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บทคดัย่อ 
  
  การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : 
กรณีศกึษาจงัหวดัภูเกต็ มวีตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศกึษาระดบัความส าคญัปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) และ 2) เพื่อศึกษาปัจจัยค ้าจุ้นที่มีความสมัพันธ์กับ
แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) รูปแบบการวจิยันี้ เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ 
(Survey Research) เน้นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ 
คนท างานในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) ที่เกดิระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2543 ได้กลุ่มตวัอย่าง 
384 คน ทัง้นี้ เพื่อความสะดวกในการวเิคราะห์ข้อมูล จึงใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 400 ตวัอย่าง 
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการวิจัยโดยน าแบบสอบถาม ด าเนินการ
ตรวจสอบคุณภาพ ซึ่งผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบความเที่ยงตรง พบว่า ค าถามทุกข้อ              
ได้ค่า IOC > 0.5 และค่าดชันี ความสอดคล้อง เท่ากบั 0.98 จึงน ามาทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างย่อย 
(Pilot) จ านวน 40 คน โดยน าผลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างย่อยมาตรวจสอบหา
ความเชื่อมัน่ (Reliability) จากความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ด้วยวิธีการวิเคราะห์        
หาค่าสมัประสทิธิ ์(Cronbach’s Alpha) ไดค้่าสมัประสทิธิแ์อลฟาอยู่ที ่0.878 ซึ่งสูงกว่า 0.70 ทุกตวัแปร 
จากนัน้จงึน าแบบสอบถามไปใชเ้กบ็รวมรวบขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง 
 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม                 
ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรบัการ
ทดสอบความสัมพันธ์ ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงอนุมาน โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์          
(Pearson‘s Correlation Coefficient) หรอืค่า (r) 

ผลการศึกษาสรุปได้ ดังนี้  ระดับความส าคัญที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคน                  
เจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื ดา้นนโยบาย
การบรหิารงานองคก์าร (Company Policies and Administrative Policies) รองลงมา คอื ดา้นสภาพการ
ท างาน (Working Condition) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั (Personal Life) 

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค ้ า จุ้นกับแรงจูงใจในการท างาน ของคนเจเนอเรชัน่วาย    
(Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเกต็ พบว่า ปัจจยัดงักล่าวมคีวามสมัพนัธ์ในลกัษณะเชงิบวกอย่าง
มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เป็นความสมัพนัธ์ ทีเ่รยีกว่าแปรผนัตามกนั กล่าวคอื ถ้าปัจจยัค ้าจุ้นสูง 
แรงจงูในในการท างานกจ็ะมแีนวโน้มมากขึน้ดว้ย 
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Abstract 
 

Study of factors affecting work motivation of Generation Y (Generation-Y) : Case study of 
Phuket province The objectives are to 1) study the importance of factors that affect the work 
motivation of Generation Y people. (Generation-Y) and 2) to study the sustaining factors that are 
related to the work motivation of Generation Y people. (Generation-Y) this research format It is 
survey research (Survey Research) emphasizing quantitative research. (Quantitative Research) 
The population used in this study People working in the Generation Y group (Generation-Y) born 
between 1980 - 2000, resulting in a sample of 384 people for convenience in data analysis. 
Therefore, a total sample size of 400 samples was used. The researcher used a questionnaire. 
(Questionnaire) is a research tool using questionnaires. Conduct quality checks The researcher 
took the questionnaire to test its reliability and found that every question had an IOC value > 0.5 
and a consistency index value of 0.98. Therefore, it was tested with a sub-sample group (Pilot) 
of 40 people by using the results from the responses. Questionnaire of a sub-sample group was 
examined for confidence. (Reliability) from internal consistency (Internal Consistency) using 
analytical methods. Find the coefficient (Cronbach's Alpha). The alpha coefficient is 0.878, which 
is higher than 0.70 for every variable. Then the questionnaire is used to collect data with the 
sample group. 

statistics in data analysis For general data analysis of respondents Descriptive statistics 
were used, including percentages, frequencies, means, and standard deviations. For testing 
relationships The researcher used inferential statistics. By analyzing the correlation coefficient 
(Pearson's Correlation Coefficient) or value (r) 

The results of the study can be summarized as follows: The level of importance that 
affects people's motivation to work. Generation Y (Generation-Y) is at a high level in every aspect. 
The aspect with the highest average was Company Policies and Administrative Policies, followed 
by Working Condition and the aspect with the lowest average. Personal well-being (Personal Life) 

The relationship between motivating factors and work motivation of Generation Y people. 
(Generation-Y): A case study of Phuket Province found that the aforementioned factors have a 
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positive relationship with statistical significance at the .05 level. That is called varying together, 
that is, if the supporting factors are high The motivation to work will also be more likely. 

Keywords: work motivation, Generation Y, Phuket Province 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 ในปัจจุบนัโลกนัน้มกีารเปลี่ยนแปลงและมกีารขยายตัวอย่างรวดเร็วในหลากหลายมติิ อาทิ 
สงัคม เศรษฐกิจ การเมอืง ท าให้เกิดการแข่งขนัด้านธุรกิจ ทัง้ภาคเอกชนและหน่วยงานรฐัวสิาหกิจ
องคก์รต่าง ๆ มกีารปรบัปรุงและสร้างกลยุทธ์องคก์ารวางแผนระบบงานต่าง ๆ เพื่อหากลยุทธ์ทีจ่ะเพิม่
ผลประกอบการให้แก่บริษัทมากยิ่งขึ้น ท าให้เกิดการแข่งขันอย่างเข้มข้น ก่อให้เกิดการพัฒนา             
ของเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่ อง เกิดการปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางเศรษฐกิจในทุกอุตสาหกรรม       
เทคโนโลยนีัน้ ท าใหเ้กดิความตอ้งการตดิต่อสือ่สารทีเ่ขา้ถงึได้ง่าย ซึง่เพิม่รวดเรว็ในการส่งต่อของขอ้มูล
จนกลายเป็นโลกที่ไร้พรมแดน หรอื “ ยุคโลกาภวิฒัน์ ” การเปลีย่นแปลง ทัง้ปัจจยัภายในและภายนอก 
สง่ผลกระทบต่อการด าเนินของธุรกจิการบรหิารงานต่าง ๆ นัน้ จะบรรลุผลส าเรจ็ตามวตัถุประสงคไ์ดต้้อง
อาศัยทรัพยากรที่ส าคัญ ซึ่งประกอบด้วย คน (Man) เงิน (Money) อุปกรณ์เครื่องมือ (Material)             
และการบรหิาร (โอภาส จเูลศิตระกูล, 2564) 
 ปัจจยัการสร้างแรงจูงใจ คอืพลงัที่อยู่ภายในตวัของบุคคลที่คอยผลกัดนัให้คนมพีฤติกรรม
บางอย่าง และยงัเป็นสิง่ทีก่ าหนดทศิทางหรอืเป้าหมายของพฤตกิรรมนัน้ กล่าวอกีนัยหนึ่งคอื แรงจูงใจ
เป็นความตัง้ใจ ความต้องการจะท าบางสิง่ หรอืเหตุผล   ของการกระท านัน่เอง การบรหิารงานของ
องคก์รใหเ้กดิประโยชน์สูงสุด องคก์รต่าง ๆ จงึจ าเป็นต้องมกีารจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ร ซึ่งแรงจูงใจมี
อทิธพิลต่อประสทิธภิาพของการท างาน ประสทิธภิาพของงานจะมคีุณภาพมากน้อยเท่าไหร่ ขึ้นอยู่กบั
แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจของพนักงานแต่ละคนก็ไม่เหมอืนกนั ฉะนัน้แล้วบรษิทัหรอืองค์กรต้อง
เขา้ใจว่าอะไรคอืแรงจูงใจทีจ่ะท าใหพ้นักงานคนนึงท างานอย่างเตม็ทีแ่ละมปีระสทิธภิาพ ปัจจุบนัน้ีบรษิทั
หลาย ๆ แห่งก็ก าลงัหาวธิแีนวทางในการช่วยสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงาน โดยการสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานจะท าให้การท างานมปีระสทิธิภาพเพิม่ขึ้นด้วย สามารถกล่าวสรุปเป็นข้อ ๆ ถึงความส าคญั    
ของการสรา้งแรงจูงใจในการท างานได ้ดงันี้ 1) การสรา้งแรงจูงใจช่วยเพิม่พลงัในการท างานใหพ้นักงาน 
เพราะพลงัเป็นแรงขบัเคลื่อนทีส่ าคญัต่อการกระท าหรอืพฤตกิรรมของคน ถา้เรามแีรงจูงใจในการท างาน
สงู กท็ าใหเ้รามพีลงักระตอืรอืรน้ทีจ่ะท างานนัน้ ๆ ใหส้ าเรจ็ 2) การสรา้งแรงจูงใจช่วยเพิม่ความพยายาม
ในการท างานใหพ้นักงานเพราะความพยายามท าใหเ้รา มคีวามอดทน พยายามไม่ทอ้ที่จะคดิหาวธิกีาร
น าความรูค้วามสามารถของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหไ้ดม้ากทีสุ่ด 3) การสรา้งแรงจูงใจช่วยให้
เกดิการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานของพนักงาน เพราะการเปลี่ยนแปลงท าให้เราเรยีนรู้สิง่ใหม่ ๆ 
ใหช้วีติคนทีม่แีรงจงูใจในการท างานสงู จะท างานเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย หากไม่ส าเรจ็กจ็ะหาขอ้ผดิพลาด
เพือ่แกไ้ข ซึง่ท าใหเ้กดิเปลีย่นแปลงการท างาน จนในทีสุ่ดท าใหเ้จอแนวทางทีเ่หมาะสมที่แตกต่างไปจาก
แนวเดมิ และ 4) การสรา้งแรงจงูใจในการท างานช่วยเสรมิสรา้งคุณค่าความเป็นคนทีส่มบูรณ์ใหพ้นักงาน 
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เพราะคนที่มแีรงจูงใจในการท างานจะเป็นคนที่มุ่งมัน่ท าให้เกิดความเจรญิก้าวหน้าและท างานที่ตน
รบัผดิชอบใหส้ าเรจ็ลุล่วง ซึง่ลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้หน็ถงึความสมบูรณ์ (HREX.asia, 2019)  
 ปัจจุบนัในสงัคมการท างานมคีวามหลากหลาย โดยเฉพาะในองคก์รจะมกีลุ่มบุคคลที่แตกต่าง
กนัในช่วงอายุ ความคดิ และวถิกีารปฏบิตัิงาน และเมื่อกล่าวถงึ กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) 
พวกเขาจะกระตอืรอืรน้มุ่งมัน่ รัง้ตวัเองใหอ้ยู่ในวถิทีีไ่ดร้บัการยอมรบั โครงสรา้งประชากรในองคก์รทีเ่คย
เคลื่อนไหวครัง้ใหญ่ไปเมื่อปีค.ศ. 2000 จากปัจจยัการมปีระชากรใหม่เป็นคนท างาน Gen Y เพิม่จากเดมิ
โดยคาดการณ์ว่าในอีกไม่กี่ปีข้างหน้า โดยเฉพาะหมุดหมายส าคัญในปีค.ศ. 2020 กลุ่ม Gen Y              
จะครองสดัสว่นเป็นประชากรสว่นใหญ่ ถงึรอ้ยละ 70 เปอรเ์ซน็ จะก่อใหเ้กดิโฉมใหม่ในการจดัการองคก์ร
และทรพัยากรมนุษยท์ีเ่ปลีย่นแปลงไป โฉมใหม่ทีว่่า หมายถงึสภาพ การจา้งงาน ทางเลอืกทีห่ลากหลาย 
ไม่ใช่การเป็นพนักงานประจ ารบัเงนิเดอืนแต่อย่างเดยีวโฉมใหม่ทีว่่ายงั หมายถงึ คนท างานรุ่นใหม่ก้าว
เป็นผู้น า องค์กรในแต่ละระดับชนิดเร่งโตแบบก้าวกระโดด ตามผลการท างานและศักยภาพ                 
โดยไม่ยีห่ระกบัอายุตวัหรอือายุการท างานในองคก์รเช่นแต่เดมิ ยงัหมายรวมถงึ การบรหิาร การพฒันา
และการใชช้วีติร่วมกนัในองคก์รที ่“ วดัตวัตดั ” ไม่ใชรู้ปแบบ ค่าตอบแทน หรอืการบรหิารชนิดเดยีวกนั
ไปทัง้หมด หากแต่ค านึง ถงึรูปแบบการใช้ชวีติ ตวัตน รสนิยม และเป้าหมายการใช้ชวีติของคนท างาน
แบบเฉพาะรายเพราะเหตุประการส าคญัที่ว่า คนท างาน Gen Y ไม่ได้มีความจงรักภักดีกับองค์กร                    
เชื่อมัน่ในการจ้างงานตลอดชีพ ยึดถือความมัน่คงในการท างานเป็นสรณะเหมือนคนรุ่นก่อนหน้า 
เพยีงแต่ความสามารถทีเ่ปล่งประกาย และผลงานทีเ่ป็นเลศิ เพื่อทีจ่ะชื่นชมยกย่องอย่างทนัท่วงทแีละให้
เป็นทีร่บัรูโ้ดยทัว่ไปเมื่อท าใหก้ลุ่ม Gen Y รูส้กึดกีบัตวัเอง พวกเขาจะกระตอืรอืร้นมุ่งมัน่ และพยายาม  
รัง้ตวัเองใหอ้ยู่ในวถิทีีเ่คยไดร้บัการยอมรบัเช่นนัน้ การจะสรา้งประสบการณ์ใหม่ในการท างานเพื่อครอง
ใจกลุ่ม Gen Y นัน้ แมจ้ะปฏเิสธไดย้ากว่าปัจจยัทีจ่บัต้องไดอ้ย่างค่าตอบแทน การท างานนัน้ส าคญัมาก        
แต่สิง่ที่ส าคญัจ าเป็นกว่านัน้ คอื การบรหิารความรู้สกึของกลุ่ม Gen Y ทัง้ความตื่นใจท าให้เขาชื่นชม
ตัวเองและให้โอกาสใหม่ ๆ เสมอ จึงจะสร้างเยื่อใยผ่านประสบการณ์ทางอารมณ์ที่หนักแน่นมัน่คง       
และหวงัผลเป็นความรกัทุ่มเททีล่กึซึ้งได ้กลุ่ม Gen Y ทีเ่ป่ียมดว้ยความรกัทุ่มเทต่อองคก์ร จงึนับว่าเป็น
ขีดความสามารถใหม่ที่ใครก็มิอาจลอกเลียนท าซ ้าได้ และทรงพลานุภาพมหาศาลที่จะเสริมแรงขีด
ความสามารถอื่นทีม่ใีหท้ีท่ างานประสบความส าเรจ็ไม่ยากในทุกความทา้ทาย ทุกความผนัผวนปรวนแปร 
แมก้ระทัง่โลกธุรกจิทีอ่มึครมึมองไม่เหน็แสงสว่างปลาย (เสาวคนธ ์ศริกดิากร, 2566) 
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าวข้างต้น ท าให้ผู้วจิยัสนใจที่จะศึกษาถงึ        
“ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : กรณีศึกษา          
จงัหวดัภเูกต็ ” โดยมุ่งเน้นปัจจยัทีม่นีัยยะส าคญัทีท่ าใหบุ้คลากรท างานดว้ยความกระตอืรอืรน้และมผีล
ต่อระดบัของความส าเรจ็ขององค์กรโดยตรง มคีวามมุ่งมัน่ในความส าเรจ็ของงาน โดยความรู้ที่ไ ด้จาก
งานวิจัยในครัง้นี้  จะช่วยให้องค์กรสามารถสร้างพัฒนา และให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านต่าง ๆ               
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ              
ที่อาจเกิดขึ้นจากการขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลท าให้องค์กรสามารถบรรลุตามวสิยัทศัน์           
ทีก่ าหนดไวไ้ด ้
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วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศกึษาระดบัความส าคญัปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเกต็ 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุ้นที่มีความสมัพนัธ์กับแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเกต็ 

สมมติฐานการวิจยั 

ปัจจัยค ้าจุ้นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูง ใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเกต็อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

ขอบเขตของการวิจยั 

การศึกษาวิจัยครัง้นี้  เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เป็นการวิจัยที่มุ่งหาข้อเท็จจริงและข้อสรุป เชิงปริมาณ เน้นการใช้ข้อมูล               
ที่เป็นตวัเลขเป็นหลกัฐานยนืยนัความถูกต้องของข้อค้นพบ (สุภางค์ จนัทร์วานิช , 2552) โดยศึกษา  
ระดับความส าคัญปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y)         
และปัจจยัค ้าจุ้นที่มคีวามสมัพนัธ์ กบัแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : 
กรณีศึกษาจังหวัดภูเก็ต ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขอบเขตเพื่อให้ได้มาซึ่งผลของการวิจัย ในการศึกษา
ประกอบดว้ยสาระส าคญั ดงันี้ 

1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

ศึกษาถึง ปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : 
กรณีศกึษาจงัหวดัภูเก็ต โดยผู้วจิยัได้ศกึษา แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง ในประเทศ และ
ต่างประเทศ ปัจจยัค ้าจุน้ (Hygiene Factors) ของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Two Factor Theory, 1959) 
และแรงจูงใจในการท างาน ของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Two Factor Theory, 1959 อา้งถงึใน โอภาส    
จูเลศิตระกูล, 2564) ซึ่งมตีวัแปรในการศกึษา ดงันี้ ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ปัจจยัค ้าจุ้น 
(Hygiene Factors) ประกอบด้วย ด้านเงนิเดือน (Salary) ด้านสภาพการท างาน (Working Condition)
ด้านผู้บังคับบัญชา (Supervision) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน ( Interpersonal Relation Supervisor, Subordinate, Peer) ด้านนโยบายการบริ หารงาน
องค์การ (Company Policies and Administrative Policies) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) 
และดา้นความมัน่คงในงาน (Job Security) 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) : กรณีศึกษาจงัหวดัภูเก็ต ซึ่งมีองค์ประกอบ ดงันี้  ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 
(Recognition) ด้านความส าเร็จในงาน (Achievement) ด้านลกัษณะของงาน (Work itself) ด้านความ
รบัผดิชอบ (Responsibility) และดา้นความกา้วหน้า (Advancement) 
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2. ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีท่ าการศกึษา (Population) คอื คนท างานในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

(Generation-Y) ทีเ่กดิระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2542 อายุอยู่ทีป่ระมาณ 24 - 43 ปี เพศชาย และเพศหญงิ 
ที่อาศัยอยู่ในจังหวัดภูเก็ต จ านวน 400 คน โดยผู้วิจัย ค านวณการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง              
กรณีไม่ทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน ทีค่วามเชื่อมัน่ 95% W.G. Cochran (1953) 

3) ขอบเขตด้านเวลา 
ระยะเวลาในการศกึษา ตัง้แต่ 1 กนัยายน 2566 จนถงึ 31 ธนัวาคม 2566 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. ท าให้ทราบถึงระดับความส าคัญปัจจัยที่ส่ งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ของคน                     
เจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเกต็ 

2. ท า ให้ทราบถึง ปัจจัยค ้ า จุ้นที่ มีความสัมพันธ์กับแรงจู ง ใ จในการท าง านของคน                         
เจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเกต็ 

3. เป็นประโยชน์แก่ผู้ทีส่นใจศกึษา เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ในการวจิยัที่เกี่ยวขอ้งใช้เป็นแนวทาง
ในการปรบัปรุงการท างานและวางแผนพัฒนาองค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจโดยสามารถน าผลการวิจัย
เกี่ยวกับปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไปใช้ เป็นแนวทางในการวางแผนบริหารจดัการ       
การสรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานทีเ่หมาะสม 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี ที่เป็นฐานความคิด ในการวิจัยครัง้นี้  ผู้วิจัยสามารถสรุป
องคป์ระกอบทีเ่ป็นสาระส าคญั น ามาใชใ้นการศกึษาวจิยั ดงันี้ 

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็นทฤษฎทีีถู่กคดิค้นใน

ปี 1959 โดยนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน นามว่า Frederick Herzberg ที่สนใจเรื่องของแรงจูงใจและ       
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานที่ พบว่า ปัจจยัที่ท าให้เกดิแรงจูงใจนัน้มคีวามสมัพนัธ์โดยตรงกบัการ 
(โอภาส จูเลศิตระกูล, 2564) ปฏบิตังิานเรยีกว่าปัจจยัจูงใจ (Motivations) และปัจจยัทีม่หีน้าทีค่ ้าจุนหรอื
เสริมแรงเพื่อไม่ให้เกิดสิ่งที่ไม่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เรียกว่า ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factors) ซึง่มอีงคป์ระกอบทีผู่ว้จิยัน ามาเป็นฐานในการศกึษา ดงันี้ 

1) ปัจจยัจงูใจเป็นปัจจยัทีท่ าใหพ้นกังานเกดิทศันคตแิละการรบัรูใ้นเชงิบวก ประกอบดว้ย  
(1) การได้รบัการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ พนักงานได้รับการยกย่องและการ

ยอมรบัจากหวัหน้างานหรอืเพือ่นร่วมงาน 
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(2) ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) คอื การทีพ่นักงานใช้ทกัษะ ความรู ้ความสามารถ
ในการแก้ไขปัญหาในการทางาน เพื่อประสบความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน และเกดิความรู้สกึพงึพอใจ    
ในงานนัน้  

(3) ลักษณะของงาน (Work itself) คือ พนักงานรู้สึกว่างานที่ปฏิบัติอยู่นั ้นน่าสนใจ             
มคีวามทา้ทาย สามารถใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการปฏบิตังิานได้ 

(4) ความรบัผดิชอบ (Responsibility) คอื พนักงานรู้สกึว่าสามารถรบัผดิชอบงานนัน้ได้
อย่างเตม็ที ่โดยไม่ตอ้งมกีารก ากบัดแูลในการท างาน สามารถใชอ้ านาจในการรบัผดิชอบงานนัน้ใหส้ าเรจ็
ลุล่วงไดด้ว้ยตนเอง 

(5) ความก้าวหน้า (Advancement) คือ พนักงานมีโอกาสที่จะเติบโตในองค์กร เช่น         
การไดร้บัการฝึกอบรมเพือ่เพิม่พนูความรู ้ทกัษะและศกัยภาพในการท างาน หรอืไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง 

2) ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่มีเสริมแรงเพื่อไม่ให้เกิดสิ่งที่ไม่ก่อให้เกิด
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย 

(1) เงนิเดอืน (Salary) โครงสรา้งเงนิเดอืนมคีวามเหมาะสมกบังานรวมถงึสวสัดกิารต่าง ๆ 
ท าใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึพงึพอใจ 

(2) สภาพการท างาน (Working Condition) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ แสงสว่าง 
เสียง อากาศ สถานที่ตัง้ของที่ท างานมีความปลอดภัย สะอาด  ถูกสุขลักษณะ มีอุปกรณ์ที่คอย         
อ านวยความสะดวกในการท างาน 

(3) ผู้บังคับบัญชา (Supervision) การที่ผู้บังคับบัญชาสามารถบริหารงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคดิเหน็และความสามารถไดอ้ย่างเตม็ที ่

(4) ความสมัพนัธ์กับผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal 
Relation Supervisor, Subordinate, Peer) มีความสมัพนัธ์อันดีในการท างานระหว่าง ผู้บังคบับัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน สามารถช่วยเหลือเกื้อกูลกันเพื่อให้สามารถท างานร่วมกัน              
ไดอ้ย่างราบรื่น 

(5) นโยบายการบริหารงานองค์การ (Company Policies and Administrative Policies) 
การวางแผนงานและการบรหิารงานองคก์าร ไดแ้ก่ กฎ ขอ้บงัคบั ระเบยีบ การปฏบิตังิานไดม้กีารก าหนด
ขอบเขตอย่างชดัเจน 

(6) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีอันเป็นผลมาจากการ
ท างานทีส่ง่ผลต่อชวีติความเป็นอยู่ของพนกังาน 

(7) ความมัน่คงในงาน (Job Security) พนักงานรู้สกึว่าองค์การสามารถให้ความมัน่คงใน
การท างานได ้

จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งท าใหส้รุปความหมายของแรงจูงใจใน
การท างาน เพื่อเป็นองค์ประกอบส าคญัในการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคน         
เจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : กรณีศึกษาจงัหวดัภูเก็ต ได้ดงันี้ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง      
แรงกระตุ้นหรอืผลกัดนัซึ่งเป็นกระบวนการ เพิม่พฤตกิรรมใหก้บับุคลากรใหม้คีวามพยายามทีจ่ะท างาน
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และมีผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย            
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ที่ได้ตัง้ไว้ โดยมีการศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรนั ้นว่ามีความต้องการในด้านใดมากที่สุด                 
และน าความต้องการเหล่านั ้นมาเป็นจุดมุ่งหมายของการปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนต าแหน่ง                
การปรบัเงนิเดอืน ความก้าวหน้าในอาชพี การใหร้างวลั การยอมรบันับถอื เป็นต้น ซึ่งจะท าใหบุ้คลากร
เอาใจใส่ในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อผลประโยชน์ที่ตนจะได้รับและท าให้ประสิทธิภาพในการ        
ท างานดขีึน้ดว้ย 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 การวิจัยครัง้นี้  เ ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เ น้นการวิจัย เชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เป็นการวิจัยที่มุ่งหาข้อเท็จจริงและข้อสรุปเชิงปริมาณเน้นการใช้ข้อมูลที่      
เป็นตวัเลขเป็นหลกัฐานยนืยนัความถูกต้องของขอ้ค้นพบ (สุภางค์ จนัทร์วานิช, 2552) ผู้วจิยัได้ศกึษา 
ค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  ผ่านกระบวนการทบทวนวรรณกรรม (Literature Review)             
และการวิเคราะห์องค์ประกอบในแต่ละองค์ประกอบของ แนวคิด ทฤษฎี เพื่อให้ได้ตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษา พร้อมทัง้ศึกษางานวจิยัที่เกี่ยวข้องในประเทศ และต่างประเทศ ผู้วจิยัสามารถแสดงกรอบ
แนวคดิทีใ่ชใ้นการศกึษา โดยมคีวามสอดคลอ้งกบัทีม่าและความส าคญัของปัญหา ตลอดจนเพือ่ใหไ้ดม้า
ซึง่ค าตอบของการวจิยัตามวตัถุประสงค ์สามารถแสดงกรอบแนวคดิได ้ดงันี้  
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ภาพ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรช่ัน
วาย (Generation-Y) : กรณีศึกษา 

จังหวัดภูเก็ต 
1) ด้ า น ก า ร ได้ รั บ ก า ร ยอม รั บนับ ถื อ 
(Recognition) 
2) ดา้นความส าเร็จในงาน (Achievement) 
3) ดา้นลกัษณะของงาน  
(Work itself) 
4) ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5) ดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) 
(Herzberg’s Two Factor Theory, 1959 
อ้างถึงใน โอภาส จูเลิศตระกลู, 2564) 

ปัจจัยค า้จุ้น (Hygiene Factors)  
1) ดา้นเงินเดือน (Salary) 
2) ด้านสภาพการท า ง าน  (Working 

Condition) 
3) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) 
4) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal RelationSupervisor, 
Subordinate, Peer) 

5) ดา้นนโยบายการบริหารงานองคก์าร 
(Company Policies and 
Administrative Policies) 

6) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal 
Life) 

7) ดา้นความมนัคงในงาน (Job Security) 
(Hygiene Factors) ของเฮอร์ซเบร์ิก 
(Herzberg’s Two Factor Theory, 1959) 
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ระเบียบวิธีวิจยั 

 รูปแบบการวิจัยนี้  เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เน้นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี้  คนท างานในกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2543 อายุอยู่ที่ประมาณ 24 - 43 ปี เนื่องจากไม่ทราบ
จ านวนประชากรที่แน่นอนได้ จงึใช้วธิสีุ่มกลุ่มตวัอย่าง จากการค านวณโดยใช้สูตรของ W.G.Cochran    
ที่ระดับความเชื่อมัน่  95% และระดับความคลาดเคลื่อน +5 ได้กลุ่มตัวอย่าง 384 คน ทัง้นี้                    
เพื่อความสะดวกใน การวิเคราะห์ข้อมูล จึงใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่างทัง้หมด 400 ตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการวจิยัครัง้นี้ โดยแบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ส่วน 
คือ ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 ปัจจัยค ้าจุ้น (Hygiene Factors)         
ปรบั(Hygiene Factors) ของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Two Factor Theory, 1959)และสว่นที ่3 แรงจงูใจ
ในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเก็ต ปรบัจาก (Herzberg’s 
Two Factor Theory, 1959 อ้างถึงใน โอภาส จูเลิศตระกูล, 2564) โดยใช้มาตรวดัแบบ Likert Scale       
5 ระดบั ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดสอบความ
เทีย่งตรง พบว่า ค าถามทุกขอ้ ไดค้่า IOC > 0.5 และค่าดชันีความสอดคลอ้ง เท่ากบั 0.98 และไดท้ดสอบ
ความเข้าใจในการตอบข้อค าถามที่น ามาปรับใช้ในแบบสอบถาม และน าข้อเสนอแนะที่ได้จาก           
กลุ่มตวัอย่าง มาปรบัปรุงแก้ไขขอ้บกพร่อง จนกระทัง่กลุ่มตวัอย่างซึ่งเป็นผู้ตอบแบบทดสอบเบื้องต้น 
(Pretest) สามารถเข้าใจวิธีการและสามารถตอบแบบสอบถามได้ถูกต้องครบถ้วน จึงน ามาทดลอง         
ใช้กับกลุ่มตัวอย่างย่อย (Pilot) จ านวน 40 คน โดยน าผลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่ม  
ตั ว อ ย่ า ง ย่ อ ย  ม าต ร ว จสอบห าคว าม เ ชื่ อ มั น่  ( Reliability) จ ากคว ามสอ ดคล้ อ ง ภ า ย ใ น                        
(Internal Consistency) ด้วยวิธีการวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธิ ์ (Cronbach’s Alpha) กับตัวแปรอิสระ 
ปัจจัยค ้าจุ้น (Hygiene Factors) 7 ด้าน และตัวแปรตาม แรงจูงใจในการท างาน 5 ด้าน ซึ่งมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.701 - 0.878 ได้ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาอยู่ที่ 0.878 ซึ่งสูงกว่า 0.70 ทุกตวัแปร จากนัน้จงึน า
แบบสอบถามไปใชเ้กบ็รวมรวบขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง  
 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม               
ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรบัการ
ทดสอบความสัมพันธ์ ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงอนุมาน  โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์            
(Pearson‘s Correlation Coefficient) หรอืค่า (r) 
 
ผลการวิจยั 

 การสรุปผลการวจิยัในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดน้ าเสนอการสรุปผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้
สอดคลอ้งกบักรอบแนวคดิโดยสามารถสรุปผลของการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงันี้วตัถุประสงค์
ของการวจิยั ดงันี้ 
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 ตอนท่ี 1 สรปุผลตามแบบสอบถาม 
ปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : 

กรณีศึกษาจังหวัดภู เก็ต  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม                 
จ านวน 400 ตัวอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศ มีช่วงอายุ    ระหว่าง 31-36 ปี ระดับการศึกษา        
ปรญิญาตร ีสถานภาพ สมรส ประกอบอาชพี และมรีายไดอ้ยู่ระหว่าง 30,001- 40,000 บาท 

ระดบัความส าคญัปัจจยัค ้าจุ้น (Hygiene Factors) ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : กรณีศึกษาจงัหวดัภเูกต็ 

ปัจจยัค ้าจุ้น (Hygiene Factors) ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) : กรณีศึกษาจงัหวดัภูเก็ตในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ด้านนโยบายการบรหิารงานองค์การ 
( Company Policies and Administrative Policies) ร อ ง ล ง ม า  คื อ  ด้ า น ส ภ า พ ก า ร ท า ง า น                 
(Working Condition) และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด ดา้นความเป็นอยู่สว่นตวั (Personal Life) 

ระดับความส าคัญแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : 
กรณีศึกษาจงัหวดัภเูกต็ 

แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเก็ต ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ย มากที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้า (Advancement) รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอื ดา้นความส าเรจ็ในงาน (Achievement) 

 
ตอนท่ี 2 สรปุผลตามสมมติฐานการวิจยั 

ปัจจยัค ้าจุน้มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเกต็อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

ปัจจัยค ้าจุ้นของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : กรณีศึกษาจังหวัดภูเก็ต     
ดา้นเงนิเดอืน (Salary) ดา้นสภาพการท างาน (Working Condition) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผู้ ใ ต้บังคับบัญชา  และ เพื่ อนร่ วมงาน  ( Interpersonal Relation Supervisor, Subordinate, Peer)           
และด้านนโยบายการบริหารงานองค์การ (Company Policies and Administrative Policies) โดยมี       
ค่ า  p-value มากกว่า 0.01 นั ้นคือ  ย่อมรับสมมติฐานหลัก (H0)  ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)           
หมายความว่า ปัจจยัในดา้นดงักล่าวไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) ในส่วน ด้านผู้บังคบับัญชา (Supervision) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) 
และด้านความมัน่คงในงาน (Job Security) มคี่า p-value มากน้อยกว่า 0.01 นัน้คอื ปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) ย่อมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัในดา้นดงักล่าวมคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจงูใจใน
การท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .178, .539 
และ.751 แสดงว่า ตัวแปรดังกล่าวมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน เชิงบวกใน ระดับต ่ า              
ระดบัปานกลาง และระดบัสงู ตามล าดบั 
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อภิปรายผล 

 จากผลการศกึษาวจิยั การศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) : กรณีศึกษาจังหวัดภูเก็ต ผู้วิจัยสามารถ อภิปรายผลจากค้นพบสอดคล้องตาม
วตัถุประสงคไ์ด ้ดงันี้ 
 แรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : กรณีศกึษาจงัหวดัภูเก็ต ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยด้านที่มี
ค่าเฉลีย่ มากทีสุ่ด คอื ดา้นความก้าวหน้า (Advancement) ทัง้นี้อาจเป็นเพราะ กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วาย 
(Generation-Y) ได้รับโอกาสที่จะพัฒนาความรู้ ความสามารถเพื่อความก้าวหน้าในการท างาน 
นอกจากนี้ อาจไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรูค้วามสามารถ เช่น ฝึกอบรม สมัมนา 
เป็นต้นสอดคล้องกับ วารี ทิพย์เนตร (2560) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคน                
เจเนอเรชัน่วายทีป่ฏบิตังิานในภาครฐัและเอกชนในจงัหวดัชลบุร ีผลการศกึษา พบว่า ทศันคตสิว่นบุคคล 
ทศันคตขิองครอบครวั ค่าตอบแทน ลกัษณะงานที่ท า สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสมัพนัธ์ของ
เพื่อร่วมงานและโอกาสความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อแรงจูงในของคนเจเนอเรชัน่วายที่ปฏิบัติงาน 
รองลงมา คอื ดา้นความรบัผดิชอบ (Responsibility) ทัง้นี้อาจเป็นเพราะ การไดร้บัมอบอ านาจและความ
รบัผดิชอบในการท างานเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าที่ นอกจากนี้ งานทที ามคีวามอสิระในการตดัสินใจ   
ตามขอบเขตทีห่น่วยงานก าหนดให ้สอดคลอ้งกบั สุกญัญา ดีทอง (2563) ไดศ้กึษาเรื่อง ตวัแปรทีส่่งผล
ต่อความสุขในการท างานของกลุ่มคน Gen Y ผลการศึกษา พบว่า องค์การควรให้ความส าคัญกับ
ความสมัพนัธ์หลกีเลี่ยงการมชี่องว่างระหว่างวยัและต าแหน่งสร้างบรรยากาศการท างานรูปแบบที่เป็น
กนัเอง สร้างความท้าทายและให้โอกาสคน Gen Y ได้แสดงศกัยภาพอย่างเตม็ที่ให้และอสิระในการคดิ
การตัดสินใจ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความส าเร็จในงาน (Achievement) ทัง้นี้อาจเป็น
เพราะ งานที่ได้รับมอบหมายให้ท ามักส าเร็จ ตามเป้าหมายที่ KPI ของหน่วยงานก าหนดไว้                  
นอกจากนี้ การสว่นร่วมในการแกไ้ขปัญหาทีเ่กดิขึน้ในกระบวนการท างานของท่านและไดร้บัการตอบรบั
เป็นอย่างดี สอดคล้องกับ กญัญารตัน์ พฒันประสิทธ์ิชัย (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อ
พฤติก ร รมก า รท า ง านขอ งกลุ่ ม  Generation Y ที่ เ ป็ น เ จ้ า ห น้ าที่ มห า วิท ย าลัย ขอ ง รัฐ ใ น                            
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศกึษา พบว่า เจา้หน้าทีม่หาวทิยาลยัของรฐัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
กลุ่ม Generation Y ส่วนใหญ่มคีุณลกัษณะแบบเปิดรบัประสบการณ์ มคีวามสมัพนัธ์และผลกระทบต่อ
พฤติกรรมการท างานด้านความพึงพอใจในการท างานสูงสุด โดยที่เจ้าหน้าที่กลุ่ม Generation Y           
มกัใหค้วามสนใจกบัความทา้ทายของงานและผลส าเรจ็ของงานมกีารเปิดใจยอมรบัและปรบัตวัใหเ้ขา้กบั
สถานการณ์ต่าง ๆ ไดด้แีละชอบงานทีท่า้ทายเพือ่คน้พบสิง่ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
 
ข้อเสนอแนะ 

 จากการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของคนเจเนอเรชัน่วาย (Generation-Y) : 
กรณีศกึษาจงัหวดัภูเกต็ ผูว้จิยัขอ้เสนอแนะในการน าผลจากวจิยัไปใช ้ดงันี้ 
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1. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
ดา้นเงนิเดอืน (Salary) องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัความพงึพอใจกบัค่าตอบแทนพเิศษที่

ได้รบัอยู่ในปัจจุบัน เนื่องจากผลของการวิจยัด้านนี้มีความส าคญัมากที่สุด ทัง้นี้  ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนพเิศษทีไ่ดร้บัจากองคก์ร เหมาะสมกบัต าแหน่งและความรบัผดิชอบตามด าดบั 

ด้านสภาพการท างาน (Working Condition) องค์กรควรให้ความส าคัญกับสภาพการ
ปฏบิตังิานทีย่ดืหยุ่นทีท่่านได้รบัในปัจจุบนัเป็นปัจจยัทีส่่งผลใหท้่านยงัคงท างานอยู่ในองค์กร เนื่องจาก
ผลของการวจิยัด้านนี้มคีวามส าคญัมากที่สุด ทัง้นี้ สภาพการท างานของพนักงานเปิดโอกาสให้ท่าน
สามารถท างานในหรือนอกส านักงาน ซึ่งสามารถเอื้ออ านวยกับการท างานของท่านได้เป็นอย่างดี  
ตามล าดบั 

ด้านผู้บังคบับัญชา (Supervision) องค์กรควรให้ความส าคญักับผู้บังคบับัญชาสามารถ
สัง่งานอธบิายงานทีม่อบหมายงานใหแ้ก่ท่านไดอ้ย่างชดัเจนเขา้ใจง่าย เนื่องจากผลของการวจิยัดา้นนี้มี
ความส าคญัมากทีสุ่ด ทัง้นี้ ผูบ้งัคบับญัชามคีวามเป็นกนัเองและรบัฟังความคดิเหน็ตลอดจนเปิดโอกาส
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามสีว่นร่วมในการเสนอแนะความคดิ ตามล าดบั 

ด้านความสมัพนัธ์กับผู้บังคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal 
Relation Supervisor, Subordinate, Peer องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการรบัฟังความคดิเหน็ของผูอ้ื่น 
และน ามาพิจารณาประกอบความคิดของตนเองได้อย่างมีเหตุผล เนื่องจากผลของการวิจยัด้านนี้มี
ความส าคญัมากทีสุ่ด ทัง้นี้ การมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็หรอืแลกเปลี่ยนขอ้มูลทีต่รงประเดน็
ทัง้ในหวัขอ้ทีเ่หน็ดว้ยและไม่เหน็ดว้ยเพือ่เป็นประโยชน์แก่ทมีงานและองคก์ร ตามล าดบั 

ด้านนโยบายการบริหารงานองค์การ (Company Policies and Administrative Policies) 
องคก์รควรใหค้วามส าคญักบั การเปิดโอกาสใหท้่านไดเ้รยีนรูส้ ิง่ใหม่ ๆ ทีส่อดคลอ้งกบังานทีท่่านปฏบิตั ิ
เนื่องจากผลของการวจิยัด้านนี้มคีวามส าคญัมากที่สุด ทัง้นี้ การได้รบัการฝึกอบรมและพฒันาความรูท้ี่
เกีย่วขอ้งกบัลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิตามล าดบั 

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal Life) องค์กรควรให้ความส าคญักบั ความพงึพอใจใน
ความสมดุลของช่วงเวลาของการท างานทีเ่ป็นส่วนตวั เนื่องจากผลของการวจิยัดา้นนี้มคีวามส าคญัมาก
ทีสุ่ด ทัง้นี้ ความพงึพอใจต่อจ านวนวนัหยุดทีม่อียู่ในปัจจุบนั ตามล าดบั 

ด้านความมัน่คงในงาน (Job Security) องค์กรควรให้ความส าคญักับ ความคดิว่างานที่
ไดร้บัมอบหมาสง่เสรมิท าใหท้่านก้าวหน้าต่อไปได้ เนื่องจากผลของการวจิยัดา้นน้ีมคีวามส าคญัมากทีสุ่ด 
ทัง้นี้ การมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานในหน่วยงานจนเกษยีณอายุ ตามล าดบั 

2. ส าหรบัการท าวิจยัในครัง้ต่อไป 
การศึกษางานวิจัยในครัง้นี้ เป็นรูปแบบการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross 

sectional study) ซึง่เป็นการเกบ็ขอ้มลูเพยีงครัง้เดยีว ซึง่มขีอ้จ ากดั คอื ผลการวจิยัน้ีเป็นเพยีงการศกึษา
ความสมัพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเท่านัน้ ไม่สามารถตดิตามผลการเปลี่ยนแปลงของ     
ตวัแปรหรอืปัจจยัอื่น ที่อาจเปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพเศรษฐกจิหรอืสงัคม ที่เปลี่ยนแปลงไป ฉะนัน้ใน
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งานวจิยัครัง้ต่อไปควรศกึษาในระยะยาว (Longitudinal research) เพื่อได้ศกึษาในระยะยาว เพื่อทราบ
ความเปลีย่นแปลงของปัจจยัต่าง ๆ  
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