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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎี 

ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานกกลุ่มเจนเนอ
เรชัน่วาย บริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จ ากดั ไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีดงัต่อไปน้ีมาใชเ้ป็น
แนวทางในการศึกษา 

1. แนวคิดเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) อ้างอิงใน รินนา เตชะโสภณมณี (2556) กล่าวถึง

ความหมายและความส าคญัของการศึกษาความพึงพอใจในการท างานไวว้่า ความพึงพอใจในการ
ท างาน เป็นความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจาก
การปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทนคือผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึก 
กระตือรือร้นมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างานรวมทั้งการส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 

สลกัจิตร สุมนัตกุล (2551) กล่าววา่ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกท่ีดีมีความสุข เม่ือคนเรา
ไดรั้บผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย (Goals) ความตอ้งการ (Need) หรือแรงจูงใจ (Motivation) 

อรรถพร (2546:29) ไดส้รุปวา่ ความพึงพอใจ หมายถึง ทศันคติหรือระดบัความพึงพอใจ
ของบุคคลต่อกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้นๆ โดยเกิดจากพื้นฐาน
ของการรับรู้ค่านิยมและประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลได้รับระดบัของความพึงพอใจจะเกิดข้ึนเม่ือ
กิจกรรมนั้นๆสามารถตอบสนองความตอ้งการแก่บุคคลนั้นได ้

สายจิตร (2546:14) ได้สรุปว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึง
เป็นไปได้ทั้งทางบวกและทางลบแต่ถ้าเม่ือใดท่ีส่ิงนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการหรือท าให้
บรรลุจุดมุ่งหมายได ้ก็จะเกิดความรู้สึกทางบวกแต่ในทางตรงกนัขา้ม ถา้ส่ิงใดสร้างความรู้สึกผดิหวงั
ไม่บรรลุจุดมุ่งหมาย ก็จะท าใหเ้กิดความรู้สึกทางลบเป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจ 

เอ็ดวิน เอ.ล๊อค Edwin A.Lock) ได้นิยามความพึงพอใจในงานไวว้่า “เป็นภาวะทาง
อารมณ์ซ่ึงเป็นผลจากการรับในผลงานของบุคคลหน่ึง หรือประสบการณ์ในงานของบุคคลหน่ึง 
(สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ,2545: 134) 
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อุทยัพรรณ สุดใจ (2545:7) กล่าววา่ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติของ
บุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงโดยอาจจะเป็นไปในเชิงประเมินค่าวา่ความรู้สึกหรือทศันคติต่อส่ิงหน่ึงส่ิง
ใดนั้นเป็นไปในทางบวกหรือทางลบ 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542:775) ให้ความหมายของความพึงพอใจ 
หมายถึง พอใจชอบใจพฤติกรรมเก่ียวกบัความพึงพอใจของมนุษยคื์อความพยายามท่ีจะขจดัความตึง
เครียดหรือ ความกระวนกระวาย หรือภาวะไม่ไดดุ้ลยภาพในร่างกาย ซ่ึงเม่ือมนุษยส์ามารถขจดัส่ิง
ต่างๆ ดงักล่าวไดแ้ลว้มนุษยย์อ่มไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงท่ีตนตอ้งการ (เศกสิทธ์ิ, 2544:6) 

สุพล (2540:27) กล่าวว่าความพึงพอใจหมายถึง ความรู้สึกความคิดเห็นในลกัษณะเชิง
บวกของบุคคลเม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการหรือไดรั้บส่ิงตอบแทนท่ีคาดหวงัไว ้

สุภาลักษณ์ ชัยอนันต์ (2540:17) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไวว้่า ความพึง
พอใจเป็นความรู้สึกส่วนตวัท่ีรู้สึกเป็นสุขหรือยินดีท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ีขาด
หายไปหรือส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่สมดุลความพึงพอใจเป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของ
บุคคลซ่ึงมีผลต่อการเลือกท่ีจะปฏิบติัในกิจกรรมใดๆนั้น 

 
2. ทฤษฎสีองปัจจัย ของ Herzberg (Two Factors Theory) 
 วเิชียร วทิยอุดม,2554:188-190)  เป็นทฤษฎีแรงจูงใจ โดยศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ท างาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยั 
อนามยั  (Hygine Factors) โดยมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง และเป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน โดยปัจจยัดงักล่าวเป็นตวักระตุน้ให้บุคคล
เกิดความพึงพอใจในการท างานและเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย 

1.1 ความส าเร็จในการท า (Achievement) หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอย่างดีเป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกัน
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ืองานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและในผลส าเร็จของงานนั้นๆ ไดแ้ก่ การใช้
ความรู้ความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีคาดไวแ้ละผลของงานเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีคาดไวเ้ป็นตน้ 

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากบุคคลต่างๆ เช่นผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออก
อ่ืนใดท่ีก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ จะท าให้ผูป้ฏิบติังานชอบและรักในงาน 
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1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถ 
หรือเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ ซ่ึงไดแ้ก่งานท่ีทา้ทายใหล้งมือท า 
หรือความเป็นอิสระในระหวา่งปฏิบติังาน เป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ท่ีจบการศึกษามา เป็นตน้ 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมาย ให้รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจ 
หรือควบคุมมากจนเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน 

1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดมี้โอกาสปรับเงินเดือนข้ึน หรือ
การไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการ
ฝึกอบรม ซ่ึงเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน 

 
2 . ปัจจัยค ้าจุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีจะค ้ าจุนให้แรงจูงใจ 

ใน การท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการบุคคลในองคก์าร
แลว้ จะก่อให้เกิดความไม่ชอบงานข้ึน แต่ถา้ปัจจยัค ้าจุนดีก็ส่งผลให้คนรักงานหรือเกิดแรงจูงใจใน 
การท างาน เป็นเหมือนสุขอนามยั ซ่ึงหากรักษาไดไ้ม่ดีอาจเกิดปัญหาได ้ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย 

2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือประโยชน์ท่ีควรไดรั้บเหมาะสมกบั
งานท่ีท า ตลอดจนเงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ี
ท างาน 

2.2 โอกาสได้รับความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ
ไดรั้บ ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

2.3 ความสั มพัน ธ์กับผู ้บังคับบัญชาผู ้ใต้บังคับบัญชาและเพื่ อน ร่วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือ
วาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั มีความ
จริงใจ และมีความเป็นกันเองเปิดโอกาสให้ได้แสดงความคิดเห็น รับฟังซ่ึงกันและกัน การให้
ค  าปรึกษาระหว่างกนัเม่ือประสบปัญหาการท างาน เพื่อให้การท างานบรรลุตามวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร 

2.4 ต าแหน่งหนา้ท่ีในหน่วยงาน (Status) หมายถึง ต าแหน่งงานนั้นเป็นท่ียอมรับ
นบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

2.5 นโยบายและการบริการ (Company Policy and Administration) หมายถึงการ
จดัการและการบริหารขององค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ ซ่ึงจะต้องอยู่ในลกัษณะเชิง
นโยบาย มีความชดัเจน มีการแบ่งงานไม่ซ ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม 
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2.6 สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของการ
ท างานเช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการท างาน 

2.7   ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผล
ท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี เช่น สภาพการความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน 
หรือการท่ีบุคคลถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าใหไ้ม่มีความสุข และไม่
พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 

2.8   ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมัน่คงในการท างาน ความมัน่คงขององคก์ร ความย ัง่ยนืในอาชีพ 

2.9   วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการท างาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร ตลอดจนการมีความรู้ความสามารถ
ในการแกปั้ญหาใหค้  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

จากทฤษฎีสองปัจจัย สรุปได้ว่าปัจจัยทั้ ง 2 ด้านน้ี เป็นส่ิงท่ีคนต้องการ เพราะเป็น
แรงจูงใจในการท างาน องคป์ระกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั ท าให้คนเกิดความสุข
ในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีวา่ เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี 
จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้
อย่างมี ประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค ้ าจุน หรือสุขอนามยัท าหน้าท่ีเป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่
เป็นสุข หรือ ไม่พึงพอใจในงานข้ึน ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติจากการ ไม่อยากท างานมาสู่ความ
พร้อมท่ีจะท างาน 

อย่างไรก็ดี Herzberg พยายามช้ีให้นักบริหารเขา้ใจว่าปัจจยัแรงจูงใจท่ีเป็นปัจจยัค ้ าจุน
หรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) นั้นเป็นส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการ
ท างานเท่านั้น แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึน  เพราะการใชเ้งินหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังาน 
หรือบีบบงัคบัให้พนกังานท างานดว้ยการข่มขู่ หรือลงโทษ จะท าให้พนกังานท างานดว้ยความจ าเป็น 
ไม่มีความรู้สึกพอใจในงาน ดงันั้นจึงควรจะใช้ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ท่ีเป็นตวักระตุน้ใน
การท างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น เม่ือพนักงานท างานนั้นแลว้มีความรู้สึกว่าตนเองมี
ความหมาย  มีคุณค่า  ทา้ทายความสามารถ ท าแลว้ไดพ้ฒันาตนเอง  ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน  แหล่งท่ีมา http://saw01.blogspot.com/2008/07/blog-post_1615.html (24 กรกฎาคม 2551) 

3. แนวคิดเกีย่วกบัพนักงานกลุ่ม เจนเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
เจนเนอเรชัน่ คือ การแบ่งกลุ่มคนออกเป็นรุ่นๆ ตามช่วงวยั หรือ ช่วงอาย ุของคนสาหรับ

องคก์รในปัจจุบนันั้น จะมีการแบ่งพนกังานออกเป็นเจนเนอเรชัน่ได ้3 เจนเนอเรชัน่คือพนกังานกลุ่ม 
Baby Boomers พนกังานกลุ่ม Generation X และพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) โดย

http://saw01.blogspot.com/2008/07/blog-post_1615.html%20(24
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การแบ่งช่วงวยัของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายนั้นมีหลากหลายแนวคิดซ่ึงยงัไม่มีแนวคิดใด 
แนวคิดหน่ึงท่ีสามารถก าหนดช่วงวยั และบุคลิกลกัษณะของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายน้ีไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งและครบถว้นหมดทุกลกัษณะ 

กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556)  กล่าววา่ กลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีจดัอยูใ่นเจนเนอเรชัน่วาย คือ 
กลุ่มประชากรท่ีเกิดตั้งแต่ ค.ศ. 1977-1992 (พ.ศ. 2520-2535) ปัจจุบนัอายปุระมาณ 21-36 ปีประชากร
กลุ่มน้ีก าลงัจะเป็นอตัราก าลงัหรือทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัขององคก์รต่างๆ ในยคุปัจจุบนัและอนาคต
อนัใกลเ้น่ืองจากประชากรในกลุ่มน้ีเติบโต เรียนรู้ และใชชี้วิตอยูใ่นยุคท่ีมีอตัราการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจสูง และมีความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีอยา่งมาก ไม่วา่จะเป็นการส่ือสารโทรคมนาคม
ท่ีคล่องตวั การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารต่างๆได้ตลอดเวลา การเดินทางท่ีรวดเร็วด้วยพาหนะท่ีทนัสมยั 
ความสะดวกในชีวิตประจ าวนั จากเคร่ืองมืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ ไม่วา่จะเป็นคอมพิวเตอร์ 
โทรศพัทมื์อถือ กลอ้งดิจิตอล PDA อินเตอร์เน็ต ฯลฯ ทุกอยา่งดูเหมือนจะสามารถด าเนินการไดเ้พียง
ปลายน้ิวสัมผสัหรือคลิกเมา้ส์ไดอ้ยา่งรวดเร็วและ ง่าย ดาย แต่ ใ นขณะเดียวกนัเจนเนอเรชัน่วายยงัได้
เผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีแสดงถึงความวิกฤติการณ์ความไม่แน่นอนทางเศรษฐกิจและความรุนแรงของ
สังคมในปัจจุบนัมากอยา่งไม่เคยปรากฏมาก่อนดว้ย เช่น สภาวะเศรษฐกิจฟองสบู่ท่ีส่งผลกระทบต่อ
ธุรกิจต่างๆในหลายประเทศ เหตุการณ์ก่อการร้าย การใช้อาวุธปืนในหมู่นักเรียนนักศึกษา ภัย
ธรรมชาติท่ีทา้ทาย ตอ้งการให้คนอ่ืนเห็นวา่ตนเองเป็นคนส าคญั ตอ้งการให้คนอ่ืนเขา้ใจทั้งความคิด
และความรู้สึก มกัอยากไดผ้ลตอบแทนสูงๆ แต่ไม่ตอ้งการไต่เตา้เส้นทางอาชีพการท างาน โดยเร่ิมจาก
ระดบัปฏิบติัการประชากรกลุ่มน้ี ให้ความส าคญักบักระบวนการคิดมากกว่าการท่องจ าหรือปฏิบติั
ตามกฎเกณฑ์อย่างเคร่งครัดตามค าสั่ง จึงมกัไม่ตอ้งการค าแนะน าว่าควรหรือไม่ควรท าอะไร แต่ให้
ความสนใจกบัผลส าเร็จของงานหรือความทา้ทายของเน้ือหาของงานมากกวา่วิธีการท างาน ท่ีส าคญั
มกัท่ีจะเปิดใจยอมรับและปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีแตกต่าง และความหลากหลายในแง่มุมต่างๆ 
เช่น ความเป็นสากลไดดี้ มีความสนใจใฝ่รู้ดา้นเทคโนโลยีอย่างมาก ท าให้เจนเนอเรชั่นวายมีความ
เฉลียวฉลาดและมีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการต่างๆ เน่ืองจากประชากรกลุ่มน้ี
ทราบว่าจะคนัหาขอ้มูลได้จากท่ีใด เวลาใด และท าได้อย่างรวดเร็ว นอกจากความสามารถในการ
สืบคน้ขอ้มูลและใช้ส่ืออิเล็กทรอนิกส์แลว้ เจนเนอเรชัน่วายยงัมีความสามารถในการท างานหลายๆ 
อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 

อุทสิ ศิริวรรณ (2555) กล่าวว่า กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนท่ีเกิด
ระหว่าง ปีพ.ศ. 2523 – 2533 ซ่ึงคนเจนเนอเรชั่นวายส่วนใหญ่ รักง่าย หน่ายเร็ว สมาธิสั้ น กล้า
แสดงออก หวือหวา ทนัแฟชั่น ทนัโลก ทนัเหตุการณ์ เกาะติดเทคโนโลยี่ใกล้ชิด  ตอ้งการประสบ
ความส าเร็จแบบเป็นตวัของตวัเอง และ ไม่ตอ้งการเป็นเจา้คนนายคน  แต่ตอ้งการท างานแบบเป็นนาย
ตวัเอง ไม่ชอบใหใ้ครสั่ง ไมช่อบใหใ้ครบงัคบั ขมขู่หรือ ควบคุม 
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บรูซ ทูลแกน (Bruce Tulgan) (2009) อ้างอิงใน นุสรา  ทองรอด  เจ้าของบริษัทท่ี
ปรึกษาดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา นกัพูด นกัเขียน ไดเ้ปิดตวัในหนงัสือ เร่ือง 
Not Everyone Gets a Trophy ได้บอกเล่าถึงพฤติกรรมของคน Gen Y ซ่ึงท าให้เกิดการยอมรับและ
เขา้ใจพวกคน Gen Y มากท่ีสุด จากการอ่านบทความน้ี ท่ีส าคญัจะท าอยา่งไร ดงันั้นส่ิงท่ีผูบ้ริหารควร
ท าคือ เขา้ใจธรรมชาติท่ีแทจ้ริงของคน Gen Y หาเวลาพดูคุยตกลงกนัตั้งแต่เร่ิมแรกในหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1)  การยืดหยุ่นเร่ืองสถานท่ีท างาน เช่น การปล่อยให้นั่งท างาน ตามใจชอบ เปิดเพลง
เบาๆ เขา้ท างานสายได ้ท างานทางอินเทอร์เนต หรือ ท างานอยู่ท่ีบา้นได้ โดยผลงานยงัคงยอดเยี่ยม
เหมือนเดิม 

2)  การเติมความรู้ให้พนกังานอยา่งสม ่าเสมอ ส่ิงท่ีคน Gen Y กงัวลมากท่ีสุดคือ ความ
ลา้สมยั บริษทัจึงตอ้งเตรียมหวัขอ้ฝึกอบรมเอาไว ้เพื่อเนน้ย  ้าใหเ้พื่อนร่วมงานใหมี้การถ่ายทอดวชิาให ้

3)  การเขา้ถึงตวัผูบ้ริหารระดบัสูงหรือคนท่ีมีอ านาจในการแกปั้ญหาได ้เพราะคน Gen 
Y ตอ้งการค าตอบจากคนท่ีแกปั้ญหาไดจ้ริงและมีความรวดเร็ว 

4)  การให้อ านาจในการท างาน เพราะวา่คน Gen Y เช่ือวา่ความส าเร็จ แบบขั้นบนัไดจะ
น าไปสู่ความส าเร็จท่ีสูงกวา่ และไม่แคร์ เลยวา่ขั้นบนัไดนั้นจะมีความสูงขนาดไหน แต่เขาตอ้งการให้
ผูบ้ริหารองคก์ารไดเ้ห็นวา่ เขาไดท้  างานนั้นอยา่งจริงจงัตลอดเวลา ขอบข่ายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ท่ี
มีอยู่ ต้องให้อ านาจแก่เขาอย่างเต็มท่ี เพื่อท่ีจะให้พวกเขาได้ ด าเนินการท างาน ควบคุมผลงานให้
ออกมาตามท่ีองคก์ารตอ้งการ พร้อมท่ีจะใหห้วัหนา้ไดต้รวจสอบ 

5)  การแกปั้ญหาและการปรับตวั ปัญหาของคน Gen Y มกัพบในสถานท่ีท างานคือ การ
ปฏิสัมพนัธ์กบัคนในองคก์ารไม่ค่อยดี ไม่สนใจล าดบัขั้นหรือการบงัคบับญัชา การท างานจะใช ้ความ
เป็นเพื่อนในการท างาน หัวหน้าจึงควรสอนวิธีการปรับตวัและวิธีการเอาตวัรอดในท่ีท างานให้พวก
เขา โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่การพิจารณาบทบาทและหนา้ท่ีของตนเอง การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การแกปั้ญหา
เฉพาะหนา้โดยเปิดใหมี้การประชุมยอ่ยเพื่อสอนงานในเร่ืองเหล่าน้ีจากมีผูมี้ประสบการณ์อยา่งแทจ้ริง 

6)  การบริหารตวัเอง ความเช่ือท่ีดูเหมือนวา่ใช่ วา่คน Gen Y ไม่เคารพ ผูอ้าวุโสกวา่ ซ่ึง
คนพนัธ์ุน้ีจะไดรั้บการเล้ียงดูมาดี ดูแลอยา่งใกลชิ้ดจากพ่อและแม่ ผูป้กครอง และครู ต่างให้ความช่ืน
ชมและเห็นความส าคญั ของพวกเขามาก ผูบ้ริหารรุ่นเก่าไม่ควรมองขา้มเร่ืองน้ี ดว้ยเพียงเหตุผล เพียง
ว่า พวกเขาผ่านโลกมาน้อยไม่มีประสบการณ์ คน Gen Y ชอบ ผนวกสไตล์ของตวัเอง เขา้ชีวิตการ
ท างานและมกัมีปัญหาดา้นการบริหารเวลาทูลแกน จึงสรุปวา่ ของขวญัท่ีดีท่ีสุด ท่ีหวัหนา้งานจะใหไ้ด ้
คือ การสอนให้เขารู้จกัแยกแยะส่ิงท่ีเป็นประโยชน์และไม่เป็นประโยชน์ออกจากกนั อีกทั้งสอนวิธี
ก าจดัการใชเ้วลาอยา่งไร้ประโยชน์ออกไป เช่น การประเมินตนเอง การวางแผนและการท าเช็คลิสต ์

7)  การเป็นผูน้ าท่ีเขม้แขง็ ลูกนอ้ง Gen Y ตอ้งการท างานอยู ่ภายใตห้วัหนา้งานท่ีมีความ
โปร่งใสไม่ควรบ่นลูกนอ้งวา่ท าไมไม่ท าในส่ิงท่ีควรท า ควรบอกไปตรงๆ เลยวา่เราตอ้งการอะไรจาก
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เขาบา้ง ความเด็ดขาด เม่ือออกกฎใดๆ มาแลว้ ตอ้งรักษากฎอยา่ง เคร่งครัด ไม่ล าเอียง และจ าไวอ้ยา่ง
หน่ึงวา่ การเชิญพนกังานท่ีไม่เอาไหนออก 1 คน จะท าใหพ้นกังานท่ีเหลืออยูข่ยนัมากข้ึนทนัตาเห็น
โฟกสัท่ีวธีิการแกปั้ญหาไม่ใช่ท่ีตวัปัญหา 

8)  การเปล่ียนงานบ่อย คน Gen Y มกัจะโดนต่อวา่อยูบ่่อยคร้ังวา่ เป็นคนเหยียบข้ีไก่ไม่
ฝ่อไม่สู้งานหนักชอบแต่งานเบาๆ แต่หารู้ไม่ว่าพวกเขาจะลาออกก็ต่อเม่ือรู้สึกว่า ท างานแล้วไม่มี
ความสุข หรือท างานหนกัมากไปก็ไม่มีอะไรดีข้ึน 

ดงันั้นผูบ้ริหารระดบัสูง ไม่ควรปล่อย ใหพ้นกังานท่ีเป็นคนรุ่นใหม่ท่ีมีศกัยภาพสูงหลุด
ออกจากองคก์ารไปควรหาวิธีเก็บพวกเขาไวด้ว้ยการหาช่องทางหรือโอกาสใหม่ๆ ในการท างาน เพื่อ
ดึงดูดคนพวกน้ีไว ้ เป็นการเพิ่มผลประโยชน์แก่บริษทัและยงัเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพใหแ้ก่พนกังาน
ในองคก์ารอีกดว้ย 

ธีรนันท์  นันทขว้าง (2551) กล่าวถึง แนวคิดเร่ือง Generation Y ว่า Generation Y หรือ 
Why Generation หรือ Gen Y เป็นผูท่ี้เกิดในช่วง พ.ศ. 2523-2537 (ค.ศ.1980-1994) เป็นกลุ่มคนท่ีเกิด
ข้ึนมาท่ามกลางความแตกต่างระหวา่ง Baby Boomers กบั Generation X โดยท่ี Baby Boomers อาจจะ
เป็นปู่ ย่า ตายาย หรือญาติผู ้ใหญ่ในครอบครัวและมี Generation X เป็นบิดามารดา โดยท่ี Baby 
Boomers ในครอบครัวมีความต้องการให้คนกลุ่ม เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีพฤติกรรม
ประพฤติตวัอยูใ่นกรอบแต่กลุ่ม Generation X อยากให้คนกลุ่ม เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) เป็น
ตวัของตวัเอง และทา้ทายส่ิงท่ีเป็นอยู่เดิม คนกลุ่ม เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) จึงมกัจะสับสน 
แต่มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในทุกอยา่งท่ีตนสนใจอยา่งรวดเร็วกวา่ Baby Boomers และ 
Generation X นอกจากน้ี เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ยงัเป็นคนท่ีมีความใจร้อน ตอ้งการเห็น
ผลส าเร็จทุกอย่างรวดเร็ว  เน่ืองจากเช่ือในศกัยภาพของตนเองและมีความเช่ือว่ามีความพร้อมด้าน
ฐานะทางการเงินท่ีมกัจะไดรั้บการสนบัสนุนจาก Generation X ซ่ึงมีรายไดดี้ โดยคนท่ีเป็น เจนเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y) มีความเช่ือว่าการประสบความส าเร็จในชีวิตจะเกิดข้ึนตอ้งท างานหนกั ท า
ให้มีการแต่งงานช้าลง มกัจะแต่งงานเม่ืออายุ 30 ปีข้ึนไป หากการมีแฟนท าให้เป็นอุปสรรคกบังาน 
อาจจะมีการตดัสินใจเลิกกบัคู่รักได ้เพื่อเลือกงาน 
 เสาคนธ์ วทิวสัโอฬาร (2550) ไดใ้หค้วามหมายของ เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ไว้
คือ คนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ.2531-2540 เขา้สู่ตลาดแรงงานในปี พ.ศ.2543-ปัจจุบนั จากการศึกษาและ
รวบรวมผลการวจิยัเก่ียวกบั เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) โดยไดน้ าผลการวจิยัท่ีไดศึ้กษา ลกัษณะ
บุคลิกภาพ ทศันคติ ค่านิยมและแนวโนม้พฤติกรรมของกลุ่ม เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) พบวา่ 
มีลกัษณะมัน่ใจในตวัเองสูง ตอ้งการรายไดสู้ง ตอ้งการความกา้วหนา้เร็ว ไม่ชอบการผกูมดั รักอิสระ 
ไม่สู้งาน สามารถสรุปบุคลิกลกัษณะและพฤติกรรมของกลุ่ม เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ไดด้งั
ตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.1  แสดงบุคลิกลกัษณะและพฤติกรรมของคนกลุ่ม เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y)  
 

บุคลกิลกัษณะและพฤตกิรรม ความหมาย 
1. เป็นตวัของตวัเองสูง มีความคิดอ่าน มีทศันคติ เป้าหมาย รวมถึงการแต่งกาย วิธี

พดูจา รูปแบบการใชชี้วิตท่ีเป็นแบบฉบบัของตวัเอง 
2.ความอดทนต ่า ความอดทนทั้งร่างกายและจิตใจ เม่ือเกิดความรู้สึก หิว ร้อน 

หรือง่วง จะแสดงอาการออกมาอยา่งชดัเจน 
3. อยากรู้อยากเห็น หาค าตอบจากส่ิงท่ีสงสยั ดว้ยการใชค้ าถาม ท าไม อยูบ่่อยๆ 
4. ทา้ทายกฎระเบียบ ไม่นิยมกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎกติกา รวมถึงไม่นิยมปฏิบติั

ตามวฒันธรรมประเพณี หรือแนวปฏิบติัเดิมๆ 
5. ทะเยอทะยาน มีเป้าหมายทางอาชีพชดัเจนและสูงล่ิว และพบวา่พนกังานกลุ่ม

น้ีมีความมุ่งมัน่ และทุ่มเทเพ่ือไปใหถึ้ง 
6. คุน้เคยกบัเทคโนโลยี มีความคุน้เคยกบัอุปกรณ์เคร่ืองมือเทคโนโลยี ชอบความ

ทนัสมยั 
7. ชอบการเปล่ียนแปลง มีทศันคติท่ีดีต่อการเปล่ียนแปลง แมไ้ม่แน่ใจวา่จะน าไปสู่ส่ิงท่ี

ดีกวา่ แต่กก็ลา้เส่ียง ชอบมีส่วนร่วมในการผลกัดนัการ
เปล่ียนแปลงในองคก์ารดว้ย ชอบความทา้ทาย 

8. กระตือรือร้น คิดไว ท าไว คล่องแคล่ว ต่ืนตวัตลอดเวลา 
9. มองโลกในแง่ดีมาก มกัคิดในเชิงบวกทุกอยา่งเป็นไปไดแ้ละจะประสบความส าเร็จ 

เน่ืองจากประสบการณ์การท างานยงันอ้ย ยงัมองโลกเห็นแต่
เพียงดา้นบวกของชีวิต 

10. มีความริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีแนวคิดต่างๆ มากมายอยากแสดงออก มีความคิดท่ีแตกต่าง
(นอกกรอบ)กลา้คิดกลา้ท า 

11. มัน่ใจในตนเองสูง ความมัน่ใจน้ีเป็นไปในเชิง รู้สึกดีกบัตวัเอง 
12. ไม่เคารพผูอ้าวโุสกวา่ เช่ือมัน่ในตนเองสูง จนอาจมองไดว้า่ไม่อ่อนนอ้มและไม่มี

สมัมาคารวะกบัผูท่ี้อาวโุสกวา่ตนเอง 
13. มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รต ่า ใหค้วามส าคญักบัตวังานมากกวา่องคก์าร มองหางานท่ีพอใจ

ท าใหเ้กิดอตัราการลาออกจากงานสูง  
 

สรุป กลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) คือกลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 -  
2533  ซ่ึงมีอายุระหว่าง 22-32 ปีเป็นกลุ่มคนท่ีโตมาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี่เป็นวยัท่ี 
เพิ่งเร่ิมเขา้สู่วยัท างาน มีลกัษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบ
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และไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ีตอ้งการความชัดเจนในการท างานว่า ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเอง และต่อ
หน่วยงานอยา่งไร อีกทั้งยงัมีความสามารถในการท างานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร และยงัสามารถ
ท างานหลายๆ อยา่งได ้ในเวลาเดียวกนั 

จากแนวคิดเก่ียวกบัพนกังาน กลุ่ม เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ขา้งตน้ ผูศึ้กษาได้
น ามาก าหนดอายขุองกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา โดยท าการศึกษาความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบัต้น ระดับกลาง ซ่ึงเป็นกลุ่ม เจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีเร่ิม
ท างานกบับริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จ ากดั ซ่ึงเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523-2532 หรือมีอายุ
ระหวา่ง 21-32 ปี 
 
2.2  ประวตัิบริษัท ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จ ากดั 

บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จ ากดั  เร่ิมก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 23 สิงหาคม 2516 โดย
จดทะเบียนเป็นบริษทัดว้ยทุนจดทะเบียน 10 ลา้นบาท โดยประกอบธุรกิจดา้นการทอผา้  และในปี 
พ.ศ. 2520 ไดเ้ปล่ียนแปลงการด าเนินธุรกิจ มาเป็นธุรกิจการผลิตและส่งออกปลาทูน่าบรรจุกระป๋อง 
โดยเร่ิมตน้จากธุรกิจขนาดเล็กท่ีมีพนกังานเพียง 200 คน มีโรงงาน อยูท่ี่จงัหวดัสมุทรสาคร  ต่อมาใน
ปี พ.ศ. 2521 ไดข้ยายกิจการเพิ่มข้ึน โดยการเพิ่มทุนการจดทะเบียนเป็น 30 ลา้นบาท บริษทัไดเ้ล็งเห็น
โอกาสเติบโตทางธุรกิจ  อนัจะมีผลเอ้ือต่อสภาพเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ไดพ้ฒันาตนเองและ
ขยายก าลงัการผลิตจนกลายเป็นผูผ้ลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์อาหารทะเลและปลาทูน่ากระป๋องราย
ใหญ่ของประเทศ   ปัจจุบนับริษทัไดเ้พิ่มทุนจดทะเบียนเป็น 300 ลา้นบาท มีพื้นท่ีโรงงาน  68,285.20 
ตารางเมตร บริษัทตั้ งอยู่เลขท่ี 30/2 หมู่  8 ถนน เศรษฐกิจ 1 ต าบลท่าทราย อ าเภอเมือง จังหวดั
สมุทรสาคร  มีพนกังานประมาณ  8,262 คน โดยมีก าลงัการผลิต  540 ตนัต่อวนั ผลิตภณัฑข์องบริษทั
ส่งไปจ าหน่ายในประเทศต่างๆ ทัว่โลก อาทิเช่น สหรัฐอเมริกา แคนาดา ออสเตรเลีย นิวซีแลนด ์
ยโุรป ประเทศในตะวนัออกกลาง ญ่ีปุ่น และในเอเชีย  ธุรกิจไดข้ยายตวัอยา่งรวดเร็ว จึงไดร้วมตวัเป็น 
“กลุ่มไทยยเูน่ียน” หรือ “THAI UNION GROUP” 

ด้านคุณภาพ บริษัทได้รับการรับรองมาตรฐาน ISO 9001 Version 2008 จากสถาบัน 
SGS (Thailand) LTD., มาตรฐาน HACCP จากกรมประมง ส่วนมาตรฐานคุณภาพ ห้องปฏิบติัการ 
ISO/IEC 17025 จากสถาบนั TISI (สมอ.) 

ด้านสภาวะแวดล้อม ทางบริษทั มีนโยบายอย่างมุ่งมัน่ท่ีจะตอ้งรับผิดชอบต่อสภาวะ
แวดลอ้มโดยไม่ก่อให้เกิดมลภาวะจากการผลิต อาทิเช่น การบ าบดัน ้ าทิ้งไดล้งทุนระบบไปประมาณ 
100 ลา้นบาท และติดตั้งระบบน า BIOGAS จากการหมกัในระบบบ าบดัน ้ าทิ้งกลบัมาใชเ้ป็นเช้ือเพลิง
ในหมอ้ไอน ้ า ท าให้ประหยดัพลงังานน ้ ามนัไปไดปี้ละหลายลา้นบาท ทางดา้นควนัจากปล่องหมอ้ไอ
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น ้าจะมีระบบก าจดัเขม่าก่อนปล่อยออกสู่อากาศ จะไม่มีเขม่าควนัหรือกล่ินรบกวนผูอ้าศยัใกลเ้คียงกบั
โรงงาน บริษทัไดรั้บการรับรองมาตรฐาน ISO 14001 จากสถาบนั SGS (Thailand) LTD., 

บริษทัไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรมจ ากดั เป็นผูผ้ลิตอาหารทะเลแปรรูปส่งออกชั้นน า 
มีความมุ่ งมั่น ท่ีจะด าเนิน  ธุรกิจภายใต้ความรับผิดชอบท่ีจะปกป้องและธ ารงรักษาไว้ซ่ึ ง
สภาพแวดล้อมท่ีดี โดยตระหนักว่าบริษทั เป็นส่วนหน่ึงท่ี จะตอ้งรับผิดชอบด้วยความร่วมมือของ
พนกังานทุกคนภายใตจิ้ตส านึกท่ีค านึงถึงคุณภาพชีวติและส่ิงแวดลอ้ม โดยมีการ ปฏิบติัและปรับปรุง
ระบบอยา่งต่อเน่ือง ดงัต่อไปน้ี 

 ปรับปรุงระบบการจดัการส่ิงแวดลอ้ม กิจกรรม ผลิตภณัฑ์ และบริการของบริษทัฯ 
โดยสอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนดของ มาตรฐาน ISO14001 

 ปฏิบติัตามกฎหมายและขอ้ก าหนดต่างๆ ทางดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง โดยจะน า
เกณฑต่์างๆ มาจดัท าเป็นมาตรฐาน ขั้นต ่าในการด าเนินงานของบริษทัฯ เพื่อคุณภาพชีวติและสังคม 

 มีการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ รวมถึงพลังงานต่างๆ โดยจะมีการน ามาใช้
ประโยชน์ใหคุ้ม้ค่า ซ่ึงก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อ ส่ิงแวดลอ้มนอ้ยท่ีสุด 

 มีการสร้างจิตส านึกต่อคุณภาพของส่ิงแวดลอ้มโดยท่ีนโยบายส่ิงแวดลอ้ม จะไดรั้บ
การปฏิบติั และเผยแพร่แก่พนักงาน สาธารณชน และกลุ่มชนผูส้นใจ รวมถึงผูป้ฏิบติังานในนาม
องคก์ร 

 มีการป้องกนัมลพิษในดา้นน ้ าเสียท่ีเกิดข้ึนจากการด าเนินงานของบริษทัฯ เพื่อไม่ให้
เกิดผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มและรบกวนชุมชน 

การตลาดระดับสากล ท่ีผ่านมาบริษทัสามารถสร้างช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับจากลูกคา้
ทัว่โลกในการผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพยอดเยี่ยม เน่ืองจากมีระบบการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ และการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง ท าให้บริษัทมีการผลิตสินค้าท่ีมีคุณภาพ และตอบสนองความต้องการของ
ผูบ้ริโภค ทุกวนัน้ียงัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะก้าวไปขา้หน้าอย่างต่อเน่ือง พร้อมกบัเสถียรภาพทางการเงิน
รวมทั้งเพื่อรักษาช่ือเสียงของบริษทัในฐานะเป็นผูน้ าการผลิตปลาทูน่ากระป๋อง 
 
2.3  ทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวข้อง 

รินนา เตชะโสภณมณี (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ธนาคารกสิกรไทยเครือข่ายการบริการและการ
ขาย 1 และ 2 เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก พนกังานธนาคารกสิกรไทย ท่ีท างานในพื้นท่ีเครือข่ายการบริการ
และการขาย 1 และ 2 จ านวน 350 ราย โดยใช ้แบบสอบถาม และใชม้าตรวดัแบบประมาณค่า (Rating 
Scale) จ  านวน  5 ระดบัความส าคญั น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
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ประกอบด้วยความ ถ่ี  (Frequency) ร้อยละ  (Percentage) และค่ า เฉ ล่ี ย  (Mean) พบว่า  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจในการท างานในธนาคารกสิกรไทย เครือข่ายการบริการและการขาย 1 
และ 2 ต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมากโดยมีความพึงพอใจต่อปัจจยัค ้าจุนมากกวา่ปัจจยั
จูงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.67 และ 3.56 ตามล าดับ) ส่วนปัจจัยจูงใจเรียงล าดับจากมากไปน้อยท่ีผู ้ตอบ
แบบสอบถามไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.84) ดา้นความส าเร็จในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.63) ดา้น
การยอมรับนับถือ (ค่าเฉล่ีย 3.53)  ปัจจยัการจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในระดบัปานกลางได้แก่ 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย 3.45) และด้านความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.36)  ส่วนปัจจยัค ้าจุน 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจมากไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 4.02) ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัตบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 3.88)  ดา้นนโยบาย
และการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.87) ด้านต าแหน่งหน้าท่ีในหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.73)  ด้านวิธีปกครอง
บงัคบับญัชา (ค่าเฉล่ีย 3.66 และปัจจยัค ้าจุน ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น
ความเป็นอยูส่่วนตวั (ค่าเฉล่ีย 3.47)  ดา้นสภาพการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.40) และดา้นเงินเดือน  (ค่าเฉล่ีย 
3.29) 

วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยโ์ดยท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจากพนักงาน
ส านักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยด์้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) 
จ านวน 265 ราย โดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ  
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.58) โดยดา้นปัจจยัค ้าจุน 
(ค่าเฉล่ีย 3.68) และด้านปัจจัยจูงใจ (ค่าเฉล่ีย 3.47) อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ปัจจยัจูงใจด้าน
ความส าเร็จในการท างานของบุคคลเป็นอนัดบัสูงสุด (ค่าเฉล่ีย3.85) รองลงมาคือ ดา้นความรับผดิชอบ 
(ค่าเฉล่ีย 3.50) และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย 3.42) ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(ค่าเฉล่ีย 3.40) และ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.19) 
ตามล าดบั ส่วนปัจจยัค ้าจุน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก
โดยดา้นความสัมพนัธ์ กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอนัดบัสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.90) รองลงมาคือดา้นสภาพการ
ท างานและความมัน่คง (ค่าเฉล่ีย 3.84) ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.44) ตามล าดบั 

ชุติมนฑน์  ยอดมงคล (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั แอดวานซ์ คอนแทค็ เซ็นเตอร์ จ  ากดั เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก พนกังานบริษทั แอดวานซ์ คอน 
แทค็ เซ็นเตอร์ จ  ากดั จ  านวน 339 ราย โดยใช ้แบบสอบถาม และใชม้าตรวดัแบบประมาณค่า (Rating 
Scale) จ านวน 5 ระดบัความส าคญั น ามาวเิคราะห์ดว้ยสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน หาค่าความแตกต่างของคะแนนเฉล่ีย โดยใชส้ถิติการทดสอบที (t-test) หาค่าความ
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แปรปรวนแบบทางเดียว โดยใชส้ถิติการทดสอบเอฟ (F-test) และเปรียบเทียบ ค่าเฉล่ียรายคู,ภายหลงั 
โดยใชสู้ตรของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least-Singnificant Difference : LSD) พบวา่ ระดบัปัจจยัจูงใจใน
การท างานของพนกังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ อยูใ่นระดบัมากอยู ่ สองดา้นคือ ดา้นความสัมพนัธภาพกบั เพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 3.98) และ
ดา้นสภาพการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.53) ส่วนดา้นอ่ืนๆ อยูใ่นระดบั ปานกลาง คือดา้นสัมพนัธภาพกบั
ผูบ้งัคบับญัชา (ค่าเฉล่ีย 3.49) ดา้นความมัน่คงความปลอดภยั (ค่าเฉล่ีย 3.44) และดา้นการไดรั้บการยก
ยอ่ง (ค่าเฉล่ีย 3.28) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้น ความกา้วหนา้ (ค่าเฉล่ีย 3.27) ซ่ึงการ
เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างานโดยจ าแนกตามสถานภาพ ของพนกังาน ซ่ึงพบวา่ พนกังานท่ีมี 
เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน และแผนกท่ีปฏิบติังานแตกต่างกนัมี
ระดบัปัจจยัจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิตท่ีระดบั.05 ส่วนพนกังานท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายแุตกต่างกนั มีระดบัปัจจยัจูงใจ ในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 

จุไรรัตน์  บุตรสา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั 
แกล็กโซสมิทไคล์น (ประเทศไทย) จ ากดั เก็บรวบรวมข้อมูลจาก พนักงานบริษทั แกล็กโซส มิท
ไคล์น (ประเทศไทย) จ ากัด จ  านวน 227 ราย โดยใช้ แบบสอบถาม และใช้มาตรวดัของลิเคิร์ท 
(Likert’s Scale) จ านวน 5 ระดับความส าคญั น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ประกอบด้วยความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) และค่าเฉล่ีย (Mean) พบว่า ด้าน 
ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้การท างานมีผลต่อการท างานโดยรวมในระดบัส าคญัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.77) 
โดยปัจจยัย่อยทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากทั้งหมดเรียงจากค่าเฉล่ีย ดงัน้ี ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการ 
งาน (ค่าเฉล่ีย 3.90) ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 3.88) ดา้นความส าเร็จของงาน (ค่าเฉล่ีย 3.76) ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.69) และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย 3.62) ส่วน ปัจจยั
จูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจท่ีมีผลต่อการท างานโดยรวมในระดบัส าคญัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.80) โดย ปัจจยัยอ่ย
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย ดงัน้ี ดา้นค่าตอบแทนและ สวสัดิการ (ค่าเฉล่ีย 
4.16) ด้านความมัน่คงในการท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.87) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน ร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 
3.75) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา(ค่าเฉล่ีย 3.74) ดา้นสภาพการ
ท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 3.70)   


