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บทคดัย่อ 

 
การคน้ควา้อิสระน้ีกระท ากบัพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยมี

วตัถุประสงค ์เพื่อ (1) เปรียบเทียบการรับรู้ความส าเร็จในงานตามลกัษณะของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน (2) 
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงาน (3) ศึกษา
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน และ(4) ศึกษาอ านาจพยากรณ์ของ
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนต่อการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน 

กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่  พนกังานเจนเนอเรชัน่วายของบริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 270 
คน ซ่ึงไดม้าโดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือการวจิยัไดแ้ก่ แบบสอบถาม เร่ือง  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ
กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีลกัษณะเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดบั มีค่าความเท่ียง เท่ากบั .82 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ค่าสหสมัพนัธ์ของ
เพียร์สนั และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ  
 ผลการวิจยัปรากฏวา่ (1) พนกังานเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต่อไปน้ีแตกต่างกนั 
ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั มีการรับรู้
ความส าเร็จในงาน ไม่แตกต่างอยา่งกนั ในขณะท่ีพนกังานท่ีมี เพศ รายไดปั้จจุบนัต่อเดือน และต าแหน่งงานใน
ปัจจุบนัต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (2) ปัจจยัจูงใจ และ 
ปัจจยัค ้าจุน มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 (3) ปัจจยัจูงใจ ท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในงาน ไดแ้ก่ ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน การ
ได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า โดยมีความสัมพนัธ์ท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนปัจจยัค ้าจุน ท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในงาน ไดแ้ก่ นโยบายการบริหาร 
การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน สภาพการท างานและความมัน่คง และผลประโยชน์
ตอบแทน โดยมีความสัมพนัธ์ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .01 และ (4) อ านาจพยากรณ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุนต่อการรับรู้ความส าเร็จในงาน ซ่ึงพยากรณ์ ไดร้้อยละ 69.65 สมการพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในงานโดย
ใชค้ะแนนมาตรฐาน คือ การรับรู้ความส าเร็จในงาน =  0.216 (ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั) + 0.178 (การปกครองบงัคบั
บญัชา) + 0.199 (ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ) +  0.164 (นโยบายการบริหาร) + 0.131 (ความรับผิดชอบ) + 
0.107 (ผลประโยชน์ตอบแทน ) + 0.119(ความสมัฤทธ์ิผลในการท างาน) 
ค าส าคญั  ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
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Abstract 

 
This independent study was conducted with generation Y employees at the Casio 

(Thailand) Co., Ltd. with the following objectives: (1) to compare perceptions on work 

achievement of the employees as classified by their personal factors; (2) to study the 

relationship of the motivation factors and hygiene factors with perception on work 

acievement of the employees; (3) to study the motivation factors and hygiene factors affecting 

perception on work achievement of the employees; and (4) to study the predicting power of 

motivation factors and hygiene factors for prediction of perception on work achievement of 

the employees. 

The research sample consisted of 270 generation Y employees of the Casio 

(Thailand) Co., Ltd., obtained by stratified sampling.  The research instument was a 

questionnaire on the relationship of the motivation factors and hygience factors with 

motivation on work achievement of generation Y employees of the Casio (Thailand) Co. Ltd., 

developed by the researcher, with reliability coefficient of .82.  Statistics employed for data 

analysis were the percentage, mean, standad deviation, t-test, one-way analysis of variance, 

Pearson’s correlation, and multiple regression analysis. 

Research findings showed that (1) generation Y employees of the Casio 

(Thailand) Co., Ltd. with different personal factors of age, highest educational level, marital 

status, and work experience at the company did not significantly differ on their perceptions on 

work achievement; while the employees with different genders, present monthly incomes, and 

present work positions differed significantly in their perceptions on work achievement at the 

.05 level; (2) the motivation factors and hygiene factors correlated at the highly positive level 

with perception on work acievement, which was significant at the .01 level; (3) the motivation 

factors affecting perception on work achievement with significant correlations at the .01 level 

were the work performance achievement, receiving recognition and respect, job 

characteristics, responsibility, and career advancement; while the hygience factors affecting 

perception on work achievement with significant correlations at the .01 level were the 

administration policy, supervision and control, relationship with colleagues, work 

performance condition and security, and remuneration; and (4) the motivation factors and 

hygience factors could be combined to predict perception on work achievement with the 

predicting power of 69.65 per cent; the regression equation for prediction of perception on 

work achievement in the form of standard score was the following:         

Z = 0.216ZX(Work characteristics) + 0.178ZX(Supervision and control)  

                    + 0.199ZX(Relationship with colleagues) + 0.164ZX(Administration policy)  

                     + 0.131ZX(Responsibility) + 0.107ZX(Remuneration)  

                    + 0.119ZX(Work performance achievement)  

 

 

 

 

Keywords: Motivation factors, Hygiene factors, Perception on work achievement 
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ขา้พเจา้อาจไม่ไดก้ล่าวถึงในท่ีน้ี ท่ีใหค้วามช่วยเหลือขา้พเจา้ จนสามารถท าการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
ฉบบัน้ีผา่นไปไดอ้ยา่งดี 

ขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อและคุณแม่ ผูท่ี้คอยใหก้ารสนบัสนุนทุกส่ิงทุกอยา่ง 
รวมทั้งก าลงักายและก าลงัใจท่ีขา้พเจา้มีในการท ารายงานฉบบัน้ี 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 จากสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัท่ีมีสภาพการแข่งขนัสูงทั้งในและต่างประเทศ องคก์ร
ธุรกิจต่างๆ  จึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับตวั ให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป   เพื่อรับมือกบัความเส่ียง
และความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจ บุคลากรเป็นส่ิงส าคญัยิ่งส าหรับองค์กรผูบ้ริหารของ
องค์กรจะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้กบัคนท่ีอยู่ในองค์กรเพื่อให้เขาท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ  
เต็มความสามารถ แต่เน่ืองจากองคก์รหรือหน่วยงานต่าง ๆ นั้นมีความแตกต่างกนัในดา้นวยัท่ีอาจ
เป็นตวับ่งช้ีถึงความแตกต่าง ระหวา่งบุคลากรในดา้นค่านิยม วฒันธรรม เป้าหมาย วิธีการท างาน ซ่ึง
จะน าไปสู่  ความคิด  ความรู้สึก ความตอ้งการ และการกระท าต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดต่างกนั  
 นกัพฤติกรรมองค์การและนักวิชาการ ได้แบ่งวยัของคนออกเป็นเจนเนอเรชั่นได้ 3  
เจนเนอเรชัน่คือ เจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส (Baby Boomers) เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์(Generation X)  
และเจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) (รัชดา อสิสนธิสกุล และออ้ยอุมา รุ่งเรือง,2548)โดยในแต่ละ 
เจนเนอเรชัน่ มีความแตกต่างด้านช่วงอายุ เป็นตวัก าหนด และในแต่ละเจนเนอเรชัน่จะมีรสนิยม  
มุมมอง ค่านิยม ทศันคติ และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัดว้ย โดยประเทศไทยในปัจจุบนั จากการ
ส ารวจของส านกังานสถิติแห่งชาติ มีประชากรท่ีจดัอยู่ในกลุ่มของเจนเนอเรชัน่ 3 เจนเนอเรชั่น 
โดยประมาณ 46 ลา้นคน ซ่ึงแบ่งออกเป็นกลุ่มคนในเจนเนอเรชัน่เบบ้ีบูมเมอร์ส ร้อยละ22.0 (10  
ลา้นคน) เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ ร้อยละ 35.0 (16 ลา้นคน) และเจนเนอเรชัน่วาย ร้อยละ43.0 (19 ลา้น
คน)  และคนเจนเนอเรชัน่วายจะมีสัดส่วนถึงร้อยละ 80  ของแรงงานทั้งหมดในอีก 3 ปีขา้งหน้า  
(พ.ศ. 2559)  จะเห็นไดว้า่กลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วาย  จะมีบทบาทส าคญัมากข้ึนในองคก์ร 
 คน เจนเนอเรชัน่วาย   จดัไดว้า่เป็นคนท่ีเติบโตมาในยุคของการเปล่ียนแปลงอยา่งมาก
ของสภาพแวดลอ้มทางสังคม  เศรษฐกิจและการเมือง  รวมทั้งเทคโนโลยีท่ีกา้วหนา้อยา่งท่ีภาษาพูด
เรียกวา่ไฮเทค คนกลุ่มน้ี จึงมีบุคลิกลกัษณะดา้นหน่ึงท่ีค่อนขา้งหวือหวา ตามสมยันิยม พ่วงติดมา
กบัความเก่งกลา้ในการแสดงออกและกลา้ท่ีจะคิด ซ่ึงสองส่ิงหลงัน้ี มีประโยชน์กบัองค์กรมาก 
เพราะเป็นปัจจยัดา้นบวกท่ีช่วยให้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคก์รง่ายและราบร่ืนข้ึน โดยเฉพาะ
ในภาวะท่ีองค์กรจะตอ้งปรับตวัแทบจะตลอดเวลาตาม ภาวะการแข่งขนัของตลาดและพฤติกรรม
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ของผูบ้ริโภคท่ีเปล่ียนแปลงไป  แน่นอนวา่ องคก์รก็ตอ้งการคนกลุ่มน้ีเป็นเสมือน “เลือดใหม่” ท่ี
สามารถถ่วงดุลกบัคนรุ่นเก่าท่ีค่อนขา้งอนุรักษ์นิยม เพื่อสร้างการเปล่ียนแปลงขององค์กรให้
เหมาะเจาะกบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายนอก และภายในตวัองคก์รเอง 
 คน เจนเนอเรชัน่ วาย มีลกัษณะเด่นท่ีสังเกตไดคื้อ   คือ กลา้ซกัถาม   และยงัเป็นพวก
มองและเรียกร้องความสมดุลของชีวิตงานและส่วนตวั (Work-Life Balance)  คน เจนเนอเรชัน่วาย 
ไม่ไดนิ้ยมท างานล่วงเวลา หรือโหมงานเอาเป็นเอาตาย เราจะพบไดอ้ยา่งชดัเจนวา่คนเจนเนอเรชัน่ 
วาย เป็นคนท างานท่ีไม่ค่อยอุทิศตวัเองให้กบัองคก์รเท่าไรนกั เวน้แต่องคก์รท่ีพยายามสร้างสมดุล
ใหก้บัชีวิตของเขา ก็จะเรียกความผกูพนัยึดมัน่กบัองคก์รจากเขาไดม้าก หากถามวา่ อะไรหรือท่ีท า
ให้คน เจนเนอเรชัน่วาย มีรูปแบบความคิดแบบน้ี ก็เพราะเขาเห็นคนรุ่นพ่อแม่ของเขาท างานหนกั
มาตลอด หามรุ่งหามค่าเพื่อส่งเสียให้เขาได้เรียน จึงไม่อยากซ ้ ารอยประวติัศาสตร์ของชีวิต
เช่นเดียวกนัพ่อแม่ของตวั ซ่ึงพฤติกรรมแบบน้ีจะท าให้คน เจนเนอเรชัน่วาย ถูกปรามาสจากคนรุ่น
ก่อนหนา้วา่เป็นพวกท่ีไม่รักองคก์ร ซ่ึงโดยสถิติทัว่ไปแลว้คนรุ่นน้ีจะเปล่ียนงานค่อนขา้งบ่อย ไม่
ค่อยอดทนกบังาน หลายองคก์รพยายามท่ีจะศึกษาหรือคน้หาวา่ ท าอยา่งไรจึงจะเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างานของคนรุ่นเจนเนอเรชัน่ วาย  น้ีได ้เพื่อมิให้เกิดผลกระทบดา้นลบต่อคนรุ่นอ่ืนในองคก์ร     
ผูรู้้ท่านบอกไวว้า่ อาจจะตอ้งเร่ิมทบทวนวฒันธรรมองคก์รเสียใหม่ เพราะวฒันธรรมองคก์ร หรือ
บางองคก์รก าหนดเป็นค่านิยมหลกั ( Core  Value)  ถูกออกแบบไวส้าหรับคน เจนเนอเรชัน่ เอ็กซ์     
มากกว่า น่ีก็เป็นเหตุผลอนัหน่ึงท่ีท าให้การบริหารวฒันธรรมองค์กรของบางแห่งยากท่ีจะเกิด
ผลส าเร็จได ้ 
 บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  ก่อตั้งในปี พ.ศ. 2531  เป็นโรงงานผลิตนาฬิกา
ขอ้มือยี่ห้อ คาสิโอ โดยมีส านกังานใหญ่อยูท่ี่ประเทศญ่ีปุ่น และมีบริษทัในเครือกระจายอยูท่ ัว่โลก 
ซ่ึงแต่เดิมโรงงานตั้งอยูท่ี่นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี หลงัจากเกิดเหตุอุทกภยัคร้ัง
ใหญ่ของประเทศไทยในปลายปี พ.ศ. 2554 บริษทัไดต้ดัสินใจยา้ยโรงงานไปตั้งท่ี อ าเภอโชคชยั  
จงัหวดันครราชสีมา  ปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด  1,044  คน ซ่ึงประกอบดว้ยพนกังานหลายช่วงอาย ุ  
และมีพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายเป็นจ านวนมากท่ีสุด ซ่ึงพนกังานกลุ่มน้ีจะเป็นผูท่ี้มีบทบาท
ส าคญัในการด าเนินงานขององค์กร  เพื่อให้ทราบว่ามีปัจจัยใดบ้างท่ีจูงใจให้พนักงานกลุ่มน้ี 
สามารถทุ่มเทท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ   ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีผูว้ิจยัมีความสนใจในการศึกษาและ เพื่อให้
ทราบถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการท างาน 
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2.  วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 2.1  เพื่อเปรียบเทียบการรับรู้ความส าเร็จในงานตามลกัษณะของปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.2  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัการรับรู้ความส าเร็จ
ในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย   บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 2.3  เพื่อศึกษาถึง ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในงานของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 2.4  เพื่อศึกษาถึงอ านาจพยากรณ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนต่อการรับรู้
ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
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3.  กรอบแนวคดิการวจิัย  
 
                   ตัวแปรอสิระ                                                                                               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

ปัจจยัจูงใจ 

 ความสมัฤทธ์ิผลในการท างาน  
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 ลกัษณะของงานท่ีท า 
 ความรับผิดชอบ 
    ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจยัค ำ้จุน 

 นโยบายและการบริหาร 
 การปกครองบงัคบับญัชา 
 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 สภาพการท างานและความมัน่คง 
 ผลประโยชน์ตอบแทน 

 

การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ของพนักงาน เจนเนอเรช่ันวาย 

บริษัท คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 ความสุขและพึงพอใจในการ
ท างาน 

 ความภาคภูมิใจในการท างาน  
 การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

 เพศ  
 อาย ุ
 ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 สถานภาพสมรส 
    ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั 
    รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน 
    ต  าแหน่งงานในปัจจุบนั 



 5 

4.  สมมติฐานการวจิัย  
 
 4.1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั  มีการรับรู้ความส าเร็จในงานแตกต่างกนั 
 4.2  ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน  

 

5.  ขอบเขตของการวจิัย 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีจะศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคลและความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ
กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  
ซ่ึงไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยัไวด้งัน้ี 
 5.1  ขอบเขตด้านประชากร ประชากร คือพนกังานของบริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั ทุกระดบั ไม่รวมพนกังานท่ีเป็นชาวต่างชาติ และเกิดตั้งแต่ปี 2523  ข้ึนไป คือมีอายรุะหวา่ง 
18 – 33  ปี  เท่านั้น 
 5.2  ขอบเขตด้านเนือ้หา  เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้
ความส าเร็จในงาน ตามกรอบแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก  (Herzberg’s  Two- 
Factor  Theory)  ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene  
Factors)  

 
6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1  เจนเนอเรช่ันวาย    หมายถึง  กลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ.  2523-2540  
 6.2  ปัจจัยส่วนบุคคล  หมายถึง  สถานภาพส่วนบุคคลของพนักงานบริษทัคาสิโอ
(ประเทศไทย) จ ากดั  ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ   อายุ  ระดบัการศึกษาสูงสุด  สถานภาพสมรส   ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั   รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน และต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
 6.3  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นเป็นองค์ประกอบท่ีสัมพนัธ์กบัเร่ืองงาน
โดยตรง ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน และมีความสุขจากจากการท างาน บุคคลจะถูกจูงใจให้
เพิ่มผลผลิตจากปัจจยัน้ี  
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  6.3.1  ความสัมฤทธ์ิผลในการการท างาน  หมายถึง  การท่ีบุคคลนั้นสามารถท างาน
หรือแกปั้ญหาต่างๆในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้  ซ่ึงงานท่ีท านั้นอาจ
เป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือจะเป็นงานท่ีไม่ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาก็ตาม 
  6.3.2  การได้รับการยอมรับนับถอื   หมายถึง  การท่ีบุคคลนั้น  ไดรั้บการยอมรับ  
การยกยอ่งชมเชย  ใหก้ าลงัใจ  ทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังานบรรลุผล
ส าเร็จ  รวมทั้งการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลทัว่ไป 
  6.3.3  ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ  หมายถึงการท่ีไดท้  างาน ตรงกบัความรู้ 
ความสามารถ  ลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ  มีความยากง่าย  กวา้งขวาง ทา้ทายความสามารถ  และ
สามารถท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ 
  6.3.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บมอบหมายงานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  ใหอ้  านาจ  ไดรั้บการไวว้างใจมากข้ึน มีโอกาส  หรือมีอิสระในการตดัสินใจในการ
ท างานอยา่งเตม็ท่ี  
  6.3.5  ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน   หมายถึง  การไดรั้บการ
ประเมินผลจากการท างานอยา่งเป็นธรรม   การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานใหสู้งข้ึน   
ตลอดจนมีโอกาสไดรั้บการอบรม  ศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของตน   
 6.4  ปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีใชค้  ้าจุนหรือบ ารุงรักษาจิตใจของบุคคลใหท้ างาน 
แต่มิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจผูป้ฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มการท างาน หากไม่มี
ปัจจยัน้ี หรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร จะส่งผลใหบุ้คคลในองคก์รนั้นเกิด
ความไม่ชอบงาน 
  6.4.1  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง ขอ้ก าหนด หรือแนวทางในการ
บริหารงานของผูบ้ริหารองคก์ร นั้น ๆ 
  6.4.2  การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งอนัดี 
ผูบ้งัคบับญัชา กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าใหก้ารท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 
  6.4.3  ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  หมายถึง  การติดต่อประสานงาน การ
แสดงกิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  สามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี  ท า
ใหบ้รรยากาศการท างานเป็นไปอยา่งฉนัทมิ์ตร 
  6.4.4  สภาพการท างานและความมั่นคงในการท างาน  หมายถึง  การท่ีพนกังาน
ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง และไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชาตลอดจน
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนักบัผูบ้งัคบับญัชา 
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  6.4.5  ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง เงินเดือน  หรือค่าตอบแทน  เงินสวสัดิการ
ต่างๆ และประโยชน์เก้ือกลู ท่ีพนกังานไดรั้บอยู ่ในปัจจุบนัหรือการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน 
 6.5  การรับรู้ความส าเร็จในงาน  หมายถึง  ความตอ้งการท่ีจะมีผลงาน และบรรลุ
เป้าหมายท่ีพึงปรารถนา  และคิดวา่ความส าเร็จเป็นส่วนหน่ึงในชีวติ 
  6.5.1  ความสุขและพงึพอใจในการท างาน  หมายถึง   ความรู้สึกท่ีแสดงถึงความ
พึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบ รวมทั้งความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน และงานท่ีท านั้นบรรลุเป้าหมาย ท า
ใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร 
  6.5.2  ความภาคภูมิใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกภายในของบุคคลใดบุคคล
หน่ึง ท่ีแสดงออกมาอยา่งเปิดเผย  มีความภูมิใจในตนเอง  โดยท าใหเ้ห็นวา่ตนเองเป็น บุคคลท่ีมี
คุณค่า  มีความสามารถเป็นท่ียอมรับ ของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนมงาน  
  6.5.3  การมีส่วนร่วมในองค์กร   หมายถึง   การท่ีบุคคลไดรั้บโอกาสในการแสดง
ความคิดเห็น  ไดรั้บโอกาสการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆและมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายหรือทิศทาง
ขององคก์ร 
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1  เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในงาน
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 7.2  เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและองคก์ร ในการวางแผน ก าหนดมาตรการ 
และก าหนดกลยทุธ์ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  ใหมี้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 7.3  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้  ส าหรับผูส้นใจเร่ืองปัจจยัจูงใจของคนเจน
เนอเรชัน่วาย 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดัโดยมุ่งเนน้ไปท่ีกลุ่มคน เจนเนอเรชัน่
วาย (Generation Y)  ไดท้  าการศึกษา รวบรวมเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อ
ใชเ้ป็นแนวทางในการประกอบการวจิยัดงัน้ี  
 1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
 3.  แนวคิดท่ีเก่ียวกบั กลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วาย 
 4.  ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 1.1  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) เป็นเทคนิคท่ีส าคญั ท่ีผูบ้ริหารน ามาใช้ในการ
บริหารงานเพื่อให้การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปตามแนวทางท่ีก าหนด โดยเนน้ให้รางวลั
ในส่ิงท่ีตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด ในแต่ละวนับุคคลโดยทัว่ไปตอ้งการ
แรงจูงใจเพื่อการบริหารงานและการปฏิบติังานในองค์การหรือหน่วยงาน ซ่ึงการท างาน นั้น ตอ้ง
อาศยัปัจจยั บุคคล (Man) วตัถุดิบ (Material) และการจดัการ (Management) แต่ บุคคล (Man) ถือวา่
เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะก าหนดผลส าเร็จของงาน เพราะบุคคล มีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึก มีความ
ตอ้งการ อารมณ์และพฤติกรรม ท่ีสลบัซบัซ้อน ดงันั้น วิธีการท่ีจะท าให้บุคคลน าศกัยภาพท่ีมีอยูม่า
ใชป้ฏิบติังานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพมากท่ีสุด รวมถึงการท่ีจะท าให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ 
เตม็ใจ มีความรับผิดชอบ และมีความจงรักภคัดีต่อองคก์ร ตลอดจนอุทิศพลงั ความรู้ความสามารถ
ทั้งหมด ใหก้บัองคก์ร คือ การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) 
  “แรงจูงใจ” หรือ “ Motive” นั้น มีผูใ้หค้  าจ ากดัความไว ้ดงัต่อไปน้ี 
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  ชูศกัด์ิ เจนประโคม (2541)  ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะใด ๆ ก็
ตามท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อให้ผลงาน
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละมีสภาพแวดลอ้มเป็นตวัก าหนด 
  สมพร สุทศันีย ์ (2542) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง การจูงใจ ท่ีเป็นการ
กระตุน้ให้บุคคลมีความกระตือรือร้น หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ทั้งพฤติกรรม
ทางสังคม และพฤติกรรมการท างาน โดยเฉพาะในองคก์ร ทั้งน้ี ผูบ้ริหาร มีหนา้ท่ีโดยตรงในการจูง
ใจใหผู้ร่้วมงาน ท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ ทั้งน้ีเพราะมนุษยจ์ะท างานเต็มความสามารถหรือไม่นั้น 
ข้ึนอยูก่บัความเตม็ใจ กระตือรือร้นในการท างาน  
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2542) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจหมายถึง วิธีการชกั
น าพฤติกรรมของบุคคลใหป้ฏิบติัตามวตัถุประสงค์ ส่ิงจูงใจจะเกิดข้ึนไดจ้ากภายในและภายนอกตวั
บุคคล จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจเป็นการกระตุน้หรือการสร้างส่ิงเร้าเพื่อช่วยให้การกระท าต่าง ๆ ส าเร็จ
ลุล่วงไปดว้ยดี ซ่ึงเป็นภาวะกระตุน้ ให้ปฏิบติังานดว้ยความขยนั มีความกระตือรือร้นท่ีจะอุทิศเวลา 
แรงกาย แรงใจและสติปัญญาในการปฏิบติังาน โดยมีความส านึกในหนา้ท่ี ความรับผิดชอบควบคู่
ไปด้วย เป็นความเต็มใจ ท่ีจะใช้พลังงานภายในของคน ปฏิบัติงานจนประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย โดยมุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์  (2544) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ
บุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทางความตอ้งการแรงจูงใจในการท างาน
จึงเป็นความพยายามของบุคคลในการท างานให้กา้วหนา้ แรงจูงใจจะท าให้บุคคลเลือกพฤติกรรมท่ี
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่างๆ ท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ ท่ีแตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมท่ี
เลือกแสดงน้ีเป็นผลจากสภาพในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม 
  กุญชรี คา้ขาย (2540) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบัซ่ึงพุ่งตรงไป
เป้าหมายทั้งในลกัษณะของการเขา้มาหาหรือยกยอ่ง 
  จากความหมายของแรงจูงใจ ท่ีกล่าวมาทั้ งหมดน้ี อาจสรุปได้ว่า แรงจูงใจ 
(Motive) หมายถึง ตวัผลกัดนัท่ีท าใหเ้กิดการกระตุน้ หรือการปลุกเร้าให้คนแสดงพฤติกรรมออกมา 
โดยมีความตอ้งการ   (Wants) ท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมาย โดยการน าเอาปัจจยัต่างๆ  ทั้งอาจจะ
เป็นรางวลั  โบนสั  ต าแหน่ง  และการลงโทษ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดการต่ืนตวั  อีกทั้งการท าให้เกิด
การคาดหวงั   ดงันั้นแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นในชีวิตประจ าวนัในการปฏิบติังาน  การบริหารคน
ในองค์กร  การอยู่ร่วมกนัเป็นหมู่คณะ  ผลของความส าเร็จ ความเจริญกา้วหน้าในอาชีพการงาน
และองค์กร  แรงจูงใจนับว่าเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีผูบ้ริหารหรือผูน้ าองค์กรสามารถน าไปใช้กับ
บุคคลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งไดต้ามความเหมาะสม 
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  การบริหารงานองค์กรในปัจจุบัน  เป็นท่ียอมรับกันว่าทรัพยากรบุคคลมี
ความส าคญัมาก และเพื่อให้บรรลุวตัถุวตัถุประสงค์ของการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา
จ าเป็นจะตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของมนุษย์ และสามารถเลือกใชว้ิธีการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความมัน่ใจและเกิดความรู้สึกท่ีจะอุทิศตน เพื่องานและองค์กรไดอ้ย่างจริงใจ ดงันั้น การสร้าง
แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญ และต้องสร้างให้เหมาะกับแต่ละบุคคลท่ีมีความคิดความต้องการ
แตกต่างกนัออกไป ซ่ึงดารณี พานทอง (2530) ไดก้ล่าวถึงปัญหาท่ีผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งพิจารณาใน
การเลือกจูงใจใหเ้หมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงัน้ี 
  1.  อะไรเป็นส่ิงท่ีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจ มีความตั้งใจและมีความเตม็
ใจในการท างานมากท่ีสุด 
  2.  จะท าอยา่งไรจึงจะสามารถหนัเหความตั้งใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมุ้่ง
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี และไดผ้ลงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
  พวงเพชร วชัรอยู ่(2537) ไดก้ล่าวถึง ประเภทของแรงจูงใจ ซ่ึงแบ่งตามท่ีมาของ
แรงจูงใจได ้2 ประเภท ดงัน้ี 
  1.  แรงจูงใจทางสรีระ (Physiological  Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตาม
ธรรมชาติหรือตามสัญชาตญาณท่ีเกิดข้ึนเองตั้งแต่เกิด บางทีเรียกวา่ แรงจูงใจไร้ส านึก มีความ
จ าเป็นต่อการด ารงชีวติ ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการทางร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ความ
เหน็ดเหน่ือย ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ เม่ือเกิดความตอ้งการเหล่าน้ี แลว้ก็จะท าใหเ้กิดภาวะ
ขาดความสมดุลของร่างกาย ซ่ึงก่อใหเ้กิดแรงขบัก็จะลดลงกลบัเขา้สู่สภาวะความสมดุล 
  2.  แรงจูงใจทางสังคม (Social  Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ภายในท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นหรือสังคม เช่น ความตอ้งการความรัก ความกา้วหนา้ ความส าเร็จในชีวิต ตอ้งการ
ต าแหน่ง และฐานะทางสังคม เป็นตน้ ซ่ึงจะเห็นไดว้า่แรงจูงใจทางสังคมน้ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม
ทางสังคม ไดแ้ก่ ตวับุคคล กลุ่มบุคคล สถาบนัต่างๆ ขนบธรรมเนียม ประเพณี ค่านิยม ตลอดจน 
ศาสนา และการเมือง เป็นตน้ 
  นอกจากแรงจูงใจจากสังคม นกัจิตวทิยายงัแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
  1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความ
ตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ใหส้ าเร็จโดยมีความมานะพยายาม ฟันฝ่าอุปสรรคเอาชนะความลม้เหลว 
เพื่อไปสู่จุดหมายท่ีตอ้งการ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มกัจะตั้งระดบัความคาดหวงัไวสู้งกวา่ผูมี้
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า มีแผนการและความพยายามมากกวา่ เป็นตน้ 
  2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการ
ยอมรับของผูอ่ื้น ตอ้งการให้ผูอ่ื้นรักใคร่ชอบพอ เอ้ืออาทร มกัจะแสดงออกโดยการเห็นอกเห็นใจ
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ผูอ่ื้น เมตตา กรุณา โอบออ้มอารี ยอมคลอ้ยตามหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้ ชอบเขา้สังคม พึ่งพาอาศยัได ้
และรู้จกัพึ่งผูอ่ื้น เป็นตน้ 
  3.  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power  Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้นในทางตรงและทางออ้ม หรือชอบถกเถียงเอาชนะ มีลกัษณะกา้วร้าว บางคนก็ยิม้
แยม้แจ่มใส แต่ก็ท าไปเพื่อใหค้นอ่ืนอยูใ่นอ านาจตน ไม่พอใจกบัการอยูภ่ายใตอ้ านาจของผูอ่ื้น หรือ
ถูกวพิากษว์จิารณ์ เป็นตน้ 
  ประเภทของแรงจูงใจ ยงัสามารถแบ่งออกตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก ได้
อีก 2 ประเภทคือ 
  1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวัของ
บุคคลเอง ท่ีมองเห็นคุณค่าของการท ากิจกรรมว่า มีประโยชน์และท าดว้ยความเต็มใจเพื่อมุ่งหวงั
ความส าเร็จโดยไม่ตอ้งมีการควบคุมความส าเร็จ การท ากิจกรรมจะเป็นรางวลัภายในท่ีมีคุณค่า
มากกว่ารางวลัภายนอก เช่น ความอยากรู้อยากเห็น อยากก้าวหน้า อยากเด่น อยากดัง หรือ
ทะเยอทะยาน (Ambition) ของบุคคล เป็นตน้  
  2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic  Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความคาดหวงัส่ิง
อ่ืนภายในตวับุคคล เช่น รางวลั ค  าชมเชย หรือส่ิงล่อใจอ่ืนๆ ไม่ไดก้ระท าเพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้น
เลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมาย และทิศทางโดย
กระบวนการใดๆ ก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การสอบท่ีคาดหวงัคะแนนเกรด หรือต าแหน่ง 
การแข่งขนัท่ีหวงัชัยชนะและรางวลั หรือการเสริมแรงท่ีอยากจะไดรั้บความพอใจ การลงโทษท่ี
อยากหลีกเล่ียง เป็นตน้ 
  การวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถท าไดห้ลายวิธีตามความเหมาะสม โดย
มีผูเ้สนอแนวคิดและวธีิวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
  เสนาะ ติเยาวแ์ละคนอ่ืนๆ (2543) ไดเ้สนอวิธีวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไว ้3 
วธีิคือ 
  1.  วดัจากการทดลอง โดยอาศยัหลกัจิตวิทยา เพื่อวดัท่าทีของคนจากการแสดง
กิริยา ความคิดเห็น และการเปล่ียนแปลงทางกายภาพ 
  2.  วดัจากบุคลิกลกัษณะบางประการท่ีอยูใ่นตวั และวดัจากผลงาน 
  3.  วดัจากจิตใจ อารมณ์และปฏิกิริยาของคนต่อส่ิงแวดลอ้ม 
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  เคร่ืองมือท่ีใชว้ดั ท่ีเป็นมาตรฐาน มีหลายอยา่ง เช่น 
  1.  เคร่ืองมือรวบรวมเจตคติในการท างานของ ฮอบพอ็ค (Hoppock  Index of Job  
Satisfaction) ซ่ึง ฮอบพอ็ค สร้างข้ึนเม่ือปี ค.ศ.1930 เป็นเคร่ืองมือรวบรวมเจตคติในการท างาน โดย
จดัท าข้ึนเป็นแบบสอบถาม  
  2.  เคร่ืองมือวดัแรงจูงใจของเบรย ์ฟิลด์ (Brayfieild-rothe Index Job Satisfaction) 
เป็นเคร่ืองมือวดัแรงจูงใจของเบรย ์ฟิลด ์สร้างข้ึนเม่ือค.ศ. 1946 เป็นแบบสอบถาม ใชว้ดัเจตคติใน
การท างานโดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบได ้4 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งมาก เห็นดว้ย ไม่เห็น
ดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก 
  3.  สมมติฐานวา่ดว้ยแรงจูงใจ (Job  Description Index (JDI)) ซ่ึง สมิทและคณะ 
สร้างข้ึนเม่ือ ค.ศ.1969 โดยอาศยัสมมติฐานวา่ดว้ยแรงจูงใจท่ีมีต่อองคป์ระกอบของงานท่ีต่างกนั 
มกัจะท าใหเ้กิดผลต่างกนั องคป์ระกอบของแรงจูงใจในแบบสอบถามน้ีแยกเป็น 5 ส่วน คือ 

3.1  งาน 
3.2  ค่าจา้ง 
3.3  การเล่ือนต าแหน่ง 
3.4  การนิเทศ 
3.5  เพื่อนร่วมงาน 

  4.  เคร่ืองมือสอบถามแรงจูงใจในการท างาน (Job Percept Scales (JPS) (Kidrakan 
Pachoen,1989:45-46)) แฮวส์แมน และโรบินสันไดพ้ฒันามาจาก JDI ของสมิท, เคนดอลและฮิลลิน 
เม่ือค.ศ.1980 และในปีค.ศ.1987 แฮทพิลด ์และฮิวแมน ไดช่้วยกนัปรับปรุงใหม่เพื่อใชเ้ป็น 
เคร่ืองมือท่ีใชส้อบถามแรงจูงใจในการท างาน 5 องคป์ระกอบ คือ 

4.1  งานท่ีท าในปัจจุบนั 
4.2  เงินเดือน ค่าตอบแทน และ สวสัดิการ 
4.3  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
4.4  ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ 
4.5  เพื่อนร่วมงาน 

  องคป์ระกอบท่ี 1 มี 5 ค าถาม องคป์ระกอบท่ี 2-5 มีองคป์ระกอบละ 4 ค าถาม รวม
ทั้งส้ิน 21 ค าถาม ผูต้อบสามารถเลือกค าถามท่ีตรงกบัความรู้สึกของตนได ้
  1.  แบบทดสอบทีมมาติคแอพเพอเซ็ปชัน่(Thematic Apperception Test - TAT) 
เป็นการวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แมค็เคลแลนด ์ไดใ้ชว้ธีิการ ท่ีเรียกวา่ เทคนิคการฉายออก 
(Projective Technique) ของเมอเรย ์ซ่ึงเป็นภาพชุด โดยท่ีในแต่ ละภาพ จะมีรูปคนอยูใ่น
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สถานการณ์ต่างๆ ตวัอยา่งเช่น ภาพหน่ึงมีเด็กผูช้ายถือไวโอลินนัง่อยู ่ ผูท้ดลองจะแสดงภาพ ใหผู้ ้
ถูกทดลองดูและใหต้อบค าถาม 4 ขอ้  ต่อไปน้ี  

1.1  ภาพท่ีท่านเห็นแสดงอะไรบา้ง  ใครคือบุคคลท่ีท่านเห็นในภาพ 
1.2  ท าไมบุคคลนั้นจึงอยูใ่นสถานการณ์เช่นนั้น มีเหตุการณ์อะไรเกิดก่อนหนา้น้ี 
1.3  บุคคลท่ีท่านเห็นในรูปก าลงัคิดอะไรหรือตอ้งการอะไร 
1.4  ต่อไปจะเกิดอะไรข้ึน   

  การตอบค าถาม 4 ขอ้ ของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 
จะแตกต่างกนัในในการตั้งจุดประสงค์ของงาน  ความพยายามและและความรับผิดชอบในการ
ท างานและผลงาน 
  วธีิวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมค็เคลแลนด ์ โดยใช ้ทีเอที ( TAT)  ไม่ไดท้  า
เฉพาะในประเทศสหรัฐอเมริกา  แต่ไดใ้ชใ้นยโุรปและเอเชียดว้ย  ปรากฏวา่  ค  าตอบของคนท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงและต ่าของประเทศต่าง ๆ มีเน้ือหาคลา้ยคลึงกนัมาก  แมค็เคลแลนด ์ได้
สรุปวา่คนท่ีมีลกัษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  จะมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี  
  1.  เป็นผูมี้ความรับผดิชอบพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศ  
(Standard  of Excellence) ในการท างาน 
  2.  เป็นผูท่ี้ตั้งวตัถุประสงคท่ี์จะมีโอกาสจะท าไดส้ าเร็จ 50-50 หรือเป็นผูท่ี้มีความ
เส่ียงปานกลาง 

2.1  พยายามท่ีจะท างานทุกอยา่ง ไม่ทอ้ถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง 
2.2  เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
2.3  ตอ้งการขอ้มูลผลยอ้นกลบัของผลงานท่ีท า 
2.4  เม่ือประสบความส าเร็จมกัจะอา้งสาเหตุภายใน  เช่น ความสามารถและ

ความพยายาม 
  แม็คเคลแลนด์  เช่ือว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นส่ิงท่ีไดจ้ากการเรียนรู้  กรณีศึกษา 
เก่ียวกบัการอบรมเล้ียงดู  ไดพ้ิสูจน์ความคิดเห็นของแม็คเคลแลนด์   เด็กท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง 
มกัจะมาจากครอบครัวท่ีพอ่แม่ตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศในการท างาน และบอกให้ลูกทราบวา่  ตน
มีความสนใจในสัมฤทธ์ิผลของลูก  อบรมลูกใหเ้ป็นบุคคลท่ีช่วยตวัเองไดแ้ละส่งเสริมให้เป็นอิสระ   
วิธีการท่ีใช้ในการอบรมค่อนขา้งจะเขม้งวด  ให้รางวลัเวลาลูกท าได้ส าเร็จตามมาตรฐานท่ีตั้งไว ้
และลงโทษถา้ท าไม่ได ้ แต่ในขณะเดียวกนัก็ให้ความรัก  ความอบอุ่นและแสดงให้ลูกเห็นวา่ความ
เขม้งวดก็เพราะ ความรักลูก อยากใหลู้กมีความส าเร็จ 
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  สรุปไดว้่า  การวดัแรงจูงใจนั้นสามารถกระท าไดห้ลายวิธี  ทั้งน้ีจะตอ้งข้ึนอยู่กบั
ความสะดวก  ความเหมาะสม  ตลอดจนจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายของการวดัดว้ย  จึงจะส่งผลให้
การวดันั้นมีประสิทธิภาพ  เป็นส่ิงท่ีน่าเช่ือถือได ้
 1.2  ทฤษฎีทีเ่กี่ยวกบัแรงจูงใจ  

  1.2.1  ทฤษฎลี ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow’s)  
1)  ความตอ้งการขั้นพื้นฐานหรือความตอ้งการทางกายภาพ (The  

Physiological  Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้า อากาศ ปัจจยัส่ี ซ่ึงถือวา่เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับ
ชีวติ 

2)  ความตอ้งการความมัน่คงความปลอดภยั (Security and  Safety  Needs) 
มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะให้ตนมีความมัน่คงในการมีชีวิต  

3)  การตอ้งการความรัก หรือการตอ้งการทางสังคม (The  Love  Belonging 
or  Social Needs) 

4)  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความนบัถือ (The  Self  Esteem  Needs) ความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการนบัถือ สามารถจ าแนกเป็น 2 ประเภท คือ การยอมรับนบัถือจากบุคคลทัว่ไป 
และ การยอมรับนบัถือตนเอง 

5)  ความตอ้งการความส าเร็จอยา่งแทจ้ริง (The  Self-Actualization   Needs) 
หรือ ความตอ้งการแสวงหาความกา้วหนา้ใหแ้ก่ตนเอง ความตอ้งการในขั้นน้ีมนุษยจ์ะมีความสุขใน
การท างาน มีความพอใจท่ีจะสร้างความสมบูรณ์ใหแ้ก่ชีวิต มีความตอ้งการให้ตนเจริญกา้วหนา้
ยิง่ข้ึน 
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ภาพท่ี   2.1   แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์
 
  1.2.2  ทฤษฎกีำรจูงใจของแม็คเคลแลนด์  (McClelland) 

โมเวนและไมเนอร์ (Mowen and Minor ) (1998:167-168) กล่าววา่ในขณะท่ี
ทฤษฎีล าดับขั้ นของมาสโลว์  ได้มีการทบทวนกัน ทฤษฎีการจูงใจของแม็คเคลแลนด ์ 
(McClelland)  นั้นยดึถือความเช่ือวา่ความตอ้งการของคนท่ีจะเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัมี  3 ประการคือ 

1)  ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Need for acheievement หรือ nAch) 
2)  ความตอ้งการความรักความผกูพนั ( Need for affiliation หรือ nAff) 
3)  ความตอ้งการอ านาจบารมี  (  Need  for  power  หรือ  nPow) 
แม็คเคลแลนด์  ไดท้  าการวิจยัตามแนวคิดของความตอ้งการทั้ง 3  ประการ

ดงักล่าว และไดส้รุปผลการวจิยัท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี  ( Mowen  and  Minor. 1998:167-168) 
1)  บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลส าเร็จสูง (nAch)  จะแสวงหาแนวทางเพื่อ

ก้าวไปข้างหน้า จะใช้ความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จและจะมีความรับผิดชอบในการ
แกปั้ญหาต่างๆ จากการศึกษาของแมคเคลแลนด์ พบว่า 85  เปอร์เซ็นต์ของนักศึกษาท่ีมีความ
ตอ้งการประสบผลส าเร็จสูง  จะเขา้สู่อาชีพท่ีตอ้งการผูมี้ความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความเส่ียงและ
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การตดัสินใจ  และมีโอกาสท่ีประสบผลส าเร็จท่ียิ่งใหญ่  เช่น งานการจดัการธุรกิจ (McClelland, 
quoted in Mowen and Minor. 1998:167) 

2)  บุคคลท่ีตอ้งการความรักความผกูพนัสูง ( nAff)  แม็คเคลลแลนด์มอง
ความตอ้งการน้ีคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 3  ของมาสโลว ์ เขาไดส้รุปผูมี้ความตอ้งการทางดา้น
น้ีสูงไวว้่า  พวกน้ีได้จดัล าดบัความส าคญั  ความตอ้งการท่ีอยากจะอยู่ร่วมกบัผูอ่ื้นมากกว่าความ
ตอ้งการเพื่อความส าเร็จ  ตวัอย่างเช่น  จากการศึกษาโดยการทดลองให้มีโอกาสเลือกผูช่้วยท่ีมี
คุณสมบติัในการท างานอยา่งหน่ึงพบวา่ บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลส าเร็จสูง (nAch)  จะเงือกผูช่้วย
ท่ีมีคุณสมบติัแสดงถึงความสามารถเป็นส าคญั  ส่วนบุคคลท่ีตอ้งการความรักความผกูพนัสูง (nAff)  
จะเลือกเพื่อนของเขามาเองมาเป็นผูช่้วยร่วมงาน  จะเห็นไดช้ดัวา่  บุคคลท่ีมีความตอ้งการความรัก  
ความผกูพนัสูง  จะตดัสินใจโดยยดึถือความสบายใจในการท างาน มากกวา่จะยึดถือความส าเร็จของ
งาน 

3)  บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง  (nPow)  ซ่ึงหมายถึง  ความปรารถนา
อยากไดอ้ านาจบารมีเพื่อน าไปใชค้วบคุมก ากบัผูอ่ื้น  บุคคลผูต้อ้งการมีอ านาจบารมีสูงตามแนวคิด
ของ  แม็คเคลลแลนด์  มีความตอ้งการอ านาจแยกเป็น  2 แนวทาง คือ ในทางบวก  เป็นความ
ปรารถนาอยากมีอ านาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบนัดาลใจผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตามยอมรับได ้ 
ทฤษฎีของสององคป์ระกอบของเฟร็ดเดอริก เฮอร์ซเบิร์ก ( Frederick Herzberg’s Two Factors 
Theory)  

3)  ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีใช้เป็นหลักในการศึกษา  คร้ังน้ีคือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ซ่ึงทฤษฎีหน่ึงรู้จกักนัอย่างแพร่หลายในบรรดานกับริหาร ทฤษฎีน้ี มีช่ือ
เรียกหลายช่ือดว้ยกนั อาทิ  Motivation-Maintenance  Theory, Dual   Factor  Theory หรือ  Hygiene 
Theory  (เฮอร์ซเบิร์ก และคณะ, Herzberg 1959:113-119)  

องคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีส าคญันั้น ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1)  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบท่ีสัมพนัธ์กบัเร่ือง

งานโดยตรง ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานและมีความสุขจากจากการท างาน บุคคลจะถูกจูงใจ
ใหเ้พิ่มผลผลิตจากปัจจยัน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย  

(1)  ความส าเร็จของงาน  
(2)  การยอมรับนบัถือ  
(3)  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
(4)  ความรับผดิชอบ  
(5)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
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2)  ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) เป็นปัจจยัท่ีใชค้  ้าจุนหรือบ ารุงรักษา
จิตใจของบุคคลใหท้ างาน แต่มิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจผูป้ฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มการท างาน หากไม่มีปัจจยัน้ี หรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ร จะ
ส่งผลใหบุ้คคลในองคก์รนั้นเกิดความไม่ชอบงาน ปัจจยัน้ีประกอบดว้ย 

(1)  นโยบายและการบริหารงาน 
(2)  การปกครองบงัคบับญัชา 
(3)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
(4)  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
(5)  เงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู  
เฮอร์ซเบิร์ก  เสนอวา่ผูบ้ริหารส่วนมากให้ความส าคญักบัปัจจยัค ้าจุน 

เช่น เม่ือเกิดปัญหาผูป้ฏิบติังานขาดประสิทธิภาพในการท างาน มกัแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพใน
การท างาน หรือปรับปรุงเงินเดือนให้สูงข้ึน การปฏิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ขท่ีมิไดก่้อให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน เช่น มอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึน หรือส่งเสริมความก้าวหน้าของ
คนงานจะเป็นการกระตุน้ให้ท างานไดดี้กวา่ท่ีจะให้ท างานในต าแหน่งเดิม แต่เพิ่มเงินเดือนให ้ แต่
อย่างไรก็ตามผูบ้ริหารตอ้งพยายามรักษาปัจจยัค ้าจุนให้อยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจ เพื่อป้องกนัไม่ให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการท างาน 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานตามทศันะของเฮอร์ซเบิร์ก  เน้นอธิบาย
และให้ความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ปัจจยัตวักระตุน้ (Motivator  Factors) และปัจจยัการ
บ ารุง หรือปัจจยัอนามยั    (Hygiene  Factors) สองปัจจยัดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อ ความพอใจในงาน 
และไม่พอใจในงานของบุคลากร    (Spector,2000 ;180) ซ่ึงผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานทัว่ไป ควร
พิจารณาเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ  โดยน าไปเป็น
แนวคิดในการสร้างความพอใจในงานใหก้บับุคลากร 

ท่ีมาของทฤษฎีสองปัจจยัโดย เฮอร์ซเบิร์ก ไดท้  าการศึกษาดว้ยวิธีการ
สัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนกับญัชีและวิศวกรจ านวน 200 คน  จากโรงงาน
อุตสาหกรรมและธุรกิจ 11  แห่งของเมืองพิตสเบอร์ก ผลการศึกษาโดยวิธีสัมภาษณ์ของเขา สรุปได้
ว่า  ความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีความแตกต่างกนัคือ  การท่ี
บุคคลพอใจในการท างานมิไดห้มายความวา่บุคคลนั้นจะมีแรงจูงใจในการท างานสูงเสมอไป  ความ
พอใจในการท างานส่งผลใหบุ้คคลไม่ค่อยคิดจะลาออกจากงานหรือไม่ค่อยคิดจะนดัหยุดงาน  แต่ก็
อาจไม่มีส่วนต่อการมุ่งมัน่ท างานใหเ้จริญกา้วหนา้   แต่ถา้หากบุคลากรผูใ้ดมีแรงจูงใจในการท างาน  
บุคลากรนั้นจะตั้งใจท างานใหเ้กิดผลดี ( Zimbardo & Ruch, 1980:270) 
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ทฤษฎีและการศึกษาของ เฮอร์ชเบิร์ก  ซ่ึงมุ่งเนน้ให้ความส าคญัแก่ปัจจยั
ด้านตัวกระตุ้นและปัจจัยด้านการบ ารุงหรือปัจจัยท่ีส่งผลต่อเจตคติในงานของบุคลากร  มี
สาระส าคญัดงัน้ี  

1)  ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ (Motivator Factors) ปัจจยัดา้นตวักระตุน้น้ี
พบวา่ มีผลต่อการกระตุน้เร้าใจท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจงาน  และผลการศึกษาพบต่อไปวา่ ถึงแม้
ไม่มีปัจจยัน้ี ก็อาจไม่ใช่สาเหตุท่ีท าให้ไม่พอใจเสมอไป  ตวักระตุน้ท่ีส่งผลต่อความพอใจงาน
ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการ  ดงัน้ี   

(1)  ความสัมฤทธ์ิผล  คือ บุคลากรควรตอ้งมีความรู้สึกวา่เขาท างาน
ไดส้ าเร็จ  ซ่ึงอาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน 

(2)  การยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น  คือ บุคลากรควรตอ้งมีความรู้สึกวา่
ความส าเร็จของเขานั้นมีคนอ่ืนรับรู้  มีคนยอมรับ 

(3)  ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ  คือ บุคลากรควรตอ้งมีความรู้สึกวา่  งาน
ท่ีเขาท ามีความน่าสนใจ น่าท า 

(4)  ความรับผดิชอบ  คือบุคลากรควรตอ้งมีความรู้สึกวา่เขามีส่ิงท่ี
ตอ้งรับผดิชอบทั้งต่อตนเองและต่องานของเขา 

(5)  โอกาสกา้วหนา้  คือบุคลากรควรตอ้งรู้สึกวา่  เขามีศกัยภาพท่ีจะ
เล่ือนงาน เล่ือนต าแหน่งสู่ขั้นท่ีดีข้ึน สูงข้ึน 

(6)  การเจริญเติบโต   คือบุคลากรควรตอ้งตระหนกัวา่เขามีโอกาส
เรียนรู้เพิ่มเติมจากงานท่ีท า มีทกัษะหรือความเช่ียวชาญจากการปฏิบติังาน  

2)  ปัจจยัดา้นการบ ารุง  (Hygiene Factors)  ปัจจยัดา้นน้ีช่วยใหบุ้คลากร
ยงัคงท างานอยูเ่ท่ากบัเป็นการรักษาเขาไวไ้ม่ให้ออกไปท างานท่ีอ่ืน  ถา้หากองคก์รมิไดจ้ดัการดา้น
การบ ารุงให ้ บุคลากรจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างานของเขา  ปัจจยัดา้นการบ ารุงมี 10  
ประการ  ดงัน้ี 

(1)  นโยบายและการบริหาร  คือ บุคลากรควรมีความรู้สึกวา่ฝ่าย
จดัการมีการส่ือสารท่ีดีกบัผูป้ฏิบติั  พนกังานก็มีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์รและนโยบายการบริหารงาน
บุคคล   

(2)  การนิเทศงาน  คือ บุคลากรควรรู้สึกวา่  ผูบ้ริหารตั้งใจสอนและ
แจกจ่ายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

(3)  ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  คือ บุคลากรควรมีความรู้สึกท่ีดีต่อ
หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาของเขา 
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(4)  ภาวการณ์ท างาน  คือ  บุคลากรควรมีเจตคติทางบวกต่องานท่ีท า
และต่อบรรยากาศของท่ีท างาน 

(5)  ค่าตอบแทนการท างาน   คือบุคลากรควรรู้สึกวา่เง่ือนไข
ค่าตอบแทนการท างานมีความเหมาะสม 

(6)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  คือ  บุคลากรควรมี
ความรู้สึกท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 

(7)  ชีวติส่วนตวั  คือ บุคลากรควรรู้สึกวา่งานของเขาทั้งดา้นเวลาการ
ท างาน  สถานท่ีท างาน  ฯลฯ   ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตวั 

(8)  ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง  คือ บุคลากรระดบัหวัหนา้งานควรมี
ความรู้สึกท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัรองลงไป   

(9)  สถานภาพ คือ บุคลากรควรรู้สึกวา่งานในต าแหน่งหนา้ท่ีของเขา
มีความเหมาะสมดี 

(10)  ความมัน่คง  คือ บุคลากรควรมีความรู้สึกปลอดภยัในการ
ปฏิบติังานและควรรู้สึกวา่งานมีความมัน่คงแน่นอน 

จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัทั้ง 2 ประการนั้น หากจดัให้มีโดยเหมาะสม จะช่วย
เสริมสร้างความพอใจงาน  จึงอาจเป็นแนวทางน ามาสร้างความพอใจงานเพื่อพฒันาประสิทธิภาพ
การท างานไดม้ากในองคก์รทัว่ไป  

ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี  ไดใ้ชปั้จจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนดงัน้ี   
ปัจจยัจูงใจ  ประกอบดว้ย 
1.  ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
4.  ความรับผดิชอบ 
5.  ความกา้วหนา้ 
ปัจจยัค ้าจุน  ประกอบดว้ย 
1.  นโยบายการบริหาร 
2.  การปกครองบงัคบับญัชา 
3.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4.  สภาพการท างานและความมัน่คง 
5.  ผลประโยชน์ตอบแทน 
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4)  ทฤษฎี ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer)  
จากทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว์ ไดส้ร้างแนวคิดให้กบัเคลย์

ตนั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton  Alderfer) ซ่ึงจดัล าดบัความตอ้งการดงักล่าวใหม่ โดยจะสะทอ้นให้เห็น
วา่มนุษยแ์ต่ละคนอาจมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัตามสภาพแวดลอ้ม และมนุษยอ์าจมุ่งเน้นใน
ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลาเดียวกนั ทฤษฎี  ERG แบ่งประเภทความตอ้งการออกเป็น 3 
ประเภทดงัน้ี 

(1)  ความตอ้งการอยูร่อด (E-Existence Needs) หมายถึง ความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการดา้นความปลอดภยัของชีวิต เช่น ค่าจา้ง ผลตอบแทนท่ีพอเพียง 
สภาพการท างานท่ีเหมาะสม และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 

(2)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ( R-Relatedness Needs) หมายถึง ความ
ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัมนุษยอ่ื์น ๆ ในสังคม เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน ผูร่้วมงาน เป็นตน้ 

(3)  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (G-Growth Needs) หมายถึงความ
ตอ้งการท่ีจะผลักดันให้มนุษย์พยายามพฒันาตนเองเพื่อให้ประสบความส าเร็จในชีวิต  ซ่ึงจะ
แสดงออกในรูปของการใหค้วามรู้ ความสามารถ ของตนเองใหเ้กิดประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี 

ทฤษฎีน้ีมีแนวความคิดท่ีว่า ถา้ความตอ้งการในระดบัสูงไม่ไดรั้บการ
ตอบสนองหรือไดรั้บการตอบสนองไม่เพียงพอแลว้ ก็จะมีผลท าให้เกิดความตอ้งการท่ีต ่ากวา่เพิ่ม
ข้ึนมาอีก โดยคนเราจะถอยกลบัไปหาส่ิงท่ีจะมาตอบสนองต่อความตอ้งการในระดบัต ่านั้นอีกคร้ัง
หน่ึง เช่น ในระยะเร่ิมตน้เขา้สู่ชีวิตการท างาน คนเราจะมุ่งสร้างฐานะซ่ึงเป็นการสนองความ
ตอ้งการในระดบัต ่า ต่อจากนั้น คนเราจะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึน ไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่ง และการ
มีส่วนร่วมในการบริหาร เป็นตน้ ซ่ึงหากความตอ้งการในระดบัสูงน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง คนเรา
ก็จะกลบัไปแสวงหาส่ิงท่ีจะมาสนองความตอ้งการในระดบัต ่าเพิ่มมากข้ึน เช่น การท างานหารายได้
พิเศษมากข้ึน เพื่อสร้างฐานะใหเ้ป็นท่ียอมรับในสังคมมากข้ึน เป็นตน้ 
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 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์                       ทฤษฏี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
 
 
 

ความตอ้งการความส าเร็จ 
(Self Actualization) 

 

ปัจจยัจูงใจ (M
otivators) 

 ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน (Working 
Achievement) 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Type of  Work) 
ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
ความกา้วหนา้ (Advancement) 
นโยบายการบริหาร (Company Policy & 
Administration) 
การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relations) 
สภาพการท างานและความมัน่คง (Working 
Conditions & Job Security) 
ผลประโยชน์ตอบแทน (Benefits) 

 

 
 
 

ความตอ้งการการยอมรับ
นบัถือ (Esteem or Status) 

  

 
 
 

ความตอ้งการทางดา้น
สังคม (Acceptance) 

 
  ปัจจยัค ้ าจุน (maintenance factors) 

 

 
 
ความตอ้งการความ
ปลอดภยั (Security) 

  

 
 
 
 

ความตอ้งการดา้นร่างกาย  
(Physiological Needs) 

  

        
 

ภาพท่ี  2.2  การเปรียบเทียบระหวา่งทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวก์บัเฮอร์ซเบิร์ก 
 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
 
 2.1  ความหมายของการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ  
  แกตติเกอร์ และลาร์วดู  ( Gattiker and Larwood, 1986)  ไดใ้ห้ความหมายของการ
รับรู้ความส าเร็จในอาชีพไวว้่า การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ เป็นการรับรู้โครงสร้างภายนอก และ
ความรู้สึกภายในของบุคคลซ่ึงมีความส าคญัในการตดัสินใจ และเป็นการพิจารณาถึงความส าเร็จ  
ความพึงพอใจของบุคคล และความพึงพอใจในการกา้วหนา้ขององคก์ร 
  จดัจ ์(Judge et al., 1995)  ไดใ้หค้วามหมาย ของการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพไวว้า่ 
การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ หมายถึงผลบวกทางจิตใจและผลลพัธ์กบังาน  ประสบการณ์ท่ีสั่งสม
มาจากการท างาน  ท าใหป้ระสบความส าเร็จ 
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  เมลาเมด  (Melamed, 1995)  เสนอว่า การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ หมายถึง
จ านวนคร้ังในการไดรั้บการสนับสนุนและส่งเสริมให้ได้รับเงินเดือนเพิ่มข้ึน  ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึน  รวมทั้งการไดรั้บมอบหมายใหมี้ความรับผดิชอบท่ีมากข้ึน 
  เพญ็จนัทร์  เมตุลา (2544)  เสนอวา่ การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ หมายถึง  การท่ี
บุคคลไดรั้บการสนบัสนุนท่ีส่งผลทางบวกต่อจิตใจ  ตลอดจนผลลพัธ์ท่ีบุคคลสามารถรับรู้ไดจ้าก 
เงินเดือน  การไดรั้บรางวลั  ความก้าวหน้าในงาน การเล่ือนต าแหน่งหรือระดบัขั้นสูงข้ึน  มีการ
พฒันาวิชาชีพ ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน ความมัน่คงทางสถานภาพทางการเงินและต าแหน่ง  
รวมทั้งการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร  เพื่อนร่วมงานทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
  ศนัสนีย ์ เหรียญแกว้ (2548)   ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ
วา่   หมายถึง  การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความส าเร็จ  ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพท่ีตนไดรั้บจาก
ประสบการณ์ในการท างาน 
  จากความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่  การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ หมายถึง 
การรับรู้ของบุคคลท่ีเป็นผลบวกทางดา้นจิตใจ  ซ่ึงไดรั้บมาจากประสบการณ์การท างานและส่งผล
ต่อความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในอาชีพตนเอง 
 2.2  แนวคิดทฤษฎกีารรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ 
  แกตติเกอร์ และลาร์วดู (Gattiker and Larwood, 1986) ไดแ้บ่งการรับรู้ความส าเร็จ
ในอาชีพ ออกเป็น  2  ดา้นคือ  ความส าเร็จดา้นวตัถุ หรือการรับรู้โครงสร้างภายนอก  เช่น เงินเดือน 
วตัถุ ส่ิงของ การเล่ือนต าแหน่ง และความส าเร็จด้านความรู้สึกภายใน เช่น ความพึงพอใจ  การ
ไดรั้บการยอมรับ  ช่ืนชมสรรเสริญ  ตลอดจนความพึงพอใจในความกา้วหนา้ขององคก์าร  
  เพลูเชต (Peluchette, 1993)  พบวา่ความตอ้งการของบุคคลเป็นส่ิงไม่ท่ีส้ินสุด  เม่ือ
ไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการขั้นพื้นฐานแลว้  ความตอ้งการท่ีมีมากกว่าก็ตามมา เป็น
ล าดบัขั้นความตอ้งการความส าเร็จในอาชีพก็เช่นเดียวกนั   เน่ืองจากมีความเก่ียวขอ้งกบัจิตใจและ
คุณภาพชีวติของบุคคล 
  วอลตนั ( Walton, 1975  อา้งถึงในเพญ็จนัทร์  เมตุลา, 2544)   ไดก้ล่าวไวว้่า 
พนกังานมีความปรารถนาเร่ืองการท างาน อยู ่ 4 ประการคือ  
  1.  ปรารถนาท่ีจะพฒันา  และขยายขอบเขตความสามารถในการท างานของตนเอง 
ใหสู้งข้ึน  ไม่ใช่ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูแ่ต่ในต าแหน่งงานเดิมตลอดไป  
  2.  เม่ือไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถและทกัษะใหม่ๆ แลว้   ปรารถนาท่ีจะน าส่ิง
เหล่านั้นกลบัมาปฏิบติัใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
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  3.  ปรารถนาท่ีจะกา้วสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม   อนัจะเป็นท่ียอมรับของ
เพื่อนร่วมงาน   ญาติพี่นอ้งและคนอ่ืน ๆ ในสังคม  
  4.  ปรารถนาท่ีจะมีรายไดท่ี้มัน่คง  เหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีไดป้ฏิบติั  
  นวลฉว ี ประเสริฐสุข (2542)  ไดส้รุปตวัแปรท่ีน่าจะมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จ
ในอาชีพของบุคคลเป็น 4 ประเภทดงัน้ี  
  1.  ปัจจยัส่วนบุคคล  เช่น คุณลกัษณะส่วนตวั  การศึกษา  แรงจูงใจและความ
ทะเยอทะยาน  
  2.  ปัจจยัดา้นการท างาน   เช่น ประสบการณ์  ลกัษณะงาน  ชัว่โมงการท างาน 
  3.  ปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น นายจา้ง 
  4.  ปัจจยัดา้นครอบครัว  เช่น สถานภาพสมรส   จ  านวนบุตร  สภาพแวดลอ้มทาง
ครอบครัว  การด าเนินชีวิต  
 2.3  องค์ประกอบของการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ   
  แกตติเกอร์ และลาร์วดู  (Gattiker  and  Larwood, 1986)   ไดเ้สนอแนวคิด
องคป์ระกอบของการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพวา่สามารถพิจารณา ไดจ้ากองคป์ระกอบ  4 ดา้น ดงัน้ี  
  1)  ดา้นบทบาทการท างาน   เป็นการรับรู้เก่ียวกบัพฤติกรรม ท่ีปฏิบติังานส าเร็จ
หรือ บรรลุวตัถุประสงค ์  มีการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพจากบทบาทการท างานของตนเอง  เช่น 
การรับรู้ถึงความส าคญัของงาน  ไดรั้บการยอมรับจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งวา่ท างานอยา่งมีคุณภาพ   มี
ประสิทธิภาพ   ไดรั้บการไวว้างใจจากผูบ้ริหารระดบัสูง  ไดรั้บการมอบหมายใหรั้บผิดชอบในงาน
ท่ีท าอยา่งเตม็ท่ี   ท างานดว้ยใจรักและรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร 
  2)  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล   เป็นการรับรู้วา่บุคคลเป็นท่ียอมรับของ
เพื่อนร่วมงาน   ไดรั้บความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงาน   ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามไวว้างใจในการ
ปฏิบติังาน   มอบหมายหนา้ท่ีท่ีส าคญัใหรั้บผิดชอบ   สนบัสนุนส่งเสริมในทุก ๆ ดา้น   
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามเคารพนบัถือ  ยกยอ่ง   เตม็ใจให้ความช่วยเหลืออยา่งจริงใจ และสามารถ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
  3)  ดา้นการเงิน   เป็นการรับรู้วา่บุคคลไดรั้บเงินเดือน  ผลประโยชน์  หรือ
ค่าตอบแทน อยา่งเป็นธรรมเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน   เม่ือเทียบกบัเพื่อนร่วมงานระดบั
เดียวกนัค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัท่ีพึงพอใจตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
  4)  ดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง   เป็นการรับรู้วา่บุคคลมีโอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่ง   เกิดจากช่วงเวลาและการท างานท่ีองคก์ารเป็นผูก้  าหนด   ไดรั้บการส่งเสริมในการ
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เล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน  โดยการเตรียมความรู้ความสามารถและทกัษะจนประสบความส าเร็จ
ในหนา้ท่ี  
 2.4  การวดัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ  
  แกตติเกอร์ และลาร์วดู  (Gattiker and Larwood, 1986)  เสนอเกณฑ์ท่ีใชใ้นการวดั
การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพดา้นนามธรรม  ว่าเป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความกา้วหน้าใน
อาชีพ ของตนซ่ึงไดรั้บมาจากประสบการณ์ในการท างานในอาชีพนั้น 
  เพลูเชต (Peluchette, 1993) ได้เสนอการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพแบ่งเป็น 2 
ประเภทคือ ดา้นความรู้สึกภายใน  เช่น ความพึงพอใจ และดา้นความรู้สึกภายนอก เช่น  เงินเดือน  
ยศ หรือต าแหน่ง 
  เมลาเมด  (Melamed, 1995)   เสนอเก่ียวกบัการวดัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ ไว้
วา่ การวดัในดา้นนามธรรม  เป็นการวดัความเช่ือเก่ียวกบัความส าเร็จในอาชีพ และความพึงพอใจ
ในงาน   ถา้เป็นการศึกษาในองคก์ารเดียวกนั  มกัจะใชล้ าดบัขั้นของต าแหน่งเป็นตวัวดั  แต่ถา้หาก
เป็นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งจากหลายๆ องคก์าร  จะไม่สามารถใชล้ าดบัขั้นของต าแหน่งวดัได ้เพราะ
มีความแตกต่างกนัในแต่ละองค์การ  ถ้าเป็นกรณีการศึกษากลุ่มตวัอย่างจากหลายๆ องค์การน้ี  
มกัจะใชเ้งินเดือนและกลุ่มอาชีพเป็นตวัวดั 
  จดัจ ์ และคณะ (Judge et al., 1995)  เสนอเกณฑใ์นการวดัการรับรู้ความส าเร็จใน
อาชีพ ออกเป็น 2 ประเภทคือ  
  1.  การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพดา้นรูปธรรม  เป็นการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ  
ซ่ึงสามารถวดัไดอ้ยา่งชดัเจน  เป็นเกณฑท่ี์สามารถมองเห็นได ้เช่น เงินเดือน  การเล่ือนต าแหน่ง 
  2.  การรับรู้ความส าเร็จในอาชีพดา้นนามธรรม   เป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบั
การประสบการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ   เช่นความพึงพอใจในงาน  ความพึงพอใจในอาชีพ  
  แมว้า่นกัวจิยัจะมีการวดัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ   โดยใชเ้กณฑว์ดัท่ีแตกต่าง
ออกไป   อยา่งไรก็ตามเกณฑ์วดัก็ยงัคงแบ่งเป็น  2 ประเภท คือ ดา้นรูปธรรมหรือเกณฑภ์ายนอก  
ซ่ึงสามารถวดัไดอ้ยา่งชดัเจน   เช่น ค่าจา้ง  เงินเดือน  และการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  และเกณฑ์
ดา้นนามธรรมหรือเกณฑภ์ายใน  ซ่ึงสามารถวดัไดจ้าก  การประเมินตนเอง  เช่น ความรู้สึก การ
รับรู้หรือความพอใจเก่ียวกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของตนเอง  และจากแนวคิดของเสตียร์ 
(Steers, 1991)  ซ่ึงเสนอวา่การตดัสินใจในเร่ืองความส าเร็จในอาชีพนั้น  วธีิการท่ีดีท่ีสุดคือ การให้
บุคคลซ่ึงท าอาชีพนั้นเป็นผูต้ดัสินดว้ยตนเองวา่ตนประสบความส าเร็จในอาชีพหรือไม่ 
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3  แนวคดิเกีย่วกบัคนเจนเนอเรช่ันวาย ( Generation Y ) 
 
 3.1  ลกัษณะของคนเจนเนอเรช่ันวาย 
  นุสรา ทองรอด (2551) กล่าวว่า คนเจนเนอเรชัน่วาย คือ กลุ่มคนท่ีเกิดระหว่างปี 
พ.ศ. 2523 - 2543 อาย ุ8 – 28 ปี เป็นกลุ่มคนท่ีโตมาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยี เป็นวยัท่ี
เพิ่งเร่ิมเขา้สู่วยัท างาน มีลกัษณะนิสัยชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยู่ใน
กรอบและไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ีตอ้งการความชดัเจนในการท างานวา่ส่ิงท่ีท ามีผลต่อตนเองและ
ต่อหน่วยงานอย่างไร อีกทั้งยงัมีความสามารถในการท างานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร และยงั
สามารถท างานหลายๆอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั  
 3.2  ความคาดหวงั ค่านิยม วิถีชีวติ และแรงจูงใจของคนเจนเนอเรช่ันวาย 
  นุสรา ทองรอด (2551)  กล่าววา่ คนเจนเนอเรชัน่วาย มีความคาดหวงั ค่านิยม วถีิ
ชีวติ และแรงจูงใจเพื่อมุ่งให้การท างานประสบความส าเร็จ ดงัต่อไปน้ี 
  1.  การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายและมีเป้าหมายชดัเจน เพราะคนเจนเนอเรชัน่
วาย ส่วนใหญ่มีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง และชอบแสดงความสามารถใหเ้ป็นท่ีประจกัษ ์และใน
การมอบหมายงาน ไม่ใช่เพียงแค่บอกวา่ ท าอะไร เม่ือไร แต่ตอ้งบอกภาพรวมเหตุผล และ
ความส าคญัของงานนั้นๆ เพื่อท่ีจะไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงบทบาทส าคญัต่องานดงักล่าว 
  2.  การมีโอกาสไดท้ างานท่ีหลากหลาย เพราะสามารถท างานหลายๆ อยา่งไดใ้น
เวลาเดียวกนั มีความกระตือรือร้น และมีความสนใจท่ีหลากหลาย เช่น อาจโทรศพัทใ์นขณะท่ีคน้หา
ขอ้มูลจากอินเทอร์เน็ต  
  3.  การใชอ้ารมณ์ความรู้สึกกบัคนรุ่นใหม่ในการสร้างความผกูพนัต่องานมี
บทบาทส าคญัเพราะเขาจะรู้สึกถึงการไดรั้บการยอมรับ การรับฟัง เพื่อเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะทุ่มเท
พลงัใหก้บังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  4.  การสร้างบรรยากาศในการท างานใหส้นุก มีสีสัน มีชีวิตชีวา ซ่ึงในบางคร้ังตอ้ง
มีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานท ากิจกรรมท่ีสนุกสนานร่วมกบัผูบ้ริหารบา้ง 
  วไิลพร ทวลีาภพนัทอง (2552)  หุน้ส่วนสายงานท่ีปรึกษา บริษทั PwC Consulting 
ประเทศไทย เปิดเผยถึงผลส ารวจ Next Gen : A Global Generational Study 2013 วา่ คนเจนเนอ
เรชั่นวาย เติบโตมาในยุคดิจิทัล ท่ี เต็มไปด้วยการส่ือสารผ่านอีเมล์ เทคโนโลยีบนมือถือ 
อินเทอร์เน็ต และส่ือออนไลน์  (Facebook, Skypes,  Facetime, Twitter และอ่ืนๆ อีกมาก) ซ่ึงผล
ส ารวจระบุว่าพนักงานกลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวาย  ให้ความส าคญักับเร่ืองการสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างาน กบัชีวิตส่วนตวั (Work/life Balance) มากกว่าคนรุ่นอ่ืนๆ โดยร้อยละ 71 
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ของคนเจนเนอเรชัน่วาย  มองวา่ค่าตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งเป็นความส าคญัล าดบัรองเม่ือ
เปรียบเทียบกบัคนรุ่นอ่ืน (Nonmilliennials)  ท่ีร้อยละ 63   ขณะเดียวกนั พนกังานกลุ่มคนเจนเนอ
เรชัน่วาย   กวา่ร้อยละ 60 ตอ้งการความยืดหยุน่ในการท างาน (Greater Flexibility) เช่นสามารถ
เลือกหรือปรับเปล่ียนเวลาเข้าท างานได้ หรือท างานท่ีบา้น หรือท่ีอ่ืน ๆ และเช่ือว่าการได้มาซ่ึง
ความสามารถในการผลิต ไม่ไดว้ดักนัท่ีจ  านวนชัว่โมงท่ีใช้ท างาน แต่อยูท่ี่ผลงานท่ีไดม้ากกวา่ ซ่ึง
แตกต่างกบัคนรุ่นเก่าท่ีถูกปลูกฝัง และเคยชินกบัการท างานหนกัท่ีท างาน เพื่อให้ไดม้าซ่ึงต าแหน่ง 
และความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว นอกจากนั้น ยงัพบวา่ คนเจนเนอเรชัน่วาย   ตอ้งการรู้สึกวา่พวกเขา
มีส่วนร่วมและก าหนดทิศทางของบริษทัไปพร้อมๆ กับการเติบโตไปในองค์กร และต้องการ
สภาพแวดล้อมการท างาน ท่ีให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมกระตุ้นให้เกิดความคิดริเร่ิม ร่วม
ท างานกบัเพื่อนร่วมงานและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 
  คนเจนเนอเรชัน่วาย  ร้อยละ 41 ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้ริหารอยา่งนอ้ยเป็นประจ าทุกเดือน ในขณะท่ีคนรุ่นเก่ามกัไม่ชินกบัการแสดงออกความ
คิดเห็น หรือมกัท างานตามค าสั่งอยา่งเดียว และไม่ไดรั้บการตอบสนอง จนกวา่จะถึงรอบการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Review Cycles )  นอกจากนั้น ผลส ารวจยงัระบุวา่คนเจน
เนอเรชัน่วาย   ยงัมองหาโอกาสในการท างานในต่างประเทศ ( Opportunity Oversea ) (ร้อยละ 37) 
ผดิกบัคนรุ่นเก่า (ร้อยละ 28) ท่ีมกัไม่ชอบการเปล่ียนแปลง หรือยา้ยถ่ินฐานห่างจากครอบครัว  
  The GMP Group and  Temasek   Polytechnic ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ ’Y’ are they 
different? A Study of Gen Y at work, their views & How they are viewed” เพื่อศึกษาเก่ียวกบัการ
สรรหาพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย เขา้สู่ตลาดแรงงานของประเทศสิงคโปร์ รวมทั้งการดูแลให้
พนกังานกลุ่มน้ีตั้งใจท างานและอยูท่  างานในองคก์รอยา่งต่อเน่ือง ผลการศึกษา พบวา่  กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นพนกังานจบใหม่ ตอ้งการเงินเดือนท่ีสูงกวา่เงินเดือนทัว่ไปในตลาดแรงงานปัจจุบนั และเม่ือ
เข้าท างานแล้ว ส่ิงท่ีพนักงานกลุ่มน้ีต้องการเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ การได้รับ
ความก้าวหน้าและเติบโตในอาชีพการงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและการท างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร เป็นตน้ 
  บรูซ ทูลแกน (Bruce Tulgan)  เจา้ของบริษทัท่ีปรึกษาดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา นกัพูด นกัเขียน ไดเ้ปิดตวัในหนงัสือ เร่ือง Not Everyone Gets a Trophy 
ไดบ้อกเล่าถึงพฤติกรรมของคนเจนเนอเรชัน่วาย   ซ่ึงท าให้เกิดการยอมรับและเขา้ใจพวกคนเจน
เนอเรชัน่วาย มากท่ีสุด ซ่ึงส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรท าคือ เขา้ใจธรรมชาติท่ีแทจ้ริงของคนเจนเนอเรชัน่วาย  
หาเวลาพดูคุยตกลงกนัตั้งแต่เร่ิมแรกในหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1.  การยดืหยุน่เร่ืองสถานท่ีท างาน 
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2.  การเติมความรู้ใหพ้นกังานเจนเนอเรชัน่วาย  อยา่งสม ่าเสมอ 
3.  การเขา้ถึงตวัผูบ้ริหารระดบัสูงหรือคนท่ีมีอ านาจในการแกปั้ญหาได ้ 
4.  การใหอ้ านาจในการท างาน  

  นิโคล เอ ลิปก้ิน (Nicole A. Lipkin) และ เอพริล เจ เพอริมอร์ (April J. Perrymore) 
กล่าวว่า ในยุคของความเร่งด่วนของข่าวสารขอ้มูล ยุคแห่งการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ยุคแห่ง
ความเร่งรีบ หรือยคุแห่งการแข่งขนัโดยเฉพาะกบัตวัเองน้ี ลกัษณะการท างานและสถานท่ีท างาน มี
การเปล่ียนแปลงจากแบบดั้งเดิมไปอย่างส้ินเชิง เพื่อให้สัมพนัธ์กบัแนวความคิด พฤติกรรม การ
ติดต่อส่ือสาร และแนวทางการท างานให้ประสบผลส าเร็จของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย และ
เพื่อใหอ้งคก์รด าเนินงานต่อไปได ้ ธุรกิจจ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อรับการเปล่ียนแปลง ซ่ึงเกิดจากการ
เขา้มาในตลาดแรงงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ทั้งในเร่ืองของจิตวิทยาการท างานร่วมกบัคน
เจนเนอเรชัน่วาย การบริหารจุดเด่น จุดดอ้ย การมอบหมายงาน การสอนงาน เป็นตน้  
  2.3.3  ปัญหำของเจนเนอเรช่ันวำย 

ประสิทธ์ิ องอาจตระกูล ผูอ้  านวยการฝ่ายบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ไดก้ล่าวถึง ปัญหาของเจนเนอเรชัน่วาย วา่ คนเจนเนอเรชัน่วาย  
ถึงแมจ้ะมีจุดเด่นมากมายก็จริง แต่ก็มีจุดอ่อนมากมายดว้ยเช่นกนั ซ่ึงพอจะสรุปปัญหาของคนเจน
เนอเรชัน่วาย    ไดด้งัต่อไปน้ี 

1)  คนเจนเนอเรชัน่วาย   ขาดทกัษะในการส่ือสาร เน่ืองจากการท่ีเราก าลงั
อยูใ่นยุคของ "สังคมแบบกม้หนา้" กล่าวคือ เกือบทุกคนจะถือ Smart Phone หรือ Tablet กนัคนละ
เคร่ือง แลว้กม้หนา้กม้ตาจ้ิม Smart Phone หรือ Tablet ของตวัเอง จึงท าให้ทกัษะการส่ือสารของคน
ในยคุปัจจุบนัดอ้ยลง โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ทกัษะในการพูด ฟังหรือแมแ้ต่ทกัษะในการเขียน ตอนน้ีมี
ภาษาใหม่ ๆ เกิดข้ึนมาก โดยเฉพาะภาษาเฉพาะท่ีเป็นของคนเจนเนอเรชัน่วาย     เช่น "ฟิน" "บ่อง
ตง" "จุงเบย" "อิอิ" เป็นตน้ ดงันั้น เม่ือตอ้งมาส่ือสารแบบเป็นเร่ืองเป็นราวในการท างาน จึงท าให ้
คนเจนเนอเรชัน่วาย    ไม่ถนดั  

2)  คนเจนเนอเรชัน่วาย   จะยึดตนเองเป็นศูนยก์ลาง เน่ืองจากการท่ีคนนิยม
มีลูกนอ้ยลงท าใหค้นเจนเนอเรชัน่วาย   ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากครอบครัวเป็นอยา่งดี จนบางคร้ัง
ก็ดีเกินไป ท าให้คนเจนเนอเรชัน่วาย    บางคนเอาแต่ใจตวัเอง ยึดความตอ้งการของตวัเองเป็นหลกั 
คิดวา่คนอ่ืนตอ้งปรับตวัเพื่อใหเ้ขา้กบัความตอ้งการของเขา 

3)  คนเจนเนอเรชัน่วาย   มีปัญหาในเร่ืองความอดทนต ่า เพราะการท่ีเกิดมา
บนสังคมท่ีรวดเร็ว ชีวิตแทบจะไม่เคยรออะไรท าให้ไม่สามารถทนกบัเร่ืองอะไรไดน้าน เช่น หาก



28 

งานหรือองคก์รไม่ตรงกบัใจของเขาคนเจนเนอเรชัน่วาย     ก็พร้อมจะลาออกไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งคิด
มาก 

4)  คนเจนเนอเรชัน่วาย    เป็นคนท่ีจิตตกง่าย เพราะการท่ีเขาเป็นคนท่ีคิด
อะไรรวดเร็ว คาดหวงัอะไรสูง จึงท าให้บางคร้ังเม่ือส่ิงต่างๆ ไม่เป็นไปตามท่ีเขาคิด เขาจะเกิด
อาการทอ้แท ้เบ่ือ เซ็ง เครียด ดงัจะเห็นไดว้า่ความนิยมในการเขา้หาท่ียึดเหน่ียวจะมีมากข้ึนในยุคน้ี 
เช่น การเขา้วดัสวดมนต์ขา้มปีซ่ึงดูเหมือนจะขดักบับุคลิกของคนรุ่นใหม่แต่คนเจนเนอเรชัน่วาย
กลบัชอบ เป็นตน้ 

5)  คนเจนเนอเรชัน่วาย    เป็นคนท่ีมีความสับสนในเป้าหมายของชีวิต คน
เจนเนอเรชั่นวาย  ส่วนใหญ่เม่ือเรียนจบมายงัไม่รู้ว่าเป้าหมายในชีวิตคืออะไร ตวัเองชอบอะไร 
ตวัเองอยากเป็นอะไร จนท าใหต้อ้งเสียเวลาไปกบัการลองผดิลองถูก หรือการคน้หาตวัเอง 
 

4  ข้อมูลเกีย่วกบับริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 
 บริษทัคาสิโอ  คอมพิวเตอร์  จ  ากดั  ก่อตั้งในปี  พ.ศ. 2500  ในประเทศญ่ีปุ่น โดยเป็น
โรงงานผลิตอุปกรณ์เคร่ืองใช้ไฟฟ้า เช่น เคร่ืองคิดเลข  เคร่ืองบนัทึกเงินสด   เคร่ืองดนตรีไฟฟ้า   
ต่อมาไดมี้การขยายธุรกิจในประเทศเอเชีย  อาทิเช่น  สาธารณรัฐประชาชนจีน  ประเทศสิงคโปร์    
ในส่วนของประเทศไทยนั้น  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย)   จ  ากดั   เร่ิมด าเนินธุรกิจในประเทศไทย 
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2530  โดยใชช่ื้อวา่  บริษทัอาซาฮี อิเล็คทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากดั โรงงานตั้งอยูท่ี่
นิคมอุตสาหกรรมนวนคร  จ.ปทุมธานี   เร่ิมตน้ดว้ยการผลิตอุปกรณ์เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า และเคร่ืองเสียง
ยีห่อ้ต่าง ๆ   เช่น เคร่ืองดนตรีคียบ์อร์ดไฟฟ้า  โดยไดรั้บการส่งเสริมการลงทุน และเร่ิมผลิตนาฬิกา
ขอ้มือคาสิโอ ในปี พ.ศ. 2540   ต่อมาบริษทัคาสิโอ  ไดเ้ขา้มาถือหุ้นทั้งหมด  100  %  และไดเ้ปล่ียน
ช่ือเป็น บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  ในปี พ.ศ. 2545    บริษทัไดรั้บการรับรองระบบคุณภาพ 
ISO  9001 : 2000  และระบบการจดัการส่ิงแวดลอ้ม ISO 14001:2004 
 โดยมีปรัชญาในการด าเนินธุรกิจ  คือ  บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  ตระหนกั
ถึงความส าคญัของการด าเนินธุรกิจโดยค านึงถึงการอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มโลก  มุ่งมัน่ท่ีจะสร้างสรรค์
และน าเสนอส่ิงท่ีมีคุณภาพเพื่อความพึงพอใจของลูกคา้   นอกจากน้ีดว้ยเจตนารมณ์ของ คาสิโอ คือ 
“การสร้างสรรค์และการท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม ”  เรามุ่งมัน่ท่ีจะพฒันากิจการและสร้าง
ประโยชนต่์อสังคม  
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 ปัจจุบนั บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย)  จ  ากดั ยา้ยไปตั้งโรงงานแห่งใหม่ท่ี ต.ท่าอ่าง อ.
โชคชยั  จ. นครราชสีมา หลงัจากการเกิดอุทกภยัในปลายปี พ.ศ. 2554 ปัจจุบนัมีพนกังานทั้งหมด 
1,044 คน ท าธุรกิจการผลิต นาฬิกาขอ้มือ ซ่ึงประกอบดว้ยแผนกดงัต่อไปน้ี  

1.  แผนกบญัชีและการเงิน 
2.  แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย ์
3.  แผนกธุรการ 
4.  แผนก สารสนเทศ ( IT) 
5.  แผนกซ่อมบ ารุง 
6.  แผนก ISO และความปลอดภยั 
7.  แผนกควบคุมการผลิต  
8.  แผนกโลจิสติกส์  
9.  แผนกคลงัสินคา้ 
10.  แผนกวศิวกรรม 
11.  แผนกผลิต  โดยแบ่งเป็น  ผลิต COB  ผลิตพลาสติก และผลิตนาฬิกา 
12.  แผนกตรวจสอบคุณภาพ 

 โดยปัจจุบนัน้ี  บริษทัไดพ้ยายามปรับปรุงระบบการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ รวมทั้งมี 
การจดัสวสัดิการให้มีความเหมาะสม   เพื่อให้พนกังานทุกคนในองคก์ร  ทุ่มเทท างาน ให้ประสบ
ความส าเร็จ  เพื่อสร้างโอกาสในการแข่งขนัของธุรกิจ 
 

5.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 รัชฎา อสิสนธิสกุล และ ออ้ยอุมา รุ่งเรือง (2548, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “การสร้าง
ความเข้าใจร่วมเก่ียวกบัเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เพื่อการประยุกต์ใช้ในท่ีท างาน” 
ผลการวิจยัพบว่า เจนเนอเรชัน่วาย ในสถานท่ีท างาน หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถใน
การใชค้อมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเป็นอย่างดี มีความคิดสร้างสรรค์ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 
สามารถรับมือกบัความเปล่ียนแปลง ตอ้งการท างานท่ีมีความกา้วหนา้ สามารถแสดงความคิดเห็น
และบริหารจดัการดว้ยตนเอง ทั้งในเร่ืองเวลาและสถานท่ี ให้ความส าคญัต่อสัมพนัธภาพท่ีดีในการ
ท างาน นอกจากน้ี เจนเนอเรชัน่วาย บางคนยงับอกวา่ พวกเขาตอ้งการงานท่ีมีความทา้ทาย และขอ
เลือกวิธีปฏิบติังานดว้ยตนเอง พวกเขามกัอึดอดัเม่ือไม่มีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือเม่ือความ
คิดเห็นของพวกเขาไม่ได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน เจนเนอเรชั่นวายจะพอใจอย่างมาก ถ้า
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สามารถเลือกเวลาท างานตามความสะดวกของตนเอง หรือท างานจากสถานท่ีอ่ืนได้ เช่น ท่ีบา้น 
หรือนอกสถานท่ีท างาน โดยยึดผลงานตามก าหนดเวลา ส่ิงท่ีพวกเขาไม่ชอบอยา่งมาก คือ ระเบียบ
วินยัท่ีมากเกินไป เช่น ห้ามใชโ้ทรศพัท์มือถือระหว่างท างาน ห้ามใชค้อมพิวเตอร์ในเร่ืองส่วนตวั 
เป็นตน้ 
 พรรณวดี สถิตถาวร และประจวบ เพิ่มสุวรรณ (2552) ศึกษาเร่ือง “ทศันคติของคนรุ่น 
Gen Y ต่อการท างานในระบบราชการ” ผลการวจิยัพบวา่  
 1.  ภาพรวมของพฤติกรรมการปฏิบติังานของคนรุ่น Gen Y มีพฤติกรรมอยูใ่นระดบั
เป็นจริงมาก ( X = 4.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ของพฤติกรรมแลว้ พบว่าคนรุ่น Gen Y มี
พฤติกรรมเป็นจริงมากท่ีสุด เร่ือง ความตอ้งการเงินเดือนหรือค่าจา้งมากท่ีสุด ความตอ้งการแสดง
ความสามารถอยา่งเต็มท่ีและชอบท างานทา้ทาย และพบส่ิงใหม่ๆ ( X = 4.27, 4.22 และ 4.21 
ตามล าดบั) ส่วนขอ้ท่ีมีพฤติกรรมเป็นจริงอยูใ่นระดบัเป็นจริงมาก ไดแ้ก่ ความตอ้งการให้งานเสร็จ
อยู่เสมอ ความชอบในการร่วมมือกนัมากกว่าการแข่งขนั ความตอ้งการความสุขจากการท างาน
มากกวา่ส่ิงอ่ืนๆ ความความกระตือรือร้นในการท างาน การมีความรับผิดชอบในการท างานสูง การ
เป็นคนท่ีน่าพึ่งพาและไวใ้จไดเ้สมอ และตอ้งการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ( X = 4.11, 
4.06, 3.99, 3.93,3.90, 3.88 และ 3.81 ตามล าดบั) 
 2.  ภาพรวมของทศันคติต่อการท างานในระบบราชการของคนรุ่น Gen Y พบวา่ คนรุ่น 
Gen Y มีทศันคติอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง ( X =3.20) โดยคนรุ่น Gen Y มีทศันคติอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยมากในเร่ืองไม่สามารถเปล่ียนแปลงหรือเติบโตในอาชีพไดอ้ยา่งกา้วกระโดดมากท่ีสุด ( X 
= 3.74) รองลงมาคือ เร่ืองมีระเบียบ ขั้นตอนในการท างานท่ีลา้ชา้ และไม่ยืดหยุน่ ( X = 3.68) ส่วน
เร่ืองท่ีคนรุ่น Gen Y มีทศันคติอยูใ่นระดบัปานกลางมากท่ีสุดคือ เร่ืองการไม่มีโอกาสกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมากนกั เน่ืองจากยงัคงเป็นระบบอุปถมัภ์ ( X = 3.40) รองลงมาคือ เร่ืองมี
สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลท่ีดีต่อกนัระหวา่งขา้ราชการ( X = 3.38) และทศันคติท่ีอยูใ่นระดบั
นอ้ย คือ เร่ืองมีระบบการประเมินผลอยา่งเป็นธรรมและมีตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน ( X =2.43) 
 บุญเรือน สัจจธรรมนุกลู  (2546) ไดท้  าการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีมีต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานในดา้นค่าตอบแทน ดา้นโอกาส และการพฒันาความสามารถดา้นความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นการบูรณาการทางสังคมหรือการท างาน
ร่วมกนั ดา้นธรรมนูญในองคก์ร ดา้นบทบาทการท างานท่ีมีความสมดุล ดา้นการค านึงถึงประโยชน์
และความรับผดิชอบต่อสังคม จากการวจิยัพบวา่  
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 ดา้นคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานสาขาธนาคารออมสินในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา่อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 
 ดา้นการค านึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคมเห็นดว้ยในระดบัค่อนขา้งสูง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 
 ดา้นค่าตอบแทน พบวา่สามารถน ามาใชจ่้ายในชีวิตประจ าวนัไดอ้ยา่งเพียงพอ โดยไม่
เดือดร้อนเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง ตลอดจนการไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบั
ต าแหน่ง ในระดบัปานกลาง การไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทน อยา่งเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ผูร่้วมวิชาชีพท่ีมีลกัษณะงานคลา้ย ๆ กนั พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.11- 3.24 
 ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถ ในด้านอิสระในการใช้ความสามารถ
เฉพาะตวั ความคิดริเร่ิมท่ีจะสร้างสรรคต่์อหน่วยงาน อยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มีความเฉล่ียเท่ากบั 
3.45-3.55 
 การพฒันาความรู้ความสามารถในการท างานอยูเ่สมอ เช่น ไดรั้บการสอนช้ีแนะวิธีการ
ท างาน มีแหล่งขอ้มูลข่าวสารท่ีสามารถคน้ควา้ไดอ้ยา่งสะดวก พบวา่เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 
 ดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน ในประเด็นกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่พบวา่อยู่
ในระดบัปานกลาง ความก้าวหน้าในระบบความยุติธรรมพนกังานธนาคารออมสินเห็นด้วยใน
ระดบัปานกลาง โอกาสในการประสบความส าเร็จในชีวิตตามจุดมุ่งหมายของท่าน พบวา่โดยเฉล่ีย
เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.14-3.40 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน เช่นความเส่ียง เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน การจดั
สภาพท่ีท างาน สถานท่ีท างานมีความสะอาด ปลอดโปร่งและมีอากาศถ่ายเทไดส้ะดวก ส่วนใหญ่
พบวา่พนกังานมีความพอใจในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99-3.36 
 มณฑล รอยตระกูล (2546, บทคดัยอ่)  ศึกษาเร่ือง ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากร
พื้นท่ีสาขา ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขาอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ ระดบัการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่ งานบริหารงานทัว่ไป งานรับช าระและ
คืนภาษี งานส ารวจ และเร่งรัดภาษีอากรคา้ง 
 2.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบว่า สรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานมากเกือบทุกดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จของ
งาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การ
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ปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพการท างาน และความมัน่คงในงาน ส่วน
แรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
 3.  แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวม มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน 
ความส าเร็จของงาน นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 วราภรณ์ ค าเพชรดี(2552, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี” ผลการศึกษาพบวา่ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านกังานสรรพากรพื้นท่ี
อุบลราชธานีทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า และดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย = 3.61)  เม่ือพิจารณาจากองค์ประกอบของแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานเป็นรายดา้น ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย = 3.86) 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน (ค่าเฉล่ีย = 3.84) ดา้นความส าเร็จในการท างาน (ค่าเฉล่ีย = 
3.56 ) ดา้นการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย = 3.54) โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ส่วน
ดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.48) 
 2.  บุคลากรของส านักงานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานีท่ีมีเพศ อายุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายไดแ้ละประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ ใน
การปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีฝ่ายปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนั 
 ศิวิไล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552,บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของ
พนกังาน บริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) จ  ากดั ”  ผลการศึกษาพบวา่ 
 1.  พนกังานบริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จ  ากดั มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากมี
จ านวน 2 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะ
ของงาน อยูใ่นระดบัปานกลางมีจ านวน 3 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพ แวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้าและความ
มัน่คงในงาน ส่วนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบันอ้ย 
 2.  พนกังานบริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จ  ากดัท่ีมี เพศอายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส อายุงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่าง
กนั และพนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
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 สมบูรณ์ ปัญจพลานุรักษ์ (2541, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการท างาน
ของพนกังานธนาคารกสิกรไทย ในจงัหวดัระยอง ” ผลการศึกษาพบวา่ โครงสร้างงาน ความมัน่คง 
และความเขา้ใจกนัดีระหว่างพนักงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
ส่วนความกา้วหน้าในอาชีพ และความศรัทธาต่อผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึง
พอใจในการท างาน แสดงให้เห็นว่า ระดบัความพึงพอใจในการท างาน ข้ึนอยู่กบัความศรัทธาต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะส่งผลต่อมาถึงตวัพนกังาน ท่ีจะท าให้มีความกา้วหน้าในอาชีพ อนัเป็นความ
ตอ้งการของคนในองคก์ารอยา่งหน่ึง 
 คมสัน สุขมาก (2549, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน
ของขา้ราชการต ารวจระดบัชั้นสัญญาบตัร ในสังกดัส านกังานก าลงัพล ส านกังานต ารวจแห่งชาติ” 
ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ
และด้านความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนด้านรายได้และสวสัดิการท่ี
ยุติธรรมเพียงพอ ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นการบริหารงานท่ีเป็นธรรมและ
เสมอภาค ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติงานกบัชีวติดา้นอ่ืน และดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร เป็น
ความพึงพอใจในระดบัต ่า ปัจจยัระดบัต าแหน่งและปัจจยัสังกดั มีผลต่อความพึงพอใจในคุณภาพ
ชีวติการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ณัทฐา กรีหิรัญ (2550, บทคัดย่อ) ศึกษาเร่ือง “การศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ” ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมหาวิทยาลยัฯ 
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละด้าน พบว่า 
เกือบทุกด้านมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านการรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน ด้านนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ยกเวน้ ดา้นความมัน่คงใน
งาน มีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก   
 วิไลวรรณ สุวรรณสิทธ์ิและคณะ (2549) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพยาบาลในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ จงัหวดัเชียงใหม่” พบว่า พยาบาลท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพเชียงใหม่ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง อาจเน่ืองจากกลุ่มประชากรท่ีท างานในโรงพยาบาลเป็นระยะเวลานาน 21-30 ปี ท าให้มี
ประสบการณ์และความช านาญ ส่งผลให้เกิดความคุน้เคยและสามารถปรับตวัได้ ส่วนความพึง
พอใจในการปฏิบติังานรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัดีมาก 8 ดา้น โดยเรียงจากมากท่ีสุด 3 ล าดบัแรก 
ไดแ้ก่ ดา้นสถานภาพของวิชาชีพ ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ส่วน
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ความพึงพอใจในการปฏิบติังานระดบัปานกลาง เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย
การบริหารงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการนิเทศ และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน 
 วิมล ค านวณ (2554, บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมและลูกจา้ง:กรณีศึกษาศาลจงัหวดันครราชสีมา” พบว่า ขา้ราชการศาล
ยุติธรรม มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นสถานะ
ทางอาชีพ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา  มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ดา้น
โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นนโยบายและการบริการ 
 รุ่งทิวา อินทร์ปรุง ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ศึกษาเร่ือง “การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความส าเร็จในอาชีพ และความพึงพอใจในชีวิตของ
เกษตรกรชาวสวนยางพารา ต.ท่าดอกค า อ.บึงโขงหลง จ.บึงกาฬ”  โดยมีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง ระดับ
ความส าเร็จในอาชีพ และระดบัความพึงพอใจในชีวิตของเกษตรกรชาวสวนยางพารา ต.ท่าดอกค า 
อ.บึงโขงหลง จ.บึงกาฬ  
 3.  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในชีวติของเกษตรกรชาวสวนยางพารา ต.ท่าดอกค า  อ. บึง
โขงหลง จ.บึงกาฬ ตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
 4.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง กบั ความพึง
พอใจในชีวติของเกษตรกรชาวสวนยางพารา  ต.ท่าดอกค า อ.บึงโขงหลง จ.บึงกาฬ 
 5.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความส าเร็จในอาชีพ กบั ความพึงพอใจในชีวิตของ
เกษตรกรชาวสวนยางพารา ต.ท่าดอกค า อ.บึงโขงหลง จ.บึงกาฬ  
 ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความสามารถในการรับรู้ความสามารถตนเองอยูใ่น
ระดบัปานกลาง  ส าหรับในดา้นความส าเร็จในอาชีพนั้น กลุ่มตวัอย่างส่วนมากมีความส าเร็จใน
วิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเกือบทุกด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในด้านการท างาน 
ความส าเร็จในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความส าเร็จในดา้นการเงิน ความส าเร็จตามล าดบั
ขั้น และความส าเร็จในชีวติ 
 จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง และลักษณะของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย  
พบว่า การรับรู้ความส าเร็จในการปฏิบติังาน  คือ การรับรู้ความส าเร็จในดา้นต่างๆ ซ่ึงสรุปได้จาก
การศึกษาทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  ดงัต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี  2.1  แสดงจ านวนผูว้จิยัถึงการรับรู้ความส าเร็จในดา้นต่างๆ  
 

ล าดบั การรับรู้ความส าเร็จในดา้นต่าง ๆ จ านวนทฤษฎีและงานวจิยัท่ี
ศึกษา (ชุด) 

1 ความสมดุลระหวา่งการท างานกบัชีวติส่วนตวั 3  * 
2 ค่าตอบแทน 10 
3 ความสัมพนัธ์และการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน 13 * 
4 ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 11* 
5 ความยดืหยุน่ในการท างาน 4 * 
6 การมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทาง/การแสดงความ

คิดเห็น 
4* 

7 โอกาสในการเรียนรู้ 4 
*   การรับรู้ความส าเร็จในกลุ่มคน เจนเนอเรชัน่วาย 
 จากการศึกษาพบว่า การรับรู้ความส าเร็จในงาน คือ พนกังานปฏิบติังานดว้ยความสุข 
และพอใจท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีความพอใจท่ีจะ
ปฏิบติังานในองคก์รต่อไป ส่วนความสุขและความพอใจในการท างาน ท่ีมีผูศึ้กษา พบวา่ พนกังาน 
เจนเนอเรชัน่วาย จะมีความสุขและความพอใจท่ีจะปฏิบติังาน ก็ต่อเม่ืองานในองคก์รนั้น มีลกัษณะ
สมดุลระหวา่งชีวติส่วนตวัและการท างาน   ยดืหยุน่ในการท างาน ไดรั้บการยกยอ่ง และการยอมรับ
นบัถือจากผูร่้วมงานทั้งในระดบั ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การมีส่วนร่วม
ในการก าหนดทิศทางองคก์รและไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็น และการเรียนรู้ เป็นตน้ 
 นอกจากนั้น การรับรู้ความส าเร็จของการปฏิบัติงาน ยงัประกอบด้วย การได้รับ
ค่าตอบแทน ท่ีเพียงพอ รวมทั้งมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งตามเวลาท่ีเหมาะสม  
 ทฤษฎีท่ีกล่าวในบทน้ี จะถูกน าไปใชใ้นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการรับรู้
ความส าเร็จในงานของพนักงาน เจนเนอเรชั่นวาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยจะ
กล่าวถึงในบทท่ี 4 ต่อไป  
 ในบทน้ีกล่าวถึงกฎและทฤษฎีท่ีเ ก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน การรับรู้
ความส าเร็จในอาชีพ ลกัษณะของคนเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงเป็นกฎและทฤษฎีโดยทัว่ ๆ ไป กล่าวคือ
กฎท่ีไม่ไดเ้จาะจงวา่จะใชส้ าหรับหาปัจจยัจูงใจกบัผูใ้ชก้ลุ่มใดกลุ่มหน่ึงโดยเฉพาะ ซ่ึงต่อไปจะเป็น
การน ากฎท่ีไดอ้ธิบายไวใ้นบทน้ีไปประยุกต์ใช้ส าหรับพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ  ( Survey  Research) โดยมีการศึกษาขอ้มูล
ทั้ งจากข้อมูลทุติยภูมิ ซ่ึงเป็นการศึกษาเอกสารค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎี  วรรณกรรมและ
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และการศึกษาจากแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ ซ่ึงเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยใชแ้บบสอบถาม 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากรท่ีใชศึ้กษาในคร้ังน้ี คือพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายของบริษทั คาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั อายุระหวา่ง18-33 ปี จ  านวน 831 คน (ขอ้มูลฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
เดือนสิงหาคม 2556) โดยการวิจยัคร้ังน้ี ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งจากประชากรทั้งหมด ตามทฤษฏี
ของ Taro Yamane ท่ียอมรับระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี 5 % จ านวน 270 คน 

การค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัดงัน้ี   
                     สูตร            n   =         N  

                                1+ N(e2)  
โดย           n      =   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
                 N     =     จ  านวนประชากรหรือขนาดประชากร 
                  e     =     ความคลาดเคล่ือนในการสุ่ม (Sampling error)  =  0.05 
แทนค่าสูตร 
                 n     =     831 
                        =      1+831(.05) 
                        =     270 

 วิธีการเลือกตวัอยา่ง (Sampling Method) การเลือกตวัอยา่งจากกลุ่มตวัอยา่ง โดย
วิธีการเลือกตวัอย่างแบบชั้นภูมิ แลว้เลือกตวัอย่างจากทุกชั้นภูมิ โดยพิจารณาแบ่งประชากร
ออกเป็นแผนก แลว้ก าหนดสัดส่วนโดยใชสู้ตรดงัน้ี   
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ก าหนดสัดส่วนจ านวนพนกังาน    =  จ  านวนประชากร/ จ  านวนตวัอยา่ง 
=          831 /  270                                                      
=            3.078 

 
ตารางท่ี  3.1  แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ล าดบัท่ี แผนก ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

1 บญัชี , IT , ทรัพยากรมนุษยแ์ละธุรการ 16 5 
2 โลจิสติกส์ 42 14 
3 วศิวกรรมและควบคุมคุณภาพ 74 24 
4 ผลิต 699 227 

รวม  831 270 
 

2.  ตัวแปรทีศึ่กษา   
 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งไดเ้ป็น 2  ประเภทคือ 
 2.1  ตัวแปรอสิระ  ไดแ้ก่  ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
ประกอบดว้ย 
  2.1.1  ปัจจยัส่วนบุคคล 

1)  เพศ 
2)  อายุ 
3)  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
4)  สถานภาพสมรส 
5)  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั 
6)  รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน 
7)  ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

  2.1.2  ปัจจยัจูงใจ 
1)  ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน  
2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3)  ลกัษณะของงานท่ีท า 
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4)  ความรับผิดชอบ 
5)  ความกา้วหนา้ 

  2.1.3  ปัจจยัค ้าจุน 

1)  นโยบายและการบริหาร 
2)  การปกครองบงัคบับญัชา 
3)  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

  2.1.4  ตวัแปรตาม  คือ การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่
วาย แบ่งออกเป็น 

(1)  ดา้นความสุขและพึงพอใจในการท างาน 
(2)  ดา้นความภาคภูมิใจในการท างาน 
(3)  ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร 

 

3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 3.1  การสร้างเคร่ืองมือ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการท าวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม    
โดยผูว้ิจยัวางแนวค าถามตามขอ้สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ และตามประเด็นในกรอบแนวคิด ของการ
วิจยั  ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการประยุกต์ตามแนวทางของแบบสอบถามเพื่อการวิจยัเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างาน    การรับรู้ความส าเร็จในงาน    โดยแบ่งเป็น  3  ส่วน  ดงัน้ี  
  ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน  และ
ต าแหน่งงาน  มีลกัษณะค าถามแบบก าหนดค าตอบให ้(Check List)  
  ส่วนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยา่งละ 5  
ดา้น   
  ส่วนท่ี  3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการรับรู้ความส าเร็จของคนเจนเนอเรชัน่ 
วาย  รวม  3  ดา้น  
  ผูว้ิจยัไดใ้ชม้าตรวดัแบบประมาณค่าลิเกิร์ท (Likert ’s Scale) ในการวดัระดบั
ความคิดเห็น  รวมทั้งหมด   65 ขอ้ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี    
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ตารางท่ี  3.2  แสดงการแบ่งแยกขอ้ค าถาม 
 

หวัขอ้ค าถาม ลกัษณะค าถาม จ านวนขอ้ 
ปัจจัยจูงใจ 
ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ความรับผดิชอบ 
ความกา้วหนา้ 

เชิงบวก (ขอ้) 
1,2,3,4 

6,8,9,10 
11,12,13,14,15 

17,18,19,20 
21,22,24,25 

เชิงลบ(ขอ้) 
5 
7 
- 

16 
23 

 
5 
5 
5 
5 
5 

ปัจจัยค า้จุน 
นโยบายการบริหาร 
การปกครองบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
สภาพการท างานและความมัน่คง 
ผลประโยชน์ตอบแทน 

 
26,27,28,29,30 

31,32,33,34 
36,37,38,39 

41,42,43,44,45 
46,47,48,49 

 
- 

35 
40 
- 

50 

 
5 
5 
5 
5 
5 

การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ความสุขและพึงพอใจ 
ความภาคภูมิใจ 
การมีส่วนร่วมในองคก์ร 

 
51,52,53,55 

56,57,58,59,60 
61,62,63,64,65 

 
54 
- 
- 

 
5 
5 
5 
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ตารางท่ี  3.3  แสดงเกณฑก์ารใหค้ะแนน 
 

ค าถามเชิงบวก ค าถามเชิงลบ ระดบัความคิดเห็น 
คะแนน  5 คะแนน  1 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
คะแนน  4 คะแนน  2 เห็นดว้ยมาก 
คะแนน  3 คะแนน  3 เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนน  2 คะแนน  4 เห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนน  1 คะแนน  5 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
 ระดบัคะแนน  5       หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน  4       หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก 
 ระดบัคะแนน  3       หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง 
 ระดบัคะแนน  2       หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย 
 ระดบัคะแนน  1       หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

4.  การทดสอบความตรงและความสมบูรณ์ด้านเนื้อหาของเคร่ืองมอืวจิัย 
 
 น าแบบสอบถามไปส่งใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบและแนะน าแกไ้ข   เพื่อน ามา
ปรับปรุงแกไ้ข และน าไปหาความสมบูรณ์ดา้นเน้ือหาและความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 4.1  น าแบบสอบถามไปใหผู้ท้รงคุณวุฒิ  3 ท่านตรวจสอบความสมบูรณ์ดา้น
เน้ือหา   
 4.2  น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ ไปทดลอง (Try Out)   เก็บตวัอยา่ง 30  ชุด  
เพื่อน าไปหาค่าความเท่ียง โดยวธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า  (α - Coefficient) ของครอนบคั  
(Cronbach) ซ่ึงไดค้่าความเท่ียงแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั   0.82 
 4.3  น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง  และจดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์  
เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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5.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล   ผูศึ้กษาไดข้อความร่วมมือจากผูจ้ดัการแผนกเพื่อช้ีแจงให้
กลุ่มตวัอย่างทราบถึงจุดมุ่งหมายในการวิจยัคร้ังน้ี และให้ตอบแบบสอบถามท่ีไดเ้ตรียมไว ้ซ่ึงใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจะมีการตรวจสอบความสมบูรณ์และความสอดคล้องของค าตอบใน
แบบสอบถามทุกประเด็นและทุกฉบบั 
 

6.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าด าเนินการ ดงัน้ี  
 6.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถามหลงัจาก
ด าเนินการเก็บแบบสอบถามกลบัคืนมา  โดยน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ทุกฉบบั มาใหค้ะแนน
ตามน ้าหนกัท่ีก าหนด 
 6.2  น าขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสั( Coding) แลว้น าไปประเมินผลขอ้มูลตาม
วตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานการวจิยัโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์  SPSS  for windows   
(Statistical  Pack  for  the Social   Science for Windows) 
 6.3  เกณฑก์ารวดัค่าตวัแปร  
  ผูศึ้กษาได้ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายคะแนนเฉล่ีย ระดับการรับรู้
ความส าเร็จในงาน  เป็น 5 ระดบั ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณา ดงัน้ี 

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด)    =   (5-1)   =  0.80 
              จ  านวนชั้น                                5 

โดยใชเ้กณฑเ์ฉล่ียระดบัการจูงใจและการรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ดงัต่อไปน้ี 

 ค่าเฉล่ีย    4.21-5.00   หมายถึง  การจูงใจ / การรับรู้ความส าเร็จมากท่ีสุด       
 ค่าเฉล่ีย    3.41-4.20   หมายถึง   การจูงใจ / การรับรู้ความส าเร็จรู้มาก 

                                 ค่าเฉล่ีย   2.61-3.40    หมายถึง  การจูงใจ/ การรับรู้ความส าเร็จปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย   1.81-2.60    หมายถึง  การจูงใจ / การรับรู้ความส าเร็จนอ้ย 

    ค่าเฉล่ีย   1.00-1.80    หมายถึง  การจูงใจ / การรับรู้ความส าเร็จนอ้ยท่ีสุด 
และเกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r) ซ่ึงก าหนด

ช่วงคะแนนใหทุ้กช่วงมีขนาดเท่ากนั  ดงัน้ี     



 42 

                                0.67-1.00                หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ในระดบัมาก 
                                0.34-0.66                หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง    
                                 0-0.33                    หมายถึง   มีความสัมพนัธ์ในระดบันอ้ย 
 

7.  สถิติทีใ่ช้ในการวจิัย  
 
 7.1  ขอ้มูลทางดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  ใชส้ถิติเชิงพรรณนา   
(Descriptive Statistics) โดยการวเิคราะห์แจกแจงความถ่ี  (Frequency) และแสดงผลเป็น 
ค่าร้อยละ (Percentage) 
 7.2  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน   กบัการรับรู้
ความส าเร็จในงาน โดยหาค่าเฉล่ีย (Mean ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard  deviation) 
 7.3  วิเคราะห์ตวัแปรดา้นปัจจยัส่วนบุคคล กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน โดยใช้
ค่าสถิติ  t-test ( Independent  t-test)  และ ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 7.4  วเิคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัการรับรู้
ความส าเร็จในงาน โดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ( Pearson product moment 
correlation  coefficient)  และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression  Analysis)  
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาการศึกษาวิจยัเร่ือง “เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบั
การรับรู้ความส าเร็จในงาน ของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั”  
การวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูท้  าการวิจยัไดท้  าการ
ก าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 
1  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 X    แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n   แทน จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 t   แทน  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 df   แทน  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
 SS   แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Square) 
 MS   แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Square) 
 F-Ratio  แทน  ค่าท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
 F-Prop. ,p   แทน   ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัในสถิติ 
 r   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 *   แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **   แทน  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 
2.  ผลการเสนอการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแบ่งการ
น าเสนอออกเป็น 7 ตอน ดงัน้ี 
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 ตอนที ่1 การวเิคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
สูงสุด สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน 
ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั”  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหนา้ ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน ด้านนโยบายการบริหาร ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
และ ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ของพนักงาน   เจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความสุขและพึง
พอใจ ดา้นความภาคภูมิใจ และดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์รของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทั
คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ตอนที ่5 การวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบ ดงัต่อไปน้ี 

1)  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน 
เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตาม ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั รายไดใ้น
ปัจจุบนัต่อเดือน ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

2)  การเปรียบเทียบปัจจยัท่ีศึกษากบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน
เจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

3)  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน
เจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

4)  การเปรียบเทียบปัจจยัค ้าจุนกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน
เจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ตอนที ่6 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจรวม และปัจจยัค ้า
จุนรวม กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั 
 ตอนที่ 7 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 1. 
ดา้นความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4. 
ด้านความรับผิดชอบ 5. ด้านความก้าวหน้า และปัจจยัค ้ าจุน ประกอบด้วย 1.ด้านนโยบายการ
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บริหาร 2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.ด้านสภาพการ
ท างานและความมัน่คง 5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน ของพนกังาน
เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลท่ีผูว้ิจยัน ามาวิเคราะห์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
สูงสุด สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  
บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยการแสดงจ านวน (ความถ่ี) และ ร้อยละ   
 
ตารางท่ี  4.1  แสดงผลขอ้มูลจ านวน(ความถ่ี) และร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1.    เพศ 
                 ชาย 
                 หญิง 

 
28 

242 

 
10.4 
89.6 

รวม 270 100 
2.   อาย ุ 
                20 ปีและต ่ากวา่ 
                21-25  ปี 
                26-30  ปี 
                31-35  ปี 

 
21 
87 
85 
77 

 
7.8 

32.2 
31.5 
28.5 

รวม 270 100 
 3.  ระดบัการศึกษา 
        มธัยมศึกษาตอนตน้ 
        มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. หรือเทียบเท่า 
        อนุปริญญา / ปวส. หรือเทียบเท่า 
        ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า         

 
52 

133 
47 
38 

 
19.3 
49.2 
17.4 
14.1 

รวม 270 100 



 46 

ตารางท่ี  4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

4.  สถานภาพสมรส 
        โสด 
         สมรส 
        ม่าย /หยา่ / แยกกนัอยู ่

 
174 
86 
10 

 
64.4 
31.9 
3.7 

รวม 270 100 
   5.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
         นอ้ยกวา่   1  ปี 

1-3    ปี 
3-7   ปี 
7-10 ปี  
มากกวา่  10  ปีข้ึนไป 

 
114 
130 

9 
11 
6 

 
42.2 
48.2 
3.3 
4.1 
2.2 

รวม 270 100 
6. รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน 
      นอ้ยกวา่ 10,000 บาทต่อเดือน 
      10,001-15,000 บาท 
      15,001-20,000 บาท 
      20,001-25,000 บาท 
      25,001-30,000 บาท 
      มากกวา่ 30,000 บาท 

 
193 
58 
8 
9 
0 
2 

 
71.5 
21.5 
3.0 
3.3 
0 

0.7 
                                    รวม 270 100 

7.  ต าแหน่งงานในปัจจุบนั  
        พนกังานทัว่ไป (โอเปอเรเตอร์) 
        ช่างเทคนิค/ผูช่้วยหวัหนา้แผนก 
        หวัหนา้แผนก (Sup)/วศิวกร (Eng) 
        หวัหนา้แผนกอาวุโส 

 
228 
23 
19 
0 

 
84.5 
8.5 
7.0 
0 

รวม 270 100 
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 จากตารางท่ี  4.1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง ในการศึกษาคร้ังน้ีจ  านวน 270 คน จ าแนกตามตวัแปรไดด้งัน้ี 
 เพศ พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 242 คน คิด
เป็นร้อยละ 89.6 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 ตามล าดบั 
 อายุ พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 21-25 ปี จ  านวน 87 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 รองลงมาคือ อายุระหวา่ง 26-30 ปี จ  านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 อายุ
ระหวา่ง 31-35 ปี มีจ  านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 และอายุ 20 ปีและต ่ากวา่ จ  านวน 21 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.8 ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษา พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. หรือเทียบเท่า จ  านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 49.2 รองลงมา คือ ผูมี้
ระดบัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 ระดบัอนุปริญญา/
ปวส. หรือเทียบเท่า จ  านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 ตามล าดบั 
 สถานภาพสมรส พนักงานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด 
จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 รองลงมา คือ ผูมี้สถานภาพ สมรส จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อย
ละ 31.9 และผูมี้สถานภาพ ม่าย/หยา่/แยกกนัอยู ่จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานมาเป็น 
เวลา 1-3 ปี จ  านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมาคือ ปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 114 
คน คิดเป็นร้อยละ 42.2 ปฏิบติังาน 7-10 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 ปฏิบติังาน 3-7 ปี 
จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 และ มากกว่า 10 ปีข้ึนไป จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 
ตามล าดบั 
 รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดใ้น
ปัจจุบนัต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาทต่อเดือน จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 71.5 รองลงมา คือ มี
รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน 10,001-15,000 บาท จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 มีรายได ้15,001-
20,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0   มีรายได ้20,001-25,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.3  รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือนมากกวา่ 30,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 และไม่
มีพนักงานผูต้อบแบบสอบถามผูใ้ดมีรายได้ในปัจจุบนัต่อเดือน ระหว่าง 25,001-30,000 บาท 
ตามล าดบั 
 ต าแหน่งงานในปัจจุบนั พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็น
พนกังานทัว่ไป (โอเปอเรเตอร์) จ  านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 84.5 รองลงมาคือ ช่างเทคนิค/ผูช่้วย
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หวัหนา้แผนก จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 หวัหนา้แผนก (Sup.)/วิศวกร (Eng) จ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.0 และไม่มีพนกังานต าแหน่งงานหวัหนา้แผนกอาวุโสท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
ตามล าดบั 
 
ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ ด้านความรับผดิชอบ และ ด้านความก้าวหน้า 
ของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัทคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 
ตารางท่ี  4.2  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความสัมฤทธ์ิผล 

ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความ
รับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั  

 
รายละเอียดปัจจยัจูงใจแต่ละดา้น X  S.D ระดบั 

ดา้นความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน    
1. ความส าเร็จของงานเกิดจากการใชค้วามรู้ ความสามารถ

และความคิดสร้างสรรคท่ี์มีอยูใ่นตวัท่าน 
3.54 0.71 มาก 

2. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมกับรรลุตามเป้าหมายสม ่าเสมอ 3.72 0.65 มาก 

3. ความส าเร็จในการปฏิบติังานเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะก่อใหเ้กิด
ความเตม็ใจในการท างาน 

3.86 0.77 มาก 

4. ท่านมีผลการปฏิบติังานปรากฏเด่นชดั     3.37 0.70 ปานกลาง 
5. งานท่ีท่านท าเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานท่านไม่สามารถ

แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ไดด้ว้ยตนเอง   
3.29 0.86 ปานกลาง 

ความสัมฤทธ์ิผลในการท างานรวม 3.56 0.77 มาก 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ    
6. ท่านไดรั้บค าชมเชยและความเช่ือถือไวว้างใจจากหวัหนา้วา่

มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
3.29 0.78 ปานกลาง 

7. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีไม่มีเกียรติ 3.99 0.96 มาก 

8. หวัหนา้มกัจะมอบหมายงานท่ีส าคญั ๆ  ใหท้่านท าเสมอ 3.08 0.80 ปานกลาง 
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ตารางท่ี  4.2  (ต่อ)  
 

รายละเอียดปัจจยัจูงใจแต่ละดา้น X  S.D ระดบั 
9. ท่านมีความภูมิใจเม่ือเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานมาขอ

ความร่วมมือกบัท่าน 
3.77 0.81 มาก 

10.  ท่านมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของคนทัว่ไป 3.41 0.74 มาก 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือรวม 3.50 0.88 มาก 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั    

11. หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหนา้ท่ีของท่านไวอ้ยา่งชดัเจน  3.82 0.80 มาก 
12.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานตามความรู้  ความสามารถและ

ความถนดัท่ีมีอยู ่
3.62 0.80 มาก 

13. ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท่านท ามีลกัษณะทา้ทาย
ความสามารถและจูงใจใหอ้ยากปฏิบติั  

3.63 0.82 มาก 

14. ถึงแมจ้ะไดรั้บมอบหมายงานใหม่ท่ียงัไม่เคยท ามาก่อนแต่
ท่านก็สามารถน าแนวทางในการท างานแบบเดิมมาปรับ
ใชไ้ด ้

3.64 0.75 มาก 

15. ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทในการปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีข้ึน
อยา่งต่อเน่ือง 

4.06 0.75 มาก 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัรวม 3.56 0.80 มาก 

ดา้นความรับผดิชอบ    
16.  ท่านไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามแผนงานท่ีก าหนด      3.86 0.90 มาก 

17.  ท่านสามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นงานส าเร็จแมจ้ะเลยเวลา
ปฏิบติังานปกติของท่าน  

3.46 0.90 มาก 

18.  ความรับผดิชอบของท่านมีส่วนส าคญัต่อผลการปฏิบติังาน 3.97 0.72 มาก 
19.  ไดรั้บความมีอิสระในการตดัสินใจดว้ยตนเอง  3.20 0.87 ปานกลาง 

20.  ท่านไดรั้บมอบอ านาจการตดัสินใจจากผูบ้งัคบับญัชา
เพิ่มข้ึน 

3.05 0.84 ปานกลาง 

ความรับผดิชอบรวม 3.51 0.92 มาก 
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ตารางท่ี  4.2   (ต่อ) 
 

รายละเอียดปัจจยัจูงใจแต่ละดา้น X  S.D ระดบั 
ดา้นความกา้วหนา้    

21. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการพฒันา ทกัษะ ฝึกอบรม 
สัมมนาเพื่อเพิ่มพนูความรู้    

3.28 0.97 ปานกลาง 

22. ท่านตอ้งการงานท่ีสามารถท าใหท่้านมีความกา้วหนา้ใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนในระยะเวลาอนัรวดเร็ว  

3.31 0.80 ปานกลาง 

23. หน่วยงานไม่สนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มวฒิุการศึกษา  3.52 0.97 มาก 

24. การไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถจากผลงานท่ี
ปรากฏ 

2.89 0.93 ปานกลาง 

25. การพิจารณาผลการปฏิบติังานมีความเป็นธรรม 3.07 1.02 ปานกลาง 

ความกา้วหนา้รวม 3.22 0.96 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี  4.2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ดา้นความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 
270 คน พบวา่ พนกังานมีระดบัความสัมฤทธ์ิผลในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.56 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน ทุก
ขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.54, 3.72, 3.86, 3.37 และ 
3.29 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ทุกขอ้ อยูใ่นระดบั  ปานกลางถึงระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้
เท่ากบั 3.29, 3.99, 3.08, 3.77 และ 3.41 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ทุกขอ้ อยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.82, 3.62, 3.63, 
3.64 และ 4.06 ตามล าดบั 
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 พนักงานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้นความ
รับผดิชอบ ทุกขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.86, 3.46, 
3.97, 3.20 และ 3.05 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ด้าน
ความกา้วหน้าทุกขอ้ อยู่ในระดบั ปานกลาง   โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.28, 3.31, 3.52, 
2.89 และ 3.07  ตามล าดบั 
 
ตอนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการปกครอง 

บังคับบัญชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง 
และด้านผลประโยชน์ตอบแทน ของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัทคาสิโอ  
(ประเทศไทย) จ ากดั 

 
ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการบริหาร  

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการ
ท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  

 
รายละเอียดปัจจยัค ้าจุนแต่ละดา้น X  S.D ระดบั 

ดา้นนโยบายการบริหาร    
26. นโยบายในการบริหารขององคก์รมีความชดัเจน 3.43 0.94 มาก 
27. กฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์รมีความเหมาะสม 3.38 0.95 ปานกลาง 

28. การจดัสรรทรัพยากรขององคก์รมีความเหมาะสม     3.21 0.89 ปานกลาง 

29. ท่านปฏิบติัตามนโยบายบริหารดว้ยความเตม็ใจ 3.67 0.83 มาก 
30. องคก์รมีนโยบายการรับฟังขอ้เสนอแนะของพนกังาน 3.10 1.09 ปานกลาง 

ดา้นนโยบายการบริหารรวม 3.36 0.97 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ)  
รายละเอียดปัจจยัค ้าจุนแต่ละดา้น X  S.D ระดบั 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา    
31. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี  3.65 0.90 มาก 

32. ท่านพอใจกบัค าแนะน าและช่วยเหลือของผูบ้งัคบับญัชา 3.65 0.84 มาก 

33. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานใหรั้บผิดชอบ  อยา่ง
เสมอภาค 

3.59 0.89 มาก 

34. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหเ้กียรติท่าน  3.44 0.85 มาก 
35. ท่านไดรั้บความกดดนัในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 3.34 0.97 ปานกลาง 

การปกครองบงัคบับญัชารวม 3.53 0.90 มาก 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน    

36. ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาแก่เพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 3.62 0.81 มาก 
37. เพื่อนร่วมงานเป็นมิตรต่อกนั สามารถช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนัได ้
3.93 0.88 มาก 

38. ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองส่วนตวักบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่ง
สนิทสนม 

3.60 0.91 มาก 

39. ท่านพยายามโนม้นา้วเพื่อน ๆ ท างานใหเ้ตม็ท่ีเพื่อ
ความกา้วหนา้ขององคก์รเสมอ 

3.40 0.85 ปานกลาง 

40. ไม่สนใจเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน 3.80 0.95 มาก 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานรวม 3.67 0.90 มาก 

ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง    
41. ท่านมีความมัน่ใจต่อต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัหรือด ารงอยู ่ 3.86 0.90 มาก 

42. ท่านมีความเขา้ใจอนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 3.46 0.90 มาก 

43. มีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ใชใ้นหน่วยงานอยา่งเพียงพอ
เหมาะสม 

3.97 0.72 มาก 

44. สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง  อากาศถ่ายเทมีอุณหภูมิท่ี  
เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

3.20 0.87 ปานกลาง 

45. มีส่ิงอ านวยความสะดวกดา้นเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 3.05 0.84 ปานกลาง 
สภาพการท างานและความมัน่คงรวม 3.51 0.92 มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

รายละเอียดปัจจยัค ้าจุนแต่ละดา้น X  S.D ระดบั 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน    

46. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 2.69 0.98 ปานกลาง 
47. รายไดข้องท่านท่ีไดจ้ากการท างานสอดคลอ้งกบัค่าครอง

ชีพในปัจจุบนั  
2.37 1.05 นอ้ย 

48.  สวสัดิการต่าง ๆ องคก์รจดัใหอ้ยา่งเหมาะสม 2.15 1.05 นอ้ย 
49.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นเกณฑต์ ่า เม่ือเปรียบเทียบกบั 

  เพื่อน ๆ ท่ีประกอบอาชีพเดียวกนั 
2.55 1.13 ปานกลาง 

50.  ท่านไม่คิดเปล่ียนงานใหม่ ถา้บริษทัมีความมัน่คงสูง ถึงแม้
รายไดแ้ละสวสัดิการต ่า  

2.83 1.11 ปานกลาง 

ผลประโยชน์ตอบแทนรวม 2.52 1.10 นอ้ย 

 
 จากตารางท่ี  4.3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการบริหาร ของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 270 
คน พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการบริหาร โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้น
นโยบายการบริหารทุกขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก   โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.43, 
3.38, 3.21, 3.67 และ 3.10 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ทุกขอ้ อยู่ในระดบั มาก  โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.65, 
3.65, 3.59, 3.44 และ 3.34 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้ าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้า
จุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทุกขอ้ อยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 
3.62, 3.93, 3.60, 3.40 และ 3.80 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้า
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จุน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ทุกขอ้ อยูใ่นระดบั ปานกลางและมาก  โดยมีค่าเฉล่ียของ
แต่ละขอ้เท่ากบั 3.86, 3.46, 3.97, 3.20 และ 3.05 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้น
ผลประโยชน์ตอบแทนทุกขอ้ อยู่ในระดบั น้อยถึงปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 
2.69, 2.37, 2.15, 2.55 และ 2.83 ตามล าดบั 
 
ตอนที ่4  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน ด้านความสุขและพงึพอใจในการ

ท างาน  ด้านความภาคภูมิใจในการท างาน และด้านการมีส่วนร่วมในองค์กรของพนักงาน              
เจนเนอเรช่ันวาย บริษัท คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 
ตารางท่ี  4.4   แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความสุข

และความพึงพอใจในการท างาน  ดา้นความภาคภูมิใจในการท างาน และดา้นการมี
ส่วนร่วมในองคก์ร ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  

 
รายละเอียดการรับรู้ความส าเร็จในงานแต่ละดา้น X  S.D ระดบั 

ดา้นความสุขและความพึงพอใจในการท างาน    
51. ท่านรู้สึกไดว้า่ชีวิตเตม็ไปดว้ยพลงัใจและเป็นสุข  3.27 0.77 ปานกลาง 
52. ท่านมีความสุขในการท างาน 3.36 0.79 ปานกลาง 

53. ท่านมีความสุขกบัการริเร่ิมการงานใหม่ ๆ และมุ่งมัน่ท่ีจะ
ท าใหส้ าเร็จ 

3.50 0.82 มาก 

54. การท างานของท่านเป็นอุปสรรคต่อการการด าเนินชีวิต    
ครอบครัว 

3.67 0.87 มาก 

55. ท่านพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน  3.73 0.69 มาก 
ดา้นความสุขและความพอใจรวม 3.50 0.81 มาก 

ดา้นความภาคภูมิใจในการท างาน    
56. เม่ือองคก์รของท่านมีการพฒันามากข้ึน  ท่านมีความ
ภาคภูมิใจตามไปดว้ย 

3.83 0.74 มาก 

57. งานท่ีท่านท ามีคุณค่าและมีความภาคภูมิใจท่ีไดท้  า 3.79 0.75 มาก 
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ตารางท่ี  4.4   (ต่อ)  
 

รายละเอียดการรับรู้ความส าเร็จในงานแต่ละดา้น X  S.D ระดบั 
58. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนช่วยใหง้านในหน่วยงาน
ของท่านประสบผลส าเร็จ 

3.94 0.73 มาก 

59. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 4.05 0.72 มาก 
60. งานท่ีท่านท าส่งเสริมใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.06 0.85 ปานกลาง 

ความภาคภูมิใจรวม 3.73 0.83 มาก 
ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร    

61. ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างาน 3.18 0.87 ปานกลาง 
62. ท่านเขา้ร่วมประชุมแกไ้ขปัญหางานอยูเ่สมอ ๆ 2.95 2.0 ปานกลาง 

63. ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัแผนงานและการ
ด าเนินงานของหน่วยงานของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

2.72 0.95 ปานกลาง 

64. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการหาความรู้เทคโนโลยใีหม่ๆ  2.68 0.94 ปานกลาง 
65.  ท่านยนิดีท่ีจะบอกใคร ๆ วา่ท่านก็เป็นสมาชิกคนหน่ึง  ของ
บริษทัน้ี 

3.90 0.95 มาก 

การมีส่วนร่วมในองคก์รรวม 3.09 1.30 ปานกลาง 

การรับรู้ความส าเร็จในงานทุกดา้นรวม 3.44 1.04 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความสุขและ
พึงพอใจในการท างาน  ของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั จาก
ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 270 คน พบวา่ พนกังานมีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้น
ความสุขและพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50  และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความสุขและพึง
พอใจในการท างาน ทุกขอ้ อยู่ในระดบัปานกลางถึงมาก โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.27, 
3.36, 3.50, 3.67 และ 3.73 ตามล าดบั 
 พนักงานมีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ด้านความภาคภูมิใจในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมี
ระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความภาคภูมิใจในการท างาน ทุกขอ้ อยู่ในระดบัมาก   
โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.83, 3.79, 3.94, 4.05 และ 3.06 ตามล าดบั 
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 พนกังานมีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์รโดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ระดบัของการรับรู้
ความส าเร็จในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร  1 ขอ้ คือ ขอ้  65. ท่านยินดีท่ีจะบอกใครๆ วา่ท่าน
ก็เป็นสมาชิกคนหน่ึงของบริษทัน้ี อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย 3.90 ในขณะท่ีพนกังานผูต้อบ
แบบสอบถาม มีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร  ในดา้นอ่ืนๆ  
อยูใ่นระดบั ปานกลาง   โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้ เท่ากบั 3.18 , 2.95, 2.72 และ 2.68 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่5  การวเิคราะห์ข้อมูลเปรียบเทยีบ  
 

 5.1  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย การรับรู้ความส าเร็จในงาน ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั รายไดใ้นปัจจุบนัต่อ
เดือน ต าแหน่งงานในปัจจุบนั  
  5.1.1  เพศ 
ตารางท่ี  4.5  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน 

เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน                             t – test for Equality of Means 
                      เพศ           X   S.D.  t  df  p 

1.ดา้นความสุขและพึงพอใจในการท างาน          ชาย          3.58          .621     .869       268     .386        
หญิง        3.49  .521 

2.ดา้นความภาคภูมิใจในการท างาน                    ชาย         3.82          .647     .912        268    .363 
                                                                             หญิง       3.72          .586 
3.ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร                            ชาย         3.50        1.137   3.189*       268    .002  
                                                                             หญิง       3.03          .675 

การรับรู้ความส าเร็จในงานโดยรวม                      ชาย        3.64          .577   2.214*       268    .028 
                                                                              หญิง      3.41          .496 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 จากตารางท่ี  4.5  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ความส าเร็จในงานของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีจ  าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติการ
ทดสอบ Independent t-test สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
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การรับรู้ความส าเร็จในงานโดยรวม มีค่า Probability (p) เท่ากบั .028 ซ่ึง
นอ้ยกวา่ .05 หมายความวา่ เพศแตกต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงานโดยรวม แตกต่างกนั ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

1.  ดา้นความสุขและพึงพอใจในการท างาน มีค่า Probability (p) เท่ากบั 
.386 ซ่ึงมากกวา่ .05 หมายความวา่ เพศแตกต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความสุขและ
พึงพอใจของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ .05 

2.  ดา้นความภาคภูมิใจในการท างาน มีค่า Probability (p) เท่ากบั .363 ซ่ึง
มากกวา่ .05 หมายความวา่ เพศแตกต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความภาคภูมิใจของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ .05 

3.  ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร มีค่า Probability (p) เท่ากบั  .002 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ .05 หมายความวา่ เพศแตกต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร
ของพนกังาน เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ .05 
  5.1.2  อาย ุ
 
ตารางท่ี  4.6   แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งอายกุบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน

ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

                                  การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
                        อาย ุ                n X SD. F Sig.      

                    20 ปี และต ่ากวา่                 21 3.47 .599 1.160 .325  
 21-25 ปี     87 3.45 .520 
 26-30 ปี                85 3.36 .475 
 31-35 ปี               77 3.51 .505 

 
จากตารางท่ี  4.6 พบวา่ พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

ท่ีมีอายตุ่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน ไม่แตกต่างกนั  
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  5.1.2  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 
ตารางท่ี  4.7   แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุดกบัการรับรู้

ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

                                  การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
             ระดบัการศึกษาสูงสุด                 n X  SD. F Sig.      

 มธัยมศึกษาตอนตน้                   52 3.47 .535 .694 .557 
 มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. หรือ เทียบเท่า  133 3.45 .508 
 อนุปริญญา/ปวส. หรือเทียบเท่า        47 3.34 .481 
 ปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า           38 3.47 .514 
 ปริญญาโทหรือสูงกวา่     0   0  0 

 
จากตารางท่ี  4.7 พบวา่ พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน ไม่แตกต่างกนั 
 
  5.1.3  สถานภาพสมรส 
ตารางท่ี 4.8  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งสถานภาพสมรสกบัการรับรู้

ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

                                  การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
             สถานภาพสมรส                  n X  SD. F Sig.      

 โสด                   174 3.40 .536 1.637 .197 
 สมรส       86 3.52 .452 
 ม่าย/หยา่/แยกกนัอยู ่           10 3.49 .422 

 
จากตารางท่ี  4.8 พบวา่ พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน ไม่แตกต่างกนั 
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5.1.4  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั 
 
ตารางท่ี  4.9  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึง

ปัจจุบนั กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

                                  การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั               n X  SD. F Sig.      

     นอ้ยกวา่ 1 ปี                    114 3.41 .535 1.508    .200 
 1-3 ปี      130 3.47 .493 
 4-6 ปี              9 3.25 .450 
 7-10 ปี        11  3.30 .403 
 มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป        6 3.81 .495 

 
จากตารางท่ี  4.9 พบวา่ พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั ต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน ไม่แตกต่าง
กนั 
  5.1.5  รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน 
 
ตารางท่ี  4.10  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน กบัการ

รับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั 

                                  การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
 รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน                 n X  SD. F Sig.      

     นอ้ยกวา่ 10,000 บาท                   193 3.41 .495 3.344   .011* 
 10,001-15,000 บาท      58 3.43 .534 
 15,001-20,000 บาท             8 3.90 .531 
 20,001-25,000 บาท        9  3.84 .348 
 25,001-30,000 บาท        0           0           0 
 มากกวา่ 30,000 บาท        2 3.30 .424 
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จากตารางท่ี  4.10 พบว่า พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีมีรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน ต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน แตกต่างกนั 

เพื่อใหท้ราบวา่ รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน
แตกต่างกนัเป็นรายคู่ใดบา้ง ดงันั้น ผูว้จิยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ 
โดยใชว้ธีิการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 ปรากฏผลดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี  4.11 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ความส าเร็จในงาน จ าแนกตาม

รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ย Dunnett’s T3 

รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน      10,001-15,000     15,001-20,000    25,001-30,000   มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท                     -.0160                  -.4905              -.4282*                .1095    
                                                       (1.000)                    (.232)               (.048)               (.999) 
10,001-15,000 บาท                                                      -.4745              -.4123                .1255  
                                                                                       (.282)              (.072)                (.999)                           
15,001-20,000 บาท                                                          .0622                 .600 
                                                                                                              (1.000)              (.676)                        
25,001-30,000 บาท                                            -.5378 

                                                                                                                                        (.702) 

 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ความส าเร็จในงาน 
จ าแนกตามรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ Dunnett’s T3 พบวา่ 
 1.  พนกังานท่ีมีรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท กบัพนกังานท่ีมีรายได้
ในปัจจุบนัต่อเดือน ระหวา่ง 25,001-30,000 บาท มี Probability (p) เท่ากบั .048 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีการรับรู้ความส าเร็จ
ในงาน แตกต่างเป็นรายคู่กบัพนกังานท่ีมีรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือนระหวา่ง 25,001-30,000 บาท 
โดยพนกังานท่ีมีรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน นอ้ย
กวา่ พนกังานท่ีมีรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือนระหวา่ง 25,001-30,000 บาท โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
.42 
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 5.2  ส าหรับรายคู่อ่ืนไม่พบว่ามีความแตกต่างกนั 
  5.2.1  ต าแหน่งงานในปัจจุบนั  
ตารางท่ี  4.12  แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งต าแหน่งงานในปัจจุบนั กบัการรับรู้

ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั 

                                  การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
 ต าแหน่งงานในปัจจุบนั                  n X  SD. F Sig.      

     พนกังานทัว่ไป (โอเปอเรเตอร์)            228 3.41 .497 4.000   .019* 
 ช่างเทคนิค/ผูช่้วยหวัหนา้แผนก    23 3.57 .576 
 หวัหนา้แผนก (Sup.)/วศิวกร (Eng.)         19 3.71 .484 
 หวัหนา้แผนกอาวุโส        0    0  0 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมีต าแหน่งงานในปัจจุบนัต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน แตกต่างกนั 
 เพื่อให้ทราบว่า ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน
แตกต่างกนัเป็นรายคู่ใดบา้ง ดงันั้น ผูว้จิยัจึงท าการทดสอบความแตกต่างของคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ 
โดยใชว้ธีิการทดสอบแบบ Dunnett’s T3 ปรากฏผลดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ความส าเร็จในงาน จ าแนกตาม

ต าแหน่งในปัจจุบนั โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ย Dunnett’s T3 
 

ต าแหน่งในปัจจุบนั                    ช่างเทคนิค/ผูช่้วยหวัหนา้แผนก  หวัหนา้แผนก(Sup.)/วศิวกร(Eng.) 

พนกังานทัว่ไป(โอเปอเรเตอร์)                      -.1684                                            -.3003*    
                                                                       (.455)                                             (.049) 
ช่างเทคนิค/ผูช่้วยหวัหนา้แผนก                                                                           -.1319  
                                                                                                                             (.999)                           

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ความส าเร็จในงาน 
จ าแนกตามต าแหน่งในปัจจุบนั โดยเปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวธีิ Dunnett’s T3 พบวา่ 
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  1.  พนกังานท่ีมีต าแหน่งในปัจจุบนั พนกังานทัว่ไป (โอเปอเรเตอร์) กบั พนกังาน
ท่ีมีต าแหน่งในปัจจุบนั ช่างเทคนิค/ผูช่้วยหวัหนา้แผนก มี Probability (p) เท่ากบั .049 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
.05 หมายความวา่พนกังานทัว่ไป (โอเปอเรเตอร์) มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน แตกต่างเป็นรายคู่
กบัช่างเทคนิค/ผูช่้วยหวัหนา้แผนก โดยพนกังานทัว่ไป (โอเปอเรเตอร์) มีการรับรู้ความส าเร็จใน
งาน นอ้ยกวา่ ช่างเทคนิค/ผูช่้วยหวัหนา้แผนก โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั .30 
 
 5.3  ส าหรับรายคู่อ่ืนไม่พบว่ามีความแตกต่างกนั 
  1.  การเปรียบเทียบปัจจยัท่ีศึกษา กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน ของพนกังาน           
เจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 
ตารางท่ี  4.14  แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีศึกษากบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน

ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

     การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ปัจจยัท่ีศึกษา                                                      
                                                                            n           r            p      ระดบัความสัมพนัธ์    ทิศทาง 

1.ปัจจยัจูงใจ                                                      270      .693**     .000           มาก               เดียวกนั 
2.ปัจจยัค ้าจุน                                                     270      .665**    .000                มาก               เดียวกนั 

ปัจจยัท่ีศึกษาโดยรวม                                        270     .759**     .000                มาก              เดียวกนั  

 
 จากตารางท่ี  4.14 ผลวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีศึกษากบัการรับรู้ความส าเร็จ
ในงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดัโดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ       
สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) สามารถวิเคราะห์
ไดด้งัน้ี 
 ปัจจัยท่ีศึกษาโดยรวม กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่า Probability (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01 หมายความว่า
ปัจจยัท่ีศึกษาโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย 
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีระดบั.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .759 แสดง
ว่า ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก กล่าวคือ ถา้พนกังานมีปัจจยัท่ี
ศึกษาทั้ งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค  ้าจุนโดยรวม มากข้ึน จะมีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงาน   
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เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) เพิ่มข้ึน ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ทั้งในขอ้ปัจจยัจูงใจและในขอ้ปัจจยัค  ้าจุน กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่า Probability (p) เท่ากนั คือ .000 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01 หมายความว่า 
ปัจจยัจูงใจ หรือ ปัจจยัค  ้าจุน มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่
วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .693 และ .665 ตามล าดบั แสดงว่า ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก กล่าวคือ ถา้พนกังานมีปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัค  ้าจุนมากข้ึน จะมีการรับรู้
ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั เพิ่มข้ึน ใน
ระดบัมาก 
  3.  การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอ
เรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 
ตารางท่ี  4.15  แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน

ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

     การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ปัจจยัจูงใจ                                                    
                                                                            n           r            p      ระดบัความสัมพนัธ์    ทิศทาง 

1.ดา้นความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน                270      .518**     .000          ปานกลาง         เดียวกนั 
2.การไดรั้บการยอมรับนบัถือ                           270      .546**    .000          ปานกลาง         เดียวกนั 
3.ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั       270      .619**     .000          ปานกลาง         เดียวกนั 
4.ดา้นความรับผดิชอบ        270      .565**     .000          ปานกลาง         เดียวกนั 
5.ดา้นความกา้วหนา้        270      .484**     .000          ปานกลาง         เดียวกนั 

ปัจจยัจูงใจโดยรวม                                            270     .693**     .000         มาก                  เดียวกนั  

 
 จากตารางท่ี  4.15  ผลวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จ
ในงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดัโดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) สามารถวิเคราะห์
ไดด้งัน้ี 
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 ปัจจยัจูงใจโดยรวม กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั 
คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่า Probability (p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01หมายความว่า ปัจจยัจูงใจ
โดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีระดบั.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .693 แสดงว่า ตวัแปรทั้ง
สองมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก กล่าวคือ ถา้พนกังานมีปัจจยัจูงใจโดยรวม 
มากข้ึน จะมีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
เพิ่มข้ึน ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ กบัการรับรู้
ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่า Probability 
(p) คือ .000 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01 หมายความว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้
ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .484 แสดงว่า ตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดับปานกลางกล่าวคือถ้าพนักงานมีปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความกา้วหนา้ มากข้ึน จะมีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั เพิ่มข้ึน ในระดบัปานกลาง ส าหรับปัจจยัจูงใจ ในหวัขอ้ดา้นความสัมฤทธ์ิผล
ในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผิดชอบ กบัการรับรู้
ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่า Probability 
(p) เท่ากนั คือ .000 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01 หมายความว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมฤทธ์ิผลในงาน การไดรั้บ
การยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ และด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้
ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .518, .546, .619 และ .565 ตามล าดบั 
แสดงว่า ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถา้
พนักงานมีปัจจยัจูงใจในดา้นความสัมฤทธ์ิผลในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั และดา้นความรับผิดชอบ มากข้ึน จะมีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่
วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั เพิ่มข้ึน ในระดบัปานกลาง 
  4.  การเปรียบเทียบปัจจยัค ้าจุนกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน ของพนกังานเจน
เนอเรชัน่วาย  บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
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ตารางท่ี 4.16  แสดงการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 

     การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ปัจจยัค ้าจุน                                                 
                                                                            n           r            p      ระดบัความสัมพนัธ์    ทิศทาง 

1.ดา้นนโยบายการบริหาร                                 270      .520**     .000          ปานกลาง         เดียวกนั 
2.ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา                        270      .584**    .000          ปานกลาง         เดียวกนั 
3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน      270      .578**     .000          ปานกลาง         เดียวกนั 
4.ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง      270      .536**     .000          ปานกลาง         เดียวกนั 
5.ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน       270      .321**     .000          นอ้ย                 เดียวกนั 

ปัจจยัค ้าจุนโดยรวม                                          270     .665**     .000          มาก                  เดียวกนั  

 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค  ้าจุนกบัการรับรู้ความส าเร็จใน
งานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย บริษัท คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) สามารถวิเคราะห์
ไดด้งัน้ี 
 ปัจจยัค  ้าจุนโดยรวม กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั 
คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่า Probability(p) เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01 หมายความว่าปัจจยัค  ้าจุน
โดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .665 แสดงว่า ตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก กล่าวคือ ถา้พนกังานมีปัจจยัค  ้าจุนโดยรวม มาก
ข้ึน จะมีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
เพิ่มข้ึน ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ปัจจยัค  ้าจุน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน กบั
การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่า 
Probability (p) คือ.000 ซ่ึงน้อยกว่า .01 หมายความว่า ปัจจยัค  ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน มี
ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ(ประเทศไทย) 
จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .321 แสดงว่า 
ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบันอ้ย กล่าวคือ ถา้พนกังานมีปัจจยัค  ้า
จุน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน มากข้ึน จะมีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่
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วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั เพิ่มข้ึน ในระดบัน้อย ส าหรับปัจจยัค ้าจุน ในหัวขอ้ดา้น
นโยบายการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้น
สภาพการท างานและความมัน่คง กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั 
คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่า Probability (p) เท่ากนั คือ .000 ซ่ึงนอ้ยกว่า .01 นัน่ คือ  ปัจจยัค ้าจุน 
ในหัวข้อด้านนโยบายการบริหาร ด้านการปกครองบังคบับัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) เท่ากบั .520, .584, .578 และ .536 ตามล าดบั แสดงว่า ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง กล่าวคือ ถา้พนักงานมีปัจจยัค ้าจุน ในดา้นนโยบายการบริหาร 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพการท างานและ
ความมัน่คงมากข้ึน จะมีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดัเพิ่มข้ึนในระดบัปานกลาง 
 

ตอนที ่6  การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจรวม และปัจจัย    
ค า้จุนรวม กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย  
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 
 ก าหนดใหต้วัแปรต่าง ๆ แทนคะแนนจากแบบสอบถามในหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 X = ปัจจยัจูงใจรวม   
 Y  = ปัจจยัค ้าจุนรวม 
 Z  = การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั 
 ในการคน้หาตวัพยากรณ์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน
เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นั้น ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนจากแบบสอบถามวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจรวมและปัจจยัค ้า
จุนรวม กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั โดยใชสู้ตรของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบ
นยัส าคญัทางสถิติของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ปรากฏผลดงัแสดงในตารางท่ี  4.17 
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ตารางท่ี 4.17  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจรวมและปัจจยัค ้าจุนรวม กบัการรับรู้
ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายบริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  

 

ตวัแปร X Y Z 

X 
Y 
Z 

1.000 0.589** 
1.000 

0.693** 
0.665** 

1.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี  4.17 พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในของปัจจยัจูงใจรวม กบั 
ปัจจยัค ้ าจุนรวม ของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่า 0.589 
ปัจจยัจูงใจรวม กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.693 และ 
ปัจจยัค ้าจุนรวม กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.665 ซ่ึงตวั
แปรทุกคู่ท่ีศึกษามีความสัมพนัธ์ ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01  
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้
ปัจจยัจูงใจรวมและปัจจยัค ้าจุนรวม กบั การรับรู้ความส าเร็จในงาน เป็นตวัพยากรณ์ ผลปรากฏดงั
แสดงในตารางท่ี  4.18 
 
ตารางท่ี  4.18 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณเม่ือใชปั้จจยัจูงใจรวมและปัจจยัค ้าจุนรวมเป็นเกณฑ์ 
 

Source of Variation df SS MS F 

Regression 
Residual 

2 
267 

40.451 
29.202 

20.225 
0.109 

184.924** 

Total 269 69.653 .  .  

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
 จากตารางท่ี  4.18  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ การรับรู้ความส าเร็จในงาน
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง
กบัตวัแปรท่ีศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได ้จึง
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ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ ค่าน ้ าหนกัความส าคญัของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐานและคะแนนดิบ รวมทั้งสร้างสมการถดถอยพหุคูณ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.19  ถึงตารางท่ี 
4.20  
 
ตารางท่ี 4.19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหวา่งปัจจยัจูงใจรวมและปัจจยัค ้าจุนรวม  

กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั  

 

ตวัพยากรณ์ R R2 F 

X 
X, Y 

0.693 
0.762 

0.480 
0.581 

247.100** 
184.924** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
 จากตารางท่ี 4.19 ปรากฏวา่ตวัพยากรณ์ท่ีถูกเลือกเขา้มาก่อนคือ ปัจจยัจูงใจรวม เม่ือ
เพิ่มตวัพยากรณ์คือ ปัจจยัค ้าจุนรวม พบวา่ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 ซ่ึงในท่ีน้ีจะใชต้วัพยากรณ์ทั้ง 2 ตวั เพื่อพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน     
เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั คือ ปัจจยัจูงใจรวม และ ปัจจยัค ้าจุนรวม เม่ือ
ค านวณหาค่าน ้ าหนกัความส าคญัของการพยากรณ์ และสร้างสมการพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จ
ในงาน ดงัแสดงในตารางท่ี  4.20  
 

ตารางท่ี  4.20  ค่าน ้าหนกัความส าคญัของการพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในงานของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยวธีิ Stepwise 

ตวัพยากรณ์ Beta b SEb 

ปัจจยัจูงใจรวม (X) 
ปัจจยัค ้าจุนรวม (Y) 

0.461 
0.393 

0.548 
0.375 

0.058 
0.047 

R = 0.762  
R2 = 0.581 

SEest = 0.330 
F = 184.924** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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 จากตารางท่ี  4.20 สมการพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอ
เรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยใชค้ะแนนดิบ  เขียนได ้ดงัน้ี  

Z = 0.548(X) + 0.375 (Y) 
และสามารถพยากรณ์ โดยใชค้ะแนนมาตรฐาน เขียนได ้ดงัน้ี 
การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศ

ไทย) จ ากดั  = 0.461 ของปัจจยัจูงใจรวม + 0.393 ของปัจจยัค ้าจุนรวม 
 

ตอนที ่7  การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ  
 
 ประกอบดว้ย 1.ดา้นความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.ดา้นความรับผิดชอบ 5.ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุน 
ประกอบดว้ย 1.ดา้นนโยบายการบริหาร 2.ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน 4.ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 5.ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน กบัการรับรู้
ความส าเร็จในงาน ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

ก าหนดใหต้วัแปรต่าง ๆ แทนคะแนนจากแบบสอบถามในหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัน้ี 
X1 = ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 1 ดา้นความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน  
X2 = ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
X3 = ปัจจยัจูงใจขอ้ 3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
X4 = ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 4 ดา้นความรับผดิชอบ  
X5 = ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 5 ดา้นความกา้วหนา้  
Y1 = ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 1 ดา้นนโยบายการบริหาร  
Y2 = ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
Y3 = ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
Y4 = ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 4 ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  
Y5 = ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน  
Z   = การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
 ในการคน้หาตวัพยากรณ์ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังาน
เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นั้น ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนจากแบบสอบถามวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
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กบัการรับรู้ความส าเร็จของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยใช้
สูตรของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบนยัส าคญัทาง
สถิติของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ปรากฏผลดงัแสดงในตารางท่ี  4.21  
 
ตารางท่ี 4.21  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งแบบสอบถามวดัความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจ

แต่ละดา้นและปัจจยัค ้าจุนแต่ละดา้น กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจน
เนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  

ตวั
แปร 

X1 X2 X3 X4 X5 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Z 

X1 
X2 
X3 
X4 
X5 
Y1 
Y2 
Y3 
Y4 
Y5 
Z 

1.000 0.684** 
1.000 

0.622** 

0.639** 

1.000 

0.569** 

0.570** 
0.621** 

1.000 

0.317** 
0.405** 
0.444** 

0.454** 

1.000 

0.181** 
0.244** 
0.360** 

0.325** 

0.522** 

1.000 

0.360** 

0.406** 
0.462** 

0.422** 

0.496** 

0.499** 

1.000 

0.463** 
0.528** 
0.468** 

0.468** 

0.362** 

0.377** 

0.497** 

1.000 

0.317** 

0.374** 

0.394** 

0.394** 

0.535** 

0.674** 

0.623** 

0.467** 

1.000 

0.038 
0.152** 

0.184** 

0.184** 

0.359** 

0.470** 

0.333** 

0.103 
0.538** 

1.000 

0.518** 
0.546** 

0.619** 

0.619** 

0.484** 

0.520** 

0.584** 

0.578** 

0.536** 

0.321** 

1.000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี  4.21 พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในของปัจจยัจูงใจและปัจจยั    
ค  ้าจุน แต่ละดา้น ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีค่าอยูร่ะหวา่ง 
0.038 ถึง 0.684 โดยปัจจยัค ้าจุน ขอ้ท่ี 5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน กบัปัจจยัจูงใจขอ้ท่ี 1 ดา้นความ
สัมฤทธ์ิผลในการท างาน และ ปัจจยัค ้าจุนขอ้ท่ี 5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน กบั ปัจจยัค ้าจุนขอ้ท่ี 3 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ ทางบวกอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ นอกนั้นมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนแต่ละดา้น 
กบั การรับรู้ความส าเร็จในงาน ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.321 ถึง 0.619 และมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า โดยปัจจยัจูงใจ ขอ้ท่ี 3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัจูง
ใจ ขอ้ท่ี 4 ดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานสูงสุด ส่วนปัจจยั    
ค  ้าจุน ขอ้ท่ี 5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน ต ่าสุด  
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนแต่ละดา้น กบั การรับรู้ความส าเร็จในงาน เป็นตวัพยากรณ์ ผลปรากฏดงั
แสดงในตารางท่ี  4.22 
 
ตารางท่ี  4.22  การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณเม่ือใชปั้จจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนรวมทุกดา้น 

เป็นเกณฑ์ 
 

Source of Variation df SS MS F 

Regression 
Residual 

1 
268 

40.076 
25.577 

40.076 
0.110 

363.131** 

Total 269 69.653 .  .  

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
 จากตารางท่ี  4.22  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน พบวา่ การรับรู้ความส าเร็จในงาน
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง
กบัตวัแปรท่ีศึกษาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได ้จึง
ค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ ค่าน ้ าหนกัความส าคญัของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐานและคะแนนดิบ รวมทั้งสร้างสมการถดถอยพหุคูณ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.23 ถึงตารางท่ี  
4.24 
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ตารางท่ี 4.23  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนรายดา้น กบัการ
รับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) 
จ ากดั  

 

ตวัพยากรณ์ R R2 F 

X3 
X3, Y2 
X3, Y2, Y3 
X3, Y2, Y3, Y1 
X3, Y2, Y3, Y1, X4 
X3, Y2, Y3, Y1, X4, Y5 
X3, Y2, Y3, Y1, X4, Y5, X1 

0.619 
0.713 
0.743 
0.761 
0.770 
0.775 
0.779 

0.383 
0.508 
0.552 
0.580 
0.592 
0.600 
0.607 

166.184** 
137.977** 
109.293** 
91.367** 
76.745** 
65.760** 
57.907** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
 จากตารางท่ี 4.23 ปรากฏวา่ตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดท่ีถูกเลือกเขา้มาก่อนคือ ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 
3 ดา้น ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั เม่ือเพิ่มตวัพยากรณ์คือ ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
พบวา่ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเพิ่มข้ึนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และเม่ือเพิ่มตวัพยากรณ์ 
คือ ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ขอ้ 1 ดา้นนโยบายการบริหาร ปัจจยัจูงใจ 
ขอ้ 4 ดา้นความรับผดิชอบ ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน และปัจจยัจูงใจ ขอ้ 1 ดา้น
ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน ตามล าดบั พบวา่ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 แต่เม่ือเพิ่มตวัพยากรณ์ ปัจจยัจูงใจตวัอ่ืน ๆ ท่ีเหลือ พบวา่ ค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณ
เพิ่มข้ึนอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ แสดงว่า ตวัพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึนให้ผลน้อยมาก จึงไม่สมควร
น ามาใชเ้ป็นตวัพยากรณ์ ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ ตวัพยากรณ์ท่ีดีท่ีสามารถพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จ
ในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั คือ ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 3 ดา้น 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ปัจจยัค ้ าจุน ข้อ 2 ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ปัจจยัค ้ าจุน ขอ้ 3 ด้าน
ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ข้อ 1 ด้านนโยบายการบริหาร ปัจจยัจูงใจ ข้อ 4 ด้านความ
รับผิดชอบ ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน และ ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 1 ดา้นความสัมฤทธ์ิ
ผลในการท างาน จึงค านวณหาค่าน ้ าหนกัความส าคญัของการพยากรณ์ และสร้างสมการพยากรณ์
การรับรู้ความส าเร็จในงาน ดงัแสดงในตารางท่ี  4.24 
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ตารางท่ี  4.24  ค่าน ้าหนกัความส าคญัของการพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในงานของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยวธีิ Stepwise 

 

ตวัพยากรณ์ Beta b SEb 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (X3) 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (Y2) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Y3) 
ดา้นนโยบายการบริหาร (Y1) 
ดา้นความรับผดิชอบ (X4) 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน (Y5) 
ดา้นความสัมฤทธ์ิผลในงาน (X1) 

0.216 
0.178 
0.199 
0.164 
0.131 
0.107 
0.119 

0.187 
0.135 
0.166 
0.105 
0.126 
0.069 
0.129 

0.049 
0.038 
0.041 
0.032 
0.052 
0.029 
0.058 

R = 0.779  
R2 = 0.607 

SEest = 0.323 
F = 57.907** 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
 จากตารางท่ี  4.24 สมการพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอ
เรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั โดยใชค้ะแนนดิบ  เขียนได ้ดงัน้ี  
Z = 0.187(X3) + 0.135 (Y2) + 0.166(Y3) + 0.105(Y1) + 0.126 (X4) + 0.069(Y5) + 0.129(X1) 
 และสามารถพยากรณ์ โดยใชค้ะแนนมาตรฐาน เขียนได ้ดงัน้ี 
 การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั  =  0.216 (ลักษณะงานท่ีปฏิบติั) + 0.178 (การปกครองบงัคบับญัชา) +  0.199 
(ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน) + 0.164 (นโยบายการบริหาร) +  0.131 (ความรับผิดชอบ) + 0.107 
( ผลประโยชน์ตอบแทน )+ 0.119 (ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน ) 
 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคห์ลกั 4 ประการ คือ (1) เปรียบเทียบการรับรู้ความส าเร็จ
ในงานตามลกัษณะของปัจจยัส่วนบุคคล (2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
กบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน (3) ศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จใน
งาน และ (4) ศึกษาถึงอ านาจพยากรณ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนต่อการรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  
 

1.  สรุปการวจิัย 
 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับการรับรู้
ความส าเร็จในงาน ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั สามารถสรุป
ผลไดด้งัน้ี 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 
 ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีผูว้ิจยัน ามาวิเคราะห์ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั รายไดใ้นปัจจุบนัต่อ
เดือน ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
จ านวน 270 คน สรุปผลไดด้งัต่อไปน้ี    
 เพศ พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 242 คน คิด
เป็นร้อยละ 89.6 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 ตามล าดบั 
 อายุ พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 21-25 ปี จ  านวน 87 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 รองลงมาคือ อายุระหวา่ง 26-30 ปี จ  านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 31.5 อายุ
ระหวา่ง 31-35 ปี มีจ  านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 28.5 และอายุ 20 ปีและต ่ากวา่ จ  านวน 21 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.8 ตามล าดบั 
 ระดบัการศึกษาสูงสุด พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. หรือเทียบเท่า จ  านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 49.2 รองลงมา คือ 
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ผูมี้ระดบัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 ระดบัอนุปริญญา/
ปวส. หรือเทียบเท่า จ  านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี หรือ
เทียบเท่า จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 ตามล าดบั 
 สถานภาพสมรส พนักงานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด 
จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 64.4 รองลงมา คือ ผูมี้สถานภาพ สมรส จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อย
ละ 31.9 และผูมี้สถานภาพ ม่าย/หยา่/แยกกนัอยู ่จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ปฏิบติังานมาเป็นเวลา 1-3 ปี จ  านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 รองลงมาคือ ปฏิบติังานนอ้ย
กวา่ 1 ปี จ  านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 42.2 ปฏิบติังาน 7-10 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 
ปฏิบติังาน 3-7 ปี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 และ มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 6 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.2 ตามล าดบั 
 รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดใ้น
ปัจจุบนัต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาทต่อเดือน จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 71.5 รองลงมา คือ มี
รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน 10,001-15,000 บาท จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 มีรายได ้15,001-
20,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0  มีรายได ้20,001-25,000 บาท จ านวน 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.3 รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือนมากกวา่ 30,000 บาท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 และไม่
มีพนักงานผูต้อบแบบสอบถามผูใ้ดมีรายได้ในปัจจุบนัต่อเดือน ระหว่าง 25,001-30,000 บาท 
ตามล าดบั 
 ต าแหน่งงานในปัจจุบนั พนกังานท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็น
พนกังานทัว่ไป (โอเปอเรเตอร์) จ  านวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 84.5 รองลงมาคือ ช่างเทคนิค/ผูช่้วย
หวัหนา้แผนก จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 หวัหนา้แผนก (Sup.)/วิศวกร (Eng) จ านวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.0 และไม่มีพนกังานต าแหน่งงานหวัหนา้แผนกอาวุโสท่ีเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
ตามล าดบั 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจด้านความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และ ด้าน
ความก้าวหน้า ของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัทคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ ในดา้นต่าง ๆ ของพนกังาน เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั
คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 270 คน พบวา่ 
 พนักงานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ด้านความสัมฤทธ์ิผลในการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัความสัมฤทธ์ิ
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ผลในการท างาน ทุกขอ้ อยูใ่นระดบั ปานกลางถึงระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.54, 
3.72, 3.86, 3.37 และ 3.29 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ทุกขอ้ อยูใ่นระดบั  ปานกลางถึงระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้
เท่ากบั 3.29, 3.99, 3.08, 3.77 และ 3.41 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ทุกขอ้ อยู่ในระดบั มาก โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.82, 3.62, 3.63, 
3.64 และ 4.06 ตามล าดบั 
 พนักงานมีระดับของปัจจยัจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้นความ
รับผดิชอบ ทุกขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.86, 3.46, 
3.97, 3.20 และ 3.05 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานมีระดบัของปัจจยัจูงใจ ด้าน
ความกา้วหน้าทุกขอ้ อยู่ในระดบั ปานกลาง   โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.28, 3.31, 3.52, 
2.89 และ 3.07 ตามล าดบั 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยค ้าจุน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง 
และด้านผลประโยชน์ตอบแทน ของพนักงานเจนเนอเรช่ันวายบริษัทคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัค ้าจุน ดา้นต่าง ๆ ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั  คา
สิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั จากผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 270 คน พบวา่  
 พนักงานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ด้านนโยบายการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นนโยบายการบริหารทุกขอ้ อยู่ในระดบัปานกลางถึงมาก   โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 
3.43, 3.38, 3.21, 3.67 และ 3.10 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน 
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ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ทุกขอ้ อยู่ในระดบั มาก  โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.65, 
3.65, 3.59, 3.44 และ 3.34 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้ าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้า
จุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทุกขอ้ อยู่ในระดบัมาก  โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 
3.62, 3.93, 3.60, 3.40 และ 3.80 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้า
จุน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ทุกขอ้ อยูใ่นระดบั ปานกลางและมาก  โดยมีค่าเฉล่ียของ
แต่ละขอ้เท่ากบั 3.86, 3.46, 3.97, 3.20 และ 3.05 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน โดยรวมอยูใ่นระดบันอ้ย  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมีระดบัของปัจจยัค ้าจุน ดา้น
ผลประโยชน์ตอบแทนทุกขอ้ อยู่ในระดบั น้อย ถึง ปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 
2.69, 2.37, 2.15, 2.55 และ 2.83 ตามล าดบั 
 ตอนที ่4  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน ด้านความสุข 
และพงึพอใจในการท างาน ด้านความภาคภูมิใจในการท างาน และด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร ของ
พนักงาน เจนเนอเรช่ันวาย บริษัท คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลการรับรู้ความส าเ ร็จในงาน ด้าน ต่าง ๆ ของพนักงาน 
เจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 270 คน พบวา่ 
 พนักงานมีระดับของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ด้านความสุขและพึงพอใจในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน
มีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความสุขและพึงพอใจในการท างาน ทุกขอ้ อยูใ่นระดบั
ปานกลางถึงมาก โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.27, 3.36, 3.50, 3.67 และ 3.73 ตามล าดบั 
 พนักงานมีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ด้านความภาคภูมิใจในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานมี
ระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความภาคภูมิใจในการท างาน ทุกขอ้ อยู่ในระดบัมาก   
โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้เท่ากบั 3.83, 3.79, 3.94, 4.05 และ 3.06 ตามล าดบั 
 พนกังานมีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์รโดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานมีระดบั
ของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร 1 ขอ้ คือ ขอ้  65. ท่านยินดีท่ีจะบอก
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ใครๆ ว่าท่านก็เป็นสมาชิกคนหน่ึงของบริษทัน้ี  อยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย  3.90  ในขณะท่ี
พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร  
ในดา้นอ่ืนๆ  อยูใ่นระดบั ปานกลาง   โดยมีค่าเฉล่ียของแต่ละขอ้ เท่ากบั 3.18 , 2.95, 2.72 และ 2.68 
ตามล าดบั 
 กล่าวโดยสรุป พนกังานมีระดบัของการรับรู้ความส าเร็จในงาน ดา้นความสุขและพึง
พอใจในการท างาน ดา้นความภาคภูมิใจในการท างาน และดา้นการมีส่วนร่วมในองคก์ร ทุกดา้น
รวมกนัในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก   มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44  
 ตอนที ่5 การวเิคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ  
 5.1  การเปรียบเทยีบค่าเฉลีย่การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย
บริษัทคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตาม ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่บริษัทจนถึงปัจจุบัน รายได้ในปัจจุบัน
ต่อเดือน ต าแหน่งงานในปัจจุบัน  
 
ตารางท่ี 5.1 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียการรับรู้ความส าเร็จในงานจ าแนกตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 
ล าดบั รายการ การรับรู้ความส าเร็จในงาน 

1 เพศ ต่างกนั แตกต่างกนั 
2 อาย ุต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
3 ระดบัการศึกษาสูงสุด ต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
4 สถานภาพสมรส ต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
5 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั ต่างกนั ไม่แตกต่างกนั 
6 รายไดปั้จจุบนัต่อเดือน ต่างกนั แตกต่างกนั 
7 ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ต่างกนั แตกต่างกนั 

 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั  ดงัน้ี 
 1.  เพศ ต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงานโดยรวม แตกต่างกนั ในดา้นการมีส่วน
ร่วมในองคก์ร ในขณะท่ี ดา้นความสุขและพึงพอใจในการท างาน และ ดา้นความภาคภูมิใจในการ
ท างาน ไม่แตกต่างกนั 
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 2.  อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึง
ปัจจุบนั ต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน ไม่แตกต่างกนั 
 3.  รายไดปั้จจุบนัต่อเดือน ต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน แตกต่างกนั โดย 
พนกังานท่ีมีรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน นอ้ยกวา่
พนกังานท่ีมีรายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือนระหวา่ง 25,001-30,000 บาท คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั .42 
ส าหรับในรายคู่รายไดปั้จจุบนัต่อเดือนอ่ืน ๆ ไม่พบวา่มีความแตกต่างกนั 
 4.  ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน แตกต่างกนั โดย 
พนกังานทัว่ไป (โอเปอเรเตอร์) มีการรับรู้ความส าเร็จในงาน  นอ้ยกวา่ ช่างเทคนิค/ผูช่้วยหวัหนา้
แผนก คิดเป็นค่าเฉล่ียเท่ากบั .30 ส าหรับในรายคู่ต  าแหน่งงานอ่ืน ๆ ไม่พบวา่มีความแตกต่างกนั 
 5.2  การเปรียบเทยีบปัจจัยทีศึ่กษากบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงาน เจนเนอ
เรช่ันวาย  บริษัทคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
  ปัจจยัท่ีศึกษาโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงาน        
เจนเนอเรชั่นวาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยพบว่าทั้ งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค  ้าจุน มี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัค่อนขา้งมาก กล่าวคือ ถา้พนกังานมีปัจจยัท่ีศึกษาทั้ง
ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุนโดยรวม มากข้ึน จะมีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่
วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) เพิ่มข้ึน ในระดบัค่อนขา้งมาก  
 5.3  การเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอ
เรช่ันวาย บริษัทคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
  ปัจจยัจูงใจโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจน
เนอ-เรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั ไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหน้า มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของ
พนกังาน ไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง ส าหรับปัจจยัจูงใจ ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมฤทธ์ิ
ผลในงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบติั และด้านความรับผิดชอบ มี
ความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานไปในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง 
กล่าวคือ ถา้พนกังานมีปัจจยัจูงใจในดา้นความสัมฤทธ์ิผลในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความรับผิดชอบ มากข้ึน จะมีการรับรู้ความส าเร็จในงานเพิ่มข้ึนใน
ระดบัปานกลาง 
 5.4  การเปรียบเทียบปัจจัยค า้จุนกบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอ
เรช่ันวาย  บริษัท คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
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  ปัจจัยค  ้าจุนโดยรวม มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงาน         
เจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั ในทิศทางเดียวกนัในระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ปัจจัยค  ้ าจุน ด้านผลประโยชน์ตอบแทน กับการรับรู้ความส าเร็จในงาน มี
ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัน้อย ส าหรับปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการบริหาร 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพการท างานและ
ความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง  
 ตอนที ่6 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจรวม และปัจจัย 
ค า้จุนรวม กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย บริษัท คาสิโอ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั 
 สมการพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในงานฯ     Z = 0.548(X) + 0.375 (Y) โดย 

X = ปัจจยัจูงใจรวม    
Y  = ปัจจยัค ้าจุนรวม 
Z   = การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
 สามารถพยากรณ์ โดยใชค้ะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
 การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั = 0.461 ของ ปัจจยัจูงใจรวม + 0.393 ของ ปัจจยัค ้าจุนรวม 
 ตอนที ่7 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 1.
ด้านความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 2. การได้รับการยอมรับนับถือ 3.ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบัติ 4.
ด้านความรับผดิชอบ 5.ด้านความก้าวหน้า และปัจจัยค า้จุน ประกอบด้วย 1.ด้านนโยบายการบริหาร 
2.ด้านการปกครองบังคับบัญชา 3.ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 4.ด้านสภาพการท างานและ
ความมั่นคง 5.ด้านผลประโยชน์ตอบแทน กบัการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรช่ัน
วาย บริษัท คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 สมการพยากรณ์การรับรู้ความส าเร็จในงานฯ เขียนได ้ดงัน้ี  
 Z = 0.187(X3) + 0.135 (Y2) + 0.166(Y3) + 0.105(Y1) + 0.126 (X4) + 0.069(Y5) + 
0.129(X1) โดย 

X1 = ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 1 ดา้นความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน  
X3 = ปัจจยัจูงใจขอ้ 3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
X4 = ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 4 ดา้นความรับผดิชอบ  
Y1 = ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 1 ดา้นนโยบายการบริหาร  
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Y2 = ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
Y3 = ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
Y5 = ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน  
Z   = การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
และสามารถพยากรณ์ โดยใชค้ะแนนมาตรฐาน เขียนได ้ดงัน้ี 
การรับรู้ความส าเร็จในงานของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศ

ไทย) จ ากดั  =  0.216 (ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ) + 0.178 (การปกครองบังคับบัญชา )+                   
0.199 (ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน )+   0.164 (นโยบายการบริหาร) +0.131 (ความ
รับผดิชอบ)+0.107 (ผลประโยชน์ตอบแทน )+  0.119(ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน ) 

 
2.  อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย  บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั”  มีประเด็นส าคญัท่ีสามารถ
น ามาอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
 2.1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน และต าแหน่งงานใน
ปัจจุบนั ท่ีแตกต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั อภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

2.1.1  เพศ แตกต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงานของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนั 

2.1.2  รายได้ในปัจจุบนัต่อเดือนแตกต่างกนั มีการรับรู้ความส าเร็จในงานของ
พนักงานเจนเนอเรชั่นวาย บริษทั คาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนัโดยกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
รายไดม้ากกวา่ ซ่ึงรวมไปถึงต าแหน่งงานท่ีสูง ซ่ึงก็หมายความวา่ คนท่ีจะประสบความส าเร็จในการ
ท างานไดต้อ้งมีแรงกระตุน้ไปถึงเป้าหมายไดแ้ก่ เงินเดือนมาก ซ่ึงเป็นความส าเร็จท่ีเกิดจากงาน
พร้อมกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ ผลส าเร็จของงาน และความภูมิใจในงาน 
ยอ่มเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดความส าเร็จในการท างาน ดงันั้นพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 
จึงมีการรับรู้ความส าเร็จในงานแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของรัชดาภรณ์ เด่นพงศพ์นัธ์ุ 
(2539) ท่ีพบวา่โบนสั และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและส่งผลถึงความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย นอกจากนั้นยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ศิวิไล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ซ่ึง
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ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) 
จ  ากดั 
  2.1.3  ต าแหน่งงานในปัจจุบนัแตกต่างกัน มีการรับรู้ความส าเร็จในงานของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทัคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั แตกต่างกนัโดยมีความแตกต่างในทุก
ดา้น ทั้งดา้นความสุขและพึงพอใจ  ด้านความภาคภูมิใจ และ ดา้นการมีส่วนร่วมในองค์กร ซ่ึง
พนักงาน ท่ีท าการวิจัยในคร้ังน้ี ประกอบด้วย พนักงานต าแหน่งต่าง ๆ คือ พนักงานทั่วไป 
(โอเปอเรเตอร์) ช่างเทคนิค/ผูช่้วยหวัหนา้แผนก หวัหนา้แผนก/วศิวกร และหวัหนา้แผนกอาวุโส ซ่ึง
แต่ละต าแหน่งจะมีมุมมองและการรับรู้ความส าเร็จในงานแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
สุดเขต เอกสุข (2545) ไดศึ้กษา เร่ืองความคิดเห็นของวิศวกรในโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีต่อการ
เสริมสร้างขวญัและความพึงพอใจในการท างาน กรณีศึกษาเขตอุตสาหกรรมเครือซีเมนต์ไทย 
จงัหวดัสระบุรี พบวา่ วิศวกรในโรงงาน อุตสาหกรรม เขตอุตสาหกรรมเครือซีเมนตไ์ทย จงัหวดั
สระบุรี ท่ีมีระดบัปฏิบติัการต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการเสริมสร้างขวญั และความพึงพอใจในการ
ท างานโดยรวมแตกต่างกนั 
  2.1.4  ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ในประเด็นต่าง ๆ  มีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จ
ในงาน ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย บริษทั คาสิโอ(ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของผูว้ิจ ัยหลายคน ได้แก่ วิไลพร ทวีลาภพนัทอง (2556) กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อการรับรู้
ความส าเร็จในงาน คือ ความสมดุลระหว่างการท างานกบัชีวิตส่วนตวั ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์
และการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ความยดืหยุน่ในการท างาน และ
การมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางและการแสดงความคิดเห็น พรรณวดี สถิตถาวร และประจวบ 
เพิ่มสุวรรณ (2552) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จในงาน คือ ความสัมพนัธ์และการ
ยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง และความยดืหยุน่ในการท างาน  
  2.1.5  ปัจจยัจูงใจ ขอ้ 3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีผลต่อการรับรู้ความส าเร็จใน
งาน มากท่ีสุด ในขณะท่ี ปัจจยัค ้าจุน ขอ้ 5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน มีผลนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั ความเห็นของ ทิพยวรรณ กิตติพร จากบทความเร่ือง การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงกล่าว
สรุปว่า การบริหารเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจในการท างานเพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
นั้นถือวา่เป็นศิลปะอยา่งยิง่ในการบริหารงาน และเม่ือไหร่ก็ตามถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มอกเต็มใจใน
การท างานเพื่องานเป็นอนัดบัแรก ก็จะถือว่าเป็นความส าเร็จของผูบ้ริหารอย่างท่ีสุด และส่ิงท่ีจะ
ตอบสนองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหล่านั้น ก็จะตามมาอยา่งแน่นอน เป็นการท างานเพื่องานอยา่งย ัง่ยนื 
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะต่อบริษัท 
  3.1.1  บริษทั ควรจดัวธีิการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการใชเ้ทคโนโลยช่ีวยใน
การปฏิบติังานท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบัลกัษณะนิสัย พฤติกรรมของคนเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีชอบ
การท างานท่ีสะดวก รวดเร็ว และทนัต่อการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและมีความส าเร็จในงานมากข้ึน 
  3.12  บริษทั ควรจดัใหพ้นกังานมีการท ากิจกรรมร่วมกนัเพื่อส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานใหค้วามสนใจและรับรู้ความส าเร็จในงาน 
นอกเหนือจากการท างานตามปกติ 
  3.1.3  บริษทั ควรจดัโปรแกรมใหพ้นกังานไดท้  างานร่วมกนั และเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ เพื่อเกิดความคิดใหม่ๆ 
  3.1.4  บริษทั ควรเสริมปัจจยัจูงใจในการรับรู้ความส าเร็จในงาน ในดา้นต าแหน่ง
งาน ของพนกังาน โดยใหพ้นกังานมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งไดต้ามความรู้ความสามารถและในเวลาท่ี
เหมาะสม 
  3.1.5  บริษทั ควรจดัโครงสร้างองคก์รใหแ้ต่ละต าแหน่งหนา้ท่ีมีการก าหนด ความ
รับผดิชอบไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของผลงาน ความดีความชอบในการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งมีการก าหนดสายการปกครองบงัคบับญัชาใหช้ดัเจน 
  3.1.6  บริษทั ควรจดัใหมี้การจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนใหก้บัพนกังานอยา่ง
เหมาะสมและเป็นธรรม เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน และการรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บั
บริษทั  
 3.2  ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหาร 
  3.2.1  ผูบ้ริหาร ควรแจง้แก่พนกังานทุกคน ใหท้ราบถึงผลตอบแทนและสวสัดิการ
ท่ีจะไดรั้บเม่ือเขา้มาปฏิบติั งานในบริษทั 
  3.2.2  ผูบ้ริหาร ควรมีหลกัการในการประเมินผลงานพนกังานท่ีมีความเสมอภาค
และเป็นมาตรฐาน  
  3.2.3  ผูบ้ริหาร ควรสร้างโอกาสใหพ้นกังานในดา้นต่าง ๆ เช่น โอกาสในการ
เรียนรู้ โอกาสในการไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาในดา้นต่าง ๆ ใหมี้ขีดความสามารถเพิ่มสูงข้ึน  
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  3.2.4  ผูบ้ริหาร ควรมีนโยบายใหพ้นกังานไดมี้โอกาสไดส้ับเปล่ียนต าแหน่งหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ เพื่อการเรียนรู้งานในบริษทัเพิ่มมากข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะเติบโตกา้วหนา้ข้ึนไปสู่
ต าแหน่งระดบัสูงภายในบริษทั 
 3.3  ข้อเสนอแนะต่อพนักงาน 
  3.3.1  พนกังานควรสนใจเรียนรู้ และพฒันาตนเองใหมี้ขีดความสามารถเพิ่มสูงข้ึน 
  3.3.2  พนกังานควรสร้างบรรยากาศในการท างาน มีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  เขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเป็นการสร้างความสามคัคีระหวา่งพนกังาน 
 3.4  ข้อเสนอแนะเพือ่การวจิยัคร้ังต่อไป 
  3.4.1  ควรท าการวิจยัภาพรวมของพนกังานของทั้งบริษทั เพื่อจดัท านโยบายให้
เหมาะสมกบัพนกังานของทั้งองคก์ร ซ่ึงอาจจะมีหลายรุ่น และ จะไดท้ราบความคิดเห็นของ
พนกังานกลุ่มต่างๆ ครอบคลุมทั้งองคก์ร 
  3.4.2  ควรท าการวิจยัเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งค่านิยม นโยบายรัฐบาล 
กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน และการรับรู้ความส าเร็จในงาน เพื่อน าผลการศึกษาวจิยัมาใช้
ร่วมกบัผลการศึกษาคร้ังน้ี ไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง และพฒันาดา้นบุคลากรไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน ของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย   

 บริษัทคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 
----------------------------- 

ค าช้ีแจง  แบบสอบถามชุดน้ี เป็นแบบสอบถามเพื่อใชป้ระกอบงานวจิยัในการคน้ควา้อิสระ ผูว้จิยั 
ใคร่ขอความร่วมมือจากท่านดว้ยการตอบค าถาม ในแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ ค าตอบของท่าน
จะถือเป็นความลบั จะไม่มีการไปเปิดเผยเป็นรายบุคคล ณ ท่ีใด ๆ ทั้งส้ิน กรุณาตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริงตรงตามความรู้สึก และความคิดเห็นของท่านในแต่ละขอ้
แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 3  ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไป 
ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
ตอนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ความส าเร็จ  

ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของท่าน  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
1. เพศ  □ ชาย   □ หญิง 
2. อาย ุ(นบัจ านวนปีเตม็) 

□ 20 ปีและต ่ากวา่ □ 21-25 ปี □ 26-30 ปี □ 31-35 ปี  

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
□ 1. มธัยมศึกษาตอนตน้  □ 2. มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. หรือเทียบเท่า 
□ 3. อนุปริญญา/ปวส. หรือเทียบเท่า       □ 4. ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
□ 5. ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 

4. สถานภาพสมรส 
       □ 1. โสด  □ 2. สมรส □ ม่าย/หยา่/แยกกนัอยู ่
5. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทัจนถึงปัจจุบนั (นบัจ านวนปีเตม็) 

□ นอ้ยกวา่ 1 ปี  □ 1-3 ปี □ 4-6 ปี   □ 7-10 ปี     □ มากกวา่10 ปีข้ึนไป 

6. รายไดใ้นปัจจุบนัต่อเดือน 
                           □  นอ้ยกวา่  10,000    บาท                         □    10,001- 15,000  บาท    
                           □   15,001 -  20,000  บาท                □    20,001- 25,000   บาท 
                 □   25,000  -  30,000    บาท                        □    มากกวา่  30,000   บาท 
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7.  ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
□    พนกังานทัว่ไป (โอเปอเรเตอร์)            □   ช่างเทคนิค /ผูช่้วยหวัหนา้แผนก 

□     หวัหนา้แผนก  (Sup)  /วศิวกร ( Eng)   □   หวัหนา้แผนกอาวุโส  
 
ตอนที ่2  ขอ้มูลเก่ียวกบั  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นและความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของ
ท่านมากท่ีสุด 
                                               

ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 
1. ความส าเร็จของงานเกิดจากการใชค้วามรู้  

ความสามารถและความคิดสร้างสรรคท่ี์มี
อยูใ่นตวัท่าน 

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

2. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมกับรรลุตาม
เป้าหมายสม ่าเสมอ 

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

3. ความส าเร็จในการปฏิบติังานเป็นแรง
กระตุน้ท่ีจะก่อให้เกิดความเต็มใจในการ
ท างาน 

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

4. ท่านมีผลการปฏิบติังานปรากฏเด่นชดั     ........... ........... ........... ........... ........... 
5. งานท่ีท่านท าเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน

ท่านไม่สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ไดด้ว้ย
ตนเอง   

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

การได้รับการยอมรับนับถือ 
6. ท่านไดรั้บค าชมเชยและความเช่ือถือ 

ไวว้างใจจากหวัหนา้วา่มีความรู้ 
ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

........... ........... ........... ........... ........... 
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ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

7. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีไม่มี
เกียรติ 

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

8. หวัหนา้มกัจะมอบหมายงานท่ีส าคญั ๆ  ให้
ท่านท าเสมอ 

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

9. ท่านมีความภูมิใจเม่ือเพื่อนร่วมงานและ
หวัหนา้งานมาขอความร่วมมือกบัท่าน 

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

10.  ท่านมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของ
คนทัว่ไป 

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

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
11.  หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหนา้ท่ีของ

ท่านไวอ้ยา่งชดัเจน  
........... ........... ........... ........... ........... 

12.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานตามความรู้  
ความสามารถและความถนดัท่ีมีอยู ่

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

13. ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท่านท ามีลกัษณะ
ทา้ทายความสามารถและจูงใจใหอ้ยาก
ปฏิบติั  

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

14. ถึงแมจ้ะไดรั้บมอบหมายงานใหม่ท่ียงัไม่
เคยท ามาก่อนแต่ท่านก็สามารถน าแนวทาง
ในการท างานแบบเดิมมาปรับใชไ้ด ้

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

15. ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทในการปรับปรุงการ
ปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

........... ........... ........... ........... ........... 
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ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านความรับผดิชอบ  
16.  ท่านไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามแผนงาน

ท่ีก าหนด 
........... ........... ........... ........... ........... 

17.  ท่านสามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นงานส าเร็จ
แมจ้ะเลยเวลาปฏิบติังานปกติของท่าน  

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

18.  ความรับผดิชอบของท่านมีส่วนส าคญัต่อ
ผลการปฏิบติังาน 

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

19. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจในงานท่ี
รับผดิชอบดว้ยตนเอง    

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

20.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานหรืออ านาจการ
ตดัสินใจจากผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน 

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

ด้านความก้าวหน้า  ...........     

21.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการพฒันา 
ทกัษะ ฝึกอบรม สัมมนาเพื่อเพิ่มพนูความรู้    

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

22.  ท่านตอ้งการงานท่ีสามารถท าใหท่้านมี
ความกา้วหนา้ในระดบัท่ีสูงข้ึนใน
ระยะเวลาอนัรวดเร็ว  

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

23.  หน่วยงานไม่สนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื่อ
เพิ่มวฒิุการศึกษา  

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

24.  การไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถจากผลงานท่ีปรากฏ 

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

25.  การพิจารณาผลการปฏิบติังานมีความเป็น
ธรรม 

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



95 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านนโยบายการบริหาร      

26.  นโยบายในการบริหารขององคก์รมีความ
ชดัเจน 

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

27.  กฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์รมีความ
เหมาะสม  

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

28.  การจดัสรรทรัพยากรขององคก์รมีความ
เหมาะสม     

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

29.  ท่านปฏิบติัตามนโยบายบริหารดว้ยความ
เตม็ใจ 

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

30. องคก์รมีนโยบายการรับฟังขอ้เสนอแนะ
ของพนกังาน  

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

ด้านการปกครองบังคับบัญชา      

31.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเหมาะสม
กบัต าแหน่งหนา้ท่ี  

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

32.  ท่านพอใจกบัค าแนะน าและช่วยเหลือของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

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

33.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานให้
รับผดิชอบอยา่งเสมอภาค 

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

34.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหเ้กียรติท่าน  ........... ........... ........... ........... ........... 

35.  ท่านไดรั้บความกดดนัในการปฏิบติังาน
จากผูบ้งัคบับญัชา 

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

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      

36.  ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

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



96 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

37.  เพื่อนร่วมงานเป็นมิตรต่อกนั สามารถ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัได ้

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

38.  ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองส่วนตวักบัเพื่อน
ร่วมงานไดอ้ยา่งสนิทสนม 

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

39.  ท่านพยายามโนม้นา้วเพื่อน ๆ ท างานให้
เตม็ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์รเสมอ 

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

40.  ไม่สนใจเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน ........... ........... ........... ........... ........... 

ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง      

41.  ท่านมีความมัน่ใจต่อต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
ปฏิบติัหรือด ารงอยู ่

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

42.  ท่านมีความเขา้ใจอนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ........... ........... ........... ........... ........... 

43.  มีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ใชใ้น
หน่วยงานอยา่งเพียงพอเหมาะสม 

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

44.  สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง  อากาศถ่ายเทมี
อุณหภูมิท่ี  เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

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

45.   มีส่ิงอ านวยความสะดวกดา้นเทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยั 

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

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน      

46.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

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

47.  รายไดข้องท่านท่ีไดจ้ากการท างาน
สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั  

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

48.  สวสัดิการต่าง ๆ องคก์รจดัใหอ้ยา่ง
เหมาะสม 

........... ........... ........... ........... ........... 
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ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

49.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นเกณฑต์ ่า เม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพื่อน ๆ ท่ีประกอบอาชีพ
เดียวกนั 

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

50.  ท่านไม่คิดเปล่ียนงานใหม่ ถา้บริษทัมีความ
มัน่คงสูง ถึงแมร้ายไดแ้ละสวสัดิการต ่า  

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

 
ตอนที ่3  ขอ้มูลเก่ียวกบั  การรับรู้ความส าเร็จในงาน  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัตรงกบัความคิดเห็นและความรู้สึกท่ี
แทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด 

การรับรู้ความส าเร็จในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านความสุขและพงึพอใจในการท างาน  
51. ท่านรู้สึกไดว้า่ชีวิตเตม็ไปดว้ยพลงัใจและ

เป็นสุข  
........... ........... ........... ......... ........... 

52. ท่านมีความสุขในการท างาน ........... ........... ........... ......... ........... 

53. ท่านมีความสุขกบัการริเร่ิมการงานใหม่ ๆ 
และมุ่งมัน่ท่ีจะท าใหส้ าเร็จ 

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

54. การท างานของท่านเป็นอุปสรรคต่อการการ
ด าเนินชีวติครอบครัว 

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

55. ท่านพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน  ........... ........... ........... ......... ........... 
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การรับรู้ความส าเร็จในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก 
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ความภาคภูมิใจในการท างาน      

56. เม่ือองคก์รของท่านมีการพฒันามากข้ึน  ท่านมี
ความภาคภูมิใจตามไปดว้ย 

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

57. งานท่ีท่านท ามีคุณค่าและมีความภาคภูมิใจท่ีได้
ท า 

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

58. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนช่วยใหง้านใน
หน่วยงานของท่านประสบผลส าเร็จ 

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

59. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ ........... ........... ........... ......... ........... 

60.  ท่านมกัไดรั้บการยอมรับและค าชมเชยในการ
ท างานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน     

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

ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร       

61.  ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการ
ท างาน 

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

62.  ท่านเขา้ร่วมประชุมแกไ้ขปัญหางานอยูเ่สมอ ๆ ........... ........... ........... ......... ........... 

63.  ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
แผนงานและการด าเนินงานของหน่วยงานของ
ท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

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

64.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการหาความรู้ 
เทคโนโลยใีหม่ ๆ 

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

65.  ท่านยนิดีท่ีจะบอกใคร ๆ วา่ท่านก็เป็นสมาชิก
คนหน่ึง  ของบริษทัน้ี 

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

 
 

ขอขอบคุณในการใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข  
การตรวจสอบเคร่ืองมือเพื่อการวจิยัโดยผูเ้ช่ียวชาญ 
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ข้อมูลความเทีย่งตรง 
ของแบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกบัการรับรู้ความส าเร็จในงาน  
ของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย   บริษัทคาสิโอ (ประเทศไทย) จ ากดั 

----------------------------- 
ตอนที ่2  ขอ้มูลเก่ียวกบั  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน  
                        

ปัจจัยจูงใจ 
ผลการพจิารณา คะแนน 

รวม 
ค่า 

IOC +1 0 -1 

ด้านความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 
1. ความส าเร็จของงานเกิดจากการใชค้วามรู้  

ความสามารถและความคิดสร้างสรรคท่ี์มีอยู่
ในตวัท่าน 

3 0 0 3 1 

2. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมกับรรลุตามเป้าหมาย
สม ่าเสมอ 

2 1 0 2 .67 

3. ความส าเร็จในการปฏิบติังานเป็นแรงกระตุน้
ท่ีจะก่อใหเ้กิดความเตม็ใจในการท างาน 

3 0 0 3 1 

4. ท่านมีผลการปฏิบติังานปรากฏเด่นชดั     3 0 0 3 1 

5. งานท่ีท่านท าเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน
ท่านไม่สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  ไดด้ว้ย
ตนเอง   

3 0 0 3 1 

การได้รับการยอมรับนับถือ 
6. ท่านไดรั้บค าชมเชยและความเช่ือถือ 

ไวว้างใจจากหวัหนา้วา่มีความรู้ 
ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3 0 0 3 1 

7. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีไม่มีเกียรติ 3 0 0 3 1 

8. หวัหนา้มกัจะมอบหมายงานท่ีส าคญั ๆ  ให้
ท่านท าเสมอ 

3 0 0 3 1 
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ปัจจัยจูงใจ 
ผลการพจิารณา คะแนน 

รวม 
ค่า 

IOC +1 0 -1 
9. ท่านมีความภูมิใจเม่ือเพื่อนร่วมงานและ

หวัหนา้งานมาขอความร่วมมือกบัท่าน 
3 0 0 3 1 

10.  ท่านมีผลการปฏิบติังานเป็นท่ียอมรับของคน
ทัว่ไป 

2 1 0 2 .67 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
11.  หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหนา้ท่ีของ

ท่านไวอ้ยา่งชดัเจน  
3 0 0 3 1 

12.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานตามความรู้  
ความสามารถและความถนดัท่ีมีอยู ่

3 0 0 3 1 

13. ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท่านท ามีลกัษณะทา้
ทายความสามารถและจูงใจใหอ้ยากปฏิบติั  

3 0 0 3 1 

14. ถึงแมจ้ะไดรั้บมอบหมายงานใหม่ท่ียงัไม่เคย
ท ามาก่อนแต่ท่านก็สามารถน าแนวทางใน
การท างานแบบเดิมมาปรับใชไ้ด ้

3 0 0 3 1 

15. ท่านเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทในการปรับปรุงการ
ปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

3 0 0 3 1 

ด้านความรับผดิชอบ  
16.  ท่านไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามแผนงานท่ี

ก าหนด      
2 1 0 2 .67 

17.  ท่านสามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้นงานส าเร็จ
แมจ้ะเลยเวลาปฏิบติังานปกติของท่าน  

3 0 0 3 1 

18.  ความรับผดิชอบของท่านมีส่วนส าคญัต่อผล
การปฏิบติังาน 

3 0 0 3 1 

19.  ไดรั้บความมีอิสระในการตดัสินใจดว้ย
ตนเอง    

2 1 0 2 .67 

20.  ท่านไดรั้บมอบอ านาจการตดัสินใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเพิ่มข้ึน 

2 1 0 2 .67 
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ปัจจัยจูงใจ 
ผลการพจิารณา คะแนน 

รวม 
ค่า 

IOC +1 0 -1 

ด้านความก้าวหน้า       

21.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการพฒันา 
ทกัษะ ฝึกอบรม สัมมนาเพื่อเพิ่มพนูความรู้    

3 0 0 3 1 

22.  ท่านตอ้งการงานท่ีสามารถท าใหท่้านมี
ความกา้วหนา้ในระดบัท่ีสูงข้ึนในระยะเวลา
อนัรวดเร็ว  

3 0 0 3 1 

23.  หน่วยงานไม่สนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่ม
วฒิุการศึกษา  

3 0 0 3 1 

24.  การไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถจากผลงานท่ีปรากฏ 

3 0 0 3 1 

25.  การพิจารณาผลการปฏิบติังานมีความเป็น
ธรรม 

3 0 0 3 1 

ด้านนโยบายการบริหาร      

26.  นโยบายในการบริหารขององคก์รมีความ
ชดัเจน 

3 0 0 3 1 

27.  กฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์รมีความ
เหมาะสม  

3 0 0 3 1 

28.  การจดัสรรทรัพยากรขององคก์รมีความ
เหมาะสม     

2 1 0 2 .67 

29.  ท่านปฏิบติัตามนโยบายบริหารดว้ยความ
เตม็ใจ 

3 0 0 3 1 

30.  องคก์รมีนโยบายการรับฟังขอ้เสนอแนะของ
พนกังาน  

3 0 0 3 1 
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ปัจจัยจูงใจ 
ผลการพจิารณา คะแนน 

รวม 
ค่า 

IOC +1 0 -1 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา      

31.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความเหมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ี  

2 1 0 2 .67 

32.  ท่านพอใจกบัค าแนะน าและช่วยเหลือของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

3 0 0 3 1 

33.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบหมายงานให้
รับผดิชอบ  อยา่งเสมอภาค 

3 0 0 3 1 

34.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหเ้กียรติท่าน  3 0 0 3 1 

35.  ท่านไดรั้บความกดดนัในการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

3 0 0 3 1 

 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      

36.  ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3 0 0 3 1 

37.  เพื่อนร่วมงานเป็นมิตรต่อกนัสามารถ 
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัได ้

3 0 0 3 1 

38.  ท่านสามารถปรึกษาเร่ืองส่วนตวักบัเพื่อน
ร่วมงานไดอ้ยา่งสนิทสนม 

3 0 0 3 1 

39.  ท่านพยายามโนม้นา้วเพื่อน ๆ ท างานให้
เตม็ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์รเสมอ 

2 1 0 2 .67 

40.  ไม่สนใจเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีองคก์รจดัข้ึน 2 1 0 2 .67 
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ปัจจัยค า้จุน 
ผลการพจิารณา คะแนน 

รวม 
ค่า  

IOC +1 0 -1 

ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง      

41.  ท่านมีความมัน่ใจต่อต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั
หรือด ารงอยู ่

3 0 0 3 1 

42.  ท่านมีความเขา้ใจอนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 3 0 0 3 1 

43.  มีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ใชใ้นหน่วยงาน
อยา่งเพียงพอเหมาะสม 

3 0 0 3 1 

44.  สถานท่ีท างานมีแสงสวา่ง  อากาศถ่ายเทมี
อุณหภูมิท่ี  เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

3 0 0 3 1 

45.   มีส่ิงอ านวยความสะดวกดา้นเทคโนโลยท่ีี
ทนัสมยั 

3 0 0 3 1 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน      

46.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

3 0 0 3 1 

47.  รายไดข้องท่านท่ีไดจ้ากการท างาน
สอดคลอ้งกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั  

3 0 0 3 1 

48.  สวสัดิการต่าง ๆ องคก์รจดัใหอ้ยา่ง
เหมาะสม 

3 0 0 3 1 

49.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นเกณฑต์ ่า เม่ือ
เปรียบเทียบกบัเพื่อน ๆ ท่ีประกอบอาชีพ
เดียวกนั 

3 0 0 3 1 

50.  ท่านไม่คิดเปล่ียนงานใหม่ ถา้บริษทัมีความ
มัน่คงสูง ถึงแมร้ายไดแ้ละสวสัดิการต ่า  

3 0 0 3 1 
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ตอนที ่3  ข้อมูลเกีย่วกบั  การรับรู้ความส าเร็จในงาน  
 

การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ผลการพจิารณา คะแนน 

รวม 
ค่า  

IOC +1 0 -1 

ด้านความสุขและพงึพอใจในการท างาน  
51. ท่านรู้สึกไดว้า่ชีวิตเตม็ไปดว้ยพลงัใจและเป็น
สุข  

3 0 0 3 1 

52. ท่านมีความสุขในการท างาน 3 0 0 3 1 

53.ท่านมีความสุขกบัการริเร่ิมการงานใหม่ ๆ และ
มุ่งมัน่ท่ีจะท าใหส้ าเร็จ 

3 0 0 3 1 

54. การท างานของท่านเป็นอุปสรรคต่อการการ
ด าเนินชีวติครอบครัว 

3 0 0 3 1 

55. ท่านพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน  3 0 0 3 1 
ความภาคภูมิใจในการท างาน      

56. เม่ือองคก์รของท่านมีการพฒันามากข้ึน  ท่านมี
ความภาคภูมิใจตามไปดว้ย 

3 0 0 3 1 

57.งานท่ีท่านท ามีคุณค่าและมีความภาคภูมิใจท่ีได้
ท า 

3 0 0 3 1 

58. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีไดมี้ส่วนช่วยใหง้านใน
หน่วยงานของท่านประสบผลส าเร็จ 

3 0 0 3 1 

59. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ 3 0 0 3 1 

60. งานท่ีท่านท าส่งเสริมใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

2 1 0 2 .67 

ด้านการมีส่วนร่วมในองค์กร          
61.ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการท างาน 3 0 0 3 1 
62. ท่านเขา้ร่วมประชุมแกไ้ขปัญหางานอยูเ่สมอ ๆ 3 0 0 3 1 

63. ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั
แผนงานและการ ด าเนินงานของหน่วยงานของ
ท่านอยา่งสม ่าเสมอ 

3 0 0 3 1 
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การรับรู้ความส าเร็จในงาน 
ผลการพจิารณา คะแนน 

รวม 
ค่า  

IOC +1 0 -1 
64. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการหาความรู้ 
เทคโนโลยใีหม่ ๆ  

2 1 0 3 .67 

65.  ท่านยนิดีท่ีจะบอกใคร ๆ วา่ท่านก็เป็นสมาชิก
คนหน่ึง  ของบริษทัน้ี 

3 0 0 3 1 
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