา เพชรทองค า, 2542,  
หนา้ 13) กล่าววา่ แรงจูงใจทางสังคม (The social motives) หมายถึง แรงจูงใจอนัเกิดจาก 
ความตอ้งการทางสังคม (Social need) ของมนุษยใ์นการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่  
ความตอ้งการความรัก (Need for affection) ความตอ้งการต าแหน่งในสังคม (Need for social status)  
ความตอ้งการทางเพศ (Sexual need) ความตอ้งการเหล่าน้ีกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ (Motives)  
ใหค้นเรากระท าพฤติกรรมทางสังคม (Social behavior)  
  Morgan (1986, p. 281 อา้งถึงใน พล เหลืองรังสี, 2546, หนา้ 12) กล่าววา่ มนุษย์
ตอ้งการผกูพนักบัคนอ่ืน (Affiliation need) เพราะมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมจึงจ าเป็นตอ้งอยูร่่วมกนักบั
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ผูอ่ื้นนอกเหนือจากพอ่แม่ พี่นอ้ง ความผกูพนันั้นท าใหเ้กิดความพึงพอใจและสบายใจในการท่ีจะ
ร่วมกนัหรือท างานเก่ียวขอ้งกนัเพื่อตอบสนองความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ 
  อเนกกุล กรีแสง (2522, หนา้ 36-40) กล่าววา่ แรงจูงใจทางสังคม (Social motives)  
เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายหลงัเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการเรียนรู้ นกัจิตวทิยาบางคนแบ่งความตอ้งการ 
ทางสังคมออกเป็น 2 ประเภท คือ ความตอ้งการเขา้ร่วมพวก เช่น ตอ้งการความรักความเอาใจใส่
จากพอ่แม่ ตอ้งการยกยอ่งนบัถือจากคนในสังคม ตอ้งการใหรั้บเป็นสมคัรพรรคพวก เป็นตน้  
ความตอ้งการทางสังคมอีกประการหน่ึง คือ ความตอ้งการเก่ียวกบัฐานะ ไดแ้ก่ ความตอ้งการ 
มีอ านาจ ความเด่น ความมีช่ือเสียงเกียรติยศ เป็นตน้ 
  ขนิษฐา วเิสษสาธร และมุกดา ศรียงค ์(2535, หนา้ 204) กล่าววา่ แรงจูงใจทางสังคม 
(Social motives) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ แรงจูงใจชนิดน้ีมกัเกิดจากประสบการณ์เรียนรู้
ของบุคคลและเป้าหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมีความสัมพนัธ์กบัการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืน 
ท่ีมีต่อบุคคลนั้น แรงจูงใจทางสังคมท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินชีวติของมนุษย ์ไดแ้ก่ 
  1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motives) เป็นความปรารถนาของบุคคล 
ท่ีจะท ากิจกรรมต่าง ๆ ใหดี้และประสบความส าเร็จ 
  2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliative motives) เป็นแรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคลปฏิบติั 
ใหเ้ป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ตอ้งการความเอาใจใส่ ความรักจากบุคคลอ่ืนและตอ้งการ 
มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัคนอ่ืน ๆ  
  3.  แรงจูงใจต่อความนบัถือของตนเอง (Self-esteem) เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลปรารถนา 
เป็นท่ียอมรับ ยกยอ่ง มีช่ือเสียงเกียรติยศในสังคมซ่ึงจะน ามาซ่ึงความนบัถือตนเอง 
  1.3  ความตอ้งการส่วนบุคคล (Hilgard, 1962 อา้งถึงใน ชนิดา เพชรทองค า, 2542, 
หนา้ 13) แรงจูงใจในทางอวดตน (Ego-integrative motives) หมายถึง แรงจูงใจอนัเกิดจาก 
ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for success) ความตอ้งการปรัชญาชีวติท่ีน่าพอใจ ความตอ้งการ
ช่ือเสียงเกียรติยศ ความตอ้งการในการสร้างและประดิษฐ ์เพื่อใหเ้กิดความรู้สึกนบัถือตนเอง  
(Self-respect) ซ่ึงจะเป็นทางใหบุ้คคลสามารถหลีกเล่ียงจากการมีปมดอ้ย (Inferiority complex)  
และความรู้สึกวา่ตนไม่มีค่า (Self-depreciation) หรือจะกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ ตนจะไดมี้ความรู้สึกวา่
ตนมีความสามารถ (Sense of attainment) ส่วนแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการปรัชญาชีวติ 
ท่ีน่าพอใจ (Satisfying philosophies of  life) นั้นก็เพื่อบุคคลจะไดเ้ป็นท่ีน่านิยมยอยอ่งของคนอ่ืน 
ในสังคมดว้ย 
  Morgan (1986, p. 281 อา้งถึงใน พล เหลืองรังสี, 2546, หนา้ 12) ความตอ้งการฐานะ 
(Status need) ในกลุ่มชนท่ีอาศยัอยูด่ว้ยกนัเป็นจ านวนมากการแบ่งระดบัชั้นจะเกิดข้ึนเสมอ 
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คนส่วนมากจะพยายามสร้างฐานะของตนเองใหท้ดัเทียมกบัคนอ่ืน ๆ ในสังคมเดียวกนัซ่ึงไดมี้
หลายรูปแบบ เช่น อยากไดต้ าแหน่ง (Rank) อยากไดเ้กียรติยศและอ านาจ (Prestige and power) 
  อเนกกุล กรีแสง (2522, หนา้ 36-40) กล่าววา่ แรงจูงใจส่วนบุคคล (Personal motives) 
แรงจูงใจประเภทน้ี หมายถึง แรงจูงใจท่ีพฒันาข้ึนในตวัคน ซ่ึงแตกต่างกนัไปไม่เหมือนแรงจูงใจ
ส่วนบุคคลมีรากฐานมาจากความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการทางสังคมประกอบกนั 
แต่ความรุนแรงจะมากนอ้ยต่างกนัเช่นความตอ้งการสะสมของส่ิงของต่าง ๆ เป็นตน้ 
 2.  ดา้นลกัษณะการแสดงออกของพฤติกรรมของแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ 
แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก มีรายละเอียดดงัน้ี มีนกัวชิาการใหร้ายละเอียดดงัน้ี 
  2.1  แรงจูงใจภายใน 
  ชูชีพ อ่อนโคกสูง (2522, หนา้ 71-72 อา้งถึงใน ชนิดา เพชรทองค า, 2542, หนา้ 10) 
กล่าววา่ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง แรงจูงใจในการใชพ้ฤติกรรมหรือส่ิงท่ี
กระท าเป็นเคร่ืองล่อใหเ้กิดการอยากจะท า แรงจูงใจภายในน้ีจะมีผลมากยิง่ข้ึนเสมอไม่หมดหรือ
หายไปง่าย ๆ  
  อารี พนัธ์มณี (2534, หนา้ 184 อา้งถึงใน พล เหลืองรังสี, 2546, หนา้ 8) กล่าววา่ 
แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นสภาวะท่ีบุคคลตอ้งการท่ีกระท าหรือเรียนรู้บางส่ิง
บางอยา่งดว้ยตนเองไม่ตอ้งอาศยัการชกัชวนจากส่ิงเร้าภายนอก เช่น การเรียนเพื่อตอ้งการความรู้ 
ท างานเพราะตอ้งการความสนุก และความช านาญ ซ่ึงความตอ้งการหรือความสนใจพิเศษ ตลอดจน
ความรู้สึกนึกคิดหรือทศันคติของแต่ละบุคคลจะผลกัดนัใหบุ้คคลสร้างพฤติกรรมข้ึนซ่ึงไดแ้ก่  
ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความรัก ความศรัทธา เป็นตน้ 
  วภิาพร มาพบสุข (2540, หนา้ 18-20) กล่าววา่ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 
หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลเกิดความตอ้งการหรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งให้
บุคคลอ่ืนหรือส่ิงอ่ืนมากระตุน้ใหก้ระท า เพื่อการบรรลุสู่จุดมุ่งหมายปลายทาง เช่น พนกังานตั้งใจ
ท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเองมิใช่เพราะถูกบริหารหรือมีส่ิงล่อใจภายนอกอ่ืน ๆ 
กระตุน้ แรงจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 
  1.  ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงซ่ึงจะ 
ช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้ริหารยอ่มท าให้
เขาตั้งใจท างานเป็นพิเศษ 
  2.  ความสนใจเป็นพิเศษ (Special interest) หมายถึง ความรู้สึกชอบพอเป็นพิเศษ 
ต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดยอ่มใจใหเ้ขาประพฤติปฏิบติัดีต่อส่ิงนั้น เช่น พนกังานสนใจเป็นพิเศษกบั
คอมพิวเตอร์ท าใหเ้ขาสามารถใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ไดค้ล่องแคล่วในขณะปฏิบติังานประจ าวนั 
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  3.  ค่านิยม (Value) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นไปตามความนิยมของสังคม 
เช่น พนกังานมาท างานเชา้ตรู่ เพราะท าตามค่านิยมขององคก์รนั้น ๆ จึงเป็นส่ิงท่ีดีในการปฏิบติั
เช่นนั้น 
  4.  ความตอ้งการ (Needs) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลเกิดความไม่สมดุลในร่างกาย 
และจิตใจ บุคคลจึงแสวงหาส่ิงต่าง ๆ ท่ีมาบรรเทาความตอ้งการหรือเพื่อจะมาตอบสนอง 
ความตอ้งการนัน่เอง เช่น พนกังานมีความตอ้งการจะท ายอดขายสินคา้ใหไ้ดต้ามเป้าหมาย 
เพื่อท่ีจะไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน ความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนจึงมีผลใหบุ้คคล 
มีความมานะบากบัน่ ขยนัหมัน่เพียรและอดทนต่ออุปสรรคนานปัการ เพื่อใหง้านของตน 
บรรลุเป้าหมาย 
  ชลิล ปานเดช (2548, หนา้ 9-10) กล่าววา่ แรงจูงใจภายใน หมายถึง สภาพของบุคคล 
ท่ีมีความตอ้งการและอยากแสดงพฤติกรรมบางส่ิงบางอยา่งดว้ยเหตุผลและความรับผิดชอบ 
ของตนเอง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในน้ีจะแสดงพฤติกรรมหรือการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ดว้ย 
ความพอใจและความยนิดีในงานของตนเป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลนั้นเกิดข้ึนเอง อยากท า 
อยากแสดงออกดว้ยตนเอง ไม่มีใครบงัคบั ไม่มีส่ิงของมาล่อใจ เพื่อใหพ้ฤติกรรมเหล่านั้น 
เกิดความสนใจ ความตอ้งการและเจตคติมาเป็นส่ิงกระตุน้หรือผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมท่ีคงทน
ถาวร  
  2.2  แรงจูงใจภายนอก 
  ชูชีพ อ่อนโคกสูง (2522, หนา้ 71-72 อา้งถึงใน ชนิดา เพชรทองค า, 2542, หนา้ 10) 
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) คือ การใชส่ิ้งเร้าภายนอก เช่น ส่ิงของหรือเกียรติยศ  
เป็นเคร่ืองล่อ (Incentive) ใหเ้ขาเกิดแรงจูงใจในการกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง 
เคร่ืองล่อเหล่าน้ี 
  อารี พนัธ์มณี (2534, หนา้ 184 อา้งถึงใน พล เหลืองรังสี, 2546, หนา้ 8) กล่าววา่ 
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) เป็นสภาวะท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอก 
เช่น ส่ิงของหรือเกียรติยศ เงินเดือน ปริญญาบตัร ความกา้วหนา้ รางวลั ค าชมเชย การแข่งขนั  
การติเตียน ท าใหบุ้คคลมองเห็นเป้าหมายจึงเร้าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการและแสดงพฤติกรรม 
มุ่งสู่เป้าหมายนั้น 
  วภิาพร มาพบสุข (2540, หนา้ 18-20) กล่าววา่ แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
motivation) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลไดรั้บแรงกระตุน้จากภายนอกใหแ้สดงพฤติกรรมหรือ 
การกระท าเพื่อใหบ้รรลุจุดหมายปลายทาง เช่น 
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  1.  ส่ิงล่อใจต่าง ๆ เช่น การไดรั้บเงิน รางวลั ค าชมเชย เกียรติยศ ช่ือเสียง อ านาจ  
ค าต าหนิติเตียน ฯลฯ 
  2.  ความกา้วหนา้ในงาน 
  3.  การไดรั้บการยอมรับจากนาย และเพื่อนร่วมงาน 
  ชลิล ปานเดช (2548, หนา้ 9-10) แรงจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลไดรั้บ 
การกระตุน้จูงใจจากภายนอกท าใหม้องเห็นจุดหมายและน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
โดยทัว่ ๆ ไปเป็นการกระท าท่ีเกิดจากการหวงัผลจากกิจกรรมนั้นไม่ไดท้  าดว้ยความอุดมคติ 
มีความผกูพนักบักิจกรรมนั้นนอ้ยมาก แรงจูงใจภายนอกมกัเกิดจากสภาพของงาน เช่น รายได ้
สวสัดิการหรือนโยบายของหน่วยงาน 
  นอกจากน้ียงัมีนกัวชิาการท่านอ่ืน ๆ ท่ีแบ่งประเภทของแรงจูงใจในการท างาน 
ไวอี้กหลายดา้น ดงัน้ี  
  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  Clelland (1962, หนา้ 122 อา้งถึงใน วลัภา พวงปัญญา, 2556, หนา้ 16-17) กล่าววา่ 
ความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ในสังคม วฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีจะพฒันาใหเ้กิดเป็น 
ความตอ้งการข้ึนในตวับุคคล 3 ประการ ดงัน้ี 
  1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) ท่ีตอ้งการมีความสามารถ
ปฏิบติังาน ด าเนินกิจกรรมจนบรรลุเป้าหมาย 
  2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี (Need for affiliation) ตอ้งการความรักใคร่ชอบพอ
เป็นมิตรกบับุคคลรอบขา้ง 
  3.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) ตอ้งการมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีมี
อ านาจบงัคบับญัชา ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
  Pigors and Myers (1981 อา้งถึงใน อนุชิต แยม้ยนืยง, 2557, หนา้ 10-11) ไดเ้สนอ
แนวคิดไวว้า่ส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ ตอ้งประกอบดว้ย
องคป์ระกอบต่อไปน้ี 
  1.  ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และอยา่งเพียงพอ 
  2.  ลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
  3.  มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถ และพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  4.  มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 
  5.  มีความสามคัคีกลมเกลียว และมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
  6.  ยดึหลกัประชาธิปไตยในการท างาน 



20 

  7.  มีการแบ่งเวลาท างาน และเวลาท่ีจะใชชี้วติส่วนตวัอยา่งสมดุล 
  8.  มีความเขา้ใจชีวิตการท างานกบัความสัมพนัธ์กนัในสังคมอยา่งดี 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท าใหส้รุปประเภทของแรงจูงใจ 
ในการท างานไดด้งัน้ี แรงจูงใจในการท างานแบ่งได ้2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน คือ  
ความปรารถนาหรือความตอ้งการของบุคลากรนั้นเกิดข้ึนมาจากภายในตนเอง เช่น ทศันคติ 
ความส าเร็จในอาชีพ การเพิ่มพนูประสบการณ์ ความรู้ ความตอ้งการพฒันาทกัษะ เป็นตน้  
และแรงจูงใจภายนอก คือ แรงกระตุน้จากองคก์ร เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การข้ึนเงินเดือน  
การใหร้างวลั เป็นตน้  
 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิแรงจูงใจในการท างาน 
 เม่ือกล่าวถึงประเภทและองคป์ระกอบต่าง ๆ ของแรงจูงใจไปแลว้จ าเป็นตอ้งทราบถึง
ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานเพราะปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจน้ีเป็นเหตุผลวา่ท าไม 
บุคคลถึงมีความปรารถนาในการท างาน ท าไมถึงมีแรงผลกัดนัใหเ้กิดการท างาน ท าไมถึงตอ้ง
แสวงหาองคก์รท่ีมีความมัน่คงหรือมีค่าตอบแทน สวสัดิการท่ีดี จากการศึกษาเอกสารการทบทวน
วรรณกรรมและการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ มีนกัวชิาการทั้งชาวต่างชาติและชาวไทย 
หลายท่านไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจดงัต่อไปน้ี 
 Glimer (1960 อา้งถึงใน ศรีเรือน โกศลวฒัน์, 2527, หนา้ 21-22) กล่าววา่ ปัจจยั 
ท่ีก่อใหเ้กิดความแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
 1.  ความมัน่คงปลอดภยัในการท างานเป็นความมัน่คงของหน่วยงานท่ีใหค้วามรู้สึก 
ท่ีน่าเช่ือถือไวว้างใจแก่ผูป้ฏิบติังาน ทั้งชายและหญิงมกัจะมีความรู้สึกวา่ความมัน่คงปลอดภยัน้ี 
เป็นองคป์ระกอบแรกท่ีท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและความมัน่คงปลอดภยัน้ี 
จะเพิ่มมาก 
 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน จากผลการวจิยัหลายเร่ืองพบวา่ ไม่มีโอกาสกา้วหนา้ 
ในการท างานจะก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
สูงกวา่ผูห้ญิง 
 3.  สถานท่ีท างานและการจดัการ ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร ช่ือเสียง รายได ้ 
การประชาสัมพนัธ์ใหเ้ป็นท่ีรู้จกักนัแพร่หลายของสถานท่ีนั้น ๆ องคป์ระกอบน้ีจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกมัน่คงในการท างาน ผูท่ี้มีอายมุากจะมีความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีสูงกวา่
ผูมี้อายนุอ้ย 
 4.  ค่าจา้งหรือรายไดซ่ึ้งหมายถึงเงินหรือค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บจากการท างาน
ซ่ึงปัจจยัชนิดน้ีผูป้ฏิบติัมกัจะจดัอนัดบัไวใ้นอนัดบัเกือบสูง แต่ก็ยงัใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่โอกาส
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กา้วหนา้ในการท างานและความมัน่คงปลอดภยั องคป์ระกอบน้ีมกัจะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ
มากกวา่ความพอใจ ผูช้ายจะเห็นค่าจา้งเป็นส่ิงส าคญัมากกวา่ผูห้ญิง 
 5.  ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของงานท่ีท า องคป์ระกอบน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถ
ของผูป้ฏิบติังาน หากผูป้ฏิบติังานไดท้  างานตามท่ีเขาถนดัหรือตามความสามารถเขายอ่มจะเกิด
ความพอใจในการท างาน 
 6.  หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัน้ีมีส่วนส าคญัท่ีจะใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึก
พอใจหรือไม่พอใจต่องานได ้โดยผูป้ฏิบติังานหญิงมกัมีความรู้สึกไวต่อองคป์ระกอบน้ีมากกวา่ชาย 
แต่หากการบงัคบับญัชาน้ีไม่ดีก็เป็นสาเหตุส าคญัใหท้ั้งชายและหญิงขาดงานและลาออกจากงานได ้
 7.  ลกัษณะทางสังคม องคป์ระกอบน้ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม
หรือการใหส้ังคมยอมรับตน องคป์ระกอบน้ีก่อใหเ้กิดทั้งความพอใจและความไม่พอใจ และ 
มีความสัมพนัธ์กบัอายงุานและระดบังาน ผูห้ญิงจะเห็นวา่องคป์ระกอบน้ีส าคญัมากกวา่ชาย 
 8.  การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ การรับ-ส่งขอ้นิเทศ ค าสั่ง การท ารายงาน การติดต่อ 
ทั้งภายในและภายนอกของหน่วยงาน องคป์ระกอบน้ีมีความส าคญัมากส าหรับผูท่ี้มีระดบัการศึกษา
สูง 
 9.  สภาพการท างาน ไดแ้ก่ สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง หอ้งท างาน หอ้งสุขา ห้องอาหาร
ชัว่โมงการท างาน สภาพการท างานน้ีมีความส าคญัต่อผูช้ายและผูท่ี้แต่งงานแลว้มากกวา่ 
 10.  ผลประโยชน์ตอบแทน ไดแ้ก่ เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล เงินสวสัดิการ
วนัหยดุ วนัพกัผอ่นต่าง ๆ 
 Barnard (1966, pp. 42-149 อา้งถึงใน ธานี แสงจนัทร์, 2553, หนา้ 21) ไดก้ล่าวถึง
ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเคร่ืองกระตุน้ใหค้นเกิดความพอใจในการปฏิบติังานไว ้8 ประการ 
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ (Material inducements) ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของ ตอบแทนท่ีใหแ้ก่ 
ผูป้ฏิบติัในรูปของวตัถุ 
 2.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัโอกาสของบุคคล (Personal Non-material opportunities) ไดแ้ก่ 
โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียง ไดรั้บเกียรติยศ ไดรั้บอ านาจพิเศษส่วนตวัหรือโอกาสท่ีจะไดรั้บต าแหน่งท่ีดี 
 3.  ส่ิงท่ีจูงใจเก่ียวกบัสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (Desirable physical conditions) 
ไดแ้ก่ สภาพวตัถุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัสถานท่ีท างาน 
 4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (Ideal benefit) ไดแ้ก่ การท่ีหน่วยงานสนองความตอ้งการ
ของบุคคลในดา้นความภูมิใจท่ีไดแ้สดงฝีมือ ความรู้สึกพอใจท่ีไดท้  างานอยา่งเตม็ท่ี 
 5.  ความดึงดูดใจทางสังคม (Associational attractiveness) ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตร
ในหมู่ผูร่้วมงาน การยกยอ่ง การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
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 6.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการท างาน โดยปรับสภาพการท างานใหเ้หมาะสมตรงกบั
ความสามารถของบุคคลและทศันคติของผูป้ฏิบติังาน (Adaptation of conditions to habitual 
methods and attitudes) ไดแ้ก่ การปรับวธีิการท างานใหส้อดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถ 
และทศันคติของแต่ละบุคคล 
 7.  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในงานอยา่งกวา้งขวาง (The condition of communication) 
ไดแ้ก่ ความพอใจของบุคคลท่ีอยูร่่วมกนัฉนัทมิ์ตร รู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง สนิทสนมกลมเกลียวกนั
ร่วมมือกนัอยา่งดีในการท างาน 
 Crewson (1997 อา้งถึงใน สพล ไกรฤกษ,์ 2555, หนา้ 16-17) กล่าววา่ เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ
ในการท างานของพนกังานทางภาครัฐและพนกังานทางภาคเอกชนพบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างาน
ของพนกังานทั้งสององคก์ารแตกต่างกนัโดยท่ีพนกังานในองคก์ารของรัฐจะไม่ค่อยใหค้วามสนใจ
รางวลัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจเท่ากบัพนกังานในองคก์ารเอกชนแต่จะสนใจในเร่ือง
สวสัดิการท่ีจะไดรั้บมากกวา่นอกจากนั้นผลการวจิยัของ Jurkiewicz, Massey, and Brown (1998 
อา้งถึงใน สพล ไกรฤกษ,์ 2555, หนา้ 17) ไดข้อ้สรุปท่ีสนบัสนุนผลการวจิยัของ Crewson ท่ีวา่
พนกังานในองคก์ารภาครัฐและพนกังานในองคก์ารภาคเอกชนมีปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ท่ีแตกต่างกนั โดยท่ีปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในองคก์ารภาครัฐท่ีส าคญั ๆ  
เรียงตามล าดบัความส าคญั ไดแ้ก่ ความมัน่คง และความปลอดภยัในอนาคตการมีโอกาส 
ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และการมีโอกาสในการไดใ้ชค้วามช านาญเฉพาะดา้นเป็นตน้ ส่วนปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานในองคก์ารภาคเอกชนท่ีส าคญั ๆ เรียงตามล าดบัความส าคญั 
ไดแ้ก่ การไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงการมีโอกาสแสดงออกถึงการเป็นผูน้ า และการมีโอกาสกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 
 Greenberg and Baron (1997 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสนียม์โนมยั, 2555, หนา้ 7) กล่าววา่ 
แรงจูงใจมีองคป์ระกอบอยู ่3 ประการ ไดแ้ก่ ประการแรก คือ ความพยายามหรือตวักระตุน้ 
(Arousal) ซ่ึงเป็นเร่ืองของแรงขบั (Drive) หรือใชพ้ลงัเพื่อใหเ้กิดการกระท า ตวัอยา่งเช่น 
ใชค้วามพยายามท างานเพื่อใหค้นอ่ืนประทบัใจหรือพยายามท าในส่ิงท่ีตนรักและเป็นงานท่ีชอบ 
เป็นตน้ การท่ีบุคคลตอ้งการตอบสนองแรงขบัจึงกระตุน้พฤติกรรมมุ่งความส าเร็จข้ึน ประการ 
ท่ีสองในการตอบสนองต่อแรงขบัดงักล่าว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางต่าง ๆ (Direction) เพื่อปฏิบติั 
เช่น เพื่อท าใหค้นอ่ืนประทบัใจตนบุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบติัดว้ยการท างานมากข้ึน 
ใหเ้กิดผลดี ท างานในโครงการส าคญัท่ีไดรั้บมอบหมายใหห้นกัข้ึนเป็นพิเศษ เป็นตน้ โดยทางเลือก
เหล่าน้ีลว้นเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกนั ประการสุดทา้ยก็คือ การรักษาระดบัของพฤติกรรม 
หรือการกระท าใหค้งอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง (Persistence) จนกวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายซ่ึง ณ จุดนั้น
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เป็นการตอบสนองแรงขบัของบุคคลในขณะเดียวกนัดว้ย องคป์ระกอบของการจูงใจดงักล่าวมาแลว้ 
สามารถสรุปตวัอยา่งไดภ้าพต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการท างาน (Greenberg & Baron, 1997 อา้งถึงใน ศิริวรรณ  
               เสนียม์โนมยั, 2555, หนา้ 7) 
 
 พวงเพชร วชัรอยู ่(2537) ไดก้ล่าววา่ โดยปกติแลว้พฤติกรรมท่ีไดรั้บการจูงใจ 
มกัจะประกอบดว้ยภาวะทางอารมณ์ (Emotion) ควบคู่ไปดว้ยเสมออนัไดแ้ก่ ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบั
ความสนุกสนาน ความพอใจ ความมัน่ใจ ความคาดหวงั ความกลวั ความไม่แน่ใจ ความกงัวล ฯลฯ 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองสนบัสนุนหรือขดัขวางพฤติกรรมสู่เป้าหมายได ้การสร้างอารมณ์ 
หรือความตอ้งการในการท างานใหเ้กิดข้ึนนั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการจึงจะท าให้เกิด
ความรู้สึกพอใจท่ีจะท างานของลูกจา้งข้ึนได ้ปัจจยัเหล่านั้นไดแ้ก่ส่ิงต่อไปน้ีคือ 
 1.  หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา การควบคุมดูแล ในท่ีน้ีหมายถึง การรวมเอาระบบของ
การตดัสินใจในการวางแผนและการควบคุมตลอดจนลกัษณะของการเป็นผูน้ าท่ีดีเขา้ไวด้ว้ยกนั 
การสร้างความพอใจใหก้บัคนงานนั้นข้ึนอยูก่บัการดูแลของหน่วยงานเป็นประการส าคญั  
ขวญัก าลงัใจหรือแรงกระตุน้ของคนงานจะดีมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัการควบคุมดูแล วธีิการ 
ในการควบคุมงานตลอดจนการใชอ้ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะผลกัดนัคนงาน
ใหส้ามารถท าประโยชน์กบัหน่วยงานได ้
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 การยดึงานเป็นหลกั คือ การถือเอาวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของหน่วยงานเป็นส่ิง
ส าคญัสูงสุดท่ีทุกคนตอ้งซ่ือสัตยจ์งรักภกัดี ส่วนการยดึคนงานเป็นหลกัก็คือ การเปิดโอกาส 
ใหค้นงานแข่งขนัความกา้วหนา้ ใหมี้โอกาสแสดงความรู้ความสามารถกนัอยา่งเตม็ท่ี 
 2.  การรับรู้ต่อตนเอง การสร้างความพอใจใหเ้กิดข้ึนกบัคนงานอีกวธีิหน่ึง คือ การใหเ้ขา
ไดรู้้วา่ เขามีโอกาสท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในงานท่ีก าลงัท าอยู ่การใหค้นงานมีโอกาสท างาน 
ใหเ้จริญกา้วหนา้ข้ึนนั้น อาจท าไดโ้ดยการเปิดโอกาสใหค้นงานใชค้วามคิดริเร่ิมอยา่งมีอิสระ 
จดัสภาพงานในหน่วยงานให้สอดคลอ้งกบัการท่ีจะส่งเสริมใหก้บัคนงานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ
และความช านาญท่ีมีอยูทุ่่มเทใหก้บังานไดเ้ตม็ท่ี 
 3.  การรับรู้ต่อเพื่อนร่วมงาน การจดัวางความสัมพนัธ์อยา่งเป็นทางการเป็นโครงสร้าง 
ท่ีมีส่วนต่าง ๆ หลายส่วนท าใหมี้การติดต่อประสานงานท่ีมีระเบียบข้ึน ทั้งยงัท าใหผู้ท้  างานสามารถ
ท างานร่วมกนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัโดยไม่กระจดักระจายและปราศจากความขดัแยง้เพราะต่างก็
รู้ขอบเขตแห่งหนา้ท่ีของตน เช่น รู้วา่ควรตอ้งรายงานต่อใครหรือไม่ เป็นตน้ 
 4.  การรับรู้ลกัษณะของงานและความรับผดิชอบ งานท่ีจะท าใหเ้กิดความพอใจ 
มีความกระตือรือร้นท่ีจะกระท านั้น ส่ิงแรกท่ีสุดตอ้งเป็นงานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง เป็นงาน 
ท่ีพอเหมาะกบัความสามารถท่ีเขามีอยูเ่ป็นตน้วา่ เป็นงานประเภทฝีมือ งานใชส้ายตา งานใช้
ความสามารถทางภาษา งานดา้นการติดต่อ ฯลฯ ความสามารถท่ีมีอยูน้ี่อาจไดม้าจากการฝึกฝน 
อบรมหรือจากความช านาญท่ีเคยท ามาก็ได ้ยิง่คนท่ีอบรมตวัเองใหมี้ความสามารถหลาย ๆ ทาง 
ยิง่จะมองหางานท่ีทา้ทายความสามารถในระดบัท่ีสูงกวา่ข้ึนไปอีก คือ ตอ้งเป็นงานท่ีมีความยาก 
ท่ีตอ้งใชค้วามรอบคอบ อดทน พากเพียร ซ่ึงรวบรวมเอางานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถหลาย ๆ อยา่ง 
มารวมกนัอนัไดแ้ก่ ความสามารถทางการใชมื้อ ใชส้ายตา ใชส้มอง ฯลฯ 
 เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540, หนา้ 56-61) อธิบายวา่ องคป์ระกอบพื้นฐาน
ท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
 1.  งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ มีคนจ านวนมากท่ีถูกจูงใจในการปฏิบติังาน 
จากงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ความน่าเบ่ือหน่ายของงานท าใหเ้กิดการเก็บกดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ในการจูงใจใหค้นปฏิบติังานให้เตม็ความสามารถของเขานั้น ผูบ้ริหารควรท าให้
งานท่ีใหเ้ขาท ามีลกัษณะท่ีทา้ทายความสามารถใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้แต่จะตอ้งค านึงไวเ้สมอ
วา่งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหน่ึง อาจจะไม่เป็นส่ิงทา้ทายความสามารถของอีกบุคคลหน่ึงได ้
และเน่ืองจากวา่คนเรามีความแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะตอ้งพิจารณาความสามารถ 
ความถนดัทกัษะ และการศึกษาในการท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีมอบหมายงานใหท้ าดว้ย 
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 2.  การมีส่วนร่วมในการวางแผน โดยทัว่ไปผูป้ฏิบติังานจะถูกสร้างใหมี้แรงจูงใจสูง 
ถา้หากวา่พวกเขาถูกขอร้องใหช่้วยในการวางแผนงานและก าหนดสภาวะแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังานของพวกเขาเอง คนยิง่อยูใ่นระดบัสูงมากเท่าใดภายในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง 
การใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดแผนงานมากข้ึนก็จะเป็นแรงจูงใจในการท างานมากข้ึนเท่านั้นดว้ย 
แต่อยา่งไรก็ตามมีบางคนท่ีชอบเป็นผูต้าม ซ่ึงบุคคลในกลุ่มหลงัน้ีการก าหนดแผนใหแ้ละแยกแยะ
รายละเอียดของการปฏิบติังานจะเป็นแค่แรงจูงใจใหเ้ขาอยากท างานนั้น 
 3.  การใหก้ารยกยอ่งและสถานภาพ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งชมเชย และ 
การปรับปรุงสถานภาพใหดี้ข้ึนมีอยูใ่นบุคคลทุกคนไม่วา่จะอยูใ่นฐานะอะไร มีอาย ุการศึกษา 
หรือมีองคป์ระกอบอ่ืน ๆ เป็นอยา่งไรเราทุกคนดูเหมือนวา่จะตอ้งการการไดรั้บการยอมรับ 
จากเพื่อนพอ้งและจากผูบ้งัคบับญัชาเหมือนกนัทุกคนและแน่นอนท่ีสุดการใหก้ารยกยอ่งชมเชยนั้น
ตอ้งท าดว้ยความจริงใจและยดึหลกัของการใหว้า่ใหส้ าหรับผูท่ี้มีการปฏิบติังานเหนือกวา่ขั้นเฉล่ีย 
ถา้หากไม่เช่นนั้นแลว้ก็จะเป็นส่ิงไม่น่าช่ืนชอบส าหรับผูไ้ดรั้บเลยและจะเป็นการเยาะเยย้ถากถาง
จากบุคคลอ่ืนดว้ยความมากนอ้ยของความตอ้งการในการใหก้ารยกยอ่งชมเชยนั้นแตกต่างกนั 
และเป็นส่ิงจูงใจในการท างานของบุคคลแต่ละคนแตกต่างกนัไปดว้ย บางคนตอ้งการมาก 
แต่บางคนเป็นคนข้ีอายกลบัไม่ชอบใหย้กยอ่งต่อหนา้คนอ่ืน เน่ืองจากมีความอายท่ีจะไดรั้บ 
การยกยอ่งชมเชยจากสาธารณะเช่นนั้น เป็นตน้ 
 4.  การใหค้วามรับผดิชอบมากข้ึนและการใหอ้ านาจบารมีมากข้ึนใช่วา่ทุกคนหวงัท่ีจะมี
ความรับผดิชอบและอ านาจบารมีเพิ่มมากข้ึน แต่อยา่งไรก็ตามก็มีคนจ านวนมากท่ีท างานภายใน
องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงท่ีตอ้งการท่ีจะมีความรับผิดชอบ มีอ านาจบารมีมากข้ึนจากการเป็น
ผูบ้งัคบับญัชาและมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเน่ืองจากมีการคาดหวงัวา่จะไดรั้บส่ิงเหล่าน้ี 
จากการท างานในการคิดแบบสร้างสรรค ์ผูบ้ริหารควรใชส่ิ้งเหล่าน้ี อาทิ แผนของการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งการใหอ้ านาจและการมอบความรับผิดชอบอยา่งเหมาะสมเป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะ
จูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 5.  ความมัน่คงและความปลอดภยั ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัก็คือ 
ความปรารถนาท่ีจะหลุดพน้จากความกลวัในส่ิงต่าง ๆ เช่น ไม่มีงานท า การสูญเสียต าแหน่งงาน 
การถูกลดต าแหน่งและการสูญเสียรายได ้ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอยูแ่ละแฝงอยูภ่ายใตจิ้ตใจของทุกคน 
ระดบัความตอ้งการของบุคคลในเร่ืองความมัน่คงปลอดภยัจะเป็นส่ิงท่ีส าคญักวา่ส่ิงอ่ืนใดทั้งหมด 
ซ่ึงบุคคลประเภทน้ีจะมีความอดกลั้นต่อความไม่สะดวกและการกระท าท่ีไม่ยติุธรรมได ้เน่ืองจาก
ตอ้งการท่ีจะมีงานท าหรือเพียงเพื่อกลวัวา่จะเสียโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนตอบแทน คือ บ าเหน็จ
บ านาญตอนออกจากงานนัน่เองแต่ส่ิงท่ีมีความส าคญัและยากยิง่อนัหน่ึงท่ีนกับริหารจะตอ้งเผชิญ 
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ก็คือ การก าหนดวา่จะจดัให้มีความมัน่คงปลอดภยัมากนอ้ยเท่าใด ความปลอดภยัเป็นตวักระตุน้
หรือส่ิงจูงใจท่ีส าคญัมากอยา่งหน่ึงแต่การจดัใหมี้ความมัน่คงปลอดภยันอ้ยไปหรือมากเกินไป 
ก็สามารถจะเป็นอนัตรายได ้
 6.  ความเป็นอิสระในการท างาน ทุกคนก็ปรารถนาท่ีจะมีอิสระในการกระท าบางส่ิง
บางอยา่งดว้ยตวัเองอยูทุ่กคน แมก้ระทัง่ในตวัของเด็กมกัไดย้นิพดูเสมอวา่ “ปล่อยใหผ้มท าอยา่งท่ี
ผมอยากท าบา้งเถิด” ความตอ้งการท่ีจะเป็นนายตวัเองในการปฏิบติังานบางอยา่งในบางคน 
เป็นความปรารถนาท่ีรุนแรงมาก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 
การบอกทุกอยา่งวา่ควรท าอยา่งไรจะเป็นการท าใหแ้รงจูงใจต ่าลงและท าใหเ้กิดความไม่พอใจ 
ในการท างานไดซ่ึ้งจะเห็นไดว้า่ในปัจจุบนัจะมีวธีิการแกไ้ขความไม่พอใจซ่ึงเกิดเน่ืองจาก 
การแจกแจงรายละเอียดและอธิบายส่ิงตอ้งการในแผนซ่ึงวธีิการน้ีเรียกวา่ Job enrichment 
ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีจะวางรูปแบบของงาน ท าใหง้านนั้นมีความน่าสนใจมากข้ึน ทา้ทายความสามารถ
มากข้ึน และมีความหมายต่อผูป้ฏิบติังานมากข้ึนนัน่เอง 
 7.  โอกาสในดา้นความเจริญเติบโตทางดา้นส่วนตวั คนส่วนมากตอ้งการท่ีจะมี 
ความเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดา้นทกัษะความสามารถทางดา้นวชิาชีพและประสบการณ์
เคร่ืองมือของการจูงใจท่ีดีคือ การใหค้  ามัน่สัญญาและด าเนินการตามสัญญานั้น ๆ ในเร่ืองโอกาส
ส่วนบุคคลท่ีจะมีการเจริญเติบโต มีทกัษะ อนัมีผลเน่ืองมาจากมีประสบการณ์ในการท างานนัน่เอง 
ความปรารถนาท่ีจะมีความเจริญเติบโตนั้นจะผกูแน่นกบัความจริงท่ีวา่มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวติท่ีมี
จุดมุ่งหมายเป้าหมายองคก์ารต่าง ๆ ท่ีมีการใหก้ารฝึกอบรมและมีการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
การสร้างประสบการณ์จากการท างานจากเคร่ืองมือต่าง ๆ ลว้นแต่ใชว้ธีิในการให้โอกาส 
ในดา้นความเจริญงอกงามส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งนั้น 
 8.  โอกาสในการกา้วหนา้ แมว้า่ไม่ใช่ทุกคนจะตอ้งการท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
ใหไ้ปสู่ในระดบัท่ีสูงกวา่ในองคก์ารแต่ก็มีคนส่วนมากท่ีตอ้งการโอกาสกา้วหนา้น้ี ความปรารถนา
ท่ีจะมีความกา้วหนา้นั้นแตกต่างกนัในแต่ละคน บางคนอาจจะตกใจกลวัในการท่ีหน่วยงาน 
ใหโ้อกาสไวมากซ่ึงส าหรับพวกเขาแลว้ความปรารถนาท่ีจะมีความมัน่คงในงานมีอิทธิพลแรงกวา่
ความปรารถนาท่ีจะมีความกา้วหนา้ไวแต่ไม่มัน่คงเขาชอบองคก์ารท่ีกา้วหนา้ไปเร่ือย ๆ ไม่กา้วไว
เกินไป เน่ืองจากเขาตอ้งการมีความมัน่ใจในความมัน่คงของงานนัน่เอง 
 9.  เงินและรางวลัท่ีเก่ียวกบัเงิน ส าหรับบางคนเงินเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลจูงใจสูงมาก เช่น  
คนขาดเงินยอ่มตอ้งการเงิน เงินจะเป็นแรงจูงใจมากกวา่อยา่งอ่ืน ความจริงมีอยูว่า่บางคนใหแ้นวคิด
วา่เงินเป็นส่ิงส าคญั แต่ในบางสถานการณ์เงินและรางวลัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเงินก็จะไม่ใช่ส่ิงกระตุน้ท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีจะท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพข้ึนมาได ้ดงัเช่นท่ีคนส่วนมากเช่ืออยา่งนั้น 



27 

 10.  สภาพของการท างานท่ีดี สภาพของการท างานซ่ึงรวมองคป์ระกอบทั้งดา้นกายภาพ
และทางดา้นจิตใจของสภาพแวดลอ้มในงานจะมีความส าคญัแตกต่างกนัไปในดา้นการเป็น
แรงจูงใจซ่ึงจะพบเห็นบ่อย ๆ วา่คนท่ีท างานในห้องท่ีโอ่อ่า มีอุปกรณ์ในการอ านวยความสะดวก
และมีเคร่ืองมือพร้อมทุกอยา่งแต่เป็นผูไ้ม่มีแรงจูงใจในการท างานสูงเลย แต่ตรงกนัขา้มกบัคนบาง
คนแมว้า่จะท างานในสภาวะแวดลอ้มท่ีไม่ดีนกักลบัมีแรงจูงใจในการท างานสูงมาก 
 11.  การแข่งขนั การแข่งขนัเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัมากอยา่งหน่ึงส าหรับผูบ้ริหาร 
ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารส่วนมากมกัจะมีลกัษณะพื้น ๆ ท่ีเหมือนกนัก็คือ ตอ้งการความเป็นเลิศ 
มีบริษทัหลายบริษทัไดย้ดึถือการจดังานเล้ียงเพื่อยกยอ่งชมเชยเป็นรางวลัใหแ้ก่ผูบ้ริหารท่ีท างาน 
ไดดี้เด่นกวา่ผูบ้ริหารคนอ่ืน ๆ แนวความคิดเบ้ืองหลงัของการจดังานเล้ียงยกยอ่งชมเชยน้ีก็เพื่อจะ
กระตุน้ใหผู้บ้ริหารท่ีไม่ไดรั้บเลือกเป็นผูดี้เด่นใหเ้กิดความมานะพยายามเพิ่มมากข้ึนและใหผู้ไ้ดรั้บ
เลือกอยูใ่นแนวหนา้แนวสูงต่อไปนัน่เอง 
 สิริพร อ าไพศรี (2547) กล่าววา่ การท่ีเจา้หนา้ท่ีในองคก์รจะปฏิบติังานได ้
อยา่งมีประสิทธิผลนั้นตอ้งอาศยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น 
อาจเกิดจากลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น การท่ีบุคคลนั้นมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ 
ในตนเอง ตอ้งการความกา้วหนา้ในชีวติหรือการมีทศันคติท่ีดีต่องานซ่ึงอาจเน่ืองมาจากมีความชอบ
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความถนดัเน่ืองจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ความสามารถ 
มีเพื่อนร่วมงานท่ีดีรวมทั้งการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รซ่ึงอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในช่ือเสียงของ
องคก์ร ความช่ือมัน่ในนโยบายขององคก์รตลอดจนการมีความรักความผกูพนักบัองคก์ร 
ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจส่งผลใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามท างานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งเตม็ประสิทธิภาพ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้
 เนตรชนก นามเสนาะ (2549, หนา้ 26-27) ไดส้รุปไวว้า่ คนจะเกิดความพอใจ 
ในสภาพของงานก็ต่อเม่ือรู้ส่ิงท่ีเก่ียวกบัสภาพงานนั้นเอง ซ่ึงประกอบดว้ยส่ิงต่อไปน้ี คือ 
 1.  ลกัษณะทัว่ไปของงาน คือ รู้วา่งานนั้นมีลกัษณะท่ีตอ้งใชค้วามสามารถทางใด 
มากเป็นพิเศษ เป็นตน้วา่ ก าลงักาย ก าลงัสมอง 
 2.  คุณสมบติัของพฤติกรรมท่ีจ าเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานเป็นตน้วา่ มีความสมบูรณ์
ทางร่างกาย ทางสมองท่ีเหมาะสมกบังานชนิดนั้น ๆ เช่น งานบญัชีอาจไม่ตอ้งใชค้นท่ีมีร่างกาย
บึกบึนหรือแขง็แกร่งเท่ากบัคนท่ีขนกระสอบขา้ว แต่มีความสามารถทางค านวณตวัเลขไดดี้กวา่ 
เป็นตน้ 
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 3.  รายละเอียดเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังาน เช่น รู้วา่งานนั้นตอ้งเร่ิมท า อะไรก่อน 
และหลงัตามล าดบั ขั้นตอนการท างานน้ี จะตอ้งท าให้เสร็จดว้ยตนเองคนเดียวหรือตอ้งติดต่อ 
กบัคนอ่ืน ฯลฯ 
 4.  การลงมือกระท า เม่ือรู้รายละเอียดของงานรวมทั้งขั้นตอนท่ีตอ้งท าแลว้ ลงมือท างาน
นั้นไดผ้ลเพียงใด แคล่วคล่องวอ่งไวแค่ไหน ประหยดัแรง เวลา และวสัดุไดอ้ยา่งไร อนัจะน า 
ความพอใจมาสู่ผูก้ระท าและหน่วยงานท่ีสังกดัได ้ส่ิงเหล่าน้ีหากหน่วยงานสามารถท าใหเ้กิดข้ึนได ้
ก็จะท าความพอใจใหแ้ก่ลูกจา้ง ลูกจา้งจะเกิดความเขา้ใจ เตม็ใจ มัน่ใจท่ีจะท างาน โดยงาน 
ท่ีเหมาะสมกบัความสามารถท่ีตนมีอยูแ่ละพร้อมท่ีจะท าใหส้ าเร็จ งานนั้นจึงเป็น “งานท่ีมี
ความหมายและมีความส าคญั” ต่อเขาดว้ย 
 5.  รางวลัหรือส่ิงตอบแทน อีกวธีิหน่ึงท่ีหน่วยงานจะสร้างความพอใจใหแ้ก่คนงานคือ 
การหาทางสนองตอบความพอใจของคนดว้ยการจ่ายผลตอบแทน ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินน้ี 
มกัจะสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัการสนองตอบความตอ้งการในระดบัต ่าคือ สนองตอบความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกายและความมัน่คง (Physiological and safety needs) หรืออาจรวมไปถึงความตอ้งการ
ทางสังคมดว้ย เช่น เงินอาจช่วยใหค้นสามารถจดัหาซ้ือของแพง ๆ หรือเขา้เป็นสมาชิกของสโมสร 
หรือสมาคมท่ีมีเกียรติไดห้รือถา้มีมากข้ึนไปอีกก็อาจใชจ่้ายเป็นการท าบุญหรือบริจาคเป็นจ านวน
มาก เพื่อสนองตอบความตอ้งการทางใจใหเ้ป็นสุข การท่ีคนงานไดรั้บการจา้งโดยสม ่าเสมอ 
ไม่ถูกปล่อยใหว้า่งงานไม่ถูกไล่ออกโดยไม่มีเหตุผลไม่ถูกกลั้นแกลง้โดยไม่เป็นธรรมก็เป็น 
การสนองตอบทางความมัน่คง (Safety needs) อีกอยา่งหน่ึงการใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนเป็นเงิน
อาจให้โดยตรง คือ ใหใ้นรูปของค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั หรืออาจให้โดยทางออ้มดว้ยการใหส่ิ้งท่ี
สามารถตีค่าเป็นเงินได ้เช่น การใหส้วสัดิการ ใหบ้ริการดา้นอาหาร ท่ีพกั การใหไ้ดรั้บการประกนั
ชีวติ การใหไ้ดรั้บการฝึกอบรม การใหสิ้ทธิพิเศษ รวมไปถึงการใหเ้บ้ียบ าเหน็จ บ านาญ ดว้ย 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท าใหส้รุปองคป์ระกอบหรือปัจจยัจูงใจ
ในการท างานไดด้งัน้ี ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานประกอบดว้ย 2 ดา้นใหญ่ คือ  
1) ดา้นอารมณ์ ไดแ้ก่ ลกัษณะนิสัยส่วนตวั ทศันคติ ความตอ้งการ ความสนใจ และ  
2) ดา้นสภาพแวดลอ้ม ประกอบดว้ย ลกัษณะงานท่ีท า สถานท่ีปฏิบติังาน เพื่อร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา นโยบายและจุดมุ่งหมายขององคก์ร ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความกา้วหนา้ในงาน 
เป็นตน้ 
 ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 จากการศึกษาเอกสารการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งนั้น ผูว้จิยัพบวา่ 
มีทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานหลายทฤษฎี โดยสามารถแบ่งทฤษฎีของแรงจูงใจ 
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ในการท างานได ้2 รูปแบบ คือ 1) ทฤษฎีเชิงเน้ือหา และ 2) ทฤษฎีเชิงกระบวนการโดยมีนกัวชิาการ
ท่ีตั้งทฤษฎีต่าง ๆ ไวด้งัต่อไปน้ี 
 1.  ทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Contents theories) อธิบายถึงเน้ือหาของงานเนน้ความทา้ทาย 
ความเจริญกา้วหนา้โอกาสและความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีในการทางานของพนกังาน 
 2.  ทฤษฎีจูงใจของมาสโลว ์(Maslow’s general theory of human motivation)  
(Maslow, 1954, pp. 60-106 อา้งถึงใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) ไดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบั
แรงจูงใจ โดยมาสโลวไ์ดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษยซ่ึ์งมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไปสูง 
(Hierarch & Needs) และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลาย สมมติฐานดงักล่าวมีความเก่ียวขอ้งกบั
พฤติกรรมนุษย ์ดงัน้ี 
 1.  มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการมีอยูเ่สมอและไม่ส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการ
นั้นข้ึนอยูก่บัวา่ เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั ขนาดท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้ 
ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
 2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 
 3.  ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความส าคญักล่าวคือ เม่ือความตอ้งการระดบัต ่า
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องใหมี้การตอบสนองทนัที 
 4.  ตามทฤษฎีของมาสโลวไ์ดแ้บ่งล าดบัขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of needs) 
ไว ้5 ขั้นจากต ่าไปสูง ดงัน้ี 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  ล าดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of human needs) 
               (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545, หนา้ 311) 
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 ทฤษฎีของ Maslow (1954 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2545) แบ่งล าดบัขั้น 
ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ล าดบั ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
เพื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร น ้า ความอบอุ่น ท่ีอยูอ่าศยั การนอน และการพกัผอ่น 
 2.  ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security of safety needs) 
เป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตราย การมีชีวิตรอด และความกลวัต่อความสูญเสียหนา้ท่ี 
การงาน ทรัพยสิ์น ท่ีอยูอ่าศยั 
 3.  ความตอ้งการยอมรับหรือความผกูพนั (Affiliation or acceptance needs)  
เป็นความตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืน และสังคมยอมรับ เช่น การเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
 4.  ความตอ้งการยกยอ่ง (Esteem needs) ตามทฤษฎีมาสโลวเ์ม่ือบุคคลไดรั้บ 
การตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้จะตอ้งการการยกยอ่งจากตวัเองและบุคคลอ่ืน 
ความตอ้งการน้ีเป็นการพึงพอใจในอ านาจ ความภาคภูมิใจ สถานะและความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Need for self-actualization) เป็นความตอ้งการ 
ในระดบัสูงสุดของบุคคลเป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จ เพื่อท่ีจะมีศกัยภาพ 
และบรรลุความส าเร็จในส่ิงใดส่ิงหน่ึงในระดบัสูงสุด 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของเคลต์นั อลัเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG theory) ทฤษฎี 
ความตอ้งการ ERG ของ Alderfer (Need theories) พฒันาโดย Clayton ซ่ึงเนน้การท าใหเ้กิด 
ความพอใจตามความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการวา่ความตอ้งการใด 
จะเกิดข้ึนก่อนหรือหลงัและความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้(Clayton, 1992
อา้งถึงใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550) Alderfer แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 
ประการ ดงัน้ี 
 1.  Existence (ความเป็นอยู)่ เก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองความตอ้งการพื้นฐาน 
เพื่อการด ารงอยู ่โดยตรงกบัความตอ้งการทางกายภาพ และความปลอดภยัของมาสโลวใ์นขั้นท่ี 1 
และ 2 
 2.  Relatedness (ความสัมพนัธ์) เป็นความปรารถนาท่ีจะด ารงความสัมพนัธ์ ตอ้งการ 
มีความหมายในสังคม เทียบเท่ากบัความตอ้งการขั้นท่ี 3 และ 4 ของมาสโลว ์
 3.  Growth (ความเติบโต) เป็นความปรารถนาภายในท่ีจะพฒันาตนเอง ตอ้งการ
สร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีประโยชน์ ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการในขอ้ท่ี 5 ของมาสโลว ์โดยทฤษฎี ERG 
จะแตกต่างจากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวอ์ยู ่3 ประเด็น คือ 
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  3.1  ในเร่ืองของส่วนประกอบท่ีจดัแบ่งกลุ่มความตอ้งการไวแ้ตกต่างกนั 
  3.2  ทฤษฎี ERG เช่ือวา่ความตอ้งการของมนุษยไ์ม่จ  าเป็นตอ้งเป็นไปตามล าดบัขั้น 
แต่สามารถเกิดพร้อมกนัได ้
  3.3  หากความตอ้งการในล าดบัสูงไม่ไดรั้บการตอบสนอง พฤติกรรมการตอบสนอง
ความตอ้งการในล าดบัต ่าจะเพิ่มมากข้ึน นอกจากนั้นแลว้ทฤษฎี ERG ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด
สมยัใหม่มากวา่มาสโลว ์ในเร่ืองการค านึงถึงปัจจยัความแตกต่างระหวา่งบุคคล ตวัแปรทางดา้น
การศึกษา พื้นฐานทางครอบครัว และส่ิงแวดลอ้มทางวฒันธรรม ท่ีมีอิทธิพลเปล่ียนแปลง 
แรงขบัดนัได ้(Robbins, 1999 อา้งถึงใน ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ, 2550 ) 
 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Mc Gregor’s theory X and theory Y) 
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2542, หนา้ 106) กล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ 
แมคเกรเกอร์ โดยทฤษฎีทั้งสองน้ีมีสมมุติฐานเก่ียวกบัมนุษยใ์นลกัษณะต่างกนัแบบสุดโต่ง 
ทฤษฎี X มองบุคคลทัว่ไปในแง่ลบ แบบสุดโต่ง ส่วนทฤษฎี Y ก็มองบุคคลทัว่ไปในแง่บวก 
แบบสุดโต่งเช่นกนั ดงัแสดงในภาพ 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  ลกัษณะสุดโต่งของทฤษฎี X และทฤษฎี Y (สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2542,  
               หนา้ 106) 
 
 ทฤษฎี X มีสมมุติฐานความเช่ือเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 
 1.  โดยปกติแลว้ มนุษยมี์นิสัยไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงานใหม้ากท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้
 2.  เพราะคนเป็นเช่นน้ีจึงจ าเป็นตอ้งใชว้ธีิการบงัคบั ควบคุม สั่งการ ข่มขู่ หรือลงโทษ 
เพื่อใหค้นพยายามทางานให้ส าเร็จตามจุดประสงคข์ององคก์าร 
 3.  โดยทัว่ไปคนชอบท่ีจะท างานตามค าสั่ง มีความปรารถนาท่ีจะหลีกเล่ียง 
ความรับผดิชอบ มีความกระตือรือร้นเพียงเล็กนอ้ย มีความตอ้งการในความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใด 
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 สมมุติฐานตามทฤษฎี X นั้นเป็นแนวคิดทางบริหารในยคุเก่าหรือท่ีเรียกวา่ ยคุการจดัการ
แบบวทิยาศาสตร์ (Scientific management) ซ่ึงผูบ้ริหารตามทฤษฎีน้ีมกัชอบใชอ้ านาจ ข่มขู่ 
ชอบสั่งการ และชอบวางแผนเองเพราะถือวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาข้ีเกียจ ขาดความรับผิดชอบ ดงันั้น 
ถา้จะใหง้านท่ีท าส าเร็จก็ตอ้งสั่งการ บงัคบั ออกกฎระเบียบต่าง ๆ ซ่ึงเป็นแบบผูน้ าเผด็จการ 
(Autocratic) และมีภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงาน (Task-oriented leadership) โดยผูบ้ริหารมกัจะให้บริการ 
ในส่วนท่ีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่มีความมัน่คง แมคเกรเกอร์เห็นวา่ ทฤษฎี X ใชใ้หผ้ลดี 
ในสังคมท่ีคนมีการศึกษาและระดบัการครองชีพต ่าและมีภาวการณ์วา่งงานสูงหลกัจากวชิาการ 
ดา้นเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยไ์ดรั้บการวิจยัคน้ควา้เผยแพร่มากข้ึน แมคเกรเกอร์จึงไดเ้สนอทฤษฎี 
Y ซ่ึงมีสมมุติฐานเก่ียวกบัมนุษยต์รงขา้มกบัทฤษฎี X โดยส้ินเชิง โดยเช่ือวา่ ธรรมชาติของมนุษย ์
มีดงัน้ี 
 1.  การใชค้วามพยายามทั้งกาย และใจไปในการท างานนั้นเป็นเร่ืองธรรมชาติ 
ท่ีเหมือนกบัการเล่น หรือการพกัผอ่นของมนุษย ์
 2.  การควบคุมจากภายนอก และการขู่วา่จะลงโทษ จึงมิใช่วธีิการเพียงอยา่งเดียวท่ีจะท า
ใหค้นพยายามท างานเพื่อบรรลุจุดประสงคข์ององคก์าร มนุษยต์อ้งการท่ีจะน าตนเอง (Self-direct) 
ควบคุมตนเอง (Self-control) ในการท างานเพื่อบรรลุจุดประสงคใ์นงานท่ีตนเองรับผดิชอบ 
 3.  การท่ีบุคคลจะผกูพนัตนเองกบังานขององคก์ารนั้นข้ึนอยูก่บัรางวลัหรือส่ิงตอบ
แทนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จขององคก์าร 
 4.  ภายใตส้ภาวการณ์ท่ีเหมาะสม โดยทัว่ไปบุคคลจะเรียนรู้ ไม่เพียงแต่จะยอมรับต่องาน 
ท่ีตอ้งรับผดิชอบเท่านั้น แต่ยงัแสวงหาความรับผิดชอบอีกดว้ย 
 5.  คุณสมบติัท่ีดี เช่น ความสามารถในการใชจิ้นตนาการ ความเฉลียวฉลาด และ
ความคิดสร้างสรรค ์ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์ารนั้นลว้นมีอยูใ่นมนุษยส่์วนใหญ่ 
อยา่งกวา้งขวาง 
 6.  ภายใตเ้ง่ือนไขของชีวิตในสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพดา้นสติปัญญาของ
มนุษยไ์ดถู้กน ามาใชเ้พียงแค่บางส่วนเท่านั้น 
 แมคเกรเกอร์ เช่ือวา่ทฤษฎี Y เป็นแนวคิดท่ีเหมาะกบัการใชใ้นสังคมท่ีมีระดบัของ 
การพฒันาท่ีสูงกล่าวคือ บุคคลมกัจะมีระดบัการศึกษาดี มีมาตรฐานการครองชีพสูง ในสังคม 
แบบน้ีบุคคลจะมีโอกาสหางานท าไดง่้ายส าหรับสังคมลกัษณะเช่นน้ี การน าทฤษฎี X มาใช ้
น่าจะไม่ไดผ้ล ทั้งน้ีเพราะคนในสังคมท่ีพฒันาแลว้ มกัจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นต ่า
เพียงพอแลว้ ดงันั้นส่ิงท่ีเขาตอ้งการก็คือความตอ้งการมีช่ือเสียง การไดรั้บการยอมรับตลอดจน 
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การประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวติ คนพวกน้ีจึงมกัแสวงหาส่ิงท่ีมากกวา่เงินทอง ในทฤษฎี Y นั้น
ผูบ้ริหารจะมองมนุษยว์า่เป็นคนท่ีชอบสังคม (Social man) มิใช่มองวา่เป็นคนท่ียดึเหตุผล 
ทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งจูงใจบุคคลเหล่าน้ีดว้ยส่ิงจูงใจท่ีมิใช่ตวัเงิน 
(Non-financial incentives) หรือดว้ยส่ิงจูงใจท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Non-tangible incentives) โดยเปิด
ช่องทางใหบุ้คคลไดมี้ความรับผดิชอบควบคุมตนเอง เพื่อปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีเขาไดผ้กูพนัไว้
มากกวา่ท่ีจะมาคอยก ากบั ควบคุมหรือออกกฎเกณฑต์รวจสอบดูแลอยา่งใกลชิ้ด 
 เน่ืองจากทฤษฎี X ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงกนัขา้มแบบสุดโต่งดงักล่าวแลว้ โดยทฤษฎี X 
มองมนุษยใ์นแง่ร้ายเกินไป ส่วนทฤษฎี Y ก็มองมนุษยใ์นแง่ดีจนเกินไป ผูท่ี้น าทฤษฎีไปใช ้
มกัจะตีความท่ีผดิพลาดซ่ึงต่อมาแมคเกรเกอร์ไดต้ั้งขอ้สังเกตท่ีพึงระวงัไว ้11 ประการดงัน้ี 
 1.  มีผูบ้ริหารนอ้ยมากท่ีเป็นแบบทฤษฎี X หรือทฤษฎี Y เพียงอยา่งเดียว แต่ส่วนใหญ่
พบวา่ อยูร่ะหวา่งทฤษฎีทั้งสองตรงจุดใดจุดหน่ึง 
 2.  การตดัสินใจท่ีจะเลือกใชท้ฤษฎีใดข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่ง เช่น สถานการณ์ 
ลกัษณะขององคก์ารและคนในองคก์ารนั้น 
 3.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางคนอาจถือโอกาสเอาประโยชน์แก่ตนจากการมี ผูบ้ริหารแบบ Y 
 4.  ผูบ้ริหารท่ีดีจะเลือกใชท้ฤษฎี X ก็ต่อเม่ือจ าเป็นเท่านั้น ไม่ควรน ามาใชเ้ป็นประจ า
รายวนั 
 5.  การน าทฤษฎี Y ไปใชไ้มใ่ช่เร่ืองง่ายเพราะฝ่ายบริหารจะตอ้งยนิยอมท่ีตนเอง 
ตอ้งสูญเสียอ านาจท่ีเคยมีมาแต่เดิมดว้ยความเตม็ใจก่อน 
 6.  ฝ่ายบริหารเองตอ้งยอมรับค าต าหนิจากการท่ีพนกังานมีเจตคติต่องานในแง่ลบ 
ทั้งน้ีเพราะเจตคติดงักล่าวเกิดจากพนกังานไดรั้บจากการท างานท่ีฝ่ายบริหารเป็นผูก้  าหนด 
 7.  เม่ือจ าเป็นตอ้งน ามาตรการบงัคบัมาใช ้ควรจะตอ้งอธิบายเหตุผลใหพ้นกังานเขา้ใจ
อยา่งแจ่มแจง้เสียก่อน พนกังานเหล่าน้ีควรไดรั้บโอกาสอภิปรายถึงเหตุผลจากมุมมองของตน 
และบางคร้ังอาจเสนอทางเลือกท่ีดีกวา่ก็ได ้ดงันั้นการมีส่วนร่วมจึงมีประโยชน์ แต่ผูบ้ริหาร 
ส่วนใหญ่มกัไม่สู้เตม็ใจท่ีจะใหอิ้สระในการด าเนินดงักล่าวได ้
 8.  ทฤษฎี Y มิไดห้มายความวา่ ผูบ้ริหารตอ้งถอยห่างจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ตอ้งการ 
ใหผู้บ้ริหารใส่ใจเสาะหาถึงขีดความสามารถ ความตอ้งการของพนกังานมิใช่เป็นเพียงเป็นขอ้ความ
เชิงเพอ้ฝันของทฤษฎี ดงัท่ีมีผูว้จิารณ์แต่มุ่งท่ีจะใหผู้บ้ริหารพิจารณาวา่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน
สามารถท าอะไรไดบ้า้ง เป้าหมายในชีวติของเขาคืออะไรและคนเหล่าน้ีชอบใหป้ฏิบติัต่อตน
อยา่งไร 
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 9.  ถา้จะเลือกใชท้ฤษฎี Y จะตอ้งบอกกล่าวใหพ้นกังานทราบและเขา้ใจถึงเป้าหมายของ
บริษทัเสียก่อนและพนกังานจะสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตวัไดอ้ยา่งไร ในขณะท่ีก าลงัปฏิบติังาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 10.  การใชท้ฤษฎี X มกัไดผ้ลดีชัว่คราวเพียงระยะสั้นและบางกรณีเกิดผลตามมา คือ 
พนกังานแสร้งปฏิบติังานชา้ลง มีการก่อกวนเชิงท าลาย มีการลาออกมากข้ึนอยา่งผดิสังเกต และ 
อาจมีการชุมนุมประทว้งเกิดข้ึน เป็นตน้ 
 11.  การใชท้ฤษฎี Y มกัใหผ้ลดีในระยะยาวช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีของการท างาน
ก่อใหเ้กิดการส่ือสารท่ีดีทั้งองคก์าร นอกจากน้ียงัสร้างบรรยากาศของการไวว้างใจและการเคารพ
ต่อกนัอีกดว้ย 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two-factor theory) (สร้อยตระกลู 
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2542, หนา้ 102) กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์กซ่ึงเป็นทฤษฎี
จูงใจเชิงเน้ือหาทฤษฎีหน่ึงท่ีมาจากผลงานวจิยัของเฟรเดริค เฮอร์ซเบอร์ก (Federick herzberg)  
เพื่อศึกษาถึงปัจจยัหรือองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเช่ือมโยงเก่ียวกบังาน โดยเฉพาะปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจ เฮอร์ซเบอร์กไดท้  าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นนกับญัชีและวศิวกร 
ในเขตเมืองพิสเบอร์กของสหรัฐ จ านวนประมาณ 200 คน โดยแนวทางการสัมภาษณ์นั้น 
เป็นการขอร้องใหผู้ถู้กสัมภาษณ์นึกถึงช่วงการท างานท่ีตนมีความรู้สึกดีเป็นพิเศษ (Satisfied)  
และช่วงท่ีรู้สึกไม่ดีมาก ๆ ในการท างาน (Dissatisfied) จากนั้นจึงน าค าตอบท่ีไดม้าวเิคราะห์ 
ตามหลกัวชิาการพบค าตอบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหค้นเกิดความพึงพอใจต่องานเป็นคนละปัจจยักบัปัจจยั
ท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจต่องาน 
 ปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความรู้สึกท่ีดีหรือเกิดความพึงพอใจต่องานนั้นพบวา่ ส่วนมาก 
เป็นประเด็นท่ีเก่ียวกบัตวัเน้ืองานท่ีท า (Job content) ส่วนปัจจยัท่ีท าใหค้นเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดี 
หรือเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน ปรากฏวา่ส่วนใหญ่เป็นประเด็นท่ีเก่ียวกบัสภาพท่ีอยูล่อ้มรอบงาน
นั้น (Job context) เฮอร์ซเบอร์กจึงสรุปวา่ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfiers) นั้น
จะสัมพนัธ์ลกัษณะในเน้ืองาน โดยเฮอร์ซเบอร์กเรียกปัจจยัน้ีวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) 
ซ่ึงประกอบดว้ยประเด็นส าคญั คือ การไดมี้ความส าเร็จ (Achievement) การไดรั้บความยอมรับ 
(Recognition) ความกา้วหนา้ (Advancement) ตวังานเอง (Work itself) โอกาสเจริญเติบโต 
ในต าแหน่ง (Possibility of growth) การไดรั้บผดิชอบ (Responsibility) ส่วนปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด 
ความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatifiers) นั้น จะเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีอยูน่อกเน้ืองาน 
ซ่ึงเฮอร์ซเบอร์กเรียกปัจจยัน้ีวา่ ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัเพื่อการคงอยู ่(Maintenance factors) 
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ซ่ึงประกอบดว้ยประเด็นส าคญัคือ สถานภาพ (Status) สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations 
with supervisors) สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (Peer relations) สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Relations with subordinates) คุณภาพของการควบคุมบงัคบับญัชา (Quality of supervision) 
นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company policy and administration) ความมัน่คงในงาน 
(Job security) สภาพการท างาน (Working condition) และค่าจา้ง (Pay) เม่ือเอาประเด็นปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัสุขอนามยัรวมกนัจึงเรียกวา่ ทฤษฎีปัจจยัคู่หรือทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) 
 เฮอร์ซเบอร์กเช่ือวา่ ปัจจยัสุขอนามยัเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีส าคญัยิง่ของงานท่ีจะรักษา 
คนไวใ้นองคก์าร ในลกัษณะท่ีท าใหเ้ขาพอท่ีจะท างานไดก้ล่าวคือ ถา้ปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดรั้บ 
การตอบสนองก็จะเป็นสาเหตุใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในงาน แต่ถึงแมว้า่ปัจจยัสุขอนามยั 
จะไดรั้บการตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น 
และแมผู้บ้ริหารจะพยายามลดส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลไม่พอใจในการท างานลงมาจนถึงระดบัศูนย ์
และพยายามตอบสนองความตอ้งการเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัเพียงใดก็ตามก็เป็นเพียงป้องกนั 
มิใหเ้กิดความไม่พึงพอใจข้ึนเท่านั้น แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพอใจในงาน ดงันั้นทฤษฎี 
เฮอร์ซเบอร์กจึงเสนอวา่ การใหบุ้คคลไดท้  างานท่ีมีลกัษณะท่ีทา้ทายจึงจะเป็นการจูงใจเขาใหท้  างาน
อยา่งแทจ้ริง 
 
ตารางท่ี 2  ปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก (สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์  
                 อรรถมานะ, 2542, หนา้ 102) 
 

ปัจจัยสุขอนามัย หรือปัจจัยเพือ่การคงอยู่ 
(ลกัษณะนอกเนื้องาน ตัวจูงใจภายนอก) 

ปัจจัยจูงใจ 
(ลกัษณะในเนือ้งาน ตัวจูงใจภายใน) 

1.  สถานภาพ 
2.  นโยบายและการบริหารงานของบริษทั 
3.  คุณภาพการควบคุมบงัคบับญัชา 
4.  สัมพนัธภาพกบัผูค้วบคุมบงัคบับญัชา 
5.  สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
6.  สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
7.  ความมัน่คงในงาน 
8.  สภาพการทางาน 
9.  ค่าจา้ง 

1.  ความส าเร็จ 
2.  การไดรั้บการยอมรับ 
3.  ความกา้วหนา้ 
4.  ตวังานเอง 
5.  ความเป็นไปไดท่ี้จะเจริญเติบโต 
6.  ความรับผดิชอบ 
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 ทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process theories) อธิบายถึงกระบวนการในการท างานไม่เนน้ 
ท่ีการท างานโดยตรงแต่ค่อนขา้งท่ีจะเนน้ท่ีการรับรู้ความเขา้ใจท่ีมีต่อการท างานและการตดัสินใจ
สามารถแบ่งออกเป็นทฤษฎีต่าง ๆ  
 ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (The goal setting theory) 
 ราณี อิสิชยักุล (2553, หนา้ 7-29) กล่าวถึง ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายของล็อค (Locke) 
และเลแธม (Latham) ใหค้วามส าคญัต่อการก าหนดเป้าหมายของงานซ่ึงหมายถึงเป้าหมายของ 
การปฏิบติังานส าหรับบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีใชเ้ป็นแนวทางและติดตามควบคุมพฤติกรรมของ
บุคลากร เป้าหมายเป็นปัจจยัจูงใจเน่ืองจากเป้าหมายจะเป็นตวัเปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน 
ท่ีเป็นจริงกบัผลงานตามเป้าหมาย หากบุคลากรพบวา่ผลงานของตนต ่ากวา่เป้าหมาย บุคลากร 
จะไม่พอใจและจะพยายามท าผลงานใหดี้ข้ึนตราบท่ีบุคคลเช่ือวา่เป้าหมายสามารถปฏิบติัไดจ้ริง 
การก าหนดเป้าหมายไดป้ระโยชน์ 3 ทางคือ เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อลดความเครียด
ในบทบาทและเพื่อปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติังานใหมี้ความถูกตอ้งเท่ียงตรงได ้ทฤษฎี 
การก าหนดเป้าหมายมีแนวคิดพื้นฐาน ดงัน้ี 
 1.  เป้าหมายของงานสามารถเป็นปัจจยัจูงใจได ้หากผูบ้ริหารสามารถก าหนดเป้าหมาย 
ท่ีเหมาะสม และสามารถบริหารตามเป้าหมายได ้
 2.  เป้าหมายเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและทิศทางในการท างานใหแ้ก่บุคลากร 
 3.  เป้าหมายช่วยท าใหค้วามคาดหวงัในการปฏิบติังานมีความชดัเจนข้ึน ซ่ึงก่อใหเ้กิด
ความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากรระหวา่งบุคลากรดว้ยกนัเองหรือแมแ้ต่บุคลากร
ระหวา่งหน่วยงาน 
 4.  เป้าหมายช่วยสร้างกรอบของงานเพื่อท าใหผู้บ้ริหารแสดงผลสะทอ้นกลบัของงาน 
ไดส้ะดวกยิง่ข้ึน 
 5.  การก าหนดเป้าหมายช่วยพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากรและเสริมสร้าง 
ความพึงพอใจในงาน 
 การก าหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจเป็นกระบวนการท่ีพฒันาและก าหนดเป้าหมาย 
ท่ีทา้ทายความสามารถของบุคลากร ทฤษฎีไดร้ะบุลกัษณะส าคญัของเป้าหมายท่ีเป็นตวัก าหนด
ผลส าเร็จของงานหรือการจูงใจในการท างานไว ้4 ประการ ดงัน้ี 
 1.  ความยากของเป้าหมาย (Goal difficulty) ซ่ึงหมายถึง ระดบัความน่าทา้ทายของ
เป้าหมาย และความพยายามท่ีตอ้งใช ้กล่าวคือ ถา้จะท าใหง้านส าเร็จได ้ผูน้ั้นตอ้งท างานหนกัข้ึน
กวา่ปกติ จึงจะบรรลุเป้าหมายท่ียากนั้น การก าหนดเป้าหมายท่ีดีไม่ควรใหย้ากเกินไปจนผูป้ฏิบติั 
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ไม่สามารถปฏิบติัไดแ้ละเกิดความทอ้ถอยตามมา ตวัอยา่งเช่น แทนท่ีหวัหนา้จะก าหนดเป้าการขาย
ใหแ้ก่พนกังานใหเ้พิ่มข้ึน 300 เปอร์เซ็นต ์ซ่ึงยากเกินไป แต่เปล่ียนเป้าหมายใหม่ให้เพิ่มข้ึน 50 
เปอร์เซ็นตซ่ึ์งจะจูงใจไดดี้กวา่ เป็นตน้ 
 2.  ความเจาะจงของเป้าหมาย (Goal specificity) หมายถึง ความชดัเจนแน่นอนของ
เป้าหมาย ตวัอยา่งเช่น ถา้ก าหนดวา่ “ผลผลิตเพิ่มข้ึน” ก็จะเป็นเป้าหมายแบบกวา้ง แต่ถา้เขียนวา่ 
“จะเพิ่มผลผลิตข้ึน 3 เปอร์เซ็นตภ์ายในเวลา 6 เดือน” ก็จะเป็นเป้าหมายเฉพาะเร่ืองท่ีสามารถ
ก าหนดเป็นเป้าหมายเฉพาะไดง่้าย ไดแ้ก่ ราคา ก าไร ผลผลิตและอตัราการเติบโต เป็นตน้ 
จากผลงานวจิยัพบวา่ เป้าหมายท่ีมีลกัษณะเฉพาะจะมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน 
 3.  การยอมรับต่อเป้าหมาย (Goal acceptance) ซ่ึงหมายถึง การท่ีพนกังานยอมรับ 
เอาเป้าหมายท่ีก าหนดไปเป็นเป้าหมายของตนเอง 
 4.  ความผกูพนัในเป้าหมาย (Goal commitment) หมายถึง ระดบัความมุ่งมัน่ผกูพนัของ
บุคคล ท่ีมีต่อเป้าหมาย ตวัอยา่งเช่น ผูบ้ริหารยนืยนัจะใชม้าตรการทุกอยา่งท่ีจ  าเป็นเพื่อลดรายจ่าย 
ลงใหไ้ด ้10 เปอร์เซนต ์เป็นการแสดงวา่ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5  กรอบความคิดของทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (ราณี อิสิชยักุล, 2553, หนา้ 7-31) 
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 วธีิการท าใหพ้นกังานเกิดการยอมรับต่อเป้าหมายและใหเ้กิดความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมาย
สามารถ ท าไดโ้ดยการใหค้นเหล่านั้นเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ร่วมท าใหเ้ป้าหมาย
เกิดความทา้ทายแต่มีความเป็นจริงและการท าใหเ้กิดความเช่ือวา่ หากสามารถท าไดส้ าเร็จ 
ตามเป้าหมายถือวา่เป็นรางวลัแห่งชยัชนะท่ียิง่ใหญ่ เป็นตน้ 
 จากภาพท่ี 5 จะเห็นวา่การปฏิบติังานท่ีแทจ้ริง (Performance) เป็นผลท่ีเกิดจาก 
การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งการใชค้วามพยายามท่ีมุ่งทิศทางสู่เป้าหมาย (Goal-directed effort) 
การสนบัสนุนจากองคก์ร (Organizational support) และความสามารถและคุณลกัษณะของ
ผูป้ฏิบติังาน (Individual abilities and traits) โดยการสนบัสนุนจากองคก์าร ไดแ้ก่ ความช่วยเหลือ
ทุกอยา่งจากองคก์ารรวมถึงช่วยคล่ีคลายอุปสรรคท่ีเกิดจากการท างาน ส่วนผูป้ฏิบติังานก็จ  าเป็นตอ้ง
มีความรู้ความสามารถและคุณลกัษณะส่วนตวัท่ีเหมาะสมตรงกบังานท่ีท าภายใตเ้ง่ือนไขดงักล่าว 
ท าใหก้ารท างานของบุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic rewards) และแรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic rewards) ส่งผลสุดทา้ยท่ีเกิดข้ึนคือ ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงั หรือทฤษฎวี ี(VIE) ของ วรูม 
 ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, หนา้ 28) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (The vroom 
expectancy theory) ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงัเสนอแนะวา่ บุคคลไม่เพียงแต่ถูกผลกัดนัดว้ย 
ความตอ้งการเท่านั้น แต่จะตดัสินใจเลือกในส่ิงท่ีตอ้งการกระท าหรือไม่กระท าดว้ยซ่ึงวรูมช้ีใหเ้ห็น
วา่แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ 
 1.  ความคาดหวงั 
 2.  คุณค่าหรือความส าคญัของผลลพัธ์ 
 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสองหรือกลไก 
 ความคาดหวงั (Expectancy) ตามความหมายของวรูม คือ ความน่าจะเป็น (Probability) 
ท่ีกระท าอยา่งหน่ึงจะมีโอกาสท่ีจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในระดบัแรกมากนอ้ยเพียงใด เช่น ถา้พนกังาน
ท างานอยา่งหนกั และตั้งใจเตม็ท่ี โอกาสหรือความน่าจะเป็นจากการทุ่มเทท างานหนกัของเขาจะท า
ใหเ้กิดผลผลิตในปริมาณสูงจะเป็นเท่าใด โอกาส หรือความน่าจะเป็นน้ีจะอยูใ่นระหวา่ง 0 (คือไม่มี
โอกาสหรือไม่มีทางเลย) ถึง 1 (คือ มีโอกาสเตม็ท่ี) ดงันั้น ถา้พนกังานเช่ือแน่วา่ถา้เขาท างานเตม็ท่ี
เขาจะสามารถท าผลผลิตไดใ้นปริมาณสูงอยา่งแน่นอน ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 1 ในทาง
ตรงขา้ม ถา้เขาเช่ือวา่ถึงแมพ้ยายามท างานหนกัสักเพียงใดเขาก็จะไม่สามารถท าผลงานออกมา 
ในปริมาณสูงไดเ้ลย ความหวงัของเขาจะเท่ากบั 0 
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 คุณค่าหรือความส าคญัของผลลพัธ์ เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีผลลพัธ์ระดบั 
ท่ีสอง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจต่อผลลพัธ์ยอ่มข้ึนอยูก่บัความปรารถนาของคน ๆ นั้น 
เช่น ถา้พนกังานปรารถนาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจ
ของเขาจะมีค่าเป็นบวก ถา้เขาไม่รู้สึกอะไรเลยต่อการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขา 
จะมีค่าเป็นศูนย ์ถา้เขารู้สึกไม่ชอบ หรือไม่ตอ้งการท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขา
จะมีค่าเป็นลบ 
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรก กบัผลระดบัท่ีสองแรงจูงใจของแต่ละบุคคลจะมาก 
หรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัผลท่ีเขาไดรั้บ หรือท่ีเขาคิดวา่สมควรจะไดรั้บเม่ือกระท าส าเร็จตามเป้าหมาย
แลว้ เช่น ถา้พนกังานมีความเช่ือวา่ถา้ผลผลิตของเขามีปริมาณสูง เขาจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ผลงานของเขามีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ดงันั้น ผลลพัธ์
ของการท างานของพนกังานผูน้ี้จะเป็น 2 ระดบั คือ ระดบัแรก ไดแ้ก่ ปริมาณผลผลิตของเขา 
และระดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง จึงอาจกล่าวไดว้า่ส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีพนกังาน 
มีหรือไม่มี หรือมีมากหรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสอง
ดงัท่ีกล่าวแลว้ 
 วรูมเช่ือวา่บุคคลจะท าการ เลือกกระท าพฤติกรรมซ่ึงข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัในการรับรู้
คุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัจากการกระท าพฤติกรรมและการรับรู้ความเป็นไปไดว้า่พฤติกรรม 
ท่ีกระท าจะเป็นสาเหตุใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีมีคุณค่านั้น ในองคก์ารพนกังานจะไดรั้บการจูงใจ 
เพื่อท่ีจะท างานอยา่งหนกั ถา้พวกเขาคาดหวงัวา่ความพยายามน้ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ทางบวกเช่น  
การเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน รวมทั้งถา้ผลลพัธ์เหล่านั้นจะเป็นเคร่ืองมือท่ีน าพา
บุคคลไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเป็นความปรารถนาทางบวกอ่ืน ๆ ได ้
 ทฤษฎีความเสมอภาคของอาดมัส์ เจ. สเตซี อาดามส 
 Adams (1965 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสนียม์โนมยั, 2555, หนา้ 22-26) กล่าวถึง ทฤษฎี 
ความเสมอภาคน้ีกล่าววา่ การทุ่มเทในการปฏิบติังานและความพึงพอใจนั้นเป็นเร่ืองของ 
ความเสมอภาค (หรือความไม่เสมอภาค) ซ่ึงบุคคลรับรู้ในสถานการณ์ของการท างานหน่ึง ๆ  
ความเสมอภาคจะมีอยูก่็ต่อเม่ือบุคคลรับรู้สัดส่วนของผลตอบแทนท่ีตนไดจ้ากองคก์ารกบัส่ิงท่ีเขา
ทุ่มเทใหก้บัองคก์าร เม่ือน าไปเปรียบเทียบกบัสัดส่วนของผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดจ้ากองคก์ารกบัส่ิง
ท่ีผูอ่ื้นทุ่มเทใหก้บัองคก์ารนั้นเท่ากนั และในทางตรงกนัขา้ม ความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคล
รับรู้วา่สัดส่วนของผลตอบแทนท่ีตนไดจ้ากองคก์ารกบัส่ิงท่ีตนทุ่มเทใหก้บัองคก์ารกบัสัดส่วนของ
ผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดจ้ากองคก์ารกบัส่ิงท่ีผูอ่ื้นทุ่มเทใหก้บัองคก์ารนั้นไม่เท่ากนั 
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 ในการประเมินของบุคคลไม่วา่จะเป็นผลตอบแทนท่ีไดห้รือส่ิงท่ีทุ่มเทใหก้บัองคก์ารนั้น
ต่างก็ข้ึนอยูก่บัการรับรู้ (Perception) ของบุคคลทั้งนั้น ดงันั้นการรับรู้ในสัดส่วนของผลตอบแทน 
ท่ีไดรั้บหรือส่ิงท่ีทุ่มเทลงไปจึงอาจเหมือนหรืออาจแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืนในสถานการณ์เดียวกนั
นั้น ส าหรับปัจจยัท่ีพิจารณาวา่เป็นส่ิงท่ีทุ่มเทใหก้บัองคก์าร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา สถานภาพ
ทางสังคม ต าแหน่งในองคก์าร คุณสมบติัท่ีดี ปริมาณ และคุณภาพของการท างาน เป็นตน้  
ส่วนปัจจยัท่ีถือวา่เป็นผลตอบแทนท่ีไดรั้บก็ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน สถานภาพ การเล่ือนชั้น 
เล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ เม่ือบุคคลรับรู้วา่สัดส่วนดงักล่าวไม่เสมอภาคเขาก็จะพยายามท าใหเ้กิด 
ความเสมอภาค โดยอาจเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีทุ่มเทใหเ้ปล่ียนแปลงผลตอบแทนท่ีได ้แทรกแซงบุคคล
อ่ืนหรือพยายามเปล่ียนแปลงในบุคคลอ่ืนหรืออาจถึงขั้นละทิ้งงานก็ได ้
 ทฤษฎีความเสมอภาคของอาดมัส์น้ีไดรั้บการสนบัสนุนพอสมควรและโดยทัว่ไป 
ก็ปรากฏการยอมรับในปทสัถานของความเสมอภาค (Equity norm) ดงัไดก้ล่าวมาขา้งตน้ 
อยา่งกวา้งขวางมากข้ึน รางวลัท่ีบุคคลรับรู้วา่เสมอภาคนั้นจะเป็นส่ิงท่ีบุคคลทุ่มเทให้กบัองคก์าร 
อนัท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ และเม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจ เขาก็ท างานหนกัมากกวา่เดิม 
ดงันั้นอาจกล่าวไดว้า่ความพึงพอใจนั้นน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีดีกวา่เดิม 
 

แนวคดิเกีย่วกบัเจเนอเรช่ันวาย 
 ความหมายของเจเนอเรช่ันวาย 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งถึงความหมายของเจเนอเรชัน่วายนั้น 
มีนกัวชิาการชาวต่างชาติและชาวไทย ไดอ้ธิบายถึงความหมายของเจเนอเรชัน่วายไวห้ลายท่าน  
ดงัน้ี 
 Robbins (n.d. อา้งถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548, หนา้ 15) 
กล่าววา่ เจเนอเรชัน่วาย คือ กลุ่มคนท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้สู่การท างาน คนรุ่นน้ีเติบโตในยคุเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู 
มีความคาดหวงัสูง เช่ือมัน่ในตนเอง และมัน่ใจในความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จดว้ยตนเอง 
ไม่เคยหยดุคน้หางานตามอุดมคติ ไม่คิดวา่การเปล่ียนแปลงงานบ่อยเป็นเร่ืองผดิ และมองหา 
ส่ิงส าคญัในงานอยูเ่สมอ พอใจกบัการเปล่ียนแปลงเป็นคนรุ่นแรกท่ียอมรับการใชเ้ทคโนโลย ี
อยา่งเตม็ใจใหค้วามสนใจอยา่งมากต่อเงิน แสวงหาความส าเร็จดา้นการเงิน ชอบการท างานเป็นทีม 
และพึ่งพาตนเองไดสู้ง มีค่านิยมต่ออิสรภาพและชีวติท่ีสะดวกสบาย 
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 Ron (n.d. อา้งถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกลุ และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548, หนา้ 15) กล่าววา่ 
เจเนอเรชัน่วายหมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2524-2544 กลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีจดัอยูใ่นเจเนอเรชัน่วาย 
คือ กลุ่มประชากรท่ีเกิดตั้งแต่ ค.ศ. 1997-1999 Wong (2008 อา้งถึงใน ธีรยสุ วฒันาศุภโชค, 2557) 
ประชากรกลุ่มน้ีก าลงัจะเป็นอตัราก าลงัหรือทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัขององคก์รต่าง ๆ  
ในยคุปัจจุบนัและอนาคตอนัใกล ้เจเนอเรชัน่วายถูกเรียกขานกนัไวห้ลายช่ือไม่วา่จะเป็น 
Millennial, WHY, Dot com, Net generation หรือ KIPPERS (Kids in parents’ pockets eroding 
retirement saving) เป็นตน้ (Martin, 2005)  
 เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร (2550) กล่าววา่ เจเนอเรชัน่วายเป็นผูท่ี้เกิดระหวา่ง พ.ศ. 2521-
พ.ศ. 2540 เป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลกระทบต่อการบริการทรัพยากรมนุษย ์ 
 ศนัธยา สิทธิสมวงศ ์(2551) กล่าววา่ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มคนท่ีเกิดไม่เกินปี 
พ.ศ. 2521 คนกลุ่มน้ีเป็นคนท่ีเพิ่งจะจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือปริญญาโท และก าลงั 
กา้วเขา้สู่ 
 ณฐัวฒิุ พงศสิ์ริ (2552) กล่าววา่ คนเจเนอเรชัน่วายจะมีอายรุะหวา่ง 10-32 ปี เป็นคนท่ี
เติบโตมาในยคุของการเปล่ียนแปลงอยา่งมากของสภาพแวดลอ้มทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
รวมทั้งเทคโนโลยท่ีีกา้วหนา้ 
 พรรณวดี สถิตถาวร และประจวบ เพิ่มสุวรรณ (2553) ไดใ้หค้วามหมายของคนรุ่น 
เจเนอเรชัน่วาย หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2537 ซ่ึงมีอายรุะหวา่ง 18-32 ปี เป็นกลุ่มคน
ท่ีโตมาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต และเทคโนโลยไีอที  
 ณิชา ตั้งความดี (2555) กล่าววา่ เจเนอเรชัน่วาย หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี 
พ.ศ. 2520-2537 หรือมีอายใุนช่วง 19-36 ปี เป็นรุ่นลูกของคนรุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ส เกิดในท่ามกลาง
ความเปล่ียนแปลงมากมาย เช่น เป็นยคุท่ีผูห้ญิงไดรั้บการยอมรับไดมี้โอกาสท างานนอกบา้น 
หรือรายไดข้องครอบครัวมาจากทั้งพอ่และแม่ไม่ใช่สามีซ่ึงเป็นผูน้ าครอบครัวดงัยคุก่อน 
 อุทิศ ศิริวรรณ (2555) กล่าววา่ กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนท่ีเกิด
ระหวา่งปี พ.ศ. 2523-2533 
 กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556, หนา้ 17) กลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีจดัอยูใ่นเจเนอเรชัน่วาย คือ 
กลุ่มประชากรท่ีเกิดตั้งแต่ ค.ศ. 1977-1992 (พ.ศ. 2520-2535) ปัจจุบนัอายปุระมาณ 21-36 ปี 
ประชากรกลุ่มน้ีก าลงัจะเป็นอตัราก าลงัหรือทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัขององคก์รต่าง ๆ 
ในยคุปัจจุบนัและอนาคตอนัใกล ้
 กฤติน กุลเพง็ (2556) ไดก้ล่าววา่เจเนอเรชัน่วาย หมายถึง คนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2521-
2533 
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 ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู (2556) ไดก้ล่าววา่ เจเนอเรชัน่วายคนรุ่นน้ีเกิดในช่วง 
ปี พ.ศ. 2522-2533 เป็นคนรุ่นใหม่ล่าสุดท่ีก าลงัเขา้สู่ตลาดแรงงานมาอยา่งต่อเน่ือง คนรุ่นน้ี 
ถูกเล้ียงดูและเติบโตมากบัครอบครัวท่ีพอจะมีฐานะอยูบ่า้ง 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท าให้ผูว้จิยัสามารถสรุปความหมายของ
เจเนอเรชัน่วายไดด้งัน้ี เจเนอเรชัน่วาย คือ คนท่ีเกิดระหวา่ง พ.ศ. 2523-2543 และก าลงัเป็นบุคลากร
ท่ีส าคญัขององคก์รในยคุปัจจุบนัและในอนาคต คนกลุ่มน้ีเพิ่งเขา้สู่วยัท างาน ก าลงัเรียนจบ 
ปริญญาตรีและปริญญาโท เป็นคนท่ีโตข้ึนมากบัความเปล่ียนแปลงหลาย ๆ ส่ิงทั้งดา้นสังคม 
เศรษฐกิจ เทคโนโลย ีการเมืองการปกครอง ท าใหส้ามารถปรับตวัเขา้กบัความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ 
ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ลกัษณะของเจเนอเรช่ันวาย 
 จากการทบทวนเอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งถึงลกัษณะของเจเนอเรชัน่วายนั้น 
มีนกัวชิาการชาวต่างชาติ และชาวไทย ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะส าคญัของเจเนอเรชัน่วายไวห้ลายท่าน  
ดงัน้ี 
 Chester (n.d. อา้งถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548, หนา้ 16) 
ไดใ้หค้  านิยามไวว้า่ เจเนอเรชัน่วาย คือ กลุ่มคนท่ีมีความสามารถในการปรับตวั มีความคิด
สร้างสรรค ์คุน้เคยกบัเทคโนโลย ียดืหยุน่ ชาญฉลาด และยดึมัน่ในขณะเดียวกนัมีลกัษณะ 
ท่ีไม่อดทน ไม่เคารพนบัถือ มีแรงจูงใจดา้นภาพลกัษณ์ ตรงไปตรงมา และช่างสงสัย 
 Howe and Strauss (2000 อา้งถึงใจ ธีรยสุ วฒันาศุภโชค, 2557) กล่าววา่ เจเนอเรชัน่วาย
เป็นกลุ่มคนท่ีมองโลกในแง่ดี ชอบท างานเป็นทีม ไม่ชอบท าตามกฎระเบียบ ฉลาด ยอมรับ 
ความเปล่ียนแปลงใชเ้ทคโนโลยเีป็นส่วนหน่ึงของชีวิตแบบตลอดเวลา รักความกา้วหนา้ 
มุ่งผลส าเร็จเป็นหลกัแต่มกัไม่วางแผนระยะยาว ไม่มีความอดทน แต่มีความคาดหวงัสูง 
มีโลกส่วนตวัสูง 
 เดชา เดชะวฒันไพศาล (2552 อา้งถึงใน ศุภลกัษ ์แลปรุรัตน์, 2557, หนา้ 20-21) ซ่ึงเป็น 
Media agency ชั้นน าของโลกไดเ้ผยผลส ารวจเร่ือง “หวัใจของการเป็นผูป้ระกอบการ” 
(The entrepreneur spirit) ซ่ึงสามารถจ าแนกพฤติกรรมของผูป้ระกอบการชาวเจเนอเรชัน่วาย
ออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  
 กลุ่มท่ีหน่ึงนกับุกเบิก (Pioneers) บุคลิกน้ีของชาวเจเนอเรชัน่วายเปรียบเสมือนทหาร 
ผูรั้กสันโดษแต่มกัจะกลา้เส่ียงในการลงทุนเพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลง สร้างสรรคน์วตักรรม
สินคา้ และบริการท่ีไม่เพียงจะเปล่ียนความคิด และความรู้สึกของเราท่ีมีต่อประเภทสินคา้เท่านั้น 
แต่ยงัปฏิวติัวธีิคิดในการด าเนินชีวติไปอยา่งส้ินเชิง โดยมกัจะใชเ้ทคโนโลยเีป็นตวัขบัเคล่ือน 
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การเปล่ียนแปลง  
 กลุ่มท่ีสองนกัส ารวจสังคม (Social explorers) ผูรั้กอิสระเป็นตวัของตวัเอง 
รักการผจญภยัมีแรงขบัเคล่ือนในการคน้หาความจริงไปพร้อมกบัความหมายเป็นผูท่ี้มีแรงปรารถนา 
จะมอบบางอยา่งกลบัคืนสู่ชุมชน โดยคนกลุ่มน้ีจะทา้ทายแบรนดด์ว้ยการไม่แสดงตวัหรือ 
ไม่ออกนามในการสร้างแบรนดแ์ละยงัทา้ทายผูบ้ริโภคให้หนัมาทดลองประสบการณ์ใหม่ ๆ 
อีกดว้ย  
 กลุ่มท่ีสามคือ ผูส้ร้างสรรค ์(Creators) เป็นกลุ่มท่ีไม่ตามกระแสสังคมไม่อยูใ่นกรอบ 
มีแรงจูงใจจากการแสดงออกถึงตวัตน กลุ่มน้ีมีแรงปรารถนาท่ีจะสร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีคุณค่าอยา่งย ัง่ยนื 
และประสบความส าเร็จจากการเสาะแสวงหาการจินตนาการโลกรอบตวัในแบบใหม่ ๆ และยงัเป็น
ผูท่ี้ส่งเสริมนวตักรรมอยา่งต่อเน่ือง ส่วนผลส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน
พบวา่ เจเนอเรชัน่วายเพศชาย และเจเนอเรชัน่วายเพศหญิงใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจ 
โดยภาพท่ีรวมแลว้ไม่แตกต่างกนั แต่เพศชายใหค้วามสนใจกบัความเป็นอิสระในการท างาน 
ท าเลท่ีตั้งของส านกังานและความสวยงามหรือความทนัสมยัของสถานท่ีท างานมากกวา่เพศหญิง  
 Robbins (1996 อา้งถึงใจ ธีรยสุ วฒันาศุภโชค, 2557) ไดอ้ภิปรายถึงลกัษณะของ
ประชากรกลุ่มน้ีโดยสะทอ้นจากสังคมอเมริกนัวา่เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดมาท่ามกลางการเปล่ียนแปลง
หลาย ๆ ดา้นกวา่คร่ึงหน่ึงของประชาชนกลุ่มน้ีมีมารดาท่ีตอ้งออกไปท างานนอกบา้น 
และมีเจเนอเรชัน่วายจ านวนไม่นอ้ยท่ีเติบโตมาในครอบครัวท่ีพอ่แม่แยกทางกนัหรือเป็นบุตรนอก
สมรส มีอิสระในการใชชี้วตินอกบา้นนอ้ยกวา่กลุ่มเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ ผูป้กครองของเจเนอเรชัน่วาย 
ส่วนใหญ่มกันิยมใหบุ้ตรหลานท ากิจกรรมอยูภ่ายในบา้นมากกวา่ออกไปท ากิจกรรมขา้งนอก 
เน่ืองจากเล็งเห็นถึงภยนัตรายต่าง ๆ ในสังคม จึงอาจส่งผลใหเ้จเนอเรชัน่วาย มีวฒิุภาวะหรือ 
ความเป็นผูใ้หญ่นอ้ยกวา่เบเบ้ีบูมเมอร์หรือเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ในช่วงอายรุุ่นราวคราวเดียวกนั 
 Ron (n.d. อา้งถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกลุ และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548, หนา้ 15) กล่าววา่ 
เจเนอเรชัน่วายนั้นจะมีทกัษะดา้นกีฬา คาราเต ้และกิจกรรมต่าง ๆ มีทศันคติและมุมมองใหม่ ๆ 
ต่อเร่ืองเพศ สถานท่ี เวลา และระยะทางอยา่งง่าย ๆ สงสยัเร่ืองเก่ียวกบัการแบ่งแยกเช้ือชาติ 
และเพศ ตามแนวคิดเดิมมีเพื่อนสนทนาทางอินเตอร์เน็ต ซ่ึงสามารถติดต่อเวลาใดก็ได ้อุปสรรค
ดา้นเวลา และสถานท่ีไม่มีอิทธิพลต่อคนรุ่นน้ี มีความเตม็ใจท างานและเรียนรู้ มีความเช่ือมัน่ 
ในตนเองมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 ศรีกญัญา มงคลศิริ (2548) สรุปลกัษณะเฉพาะของเจเนอเรชัน่วาย ดงัน้ี 
 1.  การแต่งกายมีรสนิยม มีความคิดเป็นของตนเอง ชอบเลือกใชเ้พื่อการด ารงชีวิต 
และท าไดใ้นเร่ืองการใชเ้ทคโนโลย ีการใชภ้าษาต่างประเทศ และการติดต่อเพื่อนต่างแดน ฯลฯ 
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 2.  เน่ืองจากเจเนอเรชัน่วายไดรั้บการเล้ียงดูจากพอ่แม่เตม็ไปดว้ยความรักท าใหมี้ของใช ้
และของเล่นมากมาย ซ่ึงของใชแ้ละของเล่นส่วนมากมกัเป็นของทนัสมยั ท างานดว้ยเทคโนโลย ี
มีโอกาสเรียนพิเศษหรือมีพี่เล้ียงส่วนตวัดูแล ดว้ยสภาพท่ีครอบครัวท่ีเพียบพร้อม ฃเจเนอเรชัน่วาย 
จึงเป็นเจเนอเรชัน่ท่ีเตม็ไปดว้ยความสุขมีภาระหนา้ท่ีเรียนใหส้ าเร็จเพื่อมาสืบทอดกิจการท่ีพอ่แม่
สร้างไวใ้ห ้แรงกดดนัจะมีเพียงตอ้งท าทุกอยา่งใหส้ าเร็จ 
 3.  เจเนอเรชัน่วายไม่ยดึติดในแบรนดเ์ท่าเจเนอเรเอก็ซ์ โดยแบรนดท่ี์สามารถดึงเงิน
ออกมาจากกระเป๋าเจเนอเรชัน่วายไดต้อ้งเป็นแบรนดท่ี์มีคุณค่าดา้นหนา้ท่ีการท างาน (Functional 
value) สูง ในขณะท่ีคุณค่าทางอารมณ์ (Emotional value) ดีดว้ย 
 4.  เจเนอเรชัน่วายเช่ือวา่โลกน้ีมีทางเลือกเพราะส่ิงต่าง ๆ รอบตวัของเจเนอเรชัน่วาย 
ต่างก็เตม็ไปดว้ยทางเลือกท่ีหลากหลายสามารถวเิคราะห์ไดด้งัน้ี 
 การศึกษาและการท างาน เม่ือเร่ิมเรียนหนงัสือสามารถเลือกไดว้า่จะเรียนสายภาษา 
หรือสายวทิยาศาสตร์ เม่ือสอบเขา้มหาวทิยาลยัก็สามารถเลือกคณะไดต้ามตอ้งการ เม่ือเรียนจบ 
ก็สามารถเลือกจะท างานกิจการของครอบครัวหรือท างานบริษทัอ่ืน  
 เพศของตนเอง ดว้ยสังคมท่ีเปิดกวา้งและยอมรับมากข้ึน จึงมีอิสระท่ีจะเลือกเพศของ
ตนเองไดอ้ยา่งเสรีกวา่รุ่นก่อน สามารถเลือกท่ีจะเปล่ียนเพศไดอ้ยา่งสบายข้ึน 
 คู่รัก เจเนอเรชัน่วายสามารถเลือกไดว้า่ตอ้งการมีคู่รักลกัษณะไหน บางคนเลือกท่ีจะมี
คู่รักต่างเพศระยะหน่ึง แลว้ก็เปล่ียนใจไปมีคู่รักเป็นเพศเดียวกนัอีกระยะหน่ึง สังคมก็ถือเป็นเร่ือง
ปกติ 
 การส่ือสาร เจเนอเรชัน่วายสามารถเลือกไดว้า่จะส่ือสารแบบพดูคุยดว้ยเสียงหรือไร้เสียง 
จะใชโ้ทรศพัทบ์า้น หรือโทรศพัทเ์คล่ือนท่ี 
 ศาสนา เจเนอเรชัน่วายเลือกไดว้า่จะนบัถือศาสนาอะไรหรือไม่นบัถือศาสนาอะไร 
ก็สามารถไปวดัท าบุญตกับาตรตามธรรมเนียมไทย กินเจตามธรรมเนียมจีน ฉลองคริสตม์าส 
ตามธรรมเนียมตะวนัตก เป็นตน้ 
 การเมือง เจเนอเรชัน่วายเช่ือวา่ตนเองมีทางเลือก ไม่จ  าเป็นตอ้งเลือกคนแบบเดิม ๆ ท่ีเคย
เป็นท่ีนิยมกนั 
 5.  เจเนอเรชัน่วายเป็นคนสมยัใหม่เป็นตวัของตวัเอง และนิยมใชชี้วติแบบตกขอบ 
(Edgy) นิสัยเช่นน้ีท าใหพ้ฤติกรรมการซ้ือสินคา้มีแนวโนม้ท่ีจะเลือกสรรส่ิงท่ีซ้ือแลว้มีความสุข 
(Purchase-happy) มากกวา่หรูหรา 
 6.  ความเป็นยคุแห่งโลกาภิวตัน์นั้น เจเนอเรชัน่วายจึงไม่รู้สึกถึงความแตกต่างระหวา่ง
ชนชาติของมนุษยท่ี์อยูร่่วมโลกมากนกั ทั้งน้ีเป็นเพราะการส่ือสารท่ีไร้พรมแดน การศึกษา 



45 

ในต่างประเทศและการไดส้ัมผสัคนรอบขา้งท่ีมีช่ือเสียงท าให ้เจเนอเรชัน่วายยนิดีให้ความร่วมมือ
ในกิจกรรมต่าง ๆ มากมายท่ีเป็นกิจกรรมรณรงคใ์หค้วามช่วยเหลือกนัและกนัของมนุษย ์ทั้งในชาติ
เดียวกนัและระหวา่งชาติ 
 เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร (2550) กล่าววา่เจเนอเรชัน่วาย มีลกัษณะนิสัยไม่เคารพ
กฎระเบียบกา้วร้าว ไม่อ่อนนอ้มต่อรุ่นพี่ ด้ือ ความอดทนต ่า ไม่จงรักภกัดีต่อองคก์ร เรียกร้องสูง 
เปล่ียนงานบ่อย 
 ศนัธยา สิทธิสมวงศ ์(2551) กล่าววา่ กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายตอ้งการอิสระ 
มีความเป็นตวัของตวัเองสูง กลา้แสดงออกทางความคิด การพดู การแต่งกาย เคารพคนอ่ืนท่ีตวัตน 
ไม่ใช่ความอาวโุส มีความอดทนต ่า ชอบทา้ทายกฎระเบียบ มีความทะเยอทะยาน ตอ้งการประสบ
ความส าเร็จในระยะเวลาอนัสั้น คุน้เคยกบัเทคโนโลย ีชอบการเปล่ียนแปลง มีความกระตือรือร้น 
มองโลกในแง่ดี และมีไอเดียชอบคิดอะไรนอกกรอบ ใหค้วามสนใจและรักษาสุขภาพ เน่ืองจาก
ไดรั้บการเล้ียงดูท่ีพยายามใหมี้ความมัน่ใจในตวัเองและพยายามคน้ควา้ค าตอบดว้ยตนเอง พนกังาน
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายตอ้งการความสมดุลระหวา่งงานและชีวติมาก (Work life balance) ถา้รู้สึกวา่
งานท่ีท าอยูไ่ม่ใช่ส่ิงท่ีเขาแสวงหาไม่เหมาะกบัการด ารงชีวติก็พร้อมท่ีจะลาออกเสมอ 
 ณฐัวฒิุ พงศสิ์ริ (2552) กล่าววา่ คนเจเนอเรชัน่วาย มีบุคลิกภาพตามสมยันิยม 
มีความเก่งกลา้ในการแสดงออกและกลา้คิด 
 พรรณวดี สถิตถาวร และประจวบ เพิ่มสุวรรณ (2553) กล่าววา่ เจเนอเรชัน่วาย 
มีพฤติกรรมกลา้แสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีความอดทนต ่า ชอบการเปล่ียนแปลง 
 ลภสัรดา ฟ่ันแยง (2555) กล่าววา่ เจเนอเรชัน่วาย มีลกัษณะนิสัยชอบแสดงออก 
มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบและไม่ชอบเง่ือนไข เจเนอเรชัน่วายเป็นคนทนัสมยั
ไม่ตกยคุและมกัเบ่ือง่าย พวกเขาเป็นกลุ่มคนท่ีทนัโลก ทนัเทคโนโลย ีสามารถใชอุ้ปกรณ์ 
และเคร่ืองมือไดค้ล่องแคล่ว มกัมีความสามารถในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีหลากหลาย 
สามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็วและพร้อมพฒันาตนเองอยูเ่สมอ พฤติกรรมเด่นของคน 
ในรุ่นเจเนอเรชัน่วายมีดงัน้ี 
 1.  มีความมัน่ใจในตวัเองสูง 
 2.  กลา้แสดงออก ไม่หว ัน่กบัคาวจิารณ์ 
 3.  ชอบทางลดั สะดวก รวดเร็ว และไฮเทคโนโลยเีป็นท่ีสุด 
 4.  ทุกคาถามมีคาตอบในโลกอินเตอร์เน็ต 
 5.  คุยกนัทางอินเตอร์เน็ตแทนการคุยทางโทรศพัท ์
 6.  มีไอพอท, ไอโฟนติดตวั มีเสียงเพลงเป็นเพื่อน 
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 7.  ดูทีวแีละฟังวทิยนุอ้ยลง แต่ไปเพิ่มท่ีการส่ือสารแบบไร้สาย และการส่ือสาร 
ทางอินเตอร์เน็ต 
 8.  ช่ืนชอบสีสันสดใส 
 9.  รักความบนัเทิง 
 10.  รักบรรยากาศสนุกสนาน มีชีวติชีวา 
 11.  ไม่กลวัการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ีแต่กลบัรู้สึกทา้ทาย และมอง 
การเปล่ียนแปลงดงักล่าวในแง่บวก 
 อุทิศ ศิริวรรณ (2555) กล่าววา่ กลุ่มเจเนอเรชัน่วายส่วนใหญ่ รักง่าย หน่ายเร็ว สมาธิสั้น 
กลา้แสดงออก หวือหวา ทนัแฟชัน่ ทนัโลก ทนัเหตุการณ์ เกาะติดเทคโนโลย ีตอ้งการประสบ
ความส าเร็จแบบเป็นตวัของตวัเองและไม่ตอ้งการเป็นเจา้คนนายคน แต่ตอ้งการท างานแบบเป็น 
นายตวัเอง ไม่ชอบใหใ้ครสั่ง ไม่ชอบใหใ้ครบงัคบั ข่มขู่ หรือควบคุม 
 กานตพ์ิชชา เก่งการช่าง (2556, หนา้ 22) สรุปคุณลกัษณะเด่น ๆ และประเด็นท่ีอาจเป็น
ขอ้จ ากดัของเจเนอเรชัน่วายได ้ดงัน้ี 
 1.  สามารถในการปรับตวัไดดี้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีตนเองอาจไม่คุน้เคยมาก่อน 
แต่พร้อมท่ีจะเรียนรู้และยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 
 2.  เรียนรู้ไดเ้ร็ว มีความสนใจใฝ่รู้ และมีทกัษะในการใชง้านเทคโนโลยสูีง 
ซ่ึงดูเหมือนวา่จะเป็นส่วนหน่ึงของชีวติประจ าวนัอยา่งเป็นธรรมชาติ 
 3.  สามารถท างานไดห้ลายประเภท ทั้งน้ีเน่ืองมาจากความทะเยอทะยาน และ 
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จอยา่งรวดเร็ว และโดดเด่นล ้าหนา้คนอ่ืน ๆ โดยดูตวัอยา่ง 
จากบุคคลท่ีประสบความส าเร็จ มีช่ือเสียงและมีฐานะร ่ ารวยเป็นแรงจูงใจส าคญั 
 4.  ชอบงานท่ีทา้ทาย มีความมุ่งมัน่ และตอ้งการประสบความส าเร็จสูง โดยเฉพาะ 
ในฐานะปัจเจกบุคคลท่ีตอ้งการการยอมรับนบัถือ 
 5.  อดทนอดกลั้นต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ ในระดบัท่ีจ ากดัซ่ึงไดรั้บอิทธิพลจากความเร็ว 
ความสะดวกสบาย และทางเลือกมากมายของส่ือและเทคโนโลยท่ีีตอบสนองความพึงพอใจ 
ในระยะสั้นในการด าเนินชีวิตประจ าวนั 
 6.  ช่างสงสัยและช่างซกัถาม เน่ืองจากตอ้งการค าตอบท่ีรวดเร็วโดยอาจคิดวา่การซกัถาม
ท าใหป้ระหยดัเวลาเม่ือเทียบกบัการคน้ควา้หาค าตอบดว้ยตนเอง ถึงแมป้ระสบการณ์ไม่มาก 
แต่ตอ้งการรู้ทุกอยา่งรวดเร็ว 
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 7.  มีความเป็นตวัของตวัเองสูง และแสดงออกถึงความเป็นตวัเองอยา่งชดัเจน 
ซ่ึงตอ้งการใหค้นอ่ืน ๆ สนใจตน เอาประเด็นของตนเองเป็นหลกัและส าคญัท่ีสุดโดยอาจไม่สนใจ
ผูอ่ื้นระดบัอาวุโสล าดบัก่อนหลงัหรือการค านึงถึงผลกระทบอ่ืน ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนตามมา 
 กฤติน กุลเพง็ (2556) กล่าววา่ เจเนอเรชัน่วาย มีคุณลกัษณะในความคิดเห็นของคนทัว่ไป
คือ ค่อนขา้งข้ีเกียจ เห็นแก่เงิน สมาธิสั้น และมีโลกส่วนตวัสูง โดยพนกังานท่ีเป็นเจเนอเรชัน่วาย 
มกัชอบการท างานสบาย ๆ ไม่ชอบแต่งเคร่ืองแบบและส่ิงท่ีมีกฎเกณฑ ์
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท าให้ผูว้จิยัสามารถสรุปลกัษณะส าคญั
ของเจเนอเรชัน่วายไดด้งัน้ี เจเนอเรชัน่วายเป็นมีลกัษณะท่ีมีความเป็นตวัของตวัเองสูง ชอบทา้ทาย
กฎระเบียบ กลา้แสดงความคิดเห็น ยอมรับการเปล่ียนแปลงไดดี้ สามารถใชเ้ทคโนโลยี 
ไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว ชอบตั้งค  าถาม ไม่สนใจล าดบับงัคบับญัชา เคารพท่ีตวับุคคลไม่ใช่ความอาวุโส 
เลือกท่ีจะท าไหนส่ิงท่ีชอบ ตอ้งการประสบความส าเร็จโดยเร็ว สามารถท างานหลาย ๆ อยา่งได ้
ในเวลาเดียวกนั ขอ้เสียของเจเนอเรชัน่วายคือ มีความอดทนต ่าและมกัจะท าอะไรโดยไม่ค  านึงถึง 
ผลท่ีจะตามมา 
 พฤติกรรมการท างานของเจเนอเรช่ันวาย  
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งถึงพฤติกรรมการท างานของ 
เจเนอเรชัน่วายนั้น มีนกัวชิาการชาวต่างชาติและชาวไทยไดอ้ธิบายถึงพฤติกรรมการท างาน 
ของเจเนอเรชัน่วายไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี (2557, หนา้ 27-28) กล่าวถึงพฤติกรรมของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ซ่ึงท าใหเ้กิดการยอมรับและเขา้ใจคนเจเนอเรชัน่วายมากท่ีสุด ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรท าคือ  
เขา้ใจธรรมชาติท่ีแทจ้ริงของคนเจเนอเรชัน่วาย หาเวลาพดูคุยตกลงกนัตั้งแต่เร่ิมแรกในหวัขอ้
ต่อไปน้ี 
 1.  การยดืหยุน่เร่ืองสถานท่ีท างาน เช่น การปล่อยใหน้ัง่ท  างานตามใจชอบ เปิดเพลง 
เบา ๆ เขา้ท างานสายได ้ท างานทางอินเทอร์เนต หรือท างานอยูท่ี่บา้นได ้โดยผลงานยงัคงยอดเยีย่ม
เหมือนเดิม 
 2.  การเติมความรู้ใหพ้นกังานอยา่งสม ่าเสมอ ส่ิงท่ีคนเจเนอเรชัน่วายกงัวลมากท่ีสุดคือ 
บริษทัจึงตอ้งเตรียมหวัขอ้ฝึกอบรมเอาไว ้เพื่อเนน้ย  ้าใหเ้พื่อนร่วมงานใหมี้การถ่ายทอดวชิาให ้
 3.  การเขา้ถึงตวัผูบ้ริหารระดบัสูงหรือคนท่ีมีอ านาจในการแกปั้ญหาได ้เพราะคน 
เจเนอเรชัน่วายตอ้งการค าตอบจากคนท่ีแกปั้ญหาไดจ้ริงและมีความรวดเร็ว 
 4.  การใหอ้ านาจในการท างานเพราะวา่คนเจเนอเรชัน่วายเช่ือวา่ความส าเร็จ 
แบบขั้นบนัไดจะน าไปสู่ความส าเร็จท่ีสูงกวา่และไม่แคร์เลยวา่ขั้นบนัไดนั้นจะมีความสูง 
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ขนาดไหน แต่เขาตอ้งการให้ผูบ้ริหารองคก์ารไดเ้ห็นวา่ เขาไดท้  างานนั้นอยา่งจริงจงัตลอดเวลา 
ขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีมีอยูต่อ้งใหอ้ านาจแก่เขาอยา่งเตม็ท่ี เพื่อท่ีจะใหพ้วกเขาได ้
ด าเนินการท างานควบคุมผลงานใหอ้อกมาตามท่ีองคก์ารตอ้งการพร้อมท่ีจะใหห้วัหนา้ได้
ตรวจสอบ 
 5.  การแกปั้ญหาและการปรับตวั ปัญหาของคนเจเนอเรชัน่วาย มกัพบในสถานท่ีท างาน
คือ การปฏิสัมพนัธ์กบัคนในองคก์ารไม่ค่อยดีไม่สนใจล าดบัขั้นหรือการบงัคบับญัชา การท างาน 
จะใชค้วามเป็นเพื่อนในการท างาน หวัหนา้จึงควรสอนวิธีการปรับตวัและวธีิการเอาตัวรอด 
ในท่ีท างานใหพ้วกเขา โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่การพิจารณาบทบาทและหนา้ท่ีของตนเอง การท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ โดยเปิดใหมี้การประชุมยอ่ย เพื่อสอนงานในเร่ืองเหล่าน้ี 
จากมีผูมี้ประสบการณ์อยา่งแทจ้ริง 
 6.  การบริหารตวัเอง ความเช่ือท่ีดูเหมือนวา่ คนเจเนอเรชัน่วาย ไม่เคารพ ผูอ้าวุโสกวา่ 
ซ่ึงคนพนัธ์ุน้ีจะไดรั้บการเล้ียงดูมาดี ดูแลอยา่งใกลชิ้ดจากพอ่และแม่ ผูป้กครอง และครู 
ต่างใหค้วามช่ืนชมและเห็นความส าคญัของพวกเขามาก ผูบ้ริหารรุ่นเก่าไม่ควรมองขา้มเร่ืองน้ี 
ดว้ยเพียงเหตุผลเพียงวา่ พวกเขาผา่นโลกมานอ้ยไม่มีประสบการณ์คนเจเนอเรชัน่วาย ชอบผนวก
สไตลข์องตวัเองเขา้ชีวติการท างานและมกัมีปัญหาดา้นการบริหารเวลา ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี (2557, 
หนา้ 27-28) จึงสรุปวา่ ของขวญัท่ีดีท่ีสุดท่ีหวัหนา้งานจะใหไ้ด ้คือ การสอนให้เขารู้จกัแยกแยะ 
ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์และไม่เป็นประโยชน์ออกจากกนั อีกทั้งสอนวธีิก าจดัการใชเ้วลาอยา่งไร้
ประโยชน์ออกไป เช่น การประเมินตนเอง การวางแผนและการท าเช็คลิสต ์
 7.  การเป็นผูน้ าท่ีเขม้แขง็ ลูกนอ้งเจเนอเรชัน่วาย ตอ้งการท างานอยู ่ภายใตห้วัหนา้งาน 
ท่ีมีความโปร่งใสไม่ควรบ่นลูกนอ้งวา่ท าไมไม่ท าในส่ิงท่ีควรท า ควรบอกไปตรง ๆ เลยวา่ 
เราตอ้งการอะไรจากเขาบา้ง ความเด็ดขาด เม่ือออกกฎใด ๆ มาแลว้ตอ้งรักษากฎอยา่งเคร่งครัด 
ไม่ล าเอียง และจ าไวอ้ยา่งหน่ึงวา่ การเชิญพนกังานท่ีไม่เอาไหนออก 1 คน จะท าใหพ้นกังาน 
ท่ีเหลืออยูข่ยนัมากข้ึน วธีิการแกปั้ญหาไม่ใช่ท่ีตวัปัญหา 
 8.  การเปล่ียนงานบ่อย คนเจเนอเรชัน่วายมกัจะโดนต่อวา่อยูบ่่อยคร้ังวา่เป็นคนเหยยีบ 
ข้ีไก่ไม่ฝ่อ ไม่สู้งานหนกัชอบแต่งานเบา ๆ พวกเขาจะลาออกก็ต่อเม่ือรู้สึกวา่ท างานแลว้ไม่มี
ความสุขหรือท างานหนกัมากไปก็ไม่มีอะไรดีข้ึน 
 รัชฎา อสิสนธิสกุล (2549) กล่าวถึง สไตลก์ารท างานร่วมกบัคนรุ่นอ่ืน ๆ ของ 
เจเนอเรชัน่วายเป็นปรากฏการณ์ใหม่ท่ีส่งผลต่อสังคมในวงกวา้งและสังคมขนาดยอ่มอยา่งเช่น
องคก์ารท่ีเขาท างานอยูท่ ั้งในดา้นบวก และดา้นท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ ดา้นบวกคือ ความสามารถ
ของเจเนอเรชัน่วายไม่วา่จะเป็นในดา้นเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์และการส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ 
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ลว้นเป็นความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นต่อการท างานในโลกยคุไร้พรมแดน เจเนอเรชัน่วายส่วนใหญ่ 
มกัมีความสามารถในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีหลากหลาย สามารถเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ได ้
อยา่งรวดเร็ว กลา้คิดนอกกรอบซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีแตกต่างจากคนรุ่นอ่ืนและ “การคิดนอกกรอบ” 
น้ีไดก้ลายเป็นความสามารถส าคญัของการสร้างนวตักรรมท่ีองคก์ารทั้งหลายต่างคน้หา อยา่งไรก็ดี 
อีกดา้นหน่ึงของเจเนอเรชัน่วาย คือ ความเช่ือมัน่ในตนเองสูงและการแสดงความคิดเห็นของตนเอง
อยา่งอิสระ บางทีก็ท าใหผู้ร่้วมงานรู้สึกอึดอดัไดง่้าย Baby boomers และ Generation X อาจมองวา่ 
เจเนอเรชัน่วายเป็นคนกา้วร้าว ไม่มีความเกรงใจ (ถา้พดูอยา่งท่ีใจคิดทั้งหมด) มีความคิดประหลาด 
(คิดนอกกรอบแบบหลุดโลก) ไม่มีความอดทนในการท างาน (พร้อมจะลาออก เม่ือไม่ชอบใจ
หรือไม่พอใจในเร่ืองต่าง ๆ) บางทีก็ถูกมองวา่ชอบเรียกร้องเงินเดือนและสวสัดิการสูง ๆ ทั้งท่ี 
เพิ่งเขา้มาท างานไดไ้ม่ทนัไร ท่ีส าคญัอีกเร่ืองหน่ึงคือ เจเนอเรชัน่วายเป็นผูม้าใหม่ขององคก์ร 
ขณะท่ีคนรุ่นอ่ืนอยา่งเจเนอเรชัน่เอก็ซ์เป็นผูอ้าวุโสของหน่วยงานและผูบ้ริหารส่วนใหญ่เป็น  
“Baby boomers” และเป็นผูบ้งัคบับญัชาของเจเนอเรชัน่วาย  
 เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร (2550 อา้งถึงใน ฉตัรนภา ติละกุล, 2555, หนา้ 12-13) กล่าววา่
แนวโนม้พฤติกรรมของเจเนอเรชัน่วายมีอยู ่13 ประการ คือ 
 1.  เป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดอ่าน มีทศันคติ มีเป้าหมาย รวมถึงการแต่งกาย วธีิการ
พดูจา รูปแบบการใชชี้วติท่ีเป็นแบบฉบบัของตวัเอง มีความภูมิใจในตนเอง ไม่ตอ้งการเป็น 
อยา่งใคร ยนืหยดัความคิดเห็นของตนเองและไม่คลอ้ยตามผูอ่ื้นไดง่้าย ๆ  
 2.  ความอดทนต ่า ทั้งร่างกายและจิตใจ เม่ือหิว ร้อน เหน่ือยหรือง่วงจะแสดงอาการ
ออกมาอยา่งจริงใจและยงัมีภูมิตา้นทานทางจิตใจต ่ากวา่เจเนอเรชัน่อ่ืนอีกดว้ย เจเนอเรชัน่วาย 
จะเก็บอารมณ์ไม่ค่อยได ้หากเกิดปัญหาหรือไม่พอใจในงานก็มีโอกาสลาออกจากงานสูง 
และหากมีผลการท างานท่ีดีมาก แต่มีโอกาสความกา้วหนา้หรือค่าจา้งไม่ทนัใจก็พร้อมท่ีจะลาออก
ไปหาความกา้วหนา้อ่ืน 
 3.  อยากรู้อยากเห็น มกัเก็บความสงสัยไวไ้ม่ไดแ้ละมกัถามวา่ท าไมอยูบ่่อย ๆ เม่ือไดรั้บ
ค าสั่งหรือองคก์รมีการเปล่ียนแปลงรวมทั้งตอ้งการค าตอบจากการถามนั้นทนัที 
 4.  ทา้ทายกฎระเบียบ เจเนอเรชัน่วายนิยมกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กติกาใด ๆ มกัตั้งค  าถาม 
และตอ้งการความยดืหยุน่เสมอ ยิง่มีการควบคุมท่ีเขม้งวดก็จะยิง่กระตุน้ใหมี้การฝ่าฝืนหรือแหกกฎ
มากข้ึนเท่านั้น นอกจากระเบียบแลว้เจเนอเรชัน่วายไม่นิยมปฏิบติัตามวฒันธรรม ประเพณี 
หรือแนวปฏิบติัตามวฒันธรรม ประเพณีหรือแนวปฏิบติัเดิม ๆ เท่าไหร่ 
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 5.  มีความทะเยอทะยานสูง เป้าหมายทางอาชีพจะชดัเจนและสูงล่ิวและพร้อมท่ีจะมุ่งมัน่
ท่ีจะไปใหถึ้งมีความจงรักภกัดีต่อวชิาชีพไม่ใช่จงรักภกัดีต่อองคก์ร หากองคก์รไม่ตอบโจทยเ์ร่ือง
ความกา้วหนา้ก็พร้อมท่ีจะเปล่ียนงาน ไม่ค่อยนิยมการท างานระดบัล่างและอยากมีการเติบโต 
แบบกา้วกระโดด พุง่สู่เป้าหมายดว้ยระยะเวลาอนัสั้น 
 6.  คุน้เคยเทคโนโลย ีใชค้อมพิวเตอร์อยา่งคล่องแคล่วและมกัใชชี้วติในพื้นท่ีไซเบอร์ 
 7.  ชอบการเปล่ียนแปลง มีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลงแมว้า่ไม่สามารถน าไปสู่ 
ส่ิงท่ีดีกวา่แต่ก็กลา้เส่ียง อยากลอง รู้สึกต่ืนเตน้ เร้าใจท่ีจะไปสู่ส่ิงใหม่ อยากมีส่วนร่วม 
ในการเปล่ียนแปลงองคก์ร หากท าอะไรหลายอยา่งซ ้ า ๆ กนัเหมือนเดิมก็จะยิง่รู้สึกเบ่ือหน่าย 
 8.  กระตือรือร้น ไฟแรง และคล่องแคล่วมาก คิดเร็ว พดูเร็ว ท าเร็ว เม่ือท าอะไรมกัอยาก
เห็นผลเร็ว ๆ บางคร้ังเหมือนไม่รอบคอบยิง่ท างานก็จะยิง่ต่ืนเตน้ กระตือรือร้น แต่เม่ือใดท่ีท างาน 
ท่ีไม่ชอบก็จะยิง่เบ่ือหน่าย 
 9.  มองโลกในแง่ดีมาก เม่ือท าอะไรก็มกัคิดในเชิงบวกหรือคิดในแง่ดีกวา่ทุกอยา่ง
เป็นไปไดแ้ละประสบความส าเร็จ 
 10.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีไอเดียมากมายในหวั อยากพดูอยากระบายอยากให้
เกิดข้ึนจริงและไม่ยดึติดกบักรอบ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน้ี์มีผลมาจากการเล้ียงดูของบิดามารดา
สมยัใหม่ท าใหมี้ความมัน่ใจกลา้คิด กลา้ท า 
 11.  มัน่ใจในตนเองสูง ความมัน่ใจในเชิงลึกของเจเนอเรชัน่วายเป็นไปในเชิงรู้สึกดี 
กบัตนเองไม่ไดเ้ปรียบเทียบกบัผูใ้ด คนบางคร้ังจะถูกเขา้ใจวา่ไม่อ่อนนอ้ม แขง็กระดา้ง เจเนอเรชัน่
วายไม่ค่อยพบความประหม่าหรือเกอ้เขินเม่ือตอ้งพดูต่อหนา้สาธารณชน 
 12.  ไม่เคารพผูอ้าวโุส ผูท่ี้มีอายสูุงกวา่ หรือมีต าแหน่งสูงกวา่โดยอตัโนมติั แต่หากจะ
เคารพใครนั้นตอ้งเคารพท่ีตวัตนของคนนั้น ๆ จะอายมุากกวา่ หรืออาวุโสกวา่ก็ไม่มีผลใด ๆ  
 13.  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า เป็นคนเลือกงานไม่ใช่เลือกองคก์ร เวลาท างาน 
เจเนอเรชัน่วายจึงยืน่ขอ้เสนอท่ีจะท าหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่ท่ีองคก์รเสนอให ้และมององคก์รเป็นสะพาน
เช่ือมต่อไปสู้เป้าหมายแห่งอาชีพ ทศันคติน้ีจึงสร้างการลาออกสูงมาก 
 Mashable (2013) บอกวา่ พฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ไดแ้ก่ 
 1.  คุน้เคยและหลงใหลในเทคโนโลยี 
 2.  ตอ้งการงานท่ีรายไดสู้ง ชัว่โมงการทางานนอ้ยหรือยดืหยุน่ 
 3.  มีความมัน่ใจสูง ทะเยอทะยาน ชอบความทา้ทาย 
 4.  มองหาสภาพท่ีแวดลอ้มในการท างานท่ีลงตวั กลา้ทา้ทายองคก์ร 
 5.  ชอบการทางานเป็นทีม 
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 6.  ตอ้งการความสนใจ การแนะน าในการทางาน 
 7.  ชอบท าหลาย ๆ อยา่งในเวลาเดียวกนั 
 ศุภลกัษ ์แลปรุรัตน์ (2557, หนา้ 30) ไดส้รุปพฤติกรรมการท างานของเจเนอเรชัน่วายไว ้
9 ขอ้ ดงัน้ี 
 1.  ตอ้งการความใส่ใจในทนัที (Immediate attention) เพราะคนหนุ่มสาวรุ่นน้ีใช ้เฟสบุ๊ค 
และทวสิเตอร์กนัทุกวนั เม่ือมาท างานพวกเขาตอ้งการบรรยากาศการท างานในลกัษณะเดียวกนั คือ 
ตอ้งการให้เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้แผนกและผูบ้ริหาร ตอบสนองความคิดเห็นของพวกเขา 
อยา่งทนัทีทนัใด ซ่ึงแตกต่างจากคนรุ่นเก่าท่ียดึเอาระบบโครงสร้าง (Structured system) เป็นตวัตั้ง 
การส่ือสารเป็นไปตามช่องทางท่ีระบบก าหนดตามโครงสร้างการบริหารงานการตอบสนองตอ้งใช้
เวลาตามขั้นตอนของสายการบงัคบับญัชา 
 2.  อยากใหทุ้กวนัท างานมีบรรยากาศแบบวนัศุกร์ คนรุ่นน้ีอยากท างานในบรรยากาศ 
ท่ีสบายปลอดโปร่งเหมือนการท างานในวนัศุกร์ท่ีทุกคนในส านกังานจะไม่เครียด เพราะเป็น 
วนัท างานวนัสุดทา้ยของสัปดาห์ พวกเขาอยากใส่เส้ือยดื กางเกงยนีส์ รองเทา้กีฬามาท างาน  
เพื่อความรู้สึกสะดวกสบาย ในขณะท่ีกลุ่ม Boomers ตอ้งการใหท่ี้ท างานมีบรรยากาศของ 
ความมีมาตรฐานมืออาชีพ (Professional standard) แยกเร่ืองชีวติส่วนตวั (Personal lives) ออกจาก
ชีวติงาน (Professional lives) ซ่ึงต่างจากคนรุ่นน้ีท่ีไม่ค่อยใหค้วามส าคญัในเร่ืองน้ีเอาเร่ืองงานกบั
เร่ืองส่วนตวัมาปนกนั 
 3.  อยากท างานในเวลาท่ีมีอารมณ์อยากท า คนรุ่นน้ีไม่ชอบการท างานแบบเขา้ 8 โมงเชา้ 
ออก 4 โมงเยน็ (Office hours) แต่อยากไดค้วามอิสระในการก าหนดเวลาท างานของตนเอง 
(Me hours) ก าหนดสถานท่ีทางานของตนเอง ไม่จ  าเป็นตอ้งมานัง่ท างานในส านกังานแบบเชา้มา
เยน็กลบั ขอท างานในอารมณ์ท่ีอยากท าใหง้านท่ีรับผิดชอบเสร็จเรียบร้อย ประมาณวา่จะท างาน 
ท่ีบา้น ท่ีร้านกาแฟหรือท่ีสวนสาธารณะก็ได ้ตามแต่ความสะดวก ซ่ึงทางฝ่ัง Boomers มองวา่
ส านกังานเป็นสถานท่ีท่ีเหมาะท่ีสุดในการท างานใหเ้กิดผลส าเร็จ เพราะมีส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศ
การท างานท่ีจะท าใหง้านเสร็จอยา่งมีประสิทธิภาพท่ีมากกวา่ 
 4.  ไม่เนน้เร่ืองเงินมาก่อน การส ารวจความคิดเห็นพบวา่ คนหนุ่มสาวรุ่นน้ีตอบวา่ 
ไม่มีงานท ายงัดีกวา่ตอ้งท างานท่ีไม่ชอบ (Rather have no job than a job they hate) คนรุ่นน้ี 
มีทศันะคติในการท างานแบบ “รักในส่ิงท่ีท า ท าในส่ิงท่ีรัก” ตอ้งการท างานท่ีคนมองเห็นคุณค่า
ความสร้างสรรคข์องพวกเขาและจะท างานอยา่งมีแรงจูงใจเม่ือรู้วา่ผลงานของพวกเขาจะไปท่ี
ปรากฏท่ีไหนรวมทั้งมีความคิดวา่หวัหนา้และผูบ้ริหารสามารถเรียนรู้ความคิดใหม่ ๆ จากพวกเขา 
ความคิดเห็นของพวกเขาเป็นเร่ืองส าคญักวา่เงิน ซ่ึงคนทางกลุ่มเก่าจะเห็นเร่ืองเงินตอบแทน 
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และสวสัดิการเป็นเร่ืองส าคญักวา่ 
 5.  ชอบความโปร่งใส (Transparency) คนหนุ่มสาวรุ่นน้ีถูกเล้ียงดูจาก พอ่แม่รุ่น 
Boomers ท่ีพดูคุยทุกเร่ืองตั้งแต่เร่ืองการบา้น การเมือง จนถึงเร่ืองการมุ่งต่อหนา้พวกเขา 
เม่ือเป็นเด็ก ๆ รวมทั้งไดเ้ห็นไดเ้รียนรู้จากส่ือทั้งโทรทศัน์ หนงัสือพิมพ ์นิตยสารอยา่งอิสระ 
จนรู้สึกวา่ระหวา่งพอ่แม่กบัพวกเขาไม่มีอะไรเป็นความลบั ดงันั้นเม่ือมาท างานคนรุ่นน้ีจะรู้สึกวา่
เร่ืองในท่ีท างานก็เหมือนกบัเร่ืองท่ีบา้นไม่เห็นมีอะไรท่ีตอ้งปกปิดเป็นความลบั อยากใหห้วัหนา้ 
และผูบ้ริหารเปิดเผยใหเ้ขาไดรั้บรู้รับทราบทุกเร่ือง และพวกเขาอยากมีส่วนร่วมในการแสดง 
ความคิดเห็น 
 6.  อยากใหอ้งคก์รแบน (Flat organization) เพราะคนหนุ่มสาวรุ่นน้ีเติบโตมา 
ในครอบครัวท่ีพ่อแม่สอนลูกแบบใหลู้กมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ในครอบครัว 
จนเด็กรุ่นน้ีไม่มีความรู้สึกวา่พอ่แม่เป็นผูมี้อ  านาจปกครองเหนือพวกเขา (อาจจะรู้สึกวา่ตนเอง 
มีอ านาจเหนือพอ่แม่ดว้ยซ ้ าไป) ดงันั้นเม่ือเขา้มาท างานจึงอยากเห็นความเสมอภาคเท่าเทียมกนั 
ไม่อยากท างานตามค าสั่งล าดบัชั้นการปกครอง พวกเขาเห็นวา่ องคก์รควรเสาะหาความคิดท่ีดีท่ีสุด 
(Best idea) จากคนในองคก์รโดยไม่ตอ้งค านึงวา่เป็นหนา้ท่ีของใครหรือเป็นเร่ืองท่ีใครเป็น
ผูรั้บผดิชอบตามโครงสร้างการบริหารขององคก์ร 
 7.  คิดวา่เสียงเดียวก็มีความส าคญัสร้างความแตกต่างได ้(A single voice can make a big 
difference) เพราะคนหนุ่มสาวรุ่นน้ีไดเ้รียนรู้ถึงอิทธิพลอนัทรงพลงัของเทคโนโลย ีและส่ือสังคม 
ทาง เฟสบุค๊ ทวสิเตอร์ และ บีล็อค ท่ีสามารถน าการเปล่ียนแปลงทางสังคมไดใ้นหลายประเทศ 
พวกเขาอยากใชเ้คร่ืองมือส่ือสังคมเหล่าน้ีส่งเสียงความคิดเห็นของเขาและเช่ือวา่เพียงเสียงเดียว 
ก็มีโอกาสท่ีจะก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ียิง่ใหญ่ไดใ้นท่ีท างานผา่นทางส่ือเทคโนโลย ี
 8.  มีความหลากหลาย (Diverse) และสร้างผลงาน คนรุ่นน้ีความกลา้แสดงออกไม่ติดยดึ
กบักรอบความคิดเดิม กลา้ตดัสินใจ ไม่กงัวลกบัเร่ืองความมัน่คงของสวสัดิการในอนาคตระยะยาว 
พวกเขาตอ้งการความส าเร็จในระยะสั้น ท าใหพ้วกเขาเสาะแสวงความรู้ความเขา้ใจท่ีหลากหลาย 
และตอ้งการสร้างผลงานให้ปรากฏโดยเร็ว เช่น หมอเป็นนางงาม ด๊อกเตอร์ขายกาแฟ เถา้แก่นอ้ย 
เศรษฐีใหม่วยั 30 เกิดข้ึน และยงัมีคนรุ่นน้ีอีกมากมายในสังคมท่ีคน้ฟ้าหาดาวเสาะแสวงหาเส้นทาง
ความส าเร็จของตนบนความหลากหลายของความคิด 
 9.  ชอบการแนะน า (Coach) ไม่ชอบการสอนงาน (Mentor) คนรุ่นน้ีถูกเล้ียงดูจากพอ่แม่
ท่ีไม่บงัคบัลูก แต่เฝ้าดูลูกเติบโตดว้ยการช้ีแนะอยูห่่าง ๆ คนรุ่นน้ีพอเขา้สู่สังคมการท างาน 
จะติดนิสัยไม่ชอบใหใ้ครมาสอน แต่อยากเสาะหาเรียนรู้และพฒันาความสามารถดว้ยตนเอง 
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พวกเขาชอบวธีิการแนะน า (Coaching) เพราะวธีิการแนะนาเป็นเพียงขอ้เสนอจากผูมี้ประสบการณ์ 
ผูรั้บการแนะน าจะรับมาพฒันาตนเองดว้ยความสามารถของตนเอง ส่วนการสอนงาน (Mentoring) 
เป็นการบอกใหผู้เ้รียนท าตามแบบท่ีผูส้อนไดก้ระท ามาก่อนซ่ึงพวกเขาไม่ค่อยชอบ 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท าให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปพฤติกรรม 
การท างานของเจเนอเรชัน่วายไดด้งัน้ี  
 1.  เจเนอเรชัน่วายใหค้วามส าคญักบังานมากกวา่องคก์รท าใหมี้ความจงรักภกัดี 
ต่อองคก์รต ่า และมองวา่การเปล่ียนงานบ่อยไม่ไดเ้ป็นเร่ืองท่ีผดิ 
 2.  เจเนอเรชัน่วายตอ้งการท างานในส่ิงท่ีตนชอบ ยอมท่ีจะตกงานหากไม่ไดท้  าในส่ิงท่ี
ตนชอบ 
 3.  เจเนอเรชัน่วายมีความเป็นตวัของตวัเองสูงมาก เวลาท างานก็จะท าในตอนท่ีอยากจะ
ท าเท่านั้น หากไม่อยากท าก็จะหาช่องทางบ่ายเบ่ียง เก่ียงงาน 
 4.  เจเนอเรชัน่วายตอ้งการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์รเสมอ โดยเฉพาะอยา่งยิง่เร่ือง 
การเปล่ียนแปลงขององคก์ร เจเนอเรชัน่วายตอ้งการแสดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
 5.  เจเนอเรชัน่วายไม่ชอบการสั่งงาน กฎระเบียบหรือขั้นตอนท่ียุง่ยาก หากแต่ตอ้งการ 
ค าแนะน าในการท างานมากกวา่  
 6.  เจเนอเรชัน่วาย สามารถใชเ้ทคโนโลยเีขา้กบัการท างานไดดี้ มีความคล่องแคล่ว 
คิดเร็ว ท าเร็ว และตอ้งการค าตอบโดยเร็ว 
 7.  เจเนอเรชัน่วายไม่ตอ้งการใหง้านมาท าใหชี้วติส่วนตวัไดรั้บผลกระทบ ตอ้งการ 
ความสมดุลระหวา่ง งานและชีวติ (Work life balance)  
 8.  เจเนอเรชัน่วายเช่ือวา่สถานท่ีท างานไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นท่ีท่ีองคก์รก าหนดไวใ้ห้ 
แต่เช่ือวา่ไม่วา่อยูท่ี่ไหนก็สามารถท างานได ้และยงัคงประสิทธิภาพของงานไวไ้ดอ้ยูใ่นระดบัดี
เสมอ 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ศิริวรรณ เสนียม์โนมยั (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
รุ่นเจเนอเรชัน่วายของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ 
บุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (ช่วงอาย ุ23-33 ปี) ในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 
480 คน โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย 
ท่ีท  างานอยูภ่ายในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีต่อบุคลากร 
รุ่นเจเนอเรชนัวายท่ีท างานภายในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามลกัษณะ 
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ส่วนบุคคล และลกัษณะงาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยัคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลมีดงัน้ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติวเิคราะห์ เพื่อสรุปขอ้มูล 
จากตวัอยา่งโดยสถิติค่าที (t-test) และวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวายของบริษทั เอสจีเอส 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัสูง ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจเม่ือแบ่งเป็น 3 ดา้น 
ตามทฤษฎี ERG พบวา่ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์มีค่าเฉล่ียโดยรวมสูงสุด รองลงมา คือ 
ดา้นความตอ้งการการกา้วหนา้และเติบโตและดา้นความตอ้งการด ารงชีวติอยูมี่ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ต ่าท่ีสุด การศึกษาแรงจูงใจเปรียบเทียบตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ ระดบัรายไดต่้อเดือน สถานภาพ
สมรส อายกุารท างานท่ีท าในปัจจุบนั ต าแหน่งงาน และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 ขจีรัตน์ เจตนานุรักษ ์(2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดัจนัทบุรี กลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัจนัทบุรี จ  านวนทั้งส้ิน 77 คน เป็นพนกังานเจเนอเรชัน่วาย จ านวน 26 คน 
โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั จงัหวดัจนัทบุรี และ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยัคือ 
แบบสอบถามสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
จงัหวดัจนัทบุรี ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอาย ุ35 ปีข้ึนไป-45 ปี มีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี มีรายได ้10,001-20,000 บาท เป็นขา้ราชการระดบั 4-6 อยูใ่นสังกดักองคลงั 
มีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ แรงจูงใจ 
ในการท างานของขา้ราชการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นสถานะของอาชีพ รองลงมา คือ 
ดา้นความส าเร็จของงานและอนัดบัสุดทา้ย คือ นโยบายและการบริหารงานและผลการศึกษา
เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา รายได ้ต าแหน่ง หน่วยงานในสังกดัท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 สพล ไกรฤกษ ์(2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของก าลงัพลกองการศึกษา
โรงเรียนทหารปืนใหญ่ ศูนยก์ารทหารปืนใหญ่ จงัหวดัลพบุรี กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ี 
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ก าลงัพลของกองการศึกษาโรงเรียนทหารปืนใหญ่ศูนยก์ารทหารปืนใหญ่ จงัหวดัลพบุรี จ  านวน 
292 คน เป็นพนกังานเจเนอเรชัน่วายจ านวนโดยประมาณ 44 คน โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของกาลงัพลกองการศึกษาโรงเรียนทหารปืนใหญ่  
2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทางานของกาลงัพลกองการศึกษาโรงเรียนทหารปืนใหญ่ 
จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั คือ แบบสอบถามสถิติท่ีใช้ 
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า t (t-test) 
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของก าลงัพลของกองการศึกษาโรงเรียนทหารปืนใหญ่ 
ศูนยก์ารทหารปืน จงัหวดัลพบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
แรงจูงในในการท างานท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบาย
การบริหาร ดา้นสถานภาพของวชิาชีพ ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน ระดบัแรงจูงใจท่ีอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นสภาพปฏิบติังาน ดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั ก าลงัพลของกองการศึกษาโรงเรียน 
ทหารปืนใหญ่ ศูนยก์ารทหารปืนใหญ่ จงัหวดัลพบุรี ท่ีมีอาย ุและระดบัการศึกษา แตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการทางานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนก าลงัพลของ 
กองการศึกษาโรงเรียนทหารปืนใหญ่ ศูนยก์ารทหารปืนใหญ่ จงัหวดัลพบุรี ท่ีมีเพศ สถานภาพ 
ต าแหน่ง รายได ้และประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 ธนญัญา มอมุงคุณ (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของสานกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 ทั้งหมด ซ่ึงประกอบดว้ย ขา้ราชการ พนกังานประกนัสังคม 
และพนกังานราชการ จานวน 116 คน เป็นพนกังานเจเนอเรชัน่วาย จ านวน 56 คน 
โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
ประกนัสังคมกรุงเทพมห านครพื้นท่ี 7 และ 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรส านกังานประกนัสังคม กรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยัคือ 
แบบสอบถามสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ค่า t (t-test) และค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7 โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก ไดแ้ก่  
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน 
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ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นค่าตอบแทน  
ดา้นการควบคุมดูแล ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ส่วนบุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ประเภทของบุคลากร
และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่บุคลากร
ท่ีมีต าแหน่งในปัจจุบนัแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ไพเราะ ลุสิตานุสนธ์ิ (2556) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้
ความส าเร็จในงานของพนกังาน เจนเอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอยา่ง
ในงานวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายของบริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
อายรุะหวา่ง 18-33 ปี จ  านวน 270 คน โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้
ความส าเร็จในงานตามลกัษณะของปัจจยัส่วนบุคคล 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค ้าจุนกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 3) เพื่อศึกษาถึง ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จ 
ในงานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 4) เพื่อศึกษาถึงอ านาจ
พยากรณ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนต่อการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย 
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยัคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าสถิติ 
t-test (Independent t-test) ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) และการวเิคราะห์ถดถอย
พหุคูณ (Multiple regression analysis) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ีมีปัจจยั 
ส่วนบุคคล ดา้นต่อไปน้ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงานไม่แตกต่างอยา่งกนั 
ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีเพศ รายไดปั้จจุบนัต่อเดือน และต าแหน่งงานในปัจจุบนัต่างกนั มีการรับรู้
ความส าเร็จในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคา้จุน 
มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในงาน ไดแ้ก่ ความสัมฤทธ์ิผล 
ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบและความกา้วหนา้ 
โดยมีความสัมพนัธ์ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จ
ในงาน ไดแ้ก่ นโยบายการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
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สภาพการทางานและความมัน่คง และผลประโยชน์ตอบแทน โดยมีความสัมพนัธ์ท่ีมีนยัส าคญั 
ทางสถิติระดบั .01 และอ านาจพยากรณ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนต่อการรับรู้ความส าเร็จ 
ในงาน ซ่ึงพยากรณ์ไดร้้อยละ 69.65 สมการพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในงานโดยใชค้ะแนน
มาตรฐาน คือ การรับรู้ความส าเร็จในงาน = 0.216 (ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั) + 0.178 (การปกครอง
บงัคบับญัชา) + 0.199 (ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ) + 0.164 (นโยบายการบริหาร) + 0.131 
(ความรับผิดชอบ) + 0.107 (ผลประโยชน์ตอบแทน ) + 0.119 (ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน) 
ความส าคญัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
 ศุภวฒัน์ ไชยประพนัธ์ (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานของ 
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) จ านวน 321 คน เป็นพนกังานเจเนอเรชัน่วาย
จ านวน 118 คน โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) จ าแนก 
ตามคุณลกัษณะส่วนของบุคคล และ 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
การทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยวธีิ Chi-square ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง โดยเรียงล าดบั คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถืองาน ดา้นนโยบาย และ 
การบริหาร และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน 
และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
โดยการปรับฐานเงินเดือน ค่ารักษาพยาบาลใหส้อดคลอ้งกบัภาวะเศรษฐกิจ และสถานการณ์
ปัจจุบนัของบริษทั ฯ 
 ดาริน ปฏิเทธีภรณ์ (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ 
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง 
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ในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานประจ าในบริษทั ขนส่งทางอากาศ
ของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร จ านวน 268 คน เป็นพนกังานเจเนอเรชัน่วาย จ านวน
โดยประมาณ 173 คน โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นฐาน 
ในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ารของผูบ้ริหารของบริษทั 
ในการเสริมสร้างใหพ้นกังานบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
มีแรงจูงใจและมีประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ข้ึน และ 2) ใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันา 
และปรับปรุงการบริหารงานบุคคลในองคก์าร ในการแกไ้ขปัญหาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังานไดถู้กตอ้งและเหมาะสมมากข้ึน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลมีดงัน้ี ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t (t-test) สถิติ 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและค่าสัมประสิทธ์ิสหนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน 
ผลการศึกษาพบวา่ 1) ผูต้อบแบบสอบถามพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ27-33 ปี 
มีสถานภาพโสด/ หมา้ย/ หยา่ร้าง/ แยกกนัอยู ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาในการท างาน
นอ้ยกวา่ 3 ปี มีรายไดต่้อเดือน 20,001-40,000 บาท และสงักดัสถานีปฏิบติังานสุวรรณภูมิ 
ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง พบวา่ 
ปัจจยัจูงใจโดยรวม และปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัดี และดา้นประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัดี 2) พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และระยะเวลาในการท างาน สถานท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 3) ปัจจยัจูงใจโดยรวม 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และ 4) ปัจจยัค ้าจุนโดยรวม 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
 ปราณี ประวชิพราหมณ์ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในคณะศิลปะศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร เป็นงานวจิยั 
เชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นงานวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 50 คน โดยมีวตัถุประสงค ์คือ เพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานของคณาจารย ์และบุคลากรในคณะศิลปศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวจิยัคือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
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เป็นรายบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัอนัดบัแรก คือ ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารเป็นปัจจยัส าคญั
ในการส่งเสริมการปฏิบติังานขององคก์รใหป้ระสบผลส าเร็จ รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีจะช่วยเหลืองานขององคก์รเพราะองคก์รเป็นหน่วยงานใหญ่ท่ีทุกคนตอ้งร่วมมือร่วมใจ 
ในการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมาย โดยมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั มีความเป็นพี่เป็นนอ้ง  
และกลัป์ญาณมิตรท่ีดี และอนัดบัสุดทา้ย คือ ปัจจยัเร่ืองขวญัก าลงัใจ การข้ึนเงินเดือนท่ีถูกตอ้ง 
ตามหลกัธรรมาภิบาล สามารถท าใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ความสามารถและถา้ไดรั้บการข้ึนเงินเดือนท่ีโปร่งใส เท่าเทียมกนั ก็จะเป็นแรงผลกัดนั 
ใหบุ้คลากรมีความขยนัมากข้ึน 
 วลิารัตน์ แสนชยั และเชิงชาญ จงสมชยั (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม 
การศึกษาคร้ังน้ีใชท้ั้งระเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณและระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอยา่ง 
ในงานวจิยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล 171 คน และกลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์จานวน 14 คน แบบสอบถามโดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาปัจจยั 
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ 2) เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี IOC, Alpha cronbach, Item total correlation ความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม มีความคิดเห็นวา่ปัจจยัทั้ง 6 ดา้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ีย 
จากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นผลประโยชน์
ตอบแทน ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ประเด็นท่ีบุคลากร 
ใหค้วามส าคญัเรียงตามลาดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ ผูบ้ริหารควรมีจิตใจ 
เป็นกลางในการประเมินผลการปฏิบติังาน มีความยติุธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ 
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่งเท่าเทียมกนั ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 กมลกร หอมสูงเนิน (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั
เคนดอลลแ์กมมาตรอน จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทั เคนดอลล ์
แกมมาตรอน จ ากดั จ  านวน 217 คน เป็นพนกังานเจเนอเรชัน่วาย จ านวน 123 คน 
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โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ีคือ เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั 
เคนดอลล ์แกมมาตรอน จ ากดั เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
มีดงัน้ี ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) การวเิคราะห์เปรียบเทียบ 
ความแตกต่าง (t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of variance: ANOVA) 
ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหวา่ง 18-30 มีสถานภาพ
โสด มีระดบัการศึกษามธัยมตน้ (ม.1-ม.3) มีรายไดต่้อเดือน 7,000-10,000 บาท มีอายกุารท างาน 
กบับริษทันอ้ยกวา่ 1 ปี และผูต้อบแบบสอบถามให้ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างาน
ต่อปัจจยัจูงใจ โดยรวมในระดบัมาก โดยใหค้วามคิดเห็นระดบัมากในดา้นความส าเร็จของงาน 
ซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความยอมรับนบัถือ ตามล าดบั ส่วนปัจจยัค ้าจุน 
ผูต้อบแบบสอบถามใหร้ะดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค ้าจุนโดยรวม 
ในระดบัมาก โดยใหค้วามคิดเห็นระดบัมากในดา้นรายได ้และสวสัดิการซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ดา้นควบคุมหรือการนิเทศงาน ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ตามล าดบั 
การวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุ
และอายกุารท างานกบับริษทัท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 เนตรชนก นามเสนาะ (2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานอาชีพเลขานุการ
สถานทูต ฯ การศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัเชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัคร้ังน้ี คือ เลขานุการ
สถานทูตจ านวน 5 คน โดยมีวตัถุประสงค ์คือ เพื่อใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการท างานของเลขานุการ
ในการปฏิบติังานของเลขานุการสถานทูต อนัก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่เลขานุการ ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบั 
ตวัเลขานุการ ไดแ้ก่ หวัหนา้งานและผูร่้วมงานและเพื่อสร้างองคค์วามรู้อนัจะเป็นประโยชน์ 
แก่นกัเรียน นกัศึกษา ท่ีสนใจเลือกอาชีพเลขานุการสถานทูต เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสัมภาษณ์ 
เชิงลึก ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของเลขานุการสถานทูตดา้นท่ีส่งผลมากท่ีสุด 
มี 3 ดา้น คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน และแรงจูงใจในการท างานของเลขานุการสถานทูตดา้นท่ีส่งผลรองลงมามี 2 ดา้น คือ 
ดา้นความส าเร็จในการท างานและดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
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ตารางท่ี 3  สรุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ช่ือผู้วจัิย แรงจูงใจในการท างาน แนวคิดและทฤษฎี 
ขจีรัตน์ เจตนานุรักษ ์(2555) ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.  เพศ  
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  รายได ้
5.  ต  าแหน่ง 

แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์เบิร์ก 
ปัจจยัจูงใจ 
1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะงาน 

 6.  หน่วยงานในสังกดั 4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
การงาน 
ปัจจยัค ้าจุน 
1.  เงินเดือน 
2.  โอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 
3.  ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
4.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 
5.  ความสัมพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
6.  สถานะของอาชีพ 
7.  นโยบายและการบริหารงาน 
8.  สภาพการท างาน 
9.  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
10.  ความมัน่คงในงาน 
11.  การปกครองบงัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจัิย แรงจูงใจในการท างาน แนวคิดและทฤษฎี 
สพล ไกรฤกษ ์(2555) คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพ 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
6.  ต  าแหน่งงาน 
7.  ประสบการณ์ท างาน 

แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์เบิร์ก 
1.  ความส าเร็จในการท างาน 
2.  การยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะงาน 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
6.  เงินเดือน 

  7.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
8.  การปกครองบงัคบับญัชา 
9.  นโยบายการบริหาร 
10.  สภาพการปฏิบติังาน 
11.  สถานภาพของวชิาชีพ 
12.  ความมัน่คง 
ในการปฏิบติังาน 
13.  ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั 

สิริวรรณ เสนียม์โนมยั 
(2555) 

ลกัษณะส่วนบุคคล  
1.  เพศ  
2.  อาย ุ 
3.  การศึกษา  
4.  สถานภาพสมรส 
5.  รายได ้
ลกัษณะงาน  
1.  อายงุาน 
2.  ต  าแหน่งงาน 
3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG  
1.  ความตอ้งการการด ารงชีวิต
อยู ่(E) 
2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
(R) 
3.  ความตอ้งการ 
การเจริญเติบโต (G) 

 



63 

ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจัิย แรงจูงใจในการท างาน แนวคิดและทฤษฎี 
ดาริน ปฏิเทธีภรณ์ (2556) ลกัษณะส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพ 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ระยะเวลา 
ในการปฏิบติังาน 
6.  รายไดต่้อเดือน 
7.  สถานท่ีปฏิบติังาน 

แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์เบิร์ก 
ปัจจยัจูงใจ 
1.  ดา้นลกัษณะของงาน 
2.  ดา้นความรับผดิชอบ 
3.  ดา้นความส าเร็จของงาน 
4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
5.  ดา้นการรับการยอมรับ 
นบัถือ 

  ปัจจยัค ้าจุน 
1.  ดา้นค่าตอบแทน 
2.  ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
3.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 
4.  ดา้นนโยบายในการบริหาร 
5.  ดา้นสภาพการท างาน 
6.  ดา้นความมัน่คงในงาน 

ธนญัญา มอมุงคุณ  
(2556) 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  ประสบการณ์ 
ในการปฏิบติังาน 
5.  ประเภทของบุคลากร 
6.  ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
7.  รายไดต่้อเดือน 

แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์เบิร์ก 
ปัจจยัจูงใจ 
1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
3.  กายอมรับนบัถือ 
ในหน่วยงาน 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความเจริญกา้วหนา้ในงาน 
ปัจจยัอนามยั 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจัิย แรงจูงใจในการท างาน แนวคิดและทฤษฎี 

  1.  นโยบายและการบริหารงาน
ขององคก์าร 
2.  การควบคุมดูแลบงัคบับญัชา 
3.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 
4.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5.  ค่าตอบแทน 
6.  ความมัน่คงในงาน 

ปราณี ประวชิพราหมณ์ 
(2556) 

1.  ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
2.  ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 3.  ระเบียบขอ้ปฏิบติังาน 
ในองคก์ร 
4.  เงินเดือน 
5.  สิทธิประโยชน์ท่ีควรจะ
ไดรั้บ 
6.  การส่งเสริมต าแหน่ง
หนา้ท่ี* 
7.  การศึกษาต่อการฝึกอบรม 
8.  หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

 

ไพเราะ ลุสิตานุสนธ์ิ (2556) ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด-
สถานภาพสมรส 
4.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
ท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั 
5.  รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน 

การรับรู้ความส าเร็จในงาน  
ของพนกังาน เจเนอเรชัน่วาย  
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั 
1.  ความสุขและพึงพอใจ 
ในการท างาน 
2.  ความภาคภูมิใจ 
ในการท างาน 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจัิย แรงจูงใจในการท างาน แนวคิดและทฤษฎี 

 6.  ต าแหน่งงานใน 
แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์เบิร์ก 
ปัจจยัจูงใจ 
1.  ความสัมฤทธ์ิผล 
ในการท างาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือ 

3.  การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

 3.  ลกัษณะของงานท่ีท า 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 
ปัจจยัค ้าจุน 
1.  นโยบายและการบริหาร 
2.  การปกครองบงัคบับญัชา 
3.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 
4.  สภาพการท างาน 
และความมัน่คง 
5.  ผลประโยชน์ตอบแทน
ปัจจุบนั 

 

ศุภวฒัน์ ไชยประพนัธ์ 
(2556) 

ลกัษณะส่วนบุคคล  
1.  เพศ  
2.  อาย ุ 
3.  สถานภาพ 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ต าแหน่งงาน 

แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์เบิร์ก 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3.  ดา้นลกัษณะของงาน 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจัิย แรงจูงใจในการท างาน แนวคิดและทฤษฎี 

 6.  อายงุาน 
7.  รายได ้

5.  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
7.  ดา้นการปกครอง 
บงัคบับญัชา 
8.  ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
เพื่อนร่วมงาน 
9.  ดา้นสภาพการท างาน 
และความมัน่คง 

  10.  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน
และสวสัดิการ 

กมลกร หอมสูงเนิน (2557) ปัจจยัส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพสมรส 
4.  การศึกษา 
5.  รายไดต่้อเดือน 
6.  อายกุารท างาน 

แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์เบิร์ก 
ปัจจยัจูงใจ 
1.  ความส าเร็จของงาน  
2.  การยอมรับนบัถือ  
3.  ลกัษณะของงาน 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ 
ปัจจยัคา้จุน 
1.  นโยบายและการบริหาร  
2.  การนิเทศ  
3.  รายได ้ 
4.  ความสัมพนัธ์  
5.  สภาพการทางาน 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ช่ือผู้วจัิย แรงจูงใจในการท างาน แนวคิดและทฤษฎี 
วลิารัตน์ แสนชยั และ 
เชิงชาญ จงสมชยั (2557) 

ขอ้มูลทัว่ไป 
1.  รายได ้
2.  ระดบัการศึกษา 
3.  ต าแหน่ง 

แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฮอร์เบิร์ก 
1.  นโยบายและการบริหาร 
2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
3.  ผลประโยชน์ตอบแทน 
4.  การไดรั้บการยอมรับ 
5.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
6.  ความกา้วหนา้ 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ในภาครัฐและภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี” เป็นการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิด าเนินการวจิยัไวด้งัน้ี 
 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 1.  การศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร (Documentary research) โดยศึกษาคน้ควา้ รวบรวม
ขอ้มูลเอกสารต่าง ๆ ไดแ้ก่ เอกสารทางวชิาการ บทความทางวชิาการ งานวจิยัและรายงาน 
ทางวชิาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานและคนเจเนอเรชัน่วาย 
 2.  การเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ (Interview) โดยการเก็บขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
ไดแ้ก่ คนรุ่นเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและคนรุ่นเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาคเอกชน การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัใชว้ธีิการสัมภาษณ์ คือ 
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) 
 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัในการศึกษาคร้ังน้ี คือ คนเจเนอเรชัน่วายมีอายตุั้งแต่ 22-36 ปี 
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน โดยจะท าการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง
เพื่อใหไ้ดต้วัอยา่งท่ีมีขอ้มูลครบถว้นและท าการเก็บขอ้มูลไปจนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั อยา่งไรก็ตาม
ผูว้จิยัจะท าการเก็บขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัไม่นอ้ยกวา่กลุ่มละ 7 คน โดยก าหนดเง่ือนไข 
ในการเก็บขอ้มูลดงัน้ี 
 1.  คนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 
ในจงัหวดัชลบุรี ท่ีมีอายตุั้งแต่ 22-36 ปี 
 2.  คนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 
ในจงัหวดัชลบุรี ท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป 
 3.  คนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 
ในจงัหวดัชลบุรี ท่ีมีอายงุานอยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็ข้อมูล 
 1.  ผูว้จิยัไดไ้ดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
ในการท างานและคุณลกัษณะ พฤติกรรมในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย เพื่อน ามาเป็นขอ้มูล
เบ้ืองตน้ในการประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)  
 2.  ผูว้จิยัเตรียมความรู้ดา้นระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพ จรรยาบรรณของนกัวจิยัท่ีดี วธีิการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลและวธีิวเิคราะห์ขอ้มูลจากต ารา อาจารยท่ี์ปรึกษาดา้นการวิจยัเชิงคุณภาพ 
เพื่อใหมี้ความรู้ ความเขา้ใจและทกัษะท่ีถูกตอ้งในการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
 3.  แนวค าถามในการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเองโดยการศึกษาประเด็น
ค าถาม จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสร้างเป็นค าถามปลายเปิด 
ซ่ึงมีความครอบคลุมตามขอบเขตการวจิยัและมีความสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
โครงสร้างค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แนวค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัประกอบดว้ย ช่ือ-สกุล 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานท่ีท างาน ต าแหน่งงานปัจจุบนั อายงุานปัจจุบนั ประสบการณ์ท างาน  
 ส่วนท่ี 2 แนวค าถามเก่ียวกบัปัจจยัภายในท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
ประกอบดว้ยลกัษณะนิสัยส่วนตวั ทศันคติส่วนบุคคล ความตอ้งการ ความสนใจเป็นพิเศษ  
และทศันคติของครอบครัว 
 ส่วนท่ี 3 แนวค าถามเก่ียวกบัปัจจยัภายนอกท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
ประกอบดว้ยค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงและความปลอดภยัในท่ีท างาน โอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน ความเป็นอิสระในการท างาน และการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์ร 
 4.  อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ คือ เคร่ืองบนัทึกเสียง สมุดบนัทึก และปากกา 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัแบ่งวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
จากเอกสาร (Document data) และการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field data) 
 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร (Document data)  
  1.1  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ศึกษาวธีิการสร้างค าถามในการสัมภาษณ์ 
จากเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดขอบเขตและเน้ือหาใหมี้ความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของการวิจยั 
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  1.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ศึกษาจากต ารา เอกสาร บาทความ แนวความคิด 
ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตการวจิยัและการสร้างเคร่ืองมือใหส้อดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคข์องการวจิยั 
 2.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field data) 
  2.1  ผูว้จิยัจะใชว้ธีิการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In depth interview) แบบตวัต่อตวั 
เพื่อเปิดเผยส่ิงจูงใจ ทศันคติ ความเช่ือ ความตอ้งการของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informants) 
โดยเตรียมค าถามก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) ลกัษณะการสัมภาษณ์แบบไม่เป็น
ทางการ (Informal interview) ก าหนดประเด็นค าถามใหค้รอบคลุมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของการวิจยัก่อนเร่ิมท าการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัไดแ้จง้วตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์ มีการขออนุญาต
ในการบนัทึกเสียงและจดบนัทึกระหวา่งการสัมภาษณ์ โดยจะใชเ้วลาในการสัมภาษณ์อยา่งนอ้ย  
30 นาที ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความร่วมมือของผูใ้หส้ัมภาษณ์  
  2.2  ในขณะสัมภาษณ์ผูว้จิยัจะใชว้ธีิการจดบนัทึกสรุปสั้น ๆ เฉพาะประเด็นท่ีส าคญั 
และบนัทึกเก่ียวกบัความคิด ความรู้สึกหรือสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
การจดบนัทึกสรุปสั้น ๆ ดงักล่าวจะมีประโยชน์ส าหรับผูว้ิจยัในการมองเห็นความเช่ือมโยงระหวา่ง
กลุ่มหวัขอ้สรุป (องอาจ นยัพฒัน์, 2548, หนา้ 232; อรุณี อ่อนสวสัด์ิ, 2551, หนา้ 282) 
  2.3  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจะถูกท าการบนัทึกเสียงและถอดเทปรายวนั 
เพื่อท าการตรวจสอบขอ้มูลท่ีไม่ชดัเจนหรือไม่ครบถว้น เพื่อน าไปศึกษาเพิ่มเติมในการสัมภาษณ์
คร้ังต่อไป และขอ้มูลท่ีไดม้าจะถูกน ามาถอดเทปค าต่อค าแลว้ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล 
อีกคร้ังดว้ยการฟังเทปบนัทึกซ ้ า 
 

ระยะเวลาในการเกบ็ข้อมูล 
 ผูว้จิยัใชเ้วลาในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือนมีนาคม-เดือนเมษายน 
พ.ศ. 2560 
 

การวเิคราะห์และการตรวจสอบข้อมูล 
 1.  การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยดดัแปลงขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูล 
เชิงคุณภาพของ Colaizzi (1978) ซ่ึงเป็นวธีิท่ีไดรั้บการยอมรับและใชก้นัอยา่งแพร่หลายในงานวจิยั 
ดงัน้ี 
  1.1  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดความจากเคร่ืองบนัทึกเสียงและการบนัทึกภาคสนาม 
มาพิจารณาหลาย ๆ คร้ัง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในขอ้มูลท่ีไดแ้ละพิจารณาในประเด็นท่ีส าคญั 
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  1.2  น าขอ้มูลกลบัมาพิจารณาอีกคร้ังโดยละเอียดแลว้ จึงท าการรวบรวมขอ้ความหรือ
ประโยคส าคญัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1.3  น าขอ้ความหรือประโยคท่ีมีความหมายเหมือนกนัหรือใกลเ้คียงกนัมาไวใ้นกลุ่ม
เดียวกนั มีการสร้างหวัขอ้สรุปและใหส้ัญลกัษณ์ประโยคหรือขอ้ความส าคญัในประเด็นท่ีศึกษา 
  1.4  อธิบายความหมายของประเด็นท่ีศึกษาอยา่งละเอียด ครบถว้น ครอบคลุม 
  1.5  บรรยายส่ิงท่ีคน้พบอยา่งละเอียดและชดัเจน โดยไม่มีการน าทฤษฎีไปควบคุม
ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน พร้อมยกตวัอยา่งค าพดูประกอบท่ีส าคญั เพื่อใหเ้ห็นถึงความชดัเจน 
  1.6  ตรวจสอบความตรงของขอ้มูล โดยน าขอ้สรุปไปใหผู้ใ้หข้อ้มูลตรวจสอบวา่  
เป็นความจริงตามท่ีบรรยาย เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุดและเป็นขอ้คน้พบท่ีได้ 
จากประสบการณ์จริงของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 2.  การตรวจสอบขอ้มูล ผูว้จิยัใชก้ารตรวจสอบขอ้มูลก่อนท าการวเิคราะห์ 
โดยการตรวจสอบขอ้มูลแบบสามเส้า (Triangulation) (สุภางค ์จนัทวานิช, 2547, หนา้ 31-33) 
ซ่ึงผูว้จิยัใชว้ธีิการตรวจสอบดา้นขอ้มูล โดยพิจารณาจากแหล่งบุคคลท่ีแตกต่างกนักล่าวคือ 
ถา้บุคคลผูใ้หข้อ้มูลเปล่ียนไปขอ้มูลจะเหมือนเดิมหรือไม่



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 จากการวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ในภาครัฐและภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี” โดยการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพจากบุคลากร 
ในรุ่นเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน จ านวน 14 คน 
ซ่ึงผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวจิยัออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ 
ในจงัหวดัชลบุรี 
 ตอนท่ี 3 แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชน 
ในจงัหวดัชลบุรี 
 ตอนท่ี 4 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ในภาครัฐและภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้ข้อมูลส าคญั 
 จากการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัประกอบดว้ย เพศ อาย ุการศึกษา 
หน่วยงาน จงัหวดัท่ีท างาน ต าแหน่งงาน อายงุานปัจจุบนั และหน่วยงานท่ีเคยท างาน 
 
ตารางท่ี 4  ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 

ล าดบั เพศ อายุ การศึกษา หน่วยงาน 
จงัหวดั 
ทีท่ างาน 

ต าแหน่งงาน 
อายุงาน
ปัจจุบัน 

หน่วยงาน 
ทีเ่คยท างาน 

1 หญิง 26 ปริญญาตรี ภาครัฐ ชลบุรี ครูผูช่้วย 2 ปี 
ภาครัฐ, 

ภาคเอกชน 

2 ชาย 
 

ปริญญาตรี ภาครัฐ ชลบุรี 
นกัวชิาการ
พฒันา
ชุมชน 

3 ปี ภาครัฐ 

3 หญิง 32 ปริญญาตรี ภาครัฐ ชลบุรี 
นกัจดัการ
งานทัว่ไป
ปฏิบติัการ 

7 ปี ภาครัฐ 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ล าดบั เพศ อายุ การศึกษา หน่วยงาน 
จงัหวดั 
ทีท่ างาน 

ต าแหน่งงาน 
อายุงาน
ปัจจุบัน 

หน่วยงาน 
ทีเ่คยท างาน 

4 หญิง 35 ปริญญาตรี ภาครัฐ ชลบุรี ผูช่้วยนกัวจิยั 10 ปี 
ภาครัฐ, 

ภาคเอกชน 

5 หญิง 25 ปริญญาตรี ภาครัฐ ชลบุรี ครูผูช่้วย 
1 ปี 3 
เดือน 

ภาครัฐ 

6 ชาย 25 ปริญญาตรี ภาครัฐ ชลบุรี ผูบ้งัคบัหมู่ 
2 ปี 4 
เดือน 

ภาครัฐ 

7 หญิง 27 ปริญญาตรี ภาครัฐ ชลบุรี 
เจา้หนา้ท่ี

บริการลูกคา้ 
1 ปี 6 
เดือน 

ภาครัฐ, 
ภาคเอกชน 

8 หญิง 25 ปริญญาตรี 
ภาค 
เอกชน 

ชลบุรี 

เจา้หนา้ท่ี
ฝ่าย

ทรัพยากร
บุคคล 

2 ปี ภาคเอกชน 

9 ชาย 27 ปริญญาตรี 
ภาค 
เอกชน 

ชลบุรี ครูผูส้อน 4 ปี ภาคเอกชน 

10 หญิง 27 ปริญญาตรี 
ภาค 
เอกชน 

ชลบุรี 
ผูจ้ดัการ
ทัว่ไป 

1 ปี 5 
เดือน 

ภาคเอกชน 

11 หญิง 27 ปริญญาตรี 
ภาค 
เอกชน 

ชลบุรี ครูผูช่้วย 
1 ปี 8 
เดือน 

ภาคเอกชน 

12 หญิง 25 ปริญญาตรี 
ภาค 
เอกชน 

ชลบุรี 
เจา้หนา้ท่ี 

GIS 
2 ปี 10 
เดือน 

ภาคเอกชน 

13 ชาย 25 ปริญญาตรี 
ภาค 
เอกชน 

ชลบุรี 
เจา้หนา้ท่ี
ความ

ปลอดภยั 
2 ปี ภาคเอกชน 

14 หญิง 26 ปริญญาตรี 
ภาค 
เอกชน 

ชลบุรี 
หวัหนา้ฝ่าย
ทรัพยากร
บุคคล 

1 ปี 2 
เดือน 

ภาคเอกชน 

 
 จากตารางท่ี 4 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 14 คน พบวา่ เป็นเพศชาย 4 คน และเพศหญิง 
10 คน อยูใ่นช่วงอาย ุ22-27 จ  านวน 12 คน ช่วงอาย ุ28-36 ปี จ  านวน 2 คน ระดบัการศึกษา 
ระดบัปริญญาตรี 14 คน  
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 ส าหรับขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานพบวา่ มีผูป้ฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐ จ านวน 7 
คน และผูป้ฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาคเอกชน จ านวน 7 คน ทั้งหมดปฏิบติังานอยูใ่นพื้นท่ีจงัหวดั
ชลบุรี ต าแหน่งงานปัจจุบนัเป็นครูผูช่้วย จ านวน 3 คน ครูผูส้อน จ านวน 1 คน นกัวชิาการพฒันา
ชุมชน จ านวน 1 คน นกัจดัการงานทัว่ไปปฏิบติัการ จ านวน 1 คน ผูช่้วยนกัวิจยั จ านวน 1 คน 
ผูบ้งัคบัหมู่ จ  านวน 1 คน เจา้หนา้ท่ีบริการลูกคา้ จ านวน 1 คน เจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
จ านวน 1 คน ผูจ้ดัการทัว่ไป จ านวน 1 คน เจา้หนา้ท่ี GIS จ านวน 1 คน เจา้หนา้ท่ีความปลอดภยั 
จ านวน 1 คน และหวัหนา้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จ านวน 1 คน ส่วนใหญ่อายงุานไม่เกิน 5 ปี 
มีจ านวน 2 คนซ่ึงเป็นบุคลากรภาครัฐท่ีมีอายงุานมากกวา่ 5 ปี  
 

ตอนที ่2 แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรช่ันวายทีป่ฏบัิติงานในภาครัฐ 
ในจังหวดัชลบุรี 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐในจงัหวดัชลบุรี” พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐเกิดจาก 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก โดยน ามาสรุป 
เป็นประเด็นดงัต่อไปน้ี 
 1.  แรงจูงใจภายใน  
 
ตารางท่ี 5  ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายในภาครัฐ 
 

ปัจจัยภายใน 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

คนที่ 
6 

คนที่ 
7 

1.  ลกัษณะนิสัยส่วนตวั - - - - - - - 

2.  ทศันคติส่วนบุคคล - - / - / / - 

3.  ความตอ้งการ - - - - - - - 

4.  ความสนใจเป็นพิเศษ - - - - - - - 

5.  ทศันคติของครอบครัว - - / - - - - 
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 จากตารางท่ี 5 พบวา่ มีเพียง 2 ปัจจยัเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจภายในท่ีส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐหรือท าให้คนเจเนอเรชัน่วาย 
ยงัอยากท างานในหน่วยงานภาครัฐต่อไป คือ ดา้นทศันคติส่วนบุคคล และทศันคติของครอบครัว  
 ทศันคติส่วนบุคคล จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 3 คน 
จากทั้งหมด 7 คน ท่ีมีทศันคติส่วนบุคคล คือ การเป็นคนท่ีมีอุดมการณ์ท่ีรักความยติุธรรม 
เป็นแรงจูงใจในการท างานในการเลือกประกอบอาชีพเป็นต ารวจ เพราะสอดคลอ้งกบัทศันคติ
ส่วนตวั คือ การท างานเป็นต ารวจจะตอ้งมีอุดมการณ์ในวิชาชีพ มีจิตใจในการท างานบริการ 
รับใชส้ังคม ประชาชนตอ้งการสร้างความเท่าเทียม และความยติุธรรมให้เกิดข้ึนในสังคม 
ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “ผมอยากเห็นความยติุธรรม ไม่ชอบใหใ้ครถูกเอาเปรียบ อยากใหทุ้กคนไดรั้บ 
ความเท่าเทียมกนั จึงเลือกท่ีจะเป็นต ารวจ เพื่อดูและประชาชน และเงินไม่ใช่ปัจจยัหลกั 
ในการท างาน” (คนท่ี 6 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 24 มีนาคม 2560) 
 นอกจากน้ียงัมีผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 2 คน ท่ีชอบกฎระเบียบและช่ืนชอบเคร่ืองแบบของ 
ผูท่ี้ปฏิบติังานในอาชีพขา้ราชการหรือการท างานท่ีตรงกบัความใฝ่ฝัน ท าใหเ้ป็นแรงจูงใจท่ีส าคญั
ในการประกอบอาชีพ ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “เราตอ้งการจะเป็นครูมาตลอดเพราะเป็นความชอบอยูแ่ลว้ เรียนจบดา้นน้ีมาโดยตรง 
ไดส้อนเด็กหลากหลายรูปแบบ ไดท้บทวนความรู้ตลอดเวลา” 
(คนท่ี 5 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2560) 
 “ไม่ชอบงานเอกชน พี่ชอบกฎระเบียบ ความมีวนิยั ชอบบุคลิกของคนท่ีอยูใ่นเคร่ืองแบบ 
รู้สึกวา่ดูดี รู้สึกภูมิใจท่ีไดท้  างานราชการ” (คนท่ี 3 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 22 กุมภาพนัธ์ 2560) 
 ทศันคติของครอบครัว จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 1 คน 
จากทั้งหมด 7 คน ท่ีทศันคติของครอบครัวเป็นแรงจูงใจใหท้  างานในหน่วยงานภาครัฐ ทั้งน้ีเพราะ
ครอบครัวมีความตอ้งการให้ท างานในหน่วยงานภาครัฐ อีกทั้งยงัถูกปลูกฝัง สร้างจิตส านกั 
และทศันคติมาตั้งแต่วยัเด็กวา่การท างานภาครัฐมีความมัน่คงมากกวา่ภาคเอกชน และขา้ราชการ
เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีคนนบัหนา้ถือตา เป็นท่ีรู้จกัในสังคม ท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัมีความเช่ือ 
ความศรัทธา และความภาคภูมิใจในอาชีพขา้ราชการมาโดยตลอด และตดัสินใจท่ีเลือกปฏิบติังาน
ในหน่วยงานภาครัฐเท่านั้น ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “พอ่แม่อยากให้รับราชการ เพราะวา่อาชีพท่ีมัน่คง แมค้่าตอบแทนจะนอ้ยกวา่เอกชน   
แต่ก็เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ มีหนา้มีตาในสังคม จริงๆ แลว้พี่อยากเป็นทหารนะ เพราะคุณพอ่ 
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เป็นทหาร แต่สอบไม่ติด ก็เลยมาสอบส านกังานอยัการแลว้ก็ไดง้านท่ีน่ีแลว้ก็ไม่ไดย้า้ยไปท าท่ีไหน
อีกเลย” (คนท่ี 3 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 22 กุมภาพนัธ์ 2560) 
 2.  แรงจูงใจภายนอก 
 
ตารางท่ี 6  ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายในภาครัฐ 
 

ปัจจัยภายนอก 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

คนที ่
6 

คนที่ 
7 

1.  ค่าตอบแทน (เงินเดือน +
สวสัดิการ) 

- - - - - - / 

2.  ลกัษณะของงานท่ีท า / - - / / / - 
3.  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน - - - - - - / 
4.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน - - - / - - - 

5.  หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา - - - - - - - 

6.  ความมัน่คงและความปลอดภยั - - - - - - - 

7.  โอกาสความกา้วหนา้ในงาน - / / - - - - 
8.  ความเป็นอิสระในงาน - - - - - - - 

9.  การเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์ร - - - - - - - 
 
 จากตารางท่ี 6 พบวา่ มีเพียง 5 ปัจจยัเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจนอกท่ีส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐหรือท าให้คนเจเนอเรชัน่วาย 
ยงัอยากท างานในหน่วยงานภาครัฐต่อไป คือ ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้ม 
ในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและโอกาสความกา้วหนา้ในงาน  
 ค่าตอบแทน (เงินเดือน + สวสัดิการ) จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 1 คน 
จากทั้งหมด 7 คน ท่ีค่าตอบแทนซ่ึงหมายถึง เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ เป็นแรงจูงใจ 
ในการท างาน ทั้งน้ีเพราะวา่เงินเป็นปัจจยัหลกัในการด ารงชีวติส าหรับคนท่ีไม่ไดมี้ตน้ทุน 
ทางการเงินมาก่อน จึงไม่สามารถเลือกท างานในส่ิงท่ีตนเองชอบไดเ้สมอไป หากไดท้  างานท่ีชอบ
แต่ไดค้่าตอบแทนนอ้ย ไม่เพียงพอกบัภาระค่าใชจ่้ายท่ีเพิ่มข้ึน ก็จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนงาน เปล่ียนอาชีพ
ไปท าในส่ิงท่ีไดเ้งินมากข้ึนเพื่อใหส้ามารถด ารงชีวติอยูต่่อได ้แมว้า่งานนั้นจะเป็นงานท่ีตน 
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ไม่ไดช้อบหรือไม่ถนดัก็ตาม ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “ยา้ยมาท าบรรณารักษ ์ซ่ึงตรงสายท่ีเรียนมา แลว้เราก็ชอบดว้ยแต่ไดค้่าตอบแทนนอ้ย  
ไม่พอกบัภาระค่าใชจ่้ายของเรา ก็เลยตอ้งเปล่ียนงานใหม่มาท ารัฐวสิาหกิจ เพราะไดต้อ้งการ
ค่าตอบแทนสูงข้ึน ถึงแมม้นัก็ไม่ใช่งานท่ีเราชอบก็ตาม แต่ก็ท  าไดน้ะ เพราะเงินเดือนมากข้ึน 
มีโบนสัดว้ย คิดวา่ท่ีน่ีตอบสนองเราเร่ืองเงินไดดี้ ก็เลยยงัอยากท าต่อไป” 
(คนท่ี 7 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 19 กุมภาพนัธ์ 2560) 
 ลกัษณะของงานท่ีท า จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 4 คน เป็นงาน 
ท่ีทา้ทาย อีกทั้งมีความสอดคลอ้งกบัความชอบเป็นแรงจูงใจในการท างานเพราะคนเจเนอเรชัน่วาย
จะเลือกท างานในส่ิงท่ีตนเองชอบ ไม่ไดเ้ลือกท างานเพราะไดค้่าตอบแทนสูงหรือท าในองคก์ร
ขนาดใหญ่เสมอไป เลือกท่ีจะท างานแลว้รู้สึกสบายใจ สนุกกบัการท างาน มีความสุขกบัการท างาน 
แต่เป็นองคก์รเล็ก ๆ มากกวา่การท่ีตอ้งไปท างานในองคก์รขนาดใหญ่ ไดค้่าตอบแทนสูง แต่ไม่ได้
เป็นงานท่ีชอบ ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “มนัเป็นงานท่ีเราชอบอยูแ่ลว้กบัการไดเ้ป็นครูพี่เล้ียงดูแลเด็ก ๆ ไม่เครียด ผอ่นคลาย  
ทั้ง ๆ ท่ีเราเรียนมาเพื่อสอนเด็กโต เคยเป็นครูสอนเด็กโตมาแลว้กบัท่ีเก่า แต่รู้สึกวา่มนัไม่ใช่ 
เราเขา้กบัเด็กโตไม่ได ้พอมีโอกาสไดม้าสอนเด็กเล็กก็เลยรู้วา่เราเขา้กบัเด็กเล็กไดดี้กวา่ มีความสุข
มากกวา่ เลยเลือกท่ีจะสอนเด็กเล็ก แลว้ก็คิดวา่จะอยูส่อนเด็กเล็กไปตลอดเพราะเรามีความสุข 
เราชอบ เราสบายใจ เราก็อยากท างานแบบน้ีต่อไป” (คนท่ี 1 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 24 กุมภาพนัธ์ 
2560) 
 “งานน้ีทา้ทายมาก เพราะหน่ึงเลยพี่ไม่ไดเ้รียบจบมาดา้นน้ีมา พี่เป็นผูช่้วยนกัวจิยั 
แต่จบจิตวทิยามา พอไดม้าท างานผูช่้วยนกัวจิยัแลว้ ก็ไดเ้ขา้ไปคุยกบัคนไขเ้พื่อเก็บขอ้มูลได ้
ไปจดังานวชิาการนอกสถานท่ีท่ีใหญ่ระดบัประเทศใหญ่ข้ึนทุกปี มนัทา้ทายท่ีเม่ือหวัหนา้สั่งงาน
แลว้ เขาก็ไม่ไดล้งมาดูเรามาก เราตอ้งวางแผนเอง แบ่งงานเอง คิดงานเองทั้งหมด รู้สึกสนุกกบังาน
น้ีมาก ท าใหอ้ยากท าต่อไป และอยากท าใหม้นัดีข้ึนในทุก ๆ ปี เพราะมนัเป็นผลงานของเรา 
เป็นหนา้ตาขององคก์รดว้ย (คนท่ี 4 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 5 มีนาคม 2560) 
 “เป็นงานท่ีทา้ทายวา่การสอนของเราท าใหเ้ด็กไดค้วามรู้บา้งหรือไม่ เขาสามารถ 
น าความรู้นั้นไปใชป้ระโยชน์อะไรไดบ้า้ง ผลงานของเราคือตวัเด็กนกัเรียนท่ีสะทอ้นออกมา 
เราจะตอ้งหาวธีิสอนใหม่ ๆ มาถา้นกัเรียนผลการเรียนไม่ดี เราตอ้งท าอยา่งไรถึงใหเ้ขาพฒันาข้ึน” 
(คนท่ี 5 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2560) 
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 3.  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท า จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 1 คน 
จากทั้งหมด 7 คน ท่ีสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานเป็นแรงจูงใจในการท างานเพราะบริเวณโดยรอบ
ขององคก์รนั้นตั้งอยูใ่นพื้นท่ีชุมชน เดินทางสะดวก ไม่มีปัญหาจราจร มีระยะทางท่ีใกลก้บัท่ีพกั 
ไม่เสียเวลาในการเดินทางและเสียค่าใชจ่้ายในการเดินทาง ท าใหมี้ความตอ้งการท างานอยูใ่น 
ท่ีท  างานเดิมต่อไป ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “เราเลือกมาท างานท่ีน่ีเพราะอยา่งแรกเลยคือใกลบ้า้น เดินทางแค่ 5-10 นาที ก็ถึง 
ท่ีท  างาน ไม่มีรถติด ไม่เสียค่าเช่าท่ีพกั ค่าน ้ามนัถูกลง รอบ ๆ ธนาคารก็มีร้านอาหารเยอะ 
อยูติ่ดตลาด ติดเซเวน่ วนัหน่ึงใชเ้งินไม่เกิน 60 บาท ถา้เทียบกบัท่ีเก่าท่ีตอ้งเช่าห้องพกั ค่าเดินทาง 
ค่าอาหารวนัละไม่ต ่ากวา่ 200 บาท ตอนน้ีเลยมีเงินเก็บเยอะข้ึน”(คนท่ี 7 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 19 
กุมภาพนัธ์ 2560) 
 4.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 1 คน 
จากทั้งหมด 7 คน ท่ีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นแรงจูงใจในการท างานเพราะเพื่อนร่วมงาน
เป็นคนท่ีคอยช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษาทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวั สามารถท างานแทนกนัได ้
เม่ือมีคนใดคนหน่ึงไม่มา การท างานท่ีตอ้งท างานเป็นทีมนั้นจ าเป็นตอ้งมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อเพื่อน
ร่วมงาน ตอ้งสามารถปรึกษา พดูคุยไดทุ้กเร่ือง เพราะงานบางอยา่งไม่สามารถท าไดด้ว้ยตวัคนเดียว 
หากความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นไปในทางลบ อาจจะส่งผลกระทบต่อผลงาน ท าให ้
ไม่อยากมาท างานหรือท าให้อยากเปล่ียนงาน ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “ดีมาก เหมือนเป็นครอบครัวกนั ไม่มีการแบ่งแยกชนชั้นวา่ใครต าแหน่งอะไร 
ลูกจา้งประจ าหรือชัว่คราว ปรึกษากนัไดทุ้กเร่ืองทั้งเร่ืองงาน เร่ืองส่วนตวั เวลาเราไม่อยูเ่ราก็ฝาก
งานกนัได ้ช่วยเหลือในการท างาน มีผลต่อการท างานเรามากท่ีสุด” (คนท่ี 4 (นามสมมุติ), 
สัมภาษณ์, 5 มีนาคม 2560) 
 5.  โอกาสความกา้วหนา้ในงาน จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 2 คน 
จากทั้งหมด 7 คน ท่ีโอกาสความกา้วหนา้ในงานเป็นแรงจูงใจในการท างาน มองห็นโอกาส 
ท่ีจะเติบโตในสายงานท่ีชดัเจนและเห็นวา่ ตนเองสามารถเจริญเติบโตไปตามคุณวุฒิและวยัวฒิุ 
ท่ีเหมาะสม อีกทั้งการไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ท าใหมี้ยศถาบรรดาศกัด์ิเพิ่มมากข้ึน 
ท าใหผู้ค้นรอบขา้ง เคารพ ย  าเกรง ไดรั้บความนบัถือจากผูอ่ื้น ไดค้วามยอมรับจากสังคม ท าใหเ้กิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพของตน ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “เหตุผลท่ียงัอยากท างานท่ีน่ีต่อไป คือ ความกา้วหนา้ในงานเพราะมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น
สูง แลว้ก็พี่จะสอบอยัการให้ไดด้ว้ย ถา้งานท่ีท าไม่มีความกา้วหนา้ ไม่เล่ือนข้ึน ย  ่าอยูก่บัท่ี เราก็คง
ไม่อยากท า พี่ตอ้งการต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่ใช่เงินสูงข้ึน ต่อใหต้ าแหน่งสูงข้ึนแลว้เงินลดลง 
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พี่ก็จะท า” (คนท่ี 3 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 22 กุมภาพนัธ์ 2560) 
 “ผมท างานอะไรก็ไดน้ะ ขอใหย้งัเป็นขา้ราชการอยู ่และไดท้  าในต าแหน่งสูงข้ึนเร่ือย ๆ 
การท างานท่ีน่ีมีโอกาสกา้วหนา้นะ แต่โอกาสมนันอ้ยมากกวา่จะไดข้ึ้นไประดบัสูง ๆ ใชเ้วลา 
หลายปี จริง ๆ แลว้ท่ียงัท างานอยูท่ี่น่ีเพราะเรารอเรียกบรรจุปลดัอ าเภออยูด่ว้ย ถา้ได ้ต าแหน่ง 
ก็สูงข้ึน เงินเดือนก็เยอะข้ึน” (คนท่ี 2 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 5 มีนาคม 2560) 
 

ตอนที ่3 แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรช่ันวายทีป่ฏบัิติงานในภาคเอกชน 
ในจังหวดัชลบุรี 

 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชนในเขตภาคตะวนัออก” พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชน เกิดจากปัจจยัภายนอก โดยน ามาสรุปเป็นประเด็นดงัต่อไปน้ี 
 1.  แรงจูงใจภายนอก 
 
ตารางท่ี 7  ปัจจยัภายท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายในภาคเอกชน 
 

ปัจจัยภายนอก 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

คนที่ 
8 

คนที่ 
9 

คนที่
10 

คนที่
11 

คนที่
12 

คนที่
13 

คน
ที่14 

1.  ค่าตอบแทน (เงินเดือน +สวสัดิการ) / - / - - - - 
2.  ลกัษณะของงานท่ีท า - / - - / / / 

3.  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน - - - - - - - 

4.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน / - - / - - - 

5.  หวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชา - - - - - - - 
6.  ความมัน่คง และความปลอดภยั - - - - - - - 

7.  โอกาสความกา้วหนา้ในงาน - - - - - / / 

8.  ความเป็นอิสระในงาน - - / - - - - 

9.  การเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์ร - - - - - - - 
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 จากตารางท่ี 7 พบวา่ มีเพียง 5 ปัจจยัเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีส าคญั 
ท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชนหรือท าให ้
คนเจเนอเรชัน่วายยงัอยากท างานในหน่วยงานภาคเอกชนต่อไป คือ ค่าตอบแทน ลกัษณะของงาน 
ท่ีท  าความสัมพนัธ์กบัโอกาสความกา้วหนา้ในงานและความเป็นอิสระในงาน  
 ค่าตอบแทน (เงินเดือน + สวสัดิการ) จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
จ านวน 2 คน จากทั้งหมด 7 คน ท่ีค่าตอบแทนเป็นแรงจูงใจในการท างานเพราะคนเจเนอเรชัน่วาย
เติบโตมากบัระบบทุนนิยมท่ีทุกอยา่งตอ้งใชเ้งินเพื่อแลกเปล่ียนกบัส่ิงต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นอาหาร 
สินคา้และบริการต่าง ๆ เงินจึงเป็นปัจจยัหลกัในการด ารงชีวติ บุคคลท่ีเลือกท างานท่ีไดค้่าตอบแทน
สูง ซ่ึงมีสาเหตุเพื่อลดภาระภาระหน้ีสินหรือภาระของครอบครัว อีกทั้งยงัท าใหมี้คุณภาพชีวติ 
ดีข้ึนได ้และสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเองไดอ้ยา่งชดัเจนท่ีสุด ดงัค ากล่าวของ 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “อนัดบัแรกเลยคือเลือกมาท างานท่ี เพราะไดเ้งินมากกวา่ท่ีเก่า โบนสัดีกวา่ สวสัดิการ
ดีกวา่ท่ีเดิมมาก แลว้ก็อยูใ่กลบ้า้น ถา้ตอ้งเปล่ียนงานอีกก็คงมองเร่ืองเงินเป็นหลกันะ เพราะท าให้
คุณภาพชีวติเราดีข้ึน สามารถซ้ือในส่ิงท่ีเราอยากได ้ไดไ้ปในท่ีท่ีเราอยากไป ถึงแมต้อนน้ีอาจจะยงั
ไดไ้ม่เยอะมาก แต่ก็รู้สึกพอใจ ไม่ล าบาก เลยมีผลท าใหอ้ยากท างานต่อไปมากท่ีสุด” 
(คนท่ี 8 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 19 กุมภาพนัธ์ 2560) 
 “ส่ิงท่ีท าใหย้งัท างานอยูท่ี่น่ีเลยคือเงิน กบัเวลาในการท างานท่ีอิสระ พี่เลือกมาท างานน้ี
เพราะไดค้่าตอบแทนสูงกวา่เดิม และไม่ตอ้งเขา้ออฟฟิศทุกวนั ตอนน้ีมีภาระค่าใชจ่้ายเยอะ เลยตอ้ง
ท างานท่ีใหค้่าตอบแทนสูงไวก่้อน ถา้ไม่มีภาระแลว้ในอนาคตอาจะเปล่ียนไปท างานอยา่งอ่ืน 
ท่ีเครียดนอ้ยกวา่น้ี แมจ้ะไดเ้งินนอ้ยลงก็ตาม” (คนท่ี 10 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2560) 
 ลกัษณะของงานท่ีท า จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 4 คน 
จากทั้งหมด 7 คน ท่ีลกัษณะของงานท่ีท าเป็นแรงจูงใจในการท างาน โดยลกัษณะงานท่ีท าเป็นงาน 
ท่ีตนเองถนดั เลือกท างานท่ีตรงกบัทกัษะและความสามารถท่ีมี รวมทั้งงานท่ีท าตรงกบัความชอบ 
และทา้ทาย ดงันั้นหากไม่ไดท้  างานในส่ิงท่ีชอบแลว้ ก็จะเกิดความเบ่ือหน่าย ไม่มีความสุขกบั 
การท างาน และไม่อยากมาท างาน เป็นเหตุผลท่ีท าใหค้นเจเนอเรชัน่วายเปล่ียนงานได ้เน่ืองจาก
ความเบ่ือหน่ายได ้ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “ลกัษณะงานเลยมีผลมากเพราะมีอยูปี่หน่ึงเขาให้เราตอ้งไปท างานเอกสารอยูใ่นออฟฟิศ 
ไม่ไดส้อนเลยอยูก่บัคอมกบัเอกสารทั้งวนัรู้สึกไม่อยากไปท างานเลย ก็เลยไปขอผอ. วา่ไม่โอเค 
กบังานออฟฟิศ เขาก็เลยใหก้ลบัมาสอน เพราะเราชอบดนตรี ไดส้อนเด็กเล่นดนตรี ท ากิจกรรม 
ถา้อยากไดเ้งินเราตอ้งลาออกไปเล่นดนตรีตามร้านเพราะมนัไดเ้งินเยอะกวา่มาก” (คนท่ี 9  
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(นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 11 มีนาคม 2560) 
 “คิดวา่ลกัษณะงานท่ีท าอยูมี่ผลมากท่ีสุด เพราะเราเรียนจบมาโดยตรง มีประสบการณ์ 
มาบา้ง ตวังานก็มีความทา้ทายสูง เน่ืองจากลกัษณะของงานมีความหลากหลายข้ึนอยูส่ภาพแวดลอ้ม
เองดว้ยไม่วา่จะเป็นตวัพนกังานหรือพื้นท่ีท างานก็ตาม ท าใหไ้ดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ในทุก ๆ วนั 
ท าใหเ้ราสนุกกบัไม่รู้สึกเบ่ือ อยากไปท างาน อยากท าต่อไป” (คนท่ี 13 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 24 
กุมภาพนัธ์ 2560) 
 “เพราะเรามีประสบการณ์มาก่อน แต่มีไม่ครบทุกฟังกช์ัน่ในงานบริหารทรัพยากรบุคคล
ก็เลยเปล่ียนงาน เพราะงานท่ีเก่าเรารู้หมดแลว้ ไม่มีอะไรน่าต่ืนเตน้อีก ลกัษณะงานท่ีใหม่น้ี 
มีความหลากหลายมากข้ึน มีครบทุกดา้นของการบริหารงานบุคคล เราจึงอยากเรียนรู้ใหไ้ด ้
มากท่ีสุด” (คนท่ี 14 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 11 มีนาคม 2560) 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั จ านวน 2 คน 
จากทั้งหมด 7 คน ท่ีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นแรงจูงใจส าคญัในการท างานเพราะเป็น
กลุ่มคนท่ีใหค้วามส าคญักบัคนท่ีตอ้งท างานดว้ยเป็นอยา่งมาก ตอ้งการความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 
ท่ีเป็นเหมือนคนในครอบครัว ซ่ึงจะท าใหก้ารมาท างานเหมือนการมาอยูบ่า้นหลงัท่ีสอง มีพี่มีนอ้ง 
คอยช่วยเหลือเก้ือกลูกนั เม่ือมีปัญหาก็ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา ไม่ทอดทิ้งกนั ท าให้รู้สึกอยากมาท างาน 
หากความสัมพนัธ์เป็นไปในทางลบ ไม่ช่วยเหลือกนั นินทา ใหร้้าย เห็นแก่ตวั ก็จะท าใหเ้ป็นสาเหตุ
ใหล้าออกจากการท างานได ้ดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “กบัเพื่อนร่วมงานน่ี เป็นกนัเองมากๆ รู้สึกคนในเหมือนครอบครัว รักใคร่ช่วยเหลือกนั
ทุกอยา่ง ไม่เคยมีปัญหา มีแต่คอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัตลอด มีผลท าใหเ้ราอยากท างานท่ีน่ี 
ต่อไปมาก ๆ เพราะมาท างานแลว้เหมือนอยูก่บัคนในครอบครัว ยิม้ดว้ยกนั หวัเราะดว้ยกนั ไม่ถือตวั 
คุยเล่นกนัได ้ท าใหเ้รามีความสุขมากๆ ส่งผลใหก้ารท างานของเราดีข้ึนดว้ย” (คนท่ี 8 (นามสมมุติ), 
สัมภาษณ์, 19 กุมภาพนัธ์ 2560) 
 “ท่ียงัอยากท างานท่ีน่ีต่อไป เพราะเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือกนัดี ใหค้  าปรึกษาเราได ้
เหมือนพี่นอ้ง สภาพสังคมดี ยิง่ถา้เทียบกบัท่ีเก่าท่ีเราลาออกมาก็เพราะเพื่อนร่วมงานดว้ย 
ท่ีชอบนินทา ให้ร้าย แก่งแยง่ชิงดีกนั งานก็เยอะไดเ้งินนอ้ยอีก” (คนท่ี 11 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 
11 มีนาคม 2560) 
 โอกาสความกา้วหนา้ในงาน จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 2 คน จากทั้งหมด 
7 คน ท่ีโอกาสความกา้วหนา้ในงานเป็นแรงจูงใจส าคญัในการท างาน โดยไม่ไดห้มายถึง 
เพียงโอกาสกา้วหนา้ในองคก์รเท่านั้นแต่เป็นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพดว้ย คนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีท  างานในหน่วยงานเอกชนมองในการท างานในแต่ละองคก์รเป็นการเก็บเก่ียวประสบการณ์ 
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การท างานท่ีท าใหมี้โอกาสท างานไดค้รบทุกฟังกช์ัน่ มีโอกาสเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ 
ใหมี้มากยิง่ข้ึนดงัค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “ความกา้วหนา้ในอาชีพ เพราะท่ีท าอยูเ่ป็นองคก์รขนาดใหญ่ ท่ีมีช่ือเสียง แลว้วชิาชีพ 
เราก็เป็นวชิาชีพเฉพาะ มีโอกาสเติบโตสูงทั้งในองคก์รปัจจุบนัและองคก์รอ่ืน ๆ ตอนน้ีตอ้งการเก็บ
ประสบการณ์ท างานท่ีน่ีใหไ้ดเ้ยอะท่ีสุดก่อน ในอนาคตก็อาจจะท าท่ีน่ีต่อไปหรืออาจจะเปล่ียนงาน
อีกถา้มีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจมากกวา่” (คนท่ี 13 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 24 กุมภาพนัธ์ 2560) 
 “ส่ิงท่ีท าใหอ้ยากท าท่ีน่ีต่อไปคือโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Path) เพราะเป็น
องคก์รท่ีเป็นธุรกิจร่วมทุนและมีแนวโนม้ท่ีจะเขา้ตลาดหลกัทรัพย ์ในอีก 1-2 ปี ส่วนตวัคิดวา่ 
จะเพิ่มพนูความรู้และประสบการณ์ในงานอยา่งมาก สามารถน าไปต่อยอดในอาชีพไดอี้กเยอะ” 
(คนท่ี 14 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 11 มีนาคม 2560) 
 ความเป็นอิสระในงาน จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 1 คน จากทั้งหมด 7 คน 
ท่ีความเป็นอิสระในงาน เป็นแรงจูงใจในการท างาน เพราะองคก์รไม่ไดมี้การก าหนดเวลา 
ในการท างานท่ีชดัเจนเหมือนในภาครัฐหรือบริษทัเอกชนอ่ืน ๆ ท าใหบุ้คคลมีอิสระในการบริหาร
จดัการเร่ืองเวลาในการท างาน และงานท่ีท าไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเขา้กนักบัการใชชี้วติของคน 
เจเนอเรชัน่วายท่ีวา่ อยูท่ี่ไหนก็สามารถท างานได ้ไม่จ  าเป็นตอ้งท างานในออฟฟิศเท่านั้น ดงัค ากล่าว
ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 “งานท่ีท าอยูน้ี่ ไม่ตอ้งเขา้ออฟฟิศทุกวนั ท างานท่ีบา้นก็ได ้นายไม่ไดก้  าหนดเวลากบัวา่
ตอ้งมานัง่ท างานท่ีออฟฟิศนะ ท าก่ีชัว่โมง นู่นน่ีนัน่ สามารถบริหารจดัการไดเ้ตม็ท่ีเลย ซ่ึงเราก็ชอบ
มาก เพราะมนัตรงกบัไลฟ์สไตลข์องเรา ท างานท่ีไหนก็ได ้เวลาไหนก็ได ้มีอิสระ มีผลท าใหเ้รา 
ยงัท างานอยูไ่ดน้าน ยงัไม่ลาออกไปไหน ก็ถา้ลดเงินเดือน หรือมาก าหนดให้เราท างาน 08.00- 
17.00 น. ก็คงลาออกเลย” (คนท่ี 10 (นามสมมุติ), สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2560) 
 

ตอนที ่4 การเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรช่ันวายทีป่ฏบัิติงาน 
ในภาครัฐและภาคเอกชนในจังหวดัชลบุรี 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐในเขตภาคตะวนัออก” พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐและภาคเอกชน เกิดจาก 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอก 
โดยน ามาสรุปเป็นประเด็นดงัต่อไปน้ี 
 1.  แรงจูงใจภายใน 
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ตารางท่ี 8  ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายภาครัฐ 
                  และภาคเอกชน 
 

ปัจจยัภายใน 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

ภาครัฐ ภาคเอกชน 

คน 
ที ่
1 

คน
ที ่
2 

คน
ที ่
3 

คน
ที ่
4 

คน
ที ่
5 

คน
ที ่
6 

คน
ที ่
7 

คน 
ที ่
8 

คน
ที ่
9 

คน
ที ่
10 

คน
ที ่
11 

คน
ที ่
12 

คน 
ที ่
13 

คน 
ที ่
14 

1.  ลกัษณะนิสยั
ส่วนตวั 

- - - - - - - - - - - - - - 

2.  ทศันคติ 
ส่วนบุคคล 

- - / - / / - - - - - - - - 

3.  ความตอ้งการ - - - - - - - - - - - - - - 

4.  ความสนใจ
เป็นพิเศษ 

- - - - - - - - - - - - - - 

5.  ทศันคติของ
ครอบครัว 

- - / - - - - - - - - - - - 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ ปัจจยัภายในเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย      
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาครัฐเท่านั้น โดยมีเพียงผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเพียง 3 คนเท่านั้น จากทั้งหมด 
14 คน ทั้ง 3 คน เป็นคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นภาครัฐและเลือกท างานในภาครัฐ 
มาโดยตลอด โดยปัจจยัภายในท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานมีเพียง 2 ปัจจยั คือ ทศันคติส่วนบุคคล 
และทศันคติของครอบครัว 
 2.  แรงจูงใจภายนอก 
 จากการศึกษาแรงจูงใจภายนอกของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ 
และภาคเอกชน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คง และความปลอดภยั 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน ความเป็นอิสระในงาน และการเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัองคก์ร 
ผลการศึกษาพบรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 9  ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายภาครัฐ 
                  และภาคเอกชน 
 

ปัจจยัภายนอก 

ผู้ให้ข้อมูลส าคญั 

ภาครัฐ ภาคเอกชน 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
2 

คน 
ที ่
3 

คน 
ที ่
4 

คน 
ที ่
5 

คน
ที ่
6 

คน
ที ่
7 

คน 
ที ่
8 

คน 
ที ่
9 

คน
ที ่
10 

คน
ที ่
11 

คน
ที่
12 

คน
ที่
13 

คน
ที ่
14 

1.  ค่าตอบแทน 
(เงินเดือน+
สวสัดิการ) 

- - - - - - / / - / - - - - 

2.  ลกัษณะของ
งานท่ีท า 

/ - - / / / - - / - - / / / 

3.  สภาพ 
แวดลอ้ม 
ในท่ีท างาน 

- - - - - - / - - - - - - - 

4.  ความ 
สมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

- - - / - - - / - - / - - - 

5.  หวัหนา้งาน 
หรือ
ผูบ้งัคบับญัชา 

- - - - - - - - - - - - - - 

6.  ความมัน่คง 
และความ
ปลอดภยั 

- - - - - - - - - - - - - - 

7.  โอกาส
ความกา้วหนา้ 
ในงาน 

- 
/ / 

- - - - - - - - - 
/ / 

8.  ความเป็น
อิสระในงาน 

- - - - - - - - - / - - - - 

9.  การเขา้ไป 
มีส่วนร่วมกบั
องคก์ร 

- - - - - - - - - - - - - - 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจภายนอกของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
ภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงมีเพียง 6 ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัภายนอกท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานงาน 
ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงาน โอกาสความกา้วหนา้และความเป็นอิสระในการท างาน โดยมีเพียง 2 ปัจจยั 
ท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานเฉพาะของคนเจเนอเรชัน่วาย ในหน่วยงานภาครัฐ คือ สภาพแวดลอ้ม
ในท่ีท างาน ส่วนปัจจยัปัจจยัความเป็นอิสระในการท างานเป็นของในหน่วยงานภาคเอกชน 
 ส าหรับปัจจยัอ่ืนเป็นปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ และภาคเอกชน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  
 ค่าตอบแทนพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายในภาครัฐ 1 คน 
เพราะเป็นสภาพการท างานในองคก์รรัฐวสิาหกิจท่ีมีค่าตอบแทนสูงกวา่หน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ 
ส าหรับหน่วยงานภาคเอกชน 2 คน เพราะค่าตอบแทนเงินจึงเป็นคือปัจจยัหลกัในการด ารงชีวติ 
บุคคลท่ีเลือกท างานท่ีไดค้่าตอบแทนสูง ซ่ึงมีสาเหตุเพื่อลดภาระภาระหน้ีสินหรือภาระของ
ครอบครัว อีกทั้งยงัท าใหมี้คุณภาพชีวติดีข้ึนได ้และสามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 
ไดอ้ยา่งชดัเจนท่ีสุดของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั 
 ลกัษณะของงานท่ีท าพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายถึง 8 คน
จาก 14 คน โดยแบ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐ 4 คน และหน่วยงานภาคเอกชน 4 คน เพราะลกัษณะงาน
ท่ีท าตรงกบัความชอบ ความถนดัของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในภาครัฐเพียง 1 คน จาก 14 คน เพราะสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานตั้งอยูใ่นพื้นท่ีชุมชน 
เดินทางสะดวก ไม่มีปัญหาจราจร มีระยะทางท่ีใกลก้บัท่ีพกั ไม่เสียเวลาในการเดินทาง และ 
เสียค่าใชจ่้ายในการเดินทางของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย
เพียง 3 คน จาก 14 คน โดยแบ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐ 1 คน เพราะเพื่อนร่วมงานเป็นคนท่ีคอย
ช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษาทั้งเร่ืองงาน และเร่ืองส่วนตวัไดเ้สมอ ส าหรับหน่วยงานภาคเอกชน 2 คน 
เพราะเพื่อนร่วมงานมีความรักใคร่กนั เหมือนพี่นอ้งกนั เม่ือมีปัญหาก็ช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 
ไม่ทอดทิ้งกนั ท าให้รู้สึกอยากมาท างานของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 โอกาสความกา้วหนา้ในงานพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
เพียง 4 คน จาก 14 คน โดยแบ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐ 2 คน เพราะมองเห็นโอกาสท่ีจะเติบโต 
ในสายงานท่ีชดัเจน ส าหรับหน่วยงานภาคเอกชน 2 คน โอกาสความกา้วหนา้ในงานไม่ไดห้มายถึง
เพียงโอกาสกา้วหนา้ในองคก์รเท่านั้นแต่เป็นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
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 ความเป็นอิสระในงานเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ในภาครัฐเอกชน 1 คน จาก 14 คน เพราะองคก์รไม่ไดมี้การก าหนดเวลาในการท างานท่ีชดัเจน
เหมือนในภาครัฐหรือบริษทัเอกชนอ่ืน ๆ ท าใหมี้อิสระในการบริหารจดัการเร่ืองเวลาในการท างาน 
และงานของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ 
และภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ 
คนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ ในจงัหวดัชลบุรี 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
คนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี และ 3) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ 
ในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐและภาคเอกชนในจงัหวดัชลบุรี 
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ มีเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลคือ แบบสัมภาษณ์ 
จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ านวน 14 คน โดยแบ่งเป็นคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงาน
ภาครัฐ จ านวน 7 คน และคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาคเอกชน จ านวน 7 คน 
ผูว้จิยัของน าเสนอผลการศึกษาตามล าดบัดงัน้ี 
 1.  สรุปผลการวจิยั 
 2.  อภิปรายผลการวจิยั 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัจ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป จ านวน 14 คน พบวา่ เป็นเพศชาย 4 คน และ 
เพศหญิง 10 คน อยูใ่นช่วงอาย ุ22-27 จ  านวน 12 คน ช่วงอาย ุ28-36 ปี จ  านวน 2 คน 
ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี 14 คน  
 2.  แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐในจงัหวดัชลบุรี
  
 ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ
หรือท าให้คนเจเนอเรชัน่วายยงัอยากท างานในหน่วยงานภาครัฐต่อไปมี 2 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัภายใน 
ไดแ้ก่ ดา้นทศันคติส่วนบุคคล และทศันคติของครอบครัว 2) ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน 
ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและโอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน 
 3.  แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชนในจงัหวดั
ชลบุรี 



88 

 
 ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ในภาคเอกชนหรือท าใหค้นเจเนอเรชัน่วายยงัอยากท างานในหน่วยงานภาคเอกชนต่อไป คือ ปัจจยั
ภายนอก ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท าความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  โอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน และความเป็นอิสระในงาน 
 4.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ 
และภาคเอกชน ในจงัหวดัชลบุรี  
 ปัจจยัภายในท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ในหน่วยงานภาครัฐเท่านั้น ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเพียง 3 คนเท่านั้นจากทั้งหมด 14 คน ท่ีปัจจยัภายใน
เป็นแรงจูงใจในการท างาน ทั้ง 3 คนเป็นคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นภาครัฐ โดยปัจจยั
ภายในท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานมีเพียง 2 ปัจจยั คือ ทศันคติส่วนบุคคล และทศันคติของ
ครอบครัว ซ่ึงทั้ง 3 คนเป็นคนท่ีเลือกท างานในภาครัฐมาโดยตลอด 
 ปัจจยัภายนอกท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนซ่ึง มีเพียง 6 ปัจจยัท่ีเป็นปัจจยัภายนอกท่ีเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานงานซ่ึงประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โอกาสความกา้วหนา้ และความเป็นอิสระในการท างาน โดยมีเพียง 
2 ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานเฉพาะของคนเจเนอเรชัน่วายในหน่วยงานภาครัฐ คือ 
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ส่วนปัจจยัปัจจยัความเป็นอิสระในการท างานเป็นของในหน่วยงาน
ภาคเอกชน 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 1.  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภาครัฐในรุ่น 
เจเนอเรชัน่วายในจงัหวดัชลบุรี คือ ปัจจยัภายใน ประกอบดว้ย ทศันคติส่วนบุคคล และทศันคติของ
ครอบครัว ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ส าหรับแรงจูงใจภายนอก ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน 
ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และโอกาส
ความกา้วหนา้ในงาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
  1.1  ค่าตอบแทน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปราณี ประวชิพราหมณ์ (2556) ศึกษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ในคณะศิลปะศาสตร์ มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร พบวา่ ปัจจยัอนัดบัแรกคือ ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้ริหาร รองลงมาคือ 
เพื่อนร่วมงานอนัดบัสุดทา้ย คือ ปัจจยัเร่ืองขวญัก าลงัใจ การข้ึนเงินเดือนท่ีถูกตอ้งตามหลกั 
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ธรรมาภิบาล สอดคลอ้งกบังานของ Pigors and Myers (1981 อา้งถึงใน อนุชิต แยม้ยนืยง, 2557, 
หนา้ 10-11) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่ ส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยา่งเพียงพอ สอดคลอ้งกบังานของ Glimer (1960 อา้งถึงใน 
ศรีเรือน โกศลวฒัน์, 2527, หนา้ 21-22) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความแรงจูงใจในการท างาน 
ค่าจา้งหรือรายไดซ่ึ้งหมายถึง เงินหรือค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บจากการท างานซ่ึงปัจจยั 
ชนิดน้ีผูป้ฏิบติัมกัจะจดัอนัดบัไวใ้นอนัดบัเกือบสูง แต่ก็ยงัใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่โอกาสกา้วหนา้
ในการท างานและความมัน่คงปลอดภยั 
  1.2  ลกัษณะของงานท่ีท า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สพล ไกรฤกษ ์(2555) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของก าลงัพลกองการศึกษาโรงเรียนทหารปืนใหญ่ ศูนยก์ารทหาร 
ปืนใหญ่ จงัหวดัลพบุรี พบวา่ แรงจูงในในการท างานท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง สอดคลอ้งกบั
งานของ พวงเพชร วชัรอยู ่(2537) ไดก้ล่าววา่การรับรู้ลกัษณะของงานและความรับผดิชอบงาน 
ท่ีจะท าใหเ้กิดความพอใจ มีความกระตือรือร้นท่ีจะกระท านั้น ส่ิงแรกท่ีสุดตอ้งเป็นงานท่ีมีลกัษณะ
ทา้ทาย หมายถึง เป็นงานท่ีพอเหมาะกบัความสามารถท่ีเขามีอยู ่สอดคลอ้งกบังานของ Pigors and 
Myers (1981 อา้งถึงใน อนุชิต แยม้ยนืยง, 2557, หนา้ 10-11) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่ส่ิงท่ีจะเป็น
แรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จวา่ลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยั 
ไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
  1.3  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานสอดคลอ้งกบังานของ Barnard (1966, pp. 42-149 
อา้งถึงใน ธานี แสงจนัทร์, 2553, หนา้ 21) ไดก้ล่าวถึงส่ิงจูงใจท่ีเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้คนเกิด 
ความพอใจในการปฏิบติังานวา่ ส่ิงท่ีจูงใจเก่ียวกบัสภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา (Desirable 
physical conditions) ไดแ้ก่ สภาพวตัถุอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัสถานท่ี
ท างาน 
  1.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วลิารัตน์ แสนชยั และ 
เชิงชาญ จงสมชยั (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเชียงยนื จงัหวดัมหาสารคาม พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย 
และการบริหาร ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน สอดคลอ้งกบังานของ เสนาะ ติเยาว ์
(2553) กล่าววา่แรงจูงใจ คือ แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ 
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การตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให ้ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงส่ิงสนอง
เหล่าน้ีจะประกอบไปดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน 
ความเจริญเติบโตในการท างาน ปัจจยัสุขอนามยั นโยบาย และการบริหารงานขององคก์าร ค่าจา้ง
เงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และ 
ความมัน่คงในการท างาน สอดคลอ้งกบังานของ สมเดช มุงเมือง (2549, หนา้ 142) กล่าวถึง
ความส าคญัของการจูงใจไวด้งัน้ี “ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการท่ีท างานเก่ง คือ ผูท่ี้สามารถท างานส าเร็จได้
โดยผูร่้วมงาน” แสดงให้เห็นวา่ การบริหารงานใหบ้รรลุความส าเร็จตอ้งการอาศยัคนเป็นปัจจยั
ส าคญั และผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจะตอ้งมีความสามารถในการจูงใจเพื่อนร่วมงาน การจูงใจจึงเป็น
องคป์ระกอบส าคญัมากอยา่งหน่ึงของการบริหารเพราะการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
อยา่งมีประสิทธิภาพนั้นการจูงใจบุคคลจะไดผ้ลดีกวา่การสั่งใหบุ้คคลปฏิบติัตาม ผูบ้ริหาร 
จะไม่สามารถอ านายการหรือด าเนินการไดส้ าเร็จถา้ปราศจากการสร้างแรงจูงใจ 
  1.5  โอกาสความกา้วหนา้ในงานสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนญัญา มอมุงคุณ (2556)  
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสานกังานประกนัสังคมกรุงเทพมหานครพื้นท่ี 7
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงาน 
ท่ีปฏิบติั ดา้นการยอมรับนบัถือในหน่วยงาน ดา้นความกา้วหนา้ และสอดคลอ้งกบั เนตรชนก 
นามเสนาะ (2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานอาชีพเลขานุการสถานทูต ฯ พบวา่ แรงจูงใจ
ในการท างานของเลขานุการสถานทูตดา้นท่ีส่งผลมากท่ีสุด มี 3 ดา้น คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน สอดคลอ้งกบังานของ อารี 
พนัธ์มณี (2534, หนา้ 184 อา้งถึงใน พล เหลืองรังสี, 2546, หนา้ 8) กล่าววา่ แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic motivation) เป็นสภาวะท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอก เช่น ส่ิงของหรือ 
เกียรติยศ เงินเดือน ปริญญาบตัร ความกา้วหนา้ รางวลั ค าชมเชย การแข่งขนั การติเตียน  
ท าใหบุ้คคลมองเห็นเป้าหมาย จึงเร้าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการ และแสดงพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมาย
นั้น สอดคลอ้งกบังานของ วิภาพร มาพบสุข (2540, หนา้ 18-20) กล่าววา่ แรงจูงใจภายนอก 
(Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลไดรั้บแรงกระตุน้จากภายนอกใหแ้สดงพฤติกรรม 
หรือการกระท าเพื่อใหบ้รรลุจุดหมายปลายทาง เช่น ส่ิงล่อใจต่าง ๆ เช่น การไดรั้บเงิน รางวลั 
ค าชมเชย เกียรติยศ ช่ือเสียง อ านาจ ค าต าหนิติเตียน  
 ความกา้วหนา้ในงานสอดคลอ้งกบังานของ Pigors and Myers (1981 อา้งถึงใน อนุชิต 
แยม้ยนืยง, 2557, หนา้ 10-11) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่ส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จตอ้งมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 
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 2.  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภาคเอกชน          
ในรุ่นเจเนอเรชัน่วายใน จงัหวดัชลบุรี คือ ปัจจยัภายนอก ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ลกัษณะของ
งานท่ีท า ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โอกาสความกา้วหนา้ในงาน และความมีอิสระ 
ในการท างาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
  2.1  ค่าตอบแทน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กมลกร หอมสูงเนิน (2557) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัเคนดอลลแ์กมมาตรอน จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยั
คร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทัเคนดอลล ์แกมมาตรอน จ ากดั พบวา่ แรงจูงใจต่อปัจจยัค ้าจุนโดยรวม 
ในระดบัมาก โดยใหค้วามคิดเห็นระดบัมากในดา้นรายได ้และสวสัดิการซ่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน สอดคลอ้งกบังานของ  
Pigors and Myers (1981 อา้งถึงใน อนุชิต แยม้ยนืยง, 2557, หนา้ 10-11) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่ 
ส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และ
อยา่งเพียงพอ สอดคลอ้งกบังานของ Glimer (1960, อา้งถึงใน ศรีเรือน โกศลวฒัน์, 2527, 
หนา้ 21-22) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความแรงจูงใจในการท างาน ค่าจา้ง หรือรายได ้ซ่ึงหมายถึง
เงินหรือค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บจากการท างานซ่ึงปัจจยัชนิดน้ีผูป้ฏิบติัมกัจะจดัอนัดบัไว ้
ในอนัดบัเกือบสูง แต่ก็ยงัให้ความส าคญันอ้ยกวา่โอกาสกา้วหนา้ในการท างานและความมัน่คง
ปลอดภยั 
  2.2  ลกัษณะของงานท่ีท า สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ดาริน ปฏิเทธีภรณ์ (2556) ศึกษา 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทั 
ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัดี 
ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ สอดคลอ้งกบังานของ พวงเพชร 
วชัรอยู ่(2537) ไดก้ล่าววา่ การรับรู้ลกัษณะ ของงานและความรับผดิชอบงานท่ีจะท าใหเ้กิด 
ความพอใจ มีความกระตือรือร้นท่ีจะ กระท านั้น ส่ิงแรกท่ีสุดตอ้งเป็นงานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย 
หมายถึง เป็นงานท่ีพอเหมาะกบั ความสามารถท่ีเขามีอยู ่สอดคลอ้งกบังานของ Pigors and Myers 
(1981 อา้งถึงใน อนุชิต แยม้ยืนยง, 2557, หนา้ 10-11) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่ส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จวา่ลกัษณะของงานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตราย 
ต่อสุขภาพ 
  2.3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศุภวฒัน์ ไชยประพนัธ์ 
(2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) 
จ ากดั (มหาชน) พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบั คือ ดา้นความสัมพนัธ์ 
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กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และ 
ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศิริวรรณ เสนียม์โนมยั (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรรุ่นเจเนอเรชัน่วายของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ดา้นความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์มีค่าเฉล่ียโดยรวมสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นความตอ้งการการกา้วหนา้และเติบโต 
และดา้นความตอ้งการด ารงชีวติอยูมี่ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุดสอดคลอ้งกบังานของ เสนาะ ติเยาว ์ 
(2553) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ  แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ 
การตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ี องคก์ารจดัให ้ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงส่ิงสนอง
เหล่าน้ีจะประกอบไปดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน 
ความเจริญเติบโตในการท างาน ปัจจยัสุขอนามยั นโยบาย และการบริหารงานขององคก์าร ค่าจา้ง
เงินเดือนท่ีไดรั้บความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และ
ความมัน่คงในการท างาน สอดคลอ้งกบังานของ สมเดช มุงเมือง (2549, หนา้ 142) กล่าวถึง
ความส าคญัของการจูงใจไวด้งัน้ี “ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการท่ีท างานเก่ง คือผูท่ี้สามารถ ท างานส าเร็จ 
ไดโ้ดยผูร่้วมงาน” แสดงใหเ้ห็นวา่ การบริหารงานใหบ้รรลุความส าเร็จ ตอ้งการอาศยัคนเป็น
ปัจจยัส าคญัและผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจะตอ้งมีความสามารถใน การจูงใจเพื่อนร่วมงาน การจูง
ใจจึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัมากอยา่งหน่ึงของการบริหาร  เพราะการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
อยา่งมีประสิทธิภาพนั้นการจูงใจบุคคลจะไดผ้ล ดีกวา่การสั่งใหบุ้คคลปฏิบติัตาม ผูบ้ริหาร 
จะไม่สามารถอ านายการ หรือด าเนินการได ้ ส าเร็จถา้ปราศจากการสร้างแรงจูงใจ 
  2.4  โอกาสความกา้วหนา้ในงาน มีความสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ไพเราะ 
ลุสิตานุสนธ์ิ (2556) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของ
พนกังาน เจเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการรับรู้
ความส าเร็จในงาน ไดแ้ก่ ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน 
ท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ สอดคลอ้งกบังานของ อารี พนัธ์มณี  (2534, หนา้ 
184 อา้งถึงใน พล เหลืองรังสี, 2546, หนา้ 8) กล่าววา่ แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic  motivation) 
เป็นสภาวะท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอก เช่น ส่ิงของหรือ เกียรติยศ เงินเดือน 
ปริญญาบตัร ความกา้วหนา้ รางวลั ค าชมเชย การแข่งขนั การติเตียน  ท าใหบุ้คคลมองเห็นเป้าหมาย 
จึงเร้าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการ และแสดงพฤติกรรมมุ่ง สู่เป้าหมายนั้น สอดคลอ้งกบังานของ 
วภิาพร มาพบสุข (2540, หนา้ 18-20) กล่าววา่ แรงจูงใจ ภายนอก (Extrinsic motivation) 
หมายถึงสภาวะท่ีบุคคลไดรั้บแรงกระตุน้จากภายนอก ใหแ้สดงพฤติกรรมหรือการกระท า
เพื่อใหบ้รรลุจุดหมายปลายทาง เช่น ส่ิงล่อใจต่าง ๆ  เช่น การไดรั้บเงิน รางวลั ค าชมเชย เกียรติยศ 
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ช่ือเสียง อ านาจ ค าต าหนิติเตียน ความกา้วหนา้ในงาน สอดคลอ้งกบังานของ Pigors and Myers 
(1981 
อา้งถึงใน อนุชิต แยม้ยนืยง, 2557, หนา้ 10-11) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่ส่ิงท่ีจะเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ ตอ้งมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และเป็นงานท่ีมี 
ความมัน่คง 
  2.5  ความมีอิสระในการท างาน สอดคลอ้งกบังานของ เทพนม เมืองแมน และสวงิ  
สุวรรณ (2540, หนา้ 56-61) อธิบายวา่ องคป์ระกอบพื้นฐาน ท่ีท  าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระในการท างาน เราทุกคนก็ปรารถนาท่ีจะมีอิสระในการกระท าบางส่ิงบางอยา่ง
ดว้ยตวัของเขาเองอยูทุ่กคน แมก้ระทัง่ในตวัของเด็ก เราก็มกัไดย้นิพดูเสมอวา่ “ปล่อยใหผ้มท าอยา่ง
ท่ีผมอยากท าบา้งเถิด” ความตอ้งการท่ีจะเป็นนายตวัเองในการปฏิบติังานบางอยา่งในบางคน 
เป็นความปรารถนาท่ีรุนแรงมาก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 
การบอกทุกอยา่งวา่ควรท าอยา่งไรจะเป็นการท าใหแ้รงจูงใจต ่าลงและท าใหเ้กิดความไม่พอใจ 
ในการท างานได ้ซ่ึงเราจะเห็นไดว้า่ในปัจจุบนัจะมีวธีิการแกไ้ขความไม่พอใจ ซ่ึงเกิดเน่ืองจาก 
การแจกแจงรายละเอียดและอธิบายส่ิงตอ้งการในแผน ซ่ึงวธีิการน้ีเราเรียกวา่ Job enrichment 
ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีจะวางรูปแบบของงาน ท าใหง้านนั้นมีความน่าสนใจมากข้ึน ทา้ทายความสามารถ
มากข้ึน และมีความหมายต่อผูป้ฏิบติังานมากข้ึนนัน่เอง สอดคลอ้งกบังานของ Mindshare 
(เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2552 อา้งถึงใน ศุภลกัษ ์แลปรุรัตน์, 2557, หนา้ 20-21) ซ่ึงจ าแนก
พฤติกรรมของผูป้ระกอบการชาวเจเนอเรชัน่วาย ออกเป็น 3 กลุ่ม กลุ่มท่ีสาม คือ ผูส้ร้างสรรค ์
(Creators) เป็นกลุ่มท่ีไม่ตามกระแสสังคม ไม่อยูใ่นกรอบ มีแรงจูงใจจากการแสดงออกถึงตวัตน 
กลุ่มน้ีมีแรงปรารถนาท่ีจะสร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีคุณค่าอยา่งย ัง่ยนื และประสบความส าเร็จจากการ 
เสาะแสวงหาการจินตนาการโลกรอบตวัในแบบใหม่ ๆ และยงัเป็นผูท่ี้ส่งเสริมนวตักรรม 
อยา่งต่อเน่ือง ส่วนผลส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานพบวา่ เจเนอเรชัน่วาย 
เพศชาย และเจเนอเรชัน่วายเพศหญิงใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจโดยภาพท่ีรวมแลว้ไม่แตกต่างกนั 
แต่เพศชายใหค้วามสนใจกบัความเป็นอิสระในการท างาน ท าเลท่ีตั้งของส านกังาน และ 
ความสวยงามหรือความทนัสมยัของสถานท่ีท างานมากกวา่เพศหญิง  
 ส าหรับการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน จากการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ 
ในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ไดแ้ก่ ปัจจยั
ภายในประกอบดว้ย ทศันคติส่วนบุคคล และทศันคติของครอบครัว ปัจจยัภายนอก ประกอบดว้ย 
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ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
โอกาสความกา้วหนา้ และความเป็นอิสระในการท างาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.  จากการวเิคราะห์ดา้นการเปรียบเทียบ แรงจูงใจภายในเป็นแรงจูงใจในการท างานของ
คนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน มีรายละเอียดดงัน้ี 
  3.1  แรงจูงใจภายในเป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
ในหน่วยงานภาครัฐเท่านั้น โดยมีเพียงผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเพียง 3 คนเท่านั้น จากทั้งหมด 14 คน 
ทั้ง 3 คน เป็นคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานอยูใ่นภาครัฐและเลือกท างานในภาครัฐมาโดยตลอด 
โดยปัจจยัภายในท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานมีเพียง 2 ปัจจยั คือ ทศันคติส่วนบุคคล และทศันคติ
ของครอบครัว 
   3.1.1  ทศันคติส่วนบุคคล พบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานทั้งภาครัฐ 
และภาคเอกชน มีความสอดคลอ้งกบังานของ วภิาพร มาพบสุข (2540, หนา้ 18-20) กล่าววา่ 
ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเกิด
พฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้ริหารยอ่มท าใหเ้ขาตั้งใจท างานเป็นพิเศษ 
และไม่สอดคลอ้งกบังานของ กฤติน กุลเพง็ (2556) ท่ีกล่าววา่ เจเนอ เรชัน่วาย มีคุณลกัษณะ 
ในความคิดเห็นของคนทัว่ไปคือ ค่อนขา้งข้ีเกียจ เห็นแก่เงิน  สมาธิสั้น และมีโลกส่วนตวัสูง 
โดยพนกังานท่ีเป็นเจเนอเรชัน่วายมกัชอบการท างานสบาย ๆ ไม่ชอบแต่งเคร่ืองแบบและส่ิงท่ีมี
กฎเกณฑ ์
   3.1.2  ทศันคติของครอบครัวพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของภาครัฐ 
ไม่สอดคลอ้ง กบังานของ ศุภลกัษ ์แลปรุรัตน์ (2557, หนา้ 30) ท่ีกล่าววา่ คนหนุ่มสาวรุ่นน้ีเติบโต 
มาในครอบครัวท่ีพ่อแม่สอนลูกแบบใหลู้กมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ในครอบครัว 
จนเด็กรุ่นน้ีไม่มีความรู้สึกวา่พอ่แม่เป็นผูมี้อ  านาจปกครองเหนือพวกเขา (อาจจะรู้สึกวา่
 ตนเอง 
มีอ านาจเหนือพอ่แม่ดว้ยซ ้ าไป) ดงันั้นเม่ือเขา้มาท างานจึงอยากเห็นความเสมอภาคเท่าเทียมกนั 
ไม่อยากท างานตามค าสั่งล าดบัชั้นการปกครอง พวกเขาเห็นวา่องคก์รควรเสาะหาความคิดท่ีดีท่ีสุด 
(Best idea) จากคนในองคก์รโดยไม่ตอ้งค านึงวา่เป็นหนา้ท่ีของใคร หรือเป็นเร่ืองท่ีใครเป็น
ผูรั้บผดิชอบตามโครงสร้างการบริหารขององคก์รคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาครัฐ 
ส่วนใหญ่รับราชการ ซ่ึงเป็นอาชีพท่ีใฝ่ฝัน เช่น ครู ต ารวจ ท าใหมี้ความมุ่งมัน่ตั้งใจวา่จะรับราชการ
มาโดยตลอด อาจจะถูกปลูกฝังค่านิยมมากจากครอบครัว สังคม และการศึกษาจึงกลายเป็นแรงจูงใจ
ในการท างานอยา่งหน่ึง แต่ส าหรับคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชน นั้นพบวา่ ปัจจยั
ภายในนั้นไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน เพราะคนกลุ่มน้ีมองวา่ปัจจยัภายนอกนั้น 
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มีความส าคญัต่อชีวติมากกวา่ปัจจยัภายใน เช่น ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า ความเป็นอิสระ
ในการท างาน บางคนก็ ตอ้งการเป็นครู แต่เลือกท่ีจะมาท างานในภาคเอกชนมากกวา่ เพราะ 
ไดค้่าตอบแทนสูงกวา่ภาครัฐ บางคนมองวา่ลกัษณะงานของภาคเอกชนน่าสนใจกวา่ภาครัฐ ดงันั้น
ปัจจยัภายในจึงไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังานในภาคเอกชน 
  3.2  แรงจูงใจภายนอกพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน โดยมีเพียง 4 ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างาน
ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท าความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และโอกาส
ความกา้วหนา้  
   3.2.1  ค่าตอบแทนพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
สอดคลอ้งกบังานของ เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร (2550) ไดก้ล่าววา่ เจเนอเรชัน่วาย มีขอ้เรียกร้องสูง
ทั้งดา้นค่าตอบแทน และลกัษณะงาน สอดคลอ้งกบั ศนัธยา สิทธิสมวงศ ์(2551) กล่าววา่ กลุ่มคน 
เจเนอเรชัน่วายตอ้งการอิสระ มีความเป็นตวัของตวัเองสูง กลา้แสดงออกทางความคิด การพดู 
การแต่งกาย เคารพคนอ่ืนท่ีตวัตน ไม่ใช่ความอาวโุส มีความอดทนต ่า ชอบทา้ทายกฎระเบียบ 
มีความทะเยอทะยาน ตอ้งการประสบความส าเร็จในระยะเวลาอนัสั้น สอดคลอ้งกบั เวบ็ไซต ์
มาชาเบิล (2556) บอกวา่ พฤติกรรมการท างานของกลุ่มเจเนอเรชั้นวาย ไดแ้ก่ ตอ้งการงาน 
ท่ีรายไดสู้ง ชัว่โมงการทางานนอ้ย หรือยดืหยุน่ และไม่สอดคลอ้งกบั งานของ ศุภลกัษ ์
แลปรุรัตน์ (2557, หนา้ 30) ไดส้รุปพฤติกรรมการท างานของเจเนอเรชัน่วายวา่ไม่เนน้เร่ืองเงิน 
มาก่อน การส ารวจความคิดเห็นพบวา่ คนหนุ่มสาวรุ่นน้ีตอบวา่ ไม่มีงานท ายงัดีกวา่ตอ้งท างาน 
ท่ีไม่ชอบ (Rather have no job than a job they hate) คนน้ีมีทศันะคติในการท างานแบบ “รักในส่ิงท่ี
ท า ท าในส่ิงท่ีรัก” ตอ้งการท างานท่ีคนมองเห็นคุณค่าความสร้างสรรคข์องพวกเขา และจะ
 ท างานอยา่งมีแรงจูงใจเม่ือรู้วา่ผลงานของพวกเขาจะไปท่ีปรากฏท่ีไหนรวมทั้งมีความคิด
 วา่หวัหนา้ และผูบ้ริหารสามารถเรียนรู้ความคิดใหม่ ๆ จากพวกเขา ความคิดเห็นของ
พวก เขาเป็นเร่ืองส าคญั 
กวา่เงิน ซ่ึงคนทางกลุ่ม Boomers จะเห็นเร่ืองเงินตอบแทน และสวสัดิการเป็นเร่ืองส าคญักวา่ 
   3.2.2  ลกัษณะของงานท่ีท าพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานทั้งภาครัฐ และ
ภาคเอกชน สอดคลอ้งกบังานของ เสาวคนธ์ วทิวสัโอฬาร (2550 อา้งถึงใน ฉตัรนภา ติละกุล, 2555, 
12-13) กล่าววา่ แนวโนม้พฤติกรรมของเจเนอเรชัน่วายมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่าเป็นคนเลือก
งานไม่ใช่เลือกองคก์ร เวลาท างานเจเนอเรชัน่วายจึงยืน่ขอ้เสนอท่ีจะท าหนา้ท่ีท่ีสูงกวา่ท่ีองคก์ร
เสนอใหแ้ละมององคก์รเป็นสะพานเช่ือมต่อไปสู้เป้าหมายแห่งอาชีพ ทศันคติน้ีจึงสร้างการลาออก
สูงมาก สอดคลอ้งกบังานของ เท พนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540, หนา้ 56-61) อธิบายวา่ 
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องคป์ระกอบพื้นฐานท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ 
มีคนจ านวนมาก ท่ีถูกจูงใจในการ ปฏิบติังานจากงานท่ีมีลกัษณะทา้ทายความสามารถ ความน่าเบ่ือ
หน่ายของงานท าให้เกิด การเก็บกดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในการจูงใจใหค้นปฏิบติังานให้ เตม็
ความสามารถ ของเขานั้น ผูบ้ริหารควรท าใหง้านท่ีใหเ้ขาท ามีลกัษณะท่ีทา้ทาย ความสามารถ 
ใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้แต่จะตอ้งค านึงไวเ้สมอวา่ งานท่ีมีลกัษณะทา้ทายต่อบุคคลหน่ึง  
อาจจะไม่เป็นส่ิงทา้ทายความสามารถของอีกบุคคลหน่ึงได ้และเน่ืองจากวา่คนเรามีความแตกต่าง
กนั ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะตอ้งพิจารณาความสามารถ ความถนดัทกัษะ และการศึกษาในการท่ีจะ
ปฏิบติังานตามท่ีมอบหมายงานใหท้ าดว้ย 
   3.2.3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานทั้งภาครัฐ 
และภาคเอกชน สอดคลอ้งกบังานของ พวงเพชร วชัรอยู ่(2537) ไดก้ล่าววา่ โดยปกติแลว้พฤติกรรม
ท่ีไดรั้บการจูงใจ มกัจะประกอบดว้ยภาวะทางอารมณ์ (Emotion) ควบคู่ไปดว้ยเสมออนัไดแ้ก่ 
ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความสนุกสนาน ความพอใจ ความมัน่ใจ ความคาดหวงั ความกลวั  
ความไม่แน่ใจ ความกงัวล ฯลฯ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี จะเป็นเคร่ืองสนบัสนุน หรือขดัขวางพฤติกรรม 
สู่เป้าหมายได ้การสร้างอารมณ์หรือความตอ้งการในการท างานใหเ้กิดข้ึนนั้น ตอ้งอาศยัปัจจยั 
หลายประการจึงจะท าใหเ้กิดความรู้สึกพอใจท่ีจะท างานของลูกจา้งข้ึนได ้ปัจจยัเหล่านั้นไดแ้ก่ 
ส่ิงต่อไปน้ีคือ การรับรู้ต่อเพื่อนร่วมงานการจดัวางความสัมพนัธ์อยา่งเป็นทางการเป็นโครงสร้างท่ีมี 
ส่วนต่าง ๆ หลายส่วน ท าใหมี้การ ติดต่อประสานงานท่ีมีระเบียบข้ึน ทั้งยงัท าใหผู้ท้  างาน 
สามารถท างานร่วมกนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัโดยไม่กระจดักระจาย และปราศจากความขดัแยง้ 
เพราะต่างก็รู้ขอบเขตแห่งหนา้ท่ีของตน เช่น รู้วา่ควรตอ้งรายงานต่อใครหรือไม่ เป็นตน้ สอดคลอ้ง
กบังานของ สิริพร อ าไพศรี (2547) กล่าววา่ การท่ีเจา้หนา้ท่ีในองคก์รจะปฏิบติังานได ้  
อยา่งมีประสิทธิผลนั้น ตอ้งอาศยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น 
อาจเกิดจากลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น การท่ีบุคคลนั้นมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ 
ในตนเอง ตอ้งการความกา้วหนา้ในชีวติหรือการมีทศันคติท่ี ดีต่องาน ซ่ึงอาจเน่ืองมาจาก 
มีความชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความถนดัเน่ืองจาก งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้
ความสามารถ มีเพื่อนร่วมงานท่ีดีรวมทั้งการมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 
   3.2.4  โอกาสความกา้วหนา้พบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานทั้งภาครัฐ 
และภาคเอกชน สอดคลอ้งกบังานของ เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540, หนา้ 56-61) 
อธิบายวา่ องคป์ระกอบพื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ โอกาสในการกา้วหนา้ 
แมว้า่ไม่ใช่ทุกคนจะตอ้งการท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใหไ้ปสู่ในระดบัท่ีสูงกวา่ใน องคก์าร 
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แต่ก็มีคนส่วนมากท่ีตอ้งการโอกาสกา้วหนา้น้ี ความปรารถนาท่ีจะมี ความกา้วหนา้นั้นแตกต่างกนั
ในแต่ละคน บางคนอาจจะตกใจสะดุง้กลวัในการท่ี หน่วยงานให้โอกาสไวมาก ซ่ึงส าหรับพวกเขา
แลว้ความปรารถนาท่ีจะมีความมัน่คงในงานมีอิทธิพลแรงกวา่ความปรารถนาท่ีจะมีความกา้วหนา้
ไว แต่ไม่มัน่คงเขาชอบองคก์ารท่ีกา้วหนา้ไปเร่ือย ๆ ไม่กา้วไวเกินไป เน่ืองจากเขาตอ้งการมี 
ความมัน่ใจในความมัน่คงของงานนัน่เอง สอดคลอ้งกบังานของ Glimer (1964 อา้งถึงใน ศรีเรือน 
โกศลวฒัน์, 2527, หนา้ 21-22) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน จากผลการวจิยัหลายเร่ืองพบวา่ ไม่มีโอกาสกา้วหนา้ 
ในการท างานจะก่อให้เกิดความไม่ชอบงานค่าตอบแทน ลกัษณะของงานท่ีท า ความสัมพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงาน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน 4 ปัจจยัน้ี เป็นแรงจูงใจในการท างาน 
ของคนเจเนอเรชัน่วายทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพราะวา่เป็นปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะนิสัย 
และพฤติกรรมในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีตอ้งการค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า ตอ้งการท างาน 
ท่ีชอบและมีความถนดั ตอ้งการสังคมเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั และตอ้งการ
โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพไม่ย  ่าอยูก่บัท่ี ตอ้งการประสบความส าเร็จโดยเร็ว มีการเปล่ียนงาน 
เพื่อต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ส่วนความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความมัน่คงและความปลอดภยั  
และการเขา้ไปมีส่วนร่วมในองคก์ร 3 ปัจจยัน้ีไม่มีผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
ของคนเจเนอเรชัน่วายทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพราะคนเจเนอเรชัน่วายไม่สนใจเร่ืองหวัหนา้งาน
วา่จะดีหรือร้ายอยา่งไร ตนก็สามารถท างานต่อไปไดห้ากมีปัจจยัอ่ืนท่ีน่าสนใจมากกวา่เช่น 
ค่าตอบแทน คนเจเนอเรชัน่วายมองวา่ไดท้  างานท่ีชอบส าคญัมากกวา่ความมัน่คงขององคก์ร  
ถึงแมจ้ะเป็นองคก์รขนาดเล็กเพิ่งก่อตั้ง มีความมัน่คงไม่มาก แต่วา่เป็นงานท่ีชอบ ตรงกบั
ความสามารถ คนเจเนอเรชัน่วายจะเลือกท างานในองคก์รเล็กมากกวา่ไปท าในองคก์รขนาดใหญ่ 
มีความมัน่คงสูงแต่ ไม่ไดท้  างานท่ีตนเองชอบ คนเจเนอเรชัน่วายไม่ไดส้นใจในเร่ืองของการเขา้ไป
มีส่วนร่วมในองคก์รมากนกั เพราะไม่ไดรู้้สึกรักหรือผกูผนักบัองคก์รมาก แต่จะใส่ใจให้
ความส าคญักบังานของตนเองมากกวา่การไปท ากิจกรรม หรือแสดงความคิดเห็นกบัองคก์ร 
  3.3  แรงจูงใจภายนอกท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานเฉพาะ ดงัน้ี แรงจูงใจ 
ในการท างานเฉพาะของคนเจเนอเรชัน่วายในหน่วยงานภาครัฐ คือ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
และแรงจูงใจในการท างานเฉพาะของคนเจเนอเรชัน่วายใน หน่วยงานภาคเอกชน คือ ความเป็น
อิสระในการท างาน 
   3.3.1  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของภาครัฐ  
สอดคลอ้งกบั Glimer (1964 อา้งถึงใน ศรีเรือน โกศลวฒัน์, 2527, หนา้ 21-22) กล่าววา่ ปัจจยั 
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ท่ีก่อใหเ้กิดความแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพการท างาน ไดแ้ก่ สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง 
หอ้งท างาน ห้องสุขา หอ้งอาหารชัว่โมงการท างาน สภาพการท างานน้ีมีความส าคญัต่อผูช้าย 
และผูท่ี้แต่งงานแลว้มากกวา่ สอดคลอ้งกบังานของ เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540, 
หนา้ 56-61) อธิบายวา่ องคป์ระกอบพื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ สภาพของ 
การท างานท่ีดี สภาพของการท างานซ่ึงรวม องคป์ระกอบทั้งดา้นกายภาพและทางดา้นจิตใจของ
สภาพแวดลอ้มในงานจะมีความส าคญัแตกต่างกนัไปในดา้นการเป็นแรงจูงใจ ซ่ึงเราจะพบเห็น 
บ่อย ๆ วา่คนท่ีงานในห้องท่ีโอ่อ่า มีอุปกรณ์ในการอ านวยความสะดวกและมีเคร่ืองมือพร้อม 
ทุกอยา่งแต่เป็นผูไ้ม่มีแรงจูงใจในการท างานสูงเลย แต่ตรงกนัขา้มกบัคนบางคนแมว้า่จะท างาน 
ในสภาวะแวดลอ้มท่ีไม่ดีนกักลบัมีแรงจูงใจในการท างานสูงมาก 
   3.3.2  ความเป็นอิสระในการท างานพบวา่ เป็นแรงจูงใจในการท างานของ
ภาคเอกชน สอดคลอ้งกบังานของ Howe and Strauss (2000 จุฬาลงกรณ์ ธุรกิจปริทศัน์, 2557) 
กล่าววา่ เจเนอเรชัน่วาย เป็นกลุ่มคนท่ีมองโลกในแง่ดี ชอบท างานเป็นทีมไม่ชอบท าตาม
 กฎระเบียบ สอดคลอ้งกบังานของ Tulgan (1990 อา้งถึงใน ธญักิตต์ิ จนัทรัศมี, 2557, 
หนา้ 27-28) เจา้ของบริษทัท่ีปรึกษาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกาได้
 บอกถึงพฤติกรรมของคน 
เจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงท าใหเ้กิดการยอมรับและเขา้ใจคนเจเนอเรชัน่วายมากท่ีสุด  ผูบ้ริหารควรท าคือ 
เขา้ใจธรรมชาติท่ีแทจ้ริงของคนเจเนอเรชัน่วาย หาเวลาพดูคุยตกลงกนัตั้งแต่เร่ิมแรกในหวัขอ้
ต่อไปน้ี การยดืหยุน่เร่ืองสถานท่ีท างาน เช่น การปล่อยให้นัง่ท  างานตามใจชอบ เปิด เพลงเบา ๆ 
เขา้ท างานสายได ้ท างานทางอินเทอร์เนตหรือท างานอยูท่ี่บา้นได ้โดยผลงาน ยงัคงยอดเยีย่ม
เหมือนเดิม และสอดคลอ้งกบังานของ ศุภลกัษ ์แลปรุรัตน์ (2557, หนา้ 30) ไดส้รุปพฤติกรรม 
การท างานของเจเนอเรชัน่วายไวด้งัน้ี อยากท างานในเวลาท่ีมีอารมณ์ อยากท าคนน้ีไม่ชอบ 
การท างานแบบเขา้ 8 โมงเชา้ ออก 4 โมงเยน็ (Office hours) แต่อยากไดค้วามอิสระ 
ในการก าหนดเวลาท างานของตนเอง (Me hours) ก าหนดสถานท่ีท างานของตนเองไม่ จ าเป็น 
ตอ้งมานัง่ท างานในส านกังานแบบเชา้มาเยน็กลบั ขอท างานในอารมณ์ท่ีอยากท าใหง้าน 
ท่ีรับผดิชอบเสร็จเรียบร้อย ประมาณวา่จะท างานท่ีบา้น ท่ีร้านกาแฟ หรือท่ีสวนสาธารณะก็ได ้
ตามแต่ความสะดวก  
 

ข้อเสนอแนะ 
 เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดกลยทุธ์และปรับปรุงแกไ้ขการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชัน่วาย และเพื่อการป้องกนัการลาออก 
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จากงานของพนกังาน จึงขอเสนอแนะดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน คือ ค่าตอบแทน เพราะค่าตอบแทน คือ ส่ิงท่ีสร้างแรงจูงใจ
พื้นฐานใหก้บัคนทุกคนไม่วา่จะท างานอยูใ่นหน่วยงานใดก็ตาม มีผลต่อการด ารงชีวติ และ 
เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีท าใหค้นเจเนอเรชัน่วายเปล่ียนงานบ่อย ดงันั้น องคก์รจึงควรวางแผนเร่ือง
ค่าตอบแทนใหมี้ความเหมาะสมตามคุณวฒิุ วยัวุฒิ สาขาอาชีพ วชิาชีพเฉพาะต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คลากร
รู้สึกพึงพอใจในเร่ืองค่าตอบแทนวา่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นเป็นไปตามกฎหมาย ตั้งอยูบ่น 
ความเหมาะสม ความเป็นธรรม ตามความสามารถของแต่ละบุคคล และสามารถด ารงชีวติ 
อยูใ่นสังคมปัจจุบนัไดอ้ยา่งไม่ขดัสน 
 2.  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน คือ ลกัษณะงานท่ีท า เพราะคนเจเนอเรชัน่วาย ส่วนใหญ่
มกัจะเลือกท างานในส่ิงท่ีชอบ ตรงกบัความสามารถ ความถนดัตรงกบัความใฝ่ฝัน งานมีความ 
ทา้ทาย มีส่ิงใหม่ ๆ ใหเ้รียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ ไม่ซ ้ าซากจ าเจ ท าใหค้นเจเนอเรชัน่วายเปล่ียนงานบ่อย 
เพราะไดท้  างานท่ีไม่ชอบ ดงันั้น องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติั ควรเปิด
โอกาสใหไ้ดรั้บผดิชอบงานมากข้ึน ทา้ทายมากข้ึน เพื่อใหค้นเจเนอเรชัน่วายไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
อยูต่ลอด มีเวทีใหไ้ดแ้สดงผลงาน และไดรั้บค าชมเชย การยอมรับนบัถือ จะท าใหค้น 
เจเนอเรชัน่วาย รู้สึกดีต่อการท างานในองคก์รนั้น ๆ มากข้ึน และยงัอยากท าต่อไปใหดี้ข้ึนไปเร่ือย ๆ 
 3.  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เพราะมนุษยเ์ป็นสัตว์
สังคม ตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ รอบตวั ในการท างานก็จะมีสังคมของ
การท างาน มีเพื่อนร่วมงานท่ีตอ้งท างานดว้ยกนั ติดต่อประสานงาน ใหค้วามร่วมมือกนั 
หากเพื่อร่วมงานแย ่เห็นแก่ตวั ไม่มีน ้าใจ แบ่งฝักแบ่งฝ่าย ก็เป็นสาเหตุท่ีท าใหค้นเจเนอเรชัน่วาย
เปล่ียนงาน ดงันั้น องคก์รควรวางแผนในการพฒันาความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์รใหนึ้กถึง
ผลประโยชน์ส่วนรวม ปลูกฝังการท างานเป็นทีม โดยการจดัแผนฝึกอบรมดา้นการสร้างจิตส านึก
รักองคก์รหรือการท างานเป็นทีม เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีของบุคลากรในองคก์ร  
 4.  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน คือ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน เพราะคนเจเนอเรชัน่วาย 
ไม่ตอ้งการท างานท่ีย  ่าอยูก่บัท่ีไม่เติบโต ไม่มีความกา้วหนา้ในอาชีพ ไม่ไดป้ระสบความส าเร็จ 
ในงาน ดงันั้นองคก์รควรจะมีช่องทางในการเจริญเติบโตในอาชีพท่ีชดัเจน (Career part) 
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และสามารถท าไดจ้ริง ซ่ึงจะสร้างแรงจูงใจ แรงผลกัดนัใหก้บับุคลากรใหมี้ความตอ้งการ
ความกา้วหนา้ในองคก์รนั้น ๆ ท าใหส้ามารถพฒันาผลงาน ทกัษะการปฏิบติังาน ความรู้
ความสามารถเพิ่มมากข้ึน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน คือ ค่าตอบแทน เพราะค่าตอบแทน คือ ส่ิงท่ีสร้างแรงจูงใจ
พื้นฐานใหก้บัคนทุกคนไม่วา่จะท างานอยูใ่นหน่วยงานใดก็ตาม มีผลต่อการด ารงชีวติ และ 
เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีท าใหค้นเจเนอเรชัน่วายเปล่ียนงานบ่อย ดงันั้น จึงเสนอใหเ้พิ่มหรือ
ปรับเปล่ียนสวสัดิการบางอยา่งใหมี้ความน่าสนใจ ท าให้พนกังานเกิดความคาดหวงัในสวสัดิการ
เหล่านั้น เช่น ภาครัฐ ควรน าประสบการณ์ท างานมาพิจารณาในการปรับฐานเงินเดือนดว้ย 
นอกจากวฒิุการศึกษาเพียงอยา่งเดียว ส าหรับภาคเอกชน เพิ่มค่าท างานล่วงเวลาในวนัหยดุ 
นกัขตัฤกษ ์ค่าตอบแทนอายงุานครบ 5 ปี โบนสัพิเศษอายุงาน 10 ปี โบนสัพิเศษอายงุาน 20 ปี  
เป็นตน้ 
 2.  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน คือ ลกัษณะงานท่ีท า เพราะคนเจเนอเรชัน่วายส่วนใหญ่
มกัจะเลือกท างานในส่ิงท่ีชอบ ตรงกบัความสามารถ ความถนดั ตรงกบัความใฝ่ฝัน งานมี 
ความทา้ทาย มีส่ิงใหม่ ๆ ใหเ้รียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ สาเหตุท่ีท าใหค้นเจเนอเรชัน่วายเปล่ียนงานบ่อย 
เพราะไดท้  างานท่ีไม่ชอบ ดงันั้น องคก์รควรสนบัสนุนให้พนกังานท างานท่ีตนเองชอบ และมี 
ความถนดั ไม่ควรเปล่ียนรูปแบบ หรือฟังกช์ัน่การท างานอยา่งกะทนัหนัโดยท่ีไม่สอบถามพนกังาน
ก่อน หากจะเปล่ียนใหไ้ปท างานอยา่งอ่ืนควรสอบถาม พดูคุย ท าความเขา้ใจในขอ้ตกลงต่าง ๆ 
ใหเ้รียบร้อย ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานมีความไวใ้จในองคก์ร และอยากท างานต่อไป เพราะองคก์รนั้น 
ใหค้วามสนใจ ใหค้วามส าคญัในความรู้สึกของพนกังาน  
 3.  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน คือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เพราะมนุษยเ์ป็น 
สัตวส์ังคม ตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์ ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ รอบตวั ในการท างานก็จะมีสังคม
ของการท างาน มีเพื่อนร่วมงานท่ีตอ้งท างานดว้ยกนั ติดต่อประสานงาน ใหค้วามร่วมมือกนั 
หากเพื่อนร่วมงานแย ่เห็นแก่ตวั ไม่มีน ้าใจ แบ่งฝักแบ่งฝ่าย ก็เป็นสาเหตุท่ีท าใหค้นเจเนอเรชัน่วาย
เปล่ียนงาน ดงันั้น จึงเสนอใหอ้งคก์รมีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ของพนกังาน 
ในองคก์รใหท้  ากิจกรรมร่วมกนั เช่น กิจกรรมฝึกอบรมการท างานร่วมกนักบัคเจเนอเรชัน่ท่ีต่างกนั 
(Team building) เป็นตน้ 
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 4.  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน 
อยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน คือ โอกาสความกา้วหนา้ในงาน เพราะคนเจเนอเรชัน่วาย 
ไม่ตอ้งการท างานท่ีย  ่าอยูก่บัท่ีไม่เติบโต ไม่มีความกา้วหนา้ในอาชีพ ไม่ไดป้ระสบความส าเร็จ 
ในงาน ดงันั้นจึงเสนอใหอ้งคก์รจดัประชุมช้ีแจงเร่ืองช่องทางในการเจริญเติบโตในแต่ละต าแหน่ง
งานแสดงถึงแนวทางและความเป็นไปไดข้องโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานในอนาคต 
ใหพ้นกังานเกิดความคาดหวงัในโอกาสความหนา้ของต าแหน่งงานและยงัอยากท างานในองคก์ร
นั้น ๆ ต่อไป 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 1.  ควรศึกษาเก่ียวกบัการความพึงพอใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วายท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อศึกษาดา้นความรู้สึกของคนเจเนอเรชัน่วายวา่รู้สึก
อยา่งไรกบัองคก์รท่ีท างานอยูด่ว้ย 
 2.  ควรศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน
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