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บทคัดย่อ 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความพึงพอใจในการท างาน 
ของพนักงานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากัด และ (2) เปรียบเทียบระดับ 
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย ของบริษทั  
เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานใน
บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 83 คน ซ่ึงไดแ้ก่พนกังานกลุ่มอาย ุ17-36 ปี 
หรือเจนเนอเรชัน่วาย และพนกังานกลุ่มอายุ 37-46 ปี หรือเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ โดยศึกษาประชากร
ทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ค่าที และการทดสอบผลต่างนยัส าคญัท่ีนอ้ยท่ีสุดเป็นรายคู่ 

ผลการศึกษาพบวา่ (1) พนกังานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัความพึงพอใจมาก ( = 3.46) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด (  =3.91) รองลงมาคือ ด้านความมั่นคง (  =3.72) ส่วนด้าน
ความกา้วหนา้ไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด ( = 2.96) และ (2) ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ในการท างานของเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายพบว่า มีความพึงพอใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
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Abstract 
 

The objectives of this study were: (1) to study the level of job satisfaction of SMFL 
Leasing (Thailand) Company Limited’s employee; and (2) to compare the level of job satisfaction 
between Generation X employees and Generation Y employees of SMFL Leasing (Thailand) 
Company Limited. 

The study was a survey research. The total population was from SMFL Leasing 
(Thailand) Company Limited amount 83 employees, is to employee age between 17-36 years old 
or Generation Y and 37-46 years old or Generation X. The data collection was questionnaire, and 
analyzed using statistical tools including frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, 
One-Way ANOVA, and Least Significant Difference (LSD).  

The results of the study showed that: (1) overall the employee’s job satisfaction was at 
‘high’ level ( =3.46). The highest rank of level of job satisfaction were “Interpersonal relationship with 
colleagues” (  =3.91) and “Job security” ( =3.72) respectively while “Growth” ( =2.96) was in 
the lowest rank of level of job satisfaction; and (2) Generation X employees and Generation Y employees 
had high level of job satisfaction which were the same level.  
 
 
 
 
 
 

 
Keywords:  Employee, Job Satisfaction, Generation 



 

สารบัญ 
 
หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ  จ 
กิตติกรรมประกาศ ฉ 
สารบญัตาราง ฌ 
สารบญัภาพ ฏ 
บทท่ี 1  บทน า 1 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 1 
วตัถุประสงคข์องการการศึกษา 3 
กรอบแนวคิดการศึกษา 3 
สมมติฐานการศึกษา 4 
ขอบเขตการศึกษา 5 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 6 
ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 7 

บทท่ี 2  วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 9 
ทฤษฎี แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 9 
ความหมายของเจนเนอเรชัน่   18 
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 24 

บทท่ี 3  วธีิด าเนินการศึกษา 29 
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  29 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  30 
การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือ 30 
การวเิคราะห์ขอ้มูล 31 

บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 33 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 34 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการท างานของ    

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 36



ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
 
หนา้ 

บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 33 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 34 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการท างานของ    

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 36 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างาน 

ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
ในเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย 61 

บทท่ี 5  สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ  64 
 สรุปการศึกษา 64 
 อภิปรายผล  67 
 ขอ้เสนอแนะ  72 
บรรณานุกรม  74 
ภาคผนวก 81 
ประวติัผูศึ้กษา 87 
 

 



ฌ 

สารบัญตาราง 
 
หนา้  

ตารางท่ี 2.1  เปรียบเทียบคุณลกัษณะ ลกัษณะการท างาน และงานท่ีพึงพอใจ 
       ในแต่ละเจนเนอเรชัน่ 23  
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย  
 บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  

จ  าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 34  
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างานของ 
 พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั ในภาพรวม 37  
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 

ของพนกังาน บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 38  

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นการยอมรับนบัถือ 39 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นลกัษณะงาน 40 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นความรับผดิชอบ 40 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นความกา้วหนา้ 41 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นความนโยบายและการบริหาร 42 

  



ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้  
ตารางท่ี 4.9   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  

ดา้นความมัน่คง 43 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 44 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 45 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นสภาพการท างาน 46 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 47 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 48 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 สถานะดา้นของอาชีพ 49 
ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  

ดา้นชีวติส่วนตวั 50 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้  
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  

จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 51 
ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  

จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ 52 
ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  
 จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 54 
ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  

จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส 56 
ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  

จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายงุาน 57 
ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
 ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั  

จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน 59 
ตารางท่ี 4.23  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล  
 ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามอาย ุหรือ เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และ 

 เจนเนอเรชัน่วาย 61  
ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (LSD)  
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา จ าแนกตามอายุ 62  
ตารางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (LSD)  
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ าแนกตามอายุ 63  
 



ฏ 

สารบัญภาพ 
 
หนา้  

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 4 
ภาพท่ี 2.1  Maslow’s Hierarchy of Needs 11 
ภาพท่ี 2.2  การเปรียบเทียบทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 15 
ภาพท่ี 2.3  คุณลกัษณะของคนในแต่ละเจนเนอเรชัน่ 21 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฉ 
 

กติติกรรมประกาศ 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงได้ดว้ยความกรุณาเป็นอย่างสูงจากท่าน
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.   ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

ทรัพยากรบุคคลเป็นหน่ึงในทรัพยากรท่ีสาํคญัในการบริหารธุรกิจขององคก์รต่างๆ ซ่ึง

ในแต่ละองคก์รจะตอ้งธาํรงรักษาไว ้พร้อมไปกบัการพฒันาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพื่อท่ีจะ

ทาํให้องค์กรสามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด และบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด้ใน

ท่ีสุด ในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ีสิบสองไดก้าํหนดยุทธศาสตร์ท่ีสาม เร่ือง

การสร้างความเขม้แข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขนัไดอ้ย่างย ัง่ยืน โดยไดก้ล่าวถึงการพฒันาบุคลากร

ทางการเงินเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของระบบการเงินและสถาบนัทางการเงินทั้งในตลาดเงินและ

ตลาดทุนให้สามารถสนับสนุนการขยายตวัทางเศรษฐกิจได้มากข้ึน (สํานักงานคณะกรรมการ

พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ,  2560)   

ในปัจจุบันองค์กรต่างๆ ทั้ งในภาคการเงินและภาคธุรกิจอ่ืนๆ ประกอบไปด้วย

โครงสร้างพนกังานท่ีอยู่ในช่วงเจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงในองคก์รแต่ละแห่งนั้นจะมีการจา้ง

งานพนักงานตั้งแต่กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomers) ท่ีอยู่ในวยัใกลเ้กษียณ มีอายุ 53 ปีข้ึนไป  

มีประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถสั่งสมมาเป็นเวลานาน จัดว่าเป็นกลุ่มทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีทรงคุณค่าและมีส่วนช่วยสนบัสนุนองค์กรเป็นอยา่งมาก ในปัจจุบนัจะทาํหนา้ท่ีในการโอนถ่าย

ขอ้มูลการทาํงาน วิธีการทาํงาน วิธีการแกไ้ขปัญหา (ณัฐสินี ใจแกว้, 2560: 1) ให้กบัพนกังานใน 

เจนเนอเรชัน่ถดัมาคือเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) ในปัจจุบนัจะเป็นกาํลงัหลกัในการทาํงาน 

ขบัเคล่ือนองค์กร รวมถึงเม่ือพิจารณาจากช่วงอายุแล้วนั้น พนกังานในกลุ่มน้ีบางส่วนอาจได้รับ

ตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดับต้นและระดับกลาง ซ่ึงนับว่าเป็นกลุ่มท่ีมีความสําคญัต่อธุรกิจเป็น 

อย่างมาก  นอกเหนือจากกลุ่มท่ีกล่าวมานั้น ในองค์กรยงัประกอบไปด้วยอีกหน่ึงกลุ่มแรงงาน 

รุ่นใหม่ คือเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เขา้ร่วมทาํงานอยู่ด้วย จึงเห็นได้ว่าในแต่ละองค์กร 

มีการกลุ่มพนกังานทาํงานร่วมกนั มีความสัมพนัธ์ต่อกนัทั้งในระดบัการบงัคบับญัชา และระดบั

เพื่อนร่วมงานอยา่งหลากหลาย ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุให้เกิดปัญหาในการทาํงานและส่งผลกระทบต่อ

ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานในด้านความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชา และด้านการ

ปกครองบงัคบับญัชา รวมถึงความไม่เหมาะสมในการจดัสรรปัจจยั และทรัพยากรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
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การทาํงานให้กบัพนกังานไดค้รอบคลุมกลุ่ม จึงเป็นเหตุให้ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการ

ทาํงานของพนกังานในดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล เป็นตน้ 

เน่ืองจากแต่ละกลุ่มเจนเนอเรชัน่มีลกัษณะเด่น ค่านิยม ทศันคติ พฤติกรรมความคาดหวงั รวมทั้ง

การทุ่มเทในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั (ดารารัตน์ เขม็จร, 2552 ) จึงเป็นสาเหตุใหพ้นกังานลาออกจาก

การทาํงานในท่ีสุด  

ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นความรู้สึก ทศันคติ ท่ีสะทอ้นมาจากความตอ้งการและ

ความคาดหวงัท่ีมีต่องาน ปัจจยัแวดล้อมต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน รวมถึงค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์เก้ือกูลของพนักงานส่งผลให้เกิดรูปแบบพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแตกต่างกัน  

ซ่ึงระดับของความพึงพอใจในการทาํงานนั้ นจะเป็นแรงกระตุ้น แรงจูงใจให้พนักงานทาํงาน 

หรือไม่ทาํงานให้กบัองค์กร ตามท่ี รมยช์ลี สุวรรณชยัรักษ์ (2550: 1) ไดก้ล่าววา่ความพึงพอใจใน

การทาํงานทาํให้พนักงานรู้สึกมีกําลังใจ มีความตั้ งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็ม

ความสามารถในองคก์รธุรกิจทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ จึงถือวา่ไดว้า่ความพึงพอใจในการ

ทาํงานเป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการจะธํารงรักษาพนักงานให้ทาํงานกับองค์กรไวไ้ด้ ซ่ึงจะส่งผล

ต่อเน่ืองมายงัการดาํเนินธุรกิจขององค์กร เน่ืองด้วยสภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีสูงข้ึน แต่ละ

องคก์รมีความพยายามท่ีจะธาํรงรักษาทรัพยากรบุคคล เพื่อลดปัญหาในเร่ืองการสูญเสียทรัพยากร

บุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ร ลดค่าใชจ่้ายในการสรรหาและคดัเลือก และการฝึกอบรมบุคลากรใหม่

ทดแทนบุคลากรท่ีลาออกจากงาน รวมไปถึง การประสบปัญหาในการบริหารงานภายในช่วงเวลา 

ท่ีแคลนกาํลงัคน ดงันั้นหน่ึงในกระบวนการ และมาตรการท่ีสาํคญัท่ีแต่ละองคก์รควรดาํเนินการคือ 

การสาํรวจ และวเิคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานอยูเ่สมอ โดยเฉพาะอยา่งยิง่

ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานในแต่ละเจนเนอเรชัน่เพื่อให้องค์กรสามารถตอบสนอง 

สร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป 

บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ประกอบกิจการประเภทให้เช่า

ทรัพยสิ์นแบบลิสซ่ิง และให้เช่าทรัพยสิ์นแบบเช่าซ้ือ โดยก่อตั้งข้ึนเม่ือ 20 มีนาคม พ.ศ. 2546 มีทุน

จดทะเบียน 460,000,000 บาท สาํนกังานตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี 1 อาคารคิวเฮา้ส์ ลุมพินี ชั้น30 ถนนสาทรใต ้

แขวงทุ่งมหาเมฆ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร มีสํานกัใหญ่อยูท่ี่กรุงโตเกียว ประเทศญ่ีปุ่น ปัจจุบนั

บริษทัมีการจ้างงานพนักงานคนไทยจาํนวน 83 คน ซ่ึงอยู่ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นท่ีต่างกัน เช่น  

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่วาย โดยมีท่ีปรึกษาบริษทัท่ีอยูใ่นกลุ่มเบบ้ีบูมเมอรส์ 
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จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงทาํให้ผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษาความพึงพอใจในการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั โดยจะเปรียบเทียบความ           

พึงพอใจของพนักงานในเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย เพื่อให้เข้าใจถึงความรู้สึก 

ทศันคติ และ ความตอ้งการของพนกังานไดอ้ยา่งละเอียดและชดัเจนยิง่ข้ึน เพื่อนาํผลท่ีไดรั้บไปเป็น

แนวทางในการวางแผน พฒันา ส่งเสริม และ ปรับปรุงให้เกิดความพึงพอใจของพนกังาน รวมถึง

พฒันาระดับความพึงพอใจให้มากยิ่งข้ึน อีกทั้งยงัเป็นแนวทางในการศึกษาเพิ่มเติมในเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งในโอกาสต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 

เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย ของ บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

มีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล 

ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานระหวา่งเจนเนอ

เรชัน่เอก็ซ์ และ เจนเนอเรชัน่วาย ของ บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้นวความคิดในการศึกษาจากทฤษฎีสองปัจจยั 

(Two-Factor Theory) ของ Herzberg ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจยัสุขอนามยั 

(Hygiene Factor) เป็นเกณฑใ์นการศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจในการทาํงาน 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4.   สมมติฐานการศึกษา 

 

4.1  พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั มีความพึงพอใจใน

การทาํงานในระดบัปานกลาง 

4.2  พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 

และเจนเนอเรชัน่วายมีความพึงพอใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 
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5.  ขอบเขตการศึกษา 

 

5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  การศึกษาถึงความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล 

ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้าํทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959)  มาเป็น 

ตวัแปรตามในการศึกษา โดยกาํหนดปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั มาสรุปรวมเป็นตวัแปรท่ีใช้

ศึกษา 14 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้น

ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความมัน่คงในงาน ด้าน 

การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นเงินเดือน

และผลประโยชน์เก้ือกลู ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นสถานะของอาชีพ และ 

ดา้นชีวิตส่วนตวั ส่วนตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส อายุงาน 

และระดบัตาํแหน่งงาน 

5.2  ขอบเขตด้านประชากร 

  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงาน บริษัท เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั  จาํนวน 83 คน1 เน่ืองจากหลกัเกณฑใ์นการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งนั้น 

หากประชากรมีจาํนวนไม่เกิน 100 คนให้ศึกษาจากประชากรทั้งหมด ( ไพฑูรย ์โพธิสว่าง, 2556: 

184 ) ดงันั้น การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาจึงศึกษาขอ้มูลจากพนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั ทั้งจาํนวน  

5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 ระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่ การออกแบบการวิจยั การศึกษาเอกสาร แนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์

ขอ้มูล การสรุปและอภิปรายผลการศึกษา ตั้งแต่เดือน ตุลาคม 2560 ถึงเดือน กุมภาพนัธ์ 2561 รวม  

5 เดือน 

 

  

1 บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั (2560) “รายงานขอ้มูลพนกังาน เดือนตุลาคม 2560” 
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6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1  บริษัทฯ หมายถึง บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

6.2  พนักงาน หมายถึง พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

6.3  ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกชอบใจ พอใจ รักต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถ

แสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมในเชิงบวก 

6.4 ความพึงพอใจของพนักงาน หมายถึง ความรู้สึก ทศันคติ และความตอ้งการของ

พนักงานในบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีต่อปัจจยัในการทาํงานตาม

แนวคิดทฤษฎีของ Herzberg (1959) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการยอมรับ

นบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัสุขอนามยั ดา้นนโยบาย

และการบริหาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ด้านสภาพการทาํงาน ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ด้านโอกาสท่ีจะได้รับ

ความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นสถานะของอาชีพ และดา้นชีวติส่วนตวั 

6.4.1 ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง พนกังานสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

สําเร็จตามท่ีกาํหนด รวมถึงการประสบความสําเร็จในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพท่ีพนกังานได้

คาดหวงัหรือตั้งเป้าหมายไว ้

6.4.2  การยอมรับนับถือ หมายถึง พนกังานไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

ไดรั้บการยอมรับในการทาํงานหรือผลงานจากผูบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้ริหาร 

6.4.3  ลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีไดรั้บมอบหมายบริษทัฯ 

6.4.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความตั้งใจทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายจนสาํเร็จ 

 6.4.5  ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน หรือได้

รับผดิชอบงานท่ีมีความสาํคญัมากข้ึนซ่ึงส่งผลต่อผลงานของพนกังาน 

6.4.6  นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายและแนวทางการบริหารงานของ

บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

 6.4.7  ความมั่นคง หมายถึง ความมัน่คงและการมีเสถียรภาพทางการเงินของ

บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

6.4.8  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การปกครองดูแลพนกังานของผูบ้งัคบับญัชา

ท่ีไดรั้บมอบหมายจากบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

6.4.9  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ของพนกังานภายในทีม 

แผนก และแผนกอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
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6.4.10  สภาพการทํางาน หมายถึง ท่ีตั้งของสถานท่ีทาํงาน รวมถึงสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน เช่น แสง เสียง กล่ิน และ อุณหภูมิ และ อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํงาน   

6.4.11  เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กลู หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากการทาํงาน 

และสวสัดิการต่างๆ ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน 

6.4.12  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง แผนพฒันาสายอาชีพ 

และการดาํเนินการใหพ้นกังานไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  

6.4.13   สถานะของอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจ และมีเกียรติในการ

ประกอบอาชีพของพนกังานท่ีไดรั้บการยอมรับจากบุคคลภายนอกและครอบครัว  

6.4.14  ชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวัท่ีพนกังาน

สามารถบริหารไดอ้ยา่งลงตวั ไม่เกิดปัญหากบัครอบครัว  

6.5  เจนเนอเรช่ัน (Generation) หมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดและเติบโตช่วงเวลาเดียวกนั 

หรือใกลเ้คียงกนั ส่งผลให้มีรูปแบบในการดาํเนินชีวิต หรือมีทศันะคติใกล้เคียงกนั ซ่ึงส่งผลต่อ

วิธีการส่ือสาร ความตอ้งการเทคโนโลยี การพฒันาในอาชีพท่ีชอบ ความคาดหวงัในการทาํงาน 

ความคาดหวงัต่อค่าตอบแทนสวสัดิการหรือผลประโยชน์ท่ีต้องการ ลักษณะของภาวะผู ้นํา  

โดยแบ่งกลุ่มไดด้งัน้ี  

6.5.1 กลุ่ม Generatation Baby Boomers เป็นกลุ่มท่ีพนกังานมีอาย ุ53 ปีข้ึนไป    

6.5.2 กลุ่ม Generation X เป็นกลุ่มท่ีพนกังานมีอายรุะหวา่ง 37 – 52 ปี  

6.5.3 กลุ่ม Generation Y เป็นกลุ่มท่ีพนกังานมีอายรุะหวา่ง 17 – 36 ปี  

 

7.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 สามารถนาํขอ้มูลระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานไปวางแผนใน

พฒันา ส่งเสริม และปรับปรุงปัจจยัในด้านต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ให้ตอบสนองต่อความตอ้งการของ

พนักงานได้อย่างเหมาะสมตามเจนเนอเรชั่น เพื่อท่ีจะเพิ่มและรักษาระดบัความพึงพอใจในการ

ทาํงานของพนกังานให้อยูใ่นระดบัมาก ถึงมากท่ีสุดในทุกดา้น ซ่ึงผลให้บริษทัสามารถธาํรงรักษา

พนกังานให้ทาํงานอยูก่บับริษทัไดย้าวนานมากยิ่งข้ึน บริษทัสามารถดาํเนินธุรกิจไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

ไม่ขาดแคลนกาํลงัคน ลดภาระดา้นตน้ทุนในการสรรหา คดัเลือก และฝึกอบรม รวมถึงสามารถเพิ่ม

ศกัยภาพของพนักงานได้อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้พนกังานมีผลิตภาพ และผลิตผลให้กบับริษทัมาก

ยิง่ข้ึน 
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7.2 สามารถนาํขอ้มูลท่ีได้รับเป็นแนวทางในการศึกษาขยายผลต่อไปได้ในอนาคต 

เช่น การศึกษาความพึงพอใจในการทาํงาน ควมสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจและรูปแบบพฤติกรรม

ในแต่ละเจนเนอเรชัน่ในเชิงลึก การศึกษาสาเหตุท่ีทาํให้เกิดความไม่พึงพอใจ หรือความไม่มีการ 

พึงพอใจ การศึกษาความผกูพนัในการทาํงาน (Employee Engagement) เป็นตน้ 

7.3 สามารถนําข้อมูลท่ีได้เป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้กับองค์กรอ่ืนท่ีมีขนาด

ใกลเ้คียง หรือมีวฒันธรรมในการทาํงาน หรือขอ้จาํกดัทางดา้นการบริหารใกลเ้คียงกนักบับริษทั 

เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

 

 

 



บทที ่2 

  วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาเร่ือง เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 

และเจนเนอเรชัน่วาย ของ บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ผูศึ้กษาไดน้าํทฤษฎี 

แนวคิด และผลงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาดงัต่อไปน้ี 

1.    ทฤษฎี แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

2.    ความหมายของเจนเนอเรชัน่ 

3.    งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.   ทฤษฎ ีแนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

 

1.1  ความหมายของพงึพอใจในการทาํงาน 

ความพึงพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) เป็นความรู้สึก และทศันคติของ

พนกังานท่ีมีต่อปัจจยัในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานและส่งผลให้การทาํงานของพนกังานมี

ประสิทธิภาพ หรือไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงนบัเป็นความทา้ทายในการบริหารงานด้านทรัพยากร

บุคคลในการศึกษาในระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน เพื่อประโยชน์ในการธาํรง

รักษาพนกังานต่อไปในอนาคต ทั้งน้ีมีผูใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการทาํงานไวม้ากมาย

ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 

Newstrom (2007) ความพึงพอใจในการทาํงาน จะส่งผลต่อการทาํงานของพนกังาน 

โดยสาเหตุจากความรู้สึกพอใจ และไม่พอใจ 

 Spector (1997) ได้ให้นิยามของความพึงพอใจในการทาํงานไวคื้อ ทัศนคติท่ี

แสดงออกจากความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานท่ีไดป้ฏิบติั หรืออาจกล่าวไดว้า่ คือระดบัของความ

ช่ืนชอบท่ีมีต่องานท่ีไดป้ฏิบติั  

Milton and James (1968) ได้ให้ความหมายว่า เป็นผลรวมของทศันคติต่างๆ ท่ี

แสดงออกต่องาน โดยทศันคตินั้นมีความสัมพนัธ์กบังานท่ีปฏิบติัอยู่และเก่ียวขอ้งต่อปัจจยัต่าง ๆ 

เช่น ค่าจา้ง ความมัน่คง สถานการณ์ทาํงาน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า และการได้รับการ

ยอมรับนบัถือ 
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พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554) ได้กาํหนดความหมายของความ 

พึงพอใจไว ้หมายถึง รัก ชอบใจ 

ศุภกิตต์ กิจประพฤทธ์ิกุล (2553) ให้ความหมายไวคื้อ พึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจ

ของการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อผลประโยชน์

ท่ีไดรั้บ   

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) กล่าวถึงความพึงพอใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานไว้

ดงัน้ี ความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้น เป็นความรู้สึกในเชิงบวกท่ีพนกังานมีต่อการปฏิบติังาน  

มีความสุขในการทาํงานรวมถึงไดผ้ลตอบแทนท่ีมีความคุม้ค่า ซ่ึงความพึงพอใจดงักล่าวน้ี จะส่งผลให้

พนกังานเกิดความรู้สึกมีแรงจูงใจในการทาํงาน กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานให้ลุล่วง ซ่ึงส่ิงทั้งหลาย

เหล่าน้ีสามารถทาํให้เกิดผลต่อประสิทธิภาพของการทาํงาน และส่งผลต่อเป้าหมายและความสําเร็จ

ขององคก์รได ้

1.2 ทฤษฎ ีแนวคิดเกีย่วกบัความพงึพอใจ 

1.2.1  ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องการ (Maslow's Hierarchical Theory of Motivation)  

 Abraham Maslow (1943) เป็นนักจิตวิทยาและนักมนุษยวิทยาท่ีได้นํา

ประสบการณ์จากการเป็นนักจิตวิทยาและผูใ้ห้คาํปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการนาํเสนอทฤษฎีท่ี

อธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์า่มีความตอ้งการในระดบัต่างๆ ท่ีสูงข้ึนตามลาํดบั  

 Lahey (2004) กล่าวถึงกรอบความคิดท่ีสาํคญัของทฤษฎี Maslow ซ่ึงระบุวา่

บุคคลมีความตอ้งการเรียงลาํดบัจากพื้นฐานไปยงัระดบัสูงสุด ซ่ึงถือเป็นฐานคิดหรือสมมติฐานของ

ทฤษฎีไว ้ดงัน้ี 

 1)   มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการอยู่เสมอ ไม่มีวนัส้ินสุด และมาก

ข้ึนเร่ือยๆ ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นจะข้ึนอยู่กบัส่ิงท่ีเขาได้รับหรือมีอยู่แล้ว ซ่ึงหากความตอ้งการ 

อยา่งใดอยา่งหน่ึงนั้นไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในขั้นต่อไป  

 2)   ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่ เ ป็นส่ิง จูงใจใน

พฤติกรรมของมนุษยอี์ก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนองนั้นจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป

จนกวา่จะไดรั้บการตอบสนอง 

 3)   ความต้องการของมนุษย์มีลําดับขั้ นของความสําคัญแตกต่างกัน  

โดยเร่ิมตน้จากแรงกระตุน้ ซ่ึงเกิดข้ึนจากความเครียดทางกายและหรือจิตใจท่ีอยากไดใ้นส่ิงต่างๆ  

แรงกระตุ้นนั้ นจะมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายด้าน บุคคลมีการแบ่งระดับความสําคญั  

ความเร่งด่วนและความสําคญัต่อชีวิตแตกต่างกนั โดยจะแสดงพฤติกรรมท่ีนาํไปสู่ความตอ้งการ 

ท่ีมีความสาํคญัต่อชีวติท่ีมากกวา่ก่อนเสมอ (เมธา หริมเทพาธิป, 2560) 
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 ความตอ้งการในทฤษฎีของ Maslow แบ่งออกเป็น 5 ขั้น  

 
 

ภาพท่ี 2.1 Maslow’s Hierarchy of Needs 

 

ท่ีมา:  McLeod (2007) 

(1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานทางร่างกายเพื่อใหบุ้คคลสามารถดาํรงชีพอยูไ่ด ้ในส่วนของพนกังานในขั้นน้ีจะหมายถึง 

ค่าจา้ง ค่าตอบแทน เงินเดือน สวสัดิการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํรงชีพ เช่น ค่าครองชีพ เงินช่วยเหลือ 

ค่าเดินทาง สวสัดิการอาหารกลางวนั สวสัดิการส่วนลดค่าอาหาร สวสัดิการเก้ือกูลในดา้นต่างๆ  

เช่น ประกนัชีวติ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเช่าบา้น วนัหยดุพกัผอ่นประจาํปี วนัลาต่างๆ เป็นตน้ 

(2)  ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Safety and Security needs) 

เป็นความตอ้งการในดา้นความปลอดภยัจากอนัตราท่ีเก่ียวกบัชีวิตและทรัพยสิ์น รวมไปถึงความมี

เสถียรภาพ และความมัน่คงทางจิตใจ ซ่ึงเป็นลาํดบัขั้นความตอ้งการถดัมา เพราะเม่ือบุคคลไดรั้บ

การตอบสนองในด้านพื้นฐานแล้ว ก็จะต้องการในขั้นท่ีสูงข้ึน ในส่วนของพนักงานในขั้นน้ี

หมายถึง การทาํงานในสถานท่ีเป็นหลกัแหล่ง สะอาด ปลอดภยั สภาพการทาํงานท่ีไม่เป็นอนัตราย

ต่อชีวิตและทรัพยสิ์น รวมไปถึง ความมัง่คงขององคก์รซ่ึงจะส่งผลไปถึง ความมัง่คงทางอาชีพของ

พนกังานเป็นตน้ 
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(3)  ความตอ้งการทางสังคมและความรัก (Social and love needs) เป็น

ความตอ้งการทางสังคมท่ีส่งผลต่อจิตใจ กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการขั้นพื้นฐานไดรั้บการตอบสนอง 

หรือมีความพึงพอใจแล้วนั้นบุคคลก็จะมีความต้องการทางด้านสังคมเพิ่มข้ึนอีกหน่ึงขั้น เช่น  

การไดรั้บความรัก ความสนใจ ความไวว้างใจ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสําคญัเป็นท่ีตอ้งการของกลุ่ม 

การยอมรับให้เข้าร่วมกลุ่ม การมีมนุษยสัมพนัธ์อนัดี ก่อให้เกิดมิตรภาพกับผูอ่ื้น ในส่วนของ

พนักงานในขั้นน้ีหมายถึง การมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน การทาํงานร่วมกนัได้ดีกบั

เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา อาจคลอบคลุมไปถึงผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์ร (Stakeholders)   

(4)  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการท่ีส่งผล

ต่อจิตใจ ได้แก่ ความตอ้งการท่ีจะได้รับการยกย่อง การให้เกียรติ ทาํให้บุคคลมีความเช่ือมัน่ใน

ตนเอง มีศักด์ิศรี ในส่วนของพนักงานจะหมายถึง การมีอิสระในการทาํงาน การได้รับความ

ไวว้างใจจากบริษทั หรือ ผูบ้งัคบับญัชาให้เป็นตวัแทนในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายในเร่ืองท่ีมี

ความสําคญั การได้รับการยกย่องชมเชยจากผูอ่ื้น รวมไปถึงการได้เล่ือนตาํแหน่งงานสูงข้ึนใน

องคก์รเป็นตน้ 

(5)  ความต้องการด้านความสําเร็จในชีวิต (self-actualization needs) 

เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษย ์กล่าวคือเม่ือไดรั้บการตอบสนองในขั้นต่างๆ เรียบร้อยแลว้ 

บุคคลย่อมมีความคาดหวงั หรือความตอ้งท่ีจะอยู่ในจุดสูงสุดของเป้าหมายในชีวิต ในส่วนของ

พนกังาน ความตอ้งการในขั้นน้ี หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ง

ไว ้เช่น ความสาํเร็จในงานโครงการต่างๆ ความสาํเร็จในเป้าหมายการทาํงานในแต่ละปี ความสาํเร็จ

ในเส้นทางอาชีพ ความเจริญกา้วหนา้ในชีวติ  

1.2.2   ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) เป็นทฤษฎีท่ีผูศึ้กษาใช้เป็นกรอบ

แนวคิดหลกัในการศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors Theory) น้ีไดรั้บการ

คิดคน้และนาํเสนอโดย Frederick K. Herzberg (1959) กล่าวถึงปัจจยัสองประเภท แบ่งเป็น 14 ดา้น 

ท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ และหรือ การไม่พึงพอใจ ไปจนถึงความไม่มีความไม่พอใจในการทาํงาน 

ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั 

(Hygiene Factors) ประกอบดว้ย 

1)   ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีพนักงาน

สามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ิน ประสบผลสาํเร็จอยา่งดีบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้สามารถแกปั้ญหา

ต่างๆ เก่ียวกบังาน และวางแนวทางป้องกนัปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 
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2)   การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับนบัถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนท่ีมาขอคาํปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปแบบ

การยกยอ่งชมเชย การให้กาํลงัใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกท่ีทาํให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถของพนกังาน  

3)   ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีทาํอยูน่ั้นน่าสนใจ 

สามารถใช้ความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือทํา เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง

ความสามารถอย่างเต็มท่ี หรือเป็นงานท่ีมีลักษณะท่ีสามารถทาํได้ด้วยตนเองตั้ งแต่ต้นจนจบ  

หรือเป็นลกัษณะงานท่ีตรงกบัความรู้ ทกัษะ และ ความสามารถของพนกังาน 

4)   ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายงาน 

การได้รับมอบหมายให้ดาํเนินการในเร่ืองท่ีเก่ียวข้อง และมีสิทธิ หรืออาํนาจอย่างเต็มท่ีในการ

ทาํงานดงักล่าว โดยปราศจากการตรวจสอบหรือควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 

5)   ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือน

ตาํแหน่งให้สูงข้ึนในสายงาน หรือสายอาชีพของพนกังาน มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม 

ไดรั้บการฝึกอบรมดูงานเพื่อพฒันาสายอาชีพของพนกังาน 

                 ส่วนปัจจัยคํ้ าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 

Factors) เป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกันเกิดการความไม่รู้สึกพึงพอใจ หรือความไม่พึงพอใจ หรือการ

หยอ่นประสิทธิภาพในการทาํงานได ้ประกอบดว้ย 

1)   นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 

การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

2)   ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในการทาํงาน หนา้ท่ีการงานไม่สั่นคลอนไปตามปัญหาท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงาน รวมไปถึง

สถานะขององคก์รท่ีมีความมัน่คงซ่ึงจะส่งผลต่อการจา้งงานในระยะยาว โดยไม่ถูกเลิกจา้ง 

3)   การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 

ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือ ผูนิ้เทศงานในการดาํเนินงานและการ

บริหารงาน โดยพนกังานไดรั้บความเสมอภาคและความเท่าเทียมในการดูแล การให้รางวลั รวมถึง

การลงโทษ 

4)   ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation among Co-Worker) 

หมายถึง การมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดี 

ช่วยเหลือเก้ือกลูกนั ทาํงานเป็นทีม 
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5)   สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 

หรือสถานท่ีทาํงาน เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น อุปกรณ์

หรือเคร่ืองมือต่างๆ ความสะอาดของสถานท่ี ความสะดวกในการเดินทาง 

6)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทนจากการทาํงานในรูปตวัเงิน 

รวมถึงผลประโยชน์เก้ือกลูอ่ืนๆ การปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปี การจ่ายเงินโบนสัประจาํปี เป็นตน้ 

7)  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 

หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีพนกังานจะไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง เกิดความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพ 

8)  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือ

ของสังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี ก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจเม่ือไดท้าํงานในอาชีพนั้น 

9)   ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนบุคคลท่ี

เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น ความสมดุลในการจดัการเวลาระหวา่ง งานกบัเวลาส่วนตวั การไม่ถูกโยกยา้ย

หนา้ท่ีไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว    

1.2.3  ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ แม็กเกรเกอร์ (Mc Gragor) 

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (1960) เป็นแนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจคน

ในองคก์รโดยไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัการจูงใจคนไว ้2 วธีิ คือ 

1)   วธีิดั้งเดิม (Tradition) หรือ ทฤษฎี X 

2)   วธีิแบบมนุษยส์ัมพนัธ์ หรือ ทฤษฎี Y 

ทฤษฎีมีสาระสําคญั คือ ข้อสมมติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์ ดัง 

ภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 การเปรียบเทียบทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

 

ท่ีมา:  กาญจนา ณ ลาํพนู (2550: 30) 

 

แนวความคิดในทฤษฎี X จะตอ้งใชว้ธีิจูงใจและปฏิบติั เพื่อสร้างความพึงพอใจ

ใหก้บัพนกังาน ดงัน้ี 

1)   นายจา้งตอ้งดาํเนินการจดัเตรียมปัจจยัในการบริหารงานขององค์กร

ทั้งหมด ไม่วา่จะเป็นคน (Man)  เงิน (Money) วสัดุเคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ (Material) และระบบ

การบริหารจดัการภายในองคก์ร (Management) 

2)   นายจ้างมีหน้าท่ีควบคุมการใช้วิธีการจูงใจ และปรับพฤติกรรมของ

พนกังานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร 

3)   นายจา้งจะตอ้งทาํการควบคุมคนงานหรือพนกังานอยา่งใกลชิ้ด มิฉะนั้น

คนงานจะเกียจคร้าน ไม่กระตือรือร้น ขาดความรับผิดชอบ และชอบใหมี้การกาํกบัสั่งการอยูต่ลอดเวลา 

ซ่ึงจะตอ้งเลือกใชว้ธีิการจูงใจท่ีเหมาะสมคือ การใชก้ารจูงใจแบบการใหร้างวลัและการลงโทษ 
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การจูงใจตามหลักของทฤษฎี X จะสามารถตอบสนองความต้องการได้

เฉพาะความตอ้งการทางกายภาพ (ขั้นท่ี 1 ของ Maslow) และความตอ้งการความปลอดภยัเท่านั้น 

(ขั้นท่ี 2 ของMaslow) เพราะคนส่วนใหญ่สามารถยอมรับการถูกควบคุมและบงัคบัขู่เข็ญเพื่อท่ีจะ

ทาํงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายได ้ส่วนแนวความคิดในทฤษฎี X จะมีวิธีการจูงใจและปฏิบติัต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาคือ กํากับสั่งการผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างเคร่งครัด ทาํให้ผูใ้ต้บงัคับบัญชาขาด

ความคิดริเร่ิมและจะนาํไปสู่ความเบ่ือหน่ายต่อผูบ้งัคบับญัชาและองคก์รได ้

แนวความคิดในทฤษฎี Y จะให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาทํางานตามความรู้ 

ความสามารถของตนเองอย่างอิสระ โดยผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นเพียงผูใ้ห้การสนบัสนุน ช้ีแนะและ

อาํนวยความสะดวกเท่าท่ีจาํเป็นเท่านั้น ซ่ึงจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการ

ทํางาน เม่ือนําเอาแนวความคิดของทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor มาประยุกต์กับ 

แนวความคิดของตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow แลว้อาจกล่าวไดว้่า วิธีการจูงใจคนนั้น 

ตามทฤษฎี X จะสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นตน้ๆ ส่วนทฤษฎี Y จะสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการในลาํดบัขั้นท่ีสูงข้ึนไปได ้เพราะตอ้งอาศยักลยทุธ์ในการจูงใจ 

 1.2.4 ทฤษฏีความต้องการความสําเร็จของ McCleland (McCleland achievement 

motivation theory) 

จากการวจิยัของ McCleland (1987) พบวา่ บุคคลจะไดรั้บการจูงใจบนพื้นฐาน

ความตอ้งการ 3 ประการ ไดแ้ก่  

1)   ความต้องการความสําเร็จ ( Need of Achievement: NAch) เป็นความ

ตอ้งการหรือแรงผลกัดนัของบุคคลท่ีตอ้งการเป็นท่ีหน่ึง ตอ้งการประสบความสําเร็จ ตอ้งการสร้าง

มาตรฐาน  

2)   ความต้องการอาํนาจ (Need of Power: NPower) เป็นความต้องการท่ี

ต้องการให้ผูอ่ื้นปฏิบติัไปในแนวทางท่ีตนเองเป็นผูก้าํหนด แต่ตนเองไม่ประสงค์จะปฏิบติัใน

แนวทางดงักล่าว 

3)   ความต้องการความสัมพันธ์ (Need of Affiliation: NAff) เป็นความ

ปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความเป็นมิตร และความสัมพนัธ์อนัใกลชิ้ดท่ีดีจากผูอ่ื้น    

ซ่ึงต่างจากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow เน่ืองจาก McCleland ระบุว่า

ความตอ้งการของบุคคลมีความแตกต่างกนั ไม่เป็นไปตามลาํดบัขั้น ความตอ้งการในแต่ละประเภท

อาจเกิดข้ึนก่อนหรือหลงัข้ึนอยู่กบัแต่ละบุคคลไม่สัมพนัธ์กนั บางคนอาจมีความตอ้งการมากกวา่

ผูอ่ื้นในระดบัเดียวกนั  
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ทั้ ง น้ี  บุคคลท่ีต้องการด้านความสําเ ร็จ( Need of Achievement: NAch) 

มากกวา่ความตอ้งการดา้นอ่ืนจะมีลกัษณะแตกต่างจากผูอ่ื้น ดงัน้ี 

1)   ตอ้งการรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายและแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

ซ่ึงจะทาํให้มีอิสระในการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สร้างแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่าง  

รวมไปถึงปัญหาปัญหาของผูอ่ื้น   

2)   ตอ้งการไดรั้บความความเห็นยอ้นกลบั ความคิดเห็น คาํวิจารณ์ในผล

การปฏิบติังานโดยเร็ว ในขณะเดียวกนัอาจเกิดความรู้สึกกงัวลใจ ขุ่นเคืองใจหากไม่ได้รับการ

ตอบสนอง 

3)   ต้องการกําหนดเป้าหมายท่ีท้าทายอย่างเหมาะสม แทนท่ีจะสุ่มเดา  

โดยผูท่ี้ประสบความสําเร็จอย่างสูงมกัจะตอ้งการเป็นผูค้วบคุมสถานการณ์ต่างๆ เอง โดยไม่รอ

โอกาสท่ีอาจไม่เกิดข้ึนจริง 

4)   ตอ้งการเพิ่มศกัยภาพของตนเองไปอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด สร้างความทา้ทาย

ใหก้บัตวัเองข้ึนไปเป็นลาํดบั และตอ้งประสบความสาํเร็จอยา่งนอ้ย 50 เปอร์เซ็น ของงานแต่ละงาน 

บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจ (Need of Power: NPower) นั้น แตกต่างจาก 

ผูมี้อิทธิพลในเร่ืองการใชอ้าํนาจอยา่งเหมาะสม และมีขอบเขต เพื่อใหส้ามารถไดรั้บการตอบสนอง

จากผูอ่ื้นตามท่ีตนเองตอ้งการและจะได้รับการตอบรับในด้านท่ีเป็นคุณประโยชน์อยู่เสมอ ผูท่ี้มี

ความตอ้งการอาํนาจมากกวา่ความตอ้งการในดา้นอ่ืนมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1)  ตอ้งการเป็นคนสาํคญัหรือเป็นผูจ้ดัการในเร่ืองต่างๆ เน่ืองจากตระหนกั

รู้ถึงจุดแข็งและจุดดอ้ยของตนเอง รวมถึงเช่ือมัน่ในทกัษะการตดัสินใจท่ีดีของตนเอง และทกัษะ

อ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งของตนเอง ในขณะเดียวกนัมีความไม่เช่ือมัน่ในความสามารถของผูอ่ื้น 

2)  แสดงความมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น เม่ือรู้วา่ตนเองมีความไดเ้ปรียบเหนือกวา่ 

3)  นิยมการแข่งขนั และ การไดรั้บการจดัลาํดบั 

4)  ตอ้งการไดรั้บการยอมรับ ช่ืนชมกบังานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีตนไดเ้ป็น

ผูด้าํเนินการ  

ในขณะเดียวกนั McCleland พบวา่บุคคลท่ีใหค้วามสาํคญัดา้นความสัมพนัธ์ 

(Need of Affiliation: NAff) สูงกวา่ดา้นอ่ืนมกัจะมีบุคคลิกลกัษณะดงัต่อไปน้ี (Braden, 2000) 

1)   มีความสุขเม่ืออยูท่่ามกลางผูค้นมากมาย ไดรั้บการยอมรับและช่ืนชอบ  

2)   มีความนิยมการใหค้วามร่วมมือมากกวา่การแข่งขนั 

3)   มีความสามารถสร้างและรักษาความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นบนพื้นฐานของ

ความเขา้ใจและเตม็ไปดว้ยความศรัทธา  
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2.   ความหมายของเจนเนอเรช่ัน 

 

 2.1  ความหมายของเจนเนอเรช่ัน 

 เน่ืองจากสภาพการจา้งงานในปัจจุบนั แต่ละองค์กรลว้นแต่มีพนักงานท่ีมีความ

หลากหลายในเจนเนอรชัน่ ซ่ึงทาํให้เกิดความทา้ทายในดา้นการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดา้น

ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน รวมไปถึงการจดัสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ ให้เหมาะสม

กบัพนกังานในภาพรวมทั้งองค์กรให้ไดม้ากท่ีสุด เพื่อท่ีจะลดปัญหาในการทาํงาน อีกทั้งยงัสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน อนัก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานไดใ้นท่ีสุด  

 Reynolds (2005) ไดก้ล่าวถึงสถานการณ์เกียวกบัเจนเนอเรชัน่ในท่ีทาํงานว่า ใน

องคก์รแต่ละแห่งจะมีประชากรอยา่งนอ้ยสามเจนเนอเรชัน่กาํลงัทาํงานอยูด่ว้ยกนั อนัไดแ้ก่ เจนเนอ

เรชัน่วาย เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเบบ้ีบูมเมอร์ส หรือบางองคก์รอาจมีเจนเนอเรชัน่ท่ีอาวุโสกวา่นั้น

รวมอยูด่ว้ย ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่เป็นปรากฏการณ์ใหม่สาํหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในยคุน้ี ทั้งน้ี

มีการใหค้วามหมาย รวมถึงทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเจนเนอเรชัน่ไวด้งัน้ี 

 Glass (2007) เจนเนอเรชัน่ หมายถึง ผูมี้ประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือสภาพแวดลอ้ม

ท่ีคลา้ยกนัในแต่ละสังคม โดยจากประสบการณ์ดงักล่าวหล่อหลอมให้เกิดเอกลกัษณ์ของทศันคติ

หรือพฤติกรรมต่างๆ ท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัของคนท่ีอายอุยูใ่นรุ่นราวคราวเดียวกนั  

 Mannheim (1952 อา้งถึงใน ธญันนัท ์วีรภทัรรุ่งโรจน์, 2558) เจนเนอเรชัน่ หมายถึง 

บุคคลท่ีประสบกบัเหตุการณ์ทางประวติัศาสตร์ร่วมกนั เพื่อท่ีจะไดเ้กิดการรวมตวักนัเป็นรุ่นเดียวกนั 

ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้สันนิฐานท่ีวา่คนรุ่นหน่ึงๆ ควรจะตอ้งผา่นกระบวนการเดียวกนั 

ในบริบทเฉพาะของประเทศนั้น  

 Takatoshi (2004) เจนเนอเรชั่น หมายถึง กลุ่มคนซ่ึงเกิดและเติบโตในช่วงเวลา

เดียวกนั มีค่านิยมและรูปแบบการดาํเนินชีวติท่ีคลา้ยคลึงกนั  

 Cowley (1978) เจนเนอเรชั่น หมายถึง การแบ่งกลุ่มของประชากรในแต่ละช่วง

อาย ุกล่าวคือ การแทนท่ีคนรุ่นเก่าดว้ยคนรุ่นใหม่อยูเ่สมอ จากรุ่นสู่รุ่น  

 Strauss and Howe (2000) ไดใ้หค้วามหมายของเจนเนอเรชัน่ไว ้คือ กลุ่มบุคคลท่ีมี

การใชเ้วลาในช่วงเดียวกนักนั และมีส่วนร่วมอยูป่ระวติัศาสตร์เดียวกนั ซ่ึงทาํใหเ้กิดการรวมตวักนั 

 ภราดร จาํนงเวช (2556) ไดก้ล่าวถึง กลุ่มคนท่ีเติบโตมาภายใตส่ิ้งแวดลอ้ม และ

ความเจริญท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงม่ือกลุ่มคนเหล่าน้ีเติบโตข้ึน จึงมีพฤติกรรม ลกัษณะนิสัยท่ีแตกต่างกนั

ออกไปอยา่งส้ินเชิง 
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2.2 ทฤษฎแีละแนวความคิดของเจนเนอเรช่ัน 

 ในการแบ่งกลุ่มตามเจนเนอเรชัน่ แนวคิดส่วนใหญ่ไปในทางเดียวกนัคือ ใชว้ธีิการ

แบ่งกลุ่มจากอายขุองประชากร โดยอาศยัการกาํหนดช่วงปิเกิดเป็นเกณฑ ์ 

 การจัดกลุ่มเช่นน้ีก่อให้เกิดการศึกษาวิเคราะห์ ความแตกต่างเชิงคุณลักษณะ 

ความคิดและพฤติกรรม ในการใชชี้วิต การบริโภคและการทาํงานของคนอายุรุ่นราว คราวเดียวกนั

ในแต่ละยุคสมยั โดยแต่ละยุคก็จะมีรูปแบบ การดาํ เนินชีวิตท่ีต่างกนัออกไป ทั้งน้ีเป็นผลมาจาก 

การ เปล่ียนแปลงของวิถีชีวิต สภาพแวดลอ้มทางสังคม ตลอดจนความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี ทาํให้เราเขา้ใจคุณลกัษณะและแนวโน้มเชิงพฤติกรรม ของประชากรในแต่ละ 

ยุคสมยัดีข้ึน เม่ือเราสามารถเขา้ใจ ความแตกต่างของประชากรแต่ละกลุ่มได้ดี เราก็จะสามารถ 

เขา้ถึงหรือบริหารงานต่างๆ ใหส้อดคลอ้งกบัคุณลกัษณะ พฤติกรรม และความตอ้งการในดา้นต่างๆ 

ไม่ว่าจะเป็นรูปแบบของสินค้าหรือบริการ กระบวนการติดต่อส่ือสาร การมอบหมายงาน

กระบวนการจูงใจในการทาํงาน ฯลฯ ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีมีการนาํแนวคิดและผลการศึกษาดงักล่าว  

มาประยุกต์ใช้เชิงการบริหารจัดการหลายแขนง ไม่ว่าจะเป็น การตลาด การพัฒนาองค์กร  

การบริหารทรัพยากรบุคคล (Howe & Strauss, 2000)  

 United Nations Joint Staff Pension Fund: UNJSPF (2009)1 ไดจ้าํแนกช่วงอายขุอง

กาํลงัคนไว ้ดงัน้ี  

 1)   กลุ่ม Baby Boomer (บุคคลท่ีเกิดระหว่างปี 2489-2507) เป็นกลุ่มท่ีมีชีวิต 

เพื่อการทํางาน อดทน อดกลั้ น ยึดมั่นในกฎระเบียบ กติกา และขนบธรรมเนียมประเพณี  

ทาํงานหนกัเพื่อสร้างอนาคต ทุ่มเทและจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

   2)   กลุ่ม Generation X (บุคคลท่ีเกิดระหว่างปี 2508-2523) เป็นกลุ่มท่ีมีวินัย 

สามารถกํากับดูแล ตนเองได้ และทาํงานให้สําเร็จได้โดยลําพงั ไม่ต้องการการดูแลใกล้ชิด  

ชอบความไม่เป็นทางการ ใหค้วามสาํคญักบัความสมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวักบัชีวติการทาํงาน 

   3)   กลุ่ม Generation Y (บุคคลท่ีเกิดระหวา่งปี 2524-2543) เป็นกลุ่มท่ีมีความเป็น

ตวัเองสูง มีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลย ีตอ้งการไดรั้บการเอาใจใส่อยา่งมาก ชอบการทาํงาน

แบบยดืหยุน่ท่ีไม่มีขอ้จาํกดัในเร่ืองเวลาและสถานท่ี  

   สุทธาภา อมรวิวฒัน์ และคณะ (2557) กล่าวว่าในปัจจุบนั Generation Y (Gen Y) 

ถือเป็นผูบ้ริโภคกลุ่มท่ีใหญ่ท่ีสุดของโลก หรือประมาณหน่ึงในสามของประชากรโลก “Gen Y” 

ตามนิยามท่ีมกัใชก้นัทัว่โลกคือ กลุ่มผูบ้ริโภคท่ีเกิดระหวา่งปี 1981 ถึง 2000 (ปัจจุบนัอาย ุ17 ถึง 36 ปี) 

1  United Nations Joint Staff Pension Fund (2009) cited in Agustin (2013). “Understanding and 

Managing the Gen Y, Gen X, Baby Boomers and Traditionalists in Your Organization”  
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มีสัดส่วน คิดเป็น 32% ของประชากรโลก ในขณะท่ี Generation X หรือ “Gen X” หรือผู ้ท่ี เกิด 

ระหวา่งปี 1965 ถึง 1980 (หรือรุ่นก่อน Gen Y) มีสัดส่วนคิดเป็นประมาณ 19% ของ ประชากรโลก

และ Baby Boomers หรือผูท่ี้เกิดหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสอง (เกิดระหวา่ง ปี 1946 ถึง 1965) มีสัดส่วนคิด

เป็นประมาณ 17% ลกัษณะเฉพาะท่ีทาํให ้Gen Y แตกต่างจาก Gen X และ Baby Boomers ก็คือ Gen 

Y เป็นกลุ่มผูบ้ริโภคท่ีเกิดในช่วง ท่ีการใชง้านอินเทอร์เน็ตและเครือข่ายสังคมออนไลน์กาํลงัไดรั้บ

ความนิยมอยา่งมาก ทาํใหค้นรุ่นน้ีชอบใชช่้องทางออนไลน์ในการติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัมากกวา่

รุ่นก่อน  

ศุภรัตน์ ถนอมแกว้  (2559) ไดแ้บ่งกลุ่มเจนเนอเรชัน่ไวด้งัน้ี 

1)  ช่วงวยัเบบ้ีบูมเมอร์ส (Generation Baby boomers) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่าง 

ปี ค.ศ.1946-1964 หรือ พ.ศ.2489-2507 ซ่ึงเป็นช่วงท่ีมีอตัราการเกิดสูง และ เป็นช่วงของเหตุการณ์

สงครามเวยีดนามและสงครามเยน็ (Dwyer, 2009) 

2)  ช่วงวยัเจนเนอร์เรชั่นเอ็กซ์(Generation X) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 

1965 – 1980 หรือ พ.ศ. 2508 – 2523 ช่วงน้ีเป็นระยะท่ีอัตราการเกิดเร่ิมลดลง ผู ้หญิงเข้าสู่

ตลาดแรงงานและเร่ิมมีการใช้ยาคุมกาํเนิด ทาํให้ประชากรในกลุ่มน้ีมีจาํนวนลดลงเม่ือเทียบกบั 

รุ่นของเบบ้ีบูมเมอร์ส (Dwyer, 2009) 

3)  ช่วงวยัเจนเนอร์เรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 

1981 – 2000 หรือ พ.ศ.2524 – 2543 เป็นกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงเทคโนโลยีอย่างแทจ้ริง ช่วงน้ีมีการ

ขยายตวัของทางดา้นเศรษฐกิจ และเทคโนโลยรีะดบัสูง มีช่องทางการส่ือสารมากมาย 

นอกจากนั้นยงัมีการกล่าวถึงเหตุการณ์ หรือปัจจยัสนบัสนุนแนวความคิดเก่ียวกบั

เกณฑก์ารแบ่งกลุ่มเจเนอเรชัน่ไวเ้ช่นเดียวกนั 

สถาบนัวิจยัประชากรและสังคม มหาวิทยาลยัมหิดล(2559) 2 ได้กล่าวเก่ียวกับ

ทฤษฎีเจนเนอเรชัน่ ไวว้า่เป็นทฤษฎีท่ีใชอ้ธิบายความแตกต่าง ของคนต่างรุ่น โดยแบ่งเจนเนอเรชัน่

ตามช่วงปีเกิด ทฤษฎีเจนเนอเรชัน่ประกอบดว้ย 4 รุ่นหลกั ไดแ้ก่ ไซเลนตเ์จนเนอเรชัน่ เบบ้ีบูมเมอร์ 

เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงทฤษฎีเจเนอเรชนัไดรั้บการสนใจอยา่งมากในองคก์ร

ต่างๆ โดยเฉพาะกลุ่มเจนเนเรชัน่วายท่ีไดรั้บความสนใจเป็นพิเศษ เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่ 

และกาํลงัจะกลายเป็นกลุ่มท่ีมีอิทธิพลอยา่งมากต่อธุรกิจในอนาคตของประเทศไทย 

นอกจากการศึกษาการแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็นเจนเนอเรชั่นต่างๆ แล้วนั้น  

ยงัสามารถบ่งช้ีถึงคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัในแต่ละเจนเนอเรชัน่ได ้ดงัน้ี 

2  สถาบนัวจิยัประชากรและสงัคม มหาวทิยาลยัมหิดล. “12 ตัวชีว้ดั สุขภาพคนไทยต่างเจเนอเรชัน” 

สุขภาพคนไทย, 2559. 
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ภาพท่ี 2.3 คุณลกัษณะของคนในแต่ละเจนเนอเรชัน่ 

 

ท่ีมา:  United Nations Joint Staff Pension Fund Report, 2009 

  

จากภาพท่ี 2.3 อธิบายถึงความแตกต่างในคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน

ในแต่ละเจนเนอเรชัน่ท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงานของแต่ละเจนเนอเรชัน่สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1)   การแต่งกาย  เบบ้ีบูมเมอร์สนิยมแต่งกายเป็นทางการ เจนเนอร์เรชัน่เอก็ซ์ชอบ

แต่งกายแบบก่ึงทางการ ตรงข้ามกับเจนเนอร์เรชั่นวายท่ีตอ้งการแต่งกายแบบไม่เป็นทางการ 

 เนน้ความสะดวกเป็นหลกั 

2)   สภาพแวดล้อมในการทาํงาน เบบ้ีบูมเมอร์สจะทาํงานในท่ีทาํงานเท่านั้ น 

ใกลเ้คียงกนักบั กลุ่มเจนเนอร์เรชั่นเอ็กซ์ท่ีจะทาํงานในท่ีทาํงาน และมกัจะทาํงานในชั่วโมงการ

ทาํงานท่ียาวนานได ้ซ่ึงต่างจากเจนเนอร์เรชัน่วายท่ีตอ้งการทาํงานท่ีใดก็ไดท่ี้สะดวก ไม่วา่จะในท่ี

ทาํงาน หรือนอกท่ีทาํงาน รวมถึงตอ้งการชัว่โมงการทาํงานท่ียดืหยุน่ 
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3)   แรงจูงใจ  แรงจูงใจของเบบ้ีบูมเมอร์ส คือ ค่าตอบแทน ซ่ึงต่างจากเจนเนอร์

เรชั่นเอ็กซ์ท่ีคาํนึงถึงความมัน่คงเป็นหลกั ส่วนเจนเนอร์เรชั่นวายตอ้งการตอบสนองความชีวิต

ส่วนตวัธาํรงไวซ่ึ้งเป้าหมายในชีวติส่วนตน 

4)   คาํแนะนาํ หรือคาํช้ีแนะ เบบ้ีบูมเมอร์สไม่สามารถรับมือกบัขอ้ร้องเรียน หรือ

คาํติได้มากนัก ในขณะท่ีเจนเนอร์เรชั่นเอ็กซ์ไม่ต้องการความคิดเห็นย้อนกลับ ตรงข้ามกับ  

เจนเนอร์เรชัน่วายท่ีตอ้งการความคิดเห็นยอ้นกลบั คาํแนะนาํหรือคาํช้ีแนะในเร่ืองต่างๆ อยูเ่สมอ 

5)   การธาํรงรักษา ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัหลกัท่ีสามารถธาํรงรักษาพนกังานใน

กลุ่มเบบ้ีบูมเมอร์สไวไ้ด้ เช่นเดียวกบักบัเจนเนอร์เรชั่นเอ็กซ์ท่ีเน้นค่าตอบแทนและงานท่ีมัน่คง  

ต่างจากเจนเนอร์เรชัน่วายท่ีตอ้งปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล  

6)   ความพึงพอใจของลูกคา้ เบบ้ีบูมเมอร์สสร้างความพึงพอใจของลูกค้าผ่าน

ทางการเขา้พบและโทรศพัท์ ในขณะเดียวกนัเจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์จะเลือกใช้วิธีโทรศพัท ์ส่งอีเมล์ 

หรือส่งขอ้ความต่างๆ หาลูกคา้ ซ่ึงคลา้ยกบัเจนเนอร์เรชัน่วาย ต่างกนัท่ีการใชโ้ทรศพัท ์

7)   เทคโนโลย ีเบบ้ีบูมเมอร์สจะทาํงานเอกสารดว้ยระบบมือ ส่ือสารและส่งขอ้มูล

โดยอีเมล์เป็นหลกั ส่วนเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มกัจะหาขอ้มูลต่างๆ ทางเวปไซต์ รวมถึงใช้อีเมล์และ

โทรศพัทต์ลอดเวลา ซ่ึงคลา้ยกบัเจนเนอร์เรชัน่วาย ต่างกนัตรงท่ีการสร้างฐานขอ้มูลในเร่ืองต่างๆ 

การใชอิ้นเตอร์เนตสร้างเครือข่าย และการส่งขอ้ความตลอดเวลา 

8)  เป้าหมายความสําเร็จทางสายอาชีพ เบบ้ีบูมเมอร์สมีเป้าหมายในการทาํงาน

มุ่งมัน่ท่ีจะประสบความสําเร็จ มีผลงานท่ีสมบูรณ์มากท่ีสุด ส่วนเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มกันิยมเปล่ียน

งาน หรือ เปล่ียนธุรกิจ และตอ้งการมีทกัษะและประสบการณ์ท่ีหลากหลาย ในขณะเดียวกนั เจน

เนอเรชัน่วายตอ้งการทาํงานหลายๆ อยา่งไปในเวลาเดียวกนัทั้งงานประจาํและงานเสริม 

มีการกล่าวถึงคุณลกัษณะของบุคลากรในแต่ละช่วงวยัต่างๆ ไวโ้ดย ศุภรัตน์ ถนอมแกว้ 

(2559) ดงัน้ี 

1)   ช่ วง ว ัย เบ บ้ี บู ม เม อ ร์ส  (Generation Baby boomers) ใ ห้ค วา ม สํ า คัญกับ

ความสําเร็จในชีวิตการทาํงาน มีกระบวนการทาํงานท่ีเป็นขั้นตอน ยึดมัน่ในอุดมการณ์และเคารพ

ต่อกฎระเบียบ มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Organization Loyalty) และทาํงานในองค์กรเดียวเป็น

ระยะเวลานาน 

2)   ช่วงวยัเจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์ (Generation X) ให้ความสําคญักบัเร่ืองงาน พร้อม

กับการดูแลคุณภาพชีวิตส่วนบุคคลในเวลาเดียวกัน (Work Life Balance) มีความตั้ งใจและ

ทะเยอทะยานสูง ซ่ึงส่งผลให้มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รน้อยลง มีการปฏิเสธการทาํงานล่วงเวลา 

เน่ืองจากตอ้งการใชเ้วลาท่ีเหลือจากการทาํงานไปใชใ้นเร่ืองส่วนบุคคลมากกวา่การทุ่มเทเพื่องาน
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(Jorgensen, 2003) มีการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อช่วยใหก้ารทาํงานสะดวกสบายมากข้ึน โดยมีการจดัสรร

เวลาไวอ้ยา่งเหมาะสม (Piktialis et al., 2008; Dwyer, 2009)  

3)   ช่วงวยัเจนเนอร์เรชัน่วาย (Generation Y) มีความทะเยอทะยาน มุ่งมัน่ให้ส่ิงท่ี

ตนเองตอ้งการบรรลุผลสําเร็จ พร้อมท่ีจะทาํงานหนกัข้ึนหากงานนั้นเป็นงานท่ีตรงความตอ้งการ

และพึงพอใจ ตอ้งการสร้างความกา้วหนา้ใหก้บัชีวิตการทาํงานของตนเองได ้ชอบความทา้ทายและ

แสวงหาโอกาสใหม่อยู่เสมอ จึงพบว่ามีความจงรักภกัดีต่อองค์กรน้อย ชอบมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจ พร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่อยู่ เสมอ สามารถทาํงานได้หลากหลาย และชอบท่ีจะทาํงาน

หลายๆอย่างในเวลาเดียวกนั ทั้งงานประจาํและงานเสริม มีการนาํเทคโนโลยีเขา้มาปรับใชท้ั้งใน

เร่ืองงานและชีวติประจาํวนั (Piktialis et al., 2008; Dwyer, 2009)   

ทั้งน้ี สามารถสรุปคุณลกัษณะ ลกัษณะการทาํงาน และงานท่ีพึงพอใจในแต่ละ          

เจนเนอเรชัน่ไวต้ามตารางท่ี 2.1  

 

ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบคุณลกัษณะ ลกัษณะการทาํงาน และงานท่ีพึงพอใจในแต่ละเจนเนอเรชัน่ 

 

ปีท่ีเกิด การจดักลุ่ม คุณลกัษณะ ลกัษณะการทาํงาน งานท่ีพึงพอใจ 

ค.ศ. 1944 – 

1964 

พ.ศ. 2487 - 

2507 

Baby Boomers 

เบบ้ีบูมเมอร์ส 

• ยดึมัน่อนุรักษนิ์ยม 

• เขม้งวด 

• มุ่งมัน่ ทุ่มเท อดทน 

• ไม่เปล่ียนแปลงง่าย 

• ใหค้วามสาํคญัต่อ

ผลลพัธ์ 

• ไม่คุน้เคยกบัเทคโนโลย ี

• มีชีวติเพ่ือทาํงาน 

• สู้งาน ไม่เก่ียงงาน 

• เคารพกฎหมาย

กฎระเบียบและ กติกา 

• เช่ือฟังผูบ้งัคบับญัชา 

ภกัดีต่อองคก์ร 

• ไม่ค่อยเปล่ียนงาน  

• ทาํงานเป็นกลุ่ม 

• มีความมัน่คง 

• สามารถสาํเร็จได ้

• งานท่ีอาศยัความ

เช่ียวชาญในเชิงลึก 

• มีโอกาสไดเ้ติบโต 

ในสายอาชีพ 

• มีการเล่ือนตาํแหน่ง 

ค.ศ. 1965 – 

1980 

พ.ศ. 2508 - 

2523 

Generation X 

เจนเนอเรชัน่

เอก็ซ ์

• รับการเปล่ียนแปลง 

• ตอ้งการเหตุผลก่อนการ

ลงมือทาํ 

• มีความเป็นสากล 

• สามารถใชเ้ทคโนโลยี

กบังานและชีวติส่วนตวั 

• เช่ือมัน่ในตวัเองสูง 

• ชอบการวางแผน 

• ช่างสงสัย 

• ปรับตวัไดดี้ 

• มีความคิดริเร่ิม 

สร้างสรรค ์

• ทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

โดยใชเ้ทคโนโลยี 

• ไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 

• ไม่สนใจระบบอาวโุส 

• ทาํงานเด่ียว   

• ไดใ้ชเ้ทคโนโลย ี

• บริหารจดัการตนเอง 

• งานท่ีตรงกบัความรู้

และทกัษะของตนเอง 

• งานท่ีกา้วหนา้และ

มัน่คง 

• งานท่ีมีค่าตอบแทนตรง

กบัความตอ้งการ 

• สร้างสมดุลระหวา่งงาน

กบัเวลาส่วนตวั 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 

 

ปีท่ีเกิด การจดักลุ่ม คุณลกัษณะ ลกัษณะการทาํงาน งานท่ีพึงพอใจ 

ค.ศ. 1981 – 

2000 

พ.ศ. 2524 - 

2543 

Generation Y 

เจนเนอเรชัน่

วาย 

• ชอบเส่ียง 

• ชอบเปล่ียนแปลง 

• ปรับตวัไดเ้ร็ว 

• ใชเ้ทคโนโลย ี

• ใหค้วามสาํคญักบั

สัมพนัธภาพ 

• ชอบความคล่องตวั 

 

• ทาํงานตามส่ิงท่ีอยาก

ทาํตามใจตนเอง 

• ตอ้งการความยดืหยุน่ 

• ทุ่มเทเม่ือเห็นวา่ทา้ทาย 

• เปล่ียนงานง่าย 

• ไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 

• ตอ้งการไดรั้บเหตุผล

มากกวา่ระบบอาวโุส 

• งานท่ีทา้ทาย 

• งานท่ีใชท้กัษะหลาย

อยา่งในเวลาเดียวกนั 

• ทาํงานหลายอยา่งใน

เวลาเดียวกนั 

• มีความสัมพนัธ์ท่ีดี 

• อิสระในการทาํงาน 

• รับฟังความเห็นผูอ่ื้น 

• ค่าตอบแทนสูง 
 

ท่ีมา:  ปรับจาก รัชฎา อสิสนธิสกลุ และออ้ยอุมา รุ่งเรือง (2548) 

 

3.   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การศึกษาค้นควา้อิสระในคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ศึกษาผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ตลอดจนผลการวิจยัเพื่อตรวจสอบและสนบัสนุนการศึกษาในคร้ังน้ี โดยมีผลงานท่ี

เก่ียวขอ้งท่ีสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 288 คน พบว่า พนักงาน

มหาวิทยาลยัส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 25 – 30 ปี ซ่ึงอยู่ในเจนเนอเรชัน่วาย มีระดบั

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้

ในรายดา้นความมัน่คงในงาน ท่ีมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก และพบวา่พนกังานมหาวิทยาลยั 

ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  

ศุภกิตต์ กิจประพฤทธ์ิกุล (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แบงคอก รีซอร์ส เซ็นเตอร์ จาํกดั จากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 97 คน 

พบว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 18- 25 ปี อยู่ในเจนเนอเรชั่นวาย สําเร็จการศึกษาใน

ระดบัปริญญาตรี ประสบการณ์ทาํงานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2 ปี โดยมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000 –  
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15,000 บาท ผลการศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา

รายดา้นพบว่าดา้นสภาพการทาํงาน ไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงาน 

ส่วนดา้นเงินเดือนไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด  

นตัตี รุ่งโรจน์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั 

เอบีซี จาํกดั จากกลุ่มตวัอยา่ง 285 คนซ่ึงไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 25 – 30 ปี อยู่ในเจนเนอเรชั่นวาย การศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 

ประสบการณ์การปฏิบติังานน้อยกว่า 5 ปี รายไดต่้อเดือนตํ่ากว่า 12,000 บาท ผลการศึกษาพบว่า

ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั เอบีซีจาํกดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  

โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน รองลงมาคือ ด้านการได้รับการ

ยอมรับนบัถือ ส่วนดา้นความมัน่คงในงานได้รับความพึงพอใจน้อยท่ีสุด ตามลาํดบั และผลการ

เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทั เอบีซี จาํกัด ท่ีมีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และรายได ้ต่างกนัมีความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนัมีความพึงพอใจ 

ในการทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

ปิยรัตน์ จาํปา (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและ สหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัระนอง จากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน  

70 คน พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 26 – 30 ปี อยู่ในเจนเนอเรชัน่วาย มีสถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษาปริญญาตรี สายงานสินเช่ือ มีรายไดต่้อเดือน 10,000 – 15,000 บาท ระยะเวลาการ

ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี จากการศึกษาพบว่า พนกังานธนาคารมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํไดรั้บความพึงพอใจ

มากท่ีสุด รองลงมา คือ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และอนัดบั

สุดท้าย คือ ด้านความรับผิดชอบ และผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัระนอง จาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล และปัจจยัการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานธนาคารท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส สายงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และปัจจยัการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

ไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานธนาคารท่ีมีระดบัการศึกษา และรายไดต่้างกนั มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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อมัรินทร์ ศุภเศรษฐศิริ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

พนักงาน ธนาคารเกียรตินาคิน จาํกัด (มหาชน) สายสินเช่ือรายย่อยภูมิภาคภาคกลาง จากกลุ่ม

ตวัอย่าง 234 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ระดบัปฏิบติังานประสบการณ์การทาํงานมากกว่า 3 ปี  

ข้ึนไป รายไดม้ากกวา่ 20,100 บาทข้ึนไป ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีอายรุะหวา่ง 26 – 35 ปี อยูใ่น

เจนเนอเรชัน่วาย จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัพึงพอใจมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานได้รับความ 

พึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนดา้นผลตอบแทนรายได้

จากบริษทัและสวสัดิการไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด และผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจพบวา่ 

พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

 ไพรัตน์ พิพฒัน์วชัรา (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพของ

บุคลากร เจนเนอเรชั่นวายกบัความพึงพอใจในการทาํงานของ บุคลากรทางการศึกษาในสังกัด

ศูนยก์ลางมหาวทิยาลยั เทคโนโลยรีาชมงคลอีสานจากกลุ่มตวัอยา่ง 220 คน โดยพบวา่บุคคลากรใน

เจนเนอเรชัน่วายมีความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัพึงพอใจมาก ทั้ง 7 รายดา้น

ไดแ้ก่ 1) ดา้นตาํแหน่งงาน  2) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

หวัหนา้งาน 4) ดา้นสภาพการทาํงาน 5) ดา้นการบงัคบับญัชา 6) ดา้นนโยบายการบริหารงานของ

องคก์ร และ 7) ดา้นค่าตอบแทน  

ศุภลกัษ ์แลปรุรัตน์ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในการทาํงานและความตั้งใจ

ลาออก: การศึกษาในพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของธนาคารพาณิชยใ์นจงัหวดัขอนแก่น ประเทศไทย 

จากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 385 คน พบว่าพนักงานในเจนเนอเรชั่นวายท่ีมีคุณลกัษณะแตกต่างกนั 

มีความพึงพอใจในการทาํงานและความตั้งใจลาออกแตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีช่วงอายแุตกต่างกนั

มีความพึงพอในการทาํงานและความตั้งใจลาออกไม่แตกต่างกนั   

เจนจิรา รอนไพริน (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ธนาคารกรุงไทยจาํกดั (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 52 คน 

พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 40 ปีข้ึนไป ซ่ึงอยู่ในเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ สถานภาพ

สมรส สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือตํ่ากว่า ระดบัเงินเดือนมากกว่า 30,001 บาทข้ึนไป  

อายุงาน 11 ปีข้ึนไป จากผลการวิจยัพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความมัน่คงในงาน ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ  

ดา้นลกัษณะงาน ส่วนความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและลกัษณะงานไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด  
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นอกจากนั้นการเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย

จาํกดั (มหาชน) จงัหวดัสระแกว้ พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา 

ระดบัเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05   

สุพชร  ไตรวิจิตรศิลป์  (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของ

พนักงานต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานเจนเนอเรชั่นวายในองค์กรเอกชน เขตสาทรและอโศก 

ผลการวิจยัจากจาํนวนตวัอยา่ง 400 คน พบวา่ ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก โดยสามารถเรียงลาํดบัความพึงพอใจไดด้งัน้ี 1) ดา้นความมัน่คงในงาน มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด 2) ดา้นลกัษณะของงาน 3)ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 4)ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ และ  

5) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  ตามลาํดบั ทั้งน้ีจากการศึกษา ผลการ

เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีมี

เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั มีความผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05   

สุธิมนตร์ อจัฉริยะภากร (2558) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง พฤติกรรมในการปฏิบติังานและ

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) ในเขต

สํานกังานใหญ่สีลมและศูนยฝึ์กอบรมพระราม 3 ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 234 คน ซ่ึงผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 22 – 30 ปี อยู่ในเจนเนอเรชัน่วาย สถานภาพ

โสด จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือตํ่ากว่าปริญญาตรี อายุงานประมาณ 6 -9 ปี มีรายไดเ้ฉล่ีย 

ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัพึงพอใจมากเกือบทุกรายดา้น ยกเวน้ดา้นนโยบายในการบริหารท่ีอยูใ่นระดบั

ปานกลาง และพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัสะทอ้นให้เห็นถึงระดบัความ

พึงพอใจท่ีแตกต่างกนั 

วฒันพล ลีลาวิไลลกัษณ์ (2558) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน

กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย กรณี ธนาคารออมสินสานกังานใหญ่ จากตวัอยา่งจาํนวน 322 คน จากการศึกษา

พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง อาย ุ25-30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาในระดบั

ปริญญาตรี ตาํแหน่งพนักงานระดบั 1-5 เงินเดือน 15,001-20,000 บาท และใช้ระยะเวลาในการ

เดินทางมาทาํงานประมาณ 31-60 นาที ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นในเชิงบวกมากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ความมัน่คง และสภาพแวดลอ้มใน 
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การทาํงาน และดา้นท่ีนอ้ยท่ีสุดคือค่าตอบแทน และความพึงพอใจโดยรวมอยู่ในระดบั พอใจมาก 

และพบวา่ผูท่ี้มีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุและระยะเวลาในการเดินทางมาทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั 

มีความพึงพอใจท่ีแตกต่างกนั  

อรนนท์ ปรังฤทธ์ิ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน

กลุ่ม Generation Y บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั จากกลุ่มตวัอย่าง 308 คน จาก

การศึกษาพบว่า พนักงานกลุ่ม Generation Y ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 29 – 32 ปี  

มีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายุงานนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีตาแหน่งระดบั

เจา้หนา้ท่ี/ช่าง สังกดัฝ่าย วิศวกรรม 1 และมีรายไดต่้อเดือนตํ่ากวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท มีความ

พึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นปัจจยั 

จูงใจ มีความพึงพอใจโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นความสําเร็จในการทาํงานไดรั้บความ

พึงพอใจสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่วนดา้นความกา้วหนา้ ไดรั้บความพึงพอใจ

น้อยท่ีสุด ในขณะท่ีความพึงพอใจด้านปัจจยัคํ้ าจุนอยู่ในระดบัปานกลางเช่นกัน โดยด้านความ

มัน่คงปลอดภยัในการทาํงานได้รับความพึงพอใจสูงสุด รองลงมาคือ ด้านตาํแหน่งหน้าท่ีใน

หน่วยงาน ส่วนดา้นสภาพการทาํงานไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยสุด 

อจัจิมา บาํเพญ็บุญ (2559) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย จากการศึกษาไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คน มาจากพนกังานเอกชน

และรัฐบาลในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

สถานภาพโสด การศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีรายได ้10,001-20,000 บาท และมีประสบการณ์ใน

การทาํงาน 2-5 ปีโดยปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจในระดบัมาก คือ ปัจจยัวฒันธรรมและบรรยากาศ

ในการทาํงาน และปัจจยัโอกาสความกา้วหน้า ขณะท่ีปัจจยัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ปัจจยัค่าตอบแทน ปัจจยั

สวสัดิการและผลประโยชน์ ปัจจยัความสมดุลชีวิตทาํงานและชีวิตส่วนตวั ปัจจยัโอกาสเล่ือน

ตาํแหน่ง และปัจจยัความสําเร็จในอาชีพ ไดรั้บความพึงพอใจในระดบัปานกลาง นอกจากนั้นยงั

พบว่า เพศท่ีต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานในกลุ่ม 

เจเนอเรชัน่วาย แต่สถานภาพ การศึกษา รายได ้และประสบการณ์ทาํงานท่ีต่างกนั มีความสัมพนัธ์

กบัความพึงพอใจต่อการปฏิบติังานของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่ 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานเจนเนอเรชั่น

เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย ของ บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั” เป็นการวิจยั

เชิงสาํรวจ (Survey Research) ผูศึ้กษาไดก้าํหนดวธีิการศึกษาไวต้ามลาํดบั ดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3.  การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือ 

4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากรที่ทําการศึกษา  คือ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั จาํนวน 83 คน1 โดยแยกพนกังานตามโครงสร้างตาํแหน่งงานดงัต่อไปน้ี 

1)   ระดบัพนกังาน (STAFF) จาํนวน 18 คน 

2)   ระดบัพนกังานอาวโุส (SENIOR STAFF) จาํนวน 17 คน 

3)   ระดบัพนกังานบริหาร (EXECUTIVE STAFF) จาํนวน 28 คน 

4)   ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ (ASSISTANT MANAGER) จาํนวน 12 คน 

5)   ระดบัผูบ้ริหารแผนก (MANAGERIAL LEVEL) จาํนวน 8 คน  

เน่ืองจากหลกัเกณฑ์ในการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างนั้น หากประชากรมี

จาํนวนไม่เกิน 100 คน ให้ศึกษาจากประชากรร้อยละ 100 (ไพฑูรย ์โพธิสว่าง, 2556: 167) ดงันั้น 

การศึกษาคร้ังน้ีจึงศึกษาจากพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ทั้งจาํนวน  

 

  

1  บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั (2560) “รายงานขอ้มูลพนักงาน เดือนตุลาคม 

2560” 
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2.   เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา  

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้ร้างแบบสอบถาม

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสร้างข้ึนให้เหมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงแบ่งออกเป็น 

3 ส่วน คือ  

2.1  แบบสอบถามส่วนที่ 1 เป็นการสอบถามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส อายงุาน และตาํแหน่งงาน ซ่ึงเป็น

ขอ้ความแบบเลือกตอบ (Check List) 

2.2  แบบสอบถามส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามถึงระดับความพึงพอใจของผู ้ตอบ

แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) โดยมีหลกัเกณฑ์การให้

คะแนนดงัน้ี  

 5 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจมากท่ีสุด 

 4 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจมาก 

 3 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง 

2 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจนอ้ย 

1 คะแนน หมายถึง  พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด  

 2.3 แบบสอบถามส่วนที ่3 เป็นลกัษณะคาํถามปลายเปิด เพือ่ใหผู้ต้อบแบบสอบถามได้

มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

 

3.  การสร้างและทดสอบเคร่ืองมอื 

 

แบบสอบถามฉบบัน้ีผูศึ้กษาได้สร้างข้ึนเองโดยได้ศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลท่ี

เก่ียวขอ้งและดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1  ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในเร่ืองความพึงพอใจในการทาํงานและ 

เจนเนอเรชั่นจากนั้ นจึงกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม 
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3.2  พัฒนาและสร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน

จากแนวคิด และทฤษฎีของ Heizberg (1959) และไดน้าํแบบสอบถามการวิจยัของ สุพจน์ นาคสวสัด์ิ 

(2559) และการวิจยัของปิยรัตน์ จาํปา (2556) มาประยุกตใ์ช ้จากนั้นทาํการทบทวนและตรวจสอบ

เน้ือหาของแบบสอบถามใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการศึกษา  

3.3 นําเสนอแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงและ 

ความเหมาะสมตามเน้ือหาตลอดจนความชดัเจนและความเหมาะสมของถอ้ยคาํท่ีใชใ้นขอ้คาํถาม  

3.4  นําแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาปรับปรุงแก้ไขตามคําแนะนําของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

และทาํการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ โดยการนาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปลองใช้  

(Try out) กบัพนกังานบริษทัเอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั รวมจาํนวน 30 คน แลว้

นาํมาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบ ครอนแบคอลัฟา (Cronbach's 

alpha) ซ่ึงเป็นการหาค่า "สัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น" (Coefficient of Reliability) (สรายุทธ  

กนัหลง, 2555) ค่าอลัฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง  

0< α < 1 ค่าท่ีใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีค่าความเช่ือมั่นสูง (กัลยา วาณิชย์บัญชา, 2553: 343)  

โดยปกติในการวิจยัทางสังคมศาสตร์ เกณฑ์ยอมรับอยูท่ี่ 0.7 ข้ึนไป (สรายุทธ กนัหลง, 2555) จึงจะ

สามารถนาํแบบสอบถามไปใชเ้ก็บขอ้มูลไดจ้ริง ซ่ึงจากการทดสอบผลท่ีไดรั้บคือ 0.914 แสดงไดว้า่

แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือยอมรับได ้

3.5 นําแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบมาตรวจสอบความสมบูรณ์อีกคร้ัง แล้ว

นาํไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์  

และใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยการนาํขอ้มูลท่ีรวบรวมมาไดท้าํการแปลงเป็นรหสัตวัเลข 

(Code) จากนั้นนาํมาคาํนวณวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

4.1  ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) สถิติท่ีใช้คือ ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  

 4.2  ข้อมูลระดับความพึงพอใจในการทํางานท่ีไดรั้บจากผูต้อบแบบสอบถามในส่วน 

ท่ี 2 ใช้วิธีหาค่าเฉล่ีย (Mean =  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) จากนั้น 

ผูศึ้กษาไดใ้ชเ้กณฑแ์ละแปลความหมาย (ไพฑูรย ์โพธิสวา่ง, 2556: 360) ดงัน้ี 
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ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด –คะแนนตํ่าสุด 

        จาํนวนชั้น 

   =  5 - 1 

         5 

   = 0.80 

คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 ระดบัความพึงพอใจมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 ระดบัความพึงพอใจมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 ระดบัความพึงพอใจปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 ระดบัความพึงพอใจนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 ระดบัความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
 

4.3  ข้อมูลเปรียบเทียบระหว่างความพึงพอใจในการทํางานที่ได้รับกับปัจจัยส่วน

บุคคลในแต่ละเจนเนอเรชั่น โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทาํการทดสอบ

สมมติฐาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (t-test) และหากพบความแตกต่างทาํการทดสอบรายคู่ด้วยวิธี 

LSD 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล

การศึกษาเร่ือง “เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 

และเจนเนอเรชั่นวาย ของ บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกัด ผูศึ้กษาได้ส่ง

แบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานในเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย ของ 

บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 83 คน ผลปรากฎวา่ไดรั้บแบบสอบถาม

ท่ีครบถว้นสมบูรณ์คืนมาทั้ง 83 ชุด และสามารถนาํไปใช้ในการวิเคราะห์ผลไดท้ั้งหมด โดยแบ่ง

การวเิคราะห์ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา

สถานภาพสมรส อายงุาน และ ตาํแหน่งงาน 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานในเร่ืองความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงาน

ของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย มีความแตกต่างกนั

สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล

n  หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

Χ หมายถึง  ค่าเฉล่ีย 

S.D. หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

t  หมายถึง ค่าสถิติการแจกแจงแบบ t 

Sig  หมายถึง  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ (Significances) 
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ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน และตาํแหน่งงาน ดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของพนักงานเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย บริษทั  

เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน (คน) 

(n = 83) 

ร้อยละ 

(100) 

เพศ เพศหญิง 57 68.67 

เพศชาย 26 31.33 

อาย ุ 17-26 ปี (Generation Y) 18 21.69 

 27-36 ปี (Generation Y) 49 59.04 

 37-46 ปี (Generation X) 16 19.27 

 47-52 ปี (Generation X) 0 0.00 

ระดบัการศึกษา ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3 3.61 

 ปริญญาตรี 59 71.08 
 

สูงกวา่ปริญญาตรี 21 25.31 

สถานภาพสมรส โสด 56 67.47 

 
สมรส (จดทะเบียน ไม่จดทะเบียน) 27 32.53 

หยา่ร้าง หมา้ย แยกกนัอยู ่ 0 0.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน (คน) 

(n = 83) 

ร้อยละ 

(100) 

อายงุาน ตํ่ากวา่ 1 ปี 20 24.10 

1-3 ปี 30 36.14 

3-5 ปี 17 20.48 

5-7 ปี 6 7.23 

7-10 ปี 6 7.23 

10 ปีข้ึนไป 4 4.82 

ตาํแหน่งงาน พนกังาน 18 21.69 

พนกังานอาวุโส 17 20.48 

พนกังานบริหาร,หวัหนา้งาน 28 33.73 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ 12 14.46 

ผูจ้ดัการข้ึนไป 8 9.64 
 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และ 

เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 83 คน สามารถอธิบาย

รายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี  

เพศ  พนกังานท่ีเป็นประชากรท่ีไดท้าํการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 57 คน 

คิดเป็นร้อยละ 68.67 และเพศชาย จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 31.33 

อาย ุ  พนักงานส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 27 – 36 ปี จดัอยู่ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 

จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 59.04 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ17 – 26 ปี จดัอยูใ่นกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย 

จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 21.69 ช่วงอาย ุ37 – 46 ปี อยูใ่นกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ จาํนวน 16 คน 

คิดเป็นร้อยละ 19.27 ส่วนกลุ่มช่วงอายุ 37 – 46 ปี อยูใ่นกลุ่มเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และกลุ่มอายุ 53 ปี

ข้ึนไป พบวา่ ไม่มีพนกังานอยูใ่นช่วงอายน้ีุ 



36 

 

ระดบัการศึกษา  พนกังานส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี จาํนวน 59 คน 

คิดเป็นร้อยละ 71.08 รองลงมาคือ สูงกว่าระดบัปริญญาตรี จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 25.31  

ส่วนพนกังานท่ีจบการศึกษาวฒิุตํ่ากวา่ปริญญาตรีมีเพียง 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.61 

สถานภาพสมรส  พนกังานส่วนใหญ่ยงัมีสถานภาพโสด จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 

67.47 และพนักงานท่ีสมรสแล้วทั้งท่ีจดทะเบียนสมรสและไม่จดทะเบียนสมรส จาํนวน 27 คน  

คิดเป็นร้อยละ 32.53 และไม่พบพนกังานท่ีมีสถานภาพ หยา่ร้าง หมา้ย แยกกนัอยู ่

อายุงาน  พนักงานส่วนใหญ่มีอายุงาน 1-3 ปี จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 36.14 

รองลงมาคือ ตํ่ากวา่ 1 ปี จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 24.10 อายงุาน 3 -5 ปี จาํนวน 17 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20.48 อายุงาน 5 -7 ปี และ 7 – 10 ปี มีจาํนวนเท่ากนัคือ กลุ่มละ 6 คน คิดเป็นร้อยละ 7.23 

และกลุ่มอายงุานท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.82 

ตาํแหน่งงาน  พนกังานส่วนใหญ่ทาํงานอยู่ในตาํแหน่งพนกังานบริหาร หัวหน้างาน 

จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 33.73 รองลงมาคือ พนกังาน จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 21.69 และ 

พนกังานอาวโุสจาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 20.48 ตามลาํดบั ส่วนพนกังานตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการ

มีจาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 14.46 และสุดทา้ยคือ พนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการข้ึนไปจาํนวน 8 คน 

คิดเป็นร้อยละ 9.64  

 

ตอนที ่2 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลสิซ่ิง (ประเทศไทย) จํากดั 

 

ผลการวิ เคราะห์สมมติฐานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท  

เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั อยู่ในระดบัปานกลาง ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ  

1) ปัจจยัจูงใจ มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน 

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และ 2) ปัจจยัสุขอนามยั มี 9 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและ 

การบริหาร ด้านความมัน่คงในงาน ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความ

กา้วหนาในอนาคต ดา้นสถานะของอาชีพ และดา้นชีวติส่วนตวั รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ในภาพรวม 

 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน         
Χ  S.D. 

ระดบัความ 

พึงพอใจ 

ปัจจัยจูงใจ     

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.59 0.57 มาก 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.28 0.56 ปานกลาง 

ดา้นลกัษณะงาน 3.57 0.63 มาก 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.51 0.59 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ 2.96 0.80 ปานกลาง 

ปัจจัยสุขอนามัย     

ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.24 0.85 ปานกลาง 

ดา้นความมัน่คง 3.72 0.69 มาก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.59 0.78 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.91 0.92 มาก 

ดา้นสภาพการทาํงาน 3.67 0.72 มาก 

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 3.23 0.67 ปานกลาง 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.06 0.73 ปานกลาง 

ดา้นสถานะของอาชีพ 3.44 0.72 มาก 

ดา้นชีวติส่วนตวั 3.66 0.70 มาก 

รวม 3.46 0.71 มาก 

    

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ พนกังานพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกัด มีความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับความพึงพอใจมาก ( Χ = 3.46, S.D.= 0.71) โดย

สามารถเรียงลาํดบัปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุดไปยงันอ้ยท่ีสุดดงัน้ี คือ ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน ( Χ  = 3.91, S.D.= 0.92) ดา้นความมัน่คง ( Χ  = 3.72, S.D.= 0.69) ดา้นสภาพการ

ทาํงาน ( Χ  = 3.67,  S.D.= 0.72) ด้านชีวิตส่วนตวั ( Χ  = 3.66, S.D.= 0.70) ด้านความสําเร็จในการ 

 

 



38 

 

ทํางาน ( Χ  = 3.59, S.D.= 0.57) ด้านการปกครองบังคับบัญชา ( Χ  = 3.59, S.D. =0.78) ด้าน 

ลกัษณะงาน (Χ  = 3.57, S.D.= 0.63) ดา้นความรับผิดชอบ (Χ  = 3.51, S.D.= 0.59) ดา้นสถานะของ

อาชีพ (Χ  = 3.44, S.D.= 0.72)  

ส่วนปัจจัยท่ีได้รับความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ด้านการยอมรับนับถือ  

( Χ  = 3.28, S.D.= 0.56) ด้านนโยบายและการบริหาร ( Χ  = 3.24, S.D.= 0.85) ด้านเงินเดือนและ

ผลประโยชน์เก้ือกูล (Χ  = 3.23, S.D.= 0.73) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Χ  = 3.06, S.D.= 

0.73) และดา้นความกา้วหนา้ (Χ  = 2.96, S.D.= 0.80) ตามลาํดบั 

เม่ือพิจารณาตามปัจจยัพบว่า ในกลุ่มปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงานได้รับ

ความพึงพอใจมากท่ีสุด ( Χ  = 3.59, S.D.= 0.57) รองลงมาคือ ด้านลกัษณะงาน ( Χ  = 3.57, S.D.= 

0.63) ส่วนลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ (Χ   =  2.96, S.D.= 0.80)  

ในขณะท่ีปัจจยัสุขอนามยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน Χ  = 3.91, S.D.= 0.92)

ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมัน่คง ( Χ  = 3.72, S.D.= 0.69) ส่วนลาํดบั

สุดทา้ยคือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Χ  = 3.06, S.D.= 0.73) 

ทั้งน้ี ผูศึ้กษาได้ทาํการศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานเป็นรายด้านของพนักงาน

บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดงัตารางท่ี 4.3-4.22 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความสําเร็จในการ

ทาํงาน 

 

ปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน Χ  S.D. 
ระดบัความ    

พึงพอใจ 

การแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 3.76 0.69 มาก 

การแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 3.46 0.77 มาก 

การมีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงาน

หรือการแสดงผลงาน  

3.52 0.85 มาก 

งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนด 3.82 0.81 มาก 

การประสบความสาํเร็จในการทาํงานในสายอาชีพ 

ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ 

3.39 0.75 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

มีความพึงพอใจด้านความสําเร็จในการทาํงานในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก ซ่ึงได้แก่  

งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนด ( Χ   = 3.82, S.D.= 0.81) ไดรั้บความพึงพอใจ

สูงสุด รองลงมาคือ การแก้ไขปัญหาการทาํงานได้ด้วยตนเอง ( Χ   = 3.76, S.D.= 0.69) ส่วนการ

ประสบความสําเร็จในการทาํงานในสายอาชีพตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้(Χ   = 3.39, S.D.= 0.75) ไดรั้บ

ความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัหัวข้ออ่ืน 

ในปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 

ปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ Χ  S.D. 
ระดบัความ    

พึงพอใจ 

การไดรั้บการยอมรับในการทาํงานร่วมกบัทีม/แผนก  3.65 0.77 มาก 

การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นในการทาํงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

กบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเอง  

3.35 0.74 ปานกลาง 

การไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นในการแสดงความคิดเห็น  

และปฏิบติัตามคาํแนะนาํท่ีไดรั้บ 

3.36 0.65 ปานกลาง 

การไดรั้บคาํช่ืนชมและยกยอ่งใหเ้ป็นตวัอยา่งแก่ผูอ่ื้น 2.96 0.69 ปานกลาง 

การไดรั้บการยอมรับ และชมเชยในผลงานจากผูบ้ริหาร 3.07 0.69 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั   

มีความพึงพอใจด้านการยอมรับนับถือในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจปานกลาง ทั้งน้ีหัวข้อ 

การไดรั้บการยอมรับในการทาํงานร่วมกบัทีม/แผนก (Χ  = 3.65, S.D.= 0.77) ไดรั้บความพึงพอใจ

มากท่ีสุด รองลงมาคือ การได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้นในการแสดงความคิดเห็น และปฏิบติัตาม

คาํแนะนาํท่ีไดรั้บ ( Χ   = 3.36, S.D.= 0.65) ส่วนการไดรั้บคาํช่ืนชมและยกย่องให้เป็นตวัอย่างแก่

ผูอ่ื้น (Χ   = 2.96, S.D.= 0.69) ไดรั้บความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงไดรั้บความพึงพอใจน้อย

ท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนในปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นลกัษณะงาน 

 

ปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน ดา้นลกัษณะงาน Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

ความสามารถทาํงานไดด้ว้ยตนเองจนเสร็จส้ินกระบวนการ 3.89 0.81 มาก 

งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ ความสามารถ 3.63 0.89 มาก 

งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีการกาํหนดขอบเขตในการทาํงาน 

ท่ีชดัเจน ไม่ซํ้ าซอ้น 

3.47 0.93 มาก 

ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย มีความซบัซอ้นของงาน 3.37 0.85 ปานกลาง 

งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดรั้บการปรับปรุง เปล่ียนแปลง 

ใหดี้ข้ึนไดอ้ยูเ่สมอ 

3.48 0.86 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั   

มีความพึงพอใจด้านลกัษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก ซ่ึงได้แก่ ความสามารถ

ทาํงานไดด้ว้ยตนเองจนเสร็จส้ินกระบวนการ ( Χ  = 3.89, S.D.= 0.81) ไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด 

รองลงมาคือ งานท่ีได้รับมอบหมายตรงกับความรู้  ความสามารถ  ( Χ  = 3.63, S.D.= 0.89)  

ส่วนลกัษณะงานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย มีความซับซ้อนของงาน ( Χ  = 3.37, S.D.= 0.85) ได้รับ

ความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงไดรั้บความพึงพอใจน้อยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัหัวข้ออ่ืน 

ในปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบ Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามกาํหนดเวลาเสมอ 4.00 0.75 มาก 

สิทธิในการตดัสินใจในการทาํงาน และแกไ้ขปัญหาในการทาํงานได ้ 3.48 0.79 มาก 

การทาํงานท่ีปราศจากการควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด 3.57 0.87 มาก 

งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความยากและซบัซอ้นมากข้ึน 

ตามประสบการณ์การทาํงาน 

3.59 0.77 มาก 

การไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานระดบับริษทัฯ / ธุรกิจ 2.92 0.90 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

มีความพึงพอใจดา้นความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ในระดบัพึงพอใจมาก ซ่ึงไดแ้ก่ การทาํงานท่ี

ได้รับมอบหมายเสร็จตามกาํหนดเวลาเสมอ ( Χ = 4.00, S.D.= 0.75) ได้รับความพึงพอใจสูงสุด 

รองลงมาคือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความยากและซับซ้อนมากข้ึนตามประสบการณ์การทาํงาน 

( Χ = 3.59, S.D.= 0.77) ส่วนการได้รับมอบหมายให้ทาํงานระดบับริษทัฯ/ธุรกิจ ( Χ  = 2.92, S.D. 

=0.90)ไดรั้บความพึงพอใจ ในระดบัปานกลาง ซ่ึงไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบั

หวัขอ้อ่ืนในปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ 

 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความกา้วหนา้ 

 

ปัจจยัจูงใจท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

การเขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีตอ้งการ 3.22 1.09 ปานกลาง 

การไดรั้บเลือกใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมและ 

พฒันาการทาํงานในดา้นต่างๆ 

3.20 1.00 ปานกลาง 

การไดรั้บเลือกเป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการ / 

กิจกรรมต่างๆ 

2.95 1.02 ปานกลาง 

การเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ 2.72 0.85 ปานกลาง 

การไดรั้บพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง หรือแต่งตั้ง 

ใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

2.69 1.02 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั มี

ความพึงพอใจดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัพึงพอใจปานกลางทั้งหมด โดยเรียงตามลาํดบัไดด้งัน้ี 

การเขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีตอ้งการ (Χ  = 3.22, S.D.= 1.09) มากท่ีสุด รองลงมาคือ การไดรั้บเลือก

ให้เขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาการทาํงานในดา้นต่างๆ ( Χ  = 3.20, S.D.= 1.00) ส่วนการได้รับ

พิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง หรือแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ( Χ  = 2.69, S.D.= 1.02) ไดรั้บความ 

พึงพอใจนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนในปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ปัจจยัสุขอนามยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

ความเหมาะสมของกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการทาํงาน 3.31 0.81 ปานกลาง 

นโยบายและแนวคิดในการพฒันาพนกังาน 3.25 0.97 ปานกลาง 

การรับฟังขอ้เสนอแนะ แนวคิดจากพนกังานในเร่ือง 

การบริหารธุรกิจ แผนธุรกิจ การบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.08 0.95 ปานกลาง 

การส่ือสาร ช้ีแจงพนกังานในเร่ืองการบริหารธุรกิจ แผนธุรกิจ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งชดัเจนและสมํ่าเสมอ 

3.37 2.29 ปานกลาง 

การกาํหนดนโยบายการบริหารธุรกิจ แผนธุรกิจ การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอยา่งชดัเจนและสมํ่าเสมออยา่งเป็นรูปธรรม 

3.16 0.86 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั มี

ความพึงพอใจด้านนโยบายและการบริหาร อยู่ในระดับพึงพอใจปานกลางทั้ งหมด โดยเรียง

ตามลาํดับได้ดังน้ี การส่ือสาร ช้ีแจงพนักงานในเร่ืองการบริหารธุรกิจ แผนธุรกิจ การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอย่างชัดเจนและสมํ่าเสมอ ( Χ = 3.37, S.D.= 2.29) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ความ

เหมาะสมของกฎ  ระเบียบ ข้อบังคับในการทํางาน ( Χ  = 3.31, S.D.= 0.81) ส่วนการรับฟัง

ขอ้เสนอแนะ แนวคิดจากพนกังานในเร่ืองการบริหารธุรกิจ แผนธุรกิจ การบริหารทรัพยากรบุคคล  

( Χ  =3.08, S.D. = 0.95) ไดรั้บความพึงพอใจน้อยท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัหัวขอ้อ่ืนในปัจจยัด้าน

นโยบายการบริหาร 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความมัน่คง 

 

ปัจจยัสุขอนามยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงานดา้นความมัน่คง Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

ความมัน่คงและเสถียรภาพทางการเงินของบริษทัฯ 4.01 0.79 มาก 

การปฏิบติัตามฎหมายและ จริยธรรมในการบริหารธุรกิจ 

อยา่งเคร่งครัดของบริษทัฯ 

4.06 0.83 มาก 

การเจริญเติบโตและกา้วหนา้ของบริษทัฯในอนาคต 3.45 0.94 มาก 

ความมัน่คงในการทาํงาน โดยไม่ถูกเลิกจา้งดว้ยเหตุผล

ทางการบริหาร  

3.70 0.85 มาก 

ความมัน่คงในการทาํงาน โดยไม่ถูกกลัน่แกลง้ในหนา้ท่ี 

การงาน เป็นเหตุใหต้อ้งออกจากงาน 

3.40 1.02 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั มี

ความพึงพอใจดา้นความมัน่คงในภาพรวมอยูใ่นระดบัพึงพอใจมาก ซ่ึงไดแ้ก่ การปฏิบติัตามฎหมาย

และ จริยธรรมในการบริหารธุรกิจอยา่งเคร่งครัดของบริษทัฯ ( Χ  =4.06, S.D. = 0.83) ไดรั้บความ

พึงพอใจสูงสุด รองลงมาคือ ความัน่คงและเสถียรภาพทางการเงินของบริษทัฯ ( Χ  =4.01, S.D. = 

0.79) ส่วนความมัน่คงในการทาํงาน โดยไม่ถูกกลัน่แกลง้ในหน้าท่ีการงาน เป็นเหตุให้ตอ้งออก 

จากงาน ( Χ  =3.40, S.D. = 1.02) ไดรั้บความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงไดรั้บความพึงพอใจ

นอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนในปัจจยัดา้นความมัน่คง 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นการปกครองบงัคบั  

บญัชา 

 

ปัจจยัสุขอนามยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

การสอนงานและใหค้าํแนะนาํในการทาํงานของผูบ้งัคบับญัชา 3.75 0.87 มาก 

การปกครองทีมงานดว้ยความยติุธรรมและเสมอภาค 

ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.63 0.96 มาก 

การใหร้างวลั หรือลงโทษดว้ยความเสมอภาคและเท่าเทียม

ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.41 0.81 มาก 

การรับฟังปัญหาและเร่ืองราวร้องทุกขจ์ากพนกังาน 

ของผูบ้งัคบับญัชา 

3.60 0.85 มาก 

การใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนการทาํงานใหก้า้วหนา้ 

ในสายอาชีพของพนกังาน  

3.58 0.95 มาก 

  

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

มีความพึงพอใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัพึงพอใจมากทั้งหมด โดยเรียงตามลาํดบั

ไดด้งัน้ี การสอนงานและใหค้าํแนะนาํในการทาํงานของผูบ้งัคบับญัชา (Χ  =3.75, S.D. = 0.87) มาก

ท่ีสุด รองลงมาคือ การปกครองทีมงานด้วยความยุติธรรมและเสมอภาคของผู ้บังคับบญัชา  

( Χ  =3.63, S.D. = 0.96) ส่วนการให้รางวลั หรือลงโทษด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียมของ

ผู ้บังคับบัญชา ( Χ  =3.41, S.D. = 0.81) เป็นลําดับสุดท้ายได้รับความพึงพอใจน้อยท่ีสุดเม่ือ

เปรียบเทียบกบัปัจจยัอ่ืนในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน 

 

ปัจจยัสุขอนามยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดภ้ายในทีม หรือแผนก 4.04 0.76 มาก 

การเอ้ือเฟ้ือ ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.80 0.89 มาก 

การทาํงานร่วมกบัทีมท่ีดีและมีความเหมาะสม 3.63 0.95 มาก 

การยอมรับความแตกต่าง และความหลากหลาย 

ซ่ึงกนัและกนัของเพ่ือนร่วมงาน 

3.92 0.74 มาก 

ความสามารถในการติดต่อ ประสานงาน และ 

ทาํงานร่วมกนักบัเพ่ือนร่วมงานต่างแผนก 

4.18 3.52 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

มีความพึงพอใจด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัพึงพอใจมากทั้งหมด โดยเรียง

ตามลาํดบัไดด้งัน้ี ความสามารถในการติดต่อ ประสานงาน และทาํงานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน 

ต่างแผนก (Χ  = 4.18, S.D.= 3.52) มากท่ีสุด รองลงมาคือ การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดภ้ายในทีม หรือ

แผนก (Χ  = 4.04, S.D.= 0.76) ส่วนการทาํงานร่วมกบัทีมท่ีดีและมีความเหมาะสม (Χ  = 3.63, S.D.= 

0.95) เป็นลําดับสุดท้าย ได้รับความพึงพอใจน้อยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับปัจจัยอ่ืนในด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

        ปัจจยัสุขอนามยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงานดา้นสภาพการทาํงาน Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

ความสะดวก และเหมาะสมของสถานท่ีตั้งของบริษทัฯ  

หรือสาํนกังานท่ีตอ้งไปปฏิบติังาน 

3.99 0.96 มาก 

ความเหมาะสมของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น  

แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน 

3.73 0.86 มาก 

ความสะอาด สวยงามและเป็นระเบียบเรียบร้อยของสาํนกังาน 3.78 0.81 มาก 

ส่ิงอาํนวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการ

ทาํงานมีประสิทธิภาพ เพียงพอและพร้อมต่อการใชง้าน 

3.59 0.90 มาก 

การรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการจดัเตรียม 

ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เคร่ืองมืออุปกรณ์ 

ใหท้นัสมยั เหมาะสมและเพียงพอ 

3.28 0.85 ปานกลาง 

 

 

จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

มีความพึงพอใจด้านสภาพการทาํงานในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก ความสะดวก และ

เหมาะสมของสถานท่ีตั้งของบริษทัฯ หรือสํานกังานท่ีตอ้งไปปฏิบติังาน ( Χ  = 3.99, S.D. =0.96) 

ได้รับความพึงพอใจสูงสุด รองลงมาคือ ความสะอาด สวยงามและเป็นระเบียบเรียบร้อยของ

สํานกังานฯ (Χ  = 3.78, S.D.= 0.81) ส่วนการรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการจดัเตรียม 

ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทํางาน เคร่ืองมืออุปกรณ์ให้ทันสมัย เหมาะสมและเพียงพอ  

( Χ  = 3.28, S.D.= 0.85) ไดรั้บความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ซ่ึงไดรั้บความพึงพอใจน้อยท่ีสุด

เม่ือเปรียบเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนในปัจจยัดา้นสภาพการทาํงาน 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนักงานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกัด ด้านเงินเดือนและ

ผลประโยชน์เก้ือกลู 

 

ปัจจยัสุขอนามยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงานดา้นเงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

อตัราเงินเดือนและผลประโยชนอ่ื์นมีความเหมาะสมกบั 

ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เม่ือเร่ิมงานกบับริษทัฯ 

3.28 0.80 ปานกลาง 

อตัราเงินเดือนและผลประโยชนอ่ื์นมีความเหมาะสมกบั 

ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์กบัหนา้ท่ี 

ความรับผิดชอบในปัจจุบนั 

3.13 0.85 ปานกลาง 

สวสัดิการอ่ืนๆ มีความเหมาะสม เท่าเทียมกนัและเพียงพอ 

ต่อสภาพการดาํรงชีวิตในปัจจุบนั 

3.27 0.83 ปานกลาง 

ความเหมาะสมและยติุธรรมในการจดัสรรเงินโบนสัประจาํปี 3.43 0.72 มาก 

ความเหมาะสมและยติุธรรมในการปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปี 3.02 0.87 ปานกลาง 

    

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

มีความพึงพอใจดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลูในภาพรวมอยูใ่นระดบัพึงพอใจปานกลาง ซ่ึง

ความเหมาะสมและยติุธรรมในการจดัสรรเงินโบนสัประจาํปี ( Χ = 3.43, S.D.= 0.72) ไดรั้บความ

พึงพอใจในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ อตัราเงินเดือนและผลประโยชน์อ่ืนมีความเหมาะสมกบั

ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เม่ือเร่ิมงานกบับริษทัฯ ( Χ  = 3.28, S.D.= 0.80) ส่วนความ

เหมาะสมและยุติธรรมในการปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปี ( Χ  = 3.02, S.D.= 0.87) ซ่ึงไดรั้บความพึง

พอใจนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนในปัจจยัดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ  

ความกา้วหนา้ในอนาคต 

 

ปัจจยัสุขอนามยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

การวางแผนการพฒันาสายอาชีพใหก้บัพนกังาน 2.95 0.84 ปานกลาง 

นโยบายการปรับเล่ือนตาํแหน่งท่ีเป็นธรรม 2.99 0.85 ปานกลาง 

การช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการปรับเล่ือนตาํแหน่งชดัเจน 

และเขา้ใจได ้ 

2.93 0.92 ปานกลาง 

การสนบัสนุนการทาํงานเพ่ือใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ 

ในสายอาชีพ 

3.23 0.90 ปานกลาง 

การวางแผนอนาคตและความคาดหวงัในการเล่ือนตาํแหน่ง

ใน 1-2 ปีขา้งหนา้ 

3.22 0.95 ปานกลาง 

    

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

มีความพึงพอใจด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตอยู่ในระดับพึงพอใจปานกลาง

ทั้งหมด โดยเรียงตามลาํดบัไดด้งัน้ี การสนบัสนุนการทาํงานเพื่อใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพ (Χ  = 3.23, S.D.= 0.90) มากท่ีสุด รองลงมาคือ การวางแผนอนาคตและความคาดหวงัในการ

เล่ือนตาํแหน่งใน 1-2 ปีขา้งหนา้ (Χ  = 3.22, S.D.= 0.95)  ส่วนการช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการปรับเล่ือน

ตาํแหน่งชดัเจนและเขา้ใจได ้(Χ  = 2.93, S.D.= 0.92) ไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบ

กบัหวัขอ้อ่ืนในปัจจยัดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นสถานะของอาชีพ 

 

ปัจจยัสุขอนามยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงานดา้นสถานะของอาชีพ Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

ความรู้สึกมีเกียรติและความภาคภูมิใจในตาํแหน่ง หนา้ท่ีในปัจจุบนั 3.60 0.83 มาก 

การไดรั้บความเคารพและความภาคภูมิใจในตาํแหน่ง  

หนา้ท่ีในปัจจุบนัจากครอบครัว 
3.58 0.75 มาก 

ความภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพในสายอาชีพปัจจุบนั  3.65 0.77 มาก 

ความตั้งใจในการประกอบอาชีพในปัจจุบนัในระยะยาว 

จนถึงเกษียณอาย ุ
3.23 0.97 ปานกลาง 

ความภาคภูมิใจในสายชีพของตนเองและยนิดีท่ีจะแนะนาํใหก้บั 

ผูอ่ื้นร่วมสายอาชีพกบัตนเอง 
3.14 0.94 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

มีความพึงพอใจด้านสถานะของอาชีพในภาพรวมอยู่ในระดับพึงพอใจมาก ซ่ึงได้แก่ ความ

ภาคภูมิใจในการประกอบอาชีพในสายอาชีพปัจจุบนั (Χ = 3.65, S.D.= 0.77)  ไดรั้บความพึงพอใจ

สูงสุด รองลงมาคือ ความรู้สึกมีเกียรติและความภาคภูมิใจในตาํแหน่ง หนา้ท่ีในปัจจุบนั (Χ  = 3.60, 

S.D.= 0.83) ส่วนความภาคภูมิใจในสายชีพของตนเองและยินดีท่ีจะแนะนําให้กบัผูอ่ื้นร่วมสาย

อาชีพกบัตนเอง (Χ  = 3.14, S.D.= 0.94) ไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัหวัขอ้อ่ืน

ในปัจจยัดา้นสถานะของอาชีพ 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นชีวติส่วนตวั 

 

        ปัจจยัสุขอนามยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงานดา้นชีวติส่วนตวั Χ  S.D. 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

ความลงตวัในการจดัสรรเวลางานและเวลาส่วนตวั 3.64 0.90 มาก 

ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวัและครอบครัว 3.61 0.91 มาก 

การใชเ้วลาในท่ีทาํงานมากกวา่ท่ีบา้น 3.57 0.98 มาก 

ความพร้อมในการทุ่มเทและเสียสละเวลาส่วนตวัใหก้บั

งานมากกวา่ปกติเม่ือไดรั้บการร้องขอ 

3.67 0.81 มาก 

ครอบครัวมีส่วนสนบัสนุนการทาํงาน 3.78 0.83 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั   

มีความพึงพอใจด้านชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดับพึงพอใจมากทั้งหมด โดยเรียงตามลาํดับได้ดังน้ี 

ครอบครัวมีส่วนสนบัสนุนการทาํงาน (Χ   = 3.78, S.D.= 0.83) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ความพร้อม

ในการทุ่มเทและเสียสละเวลาส่วนตวัใหก้บังานมากกวา่ปกติเม่ือไดรั้บการร้องขอ (Χ  = 3.67, S.D.= 

0.81) ส่วนการใชเ้วลาในท่ีทาํงานมากกว่าท่ีบา้น (Χ  = 3.57, S.D.= 0.98) ไดรั้บความพึงพอใจน้อย

ท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัหวัขอ้อ่ืนในปัจจยัดา้นชีวติส่วนตวั 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล ดา้นเพศ 

 

        ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

เพศหญิง เพศชาย รวม ระดบัความ 

พึงพอใจ Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 
ปัจจยัจูงใจ        

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.58 0.54 3.60 0.64 3.59 0.59 มาก 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.25 0.58 3.34 0.54 3.30 0.56 ปานกลาง 

ดา้นลกัษณะงาน 3.62 0.61 3.46 0.67 3.54 0.64 มาก 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.49 0.54 3.56 0.71 3.52 0.62 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ 2.96 0.79 2.95 0.82 2.96 0.81 ปานกลาง 

ปัจจยัสุขอนามยั        

ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.33 0.74 3.04 1.03 3.18 0.89 ปานกลาง 

ดา้นความมัน่คง 3.80 0.61 3.55 0.82 3.68 0.72 มาก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.59 0.82 3.59 0.71 3.59 0.76 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.89 0.96 3.95 0.83 3.92 0.90 มาก 

ดา้นสภาพการทาํงาน 3.74 0.70 3.53 0.75 3.64 0.72 มาก 
ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 3.27 0.70 3.12 0.62 3.20 0.66 ปานกลาง 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.11 0.66 2.95 0.85 3.03 0.76 ปานกลาง 

ดา้นสถานะของอาชีพ 3.49 0.73 3.34 0.73 3.41 0.73 มาก 

ดา้นชีวติส่วนตวั 3.72 0.69 3.52 0.71 3.62 0.70 มาก 

รวม 3.49 0.69 3.39 0.74 3.44 0.72 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ พนกังานพนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ มีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัความพึงพอใจ

มาก โดยสามารถเรียงลาํดับปัจจยัท่ีได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุดไปยงัน้อยท่ีสุดดังน้ี คือ ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( Χ  = 3.92, S.D.= 0.90) รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คง ( Χ  = 3.68, 

S.D.= 0.72) ดา้นสภาพการทาํงาน (Χ  = 3.64, S.D.= 0.72) ดา้นชีวิตส่วนตวั (Χ  = 3.62, S.D.= 0.90) 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ( Χ  = 3.59, S.D.= 0.59) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ( Χ  = 3.59, 

S.D.= 0.76)  ดา้นลกัษณะงาน (Χ  = 3.54, S.D.= 0.64) ดา้นความรับผิดชอบ (Χ  = 3.52, S.D.= 0.62)  

และดา้นสถานะของอาชีพ (Χ   =  3.41, S.D.= 0.73) 
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 ส่วนปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจในระดบัปานกลาง คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ( Χ  =  

3.30, S.D.= 0.56) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Χ  = 3.20, S.D.= 0.66) ดา้นนโยบายและ

การบริหาร ( Χ   =  3.18, S.D.= 0.89) ดา้นโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า ( Χ  = 3.03, S.D.= 0.76) 

และดา้นความกา้วหนา้ (Χ   =  2.96, S.D.= 0.81) ไดรั้บความพึงพอใจน้อยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบั

ปัจจยัในดา้นอ่ืน 

 เม่ือพิจารณาตามปัจจยัพบว่า ในกลุ่มปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงานได้รับ

ความพึงพอใจมากท่ีสุด ( Χ  = 3.59, S.D.= 0.59) รองลงมาคือ ด้านลกัษณะงาน ( Χ  = 3.54, S.D.= 

0.64) ส่วนลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ (Χ   =  2.96, S.D.= 0.81)  

 ในขณะท่ีปัจจยัสุขอนามยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.92, S.D.= 0.90)

ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมัน่คง ( Χ  = 3.68, S.D.= 0.72) ส่วนลาํดบั

สุดทา้ยคือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Χ  = 3.03, S.D.= 0.76) 

  

ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล  ดา้นอาย ุ

 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

Generation X 

37-46 ปี 

 

Generation Y 

17-36 ปี 

 

รวม 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D.  
ปัจจยัจูงใจ        

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.40 0.54 3.63 0.57 3.52 0.56 มาก 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.11 0.69 3.32 0.53 3.22 0.61 ปานกลาง 
ดา้นลกัษณะงาน 3.44 0.64 3.60 0.62 3.52 0.63 มาก 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.49 0.46 3.52 0.62 3.50 0.54 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ 

 

 

 

 

 

3.05 0.76 2.93 0.81 2.99 0.79 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 

 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

Generation X 

37-46 ปี 

 

Generation Y 

17-36 ปี 

 

รวม 
ระดบัความ 

พึงพอใจ 

Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D.  
ปัจจยัสุขอนามยั        

ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.36 1.00 3.21 0.82 3.28 0.91 ปานกลาง 

ดา้นความมัน่คง 3.75 0.70 3.72 0.69 3.73 0.70 มาก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.23 0.90 3.68 0.73 3.45 0.82 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.49 0.47 4.01 0.97 3.75 0.72 มาก 

ดา้นสภาพการทาํงาน 3.46 0.45 3.73 0.76 3.59 0.61 มาก 

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 3.05 0.58 3.27 0.69 3.16 0.64 ปานกลาง 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ใน

 

2.83 0.61 3.12 0.75 2.97 0.68 ปานกลาง 
ดา้นสถานะของอาชีพ 3.35 0.65 3.46 0.74 3.41 0.70 มาก 

ดา้นชีวติส่วนตวั 3.61 0.64 3.67 0.71 3.64 0.68 มาก 

รวม 3.33 0.65 3.49 0.72 3.41 0.68 มาก 

         

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ พนกังานพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ มีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัความพึงพอใจ

มาก โดยสามารถเรียงลาํดับปัจจยัท่ีได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุดไปยงัน้อยท่ีสุดดังน้ี คือ ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( Χ  = 3.75, S.D.= 0.72) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมัน่คง  

(Χ  = 3.73, S.D.= 0.70) ดา้นชีวิตส่วนตวั (Χ  = 3.64, S.D.= 0.89) ดา้นสภาพการทาํงาน (Χ  = 3.59, 

S.D.= 0.61) ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ( Χ  = 3.52, S.D.= 0.56) ด้านลกัษณะงาน ( Χ  = 3.52, 

S.D.= 0.63) ดา้นความรับผิดชอบ (Χ  = 3.50, S.D.= 0.854 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Χ  = 3.45, 

S.D.= 0.82) และดา้นสถานะของอาชีพ (Χ  = 3.41, S.D.= 0.70) 

 ส่วนปัจจัยท่ีได้รับความพึงพอใจในระดับปานกลาง ได้แก่  ด้านนโยบายและ 

การบริหาร ( Χ  = 3.28, S.D.= 0.91) ดา้นการยอมรับนบัถือ ( Χ  = 3.22, S.D.= 0.61) ดา้นเงินเดือน

และผลประโยชน์เก้ือกูล ( Χ  = 3.16, S.D.= 0.64) ดา้นความกา้วหน้า ( Χ  = 2.99, S.D.= 0.79) และ

ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า ( Χ  = 2.97, S.D.= 0.68) ได้รับความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 

เม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยัในดา้นอ่ืน 

 เม่ือพิจารณาตามปัจจยัพบว่า ในกลุ่มปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงานได้รับ

ความพึงพอใจมากท่ีสุด ( Χ  = 3.52, S.D.= 0.56) รองลงมาคือ ด้านลกัษณะงาน ( Χ  = 3.52, S.D.= 

0.63) ส่วนลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ (Χ  = 2.99, S.D.= 0.79) 



54 

 

 ในขณะท่ีปัจจยัสุขอนามยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.75, S.D.= 0.72) 

ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมัน่คง ( Χ  = 3.73, S.D.= 0.70) ส่วนลาํดบั

สุดทา้ยคือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Χ  = 2.97, S.D.= 0.68) 

 

ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน

บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้น

ระดบัการศึกษา 

 

ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความ 

พึงพอใจในการทาํงาน 

ตํ่ากวา่ 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
รวม ระดบัความ 

พึงพอใจ 
Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 

ปัจจัยจูงใจ          

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.27 0.31 3.61 0.52 3.56 0.73 3.48 0.52 มาก 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.20 0.35 3.23 0.58 3.44 0.54 3.29 0.49 ปานกลาง 

ดา้นลกัษณะงาน 3.53 0.23 3.52 0.62 3.70 0.69 3.59 0.51 มาก 

ดา้นความรับผิดชอบ 3.20 0.20 3.52 0.56 3.52 0.72 3.42 0.49 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ 3.13 0.61 2.88 0.74 3.13 0.96 3.05 0.77 ปานกลาง 

ปัจจัยสุขอนามัย          

ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.60 0.53 3.18 0.72 3.34 1.17 3.37 0.81 ปานกลาง 

ดา้นความมัน่คง 3.60 0.53 3.74 0.67 3.70 0.78 3.68 0.66 มาก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.33 0.58 3.58 0.80 3.66 0.76 3.52 0.71 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

3.53 0.31 3.94 1.04 3.88 0.54 3.78 0.63 มาก 

ดา้นสภาพการทาํงาน 3.80 0.35 3.69 0.72 3.60 0.77 3.70 0.61 มาก 

ดา้นเงินเดือนและ 

ผลประโยชน์เก้ือกูล 

3.47 1.10 3.26 0.69 3.10 0.58 3.28 0.79 ปานกลาง 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในอนาคต 

3.53 0.46 3.09 0.73 2.90 0.72 3.18 0.64 ปานกลาง 

ดา้นสถานะของอาชีพ 3.40 0.53 3.41 0.71 3.53 0.80 3.45 0.68 มาก 

ดา้นชีวิตส่วนตวั 3.67 0.58 3.67 0.71 3.61 0.70 3.65 0.66 มาก 

รวม 3.45 0.48 3.45 0.70 3.48 0.75 3.46 0.64 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา มีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัความพึง

พอใจมากโดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุดไปยงันอ้ยท่ีสุดดงัน้ี คือ ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.78, S.D.= 0.63) มากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นสภาพการทาํงาน 

(Χ  = 3.70, S.D.= 0.61) ดา้นความมัน่คง (Χ  = 3.68, S.D.= 0.66) ดา้นชีวิตส่วนตวั (Χ  = 3.65, S.D.= 

0.66) ด้านลกัษณะงาน ( Χ  = 3.59, S.D.= 0.51) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ( Χ  = 3.52, S.D.= 

0.71) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน (Χ  = 3.48, S.D.= 0.52) ดา้นสถานะของอาชีพ (Χ  = 3.45, S.D.= 

0.68) และดา้นความรับผดิชอบ (Χ  = 3.42, S.D.= 0.49)  

 ส่วนปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจในระดบัปานกลาง คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ( Χ  = 

3.29, S.D.= 0.49) ด้านนโยบายและการบริหาร ( Χ  = 3.37, S.D.= 0.81) ด้านเงินเดือนและ

ผลประโยชน์เก้ือกูล (Χ  = 3.28, S.D.= 0.79) ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Χ  = 3.18, S.D.= 

0.64) และดา้นความกา้วหนา้ (Χ  = 3.05, S.D.= 0.77) ไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบ

กบัปัจจยัในดา้นอ่ืน 

 เม่ือพิจารณาตามปัจจยัพบวา่ ในกลุ่มปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานไดรั้บความพึงพอใจ

มากท่ีสุด ( Χ  = 3.59, S.D.= 0.51) รองลงมาคือ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ( Χ  = 3.48, S.D.= 

0.52) ส่วนลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ (Χ  = 3.05, S.D.= 0.77) 

 ในขณะท่ีปัจจยัสุขอนามยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.78, S.D.= 0.63) 

ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมัน่คง ( Χ  = 3.68, S.D.= 0.66) ส่วนลาํดบั

สุดทา้ยคือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Χ  = 3.18, S.D.= 0.64) 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ 

พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคล ดา้นสถานภาพสมรส 

 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความ 

พึงพอใจในการทาํงาน 

โสด สมรส รวม ระดบัความ 

พึงพอใจ  Χ  S.D. Χ  S.D. Χ  S.D. 

ปัจจยัจูงใจ        

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.59 0.55 3.59 0.63 3.59 0.59 มาก 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.25 0.55 3.34 0.59 3.30 0.57 ปานกลาง 

ดา้นลกัษณะงาน 3.55 0.64 3.60 0.60 3.58 0.62 มาก 

ดา้นความรับผดิชอบ 3.51 0.64 3.51 0.48 3.51 0.56 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ 2.95 0.80 2.98 0.81 2.96 0.80 ปานกลาง 

ปัจจยัสุขอนามยั        

ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.16 0.77 3.39 1.00 3.27 0.88 ปานกลาง 

ดา้นความมัน่คง 3.60 0.65 3.98 0.72 3.79 0.68 มาก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.59 0.78 3.59 0.80 3.59 0.79 มาก 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.79 0.73 4.16 1.20 3.98 0.96 มาก 

ดา้นสภาพการทาํงาน 3.60 0.71 3.84 0.71 3.72 0.71 มาก 

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 3.22 0.67 3.24 0.70 3.23 0.68 ปานกลาง 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.06 0.73 3.07 0.74 3.07 0.73 ปานกลาง 

ดา้นสถานะของอาชีพ 3.33 0.70 3.67 0.74 3.50 0.72 มาก 

ดา้นชีวติส่วนตวั 3.70 0.66 3.56 0.77 3.63 0.71 มาก 

รวม 3.42 0.68 3.54 0.75 3.48 0.72 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ พนกังานพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรสมีความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดบั

ความพึงพอใจมาก โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุดไปยงันอ้ยท่ีสุดดงัน้ี 

คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( Χ = 3.98, S.D.= 0.96) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความ

มัน่คง (Χ  = 3.79, S.D.= 0.68) ดา้นสภาพการทาํงาน (Χ  = 3.72, S.D.= 0.71) ดา้นชีวิตส่วนตวั (Χ  = 

3.63, S.D.= 0.71) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ( Χ  = 3.59, S.D.= 0.79) ด้านความสําเร็จในการ

ทาํงาน (Χ  = 3.59, S.D.= 0.59) ดา้นลกัษณะงาน (Χ  = 3.58, S.D.= 0.62) ดา้นความรับผดิชอบ (Χ  = 

3.51, S.D.= 0.56) และดา้นสถานะของอาชีพ (Χ  = 3.50, S.D.= 0.72) 
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 ส่วนปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจในระดบัปานกลาง คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น

นโยบายและการบริหาร ( Χ  = 3.27, S.D.= 0.88) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ( Χ = 3.23, 

S.D.= 0.68) ดา้นโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า ( Χ  = 3.07, S.D.= 0.73) และดา้นความก้าวหน้า  

(Χ = 2.96, S.D.= 0.80) ไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยัในดา้นอ่ืน 

       เม่ือพิจารณาตามปัจจยัพบว่า ในกลุ่มปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จในการทาํงาน( Χ  = 

3.59, S.D.= 0.59) ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านลกัษณะงาน( Χ  = 3.58, S.D.= 

0.62) ส่วนลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ (Χ = 2.96, S.D.= 0.80) 

 ในขณะท่ีปัจจยัสุขอนามยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.98, S.D.= 0.96) 

ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมัน่คง ( Χ  = 3.79, S.D.= 0.68) ส่วนลาํดบั

สุดทา้ยคือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Χ  = 3.07, S.D.= 0.73) 

 

ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นอายงุาน 

 

ปัจจยัท่ีก่อให้เกิด 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

ตํ่ากว่า 1 ปี 1 - 3 ปี 3 - 5 ปี 5 - 7 ปี 7 - 10 ปี 10 ปีข้ึนไป รวม ระดบั

ความ 

พึงพอใจ 
Χ

 

S.D. Χ
 

S.D. Χ  
S.D. Χ

 

S.D. Χ
 

S.D. Χ
 

S.D. Χ
 

S.D. 

ปัจจยัจูงใจ                

ดา้นความสําเร็จ 

ในการทาํงาน 

3.59 0.58 3.39 0.60 3.95 0.36 3.63 0.41 3.47 0.37 3.60 0.94 3.61 0.54 มาก 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.14 0.59 3.19 0.49 3.56 0.45 3.53 0.53 2.90 0.71 3.65 0.68 3.33 0.58 ปาน

กลาง 

ดา้นลกัษณะงาน 3.62 0.49 3.49 0.68 3.62 0.72 3.77 0.23 3.50 0.45 3.50 1.16 3.58 0.62 มาก 

ดา้นความรับผิดชอบ 3.36 0.42 3.33 0.70 3.72 0.46 4.07 0.63 3.63 0.45 3.70 0.50 3.64 0.53 มาก 

ดา้นความกา้วหน้า 3.04 0.71 2.71 0.89 2.95 0.58 3.37 1.12 3.30 0.73 3.25 0.68 3.10 0.79 ปาน

กลาง 

 

 

 

 

 

 

  



58 

 

ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 

 

ปัจจยัท่ีก่อให้เกิด 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

ตํ่ากว่า 1 ปี 1 - 3 ปี 3 - 5 ปี 5 - 7 ปี 7 - 10 ปี 10 ปีข้ึนไป รวม ระดบั

ความ 

พึงพอใจ 
Χ

 

S.D. Χ
 

S.D. Χ  
S.D. Χ

 

S.D. Χ
 

S.D. Χ
 

S.D. Χ
 

S.D. 

ปัจจยัสุขอนามัย                

ดา้นนโยบายและ 

การบริหาร 

3.58 0.79 3.21 1.06 3.05 0.69 2.87 0.39 3.03 0.54 3.35 0.34 3.18 0.64 ปาน

กลาง 

ดา้นความมัน่คง 4.16 0.70 3.55 0.57 3.59 0.77 3.67 0.45 3.57 0.69 3.75 0.87 3.71 0.67 มาก 

ดา้นการปกครอง 

บงัคบับญัชา 

3.90 0.83 3.35 0.73 3.81 0.73 3.63 0.98 3.50 0.55 3.05 0.57 3.54 0.73 มาก 

ดา้นความสัมพนัธ์ 

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

4.25 1.40 3.85 0.70 3.99 0.71 3.43 0.60 3.43 0.56 3.75 0.55 3.78 0.75 มาก 

ดา้นสภาพการทาํงาน 4.00 0.64 3.61 0.82 3.59 0.67 3.27 0.48 3.57 0.57 3.70 0.66 3.62 0.64 มาก 

ดา้นเงินเดือนและ

ผลประโยชน์เก้ือกูล 

3.48 0.70 3.21 0.61 3.13 0.74 2.80 0.40 3.30 0.65 3.05 0.93 3.16 0.67 ปาน

กลาง 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ

ความกา้วหนา้ 

ในอนาคต 

3.45 0.59 2.87 0.65 3.21 0.98 2.97 0.53 2.67 0.43 2.70 0.48 2.98 0.61 ปาน

กลาง 

ดา้นสถานะของอาชีพ 3.72 0.60 3.31 0.75 3.46 0.82 3.45 0.59 3.37 0.72 3.50 0.90 3.47 0.73 มาก 

ดา้นชีวิตส่วนตวั 3.77 0.69 3.66 0.73 3.06 0.73 3.72 0.60 3.70 0.60 3.60 1.17 3.59 0.75 มาก 

รวม 3.65 0.70 3.34 0.71 3.48 0.67 3.44 0.57 3.35 0.57 3.44 0.75 3.45 0.66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ พนกังานพนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกัด จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุงาน มีความพึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดับความ 

พึงพอใจมาก โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุดไปยงัน้อยท่ีสุดดงัน้ี คือ 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.78, S.D.= 0.75) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คง  

( Χ  = 3.71, S.D.= 0.67) ด้านความรับผิดชอบ ( Χ  = 3.64, S.D.= 0.53) ด้านสภาพการทาํงาน ( Χ =

3.62, S.D.= 0.64) ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน (Χ  = 3.61, S.D.= 0.54) ดา้นชีวติส่วนตวั(Χ  = 3.59, 

S.D.= 0.75) ด้านลักษณะงาน( Χ  = 3.58, S.D.= 0.62) ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ( Χ  = 3.54, 

S.D.= 0.73) และดา้นสถานะของอาชีพ (Χ  = 3.47, S.D.= 0.73) 

 ส่วนปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจระดบัปานกลาง คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ (Χ  = 3.33, 

S.D.= 0.58) ดา้นนโยบายและการบริหาร ( Χ  = 3.18, S.D.= 0.64) ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์

เก้ือกลู (Χ  = 3.16, S.D.= 0.67) ดา้นความกา้วหนา้ (Χ = 3.10, S.D.= 0.79) และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ

ความกา้วหน้า ( Χ  = 2.98, S.D.= 0.61) ไดรั้บความพึงพอใจน้อยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยัใน

ดา้นอ่ืน 
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 เม่ือพิจารณาตามปัจจยัพบวา่ ในกลุ่มปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ (Χ  = 3.64, S.D.= 

0.53) ไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ( Χ  = 3.61, S.D.= 

0.54) ส่วนลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ (Χ = 3.10, S.D.= 0.79) 

 ในขณะท่ีปัจจยัสุขอนามยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.78, S.D.= 0.75) 

ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมัน่คง ( Χ  = 3.71, S.D.= 0.67) ส่วนลาํดบั

สุดทา้ยคือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Χ  = 2.98, S.D.= 0.61) 

 

ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นตาํแหน่งงาน 

 

ปัจจยัท่ีก่อให้เกิด 

ความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

พนกังาน 
พนกังาน

อาวโุส 

พนกังาน

บริหาร 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 

ผูจ้ดัการ 

ข้ึนไป 
รวม ระดบั

ความพึง

พอใจ Χ
 

S.D. Χ
 

S.D. Χ  S.D. Χ
 

S.D. Χ
 

S.D. Χ
 

S.D. 

ปัจจัยจูงใจ              

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.53 0.52 3.56 0.54 3.58 0.69 3.72 0.42 3.60 0.58 3.60 0.55 มาก 

ดา้นการยอมรับนับถือ 3.21 0.47 3.11 0.55 3.36 0.56 3.25 0.68 3.55 0.59 3.30 0.57 ปาน

กลาง 

ดา้นลกัษณะงาน 3.64 0.59 3.40 0.64 3.66 0.62 3.53 0.57 3.50 0.83 3.55 0.65 มาก 

ดา้นความรับผิดชอบ 3.31 0.61 3.39 0.42 3.56 0.69 3.58 0.44 3.93 0.59 3.55 0.55 มาก 

ดา้นความกา้วหนา้ 2.88 0.89 2.79 0.69 2.84 0.86 3.17 0.54 3.60 0.68 3.05 0.73 ปาน

กลาง 

ปัจจัยสุขอนามัย              

ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.56 0.87 3.18 0.70 3.09 0.81 2.93 0.53 3.63 1.36 3.28 0.85 ปาน

กลาง 

ดา้นความมัน่คง 3.81 0.56 3.79 0.75 3.76 0.70 3.37 0.78 3.78 0.69 3.70 0.69 มาก 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.62 0.78 3.49 0.82 3.81 0.81 3.38 0.68 3.28 0.68 3.52 0.75 มาก 

ดา้นความสัมพนัธ์กบั 

เพื่อนร่วมงาน 

3.98 0.53 4.19 1.50 3.90 0.80 3.65 0.72 3.60 0.55 3.86 0.82 มาก 

ดา้นสภาพการทาํงาน 3.79 0.72 4.04 0.67 3.56 0.76 3.47 0.60 3.38 0.57 3.64 0.67 มาก 

ดา้นเงินเดือนและ 

ผลประโยชน์เก้ือกูล 

3.40 0.69 3.44 0.83 3.14 0.58 2.97 0.52 3.10 0.70 3.21 0.67 ปาน

กลาง 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 

ความกา้วหนา้ในอนาคต 

3.24 0.61 3.22 0.66 3.10 0.84 2.72 0.70 2.70 0.53 3.00 0.67 ปาน

กลาง 

ดา้นสถานะของอาชีพ 3.53 0.83 3.52 0.57 3.46 0.74 3.08 0.74 3.55 0.70 3.43 0.72 มาก 

ดา้นชีวติส่วนตวั 3.88 0.72 3.68 0.64 3.64 0.72 3.42 0.66 3.53 0.72 3.63 0.69 มาก 

รวม 3.53 0.67 3.48 0.71 3.46 0.73 3.30 0.61 3.48 0.70 3.45 0.68 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ พนกังานพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงาน  มีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัความ

พึงพอใจมาก โดยสามารถเรียงลาํดบัปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุดไปยงัน้อยท่ีสุดดงัน้ี คือ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.86, S.D.= 0.82) มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คง 

( Χ  = 3.70, S.D.= 0.69) ดา้นสภาพการทาํงาน ( Χ  =3.64, S.D.= 0.67) ดา้นชีวิตส่วนตวั ( Χ  =3.63, 

S.D.= 0.69) ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ( Χ  = 3.60, S.D.= 0.55) ด้านลกัษณะงาน ( Χ  = 3.55, 

S.D.= 0.65) ดา้นความรับผิดชอบ (Χ  = 3.55, S.D.= 0.55) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Χ  = 3.52, 

S.D.= 0.75) และดา้นสถานะของอาชีพ (Χ  = 3.43, S.D.= 0.72) 

 ส่วนปัจจยัท่ีไดรั้บความพึงพอใจในระดบัปานกลาง คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ( Χ  = 

3.30, S.D.= 0.57) ด้านนโยบายและการบริหาร ( Χ  = 3.28, S.D.= 0.85) ด้านเงินเดือนและ

ผลประโยชน์เก้ือกูล ( Χ  = 3.21, S.D.= 0.67) ดา้นความกา้วหน้า ( Χ = 3.05, S.D.= 0.73) และด้าน

โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า ( Χ  = 3.00, S.D.= 0.67) ได้รับความพึงพอใจน้อยท่ีสุดเม่ือ

เปรียบเทียบกบัปัจจยัในดา้นอ่ืน 

 เม่ือพิจารณาตามปัจจยัพบว่า ในกลุ่มปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ( Χ  = 

3.60, S.D.= 0.55)  ไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะงาน ( Χ  = 3.55, S.D.= 

0.65) ส่วนลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ (Χ = 3.05, S.D.= 0.73) 

 ในขณะท่ีปัจจยัสุขอนามยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Χ  = 3.86, S.D.= 0.82) 

ได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านความมัน่คง ( Χ  = 3.70, S.D.= 0.69) ส่วนลาํดบั

สุดทา้ยคือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ (Χ  = 3.00, S.D.= 0.67)  

 ทั้งน้ี สามารถสรุปผลการวิจยัไดว้า่พนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกัด มีความพึงพอใจในการทาํงานภาพรวมในระดับความพึงพอใจมาก ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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3. การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความพงึพอใจในการทํางาน

ของพนักงานบริษัท เอสเอม็เอฟแอล ลสิซ่ิง (ประเทศไทย) จํากดั ในเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ 

และเจนเนอเรช่ันวาย  

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงาน

ของพนกังานบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั ในเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอ

เรชัน่วาย ท่ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 4.23-4.25 

 

ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามอาย ุหรือ เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย 

  

        ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ 

ในการทาํงาน 

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ 

(37-52 ปี) 

เจนเนอเรชัน่วาย 

(17-36 ปี) t Sig. 

Χ  S.D. Χ  S.D. 
ปัจจัยจูงใจ       

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.40 0.54 3.63 0.57 1.476 0.144 

ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.11 0.69 3.32 0.53 1.327 0.188 

ดา้นลกัษณะงาน 3.44 0.64 3.60 0.62 0.932 0.354 

ดา้นความรับผิดชอบ 3.49 0.46 3.52 0.62 0.174 0.862 

ดา้นความกา้วหนา้ 3.05 0.76 2.93 0.81 -0.519 0.605 

ปัจจัยสุขอนามัย       

ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.36 1.00 3.21 0.82 -0.660 0.511 

ดา้นความมัน่คง 3.75 0.70 3.72 0.69 -0.174 0.862 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.23 0.90 3.68 0.73 2.143 0.035* 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.49 0.47 4.01 0.97 2.095 0.039* 

ดา้นสภาพการทาํงาน 3.46 0.45 3.73 0.76 1.324 0.081 

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู 3.05 0.58 3.27 0.69 1.170 0.246 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 2.83 0.61 3.12 0.75 1.467 0.146 

ดา้นสถานะของอาชีพ 3.35 0.65 3.46 0.74 0.557 0.579 

ดา้นชีวิตส่วนตวั 3.61 0.64 3.67 0.71 0.273 0.785 

รวม 3.33 0.65 3.49 0.72 0.827 0.389 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ พนกังานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย มีระดบั

ความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  

     เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานในเจนเนอเรชัน่ท่ีต่างกนั มีระดบัความพึงพอใจ

ในการทาํงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

เพื่อให้ทราบว่าพนกังานท่ีมีเจนเนอเรชัน่ท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความพึงพอใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนัเป็นรายคู่ใด ผูศึ้กษาจึงไดเ้ปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัสาํคญั

นอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD)  

 

ตารางท่ี 4.24  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยผลต่างนัยสําคัญน้อยท่ีสุด (LSD) ด้าน 

การปกครองบงัคบับญัชา จาํแนกตามอาย ุ     

    

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา Χ  

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

17-26 ปี  

เจนเนอเรชัน่วาย 

27-36 ปี  

เจนเนอเรชัน่วาย 

37-46 ปี  

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ 

3.96 3.58 3.23 

17-26 ปี เจนเนอเรชัน่วาย 3.96 
 .376 .731* 

27-36 ปี เจนเนอเรชัน่วาย 3.58    .355 

37-46 ปี เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ 3.23       

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

ท่ีมีอาย ุ17-26 ปี อยูใ่นเจนเนอเรชัน่วาย มีความพึงพอใจในการทาํงานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา

มากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ37-46 ปี อยูใ่นเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยผลต่างนัยสําคัญน้อยท่ีสุด (LSD) ด้าน 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จาํแนกตามอาย ุ
 

ดา้นความสมัพนัธ์ 

กบัเพ่ือนร่วมงาน Χ  

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

17-26 ปี  

เจนเนอเรชัน่วาย 

27-36 ปี  

เจนเนอเรชัน่วาย 

37-46 ปี  

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ 

3.94 3.91 3.48 

17-26 ปี เจนเนอเรชัน่วาย 3.94 
 .383 .457 

27-36 ปี เจนเนอเรชัน่วาย 3.91    .419* 

37-46 ปี เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ 3.48       

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

ท่ีมีอาย ุ27-36 ปี อยูใ่นเจนเนอเรชัน่วาย มีความพึงพอใจในการทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานมากกวา่ พนกังานท่ีมีอายุ 37-46 ปี อยูใ่นเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ อยา่งมีนยัสําคญัท่ีสถิติท่ีระดบั 

0.05       

       ทั้ งน้ีจากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่า พนักงานบริษัทเอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั ในเจนเนอเรอชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย มีความพึงพอใจในการทาํงานใน

ภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 

เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย ของ บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

ผูศึ้กษาสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะไว ้ดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั เอสเอ็ม 

เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  

1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานระหว่าง 

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย ของบริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

1.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 83 คน เน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจาํนวนไม่เกิน 100 คน จึงทาํการศึกษา

ทั้งจาํนวน 

1.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็น 

แบบตรวจรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน และ

ตาํแหน่งงาน 
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ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามสํารวจระดบัความพึงพอใจในการทาํงานของผูต้อบ

แบบสอบถามจาํนวน 2 ปัจจยั 14 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 

ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ 2) ปัจจยัสุขอนามยั

ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความมัน่คง ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความ 

สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นโอกาส

ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นสถานะของอาชีพ และดา้นชีวติส่วนตวั  

ส่วนท่ี 3  เป็นสอบถามขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมซ่ึงผูศึ้กษากาํหนดเป็นแบบสอบถาม

ปลายเปิด 

1.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูศึ้กษาไดใ้ชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการบรรยายขอ้มูล และ

ใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation: S.D.) เพื่อศึกษาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล และทําการทดสอบสมมติาน  

โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (one – way ANOVA) ท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ เพื่อเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

1.5 ผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ืองเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานเจนเนอ

เรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอเรชัน่วาย ของ บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สามารถ

สรุปผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 

 1.5.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยูใ่นช่วงอายุ 27 – 36 ปี ซ่ึงอยูใ่นเจนเนอ

เรชัน่วาย จาํนวน 49 คน สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 59 คน สถานภาพโสด จาํนวน 56 

คน มีอายุงานระหว่าง 1- 3 ปี จาํนวน 30 คน อยู่ในกลุ่มตาํแหน่ง พนักงานบริหาร / หัวหน้างาน 

จาํนวน 28 คน  

1.5.2  ข้อมูลระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท เอสเอ็ม 

เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จํากดั 

 1)  ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบั

ความพึงพอใจมาก (Χ=3.46, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation 

Factors) ท่ีได้รับความพึงพอใจมากท่ีสุดได้แก่ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ( Χ=3.59, S.D. = 

0.57) ลาํดบัถดัมาคือ ดา้นลกัษณะงาน (Χ=3.57, S.D. = 0.63)  ส่วนดา้นความกา้วหนา้ (Χ=2.96, 

S.D. = 0.80)  ไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด ในขณะท่ีปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) พนกังาน
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มีความพึงพอใจมากท่ีสุดในด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( Χ=3.91, S.D. = 0.92) ลาํดบั 

ถดัมาคือ ด้านความมัน่คง ( Χ=3.72, S.D. = 0.69) ส่วนด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน

อนาคต (Χ=3.06, S.D. = 0.73)ไดรั้บความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

  2)  ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานในภาพรวมตามปัจจยัส่วน

บุคคลด้านเพศพบว่า พนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจในการทาํงาน ( Χ=3.49, S.D. = 0.69) 

มากกวา่พนกังานเพศชาย (Χ=3.44, S.D. = 0.72) และอยูใ่นระดบัความพึงพอใจมาก 

 3)  ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานในภาพรวมตามปัจจยัส่วน

บุคคลด้านอายุพบว่า พนักงานเจนเนอเรชั่นวายมีความพึงพอใจในการทาํงานในระดับมาก  

(Χ=3.49, S.D. = 0.72) และมากกวา่พนกังานเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ (Χ=3.33, S.D. = 0.65)  

 4)  ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานในภาพรวมตามปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นระดบัการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีสําเร็จการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีความพึงพอใจใน

การทาํงานมากท่ีสุด (Χ=3.48, S.D. = 0.75) ลาํดบัถดัมาคือ พนกังานท่ีสําเร็จการศึกษาปริญญาตรี 

( Χ=3.45, S.D. = 0.70) และส่วนพนักงานท่ีสําเร็จการศึกษาตํ่ากว่าระดับปริญญาตรีมีความ 

พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด (Χ=3.45, S.D. = 0.48)  

 5)  ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานในภาพรวมตามปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นสถานภาพสมรสพบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีความพึงพอใจในการทาํงานใน

ระดับมาก ( Χ=3.54, S.D. = 0.75) และมากกว่าพนักงานท่ีมีสภานภาพโสด ( Χ=3.42, S.D. = 

0.68)  

 6)  ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานในภาพรวมตามปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นอายุงานพบว่า พนกังานท่ีมีอายุงานตํ่ากว่า 1 ปี มีความพึงพอใจในการทาํงานมากท่ีสุด  

(Χ=3.65, S.D. = 0.70) ลาํดบัถดัมาคือ พนกังานท่ีมีอายุงาน 3 – 5 ปี (Χ=3.48, S.D. = 0.67) และ

ส่วนพนกังานท่ีมีอายงุาน 1 – 3 ปี มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด (Χ=3.34, S.D. = 0.71)  

 7)  ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานในภาพรวมตามปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นตาํแหน่งงานพบวา่ พนกังานในตาํแหน่งพนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานมากท่ีสุด 

( Χ=3.53, S.D. = 0.67) ลาํดบัถดัมาคือ พนักงานในตาํแหน่งพนักงานอาวุโส ( Χ=3.48, S.D. = 

0.71) และส่วนพนักงานในตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด ( Χ=3.30, S.D. = 

0.61) 
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1.5.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 1)  สมมติฐานท่ี 1  พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั มีความพึงพอใจในการทาํงานในระดบัปานกลาง 

  จากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล 

ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดัมีความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมในระดบัความพึงพอใจมาก  

(Χ=3.46, S.D. = 0.71) ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 2)  สมมติฐานท่ี 2 พนกังานบริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั ในเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอเรชัน่วายมีความพึงพอใจในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 

  จากผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัพบวา่พนกังานเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์

และเจนเนอเรชัน่วาย ของ บริษทั เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ พนกังานใน

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวายมีความพึงพอใจในการทาํงานไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

2. อภิปรายผล 

 

การศึกษาเร่ือง เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ 

และเจนเนอเรชัน่วาย ของ บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั มีสาระสาํคญัท่ีนาํมา

อภิปรายผลโดยเรียงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาได ้ดงัน้ี 

2.1 ระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง 

(ประเทศไทย) จํากัด พบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัความ

พึงพอใจมาก เม่ือพิจารณาในภาพรวมพบวา่ สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ท่ี

กล่าวไวว้า่ ปัจจยัจูงใจจะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานซ่ึงส่งผลถึงความพึงพอใจในการทาํงาน

หากพนักงานได้รับการตอบสนอง ซ่ึงในขณะเดียวกนัพนักงานจะไม่พึงพอใจหากไม่ได้รับการ

ตอบสนอง ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานถึงมีความพึงพอใจในระดบัพึงพอใจมากถึง 3 ดา้น 

คือ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบ ในขณะท่ีปัจจยั

สุขอนามัย เป็นปัจจัยท่ีทาํให้พนักงานไม่รู้สึกพึงพอใจหากไม่ได้รับการตอบสนอง ทั้ งน้ีเม่ือ

พิจารณาคุณลกัษณะตามเจนเนอเรชั่นแลว้พบว่า พนกังานในเจนเนอเรชัน่วายมีลกัษณะเด่นท่ีให้

ความสําคัญกับปัจจัยสุขอนามยัมาตามคุณลักษณะของคนในแต่ละเจนเนอเรชั่น ของ United 

Nations Joint Staff Pension Fund (2009) ซ่ึงจากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจใน
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ระดับพึงพอใจมากถึง 6 รายด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความมัน่คง  

ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสถานะของอาชีพ  

 ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัอ่ืนท่ีพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นเจนเนอเรชัน่วาย

ของ อมัรินทร์ ศุภเศรษฐศิริ (2556) เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร 

เกียรตินาคินจาํกดั (มหาชน) สายสินเช่ือรายย่อยภูมิภาคกลาง งานวิจยัของ ปิยรัตน์ จาํปา (2556) 

เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและ สหกรณ์การเกษตร 

(ธ.ก.ส.) จงัหวดัระนอง งานวิจยัของ สุธิมนตร์ อจัฉริยะภากร (2558) เร่ือง พฤติกรรมในการ

ปฏิบติังานและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั 

(มหาชน) ในเขตสาํนกังานใหญ่สีลมและศูนยฝึ์กอบรมพระราม 3 และงานวจิยัของ ไพรัตน์ พิพฒัน์

วชัรา (2557) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพของบุคลากรเจนเนอเรชั่นวายกับความพึงพอใจ 

ในการทาํงานของบุคลากรทางการศึกษาในสังกดัศูนยก์ลางมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

ท่ีพบวา่ผลการศึกษาพนกังานมีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั ทั้งน้ี ผูศึ้กษา

สามารถอภิปรายผลแยกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  

 2.1.1 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ได้รับความพึงพอใจมากและอยู่ใน

ลาํดบัสูงท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วงเดียวกนั คือ17-36 ปี หรือเจนเนอเรชั่นวาย 

ร้อยละ 80.7 ดว้ยวยัท่ีใกลเ้คียงกนั เติบโตมาในยคุเดียวกนั มีวถีิชีวติ แนวความคิด มีวตัถุประสงคใ์น

การทาํงานคลา้ยคลึงกนั ทาํใหพ้นกังานส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั เขา้ใจและเห็นอกเห็นใจ

กัน รวมถึงช่วยเหลือเก้ือกูลกันเป็นอย่างดี จึงทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานด้านความ 

สัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในระดบัพึงพอใจมาก และอยูใ่นลาํดบัสูงท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัรายดา้น

อ่ืน 

  ผลการศึกษาในคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ไพรัตน์ พิพฒัน์วชัรา 

(2557) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพของบุคลากรเจนเนอเรชั่นวายกบัความพึงพอใจในการ

ทาํงานของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดศูนย์กลางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

งานวิจยัของ วฒันพล ลีลาวิไลลกัษณ์ (2558) เร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ

พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย กรณี ธนาคารออมสินสํานักงานใหญ่ งานวิจยัของ ปิยรัตน์ จาํปา 

(2556) เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและ สหกรณ์

การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัระนอง งานวิจยัของ อมัรินทร์ ศุภเศรษฐศิริ (2556) เร่ือง ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคินจํากัด (มหาชน) สายสินเช่ือรายย่อย 

ภูมิภาคกลาง และงานวิจยัของ ไพรัตน์ พิพฒัน์วชัรา (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคลิกภาพของบุคลากรเจนเนอเรชัน่วายกบัความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากรทางการศึกษา
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ในสังกดัศูนยก์ลางมหาวิทยาลยั เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน พบว่า พนกังานมีความพึงพอใจดา้น

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบกบัรายด้านอ่ืน และสอดคล้องกบั

พฤติกรรมของพนกังานในเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ในบริษทัท่ีให้ความสําคญักบั

เพื่อนร่วมงานซ่ึงเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีสามารถธาํรงรักษาพนกังานไวไ้ด ้ตามคุณลกัษณะของคนใน

แต่ละเจนเนอเรชัน่ United Nations Joint Staff Pension Fund (2009)   

  ทั้งน้ี ผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจยัของ อรนนท์ ปรังฤทธ์ิ 

(2558) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานกลุ่ม Generation Y บริษทั ไทยรวมสิน

พฒันาอุตสาหกรรม จาํกดั และผลการวจิยัของ ณทัฐา กรีหิรัญ (2550) เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ ท่ีพบวา่พนกังานในเจนเนอเรชัน่วาย

มีความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในระดบัปานกลาง 

 2.1.2  ด้านความมั่นคง ไดรั้บความพึงพอใจมาก และอยูใ่นลาํดบัถดัมาเป็นลาํดบั 

ท่ีสอง จากการศึกษาพบวา่พนกังานมีความเช่ือมัน่ในความมัน่คงของบริษทัเอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั ถึงแมว้า่บริษทัจะดาํเนินกิจการในประเทศไทยเพียงแค่ 14 ปี นบัตั้งแต่ปี 2546 

จนถึงปัจจุบนั แต่เน่ืองจากบริษทัฯ เป็นหน่ึงในสาขาต่างประเทศของบริษทั Sumitomo Mitsui 

Finance and Leasing Group ในประเทศญ่ีปุ่นดาํเนินกิจการในธุรกิจดา้นการเงินมายาวนานกวา่ 55 

ปี เป็นสมาชิกในกลุ่ม Sumitomo Mitsui Finance Group ซ่ึงประกอบไปดว้ยกลุ่มบริษทัดา้นการเงิน

ชั้นนาํของประเทศญ่ีปุ่นมากกวา่ 9 กลุ่มบริษทั มีสาขาต่างประเทศทัว่โลก บริษทัฯ มีทุนจดทะเบียน

ในประเทศไทย 460,000,000 บาท และเป็นกิจการท่ีมีผลประกอบเป็นกาํไรในแต่ละปีโดยสามารถ

จดัสรรเงินโบนสัให้กบัพนกังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองในอตัราท่ีสูงเม่ือเปรียบเทียบกบัอุตสาหกรรมอ่ืน 

จึงทาํใหพ้นกังานทั้งเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเจนเนอเรชัน่วายมีความพึงพอใจมากเช่นเดียวกนั   

  ผลการศึกษาสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ เจนจิราพร รอนไพริน (2558) 

เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยจาํกัด (มหาชน) สาขา 

อรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ผลการวจิยัของ วฒันพล ลีลาวไิลลกัษณ์ (2558) เร่ือง การศึกษาปัจจยั

ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย กรณี ธนาคารออมสินสํานกังานใหญ่ 

และผลการวิจยัของ สุธิมนตร์ อจัฉริยะภากร (2558) เร่ือง พฤติกรรมในการปฏิบติังานและปัจจยั 

ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จาํกัด (มหาชน) ในเขต

สํานกังานใหญ่สีลมและศูนยฝึ์กอบรมพระราม 3 พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจดา้นความมัน่คง

ในงานอยู่ในระดับมาก เน่ืองด้วยธนาคารพาณิชย์ไทยเป็นสถาบนัการเงิน อยู่ในกลุ่มบริษทัท่ี

ใหบ้ริการดา้นการเงินซ่ึงอยูใ่นอุตสาหกรรมเดียวกนักบับริษทัเอสเอม็เอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) 

จาํกดั 
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  ทั้งน้ี ผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจยัของ อรนนท์ ปรังฤทธ์ิ 

(2558) เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานกลุ่ม Generation Y บริษทั ไทยรวมสิน

พฒันาอุตสาหกรรม จาํกดัท่ีพบวา่ พนกังานในเจนเนอเรชัน่วายมีความพึงพอใจดา้นความมัน่คงใน

การทาํงานในระดบัปานกลาง 

 2.1.3  ด้านความก้าวหน้าในอนาคตไดรั้บความพึงพอใจปานกลาง และไดรั้บความ

พึงพอใจนอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัรายดา้นอ่ืน จากการศึกษาพบวา่ทั้งพนกังานในเจนเนอเรชัน่

เอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายมีความพึงพอใจในด้านก้าวหน้าในระดบัปานกลางค่อนไปทางน้อย  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการพฒันาตนเองเพื่อเตรียมตวั

สําหรับการเล่ือนตาํแหน่ง รวมถึงการไดรั้บโอกาสเป็นตวัแทนในกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ ของ

บริษทัฯ และการไดรั้บการพิจารณาปรับเล่ือนตาํแหน่งในแต่ละปีแต่ยงัไม่ไดรั้บโอกาส เน่ืองจาก

บริษทัใชแ้นวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบการจา้งงานตลอดชีพตามค่านิยมการจา้งงานใน

ประเทศญ่ีปุ่น จึงทาํให้การปรับเล่ือนตาํแหน่งเป็นไปอย่างช้าๆ และยงัไม่มีเกณฑ์ในการพิจารณา

ปรับข้ึนตาํแหน่งท่ีชัดเจนในสาขาประเทศไทย ซ่ึงส่วนใหญ่จะพิจารณาตามผลงานประจาํปีและ

ความอาวโุส จึงทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจนอ้ยกวา่ปัจจยัดา้นอ่ืน  

  ผลการศึกษาสอดคล้องกับผลการวิจยัของ ชมพูนุท อุบลแยม้ (2559) ท่ี

พบวา่บริษทัสัญชาติญ่ีปุ่นนั้นยงัไม่มีแนวทางการเติบโตท่ีชดัเจนหรือเป็นรูปธรรมเท่าใดนกั เพราะ

โดยส่วนมากมกัใช้แนวทางจากบริษทัตน้ทาง หรือใช้ระบบอาวุโสในการประเมินความกา้วหน้า 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพิชฌาย ์แสงทอง (2556) ท่ีกล่าวว่าการจา้งงานตลอดชีพของบริษทั

ญ่ีปุ่นจะมีผลทาํให้การเล่ือนตาํแหน่งทาํไดช้้าลง เพราะการเล่ือนตาํแหน่งจะทาํไดเ้พียง 2 กรณีคือ 

บริษทัขยายตวั และพนกังานเก่าเกษียณ ขอ้จาํกดัในเร่ืองการเล่ือนตาํแหน่งน้ีทาํใหบ้ริษทัใชแ้นวทาง

ในการโยกยา้ยงานแทน รวมถึงผลการวิจยั และสอดคลอ้งกบัการเปรียบเทียบคุณลกัษณะ ลกัษณะ

การทาํงาน และงานท่ีพึงพอใจในแต่ละเจนเนอเรชัน่โดย รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง 

(2548) พบว่า พนักงานทั้งเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายให้ความสําคญักบังานท่ีชอบ 

การเปล่ียนแปลง จึงคาดหวงัท่ีจะได้รับโอกาสท่ีจะได้เติบโตในสายอาชีพเช่นเดียวกนักบัปัจจยั 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ผลการวจิยัของ อรนนท ์ปรังฤทธ์ิ (2558) เร่ือง ปัจจยั

ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานกลุ่ม Generation Y บริษทั ไทยรวมสินพฒันาอุตสาหกรรม 

จาํกดั และผลการวิจยัของ ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีพบวา่ พนกังานในเจนเนอเรชัน่วายมีความพึงพอใจ

ดา้นความกา้วหนา้ในระดบัปานกลาง 
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  ทั้งน้ี ผลการศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคล้องกับงานวิจยังานวิจยัของ อมัรินทร์  

ศุภเศรษฐศิริ (2556) เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเกียรตินาคิน จาํกดั 

(มหาชน) สายสินเช่ือรายย่อยภูมิภาคกลาง ท่ีพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการทาํงานดา้น

ความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัมาก 

2.2  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานระหว่างเจนเนอ

เรช่ันเอ็กซ์และเจนเนเรช่ันวาย ของ บริษัท เอสเอ็มเอฟแอล ลิสซ่ิง (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า 

ในภาพรวมพนกังานเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์และเจนเนอเรชัน่วาย มีระดบัความพึงพอใจในการทาํงานไม่

แตกต่างกนั เน่ืองมาจากพนกังานท่ีอยู่ในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ซ่ึงมีเพียง 16 คนนั้นมีอายุไม่ห่างจาก

พนักงานกลุ่มอายุ 27-36 ปีท่ีอยู่ในเจนเนอเรชั่นวายและเป็นกลุ่มท่ีมากท่ีสุดในบริษทัมากนัก  

จึงทาํให้มีทศันคติหรือความค่านิยม ความพึงพอใจใกล้เคียงกัน ประกอบกับขนาดของบริษทั 

มีขนาดเล็กจึงทําให้พนักงานมีความใกล้ชิด สนิทสนมกัน ส่งผลให้มีความเช่ือ ความชอบ  

ความพึงพอใจ ลกัษณะพฤติกรรมท่ีไปในแนวทางเดียวกนั ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากผลการวิเคราะห์ความ

พึงพอใจในการทาํงานรายดา้นในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการปกครองบงัคบั

บญัชาท่ีอยูใ่นระดบัความพึงพอใจมาก จึงเป็นสาเหตุใหพ้นกังานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และเจนเนอ

เรชั่นวาย มีระดบัความพึงพอใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั ดว้ยเหตุน้ี บริษทัจึงไม่จาํเป็นตอ้ง

จดัสรรปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงานใหแ้ตกต่างกนัตามเจนเนอเรชัน่ 

       ผลการศึกษาสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ณัทฐา กรีหิรัญ (2550) เร่ือง การศึกษา

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจยัของ 

ปิยรัตน์ จาํปา (2556) ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จงัหวดัระนอง การวิจยัของ เจนจิราพร รอนไพริน 

(2558) เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทยจาํกดั (มหาชน) สาขา

อรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ แต่ผลการศึกษาไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วฒันพล ลีลาวิไล

ลักษณ์ (2558)ได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายกรณี

ธนาคารออมสินสํานกังานใหญ่ และผลการวิจยัของ อมัรินทร์ ศุภเศรษฐศิริ (2556) เร่ือง ความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารเกียรตินาคิน จาํกดั (มหาชน) สายสินเช่ือรายย่อย

ภูมิภาคกลาง ท่ีมีผลการวิจยัพบว่า อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลให้มีความพึงพอใจในการทาํงานท่ี

แตกต่างกนั 
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 ในขณะท่ีผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานเป็นรายดา้น

พบว่า ความพึงพอใจในการทาํงานด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการปกครองบงัคบั

บญัชา ของพนักงานระหว่างเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวายมีความแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากพนกังานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีความพึงพอใจดา้นการปกครอง

บงัคบับญัชาในระดบัปานกลาง และมีความพึงพอใจในการทาํงานด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน

ร่วมงานอยู่ในระดบัมากค่อนมาทางปานกลาง ในขณะท่ีพนกังานในเจนเนอเรชั่นวายมีความพึง

พอใจในการทาํงานด้านดงักล่าวอยู่ในระดบัมากค่อนไปทางมากท่ีสุด ซ่ึงมีสาเหตุมาจากความ

แตกต่างกนัในวฒันธรรมการทาํงานระหวา่งไทยกบัญ่ีปุ่น จึงทาํให้พนกังานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์

ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัหวัหน้างาน และมีบงัคบับญัชาเป็นคนญ่ีปุ่นท่ีมีแนวทางในการทาํงาน และ

การปกครองบงัคบับญัชาแบบญ่ีปุ่นท่ีเขม้งวดในระเบียบวินยัในการทาํงาน ใหค้วามสาํคญัต่อระบบ 

และขั้นตอนในการทาํงาน รวมถึงการรายงานผลการทาํงานอย่างเป็นขั้นเป็นตอน ไม่ยืดหยุ่นซ่ึง  

ต่างจากวฒันธรรมการทาํงานของไทยจึงเป็นสาเหตุใหพ้นกังานมีความพึงพอใจนอ้ยลงไปในระดบั

ปานกลาง รวมถึงดว้ยลกัษณะทางพฤติกรรมท่ีเจนเนอเรชัน่วายจะให้ความสําคญักบัความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าเจนเนอเรชัน่วายท่ีชอบทาํงานคนเดียวตามการเปรียบเทียบคุณลกัษณะ 

ลกัษณะการทาํงาน และงานท่ีพึงพอใจในแต่ละเจนเนอเรชัน่โดย รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา 

รุ่งเรือง (2548) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เจนจิราพร รอนไพริน (2558) เร่ือง ความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สาขาอรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ ท่ี

พบว่า พนกังานส่วนใหญ่ท่ีอยูใ่นเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มีความพึงพอใจในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมากค่อนไปทางปานกลาง จึงเป็นสาเหตุให้มีความพึง

พอใจท่ีแตกต่างกนัในรายดา้นทั้งสองน้ี 

 

3.   ข้อเสนอแนะ 

 

3.1  ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี ้

 3.1.1  พนกังานส่วนมากมีความพึงพอใจในการทาํงานในระดบัมากถึง 9 รายดา้น

ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คง  ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ 

และดา้นสถานะของอาชีพตามลาํดบั ซ่ึงผูบ้ริหารและผูมี้หน้าในแผนกทรัพยากรมนุษยต์ระหนกัรู้ 

และให้ความสําคญัในการรักษาระดบัความพึงพอใจทั้ง 9 ดา้นดงักล่าวให้อยูใ่นระดบัมากตลอดไป

และพฒันาจนกระทัง่ไดรั้บความพึงพอใจมากท่ีสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
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ร่วมงานท่ีมีผลกระทบต่อระดับความพึงพอใจของพนักงานในเจนเนอเรชั่นวายมากท่ีสุด และ 

ดา้นความมัน่คงท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความพึงพอใจของพนกังานในเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์มากท่ีสุด 

เพื่อประโยชน์ในการธาํรงรักษาพนกังานไวใ้หท้าํงานกบับริษทัไดน้านท่ีสุด 

 3.1.2  พนกังานส่วนมากมีความพึงพอใจดา้นความกา้วหนา้ และดา้นโอกาสท่ีจะ

ไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต น้อยท่ีสุดเป็นสองลาํดบัสุดทา้ย ถึงแมว้่าทั้งสองรายดา้นจะได้รับ

ความพึงพอใจในระดบัปานกลางแลว้นั้น แต่เป็นรายดา้นท่ีมีความสาํคญัต่อการตดัสินใจท่ีจะทาํงาน

อยู่กบับริษทัหรือลาออกของพนักงาน ด้วยเหตุน้ีผูบ้ริหารและผูมี้หน้าในแผนกทรัพยากรมนุษย ์

จึงควรตระหนกัรู้ ให้ความสําคญัในการปรับปรุงนโยบายการบริหารงานทางดา้น การสร้างความ 

ก้าวหน้าทางอาชีพ การปรับเล่ือนตาํแหน่งให้กบัพนักงาน และวางแผนเกณฑ์ในการพฒันาสาย

อาชีพของพนกังาน รวมถึงสนบัสนุนให้พนกังานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัฯ พร้อมทั้งช้ีแจง

แนวนโยบายดงักล่าวอย่างชัดเจน เพื่อพนักงานจะสามารถเตรียมตนเองให้เติบโตในสายอาชีพ 

ของตนเองได้ในระหว่างท่ีทาํงานอยู่กบับริษทัโดยไม่ต้องลาออกจากการทาํงานให้กบับริษัทฯ  

เพื่อไปทาํงานท่ีอ่ืน ซ่ึงบริษทัฯ จะสามารถธาํรงรักษาให้พนกังานทาํงานกบับริษทัฯ ไดน้านมาก

ยิง่ข้ึน 

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1  การศึกษาคร้ังน้ีไดมุ้่งเนน้เพียงระดบัความพึงพอใจของพนกังานในเจนเนอ

เรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย และทาํการเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจของทั้งสองกลุ่ม

พนกังานเท่านั้น บริษทัฯ ควรศึกษาเพิ่มเติมในเร่ืองเชิงพฤติกรรม ทศันคติ และความคาดหวงัเฉพาะ

กลุ่ม เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวางแผนในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

และมีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึนต่อไปในอนาคต 

3.2.2  การศึกษาคร้ังต่อไปควรขยายประเด็นการศึกษาไปในดา้นความผูกพนัใน

การทาํงาน (Employee Engagement) หรือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจส่งผลต่อพฤติกรรม

ในการปฏิบติังาน หรือศึกษาแนวทฤษฎีอ่ืน เช่น ทฤษฏีความตอ้งการความสําเร็จของ McCleland 

เน่ืองจาการศึกษาในเร่ืองของความพึงพอใจเพียงดา้นเดียวอาจไม่เพียงพอท่ีจะธาํรงรักษาพนกังาน

ให้กบับริษทัฯ เน่ืองจากความพึงพอใจอาจเปล่ียนแปลงไปตามปัจจยัแวดล้อมได้ง่ายกว่าความ

ผูกพันซ่ึงจะครอบคลุมไปถึงความรู้สึกนึกคิดของจิตใจท่ีต้องอาศัยเวลาในการซึมซับหรือ 

หล่อหลอมให้เกิดความผูกพนัในเร่ืองต่างๆ ซ่ึงผูบ้ริหารและผูท่ี้ทาํหน้าท่ีด้านทรัพยากรมนุษย์

สามารถนาํผลท่ีไดรั้บจาการศึกษามาเป็นประโยชน์ในการบริหารทรัพยก์รมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพ

มากข้ึนในอนาคต 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง เปรียบเทยีบความพงึพอใจในการทาํงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันเอก็ซ์และ 

เจนเนอเรช่ันวาย ของ บริษทั เอสเอม็เอฟแอล ลสิซ่ิง (ประเทศไทย) จํากดั  

Comparative Study of Job Satisfaction between Generation X and  Generation Y 

Employee of SMFL Leasing (Thailand) Company Limited 
 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

คําช้ีแจง    โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง    ⃞   ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
 

1. เพศ  ⃞ หญิง ⃞ ชาย  

2.   อาย ุ  ⃞ 17 – 26 ปี  ⃞ 27 – 36 ปี  

   ⃞ 37 – 46 ปี  ⃞ 47 – 52 ปี  

   ⃞ 52 ปีข้ึนไป 

3.   ระดบัการศึกษา   

   ⃞ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  ⃞ ปริญญาตรี 

   ⃞ สูงกวา่ปริญญาตรี  

4.   สถานภาพการสมรส   

   ⃞ โสด  ⃞       สมรส (จดทะเบียนและไม่จดทะเบียน) 

   ⃞ หยา่ร้าง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่

5.   อายงุาน   

   ⃞ ตํ่ากวา่ 1 ปี ⃞ 1 – 3 ปี 

   ⃞ 3 – 5 ปี ⃞ 5 – 7 ปี 

   ⃞ 7 – 10 ปี ⃞ 10 ปีข้ึนไป 

6.   ตาํแหน่งงาน   

   ⃞ พนกังาน ( STAFF )    

   ⃞ พนกังานอาวโุส (SENIOR STAFF) 

   ⃞ พนกังานบริหาร / หวัหนา้งาน (EXECUTIVE STAFF) 

   ⃞ ผูช่้วยผูจ้ดัการ (ASSISTANT MANAGER) 

   ⃞ ผูจ้ดัการข้ึนไป (MANAGERIAL LEVEL) 
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ส่วนที ่2  ความพงึพอใจในการทาํงาน 

คําช้ีแจง    โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง         ⃞   ท่ีตรงกบัระดบัความพึงพอใจของท่าน 

 5 หมายถึง  พึงพอใจมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง  พึงพอใจมาก 

 3 หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง 

2 หมายถึง  พึงพอใจนอ้ย 

1 หมายถึง  พึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในการทาํงาน 
ระดบัความพึงพอใจ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1.   ด้านความสําเร็จในการทาํงาน      

1.1 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดอ้ยูเ่สมอ      

1.2 ท่านสามารถแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน      

1.3 ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงาน / แสดงผลงาน      

1.4 งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนด      

1.5 ท่านประสบความสาํเร็จในการทาํงาน ในสายอาชีพตามท่ีท่านตั้งเป้าหมายไว ้      

2.   ด้านการยอมรับนับถือ      

2.1 ท่านไดรั้บการยอมรับในการทาํงานร่วมกบัทีม/แผนกของท่าน      

2.2 ผูอ่ื้นมกัจะติดต่อท่านเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการขอคาํปรึกษา/ ทาํงานท่ี

เก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่าน 

     

2.3  ผูอ่ื้นยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน และปฏิบติัตามคาํแนะนาํของท่าน      

2.4 ผูบ้ริหาร / ผูบ้งัคบับญัชาช่ีนชมและยกยอ่งท่านใหเ้ป็นตวัอยา่งแก่ผูอ่ื้น      

2.5 ผูบ้ริหาร / ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและชมเชยในผลงานของท่าน      

3.   ด้านลกัษณะงาน      

3.1 ท่านสามารถทาํงานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละช้ิน      

3.2 งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน      

3.3 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีการกาํหนดขอบเขตในการทาํงานชดัเจน      

3.4 ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย มีความซบัซอ้นของงาน      

3.5 งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดรั้บการปรับปรุง เปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึนไดอ้ยูเ่สมอ      
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ปัจจยัทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในการทาํงาน 
ระดบัความพึงพอใจ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

4.   ด้านความรับผดิชอบ      

4.1 ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จตามกาํหนดอยูเ่สมอ      

4.2 ท่านมีสิทธิตดัสินใจในการทาํงาน และแกไ้ขปัญหาในการทาํงานได ้      

4.3 ท่านไดรั้บมอบงานท่ีดาํเนินการไดเ้องโดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด      

4.4 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยาก และซบัซอ้นมากข้ึนในแต่ละปี      

4.5 ท่านไดรั้บมอบหมายงานโครงการระดบับริษทัฯ / ระดบัธุรกิจ      

5.   ด้านความก้าวหน้า      

5.1 ท่านไดรั้บอนุมติัใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีท่านตอ้งการ      

5.2 ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ฝึกอบรม พฒันาการทาํงานดา้นต่างๆท่ีบริษทัฯ จดัข้ึน      

5.3 ท่านไดรั้บเลือกใหเ้ป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการ / กิจกรรมต่างๆ      

5.4 ท่านเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลงการทาํงานในดา้นต่างๆ      

5.5 ท่านไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง / แต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งสูงข้ึน      

6.   ด้านนโยบายและการบริหาร      

6.1 กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการทาํงานมีความเหมาะสม ไม่เคร่งครัดมากเกินไป      

6.2 บริษทัฯ มีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันาพนกังานอยูเ่สมอ      

6.3 การรับฟังขอ้เสนอแนะ และความคิดเห็นของพนกังานในเร่ืองการ

บริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ /แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูเ่สมอ 

     

6.4 การส่ือสาร ช้ีแจงนโยบายการบริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ /แนวทางการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหพ้นกังานไดรั้บทราบอยา่งชดัเจน และสมํ่าเสมอ 

     

6.5 การกาํหนดนโยบายการบริหารธุรกิจ / การบริหารทรัพยากรบุคคล      

7.   ด้านความมัน่คง      

7.1 บริษทัฯมีความมัน่คง และมีเสถียรภาพทางการเงินของบริษทัฯ      

7.2 บริษทัฯ ปฏิบติัตามกฎหมายและจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด      

7.3 ท่านสามารถจินตนาการความกา้วหนา้ของบริษทัฯ ไดใ้นอีก 10 ปีขา้งหนา้      

7.4 ท่านมัน่ใจวา่บริษทัฯจะไม่เลิกจา้งพนกังานดว้ยเหตุผลทางการบริหารใดๆ      

7.5 ท่านมัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในบริษทัฯ ไม่มีการกลัน่แกลง้กนั 

ในหนา้ท่ีการงานเป็นเหตุใหต้อ้งออกจากงาน 
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ปัจจยัทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในการทาํงาน 
ระดบัความพึงพอใจ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

8.   ด้านการปกครองบังคบับัญชา      

8.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส้อนงานและใหค้าํแนะนาํในการทาํงาน      

8.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองทีมงานดว้ยความยติุธรรมและเสมอภาค      

8.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านลงโทษ/ ใหร้างวลัพนกังานอยา่งเสมอภาค 

และเท่าเทียม 

     

8.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังปัญหา และเร่ืองราวร้องทุกขข์องท่าน      

8.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้หค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนการทาํงาน 

ใหท่้านเติบโตในสายอาชีพของท่าน 

     

9.   ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      

9.1 ท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบัทีมงานของท่านไดทุ้กคน      

9.2 ท่านและทีมงานช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัทั้งในงานและส่วนตวั      

9.3 หากท่านเลือกได ้ท่านตอ้งการทาํงานร่วมกบัทีมงานปัจจุบนัไปตลอด      

9.4 ท่านสามารถยอมรับความแตกต่าง ความหลากหลายของสมาชิกในทีมได ้      

9.5 ท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งได ้โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้      

10.   ด้านสภาพการทาํงาน      

10.1 สถานท่ีตั้งของบริษทัฯ สาํนกังานท่ีท่านทาํงานอยูเ่หมาะสม เดินทางสะดวก      

10.2 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเหมาะสม เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน      

10.3 ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของสาํนกังาน      

10.4 ส่ิงอาํนวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ เพียงพอและ 

มีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน 

     

10.5 บริษทัฯ รับฟังความคิดเห็นและ ขอ้เสนอแนะในการจดัเตรียมและปรับปรุง

สภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมืออุปกรณ์ใหท้นัสมยั เหมาะสม และเพียงจากพนกังาน 

     

11.   ด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล      

11.1 อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนเหมาะสมเม่ือท่านไดเ้ร่ิมงานกบับริษทั      

11.2 อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนเหมาะสมกบัท่านในปัจจุบนั      

11.3 สวสัดิการอ่ืน มีความเหมาะสม และเพียงพอต่อสภาพการดาํรงชีวติ 

ในปัจจุบนั 

     

11.4 การจดัสรรเงินโบนสัประจาํปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม      

11.5 การปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม      
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(5) (4) (3) (2) (1) 

12.   ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต      

12.1 บริษทัฯ มีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพใหก้บัท่าน      

12.2 บริษทัฯ มีนโยบายในการปรับเล่ือนตาํแหน่งท่ีเป็นธรรม      

12.3 บริษทัฯ ช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งท่ีชดัเจนและเขา้ใจได ้      

12.4 ผูบ้งัคบับญัชาวางแนวทางท่ีมีส่วนช่วยใหท่้านกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

ของท่าน 

     

12.5 ท่านวางแผนอนาคต และคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใน 1 – 2 ปี      

13.   ด้านสถานะของอาชีพ      

13.1 ท่านมีความภาคภูมิใจ และรู้สึกมีเกียรติในตาํแหน่งและหนา้ท่ี 

ความรับผิดชอบในปัจจุบนัของท่าน 

     

13.2 ครอบครัวของท่านมีความภาคภูมิใจในตาํแหน่งและหนา้ท่ีของท่าน      

13.3 ท่านสามารถแนะนาํอาชีพของตวัเองใหผู้อ่ื้นรับทราบดว้ยความยนิดี      

13.4 หากท่านเลือกได ้ท่านจะทาํงานในสายอาชีพน้ีไปจนถึงอายเุกษียณ      

13.5 ท่านจะแนะนาํใหเ้พ่ือน หรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบอาชีพเดียวกนักบัท่าน      

14.   ด้านชีวติส่วนตวั      

14.1 ท่านสามารถจดัสรรเวลางานและเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งลงตวั      

14.2 ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั  ชีวติครอบครัว      

14.3 ท่านใชเ้วลาในท่ีทาํงานมากกวา่ท่ีบา้น      

14.4 ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานหนกัไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการหรือไดรั้บการร้องขอ      

14.5  ครอบครัวของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงานของท่าน      

      

ส่วนที ่3  ข้อเสนอแนะ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงในการใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
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