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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
กลุ่มเจเนอเรชนัวาย ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั ตามทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ 
(2) เปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีต่อบุคลากรรุ่นเจเนอเรชันวายท่ีท างานภายในบริษัท เอสจีเอส  
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลและลกัษณะงาน 
 ประชากร คือ บุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวายของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ  ากดั 
รวม 480 คน ท าการสุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิการทาโร่ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 218 คน เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการศึกษาใชแ้บบสอบถาม การวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าสถิติ คือค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบแบบที วเิคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวายของบริษทั เอสจี-
เอส (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัสูง ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจเม่ือแบ่งเป็น 3 ดา้น 
ตามทฤษฎี ERG พบวา่ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์มีค่าเฉล่ียโดยรวมสูงสุด รองลงมาคือดา้น
ความตอ้งการการกา้วหนา้และเติบโต และดา้นความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัต ่า
ท่ีสุด (2) ศึกษาแรงจูงใจเปรียบเทียบตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ระดบัรายไดต่้อเดือน สถานภาพ
สมรส อายุการท างานท่ีท าในปัจจุบนั ต าแหน่งงาน และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were (1) to study the level of motivation of 

Generation Y’s employees of SGS (Thailand) Co.Ltd. by ERG theory of Alderfer, and 

(2) to compare motivation affecting the generation Y employees at SGS (Thailand) 

Co.Ltd.  classified by personal factors and work characteristics.  

 The population was 480 generation Y employees of SGS (Thailand) 

Co.Ltd., selected by random sampling  by Taro Yamane's method, yielding  218 

sampling.  The study tool was questionnaire.  The statistics employed for data 

analysis were frequency, percentage, mean,  standard division, t-test and one- way 

ANOVA.  

 Research findings were as follows: (1) the overall motivation of generation 

Y employees of SGS (Thailand) Co.Ltd. was at a high level.  The analysis results of 

motivation were divided into three areas based on the motivation theory, the ERG, 

revealed that need for  relationship was overall at a high level.  The second is the need 

to advance and grow, followed by need for advancement and growth and for living 

one's life,which were  at the lowest average levels; (2) the comparing results of 

motivation based on personal factors showed that monthly income level, marital 

status, number of year of working at the current job , working position, and work 

characteristics were significantly correlated with work motivation at 0.05 level.  
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บทที ่1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในยุคสังคมปัจจุบนัเรียกได้ว่าเป็นสังคมยุคโลกาภิวตัน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วและรุนแรงในหลายมิติทั้งในด้านสังคม เศรษฐกิจ จึงท าให้องค์การต่างๆ ล้วนตอ้งมีการ
ปรับตวั และพฒันาเพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้องคก์ารสามารถด ารงอยูต่่อไปได ้ส่ิง
ท่ีมีความส าคญัในทุกๆองค์การคือทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงถือว่าคนเป็นทุนมนุษยท่ี์มีความส าคญัยิ่ง 
เพราะคนเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ดงันั้นในการท่ีจะรักษา
ทรัพยากรบุคคลให้อยู่กบัองค์การได้นานๆ องค์การจึงได้ให้ความสนใจกบัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ซ่ึงเม่ือบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีแลว้นั้นจะส่งผลต่อการปฏิบติังาน คือท าให้ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานดีข้ึน การท่ีบุคลากรจะท างานไดมี้ประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งมีแรงจูงใจในการท างาน
ซ่ึงอาจเกิดจากลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่นการท่ีบุคคลนั้นมีความกระตือรือร้น ความมุ่งมัน่ใน
ตนเอง ความตอ้งการความกา้วหน้า หรือการมีทศันคติท่ีดีต่อการงาน ความเช่ือมัน่ในนโยบายของ
องคก์าร ตลอดจนการมีความรักความผกูพนัต่อองค์การ  ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีจะส่งผลต่อความมุ่งมัน่ท่ี
จะปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
 ในแวดวงการท างานปัจจุบนั แทบทุกองคก์ารจะพบเจอคน 3 Generation คือบุคลากร
รุ่นเบบ้ีบูมเมอร์ (Baby Boomer) บุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัเอก็ซ์ (Generation-X) และบุคลากรุ่นเจเนอ-
เรชนัวาย (Generation-Y) ท างานอยูด่ว้ยกนั เป็นหวัหน้าลูกน้องกนั(ดาวใจ ศรลมัพ,์2554) ซ่ึงใน
ปัจจุบนับุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (Generation-Y) เป็นบุคลากรท่ีนบัว่ามีความส าคญัต่อองค์กร
เพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากระบบการท างานในปัจจุบนัมีการใชเ้ทคโนโลยีเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นบุคลากรท่ี
จะเหมาะสมจะตอ้งมีความสามารถท่ีหลากหลาย มีประสิทธิภาพในการใชเ้ทคโนโลยีท่ีพฒันาข้ึน 
ซ่ึงตรงกบัคุณสมบติัของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (Generation-Y) (พรรณวดี สถิติถาวร,2552) แต่
ในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมาองค์กรจะพบกบัแนวโน้มท่ีจะออกจากองคก์รอย่างไม่มีความลงัเลของ
บุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (Generation-Y) ถึงแมว้า่บุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (Generation-Y) จะ
มีความสามารถในการท างานท่ีหลากหลาย แต่ไม่มีความอดทนท่ีจะท างานภายในองคก์รและกา้ว
ข้ึนสู่ผูบ้ริหารในอนาคต ดงันั้นปัญหาการออกจากงานของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (Generation-
Y) จึงเป็นปัญหาท่ีองค์กรไม่ควรมองขา้ม ว่าภายในองค์กรควรจะตอ้งปรับโครงสร้างองค์กร
อยา่งไรใหเ้หมาะสมกบัความแตกต่างของคนแต่ละเจนเนอเรชนัท่ีมีการท างานอยูร่่วมกนั ซ่ึงจะมีวิถี
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ชีวิต และบุคลิกภาพท่ีแตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงการท่ีจะปรับโครงสร้างองค์ไดน้ั้นจะเป็นท่ีจะตอ้งมี
การศึกษาถึงบุคลิกภาพ ความคิด ความต้องการ และแรงจูงใจของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชันวาย 
(Generation-Y) องค์ประกอบท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อการท างานไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน การปกครองบังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมในการท างาน รวมทั้ งอุปกรณ์
ส านกังานท่ีเอ้ืออ านวยในการท างาน เน่ืองจากปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อความพอใจในงาน และการจูง
ใจในการท างาน  จากส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะพบวา่ภายในทุกๆองคก์รจะมีบุคลากรเป็นบุคลากรรุ่น
เจเนอเรชันวาย (Generation-Y) อยู่ภายในองค์กร ปัญหาการออกจากงานของบุคลากรกลุ่มน้ีจึง
สามารถเกิดข้ึนไดใ้นทุกองคก์ร และอาจจะเป็นปัญหาต่อการบริหารบุคลากรได ้
 บริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั ปัจจุบนับริษทั เอสจีเอส เป็นองคก์ารท่ีไดรั้บการ
ยอมรับวา่ เป็นบรรทดัฐานระดบัสากล ส าหรับมาตรฐานสูงสุดในดา้นผูเ้ช่ียวชาญดา้นคุณภาพ และ
ความซ่ือสัตย ์ดว้ยเอกลกัษณ์ทัว่โลกของบริษทั เอสจีเอส ท่ีปฏิบติัการในเครือข่ายกว่า 1,000 แห่ง 
ซ่ึงประกอบดว้ยส านกังาน สาขายอ่ย และห้องปฏิบติัการตรวจวิเคราะห์ กลุ่มบริษทัเอสจีเอส เป็น
ผูน้ าในการให้บริการตรวจสอบ และตรวจติดตามการคา้ระหว่างประเทศในดา้นสินคา้เกษตร แร่ 
น ้ ามนั และก๊าซ สินคา้อุปโภคบริโภค รวมทั้งการรับรองระบบ การให้บริการแก่หน่วยงานรัฐบาล 
และสถาบันระดับนานาชาติ นอกจากน้ีบริษัท เอสจีเอส ยงัน าเสนอบริการเชิงกลยุทธ์ให้กับ
ภาคอุตสาหกรรมส่ิงแวดลอ้ม และการขนส่งอีกดว้ย ซ่ึงจากลกัษณะงานของบริษทั เอสจีเอส  นั้น
เป็นงานท่ีตอ้งมีความรู้ ความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ในการท างานเป็นอยา่งมาก เพราะลูกคา้
ท่ีมาใชบ้ริการตอ้งการความเช่ือมัน่ของผลการทดสอบ ดงันั้นพนกังานท่ีจะสามารถท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมพนกังานก่อนการปฏิบติังานจริง แต่บริษทัก็ประสบ
ปัญหาพนกังานลาออกจากงานเป็นจ านวนมากในแต่ละปี โดยพนกังานท่ีลาออกส่วนมากมกัจะเป็น
บุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (Generation-Y) ซ่ึงการลาออกจากงานของพนกังานนั้นจะส่งผลกระทบ
ต่องานโดยตรงคือประสิทธิภาพของการท างานลดลง อีกทั้งยงัส้ินเปลืองทรัพยากรในการฝึกอบรม
บุคลากรอีกดว้ย 
 จากส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะพบวา่ภายในทุกๆองคก์ารจะมีบุคลากรเป็นคนรุ่นเจเนอเร-
ชนัวาย (Generation-Y) อยูภ่ายในองค์การ ปัญหาการออกจากงานของบุคลากรกลุ่มน้ีจึงสามารถ
เกิดข้ึนไดใ้นทุกองคก์ร และอาจจะเป็นปัญหาต่อการบริหารบุคลากรได ้ผูศึ้กษาจึงเกิดแรงบนัดาล
ใจท่ีจะศึกษาถึงทศันคติ รวมทั้งปัจจยัท่ีมีผลต่อทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และ
คุณลกัษณะของงาน ในบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (Generation-Y) เพื่อปรับปรุงโครงสร้างองคก์ร
ใหเ้หมาะสมกบัการท างานในยคุปัจจุบนั 
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วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย ท่ีท างานอยูภ่ายในบริษทั 

เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 
2. เปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีต่อบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวายท่ีท างานภายในบริษทั เอสจีเอส 

(ประเทศไทย)จ ากดั จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะงาน 
 

กรอบแนวคดิการศึกษา 

       ตวัแปรอิสระ                            ตวัแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- การศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- รายได ้
 

แรงจูงใจต่อบุคลากรกลุ่ม 
Generation-Y 

- ความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู ่(E) 
- ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (R) 
- ความตอ้งการการเจริญเติบโต (G) 

 ลกัษณะงาน 
- อายงุาน 
- ต าแหน่งงาน 
- ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
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สมมติฐานการศึกษา 
 1. พนักงานรุ่นเจเนอเรชันวายของบริษัท เอสจีเอส (ประเทศไทย)จ ากัด มีระดับ
แรงจูงใจต ่า 
 2. ลกัษณะส่วนบุคคล และลกัษณะงานของพนกังานรุ่นเจเนอเรชนัวายของบริษทั เอส-
จีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 

ขอบเขตการศึกษา 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ศึกษาส่ิงท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรรุ่นเจ
เนอเรชนัวาย ท่ีท างานในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั โดยใชท้ฤษฎีความตอ้งการ ERG 
ของเคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา 
 2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 - ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา เป็นบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (ช่วงอายุ 23-33 ปี)ใน
บริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 480 คน 
 - กลุ่มตวัอย่าง การศึกษาคร้ังน้ีจะท าการศึกษาเฉพาะบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย ท่ี
ท างานภายในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ านวน 218 คน ใชว้ิธีเลือกตวัอยา่งโดยค านึงถึงความ
น่าจะเป็น โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรการค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ ทาโร ยามาเน่ โดย
ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย 
 3. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
 - ตวัแปรอิสระ เป็นตวัแปรพื้นฐานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งของผูต้อบแบบสอบถาม 
ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา รายได ้และปัจจยัต่างๆท่ีมีผลต่อการท างาน 
 - ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย ตามทฤษฎี 
ERG 
 

ค านิยามศัพท์ 
 “คนรุ่น Generation-Y” หมายถึง  กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2533 ท่ีท างาน
อยูภ่ายในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 “แรงจูงใจ”  หมายถึง  พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมาย
โดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก การกระท า ก่อนบรรลุ
เป้าหมาย 
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 “ทฤษฎี ERG” หมายถึง ทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ แบ่ง
ความตอ้งการเป็น 3 ดา้น ซ่ึงแทนดว้ยอกัษรยอ่ดงัน้ี 
 1. ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติอยู ่(E = Existence Needs) 
 2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (R = Relatedness Needs) 
 3. ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (G = Growth Needs) 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1. ท าให้มีขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อบุคลากรรุ่นเจเนอเรชันวาย ท่ีท างานอยู่
ภายในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อน าไปปรับปรุงการบริหารการจดัการบุคคลใน
บริษทั 
 2. ผูส้นใจสามารถน าผลท่ีไดไ้ปศึกษาหรือขยายผลต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี ผูศึ้กษาคน้ควา้มุ่งท่ีจะศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของ
บุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงผูศึ้กษาคน้ควา้ไดศึ้กษา
เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี  
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 2. แนวคิดเก่ียวกบักลุ่มคน  (Generation) 
 3. ลกัษณะการบริหารของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
 ราณี อิสิชัยกุล (2553:7-6) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าหมายความถึงความ
ตอ้งการหรือความเต็มใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์อนัจะ
น าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  
 สมพงษ ์เกษมสิน (2531:414) กล่าววา่แรงจูงใจหมายถึง ความพยายามท่ีจะแสดงออก
หรือปฏิบติัตามส่ิงท่ีตอ้งการ ส่ิงท่ีจูงใจมีทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล แต่มูลเหตุการณ์จูงใจท่ี
ส าคญั ของบุคคลคือความตอ้งการ 
 ศิวิไล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552 : 9) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ ว่าการกระท าหรือ
พฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ให้แสดงออกถึงความตอ้งการใน
การกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลกระท าการเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และ
เม่ือประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิพลให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จต่อไป 
 ธิดา สุขใจ (2549 : 8) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึงส่ิงใดๆท่ีเป็นแรงผลกัดนั 
หรือกระตุน้ให้บุคคลปฏิบติั หรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเต็มใจ เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีส าคญัคือ ความตอ้งการ  
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 ผูศึ้กษามีความเห็นวา่ แรงจูงใจหมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน้ เพื่อให้เกิดพลงัผลกัดนัท่ีส่งผล
ถึงพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 1.2 องค์ประกอบของแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจมีองคป์ระกอบเก่ียวขอ้งอยู ่ 3  ประการ (Greenberg and Baron, 1997) ไดแ้ก่  
ประการแรก คือ ความพยายามหรือตวักระตุน้ (Arousal) ซ่ึงเป็นเร่ืองของแรงขบั (Drive) หรือใช้
พลงัเพื่อให้    เกิดการกระท า ตวัอย่างเช่น ใช้ความพยายามท างานเพื่อให้คนอ่ืนประทบัใจ หรือ
พยายามท าในส่ิงท่ี   ตนรักและเป็นงานท่ีชอบ เป็นตน้ การท่ีบุคคลตอ้งการตอบสนองแรงขบัจึง
กระตุน้พฤติกรรมมุ่งความส าเร็จข้ึน ประการท่ีสองในการตอบสนองต่อแรงขบัดงักล่าว บุคคลนั้น
จะเลือกแนวทางต่าง ๆ  (Direction) เพื่อปฏิบติั เช่น เพื่อท าให้คนอ่ืนประทบัใจตน บุคคลนั้นจะ
เลือกแนวทางปฏิบติั ดว้ยการท างานมากข้ึนใหเ้กิดผลดี ท างานในโครงการส าคญัท่ีไดรั้บมอบหมาย
ให้หนกัข้ึนเป็นพิเศษ เป็นตน้ โดยทางเลือกเหล่าน้ี ล้วนเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกนั และ
ประการสุดท้ายก็คือ การรักษาระดับของพฤติกรรมหรือการกระท าให้คงอยู่อย่างต่อเน่ือง 
(Persistence) จนกวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายซ่ึง ณ จุดนั้นเป็นการตอบสนองแรงขบัของบุคคลใน
ขณะเดียวกนัดว้ย  องคป์ระกอบของการจูงใจดงักล่าวมาแลว้ สามารถสรุปตวัอยา่งไดภ้าพต่อไปน้ี 
 
 
 ตวักระตุน้  ทิศทาง        คงสภาพ     เป้าหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  :  ตวัอยา่งแนวคิดของการจูงใจ 
 
ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Greenberg and Baron, (1997 : 142) 
 
 

ต้องการสร้าง 
ความประทับใจ 

ผลการท างานทีด่ ี

ท างานมากข้ึน                                    สม ่าเสมอ 

ท างานหนกัข้ึน                                  สม ่าเสมอ 

เอาใจเป็นพิเศษ                                 สม ่าเสมอ 
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 1.3 ประเภทการจูงใจ 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548:81) อธิบายวา่แรงจูงใจแบ่งเป็นการจูงใจภายนอกและ 
การจูงใจภายใน (Extrinsic and intrinsic motivation) 
 การจูงใจภายนอก เป็นการจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอกท่ีเก่ียวกบังาน  
ซ่ึงปกติมี บุคคลอ่ืนเป็นผูก้  าหนดมากกวา่การจูงใจท่ีก าหนดโดยบุคคลนั้นเอง ตวัอยา่งเช่น  
การก าหนดเงินค่าตอบแทน การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายของบริษทั วิธีการนิเทศตรวจสอบ
งาน เป็นตน้ 
 การจูงใจภายใน เป็นการจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากความสัมพนัธ์โดยตรงระหว่างงานกับ
ผูป้ฏิบัติงาน โดยบุคคลผูน้ั้ นเป็นผูก้  าหนดข้ึนมาเอง เช่น เกิดแรงจูงใจเพราะเห็นคุณค่าและ
ความส าคัญของงาน การต้องการความส าเร็จในงาน การอยากท างานเพราะอยากท้าทาย
ความสามารถของตนเอง หรือ  กิจกรรมนอกเหนือจากงาน เช่น การร่วมกิจกรรมด้านกีฬา หรือ
ท างานอดิเรกของแต่ละคน ลว้นเกิดข้ึน  จากการจูงใจภายในทั้งส้ิน 

 ราณี อิสิชยักุล (2553 : 7-6 ) แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภทหลกัคือ 
 การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนท่ีองคก์ารจดัให้ท่ี
เป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ โบนสั สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความ
มัน่คงในงาน การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัในองคก์าร 
 การจูงใจภายนอก (Intrinsic Motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ีเป็น
ความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถท างานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกย่องชมเชย โอกาสแสดง
ความสามารถในการท างาน ความทา้ทายของงานหากท าส าเร็จ ความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน การ
ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีท างาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

 1.4 ทฤษฎกีารจูงใจ 

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ซ่ึง ก๊ิบสัน อีแลนวิช และโพแนลล่ี (Gibsan, Iranewich 
and Ponnelly, 1997 : 128) ไดแ้บ่งทฤษฎีออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ กลุ่มแรกเป็นทฤษฎีการจูงใจท่ี
มุ่งเน้นปัจจยัท่ีเป็นความต้องการของมนุษย์ ซ่ึงเรียกอีกนัยหน่ึงว่า ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ 
(Content theories of motivation) ส่วนกลุ่มหลงัเป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมุ่งเน้นดา้นกระบวนการ 
(Process theories of motivation)  ท่ีบ่งช้ีรายละเอียดวา่ การจูงใจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร โดยจะแยกกล่าว
แต่ละกลุ่ม ดงัน้ี 
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 1.4.1 ทฤษฎกีารจูงใจทีเ่น้นเร่ืองความต้องการ  (Need theories of work motivation) 
 ทฤษฎีเหล่าน้ี ต่างพยายามระบุประเภทความตอ้งการของมนุษย ์และศึกษาวา่เง่ือนไข
อยา่งไรท่ีความตอ้งการแต่ละประเภทจะก่อให้เกิดการจูงใจข้ึนแก่บุคคลเพื่อให้ปฏิบติังานไดบ้รรลุ
เป้าหมาย ความตอ้งการทางกายก็ดี หรือทางจิตวิทยาก็ดี เป็นส่ิงท่ีบุคคลสามารถตอบสนองไดโ้ดย
ใชแ้รงจูงใจเฉพาะอยา่ง 
 (1) ทฤษฎลี าดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s  Hierarchy of Needs)  
 สุรางค์ โคว้ตระกูล (2544 : 116) กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจของมนุษย ์ซ่ึงเสนอโดย
นกัจิตวทิยาช่ือ อบับราฮมั มาสโลว ์ซ่ึงไดจ้ดัล าดบัความตอ้งการของ   มนุษยจ์ากขั้นต ่าถึงขั้นสูงรวม  
5  ระดบั ไดแ้ก่ 
 1.1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นต ่าเพื่อ
การอยู่รอดของบุคคล เช่น ความตอ้งการเร่ืองอาหาร น ้ า ออกซิเจน เป็นตน้ มีปัจจยัขององคก์ารท่ี
สามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีก็คือ การให้เงินเดือนขั้นต ่าสุดท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิต 
รวมทั้งเง่ือนไขของการท างานท่ีเคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องพนกังาน 
 1.2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั  (Safety  Needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการเร่ืองความ       
มัน่คง ความปลอดภยั เสรีภาพท่ีปลอดจากการคุกคามใด ๆ เป็นตน้ องค์การสามารถสร้างเง่ือนไข
เพื่อ    ตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ี 2 น้ี โดยจดัเง่ือนไขท่ีปลอดภยัในท่ีท างาน มีความยุติธรรม 
สร้างความ   มัง่คงในงาน ให้ความสะดวดสบายในการท างาน  จดัให้มีระบบประกนัสวสัดิการ
สังคมและเงิน       ตอบแทนหลงัออกจากงาน มีค่าจา้งตอบแทนท่ีสูงกว่าเพื่อความอยูร่อดพื้นฐาน
ของการด ารงชีวติ  การใหเ้สรีภาพในการรวมตวัเป็นสหภาพ เป็นตน้ 
 1.3 ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging Needs) ซ่ึงประกอบดว้ย ความ
ต้องการมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ต้องการความรัก ความผูกพนั ความเป็นเพื่อนและมิตรภาพ 
องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีดว้ยการเปิดโอกาสให้สมาชิกไดพ้บประสังสรรค์
ทางสังคมระหว่างท างาน ใชว้ิธีนิเทศงานดว้ยการแนะน าช่วยเหลือฉันท์มิตร ให้โอกาสสมาชิกได้
ท างานแบบ    ทีมและพฒันาสร้างความเป็นเพื่อนใหม่ข้ึนในท่ีท างาน 
 1.4 ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการระดบั    
ท่ีส่ี ท่ีเก่ียวกบัการนบัถือตนเองและการไดรั้บการยกย่องนบัถือจากผูอ่ื้น เป็นความตอ้งการความ     
ส าเร็จ ความมีเกียรติศกัด์ิศรี ความยอมรับในความมีช่ือเสียง เป็นตน้ องคก์ารสามารถท ากิจกรรมได้
หลายอยา่งท่ีแสดงการตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี เช่น การจดังานเล้ียงเป็นรางวลัฉลองความ 
ส าเร็จคร้ังส าคญั การให้เงินโบนสั แมเ้ป็นจ านวนเล็กน้อยก็ตาม การให้การยอมรับค าแนะน าเพื่อ 
ปรับปรุงงานจากพนกังาน การมอบรางวลัเป็นโล่ หรือส่ิงของเพื่อแสดงการให้เกียรติหรือยอมรับ 
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การ    กล่าวยกยอ่งถึงผลงานดีเด่นของพนกังานในโอกาสต่าง ๆ การประกาศรายช่ือผูมี้ผลงานดีเด่น
ในฐานะเป็น “บุคคลดีเด่นประจ าเดือนของบริษทั” การใหสิ้ทธิพิเศษท่ีแสดงถึงการไดรั้บเกียรติยก
ยอ่ง    ในความส าเร็จ เป็นตน้ 
 1.5 ความตอ้งการส าเร็จท่ีไดท้  าดงัใจปรารถนา (Self-Actualization) เป็นความตอ้งการ   
ขั้นสูงสุดของมนุษยท่ี์เกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ไดรั้บการตอบสนอง
อย่างครบถ้วน เป็นความตอ้งการท่ีมีคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษยท่ี์มีความสมบูรณ์แห่งตน 
(Self-fulfillment) ไดท้  าและไดส้ าเร็จในทุกอยา่งท่ีตนใฝ่ฝันและปรารถนา ไดใ้ชค้วามสามารถและ
พฒันา   ศกัยภาพของตนไดถึ้งขีดสูงสุด ดงันั้นบุคลากรท่ีอยู่ในระดบัน้ี จึงถือไดว้่าเป็นทรัพยากร
ทรงคุณค่าสูงสุดขององคก์ารซ่ึงหาไดย้ากยิง่ 
 จากทฤษฎีของมาสโลว ์ปัจจยัท่ีเป็นความตอ้งการระดับล่าง เช่น ความตอ้งการทาง
ร่างกายก็ดี หรือดา้นความมัน่คงปลอดภยัก็ดี เป็นความตอ้งการท่ีมาจากส่ิงจูงใจภายนอก (Extrinsic      
motivation) ในขณะท่ีความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ หรือความ
ตอ้งการความส าเร็จดงัใจปรารถนาก็ดี มีลกัษณะเป็นส่ิงจูงใจจากภายใน (Intrinsic motivation)   
มาสโลวเ์ช่ือว่า มนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการตอบสนองขั้นพื้นฐาน คือความตอ้งการทางร่างกายก่อน จึง
จะเกิด  แรงจูงใจในระดบัสูงข้ึนต่อไป คือดา้นความมัน่คงปลอดภยั และความตอ้งการทางสังคม
ตามล าดบั   เม่ือไรก็ตามท่ีความตอ้งการเหล่าน้ียงัไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะเป็นพลงัท่ีส่งผล
กระทบต่อความคิดและพฤติกรรมของบุคคลนั้น แต่ถา้ความตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนอง
แล้ว ความตอ้งการ  ระดบันั้นจะไม่เป็นแรงจูงใจอีก โดยผูน้ั้นจะแสวงหาความตอ้งการระดบัท่ี
สูงข้ึนต่อไป ทั้งน้ี ยกเวน้ความตอ้งการขั้นสูงสุด คือ ความตอ้งการความส าเร็จดงัใจปรารถนา ท่ียงั
เป็นแรงจูงใจอยูเ่สมอแมว้า่บุคคลจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีแลว้ก็ตาม และผลวิจยัช้ี
วา่ มนุษยแ์ต่ละคนมีระดบัความตอ้งการท่ีเป็นแรงจูงใจต่างกนั ทั้งน้ีมิใช่ทุกคนท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการในระดบัสูง   จากการท างาน 
 (2) ทฤษฎอีอีาร์จีของแอลเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG Theory)  
 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2547 : 304 ) กล่าวถึง ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG) ของอลัเดอร์เฟอร์ 
ซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎีของมาสโลว ์แต่จดัระดบัความตอ้งการใหม่ให้เหลือเพียง 3 ระดบั ซ่ึงแทนดว้ย
อกัษรยอ่ดงัน้ี 
 2.1 ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติอยู ่(E = Existence Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการ
ตอบสนองดว้ยปัจจยัทางวตัถุ จึงมีความคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 1 และ 2 ของมาสโลว ์ท่ีเป็น
ความตอ้งการทางร่างกายกบัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงการตอ้งตอบสนองดว้ยเง่ือนไข
ท่ีเป็น  วตัถุ เช่น อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการท างาน 
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 2.2 ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (R = Relatedness Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ี
สามารถตอบสนองไดด้ว้ยการส่ือสารอยา่งเปิดเผยและการไดแ้ลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึกกบั
สมาชิกคนอ่ืนในองค์การ จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการเป็นสมาชิกของ      
สังคม และบางส่วนของขั้นความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนับถือตามทฤษฏีของมาสโลว ์แต่อลั-
เดอร์เฟอร์เน้นการตอบสนองความตอ้งการด้านความสัมพนัธ์ด้วยการปฏิสัมพนัธ์อย่างเปิดเผย 
ถูกตอ้งและซ่ือสัตยต่์อกนัมากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึงใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่ 
 2.3 ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโต (G = Growth Needs) เป็นความตอ้งการส่วน
บุคคลในการได้ใช้ความรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพื่อท างานอย่างเต็มศกัยภาพท่ีมีอยู ่
รวมทั้งไดมี้โอกาสใชค้วามสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเต็มท่ี ความตอ้งการดา้นความ
งอกงามตามทฤษฎีน้ี จึงสอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์ในประเด็นท่ีเก่ียวกับความต้องการ
ความส าเร็จดงัใจปรารถนากบับางส่วนของความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนบัถือในแง่การไดรั้บ
ความความส าเร็จ (Achievement)  และไดรั้บผดิชอบ (Responsibility)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                              ทฤษฎีของมาสโลว ์  ทฤษฎีของอลัเดอร์เฟอร์   
 ( Maslow’s  theory )              ( Alderfer’s ERG  theory) 

 
ภาพท่ี  2.2  : เปรียบเทียบทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวก์บัทฤษฎีอีอาร์จีของอลัเดอร์เฟอร์ 

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Greenberg and Baron, 1997 : 145 
 

   ดา้นความตอ้งการเจริญเติบโต, G 

   ดา้นความสมัพนัธ์, R 

   ดา้นเพื่อการด ารงชีวิตอยู,่ E 

            5  ส าเร็จดงัใจปรารถนา   

     4.  ดา้นการยกยอ่ง  

3. ดา้นสงัคม   

            2. ดา้นความปลอดภยั  

 1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย  
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 จากภาพท่ี 2.2  จะเห็นว่าระบบการจ าแนกประเภทความต้องการของอลัเดอร์เฟอร์
แตกต่างจากของมาสโลวเ์พียงบางส่วน นอกจากน้ีอลัเดอร์เฟอร์ยงัมีความเห็นตรงกบัมาสโลวท่ี์ว่า 
เม่ือความตอ้งการระดับล่างได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในระดับสูงจะเพิ่มมากข้ึน 
กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการเพื่อการคงอยูไ่ดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์
จะทวีความเขม้ขน้มากข้ึน โดย   อลัเดอร์เฟอร์อธิบายกรณีเช่นน้ีวา่ ยิ่งความตอ้งการท่ีเป็นรูปธรรม
ไดรั้บการตอบสนองมากข้ึนเพียงไรพลงัทั้งหลายจะพุ่งเป้าไปท่ีการให้ไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีเป็นนามธรรมมากข้ึนเพียงนั้น และประการสุดทา้ยอลัเดอร์เฟอร์เห็นดว้ยกบัมาสโลวว์่า 
ความต้องการท่ีเป็นนามธรรมสูง คือ ความต้องการด้านความเจริญเติบโต ซ่ึงแม้จะได้รับการ
ตอบสนองแลว้ก็ตาม แต่ยงัเป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการอีก    ต่อไปไม่จบส้ิน 
 ส่วนทีท่ฤษฎอีอีาร์จี แตกต่างไปจากทฤษฎขีองมาสโลว์ ไดแ้ก่ 
ประการแรก  ทฤษฎีอีอาร์จีไม่เช่ือวา่ ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัต ่าจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองเรียบ  
ร้อยก่อนจึงจะเกิดความตอ้งการในระดบัสูงท่ีมีความเป็นรูปธรรมนอ้ยกวา่ตามมา ดว้ยเหตุน้ี ทฤษฎี
อีอาร์จีจึงไม่ก าหนดระดบัความตอ้งการท่ีค่อนขา้งตายตวันกั โดยเช่ือวา่บุคคลท่ีมีประสบการณ์และ
ภูมิหลงัมาก่อน อาจแสดงความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ และความตอ้งการดา้นความงอกงาม ทั้ง
ท่ี   ความตอ้งการเพื่อความคงอยู่ ยงัไม่ได้รับการตอบสนองก็ได้ ดงันั้นทฤษฎีอีอาร์จี จึงให้การ
ยอมรับ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลในแง่โครงสร้างของการจูงใจไดอ้ยา่งกวา้งขวางกวา่ทฤษฎีของ
มาสโลว ์
ประการที่สอง  ทฤษฎีอีอาร์จีเช่ือวา่ ถา้บุคคลยงัมิไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีเป็นระดบัสูง    
กวา่ ก็ยิง่ท  าใหบุ้คคลนั้นเพิ่มความปรารถนาไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัต ่ากวา่   
มากยิง่ข้ึน ประเด็นน้ีจึงเป็นจุดแตกต่างท่ีส าคญัไปจากทฤษฎีของมาสโลว ์เพราะมาสโลวเ์ช่ือวา่ ถา้ 
ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) ยงัไม่ไดรั้บการตอบ    
สนอง บุคคลผูน้ี้ก็จะไม่กลบัลงไปสนใจใหต้อบสนองความตอ้งการระดบัท่ีต ่ากวา่คือ ความตอ้งการ 
เป็นสมาชิกของสังคม (Belonging needs) แต่อยา่งใด แต่ถา้เป็นทฤษฎีอีอาร์จี เช่ือวา่ถา้พนกังานไม่
สามารถบรรลุความตอ้งการในระดบัสูงได ้พนกังานก็จะลดระดบัความตอ้งการท่ีต ่ากวา่ลง ซ่ึงเป็น  
ความตอ้งการท่ีมีลกัษณะรูปธรรมมากข้ึน ตวัอย่างเช่น พนักงานเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ี    
ตอ้งการมีความสัมพนัธ์ใกล้ชิดกับหัวหน้า แต่ไม่สามารถบรรลุความต้องการน้ีได้ ก็จะหันไป
แสวงหาความตอ้งการเพื่อการคงอยู่แทน โดยอาจเรียกร้องหัวหน้าขอเพิ่มเงินเดือนค่าตอบแทน 
หรือสวสัดิการต่าง ๆ มากข้ึน อลัเดอร์เฟอร์จึงสรุปว่า ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว 
สามารถท าหนา้  ท่ีเป็นตวัจูงใจเพื่อทดแทนความตอ้งการระดบัสูงกวา่ท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองได ้
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 โดยสรุปทฤษฎีอีอาร์จี ตั้งอยูบ่นสมมุติฐานดา้นการจูงใจท่ีส าคญัอยู ่ 2  ประการ ไดแ้ก่ 
 1. ถา้ความตอ้งการท่ีอยูล่  าดบัล่างสามารถตอบสนองไดม้ากเพียงไร ยิ่งท าให้เกิดความ
ตอ้งการท่ีอยูใ่นล าดบัสูงเพิ่มมากข้ึนเพียงนั้น  
 2. ถา้ความตอ้งการท่ีอยู่ล  าดบัสูงไดรั้บการตอบสนองน้อยเพียงไร ยิ่งท าให้เกิดความ
ตอ้งการท่ีอยูใ่นล าดบัล่างเพิ่มมากข้ึนเพียงนั้น 
 ในทฤษฎีอีอาร์จี ถือความต้องการระดบัล่างสุดคือ ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ เป็น
ส่ิงจูงใจ  ภายนอก ส่วนความตอ้งการระดบัสูงกว่า คือ ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์และความ
ตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต ถือเป็นส่ิงจูงใจภายใน ทั้งน้ีอลัเดอร์เฟอร์เช่ือวา่ ความตอ้งการทั้งสาม
ระดบัดงักล่าวสามารถเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้ ดว้ยเหตุน้ีการให้บุคคลตอบสนองความตอ้งการดา้น
ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโตดว้ยการกระตุน้ หรือมอบหมายงานท่ีทา้ทายให้ท านั้น เป็นเร่ืองท่ี
เป็นไปได ้แมว้า่บุคคลผูน้ั้นยงัมิไดรั้บ    การตอบสนอง ความตอ้งการเพื่อการคงอยูก่็ตาม ในท านอง
เดียวกนั บางคร้ังปัจจยัจูงใจภายนอกสามารถท่ีจะทดแทนปัจจยัจูงใจภายในได้ ดงัตวัอย่างเช่น 
บุคคลท่ีปฏิเสธต่องานท่ีส่งเสริมการเจริญเติบโต อาจพึงพอใจท่ีไดรั้บความไวว้างใจ การให้ความ
ช่วยเหลือจากหวัหนา้เป็นการชดเชยมากกวา่ 
 (3) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Mc Gregor’s TheoryX and Theory 
Y) 
 สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2542 : 106) กล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
ของแมคเกรเกอร์  โดยทฤษฎีทั้งสองน้ีมีสมมุติฐานเก่ียวกบัมนุษยใ์นลกัษณะต่างกนัแบบสุดโต่ง 
ทฤษฎี  X มองบุคคลทัว่ไปในแง่ลบ แบบสุดโต่ง ส่วนทฤษฎี  Y  ก็มองบุคคลทัว่ไปในแง่บวกแบบ
สุดโต่งเช่นกนั  ดงัแสดงในภาพ 

 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.3 : แสดงลกัษณะสุดโต่งของทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ท่ีมา : สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์  อรรถมานะ, 2542 : 106. 
 ทฤษฎี  X   มีสมมุติฐานความเช่ือเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยด์งัน้ี 

 

 

ทฤษฎ ี X  .______________________________________________ทฤษฎ ี Y 
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1. โดยปกติแลว้ มนุษยมี์นิสัยไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงานให้มากท่ีสุด
เท่าท่ีจะท าได ้

2. เพราะคนเป็นเช่นน้ี จึงจ าเป็นตอ้งใชว้ิธีการบงัคบั  ควบคุม สั่งการ ข่มขู่ หรือลงโทษ  
เพื่อใหค้นพยายามท างานใหส้ าเร็จตามจุดประสงคข์ององคก์าร 

3. โดยทั่วไปคนชอบท่ีจะท างานตามค าสั่ง มีความปรารถนาท่ีจะหลีกเล่ียงความ
รับผิดชอบ  มีความกระตือรือร้นเพียงเล็กนอ้ย มีความตอ้งการในความมัน่คงเหนือส่ิง
อ่ืนใด 

 สมมุติฐานตามทฤษฎี X  นั้นเป็นแนวคิดทางบริหารในยุคเก่าหรือท่ีเรียกว่า ยุคการ
จดัการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific management)  ซ่ึงผูบ้ริหารตามทฤษฎีน้ีมกัชอบใชอ้ านาจ ข่มขู่ 
ชอบสั่งการและชอบวางแผนเอง  เพราะถือวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ข้ีเกียจ ขาดความรับผิดชอบ ดงันั้น
ถ้าจะให้งานท่ีท าส าเร็จก็ต้องสั่งการ บังคบั ออกกฎระเบียบต่าง ๆ ซ่ึงเป็นแบบผูน้ าเผด็จการ 
(Autocratic)  และมีภาวะ  ผูน้  าท่ีมุ่งงาน (Task - oriented  leadership) โดยผูบ้ริหารมกัจะให้บริการ
ในส่วนท่ีจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่มีความมัน่คง แมคเกรเกอร์เห็นวา่  ทฤษฎี X  ใชใ้ห้ผลดี
ในสังคมท่ีคนมีการศึกษาและระดบัการครองชีพต ่าและมีภาวะการวา่งงานสูง 
 หลกัจากวิชาการดา้นเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษย ์ ไดรั้บการวิจยัคน้ควา้เผยแพร่มากข้ึน 
แมค-เกรเกอร์   จึงไดเ้สนอทฤษฎี  Y  ซ่ึงมีสมมุติฐานเก่ียวกบัมนุษยต์รงขา้มกบัทฤษฎี  X  โดย
ส้ินเชิง โดยเช่ือวา่  ธรรมชาติของมนุษย ์มีดงัน้ี 

1. การใชค้วามพยายามทั้งกายและใจไปในการท างานนั้น เป็นเร่ืองธรรมชาติท่ีเหมือนกบั
การเล่นหรือการพกัผอ่นของมนุษย ์

2. การควบคุมจากภายนอกและการขู่วา่จะลงโทษ  จึงมิใช่วิธีการเพียงอย่างเดียวท่ีจะท า
ให้คนพยายามท างานเพื่อบรรลุจุดประสงคข์ององคก์าร  มนุษยต์อ้งการท่ีจะน าตนเอง 
(Self-direct) ควบคุมตนเอง (Self-control) ในการท างานเพื่อบรรลุจุดประสงคใ์นงานท่ี
ตนเองรับผดิชอบ 

3. การท่ีบุคคลจะผกูพนัตนเองกบังานขององคก์ารนั้น ข้ึนอยูก่บัรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จขององคก์าร 

4. ภายใตส้ภาวการณ์ท่ีเหมาะสม โดยทัว่ไปบุคคลจะเรียนรู้  ไม่เพียงแต่จะยอมรับต่องาน 
ท่ีตอ้งรับผดิชอบเท่านั้น  แต่ยงัแสวงหาความรับผดิชอบอีกดว้ย 

5. คุณสมบติัท่ีดี เช่น ความสามารถในการใชจิ้นตนาการ  ความเฉลียวฉลาด และความคิด
สร้างสรรค ์ในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ขององคก์ารนั้น ลว้นมีอยูใ่นมนุษยส่์วนใหญ่อยา่ง
กวา้งขวาง 
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6. ภายใตเ้ง่ือนไขของชีวิตในสังคมอุตสาหกรรมสมยัใหม่  ศกัยภาพดา้นสติปัญญาของ
มนุษย ์ไดถู้กน ามาใชเ้พียงแค่บางส่วนเท่านั้น 

 แมคเกรเกอร์ เช่ือวา่  ทฤษฎี  Y  เป็นแนวคิดท่ีเหมาะกบัการใชใ้นสังคมท่ีมีระดบัของ
การพฒันาท่ีสูง  กล่าวคือ บุคคลมกัจะมีระดบัการศึกษาดี  มีมาตรฐานการครองชีพสูง  ในสังคม
แบบน้ีบุคคลจะมีโอกาสหางานท าไดง่้าย  ส าหรับสังคมลกัษณะเช่นน้ี การน าทฤษฎี X  มาใชน่้าจะ
ไม่ได้ผล ทั้งน้ีเพราะคนในสังคมท่ีพฒันาแล้ว  มกัจะได้รับการตอบสนองความตอ้งการขั้นต ่า
พอเพียงงแลว้  ดงันั้นส่ิงท่ีเขาตอ้งการก็คือ  ความตอ้งการมีช่ือเสียง  การไดรั้บการยอมรับ  ตลอดจน
การประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต   คนพวกน้ีจึงมกัแสวงหาส่ิงท่ีมากกวา่เงินทอง  ในทฤษฎี Y  
นั้นผูบ้ริหาร จะมองมนุษย ์ วา่เป็นคนท่ีชอบสังคม (Social man)  มิใช่มองว่า เป็นคนท่ียึดเหตุผล
ทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X   ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งจูงใจบุคคลเหล่าน้ีดว้ยส่ิงจูงใจท่ีมิใช่ตวัเงิน 
(Non-financial incentives)  หรือดว้ยส่ิงจูงใจท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Non-tangible incentives) โดยเปิด
ช่องทางใหบุ้คคลไดมี้ความรับผดิชอบควบคุมตนเอง เพื่อ    ปฏิบติังานตามเป้าหมาย ท่ีเขาไดผ้กูพนั
ไวม้ากกวา่ท่ีจะมาคอยก ากบั ควบคุม  หรือ ออกกฎเกณฑต์รวจสอบดูแลอยา่งใกลชิ้ด 
 เน่ืองจากทฤษฎี X   ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงกนัขา้มแบบสุดโต่งดงักล่าวแลว้  โดย
ทฤษฎี X  มองมนุษยใ์นแง่ร้ายเกินไป  ส่วนทฤษฎี  Y  ก็มองมนุษยใ์นแง่ดีจนเกินไป  ผูน้ าทฤษฎีไป
ใชม้กัจะตีความท่ีผดิพลาด ซ่ึงต่อมา แมคเกรเกอร์ไดต้ั้งขอ้สังเกตท่ีพึงระวงัไว ้ 11 ประการดงัน้ี 

1. มีผูบ้ริหารนอ้ยมากท่ีเป็นแบบทฤษฎี  X  หรือ ทฤษฎี  Y เพียงอยา่งเดียว แต่ส่วนใหญ่
พบวา่ อยูร่ะหวา่งทฤษฎีทั้งสองตรงจุดใดจุดหน่ึง 

2. การตัดสินใจท่ีจะเลือกใช้ทฤษฎีใดข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายอย่าง เช่น  สถานการณ์  
ลกัษณะขององคก์ารและคนในองคก์ารนั้น 

3. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางคนอาจถือโอกาสเอาประโยชน์แก่ตนจากการมีผูบ้ริหารแบบ  Y  
4. ผูบ้ริหารท่ีดีจะเลือกใช้ทฤษฎี  X ก็ต่อเม่ือจ าเป็นเท่านั้น  ไม่ควรน ามาใช้เป็นประจ า

รายวนั 
5. การน าทฤษฎี  Y  ไปใชไ้ม่ใช่เร่ืองง่าย  เพราะฝ่ายบริหารจะตอ้งยินยอมท่ีตนเองตอ้ง

สูญเสียอ านาจท่ีเคยมีมาแต่เดิมดว้ยความเตม็ใจก่อน 
6. ฝ่ายบริหารเองตอ้งยอมรับค าต าหนิจากการท่ีพนกังานมีเจตคติต่องานในแง่ลบ  ทั้งน้ี

เพราะ เจตคติดงักล่าวเกิดจากพนกังานไดรั้บจากการท างานท่ีฝ่ายบริหารเป็นผูก้  าหนด 
7. เม่ือจ าเป็นตอ้งน ามาตรการบงัคบัมาใช้  ควรจะตอ้งอธิบายเหตุผลให้พนักงานเขา้ใจ

อยา่งแจ่มแจง้เสียก่อน  พนกังานเหล่าน้ีควรไดรั้บโอกาสอภิปรายถึงเหตุผลจากมุมมอง
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ของตน  และบางคร้ังอาจเสนอทางเลือกท่ีดีกว่าก็ได้  ดังนั้ นการมีส่วนร่วมจึงมี
ประโยชน์  แต่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มกัไม่สู้เตม็ใจท่ีจะใหอิ้สระในการด าเนินดงักล่าวได ้

8. ทฤษฎี  Y  มิไดห้มายความวา่  ผูบ้ริหารตอ้งถอยห่างจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  แต่ตอ้งการ
ให้ผูบ้ริหารใส่ใจเสาะหาถึงขีดความสามารถ  ความตอ้งการของพนกังาน  มิใช่เป็น
เพียงเป็นขอ้ความเชิงเพอ้ฝันของทฤษฎีดงัท่ีมีผูว้ิจารณ์  แต่มุ่งท่ีจะให้ผูบ้ริหารพิจารณา
วา่  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนสามารถท าอะไรไดบ้า้ง เป้าหมายในชีวติของเขาคืออะไร  
และคนเหล่าน้ีชอบใหป้ฏิบติัต่อตนอยา่งไร 

9. ถา้จะเลือกใชท้ฤษฎี  Y  จะตอ้งบอกกล่าวให้พนกังานทราบและเขา้ใจถึงเป้าหมายของ
บริษทัเสียก่อน  และพนกังานจะสามารถบรรลุเป้าหมายส่วนตวัไดอ้ยา่งไร  ในขณะท่ี
ก าลงัปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

10. การใช้ทฤษฎี  X  มกัไดผ้ลดีชัว่คราวเพียงระยะสั้น  และบางกรณีเกิดผลตามมาคือ 
พนกังานแสร้งปฏิบติังานชา้ลง  มีการก่อกวนเชิงท าลาย  มีการลาออกมากข้ึนผดิสังเกต  
และอาจมีการชุมนุมประทว้งเกิดข้ึน  เป็นตน้ 

11. การใช้ทฤษฎี  Y  มกัให้ผลดีในระยะยาว  ช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีของการท างาน  
ก่อให้เกิดการส่ือสารท่ีดีทั้งองค์การ  นอกจากน้ี ยงัสร้างบรรยากาศของการไวว้างใจ
และการเคารพต่อกนัอีกดว้ย 

 
 (4) ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg 
 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2542 : 102) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงเป็นทฤษฎีจูงใจเชิงเน้ือหาทฤษฎีหน่ึงท่ีมาจากผลงานวิจยัของเฟรเดริค เฮอร์ซ
เบอร์ก (Federick Herzberg) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัหรือองค์ประกอบ  ต่าง ๆ ท่ีเช่ือมโยงเก่ียวกบังาน  
โดยเฉพาะปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ เฮอร์ซเบอร์ก ไดท้  าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็น
นกับญัชีและวิศวกรในเขตเมืองพิสเบอร์กของสหรัฐ จ านวนประมาณ 200 คน โดยแนวทางการ
สัมภาษณ์นั้นเป็นการขอร้องให้ผูถู้กสัมภาษณ์คิดถึงช่วงการท างานท่ีตนมีความรู้สึกดีเป็นพิเศษ 
(Satisfied)  และช่วงท่ีรู้สึกไม่ดีมาก ๆ ในการท างาน (Dissatisfied) จากนั้นจึงน าค าตอบท่ีไดม้า
วิเคราะห์ตามหลกัวิชาการ พบค าตอบท่ีน่าฉงนใจว่า ปัจจยัท่ีท าให้คนเกิดความพึงพอใจต่องาน  
เป็นคนละปัจจยักบัปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจต่องาน 
 ปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความรู้สึกท่ีดี หรือเกิดความพึงพอใจต่องานนั้น พบวา่ ส่วนมากเป็น
ประเด็นท่ีเก่ียวกบัตวัเน้ืองานท่ีท า (Job content)  ส่วนปัจจยัท่ีท าให้คนเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีหรือเกิด
ความไม่พึงพอใจต่องาน  ปรากฏว่า ส่วนใหญ่เป็นประเด็นท่ีเก่ียวกบัสภาพท่ีอยู่ลอ้มรอบงานนั้น 
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(Job context)  เฮอร์ซเบอร์ก จึงสรุปวา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfiers) นั้น
จะสัมพนัธ์ลกัษณะในเน้ืองาน โดยเฮอร์ซเบอร์ก เรียกปัจจยัน้ีว่า  ปัจจยัจูงใจ (Motivators)  ซ่ึง
ประกอบด้วย ประเด็นส าคญัคือ การได้มีความส าเร็จ (Achievement) การได้รับความยอมรับ 
(Recognition) ความกา้วหน้า (Advancement) ตวังานเอง (Work itself) โอกาสเจริญเติบโตใน
ต าแหน่ง (Possibility of growth)  การไดรั้บผดิชอบ (Responsibility) ส่วนปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไม่
พึงพอใจในงาน (Job dissatifiers)  นั้นจะเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีอยูน่อกเน้ืองาน ซ่ึงเฮอร์ซเบอร์ก 
เรียกปัจจยัน้ีวา่  ปัจจยัสุขอนามยั หรือปัจจยัเพื่อการคงอยู ่(Maintenance factors)  ซ่ึงประกอบดว้ย
ประเด็นส าคญัคือ สถานภาพ (Status)   สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา (Relations with supervisors)  
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน (Peer relations)  สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relations with 
subordinates)  คุณภาพของการควบคุมบงัคบับญัชา (Quality of supervision) นโยบายและการ
บริหารของบริษทั (Company policy and administration)  ความมัน่คงในงาน (Job security)  สภาพ
การท างาน (Working condition) และค่าจา้ง (Pay)  เม่ือเอาประเด็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั
รวมกนั จึงเรียกวา่ ทฤษฎีปัจจยัคู่หรือทฤษฎีสองปัจจยั (Two – Factor Theory) 
 เฮอร์ซเบอร์ก เช่ือวา่ ปัจจยัสุขอนามยัเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีส าคญัยิ่งของงานท่ีจะรักษา
คนไวใ้นองคก์าร ในลกัษณะท่ีท าใหเ้ขาพอท่ีจะท างานได ้กล่าวคือ ถา้ปัจจยัสุขอนามยัไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองก็จะเป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน แต่ถึงแมว้า่ปัจจยัสุขอนามยัจะไดรั้บ
การตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น และแม้
ผูบ้ริหารจะพยายามลดส่ิงท่ีท าให้บุคคลไม่พอใจในการท างานลงมาจนถึงระดบัศูนยแ์ละพยายาม
ตอบสนองความตอ้งการเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัเพียงใดก็ตามก็เป็นเพียงป้องกนัมิให้เกิดความไม่
พึงพอใจข้ึนเท่านั้น  แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพอใจในงาน  ดงันั้นทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก จึงเสนอ
วา่ การใหบุ้คคลไดท้  างานท่ีมีลกัษณะท่ีทา้ทายจึงจะเป็นการจูงใจเขาใหท้  างานอยา่งแทจ้ริง 
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ตารางท่ี 2.1  แสดงปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์ก  
 

ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัเพื่อการคงอยู ่
(ลกัษณะนอกเน้ืองาน ตวัจูงใจภายนอก) 

ปัจจยัจูงใจ 
(ลกัษณะในเน้ืองาน ตวัจูงใจภายใน) 

- สถานภาพ 
- นโยบายและการบริหารงานของบริษทั 
- คุณภาพการควบคุมบงัคบับญัชา 
- สัมพนัธภาพกบัผูค้วบคุมบงัคบับญัชา 
- สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
- สัมพนัธภาพกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ความมัน่คงในงาน 
- สภาพการท างาน 
- ค่าจา้ง 

- ความส าเร็จ 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- ความกา้วหนา้ 
- ตวังานเอง  
- ความเป็นไปไดท่ี้จะเจริญเติบโต 
- ความรับผดิชอบ 
 

ท่ีมา : สร้อยตระกลู(ติวยานนท)์  อรรถมานะ, 2542 : 102. 
                                                                                                                
 1.4.2 กลุ่มทฤษฎทีีเ่น้นกระบวนการของการจูงใจ 
 กลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการของการจูงใจ ( Process Theories of Motivation ) น้ีจะมี
ท่ีมาต่างจากกลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้เน้ือหา โดยท่ีกลุ่มทฤษฎีท่ีเนน้กระบวนการจะให้ความส าคญักบัเร่ือง
ท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกนึกคิด ซ่ึงจะมีส่วนในการจูงใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรมเป็นอย่างมาก กลุ่ม
ทฤษฎีน้ีได้แก่ ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของเอ็ดวิน ล็อค ทฤษฎีความคาดหวงัของวิคเตอร์ วรูม  
ทฤษฎีความเสมอภาคของ เจ. สเตซี อาดมัส์ เป็นตน้ 
 
 (1) ทฤษฎกีารก าหนดเป้าหมาย (The goal setting theory) 

 ราณี อิสิชยักุล (2553 : 7-29) กล่าวถึง ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมายของล็อค (Locke)  
และ เลแธม (Latham)  ให้ความส าคญัต่อการก าหนดเป้าหมายของงาน ซ่ึงหมายถึงเป้าหมายของ
การปฏิบติังานส าหรับบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีใช้เป็นแนวทางและติดตามควบคุมพฤติกรรมของ
บุคลากร เป้าหมายเป็นปัจจยัจูงใจ เน่ืองจากเป้าหมายจะเป็นตวัเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานท่ีเป็น
จริงกบัผลงานตามเป้าหมาย หากบุคลากรพบวา่ผลงานของตนต ่ากวา่เป้าหมาย บุคลากรละไม่พอใจ 
และจะพยายามท าผลงานให้ดีข้ึนตราบท่ีบุคคลเช่ือว่าเป้าหมายสามารถปฏิบติัไดจ้ริง  การก าหนด
เป้าหมายไดป้ระโยชน์ 3 ทางคือเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อลดความเครียดในบทบาท 
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และเพื่อปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบติังานให้มีความถูกตอ้งเท่ียงตรงได้ ทฤษฎีการก าหนด
เป้าหมายมีแนวคิดพื้นฐาน ดงัน้ี  

 1. เป้าหมายของงานสามารถเป็นปัจจยัจูงใจได ้หากผูบ้ริหารสามารถก าหนดเป้าหมาย
ท่ีเหมาะสม และสามารถบริหารตามเป้าหมายได ้

 2. เป้าหมายเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมและทิศทางในการท างานใหแ้ก่บุคลากร 

 3. เป้าหมายช่วยท าให้ความคาดหวงัในการปฏิบติังานมีความชดัเจนข้ึน ซ่ึงก่อให้เกิด
ความเขา้ใจอนัดีระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร ระหว่างบุคลากรด้วยกนัเอง หรือแมแ้ต่บุคลากร
ระหวา่งหน่วยงาน 

 4. เป้าหมายช่วยสร้างกรอบของงานเพื่อท าให้ผูบ้ริหารแสดงผลสะทอ้นกลบัของงาน
ไดส้ะดวกยิง่ข้ึน 

 5. การก าหนดเป้าหมายช่วยพฒันาผลการปฏิบติังานของบุคลากร และเสริมสร้างความ
พึงพอใจในงาน 

 การก าหนดเป้าหมายเพื่อการจูงใจเป็นกระบวนการท่ีพฒันาและก าหนดเป้าหมายท่ีทา้
ทายความสามารถของบุคลากร ทฤษฎีไดร้ะบุลกัษณะส าคญัของเป้าหมายท่ีเป็นตวัก าหนดผลส าเร็จ
ของงานหรือการจูงใจในการท างานไว ้4 ประการ ดงัน้ี 

 1.1 ความยากของเป้าหมาย  (Goal difficulty) ซ่ึงหมายถึง ระดบัความน่าทา้ทายของ
เป้าหมายและความพยายามท่ีตอ้งใช ้กล่าวคือ ถา้จะท าใหง้านส าเร็จได ้ผูน้ั้นตอ้งท างานหนกัข้ึนกวา่
ปกติ จึงจะบรรลุเป้าหมายท่ียากนั้น การก าหนดเป้าหมายท่ีดีไม่ควรให้ยากเกินไปจนผูป้ฏิบติั ไม่
สามารถปฏิบติัได้และเกิดความทอ้ถอยตามมา ตวัอย่างเช่น แทนท่ีหัวหน้าจะก าหนดเป้าการขาย
ให้แก่พนักงานให้เพิ่มข้ึน 300 เปอร์เซ็นต์ ซ่ึงยากเกินไป แต่เปล่ียนเป้าหมายใหม่ให้เพิ่มข้ึน 50 
เปอร์เซ็นตซ่ึ์งจะจูงใจไดดี้กวา่ เป็นตน้ 

 1.2  ความเจาะจงของเป้าหมาย (Goal specificity) หมายถึงความชดัเจนแน่นอนของ         
เป้าหมาย ตวัอย่างเช่น ถา้ก าหนดวา่ “ผลผลิตเพิ่มข้ึน” ก็จะเป็นเป้าหมายแบบกวา้ง แต่ถา้เขียนว่า 
“จะ เพิ่ม ผลผลิตข้ึน 3 เปอร์เซ็นต์ภายในเวลา 6 เดือน” ก็จะเป็นเป้าหมายเฉพาะเร่ืองท่ีสามารถ
ก าหนดเป็นเป้าหมายเฉพาะได้ง่าย ไดแ้ก่ ราคา  ก าไร  ผลผลิตและอตัราการเติบโต เป็นตน้ จาก
ผลงานวจิยัพบวา่ เป้าหมายท่ีมีลกัษณะเฉพาะจะมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน 

  1.3  การยอมรับต่อเป้าหมาย (Goal acceptance) ซ่ึงหมายถึง การท่ีพนกังานยอมรับเอา
เป้าหมายท่ีก าหนดไปเป็นเป้าหมายของตนเอง 
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  1.4 ความผูกพันในเป้าหมาย (Goal commitment) หมายถึง ระดบัความมุ่งมัน่ผกูพนั
ของบุคคล  ท่ีมีต่อเป้าหมาย ตวัอย่างเช่น ผูบ้ริหารยืนยนัจะใช้มาตรการทุกอย่างท่ีจ  าเป็นเพื่อลด
รายจ่ายลงใหไ้ด ้ 10  เปอร์เซนต ์เป็นการแสดงวา่ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมาย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4 : กรอบความคิดของทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 

ท่ีมา: ราณี อิสิชยักุล, 2553 : 7-31 

 วิธีการท าให้พนกังานเกิดการยอมรับต่อเป้าหมายและให้เกิดความมุ่งมัน่ต่อเป้าหมาย
สามารถ ท าไดโ้ดยการให้คนเหล่านั้นเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ร่วมท าให้เป้าหมาย
เกิดความทา้ทายแต่มีความเป็นจริง และการท าให้เกิดความเช่ือว่า หากสามารถท าได้ส าเร็จตาม     
เป้าหมายถือวา่  เป็นรางวลัแห่งชยัชนะท่ียิง่ใหญ่ เป็นตน้ 

 จากภาพจะเห็นว่าการปฏิบัติงานท่ีแท้จริง (Performance) เป็นผลท่ีเกิดจากการ
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างการใช้ความพยายามท่ีมุ่งทิศทางสู่เป้าหมาย (Goal-directed effort) การ
สนบัสนุนจากองคก์ร (Organizational support) และความสามารถและคุณลกัษณะของผูป้ฏิบติังาน 
(Individual abilities and traits) โดยการสนบัสนุนจากองคก์ารไดแ้ก่ ความช่วยเหลือทุกอยา่งจาก
องค์การรวมถึงช่วยคล่ีคลายอุปสรรคท่ีเกิดจากการท างาน ส่วนผูป้ฏิบติังานก็จ  าเป็นตอ้งมีความรู้
ความสามารถและคุณลกัษณะส่วนตวัท่ีเหมาะสมตรงกบังานท่ีท า ภายใตเ้ง่ือนไขดงักล่าว ท าให้การ

ความยากของ
เป้าหมาย 

ความเจาะจง
ของเป้าหมาย 

การยอมรับ 
ต่อเป้าหมาย 

ความพยายาม 
มุ่งสู่เป้าหมาย 

การผกูพนัใน  
เป้าหมาย 

การสนบัสนุน 
ขององคก์าร 

ผลการ
ปฏิบติังาน 

ทกัษะและ
ความสามารถ
ของบุคลากร 

แรงจูงใจ 
ภายใน 

แรงจูงใจ 
ภายนอก 

ความ 
พึงพอใจ 
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ท างานของบุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic rewards) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic rewards) 
ส่งผลสุดทา้ยท่ีเกิดข้ึนคือ ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

 (2) ทฤษฎคีวามคาดหวงั หรือ ทฤษฎวี ี( VIE ) ของ วรูม 

 ชลิยา ด่านทิพารักษ ์ (2543:28) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (The Vroom 
Expectancy Theory) ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงัเสนอแนะวา่ บุคคลไม่เพียงแต่ถูกผลกัดนัดว้ยความ
ตอ้งการเท่านั้นแต่จะตดัสินใจเลือกในส่ิงท่ีตอ้งการกระท าหรือไม่กระท าดว้ย ซ่ึงวรูมช้ีให้เห็นว่า
แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ  คือ 
 1. ความคาดหวงั 
 2. คุณค่าหรือความส าคญัของผลลพัธ์ 
 3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสอง หรือกลไกล 

 ความคาดหวงั (Expectancy) ตามความหมายของวรูม คือ ความน่าจะเป็น (Probability) 
ท่ีกระท าอยา่งหน่ึงจะมีโอกาสท่ีจะท าให้เกิดผลลพัธ์ในระดบัแรกมากนอ้ยเพียงใด เช่น ถา้พนกังาน
ท างานอยา่งหนกั และตั้งใจเตม็ท่ี โอกาสหรือความน่าจะเป็นจากการทุ่มเทท างานหนกัของเขาจะท า
ใหเ้กิดผลผลิตในปริมาณสูงจะเป็นเท่าใด โอกาส หรือความน่าจะเป็นน้ีจะอยูใ่นระหวา่ง 0 (คือไม่มี
โอกาสหรือไม่มีทางเลย) ถึง 1 (คือมีโอกาสเต็มท่ี) ดงันั้น ถา้พนกังานเช่ือแน่วา่ถา้เขาท างานเต็มท่ี
เขาจะสามารถท าผลผลิตไดใ้นปริมาณสูงอย่างแน่นอน ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 1 ในทาง
ตรงขา้ม ถา้เขาเช่ือว่าถึงแมพ้ยายามท างานหนกัสักเพียงใดเขาก็จะไม่สามารถท าผลงานออกมาใน
ปริมาณสูงไดเ้ลย ความหวงัของเขาจะเท่ากบั 0 

 คุณค่าหรือความส าคญัของผลลพัธ์ เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีผลลพัธ์ระดบัท่ี
สอง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจต่อผลลพัธ์ย่อมข้ึนอยู่กบัความปรารถนาของคนๆนั้น เช่น 
ถา้พนกังานปรารถนาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจของ
เขาจะมีค่าเป็นบอก ถา้เขาไม่รู้สึกอะไรเลยต่อการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่า
เป็นศูนย ์ถา้เขารู้สึกไม่ชอบ หรือไม่ตอ้งการท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่า
เป็นลบ 

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสองแรงจูงใจของแต่ละบุคคลจะมาก
หรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัผลท่ีเขาไดรั้บหรือท่ีเขาคิดวา่สมควรจะไดรั้บเม่ือกระท าส าเร็จตามเป้าหมาย
แลว้ เช่น ถ้าพนกังานมีความเช่ือว่าถา้ผลผลิตของเขามีปริมาณสูง เขาจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ผลงานของเขามีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ดงันั้น ผลลพัธ์
ของการท างานของพนกังานผูน้ี้จะเป็น 2 ระดบั คือ ระดบัแรก ไดแ้ก่ ปริมาณผลผลิตของเขา และ
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ระดับท่ีสอง ได้แก่การได้เล่ือนต าแหน่ง จึงอาจกล่าวได้ว่าส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีพนักงานมี
หรือไม่มี หรือมีมากหรือนอ้ยย่อมข้ึนอยู่กบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสอง
ดงัท่ีกล่าวแลว้ 

 วรูมเช่ือว่าบุคคลจะท าการเลือกกระท าพฤติกรรม ซ่ึงข้ึนอยู่กบัความคาดหวงัในการ
รับรู้คุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวลัจากการกระท าพฤติกรรมและการรับรู้ความเป็นไปได้ว่า
พฤติกรรมท่ีกระท าจะเป็นสาเหตุให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีมีคุณค่านั้น ในองคก์ารพนกังานจะไดรั้บการจูงใจ
เพื่อท่ีจะท างานอยา่งหนกั ถา้พวกเขาคาดหวงัวา่ความพยายามน้ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ทางบวกเช่น การ
เล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน รวมทั้ง ถา้ผลลพัธ์เหล่านั้นจะเป็นเคร่ืองมือท่ีน าพาบุคคล
ไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเป็นความปรารถนาทางบวกอ่ืนๆได ้
 

 (3) ทฤษฎคีวามเสมอภาคของอาดัมส์ 
 ทฤษฎีความเสมอภาคน้ีเสนอโดย เจ. สเตซี อาดามส ( J.Stacy Adams,1965 ) ทฤษฎี
ความเสมอภาคน้ีกล่าววา่การทุ่มเทในการปฏิบติังานและความพึงพอใจนั้นเป็นเร่ืองของความเสมอ
ภาค   ( หรือ ความไม่เสมอภาค) ซ่ึงบุคคลรับรู้ในสถานการณ์ของการท างานหน่ึงๆ ความเสมอภาค
จะมีอยู่ก็ต่อเม่ือบุคคลรับรู้สัดส่วนของผลตอบแทนท่ีตนได้จากองค์การกบัส่ิงท่ีเขาทุ่มเทให้กับ
องคก์าร เม่ือน าไปเปรียบเทียบกบัสัดส่วนของผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดจ้ากองคก์ารกบัส่ิงท่ีผูอ่ื้นทุ่มเท
ให้กบัองค์การนั้นเท่ากนั และในทางตรงกนัขา้ม ความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลรับรู้ว่า
สัดส่วนของผลตอบแทนท่ีตนได้จากองค์การกับส่ิงท่ีตนทุ่มเทให้กับองค์การกับสัดส่วนของ
ผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้น ไดจ้ากองคก์ารกบัส่ิงท่ีผูอ่ื้นทุ่มเทใหก้บัองคก์ารนั้นไม่เท่ากนั 
 ในการประเมินของบุคคลไม่วา่จะเป็นผลตอบแทนท่ีไดห้รือส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบัองคก์าร
นั้นต่างก็ข้ึนอยู่กับการรับรู้ ( perception ) ของบุคคลทั้ งสั้ น ดังนั้ นการรับรู้ในสัดส่วนของ
ผลตอบแทนท่ีได้รับหรือส่ิงท่ีทุ่มเทลงไปจึงอาจเหมือนหรืออาจแตกต่างไปจากบุคคลอ่ืนใน
สถานการณ์เดียวกนันั้น ส าหรับปัจจยัท่ีพิจารณาว่าเป็นส่ิงท่ีทุ่มเทให้กบัองค์การได้แก่ เพศ อาย ุ
การศึกษา สถานภาพทางสังคม ต าแหน่งในองค์การ คุณสมบติัท่ีดี ปริมาณและคุณภาพของการ
ท างาน เป็นตน้ ส่วนปัจจยัท่ีถือวา่เป็นผลตอบแทนท่ีไดรั้บก็ไดแ้ก่ ค่าจา้ง เงินเดือน สถานภาพ การ
เล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ เม่ือบุคคลรับรู้ว่าสัดส่วนดงักล่าวไม่เสมอภาค เขาก็จะพยายามท า
ใหเ้กิดความเสมอภาค โดยอาจเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีทุ่มเทให้ เปล่ียนแปลงผลตอบแทนท่ีได ้แทรกแซง
บุคคลอ่ืนหรือพยายามเปล่ียนแปลงในบุคคลอ่ืนหรืออาจถึงขั้นละทิ้งงานก็ได ้
 ทฤษฎีความเสมอภาคของอาดมัส์น้ีไดรั้บการสนับสนุนพอสมควร และโดยทัว่ไปก็
ปรากฏการยอมรับในปทสัถานของความเสมอภาค ( equity norm ) ดงัไดก้ล่าวมาขา้งตน้อย่าง
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กวา้งขวางมากข้ึน รางวลัท่ีบุคคลรับรู้ว่าเสมอภาคนั้นจะเป็นส่ิงท่ีบุคคลทุ่มเทให้กบัองค์การอนัท า
ให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ และเม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจ เขาก็ท างานหนกัมากกว่าเดิม ดงันั้น
อาจกล่าวไดว้า่ความพึงพอใจนั้นน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีดีกวา่เดิม  

 จากทฤษฎีต่างๆท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจในการศึกษาคร้ังน้ีจะศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีการจูงใจ 
อี-อาร์จี ของ อลัเดอร์เฟอร์ ท่ีมีการพฒันาโดยพื้นฐานความรู้จากทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลว ์เป็น
หลกั เน่ืองจากทฤษฏีการจูงใจ อีอาร์จี มีความกระชบักวา่ทฤษฏีการจูงใจของมาสโลว ์และมีความ
สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงท่ีความตอ้งการในแต่ละดา้นอาจเกิดข้ึนพร้อมๆกนัได ้โดยท่ีไม่เป็นไป
ตามล าดบัขั้นของ มาสโลว ์

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัรุ่นคน (Generation)  
 
 รุ่นคนท่ีมีความแตกต่างกนัในแต่ละช่วงวยัจะมีทศันคติ พฤติกรรม มุมมองท่ีแตกต่าง
กันไม่ว่าในด้านการท างาน และการด าเนินชีวิต ดังนั้ นค าว่าเจเนอเรชัน (Generation) จึงมี
ความหมายวา่กลุ่มคนกลุ่มหน่ึงท่ีเกิดในช่วงปีท่ีใกลเ้คียงกนั(ดาวใจ ศรลมัพ,์ 2555) เพราะใน แต่ละ
เจเนอเรชัน จะมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัข้ึนกบัส่ิงแวดล้อม และปรากฏการณ์ส าคญัท่ีเกิดข้ึน
ในช่วงปีนั้ นๆ อันมีอิทธิพลต่อคุณลักษณะของแต่ละเจเนอเรชัน ปัจจุบันองค์กรส่วนใหญ่
ประกอบดว้ยบุคลากร 3 เจเนอเรชัน่ คือ เบบ้ีบูมเมอร์, เจเนอเรชนัเอ็กซ์, เจเนอเรชนัวาย  ซ่ึงแต่ละเจ
เนอเรชนัจะมีคุณลกัษณะเฉพาะดงัน้ี คือ(รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548) 

 
1.1 เบบีบู้มเมอร์ส (Baby Boomers)  

 คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี ค.ศ.1946-1964 (พ.ศ. 2489-2507) หรือประมาณช่วงหลงั
สงครามโลกคร้ังท่ีสองเป็นตน้มา  เป็นกลุ่มประชากรท่ีมีจ านวนมากโดยเฉพาะในสหรัฐอเมริกา 
ลกัษณะนิสัยมกัยึดมัน่ ไม่เปล่ียนแปลงความคิดง่ายๆ บางคร้ังจึงถูกมองว่าเป็นพวกอนุรักษ์นิยม 
หรือไม่ก็หวัเก่าไปเลย ใหค้วามส าคญักบัผลงานแมว้า่จะตอ้งใชเ้วลานานกวา่จะประสบความส าเร็จ 
บางคนมีความทุ่มเทกบัการท างานและองคก์ารมาก  
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1.2 เจนเนอเรชันเอก็ซ์ (Generation X)   
 มีช่ือเรียกอ่ืนๆ เช่น  Baby Buster, Slacker เป็นกลุ่มประชากรท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ. 
1965-1976 (พ.ศ. 2508-2519)  อุปนิสัยชอบเส่ียง ยินดีรับการเปล่ียนแปลง ใช้เทคโนโลยีในการ
ท างานไดดี้ ใหค้วามส าคญัต่อสัมพนัธภาพทั้งเพื่อนร่วมงานและครอบครัว  เจนเนอเร-ชนัเอ็กซ์บาง
คนมีวิถีชีวิตแบบยปัป้ี (Yuppy) ใช้จ่ายเงินเพื่อความสุขของชีวิต ซ้ือหาส่ิงของท่ีหรูหรามากกว่า
พวกเบบ้ีบูมเมอร์ส 
 

1.3 เจนเนอเรชันวาย  (Generation Y) 
 ช่ือท่ีเรียกคนเจนเนอเรชนัน้ี ไดแ้ก่ Y – Why, Generation Next, Echo Boom, Digital 
Generation  เกิดระหวา่ง ค.ศ. 1977-1994  (พ.ศ. 2520-2537)  ลกัษณะนิสัยและการแสดงออกของ
เจนเนอเรชนัวายยงัมีลกัษณะเป็นพวก Hip-Hop ตอ้งการทราบเหตุผลวา่ “ท าไม” ตอ้งท าเช่นนั้น มี
วฒันธรรมเป็นแบบสากลมากกวา่รุ่นอ่ืน ติดวดีิโอเกม เช่ือมัน่ในตนเองสูง สนใจในเทคโนโลย ี
 การสนใจเทคโนโลยีอย่างมาก ท าให้เจนเนอเรชันวายกลายคนท่ี “ฉลาด” และเป็นผู ้
คอยแกปั้ญหา เพราะพวกเขาทราบวา่จะคน้หาขอ้มูลไดจ้ากท่ีใด เวลาไหน และท าไดอ้ยา่งรวดเร็ว เจ
เนอเรชนัวายจะมีความสามารถในการท างานหลายดา้นท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร และส่ือหลาย
ประเภท และยงัสามารถท างานหลายๆ อยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 
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ตารางท่ี 2.2   แสดงคุณลกัษณะ ลกัษณะการท างาน และงานท่ีพึงพอใจของคนแต่ละเจเนอเรชนั 
 

เจนเนอเรชัน คุณลกัษณะ ลกัษณะการท างาน งานทีพ่งึพอใจ 
Baby Boomers 
 
 
 
 
 

 ยดึมัน่ ไม่
เปล่ียนแปลงง่าย 

 ใหค้วามส าคญัต่อ
ผลลพัธ์ 

 อนุรักษนิ์ยม 
 

 มีชีวติเพื่อท างาน 
 สูง้าน  ชอบท างาน 
 ไม่ค่อยเปล่ียนงาน 
 ภกัดีต่อองคก์าร 
 อดทน 
 ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คง 
 เคารพกฎเกณฑ ์ กติกา 

 มีความมัน่คง 
 งานท่ีอาศยัความเช่ียวชาญ

ช านาญเชิงลึก  
 มีการเล่ือนต าแหน่ง 
 

X 
 

 ชอบเส่ียง ยนิดีรับ
การเปล่ียนแปลง 

 ใชเ้ทคโนโลย ี
 ใหค้วามส าคญัต่อ

สมัพนัธภาพ 
 ใชชี้วติแบบยปัป้ี  

(Yuppy) 

 ท างานเพื่อใหมี้ชีวติท่ีสุข
สบายตามใจตนเอง 

 ตอ้งการความยดืหยุน่ในชีวติ 
 ทุ่มเทเม่ือเห็นวา่ทา้ทาย 
 เปล่ียนงานง่าย  เป็น Job 

Hopper 
 
 

 ทา้ทาย 
 งานท่ีใชท้กัษะหลากหลาย 
 การท างานเป็นกา้วหน่ึงของ

การไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ 
 สร้างสมัพนัธภาพท่ีดีได ้
 มีความรู้ใหม่ๆ  
 อิสระในการเลือกสถานท่ี

และเวลาท างาน 
 ตอ้งการทราบมุมมองและ

แง่คิดในการท างานจาก
ผูอ่ื้น 

 มีค่าตอบแทนสูง 
Y  Hip-Hop 

 ตอ้งการทราบ
เหตผุลวา่ “ท าไม” 
ตอ้งท าเช่นนั้น 

 มีความเป็นสากล 
 ติดวดีิโอเกม 
 เช่ือมัน่ในตนเองสูง 

 ปรับตวัเก่งและมีความคิดริเร่ิม 
 มีประสิทธิภาพ  ใชเ้ทคโนโลยี

เก่ง 
 มุ่งมัน่ แต่บางคร้ังไม่อดทน 
 ไม่ผกูพนัต่อองคก์าร 
 ไม่สนใจเร่ืองอาวโุส 
 ช่างสงสยั 

 ใชเ้ทคโนโลย ีWi-Fi 
 บริหารจดัการตนเองได ้
 งานท่ีมีความสนุกสนาน 
 มีเวลาพกัผอ่น 
 ตอ้งการความจริง 
 
 
 

ท่ีมา : รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง, 2548 
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 รัชฎา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง (2548) กล่าววา่ เจนเนอเรชนัวายในสถานท่ี
ท างาน  หมายถึง  บุคคลท่ีเกิดระหว่าง ค.ศ. 1977-1994  (พ.ศ. 2520-2537) เป็นบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเป็นอย่างดี  มีความคิดสร้างสรรค์  มีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูง  สามารถรับมือกับความเปล่ียนแปลง  ต้องการท างานท่ีมีความก้าวหน้า  
สามารถแสดงความคิดเห็นและบริหารจัดการด้วยตนเอง ทั้ งในเ ร่ืองเวลาและสถานท่ี   
ใหค้วามส าคญัต่อสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน 

 ดาวใจ ศรลมัพ์ (2555:19) กล่าวว่า เจเนอเรชันวายคือกลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ.
1984-2002 (พ.ศ.2527-2545) ประชากรกลุ่มน้ีเติบโตในยุคเศรษฐกิจเฟ่ืองฟูจึงมีความคาดหวงัสูง 
เช่ือมัน่ในตนเอง และมัน่ใจในความสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จของตนเอง ไม่เคยหยุดคน้หา
งานตามอุดมคติ คิดว่าเร่ืองเปล่ียนแปลงบ่อยเป็นเร่ืองปกติไม่ผิด และมองหาส่ิงส าคญัในงานอยู่
เสมอ พอใจกบัการเปล่ียนแปลง เป็นกลุ่มคนท่ียอมใช้เทคโนโลยีอยา่งเต็มใจ ใชชี้วิตอยูก่บั เคร่ือง
เล่นซีดี โทนศพัทมื์อถือ และมีสังคมบนโลกอินเตอร์เน็ต แสวงหาความส าเร็จดา้นการเงิน ชอบการ
ท างานเป็นทีม แต่มีความสามารถในการพึ่ งพาตนเองได้สูง มีค่านิยมต่ออิสรภาพ และชีวิตท่ี
สะดวกสบาย มีแรงจูงใจในดา้นภาพลกัษณ์ ตรงไปตรงมา และช่างสงสัย 

 กฤติน กุลเพง็ (2556:25-27) กล่าววา่ เจเนอเรชนัวาย หมายถึงกลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี 
พ.ศ.2521-2533 ชอบการท างานแบบสบายๆ ไม่ชอบแต่งเคร่ืองแบบ และส่ิงท่ีมีกฎเกณฑ์ ธรรมชาติ
ของคนกลุ่มน้ีคือ 

 1. ไม่ชอบจ ากดัเร่ืองสถานท่ีท างาน ชอบท างานท่ีใดก็ไดแ้ต่ผลงานยงัเหมือนเดิม 
 2. ไม่ชอบความลา้สมยั ชอบการเรียนรู้อยูเ่สมอ 
 3. ตอ้งการค าตอบจากคนท่ีแกปั้ญหาไดจ้ริงและรวดเร็ว 
 4. มีความเช่ือวา่ความส าเร็จแบบขั้นบนัไดจะน าไปสู่ความส าเร็จท่ีสูงกวา่ และไม่แคร์

เลยวา่ขั้นบนัไดนั้นจะมีความสูงซกัแค่ไหน ชอบการใหอ้ านาจในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 5. มีปฏิสัมพนัธ์กบัคนในองคก์รไม่ค่อยดี ไม่สนใจล าดบัขั้นบงัคบับญัชา  
 6. ชอบผนวกสไตล์ของตวัเองเขา้กบัชีวิตการท างาน และมกัมีปัญหาดา้นการบริหาร

เวลา  
 7. ชอบท างานอยูภ่ายใตห้วัหนา้งานท่ีมีความโปร่งใส  
 8. ชอบเปล่ียนงานบ่อย จะไม่ท างานถา้รู้สึกวา่ไม่มีความสุข   
 ผูศึ้กษามีความเห็นว่า เจเนอเรชนัวาย หมายถึงกลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 

2533 มีการเติบโตมากบัเทคโนโลยี สามารถเรียนรู้ส่ิงต่างๆไดร้วดเร็วมีความมัน่ใจ กลา้คิด กลา้ท า 
กลา้ซกัถาม ชอบการท างานเป็นทีม ชอบความสะดวกสบาย ไม่ชอบกฎระเบียบ  
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 จากลกัษณะของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวายท่ีมีลกัษณะแตกต่างจากเจเนอเรชนัอ่ืนๆ จะ
ท าให้เกิดปัญหาการไม่เขา้ใจกนัในการท างานได ้และท าให้เกิดปัญหาการเปล่ียนงานของบุคลากร
รุ่นเจเนอเรชนัวายบ่อยๆ ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบับุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย 

3. ลกัษณะการบริหารของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 

 บริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นคุณภาพและความซ่ือสัตยใ์น
ฐานะองคก์รชั้นน าของโลกดา้นการตรวจสอบ การทดสอบและการรับรองระบบ กลุ่มบริษทัเอสจี-
เอส ไดด้ าเนินธุรกิจในประเทศไทยต่อเน่ืองมากวา่ 50 ปี โดยก่อตั้งในประเทศไทยเม่ือปี พ.ศ. 2494 
เป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีความหลากหลายในทางธุรกิจ เอสจีเอสไดข้ยายจากการตรวจสอบสินคา้เกษตร
ไปสู่การให้บริการในภาคธุรกิจท่ีเก่ียวกบัสินคา้แร่ เรือเดินทะเล น ้ ามนัและก๊าซ มีการเสนอการ
บริการให้กบัภาคอุตสาหกรรม ภาคการผลิต และภาคการค้าปลีก นอกจากน้ียงัเป็นผูน้ าในการ
รับรองระบบคุณภาพ และระบบการจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้ม ความรับผิดชอบทางสังคม สุขอนามยั 
และความปลอดภยัของอาหาร 
 

 การบริการของบริษัท เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 

1. การบริการดา้นสินคา้เกษตร 
2. การบริการตรวจสอบสินคา้อุปโภค บริโภค 
3. การบริการประกนัทางการคา้ 
4. การบริการดา้นการตรวจวดัส่ิงแวดลอ้ม 

5. การวเิคราะห์ทดทองทางหอ้งปฏิบติัการ  
6. การบริการดา้นน ้ามนั ก๊าซ และเคมี 

7. การบริการรับรองระบบงานและระบบบริการ 
8. การบริการตรวจสอบสินแร่ แหล่งแร่ และสินคา้ท่ีขนส่งทางทะเล 
9. การใหบ้ริการดา้นอุตสาหกรรม  
10. การบริการดา้นอุตสาหกรรมยานยนต ์

 

 สาขาและส านักงานของบริษัท เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั  
1. ส านกังานใหญ่ ตั้งอยูท่ี่ อาคารเจเพรส 2 ถนนนางล้ินจ่ี ยานนาวา กรุงเทพฯ 

2. สาขาท่ี 1 ตั้งอยูท่ี่ อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา 
3. สาขาท่ี 2 ส านกังานหอ้งปฏิบติัการตรวจวิเคราะห์ ตั้งอยูท่ี่ถนนพระราม 3 กรุงเทพฯ 
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4. สาขาท่ี 3 ตั้งอยูท่ี่ อ.บา้นฉาง จ.ระยอง 
5. ส านกังานปฏิบติังานท่ี อ.ศรีราชา จ.ชลบุรี 
6. ส านกังานปฏิบติังานท่ี อ.เมือง จ.นครราชสีมา 
7. ส านกังานปฏิบติังานท่ี อ.เมือง จ.เชียงใหม่ 
 

 วฒันธรรมองค์กร 
1. มุ่งเนน้การใหบ้ริการท่ีถูกตอ้ง น่าเช่ือถือ และไวว้างใจได ้
2. การตรวจสอบท่ีเป็นกลาง ไม่ข้ึนกบัฝ่ายใด 
3. พนกังานมีจิตใจในงานบริการ 
4. การบริการท่ีเป็นเลิศ เพื่อใหลู้กคา้พึงพอใจสูงสุด 

5. สร้างสรรคก์ารบริการใหม่ๆเพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ และความตอ้งการของ
ลูกคา้ 
6. การเนน้การท างานเป็นทีม 

 

 วสัิยทัศน์ 

- เรามุ่งหวงัท่ีจะเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดในโลกทั้งในดา้นการแข่งขนั และการบริการ 
- ความสามารถหลกัของเราในดา้นการทดสอบ การตรวจสอบ และการรับรองจะตอ้งไดรั้บการ
ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองเพื่อความเป็นเลิศ 
- ส่ิงเหล่าน้ีฝังอยูใ่นใจท่ีท าใหเ้ราเป็นเรา 
- ตลาดท่ีเราเลือกตอ้งพิจารณาจากความสามารถของเราในดา้นการแข่งขนัท่ีดีท่ีสุด และการบริการ
ท่ีเหนือกวา่อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อลูกคา้ของเราทั้งภายใน และต่างประเทศ 
 

 พนัธกจิ 
 ตอ้งมัน่ใจวา่คุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละการบริการ ท่ีผา่นการตรวจสอบ การทดสอบ 
และการรับรองท่ีเป็นอิสระโดยความเป็นมืออาชีพท่ีใหก้บัลูกคา้ และผูบ้ริโภคทัว่โลก สร้างคุณค่า
ใหก้บัผูบ้ริโภค พนกังาน ผูถื้อหุน้ และสาธารณชน 

 

 แผนกในบริษัท เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั  
1. แผนกหอ้งปฏิบติัการทดสอบ 

2. แผนกการใหบ้ริการดา้นส่ิงแวดลอ้ม 

3. แผนกการใหบ้ริการดา้นอุตสาหกรรม 
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4. แผนกการใหบ้ริการดา้นสินคา้เกษตร 
5. แผนกการใหบ้ริการดา้นสินแร่ 
6. แผนกการใหก้ารรับรองดา้นระบบ 

7. แผนกการใหบ้ริการดา้นน ้ ามนั ก๊าซ และเคมี 

8. แผนกบุคคลและกฎหมาย 
9. แผนกการเงิน 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5 แผนภูมิองคก์ร 
ท่ีมา : บริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 

 

 

กรรมการผู้จดัการ 

ผู้จดัการแผนกส่ิงแวดล้อม 

ผู้จดัการสาขาหาดใหญ่ 

ผู้จดัการสาขาระยอง 

ผู้จดัการห้องปฏบิัตกิาร
ตรวจวเิคราะห์ 

ผู้จดัการแผนกอุตสาหกรรม 

ผู้จดัการแผนกสินค้าเกษตร 

ผู้จดัการแผนกสินแร่ 

ผู้จดัการแผนกการรับรองระบบ 

ผู้จดัการแผนกน า้มนั 
ก๊าซ และเคม ี

ผู้จดัการแผนกบุคคล 

ผู้จดัการแผนกการเงนิ 



 30 

 บุคลากรภายในบริษัท เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 

1. ส านกังานใหญ่ 502 คน 

2. หอ้งปฏิบติัการทดสอบ 323 คน 

3. สาขาหาดใหญ่ 76 คน 

4. สาขาระยอง 75 คน 

5. อ่ืนๆ 50 คน 

 รวม 1026 คน เป็นบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวายประมาณ 480 คน ซ่ึงถือวา่เป็นบุคลากร
ส่วนใหญ่ของบริษทั 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 ธิดา สุขใจ (2549) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ:ศึกษากรณีส่วนโรงงานฟอกยอ้ม 2 บริษทัยเูน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จ ากดั (มหาชน) ผล
การศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และจากการศึกษาดา้นองคป์ระกอบท่ี
เก่ียวกบัการปฏิบติังานพบวา่ดา้นความส าเร็จของงานมีระดบัการจูงใจท่ีสูงท่ีสุด รองลงมาคือดา้น
การยอมรับนับถือ ส่วนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงานมีแรงจูงใจในการท างานต ่าท่ีสุด
เน่ืองจากเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ การศึกษาดา้นองคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวกบังานพบวา่ดา้นชีวิต
ส่วนตวัมีแรงจูงใจสูงสุด รองลงมาคือรายได ้และดา้นความมัน่คงในงานต ่าสุด และจากการศึกษา
พบว่าระดับงาน ระดับรายได้ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ อายุงานไม่มีความสัมพนัธ์ กับ
แรงจงูใจโดยรวม 

 ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550) ได้ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์กร : ศึกษากรณีโรงแรม เอ-วนั เดอะรอยลั ครูส พทัยา ผลการศึกษาพบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา นโยบาย ความมัน่คงในงาน ลกัษณะงาน และความส าเร็จในงาน มีผลต่อการจูงใจใน
งานระดบัปานกลาง แต่ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลต่อการจูงใจในระดบัสูง เน่ืองจาก
ลกัษณะงานตอ้งมีการประสานงานกบับุคคลหลายฝ่าย การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจพบวา่ 
เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ส่วนสถานภาพสมรส รายได้
ต่อเดือน อาย ุมีผลต่อการจูงใจในการท างาน 
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 อุบลวรรณ เท่ียงบูรณธรรม (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมี
ผลต่อคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท
กรุงเทพมหานคร โดยท าการศึกษาถึงปัจจยั 11 ปัจจยัท่ีมีผลต่อการบริการของพยาบาลวิชาชีพ คือ 
การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน 
เงินเดือน โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหน้า นโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สภาพการปฏิบติังาน เทคนิคการนิเทศ พบวา่ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีมี
ผลต่อการจูงใจในการปฏิบติังานทั้งส้ิน และส่งผลให้ระดบัคุณภาพการให้บริการทางการพยาบาล
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก 

 กวี แยม้กลีบ (2550)  ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ทา
คาฮาชิ โคราช (1995) จ ากดั เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานตามปัจจยัส่วน
บุคคลและแผนกงาน พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้น
การยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้า ปัจจยัค ้าจุน ดา้น
นโยบายและบริหาร  ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพการท างาน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง และเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจตามเพศพบวา่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จของงาน ความ
รับผดิชอบ ความกา้วหนา้ การนิเทศ รายได ้ความสัมพนัธ์ และสภาพการท างานมีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ดา้นการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน นโยบายและบริหาร ไม่แตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 เปรียบเทียบแรงจูงใจตามสถานภาพสมรสพบวา่ ความส าเร็จของงาน 
ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า นโยบายและบริหาร การนิเทศ รายได ้ความสัมพนัธ์ 
สภาพการท างาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ 0.05 ด้านการยอมรับนับถือ ไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 เปรียบเทียบระดบัการศึกษาพบว่า ความส าเร็จของงาน 
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า นโยบายและบริหาร การนิเทศ รายได ้
ความสัมพนัธ์ สภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ดา้นลกัษณะของงานมี
ความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05 เปรียบเทียบต าแหน่งงานพบว่า ปัจจยัต่างๆไม่มี
ความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 เปรียบเทียบรายไดต่้อเดือนพบวา่ ปัจจยัต่างๆไม่มี
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 เปรียบเทียบอายพุบวา่ ปัจจยัต่างๆไม่มีความแตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และเปรียบเทียบแผนกงานพบว่า ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหน้า นโยบายและบริหาร การนิเทศ รายได้ ความสัมพนัธ์ สภาพการท างาน ไม่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ 0.05 ด้านความส าเร็จของงาน มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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 ดาวใจ ศรลมัพ ์(2555) ท าการศึกษาเร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความรัก ความมุ่งมั่น และความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มความสามารถของ
บุคลากร 3 ช่วงวยั : กรณีศึกษาบริษทัปูนซีเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ากดั พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
ท างานเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยคือ ปัจจยัดา้นเป็นท่ียอมรับในองคก์าร ปัจจยัดา้นความยุติธรรมใน
องคก์าร ปัจจยัดา้นความเป็นอิสระในการท างาน ปัจจัยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยั
ด้านความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ ปัจจัยด้านคุณค่าและความหมายของงานท่ีท า และปัจจัย
ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้ 
 Justin Meier and others (2010) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความทา้ทายในการ
บริหารงานคนรุ่น Gen-Y ในงานวิจยัน้ีจะท าการศึกษาลกัษณะของคนท างานรุ่น Gen-Y ผา่นทาง
สังคมออนไลน์ คือ Facebook โดยจะศึกษาถึงส่ิงท่ีจูงใจ และไม่จูงใจของคนรุ่น Gen-Y ท่ีมีต่อการ
ท างาน  ซ่ึงจากผลการวิจยัจะพบวา่ส่ิงท่ีมีผลต่อการจูงใจท างานมากท่ีสุด 2 อนัดบั คือ ลกัษณะการ
บริหารงาน (Leadership) คิดเป็น 54% และ ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ (Salary) คิดเป็น 
29 % และส่ิงท่ีท าให้ไม่จูงใจในการท างานมากท่ีสุด 2 อนัดับ คือ ลักษณะการบริหารงาน 
(Leadership) คิดเป็น 100% และ ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ (Salary) คิดเป็น 100 % ซ่ึง
จะเห็นไดว้า่ทั้ง 2 ส่ิงน้ีเป็นส่ิงท่ีคนรุ่น Gen-Y ให้ความส าคญัเป็นอยา่งมาก ดงันั้นบริษทัจะตอ้งมี
ความเขา้ใจและมีการปรับลกัษณะ ขององคก์าร และการบริหาร ให้เหมาะสมกบัคนรุ่น Gen-Y ท่ี
ก าลงักา้วเขา้มาเป็นพนกังานส่วนใหญ่ ภายในบริษทั 
 Patrick J.Montana and other (2008) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัเแรงจูงใจ และการบริหาร
ในการท างานของคนรุ่น Gen-X และ คนรุ่น Gen-Y เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับคนรุ่น Gen-Z  ใน
งานวิจยัน้ีไดท้  าการส ารวจปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีต่องานของคน 4 รุ่นไดแ้ก่ 1.Pre-Boomers 2. Baby 
Boomers 3. Generation X  4. Generation Y ซ่ึงผลท่ีไดคื้อคนรุ่น  Generation X  และ Generation Y 
จะมีปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างจากคนรุ่นเก่า แต่ส่ิงท่ีเหมือนกนัในคนทุกรุ่นคือ การไดรั้บความยอมรับ 
ผลตอบแทนท่ีดี การไดท้  างานท่ีสนใจ และการไดรั้บการพฒันาตนเอง ผลท่ีไดรั้บจากการวิจยัน้ีคือ
ไดท้ราบแรงจูงใจท่ีมีผลต่อคนแต่ละกลุ่ม ท าให้สามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานบุคคล
ได ้
 Kristie Roberts and other ไดท้  าการศึกษาเร่ืองกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรบุคคล ใน
สถานท่ีท างานในศตวรรษท่ี 21 เน่ืองจากในปัจจุบนัในสถานท่ีท างานจะประกอบด้วยบุคลากร
หลายรุ่นท่ีมีความแตกต่างกนัอยู่รวมกนั ดงันั้นในสถานท่ีท างานจึงตอ้งมีการปรับการจดัการให้
เหมาะสม จึงไดท้  าการศึกษาถึงลกัษณะและพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัของคนในแต่ละรุ่นไดแ้ก่คนรุ่น 
Baby Boomers คนรุ่น Generation X และ Generation Y วา่มีพฤติกรรมและความตอ้งการดา้น
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ใดบา้งเพื่อน ามาบริการการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะสม ไดแ้ก่ การรับสมคัรพนกังานในแต่
ละรุ่นเพื่อเขา้มาท างานภายในองคก์ร  และการรักษาทรัพยากรบุคคลแต่ละรุ่นภายในองคก์ร  
 Brain D’Netto ไดท้  างานวิจยัเก่ียวกบัการผลกระทบของคนรุ่น Generation Y ท่ีมีต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยในปัจจุบนัคนรุ่น Generation Y ท่ีมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างจากคน
รุ่นอ่ืนจะกา้วเขา้ มาเป็นส่วนหน่ึงของการท างานภายในองคก์าร และมีจ านวนเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ดงันั้น
การท่ีจะท างานร่วมกบัคนรุ่นน้ีใหไ้ดป้ระสิทธิภาพสูงสุดนั้นจะตอ้งมีความเขา้ใจกบัลกัษณะของคน
รุ่นน้ีก่อน งานวจิยัน้ีจึงท าการศึกษาถึงคุณลกัษณะคนรุ่น Generation Y ประเภทของงาน สมดุลชีวิต
การท างาน   โอกาสในการเพิ่มทกัษะ การพิจารณาผลตอบแทน ลกัษณะการบริหารงาน เพื่อการ
รักษาบุคลากร และการจูงใจการท างานของพนกังานรุ่น Generation Y 
 David Solnet and other (2008) ไดท้  างานวิจยัเร่ืองคน Generation Y ในงานพนกังาน
ตอ้นรับ โดยจะท าการพิจารณาถึงผลกระทบท่ีเก่ียวขอ้งจากการรับพนกังานรุ่น Generation Y ใน
งานตอ้นรับ จะมีการศึกษาถึงความคิด ทศันคติ และพฤติกรรมของคน Generation Y เพื่อน าผลท่ี
ไดม้าท าการปรับปรุงการบริหารงานตอ้นรับ ซ่ึงการจะเปล่ียนแปลงนั้นจะตอ้งมีการท าการวิจยัก่อน 
ซ่ึงงานวจิยัน้ีจะเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้ขา้ใจไดว้า่ควรท่ีจะท างานวจิยัดา้นใดต่อเน่ืองไปในอนาคต  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิการศึกษา 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 
กลุ่มตัวอย่าง 
 ส าหรับการศึกษาคน้ควา้อิสระแรงจูงใจในการท างานต่อบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย 
ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 - ท าการการรวบรวมและศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 
หลงัจากนั้นจดัท าแบบสอบถามความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอยา่ง  
  - ก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จากบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (ช่วงอายุ 23-33ปี) 
ในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย)จ ากดั จ  านวน 480 คน ท าการก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการเก็บ
ขอ้มูล จะใช้วิธีการแบบสุ่มของ ทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane) ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ไดค้  านวณ
จากสูตรของ ทาโร่ยามาเน่ (Taro Yamane) คือ 
    สูตร n =          N  
                 1+Ne2 
    เม่ือ n คือ จ านวนตวัอยา่ง หรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
     N           คือ จ านวนหน่วยทั้งหมด หรือ ขนาดของประชากรทั้งหมด 
    e คือ ความคาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง (0.05)  ภายใตค้วาม
เช่ือมัน่ 95%  
 แทนค่าลงในสูตรไดด้งัน้ี 
   n =       480_____            
     1+480 (0.05)2 
    = 218 
 จากการค านวณพบวา่ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเท่ากบั 218 คน  
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เคร่ืองมอืในการวจิัย  
 ผูศึ้กษาได้ด าเนินการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน าไปสร้างเคร่ืองมือ 

ไดแ้ก่ แบบสอบถาม(Questionnaire) โดยแบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ซ่ึงประกอบดว้ย 
   ส่วนที ่1 : เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา  รายได ้และสถานภาพสมรส 
 ส่วนที่   2   :  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะของงาน ซ่ึงประกอบดว้ยอายุการ
ท างาน ต าเหน่งงาน และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

 ส่วนที ่  3   :  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ค าถามในส่วนท่ี 3 จะมีมาตร ( Scale) ให้เลือกตอบ 5 ระดบัคือ เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง เห็น
ดว้ย เฉยๆ ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ซ่ึงมีการใหค้ะแนนดงัน้ี 
 ระดับการเห็นด้วย                                                          ระดับคะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่      5 
 เห็นดว้ย       4 
 เฉยๆ       3 
 ไม่เห็นดว้ย      2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่     1 
 
 โดยมีการแปลผลดงัน้ี 

ระดับคะแนน คะแนนทีค่ านวณได้ แปลผล 
5 4.21-5.00 สูงท่ีสุด 
4 3.41-4.20 สูง 
3 2.61-3.40 ปานกลาง 
2 1.81-2.60 ต ่า 
1 0.00-1.80 ต ่าท่ีสุด 

 
 ส่วนที่   4   :  ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นของผูท้  าแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นค าถาม

ปลายเปิด 
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การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการศึกษาไปทดสอบความเท่ียงตรงและ
ความเช่ือมัน่ดงัน้ี 
  1. การทดสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อทดสอบว่า
แบบสอบถามครอบคลุมและสอดคลอ้งกบัช่ือเร่ือง ค าถามน าการวิจยั วตัถุประสงค ์และสมมุติฐาน
ในการวจิยัคร้ังน้ีหรือไม่ เพื่อปรับแกไ้ขใหง่้ายต่อการตอบค าถามของผูต้อบแบบสอบถาม  
             2. การทดสอบหาความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบหา
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาแล้ว ไปทดสอบกับบุคลากรรุ่นเจเนอเนชันวาย ของบริษทั เอสจีเอส 
(ประเทศไทย )จ ากดัซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 50 ราย น ามาค านวณหาค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถามจากโปรแกรมส าเร็จรูป โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Coeffient Alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.86 
        

วธีิการรวบรวมข้อมูล 
  ขอ้มูลจากการศึกษา คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ โดยจะใชเ้คร่ืองมือแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมา 
เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจากบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย (ช่วงอายุ 23-33 ปี) 
ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย)จ ากดั โดยสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 218 คน 
   

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
  1. ท าการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ไดแ้ก่ สถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และใช้สถิติวิเคราะห์ เพื่อสรุปข้อมูลจากตวัอย่างโดย สถิติ ค่าที (t-test) และวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
 2. สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพแบบสอบถามคือ ค่าสัมประสิทธ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Coeffient Alpha) 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 จากการวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวายของบริษทั เอส-
จีเอส (ประเทศไทย)จ ากัด ผูศึ้กษาได้เก็บข้อมูลจากบุคลากรท่ีท างานภายในบริษทั เอสจีเอส 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 218 ชุด ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
SPSS FW (Statistic Package for Science for Window) น ามาจดัเรียงล าดบัการวิเคราะห์ขอ้มูล และ
แปลความหมาย โดยแบ่งเป็น 4 ส่วนคือ 
  ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะของงาน  
  ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรรุ่นเจ-
เนอเรชนัวายท่ีท างานภายในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 
  ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์เน้ือหาสาระของขอ้คิดเห็น 
สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูล คณะผูว้ิจยัได้
ก าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  n แทน  จ านวนกลุ่มประชากรเป้าหมายของบุคลากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายบริษทั 
                                             เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 X  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t  แทน       ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ (T-Test) 
 SS  แทน       ค่าผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of square) 
 MS  แทน       ค่าเฉล่ียก าลงัสองของคะแนน (Mean of square) 
 DF แทน       ขั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
 *   แทน       ค่านยัส าคญัทางสถิติ .05 
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ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลใน 5 ด้านไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้
และสถานภาพสมรส ไดข้อ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 
n=218 

ร้อยละ 
(100.0) 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 

อายุ 
20-25 ปี 
26-30 ปี 

มากกวา่ 30 ปี 
 

ระดับการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 

 

รายได้ 
ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
15,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

 

สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

 
48 

170 
 

 
132 
53 
33 

 

 
8 

206 
4 
 

 
42 

130 
38 
8 
 

 
201 
16 
1 

 
22.0 
78.0 

 

 
60.6 
24.3 
15.1 

 

 
3.7 

94.5 
1.8 

 

 
19.3 
59.6 
17.4 
3.7 

 

 
92.2 
7.3 
0.5 
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 จากตารางท่ี 4.1 วิเคราะห์ตามขอ้มูลส่วนบุคคลพบว่าผูท่ี้ตอบแบบสอบถามจ านวน 
218 คน จ าแนกตามเพศแบ่งเป็นเพศชายจ านวน 48 คนคิดเป็นร้อยละ 22.0 และเป็นเพศหญิงจ านวน 
170 คนคิดเป็นร้อยละ 78.0  จ  าแนกตามอายุ แบ่งเป็นช่วงอายุ 20-25 ปีจ านวน 132 คน คิดเป็นร้อย
ละ 60.6 ช่วงอายุ 26-30 ปีจ านวน 53 คนคิดเป็นร้อยละ 24.3  และช่วยอายุมากกวา่ 30 ปีจ านวน 33 
คนคิดเป็นร้อยละ 15.1 จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่าผูท่ี้ตอบแบบสอบถามจ านวน 218 คน 
แบ่งเป็นระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีจ านวน 8 คนคิดเป็นร้อยละ 3.7 ระดบัปริญญาตรีจ านวน 
206 คนคิดเป็นร้อยละ 94.5 และเป็นระดบัปริญญาโทหรือสูงกวา่ 4 คนคิดเป็นร้อยละ 1.8 จ าแนก
ตามรายได ้พบวา่แบ่งเป็นระดบัรายไดต้  ่ากวา่ 15,000 บาทจ านวน 42 คนคิดเป็นร้อยละ 19.3 ระดบั
รายได ้15,001-20,000 บาทจ านวน 130 คนคิดเป็นร้อยละ 59.6 ระดบัรายได ้20,001-30,000 บาท
จ านวน 38 คนคิดเป็นร้อยละ 17.4  และระดบัรายได้มากกว่า 30,000 บาทจ านวน 8 คนคิดเป็น 
ร้อยละ 3.7 จ าแนกตามสถานภาพสมรส แบ่งเป็นโสดจ านวน 201 คนคิดเป็นร้อยละ 92.2 สมรส
จ านวน 16 คนคิดเป็นร้อยละ 7.3 และหยา่ร้างหรือแยกกนัอยูจ่  านวน 1 คนคิดเป็นร้อยละ 0.5  
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 จากการศึกษาลกัษณะงาน 3 รูปแบบไดแ้ก่ อายุงาน ต าแหน่งงาน และลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ไดข้อ้มูลดงัแสดงในตาราง 4.2   
ตารางท่ี 4.2  แสดงจ านวนและค่าร้อยละของลกัษณะงานของบุคลากรผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ลกัษณะงาน จ านวน 
n=218 

ร้อยละ 
(100.0) 

อายุการท างาน  
ต ่ากวา่ 6 เดือน 
6-12 เดือน 
1-2 ปี 
3-5 ปี 
6-10 ปี 

 
ต าแหน่งงาน 

พนกังานทัว่ไป 
หวัหนา้งาน 
ผูจ้ดัการ 
อ่ืนๆ 

 
ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
พนกังานตอ้นรับ/ติดต่อลูกคา้ 

นกัวจิยัและพฒันา 
ควบคุมคุณภาพ 

นกัเคมี 
นกัจุลชีววทิยา 

ธุรการ 
อ่ืนๆ 

 
45 
31 
73 
47 
22 

 
 

201 
14 
2 
1 
 
 
37 
8 
8 
104 
19 
38 
4 

 
20.6 
14.2 
33.5 
21.6 
10.1 

 
 

92.2 
6.4 
0.9 
0.5 

 
 
17 
3.7 
3.7 
47.7 
8.7 
17.4 
1.8 
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 จากตารางท่ี  4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามลักษณะงาน  พบว่าผู ้ท่ีตอบ
แบบสอบถามจ านวน 218 คน จ าแนกตามอายุการท างาน แบ่งเป็นอายุการท างานต ่ากว่า 6 เดือน
จ านวน 45 คนคิดเป็นร้อยละ 20.6 อายกุารท างาน 6-12 เดือนจ านวน 31 คนคิดเป็นร้อยละ 14.2 อายุ
การท างาน 1-2 ปีจ านวน 73 คนคิดเป็นร้อยละ 33.5 อายุการท างาน 3-5 ปีจ านวน 47 คนคิดเป็นร้อย
ละ 21.6  และอายกุารท างาน 6-10 ปีจ านวน 22 คนคิดเป็นร้อยละ 10.1  

 จ  าแนกตามต าแหน่งงาน แบ่งเป็นต าแหน่งพนกังานทัว่ไป 201 คนคิดเป็นร้อยละ 92.2 
ต าแหน่งหัวหน้างาน 14 คนคิดเป็นร้อยละ 6.4 ต าแหน่งผูจ้ดัการจ านวน 2 คนคิดเป็นร้อยละ 0.9 
และอ่ืนๆจ านวน 1 คนคิดเป็นร้อยละ 0.5 

 จ  าแนกตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั แบ่งเป็นพนกังานตอ้นรับและติดต่อลูกคา้จ านวน 37 
คนคิดเป็นร้อยละ 17 เป็นนกัวิจยัและพฒันาจ านวน 8 คนคิดเป็นร้อยละ 3.7 งานควบคุมคุณภาพ
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 เป็นนกัเคมีจ านวน 104 คนคิดเป็นร้อยละ 47.7 เป็นนกัจุลชีววิทยา
จ านวน 19 คนคิดเป็นร้อยละ 8.7 งานธุรการจ านวน 38 คนคิดเป็นร้อยละ 17.4  และอ่ืนๆ 4 คนคิด
เป็นร้อยละ 1.8  
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรรุ่นเจเนอเร-
ชันวายทีท่ างานภายในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 จากการศึกษาแรงจูงใจใน 3 ดา้นคือ ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู ่(E) ดา้นความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์ (R) และดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต (G) ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการเห็นดว้ยของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจดา้น
การด ารงชีวติอยู ่
 

แรงจูงใจด้านการด ารงชีวติอยู่ X  (S.D.) แปลผล 

รายได้ 
1. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั 
2. สวสัดิการท่ีบริษทัจดัใหมี้ความเหมาะสม 
          รวม 
 
ความมั่นคงในงาน 
1. บริษทัน้ีมีความมัน่คง 
2. งานน้ีมีความมัน่คงต่ออนาคตของท่าน 
         รวม 
 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานของท่านมีความปลอดภยั 
2. ท่ีท างานของท่านมีส่ิงท่ีอ านวยความสะดวกในการท างาน 
3. สภาพการท างานและเพื่อนร่วมงานมีการช่วยกนัคิดช่วยกนั
ท า ช่วยกนัรับผดิชอบ 
        รวม 

 
2.41 
3.33 
2.87 

 
 
3.93 
3.38 
3.65 

 
 

3.22 
3.52 
3.66 

 
3.46 

 
0.85 
0.76 
0.62 

 
 

0.64 
0.80 
0.56 

 
 

0.95 
0.83 
0.82 

 
0.63 

 
ต ่า 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 

สูง 
ปานกลาง 

สูง 
 
 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

รวมด้านการด ารงชีวติอยู่ 3.35 0.44 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงจูงใจด้านการด ารงชีวิตอยู่ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศ
ไทย) จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.35, S.D. = 0.44) แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 1. ดา้น
รายไดใ้นภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า ( X  = 2.87, S.D. = 0.62)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แรงจูงใจ
เก่ียวกบัรายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพอยูใ่นระดบัต ่า ( X = 2.41, S.D. = 0.85)  และหวัขอ้
สวสัดิการท่ีบริษทัจดัให้มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง   ( X = 3.33, S.D. = 0.76)   2. ดา้น
ความมัน่คงในงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.65, S.D. = 0.56)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ แรงจูงใจหวัขอ้บริษทัน้ีมีความมัน่คงอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.93, S.D. = 0.64)  และหวัขอ้งาน
น้ีมีความมัน่คงต่ออนาคตของท่านอยูใ่นระดบัปานกลาง   ( X = 3.38, S.D. = 0.80)  3. ดา้นสภาวะ
แวดลอ้มในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.46, S.D. = 0.63)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า แรงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการท างานและเพื่อนร่วมงานมีการช่วยกนัคิด ช่วยกนัท า ช่วยกนั
รับผิดชอบอยู่ในระดบัสูงสุดคือระดบัสูง ( X = 3.66, S.D. = 0.82) ขอ้ท่ีท างานของท่านมีส่ิงท่ี
อ านวยความสะดวกในการท างานอยูใ่นระดบัรองลงมาคือระดบัสูง ( X = 3.52, S.D. = 0.83)  และ
หวัขอ้สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานของท่านมีความปลอดภยัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุดคือระดบัปานกลาง   
( X = 3.22, S.D. = 0.95)  
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการเห็นดว้ยของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจดา้น
ความสัมพนัธ์ 
 

แรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์ X  (S.D.) แปลผล 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
1. มีความเป็นกนัเองระหวา่งท่านกบัหวัหนา้ 
2. เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคี ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก 
3. ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมของบริษทั 
          รวม 
 
ด้านการได้รับการยอมรับ 
1. หวัหนา้ไวว้างใจในการท างานของท่าน 
2. เพื่อนร่วมงานยอมรับในตวัท่าน 
3. งานท่ีท่านท าอยูมี่เกียรติไดรั้บการยอมรับในสังคม  
        รวม 
 
ด้านการลกัษณะงาน 
1. งานท่ีท่านท าไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
2. หวัหนา้ไวใ้จใหท้่านท างานใหม่ๆ 
3. งานท่ีท่านท าอยูมี่ความน่าสนใจ ไม่น่าเบ่ือ 
        รวม 

 
3.82 
3.49 
3.84 
3.72 

 
 

3.68 
3.75 
3.57 
3.67 

 
 

3.59 
3.52 
3.22 
3.44 

 
0.75 
0.90 
0.59 
0.52 

 
 

0.61 
0.62 
0.68 
0.50 

 
 

0.95 
0.83 
0.82 
0.56 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 

รวมด้านความสัมพนัธ์ 3.61 0.40 สูง 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ แรงจูงใจดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ของบริษทั เอสจีเอส 
(ประเทศไทย) จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง( X  = 3.61, S.D. = 0.40) แบ่งเป็น 3 ดา้น คือ 1.ดา้น 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.72, S.D. = 0.52)  เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ การเห็นดว้ยของบุคลากรเก่ียวกบัการเขา้ร่วมกิจกรรมของบริษทัอยูใ่นระดบัสูงสุดคือ
ระดบัสูง ( X = 3.84, S.D. = 0.59) ความเป็นกนัเองระหวา่งท่านกบัหวัหนา้อยูใ่นระดบัรองลงมาคือ
ระดบัสูง ( X = 3.82, S.D. = 0.75)  และหวัขอ้เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคี ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก
อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุดคือระดบัสูง   ( X = 3.49, S.D. = 0.90)   2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ( X  = 3.67, S.D. = 0.50)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การเห็นดว้ยของ
บุคลากรเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงานยอมรับในตวัท่านอยูใ่นระดบัสูงสุดคือระดบัสูง ( X = 3.75, S.D. = 
0.62) หวัหนา้ไวว้างใจในการท างานของท่านอยูใ่นระดบัรองลงมาคือระดบัสูง ( X = 3.68, S.D. = 
0.61)  และขอ้งานท่ีท ามีเกียรติไดรั้บการยอมรับในสังคมอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุดคือระดบัสูง   ( X = 
3.57, S.D. = 0.68)   3. ดา้นลกัษณะงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.44, S.D. = 0.56)  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การเห็นดว้ยของบุคลากรเก่ียวกบังานท่ีท าไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ
อยา่งเต็มท่ีอยูใ่นระดบัสูงสุดคือระดบัสูง ( X = 3.59, S.D. = 0.82) ขอ้หวัหนา้ไวใ้จให้ท่านท างาน
ใหม่ๆยู่ในระดบัรองลงมาคือสูง ( X = 3.52, S.D. = 0.63)  และหวัขอ้งานท่ีท่านท าอยู่มีความ
น่าสนใจไม่น่าเบ่ืออยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุดคือระดบัปานกลาง   ( X = 3.22, S.D. = 0.84) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการเห็นดว้ยของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจดา้น
ความตอ้งการการเจริญเติบโต 
 

แรงจูงใจด้านการเจริญเติบโต X  (S.D.) แปลผล 
 

ด้านการความส าเร็จในงาน 
1. ความส าเร็จในงานของท่านคือส่ิงส าคญั 
2. ท่านมีความพึงพอใจงานในขณะน้ี 
          รวม 
 
ด้านการได้ความก้าวหน้าในงาน 
 1. ต าแหน่งท่ีท่านท าอยูส่ามารถกา้วหนา้ได ้
2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ใหไ้ดรั้บ
ความกา้วหนา้ 
3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนความรู้เพิ่มเติม เช่น การ
ฝึกอบรม 
        รวม 

 
4.11 
3.36 
3.73 

 
 
3.14 
3.22 

 
3.72 
3.36 

 
0.61 
0.77 
0.57 

 
 

0.84 
0.84 

 
0.74 
0.63 

 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 

 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
สูง 

ปานกลาง 

รวมด้านการเจริญเติบโต 3.51 0.52 สูง 

  
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่แรงจูงใจดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโตของบริษทั เอสจีเอส 

(ประเทศไทย) จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง( X  = 3.51, S.D. = 0.52) แบ่งเป็น 2 ดา้น คือ1.ดา้น
ความส าเร็จในงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง    ( X  = 3.73, S.D. = 0.57)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ แรงจูงใจบุคลากรเก่ียวกบัความส าเร็จในงานของท่านคือส่ิงส าคญัอยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.11, 
S.D. = 0.61) และขอ้ท่านมีความพึงพอใจงานในขณะน้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.36, S.D. = 
0.77)   2.  ดา้นความกา้วหนา้ในงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง    ( X  = 3.36, S.D. = 0.63)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แรงจูงใจเก่ียวกบัการไดรั้บการสนบัสนุนความรู้เพิ่มเติม เช่น การ
ฝึกอบรมอยู่ในระดบัสูงสุดคือระดบัสูง ( X = 3.72, S.D. = 0.74) การไดรั้บการสนบัสนุนจาก
หวัหนา้ให้ไดรั้บความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัรองลงมาคือระดบัปานกลาง ( X = 3.22, S.D. = 0.84)  
และหวัขอ้ต าแหน่งท่ีท่านท าอยูส่ามารถกา้วหน้าไดอ้ยู่ในระดบันอ้ยท่ีสุดคือระดบัปานกลาง ( X = 
3.14, S.D. = 0.84) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัการเห็นดว้ยของบุคลากรท่ีมีต่อแรงจูงใจ 3 ดา้น  
คือ ดา้นความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู ่ (E) ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ (R) และดา้นความ
ตอ้งการการเจริญเติบโต (G) 
 

แรงจูงใจ X  (S.D.) แปลผล 

1. ดา้นการด ารงชีวติอยู ่
2. ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
3. ดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต 

3.35 
3.61 
3.51 

0.44 
0.40 
0.52 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 

รวม 3.49 0.37 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่แรงจูงใจในการท างานของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 

ใน3 ดา้น ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง( X  = 3.49, S.D. = 0.37) โดยแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์มี
ค่าสูงสุด คือระดบัสูง ( X  = 3.61, S.D. = 0.40) รองลงมาคือแรงจูงใจในดา้นความตอ้งการการ
เจริญเติบโต อยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.51, S.D. = 0.52) และดา้นการด ารงชีวิตอยูมี่แรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด
คือระดบัปานกลาง ( X  = 3.35, S.D. = 0.44) 
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ส่วนที ่4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางท่ี 4.7  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของบุคลากรในบริษทัจ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการท างาน เพศ t p-
value ชาย หญงิ 

X  SD X  SD 
1. ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่
2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
3.ความตอ้งการการเจริญเติบโต 

3.3423 
3.6273 
3.4583 

0.42780 
0.41982 
0.52179 

3.3496 
3.6039 
3.5224 

0.44258 
0.38978 
0.51495 

-0.104 
0.361 
-0.758 

0.918 
0.730 
0.454 

 
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นว่าเพศของบุคลากรไม่มีผลต่อระดับแรงจูงใจของ
บุคลากรในการท างาน  3 ด้าน คือ  ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และ
ความตอ้งการการเจริญเติบโต ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.8   การวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดบัแรงจูงใจของบุคลากรในบริษทัจ าแนกตาม
ช่วงอาย ุ

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.738 
40.968 
41.706 

 
2 
215 
217 

 
0.369 
0.191 

 
1.937 

 
0.147 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.078 
33.902 
33.981 

 
2 
215 
217 

 
0.039 
0.158 

 
0.248 

 

 
0.781 

ความตอ้งการการเจริญเติบโต 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.719 
57.048 
57.765 

 
2 
215 
217 

 
0.359 
0.265 

 
1.352 

 
0.261 
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 จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นว่าอายุของบุคลากรไม่มีผลต่อระดับแรงจูงใจของ
บุคลากรในการท างาน  3 ด้าน คือ  ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และ
ความตอ้งการการเจริญเติบโต ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.9   การวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดบัแรงจูงใจของบุคลากรในบริษทัจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.738 
40.968 
41.706 

 
2 
215 
217 

 
0.369 
0.191 

 
1.937 

 
0.147 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.078 
33.902 
33.981 

 
2 
215 
217 

 
0.039 
0.158 

 
0.248 

 

 
0.781 

ความตอ้งการการเจริญเติบโต 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.719 
57.048 
57.765 

 
2 
215 
217 

 
0.359 
0.265 

 
1.352 

 
0.261 

 
 จากตารางท่ี 4.9 แสดงใหเ้ห็นวา่ระดบัการศึกษาของบุคลากรไม่มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
ของบุคลากรในการท างาน  3 ดา้น คือ  ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู ่ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และ
ความตอ้งการการเจริญเติบโต ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.10   การวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดบัแรงจูงใจของบุคลากรในบริษทัจ าแนกตาม
ระดบัรายได ้
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
3.246 

38.460 
41.706 

 
3 

214 
217 

 
1.082 
0.180 

 
6.021 

 
0.001* 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
3.419 

30.562 
33.981 

 
3 

214 
217 

 
1.140 
0.143 

 
7.980 

 

 
0.000* 

ความตอ้งการการเจริญเติบโต 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
5.304 

52.461 
57.765 

 
3 

214 
217 

 
1.768 
0.245 

 
7.212 

 
0.000* 

* แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นวา่ระดบัรายไดข้องบุคลากรมีผลต่อระดบัแรงจูงใจของ
บุคลากรในการท างาน  3 ด้าน คือ  ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ ความตอ้งการความสัมพนัธ์ และ
ความตอ้งการการเจริญเติบโต แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.11 การวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดบัแรงจูงใจของบุคลากรในบริษทัจ าแนกตาม
สถานภาพสมรส 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
2.351 
39.355 
41.706 

 
2 
215 
217 

 
1.175 
0.183 

 
6.421 

 
0.002* 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.339 
33.642 
33.981 

 
2 
215 
217 

 
0.169 
0.156 

 
1.082 

 

 
0.341 

ความตอ้งการการเจริญเติบโต 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.380 
57.385 
57.765 

 
2 
215 
217 

 
0.190 
0.267 

 
0.712 

 
0.492 

* แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นวา่สถานภาพสมรสของบุคลากรมีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
ของบุคลากรในการท างานดา้นความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ี
ระดบั .05 แต่ไม่มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และความตอ้งการการ
เจริญเติบโต ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.12   การวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดบัแรงจูงใจของบุคลากรในบริษทัจ าแนกตาม
อายกุารท างานท่ีท าในปัจจุบนั 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
1.221 
40.485 
41.706 

 
4 
213 
217 

 
0.325 
0.190 

 
1.606 

 
0.174 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
1.129 
32.851 
33.981 

 
4 
213 
217 

 
0.282 
0.154 

 
1.830 

 

 
0.124 

ความตอ้งการการเจริญเติบโต 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
4.966 
52.799 
57.765 

 
4 
213 
217 

 
1.242 
0.248 

 
5.008 

 
0.001* 

*แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงให้เห็นว่าอายุการท างานของบุคลากรมีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
ของบุคลากรในการท างานดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั .05 แต่ไม่มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และดา้นความตอ้งการ
ด ารงชีวติอยู ่ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.13   การวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดบัแรงจูงใจของบุคลากรในบริษทัจ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
0.896 
40.810 
41.706 

 
3 
214 
217 

 
0.299 
0.191 

 
1.567 

 
0.198 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
1.776 
32.204 
33.981 

 
3 
214 
217 

 
0.592 
0.150 

 
3.934 

 

 
0.009* 

ความตอ้งการการเจริญเติบโต 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
1.529 
56.236 
57.765 

 
3 
214 
217 

 
0.510 
0.263 

 
1.939 

 
0.124 

* แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 แสดงให้เห็นว่าต าแหน่งของบุคลากรมีผลต่อระดบัแรงจูงใจของ
บุคลากรในการท างานดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
.05 แต่ไม่มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในดา้นการด ารงชีวติอยู ่และ ดา้นความตอ้งการการเจริญเติบโต ไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.14   การวิเคราะห์ความแปรปรวนของระดบัแรงจูงใจของบุคลากรในบริษทัจ าแนกตาม
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F p-value 
ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
3.013 
38.693 
41.706 

 
6 
211 
217 

 
0.502 
0.138 

 
2.738 

 
0.014* 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์ 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
1.309 
32.672 
33.981 

 
6 
211 
217 

 
0.218 
0.155 

 
1.408 

 

 
0.213 

ความตอ้งการการเจริญเติบโต 
     ระหวา่งกลุ่ม 
     ภายในกลุ่ม 
รวม 

 
2.079 
55.686 
57.765 

 
6 
211 
217 

 
0.346 
0.264 

 
1.313 

 
0.253 

*แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 แสดงให้เห็นว่าลักษณะงานท่ีปฏิบติัของบุคลากรมีผลต่อระดับ
แรงจูงใจของบุคลากรในการท างานด้านความต้องการด ารงชีวิตอยู่ มีความแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .05 แต่ไม่มีผลต่อระดบัแรงจูงใจในดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และความ
ตอ้งการการเจริญเติบโต ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์เนือ้หาสาระของข้อคดิเห็น 
 ในการสอบถามดว้ยค าถามปลายเปิดใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน มีผูต้อบแบบสอบถามมา 66 คนคิดเป็นร้อยละ 30.28 
ของทั้งหมด ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลมีทั้งหมด 5 ประเด็นตามแสดงดงัตารางท่ี 4.15 
 

ตารางท่ี 4.15 แสดงจ านวนและค่าร้อยละผลการเขียนความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัส่ิงท่ีมีผลต่อ
แรงจงูใจในการท างาน 
 

การแสดงความคิดเห็น จ านวน  
n=66 

ร้อยละ 
(100.0) 

ด้านความต้องการด ารงชีวติอยู่ 
1. เงินเดือนและสวสัดิการไม่เหมาะสมกับ
ลกัษณะงาน และไม่เพียงพอกบัค่าครองชีพ 

2.  สภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
ปลอดภัย เดินทางสะดวก และมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการท างาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์ 
1. เพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน 
และมีการยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

2. การท างานเป็นทีม มีการช่วยเหลือกันใน
การท างาน ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก 
 

ด้านความต้องการการเจริญเติบโต 

1. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ต้องการ
ไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 

 
33 

 

 

5 
 

 

 

 

13 
 

8 
 

 

 

7 

 
50.00 

 

 

7.58 
 

 

 

 

19.70 
 

12.12 
 

 

 

10.61 

 

  

 



 56 

 จากตารางท่ี 4.15 จะพบว่ามีผูแ้สดงความคิดเห็นจ านวน 66 คน โดยผูท่ี้แสดงความ
คิดเห็นในดา้นการด ารงชีวิตอยูคื่อ (1) เงินเดือนและสวสัดิการไม่เหมาะสมกบัลกัษณะงาน และไม่
เพียงพอกบัค่าครองชีพ เป็นจ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 50  (2) สภาพแวดลอ้มในการท างานมี
ความปลอดภยั เดินทางสะดวก และมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน จ านวน 5 คนคิดเป็นร้อย
ละ 7.58 ดา้นความสัมพนัธ์ คือ (1) เพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั และมีการยอมรับซ่ึงกนั
และกัน จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 19.70  (2) การท างานเป็นทีม มีการช่วยเหลือกนัในการ
ท างาน ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 12.12  และด้านความต้องการการ
เจริญเติบโต คือ ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ตอ้งการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจ านวน 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 10.61 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
1. สรุปการศึกษา 
 1.1 ในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวายของบริษทั เอส-
จีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
รุ่นเจเนอเรชนัวาย ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั โดยแบ่งเป็น 3 ดา้นคือ แรงจูงใจดา้น
ความตอ้งการด ารงชีวติอยู ่ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์ และความตอ้งการการเจริญเติบโต ตาม
ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีต่อบุคลากรรุ่นเจเนอเรชันวาย
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และลกัษณะงาน 
 1.2 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรคือบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย
ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั ท าการสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีทาโร่ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอย่าง
เท่ากบั 218 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาใช้แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยค่าสถิติ คือ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบแบบที วิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนทางเดียว 
  1.3 ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจในภาพรวมของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ตามทฤษฏี ERG อยูใ่นระดบัสูง( X  = 3.49, S.D. = 0.37) ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจเม่ือ
แบ่งเป็น 3 ดา้นตามทฤษฎี ERG พบวา่ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์มีค่าเฉล่ียโดยรวมสูงสุดอยู่
ในระดบัสูง มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.61 รองลงมาคือดา้นความตอ้งการการกา้วหนา้และเติบโตอยู่
ในระดบัสูง มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.51 และดา้นความตอ้งการด ารงชีวิตอยูมี่ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ต ่าท่ีสุดคือระดบัปานกลาง มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.35 และเม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจท่ีมีผล
ต่อบุคลากรรุ่นเจเนอเนชยัวายของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ
ลกัษณะงานพบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัรายไดต่้อเดือน สถานภาพสมรส อายุการท างาน ต าแหน่งงาน 
และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 
  1.4  จากผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจของบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวายของบริษทั เอสจี-
เอส (ประเทศไทย) จ ากดั อยู่ในระดบัสูง ซ่ึงปฎิเสธสมมติฐานท่ีกล่าวว่า บุคลากรกลุ่มเจเนอเรชนั
วายของ บริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างานในระดบัต ่า และบุคลากรรุ่น
เจเนอเรชันวายท่ีท างานภายในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากัดท่ีมีระดับรายได้ต่อเดือน 
สถานภาพสมรส อายกุารท างาน ต าแหน่งงาน และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ท่ีแตกต่างกนั จะมีความคิด
เห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจใน 3 ดา้นตามทฤษฎี ERG ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงยอมรับกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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2. อภิปรายผล 
  

  จากผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจท่ีมีผลต่อบุคลากรในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศ
ไทย)จ ากดั ในระดบัสูงสุดคือด้านความส าเร็จในงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ ธิดา สุขใจ 
(2549) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ:ศึกษากรณีส่วนโรงงานฟอก
ยอ้ม 2 บริษทัยเูน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จ ากดั (มหาชน) 
  จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส รายได ้และอายุการท างาน พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
มีต่อองค์กร: ศึกษากรณีโรงแรม เอ-วนั เดอะรอยลั ครูส พทัยา ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าสถานภาพ
สมรส รายไดแ้ละอายกุารท างานของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 
  จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามสถานภาพ
สมรส และลกัษณะงาน พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของกวี แยม้กลีบ (2550) ท่ีท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ทาคาฮาชิ 
โคราช (1995) จ ากดั ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่สถานภาพสมรส และลกัษณะงานของบุคลากรท่ีแตกต่าง
กนั จะมีระดบัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 
  จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามอายุ การ
ท างาน พบวา่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ดาวใจ ศร-
ลมัพ ์(2555) ท่ีท าการศึกษาเร่ืองการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความรัก ความมุ่งมัน่ 
และความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อองค์การอย่างเต็มความสามารถของบุคลากร 3 ช่วงวยั : 
กรณีศึกษาบริษทัปูนซีเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จ ากดั ซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่อายุการท างานของบุคลากร
ท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 
  จากการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า เงินเดือน 
และสวสัดิการท่ีได้รับจากบริษทัเป็นส่ิงท่ีจูงใจในการท างานสูงท่ีสุดสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
Justin Meier (2010) ศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองความทา้ทายในการบริหารคนรุ่นเจเนอเรชนัวาย และระดบั
แรงจูงใจในการท างานของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นการด ารงชีวิตอยู ่อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่าเงินเดือน และสวสัดิการของบริษทันั้นมีระดบัแรงจูงใจท่ีต ่าเม่ือ
เทียบกบัแรงจูงใจดา้นอ่ืนๆ  
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3. ข้อเสนอแนะ 
 3.1 ขอ้เสนอแนะจากผลการศึกษา 
 แรงจูงใจด้านการด ารงชีวิตอยู่ ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีผลต่อ
บุคลากรรุ่นเจเนอเรชันวาย อยู่ในระดบัปานกลาง ดงันั้นบริษทัจึงควรท่ีจะมีการก าหนดนโยบาย
เก่ียวกบัผลตอบแทน และสวสัดิการท่ีจะมีให้กบับุคลากรให้มีความเหมาะสมกบัต าแหน่ง และ
ลกัษณะงานของบุคลากร โดยพิจารณาจากระดบัฐานเงินเดือน และอตัราค่าครองชีพในปัจจุบนั
เพื่อให้เพียงพอต่อการด ารงชีวิตอยู ่และควรท่ีจะมีการจดัหาสวสัดิการอ่ืนๆเช่น การให้เบ้ียขยนักบั
บุคลากรท่ีไม่ไดใ้ชว้นัลาหยุด การปรับระดบัเงินเดือนหรือให้ค่าตอบแทนท่ีสูงส าหรับบุคลากรท่ีมี
ผลการท างานดี เพื่อบุคลากรมีขวญัและก าลงัใจในการท างาน และยงัเป็นการจูงใจให้บุคลากรอยาก
ท างานกบับริษทัอีกดว้ย 
 แรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์ ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีผลต่อ
บุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย อยูใ่นระดบัสูง แต่สามารถท่ีจะเพิ่มแรงจูงใจในดา้นน้ีโดย บริษทัควรท่ี
จะสร้างบรรยากาศในการท างานเพื่อสร้างความพึงพอใจในการท างาน และมีการจดักิจกรรมท่ี
บุคลากรในแต่ละแผนกสามารถร่วมกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกันและสร้างความ
สามคัคี  เช่น การจดักิจกรรมวอล์ค แรลล่ี กิจกรรมกีฬาสี เพื่อให้บุคลากรแต่ละแผนกได้พบปะ
พูดคุยกนั ไดช่้วยเหลือกนั มีความสนิทสนมกนั จะท าให้การท างานของบุคลากรมีความสุข ซ่ึงจะ
เป็นแรงจูงใจในการท างานอีกดว้ย 
 แรงจูงใจด้านการเจริญเติบโต ของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีผลต่อ
บุคลากรรุ่นเจเนอเรชนัวาย ควรมีกระบวนการการเล่ือนขั้นและพิจารณาต าแหน่งท่ีมีความชดัเจน
และควรท่ีจะมีการก าหนดการประเมินผลท่ีมีความเสมอภาค เป็นกลาง นอกจากน้ียงัควรท่ีจะมีการ
สนบัสนุนการใหค้วามรู้แก่บุคลากร เช่น การฝึกอบรม การให้ทุนในการศึกษาต่อ เพื่อเป็นแรงจูงใจ
ใหก้บับุคลากร 
 จากข้อเสนอแนะของบุคลากรส่วนใหญ่ท่ีท าแบบสอบถามพบว่าเงินเดือนและ
สวสัดิการเป็นส่ิงท่ีจูงใจในการท างานดงันั้น บริษทัจึงควรท่ีจะมีการปรับโครงสร้างเงินเดือน และ
สวสัดิการใหมี้ความเหมาะสม เพื่อเพิ่มระดบัแรงจูงใจในการท างานของบริษทั เอสจีเอส (ประเทศ-
ไทย) จ ากดั  

 

 3.2 ขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 1. ควรท าการวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กนัของบุคลากรกลุ่มต่างๆ ไดแ้ก่ เบบ้ีบูมเมอร์ 
เจเนอเรชันเอ็กซ์ เจเนอเรชันวาย ท่ีท างานภายในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากัด ในการ
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ร่วมงานกันด้านต่างๆ เน่ืองจากภายในบริษัทมีบุคลากรหลากหลายรุ่นอยู่รวมกัน เพื่อน ามา
พฒันาการบริหารงานเก่ียวกบับุคลากรภายในบริษทัได ้
 2. ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของบุคลากรภายในบริษทั เปรียบเทียบ
กบับริษทัอ่ืนท่ีท าธุรกิจประเภทเดียวกนั เพื่อน าผลท่ีไดม้าพฒันาองคก์รต่อไป 
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แบบสอบถามแรงจูงใจบุคลากรรุ่นเจเนอเนชนัวาย 
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แบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อบุคลากรรุ่นเจเนอเรชนั  

ท่ีท างานในบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  / ลงใน □ ขอ้ความท่ีตรงกบัสถานภาพของท่าน  
1. เพศ 
 □ ชาย 
 □ หญิง 
2. อาย ุ    

□ 20-25 ปี 
□ 26-30 ปี 
□ มากกวา่ 30 ปี 

3. ระดบัการศึกษา 
 □ ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
 □ ปริญญาตรี 
 □ ปริญญาโทหรือสูงกวา่ 
4.ระดบัรายไดต่้อเดือน 
 □ ต  ่ากวา่ 15,000 บาท         
 □ 15,001-20,000 บาท 
 □ 20,001-30,000 บาท 
 □ มากกวา่ 30,000 บาท 
5. สถานภาพสมรส 
 □ โสด 
 □ สมรส 
 □ หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่
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ส่วนที ่2 ลกัษณะงาน 
 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  / ลงใน □ ช่องวา่งท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านท่ีสุด 
 

6. อายกุารท างานท่ีท าในปัจจุบนั 
 □ ต  ่ากวา่ 6 เดือน 
 □ 6 -12 เดือน 
 □ 1-2 ปี 
 □ 3-5 ปี 
 □ 6-10 ปี  
7. ต าแหน่งงาน 
 □ พนกังานทัว่ไป 
 □ หวัหนา้งาน 
 □ ผูจ้ดัการ 
 □ อ่ืนๆโปรดระบุ ____________________ 
8. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 □ พนกังานตอ้นรับ/ติดต่อลูกคา้ 
 □ นกัวจิยัและพฒันา 
 □ ควบคุมคุณภาพ 
 □ นกัเคมี 
 □ นกัจุลชีววทิยา 
 □ ธุรการ 
 □ อ่ืนๆโปรดระบุ ____________________ 
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ส่วนที ่3 แรงจูงใจในการท างาน  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  / ลงใน □ ช่องวา่งท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านท่ีสุด 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ย 
 3  หมายถึง  เฉยๆ 
 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

 
ความต้องการด ารงชีวติอยู่ 

5 4 3 2 1 

1.รายได้      
1.1 รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพ
ในปัจจุบนั 

     

1.2 สวสัดิการท่ีบริษทัจดัให้มีความเหมาะสม      
2. ความมั่นคงในงาน      
2.1 บริษทัน้ีมีความมัน่คง      
2.2 งานน้ีมีความมัน่คงต่ออนาคตของท่าน      
3. สภาวะแวดล้อมในการท างาน      
3.1 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานของท่านมี
ความปลอดภยั 

     

3.2 ท่ีท างานของท่านมีส่ิงท่ีอ านวยความ
สะดวกในการท างาน 

     

3.3 สภาพการท างาน และเพื่อนร่วมงานมีการ
ช่วยกนัคิดช่วยกนัท า ช่วยกนัรับผดิชอบ 

     

ความต้องการความสัมพนัธ์ 5 4 3 2 1 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
4.1 มีความเป็นกนัเองระหวา่งท่านกบัหวัหนา้      
4.2 เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคี ไม่แบ่ง
พรรคแบ่งพวก 
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ความต้องการความสัมพนัธ์ 

5 4 3 2 1 

4.3 ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมของบริษทั      
5. การได้รับการยอมรับ      
5.1 หวัหนา้ไวว้างใจในการท างานของท่าน      
5.2 เพื่อนร่วมงานยอมรับในตวัท่าน      
5.3 งานท่ีท่านท าอยูมี่เกียรติไดรั้บการยอมรับ
ในสังคม 

     

6. ลกัษณะงาน      
6.1 งานท่ีท่านท าไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี 

     

6.2 หวัหนา้ไวใ้จใหท้่านท างานใหม่ๆ      
6.3 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความน่าสนใจ ไม่น่าเบ่ือ      

 
ความต้องการการเจริญเติบโต 

5 4 3 2 1 

7. ความส าเร็จในงาน      
7.1 ความส าเร็จในงานของท่านคือส่ิงส าคญั      
7.2 ท่านมีความพึงพอใจงานในขณะน้ี      
8. ความก้าวหน้าในงาน      
8.1 ต าแหน่งท่ีท่านท าอยูส่ามารถกา้วหนา้ได ้      
8.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้ให้
ไดรั้บความกา้วหนา้ 

     

8.3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนความรู้เพิ่มเติม
เช่น การฝึกอบรม 

     

 

ส่วนที ่4 ส่ิงใดท่ีท่านคิดวา่มีผลต่อการจูงใจในการท างาน 
................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................... 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นางสาวสิริวรรณ  เสนียม์โนมยั 
วนั เดือน ปีเกดิ 16 พฤษภาคม 2528 
สถานทีเ่กดิ กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยกีารอาหาร มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี 
 พระจอมเกลา้ธนบุรี 2550 
สถานทีท่ างาน บริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) จ ากดั เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่ง หวัหนา้งานแผนก HPLC  (Laboratory) 
 
 
 

 
 


