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กำรวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อวจิยัเชงิปรมิำณเรื่องควำมแตกต่ำงของควำมพงึพอใจในกำร
ท ำงำนระหว่ำงพนักงำนแต่ละช่วงวยัในองคก์รรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง ศกึษำจำกกลุ่มตวัอย่ำงจ ำนวน 400 
คน ซึ่งส่วนใหญ่เป็นเจเนอเรชนั Y (ร้อยละ 57.5) พบว่ำพนักงำนมรีะดบัควำมพงึพอใจต่อปัจจยัจูงใจ 

(𝑥̅=4.11) สูงกว่ำปัจจยัเกื้อหนุน (𝑥̅=4.02) โดยปัจจยัด้ำนควำมส ำเร็จ (𝑥̅=4.25) และควำมมัน่คง 

(𝑥̅=4.18) มคี่ำเฉลีย่สงูสุด ในขณะทีด่ำ้นเงนิเดอืนมคี่ำเฉลีย่ต ่ำทีสุ่ด (𝑥̅=3.76) ผลกำรทดสอบสมมตฐิำน
ยนืยนัว่ำ ปัจจยัด้ำนอำยุ ระยะเวลำในกำรท ำงำน และรำยได้ต่อเดอืนที่แตกต่ำงกนั ส่งผลให้ควำมพงึ
พอใจในกำรท ำงำนแตกต่ำงกนัอย่ำงมนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยพนักงำนรุ่นอำวุโส (Gen X) 
มคีวำมพงึพอใจสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นควำมมัน่คง ในขณะทีพ่นกังำนรุ่นใหม่ (Gen Y และ 
Gen Z) แมจ้ะไดร้บัแรงจงูใจสงูจำกลกัษณะงำนทีท่ำ้ทำย แต่กลบัมคีวำมพงึพอใจต ่ำในดำ้นผลตอบแทน
และควำมกำ้วหน้ำเมื่อเปรยีบเทยีบกบัควำมคำดหวงั สอดคลอ้งกบัผลกำรวเิครำะหก์ำรถดถอยพหุคูณที่
พบว่ำปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุนสำมำรถร่วมกันพยำกรณ์ควำมพึงพอใจได้ร้อยละ 66.9 
(Adjusted R2 = 0.669) อย่ำงมนีัยส ำคญัทำงสถติิที่ระดบั 0.01 โดยปัจจยัแรงจูงใจมอีิทธพิลเชิงบวก 
(𝛽 = 0.516) สูงกว่ำปัจจยัเกื้อหนุน (𝛽 = 0.330) สะท้อนปัญหำควำมไม่สอดคล้องระหว่ำง "ควำม
มัน่คง" ที่องค์กรมอบให้ กับ "ควำมเติบโต" ที่คนรุ่นใหม่ต้องกำร ดงันัน้ กำรบริหำรจดักำรจึงต้อง
ปรบัเปลีย่นจำกกำรใช้นโยบำยเดยีวกนัทัง้หมด มำเป็นกำรสร้ำงเสน้ทำงควำมก้ำวหน้ำส ำหรบั Gen Y 
และ Z ควบคู่ไปกบักำรรกัษำเสถยีรภำพและบทบำทพี่เลี้ยงส ำหรบั Gen X เพื่อลดช่องว่ำงระหว่ำงวยั
อย่ำงมปีระสทิธภิำพ 
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ABSTRACT 
 

This quantitative research investigates the differences in job satisfaction among 
employees of different generations in a state-owned enterprise. The study, conducted with a 
sample of 400 employees, predominantly Generation Y (57.5%), found that the level of 

satisfaction with motivator factors (𝑥̅=4.11) was higher than with hygiene factors (𝑥̅=4.02). 

Specifically, achievement (𝑥̅=4.25) and security (𝑥̅=4.18) had the highest mean scores, 

whereas salary had the lowest (𝑥̅=3.76). Hypothesis testing confirmed that differences in age, 
tenure, and monthly income resulted in statistically significant differences in job satisfaction at 
the 0.05 level. Senior employees (Gen X) exhibited satisfaction aligned with the organizational 
culture of stability, whereas younger employees (Gen Y and Gen Z), despite being highly 
motivated by challenging work characteristics, reported low satisfaction regarding compensation 
and advancement relative to their expectations. This aligns with multiple regression analysis 
results indicating that motivator and hygiene factors together could predict 66.9% of job 
satisfaction (Adjusted R2 = 0.669) at the 0.01 significance level, with motivator factors having a 
higher positive influence (𝛽 = 0.516) than hygiene factors (𝛽 = 0.330). These findings reflect a 
mismatch between the "stability" provided by the organization and the "growth" desired by the 
younger generation. Consequently, management strategies must shift from a "one -size-fits-all" 
policy to creating clear career paths for Gen Y and Gen Z, while simultaneously maintaining 
stability and mentorship roles for Gen X to effectively reduce the generation gap. 
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บทน า 

 

ในสภำวกำรณ์ปัจจุบันที่โลกก ำลังเผชิญกับกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็วและรุนแรง 
(Disruption) ในยุคโลกำภิวตัน์และเทคโนโลยดีิจิทลั องค์กรต่ำงๆ ทัว่โลกต่ำงต้องปรบัตวัเพื่อรกัษำ
ควำมสำมำรถในกำรแข่งขนั ปัจจยัส ำคญัทีสุ่ดทีจ่ะขบัเคลื่อนองคก์รใหก้้ำวขำ้มควำมทำ้ทำยเหล่ำนี้ไปได้
มใิช่เพยีงแค่เงนิทุนหรอืเทคโนโลย ีแต่คอื "ทรพัยำกรมนุษย"์ (Human Capital) ซึ่งถอืเป็นสนิทรพัยท์ีม่ี
ค่ำที่สุด กำรบรหิำรจดักำรคนในยุคศตวรรษที่ 21 จึงมคีวำมซบัซ้อนมำกยิง่ขึ้น เนื่องจำกโครงสร้ำง
ประชำกรที่เปลี่ยนแปลงไป ท ำให้ตลำดแรงงำนประกอบไปด้วยคนหลำกหลำ ยเจเนอเรชัน 
(Multigenerational Workforce) ทีต่้องท ำงำนร่วมกนั กำรทีอ่งคก์รจะประสบควำมส ำเรจ็ไดอ้ย่ำงยัง่ยนื
นัน้ จ ำเป็นต้องสร้ำงสภำพแวดลอ้มทีเ่อื้อต่อกำรท ำงำนและสร้ำงควำมผูกพนัใหเ้กดิขึ้นกบัพนักงำนทุก
คน ท่ำมกลำงกระแสกำรลำออกครัง้ใหญ่ (The Great Resignation) และสงครำมแย่งชงิคนเก่ง (War for 
Talents) กำรท ำควำมเขำ้ใจมติขิองบุคลำกรในเชงิลกึจงึกลำยเป็นยุทธศำสตรส์ ำคญัทีผู่บ้รหิำรระดบัสูง
และฝ่ำยทรพัยำกรบุคคลไม่อำจละเลยได ้

ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน (Job Satisfaction) ถอืเป็นปัจจยัทำงจิตวทิยำที่มคีวำมสมัพนัธ์
โดยตรงกบัประสทิธภิำพและประสทิธผิลในกำรท ำงำนของบุคลำกร ตำมทฤษฎจีูงใจต่ำงๆ ไม่ว่ำจะเป็น
ทฤษฎีล ำดบัขัน้ควำมต้องกำรของ Maslow หรอืทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ต่ำงชี้ให้เหน็ว่ำ เมื่อ
บุคลำกรมคีวำมพงึพอใจ ทัง้ในดำ้นปัจจยัค ้ำจุน (เช่น เงนิเดอืน สวสัดกิำร สภำพแวดลอ้ม) และปัจจยัจูง
ใจ (เช่น ควำมส ำเรจ็ กำรได้รบักำรยอมรบั ควำมก้ำวหน้ำ) จะส่งผลให้เกดิพฤตกิรรมเชงิบวกในกำร
ท ำงำน เช่น ควำมทุ่มเท ควำมคดิสร้ำงสรรค์ และควำมจงรักภกัดตี่อองค์กร ในทำงตรงกนัข้ำม หำก
บุคลำกรขำดควำมพงึพอใจ ย่อมน ำไปสู่ปัญหำกำรขำดงำน กำรมำสำย ควำมขดัแยง้ภำยใน และอตัรำ
กำรลำออกที่สูงขึ้น ซึ่งสร้ำงควำมเสยีหำยทัง้ในแง่ต้นทุนกำรสรรหำบุคลำกรใหม่และกำรสูญเสียองค์
ควำมรู้ (Knowledge Loss) ดงันัน้ กำรวดัระดบัและท ำควำมเขำ้ใจปัจจยัที่ส่งผลต่อควำมพงึพอใจ จงึ
เปรยีบเสมอืนกำรตรวจสุขภำพองคก์รเพือ่หำแนวทำงป้องกนัและรกัษำปัญหำทีอ่ำจเกดิขึน้ในอนำคต 

ประเดน็ทีท่ำ้ทำยทีสุ่ดประกำรหนึ่งในกำรบรหิำรงำนบุคคลปัจจุบนั คอืกำรทีส่ถำนทีท่ ำงำนแห่ง
หนึ่งประกอบไปด้วยบุคลำกรจำก 3-4 เจเนอเรชนั ซึ่งแต่ละช่วงวยัได้เติบโตมำในบริบททำงสงัคม 
เศรษฐกจิ และเทคโนโลยทีีแ่ตกต่ำงกนัอย่ำงสิน้เชงิ สง่ผลใหม้ทีศันคต ิค่ำนิยม และควำมคำดหวงัต่อกำร
ท ำงำนทีต่่ำงกนั กลุ่ม Baby Boomers และ Gen X มกัใหค้วำมส ำคญักบัควำมมัน่คง โครงสรำ้งองคก์รที่
ชดัเจน กำรใหเ้กยีรตติำมล ำดบัอำวุโส และควำมภกัดตี่อองคก์ร กลุ่ม Gen Y (Millennials) และ Gen Z 
มกัใหค้วำมส ำคญักบัควำมยดืหยุ่น (Flexibility) สมดุลระหว่ำงชวีติและกำรท ำงำน (Work-Life Balance) 
กำรได้รบัผลตอบกลบัที่รวดเรว็ เทคโนโลยทีี่ทนัสมยั และงำนที่มคีุณค่ำหรอืมคีวำมหมำย (Purpose-
driven work) ควำมแตกต่ำงเหล่ำนี้ หำกไม่ไดร้บักำรบรหิำรจดักำรทีเ่หมำะสม มกัก่อใหเ้กดิ "ช่องว่ำง
ระหว่ำงวยั" (Generation Gap) ซึ่งเป็นฉนวนเหตุของควำมไม่เข้ำใจกนั กำรสื่อสำรที่ผดิพลำด และ



ควำมรูส้กึไม่พงึพอใจในนโยบำยแบบ "เหมำรวม" (One Size Fits All) ทีอ่งคก์รส่วนใหญ่เคยใชใ้นอดตี 
ประกำรแรก กลุ่ม Baby Boomers (ผู้ที่เกิดระหว่ำงปี พ.ศ. 2489 – 2507) บุคลำกรกลุ่มนี้มกัด ำรง
ต ำแหน่งระดบับรหิำรหรอืผูเ้ชีย่วชำญระดบัสงูในองคก์ร เตบิโตมำในยุคฟ้ืนฟูเศรษฐกจิหลงัสงครำม จงึมี
ทศันคตทิีใ่หคุ้ณค่ำกบัควำมมัน่คง (Security) ควำมจงรกัภกัดตี่อองคก์ร (Loyalty) และเคำรพในระบบ
อำวุโสและล ำดบัชัน้กำรบงัคบับญัชำ (Hierarchy) อย่ำงเคร่งครดั สไตล์กำรท ำงำนมกัเป็นแบบ "กดัไม่
ปล่อย" หรอืทุ่มเทท ำงำนหนกั (Hard Working) โดยมองว่ำกำรท ำงำนหนกัคอืหนทำงเดยีวสูค่วำมส ำเรจ็ 
และมกัวดัควำมส ำเรจ็จำกต ำแหน่งงำนหรอืเกยีรตยิศ กำรสือ่สำรทีพ่งึพอใจคอืกำรพดูคุยแบบเผชญิหน้ำ 
(Face-to-Face) เพือ่สรำ้งควำมเชื่อมัน่ ประกำรทีส่อง กลุ่ม Generation X (ผูท้ีเ่กดิระหว่ำงปี พ.ศ. 2508 
– 2523) กลุ่มนี้เป็นก ำลงัหลกัในกำรขบัเคลื่อนองคก์รในปัจจุบนั เตบิโตมำในช่วงรอยต่อของเศรษฐกิจ
และเริม่มกีำรใชค้อมพวิเตอร ์จงึมลีกัษณะนิสยัรกัควำมเป็นอสิระ ( Independence) สูง เชื่อมัน่ในตนเอง 
และมีควำมยืดหยุ่นในกำรปรบัตัว Gen X มกัให้ควำมส ำคญักับสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน 
(Work-Life Balance) มำกกว่ำรุ่นก่อนหน้ำ โดยมองว่ำผลงำนส ำคญักว่ำจ ำนวนชัว่โมงที่นัง่ท ำงำน 
ต้องกำรรูปแบบกำรสื่อสำรที่กระชบั ตรงไปตรงมำ และเน้นผลลพัธ์ (Result-oriented) พวกเขำมกัตัง้
ค ำถำมกบักฎระเบยีบทีไ่รเ้หตุผลและต้องกำรควำมก้ำวหน้ำตำมควำมสำมำรถจรงิมใิช่อำยุงำน ประกำร
ทีส่ำม กลุ่ม Generation Y หรอื Millennials (ผูท้ีเ่กดิระหว่ำงปี พ.ศ. 2524 – 2539) เป็นกลุ่มประชำกร
ขนำดใหญ่ทีสุ่ดในตลำดแรงงำนขณะนี้ เตบิโตมำพรอ้มกบัเทคโนโลยอีนิเทอรเ์น็ตและกระแสโลกำภวิตัน์ 
ลกัษณะเด่นคอืมคีวำมมัน่ใจในตวัเองสูง (Self-confident) รกัควำมก้ำวหน้ำ และต้องกำรกำรยอมรบั
อย่ำงรวดเร็ว (Instant Gratification) Gen Y ให้ควำมส ำคญักบัสภำพแวดล้อมกำรท ำงำนที่ยดืหยุ่น 
(Flexibility) บรรยำกำศทีเ่ป็นกนัเอง และต้องกำรท ำงำนที่มคีวำมหมำย (Meaningful Work) ทีส่่งผลดี
ต่อสงัคม พวกเขำตอ้งกำรผูบ้งัคบับญัชำทีม่ลีกัษณะเป็น "โคช้" (Coach) ทีใ่หค้ ำแนะน ำและผลป้อนกลบั 
(Feedback) อย่ำงสม ่ำเสมอ มำกกว่ำเจำ้นำยทีเ่น้นกำรสัง่กำร ประกำรสุดทำ้ย กลุ่ม Generation Z (ผูท้ี่
เกิดตัง้แต่ปี พ.ศ. 2540 เป็นต้นไป) เป็นกลุ่มน้องใหม่ที่เพิง่ก้ำวเข้ำสู่โลกกำรท ำงำน เติบโตมำในยุค
ดจิทิลัสมบูรณ์แบบ (Digital Natives) จงึมคีวำมเชี่ยวชำญในกำรใช้เทคโนโลยสีูงมำก สำมำรถเขำ้ถึง
ขอ้มูลข่ำวสำรได้อย่ำงรวดเรว็ มคีวำมเป็นตวัของตวัเองสูง เปิดกว้ำงต่อควำมหลำกหลำย (Diversity) 
และใส่ใจปัญหำสงัคมและสิง่แวดล้อม อย่ำงไรก็ตำม Gen Z มกัต้องกำรควำมชดัเจนในหน้ำที่ควำม
รบัผดิชอบ และตอ้งกำรควำมมัน่คงควบคู่ไปกบัควำมยดืหยุ่น เนื่องจำกเตบิโตมำในยุคทีม่คีวำมผนัผวน
ทำงเศรษฐกจิ ควำมแตกต่ำงของชุดควำมคดิและพฤติกรรมเหล่ำนี้ หำกองค์กรขำดกลไกกำรบรหิำร
จดักำรที่เหมำะสม ย่อมน ำไปสู่ "ช่องว่ำงระหว่ำงวยั" (Generation Gap) ซึ่งเป็นฉนวนเหตุส ำคญัของ
ควำมขดัแย้งภำยใน เช่น ควำมไม่เข้ำใจในวธิีกำรสื่อสำร มุมมองที่ต่ำงกนัต่อกำรใช้เทคโนโลย ีหรอื
ควำมคำดหวงัต่อสวสัดกิำรทีไ่ม่ตรงกนั ซึ่งทำ้ยทีสุ่ดแลว้ ควำมไม่ลงรอยเหล่ำนี้จะแปรเปลีย่นเป็นควำม
ไม่พงึพอใจในกำรท ำงำน บัน่ทอนบรรยำกำศควำมร่วมมอื และลดทอนประสทิธภิำพโดยรวมขององคก์ร
ลงอย่ำงมนียัส ำคญั 



รฐัวสิำหกจิในประเทศไทยจดัเป็นองคก์รทีม่ลีกัษณะพเิศษ (Unique Entity) ซึ่งด ำรงอยู่กึ่งกลำง
ระหว่ำงควำมเป็นรำชกำร (Bureaucracy) และควำมเป็นธุรกจิเอกชน (Business Enterprise) กล่ำวคอื 
มบีทบำทหลกัในกำรขบัเคลื่อนโครงสรำ้งพืน้ฐำนและบรกิำรสำธำรณะเพือ่ประโยชน์ของประเทศชำต ิแต่
ในขณะเดียวกันก็ต้องบริหำรจดักำรภำยใต้กรอบกำรหำรำยได้และก ำไรเพื่อน ำส่งรฐั ลักษณะเชิง
โครงสร้ำงดงักล่ำวได้หล่อหลอม "วฒันธรรมองค์กร" (Organizational Culture) ที่มคีวำมเฉพำะตวัสูง 
โดยมกัยดึถอืระเบยีบวนิยั ขัน้ตอนกำรปฏบิตังิำนทีเ่ป็นลำยลกัษณ์อกัษร และโครงสรำ้งกำรบงัคบับญัชำ
ตำมล ำดบัชัน้ (Hierarchy) ที่เข้มข้น ระบบกำรบริหำรงำนบุคคลส่วนใหญ่ยงัคงอิงกับระบบอำวุโส 
(Seniority System) ควำมมัน่คงในหน้ำที่กำรงำน และสวสัดกิำรระยะยำว ซึ่งเป็นปัจจยัดงึดูดใจส ำคญั
ส ำหรบัคนรุ่นก่อน 

อย่ำงไรก็ตำม ในปัจจุบันรฐัวิสำหกิจก ำลังถูกท้ำทำยด้วยกระแสกำรเปลี่ยนแปลงของโลก 
(Global Megatrends) และนโยบำยจำกภำครฐัที่ต้องกำรยกระดบัประสิทธิภำพกำรด ำเนินงำนให้
เทยีบเท่ำมำตรฐำนสำกล น ำไปสูก่ำรเร่งปรบัตวัดำ้นเทคโนโลยดีจิทิลั (Digital Transformation) และกำร
ปรบัโครงสรำ้งกำรบรหิำรใหม้คีวำมคล่องตวั (Agility) มำกขึน้ สภำวะกำรเปลีย่นผ่ำนนี้ไดส้รำ้งแรงกดดนั
ที่แตกต่ำงกนัต่อพนักงำนในแต่ละช่วงวยั กล่ำวคอื วฒันธรรมที่เน้นควำมมัน่คงและขัน้ตอนที่ซบัซ้อน 
อำจสร้ำงควำมอุ่นใจให้กบัพนักงำนกลุ่ม Baby Boomers และ Gen X ที่คุ้นชินกบัระบบรำชกำร แต่
ในทำงกลบักนั ควำมล่ำชำ้ในกระบวนกำรตดัสนิใจ กฎระเบยีบทีห่ยุมหยมิ และควำมก้ำวหน้ำทีต่้องรอ
เวลำ กลบักลำยเป็นอุปสรรคส ำคญัที่บัน่ทอนแรงจูงใจของพนักงำนรุ่นใหม่ (Gen Y และ Gen Z) ผูซ้ึ่ง
แสวงหำควำมรวดเรว็ ควำมท้ำทำย และวฒันธรรมกำรท ำงำนที่เน้นผลสมัฤทธิม์ำกกว่ำพธิกีำร ควำม
ขดัแยง้เชงิโครงสรำ้งและวฒันธรรมนี้ จงึเป็นตวัแปรแทรกซอ้นทีท่ ำใหร้ะดบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน
ของบุคลำกรในรฐัวสิำหกจิมคีวำมเปรำะบำงและซบัซอ้นมำกกว่ำองคก์รธุรกจิทัว่ไป 

ส ำหรบัรฐัวสิำหกิจที่เป็นกรณีศกึษำในงำนวจิยัฉบบันี้ ปัจจุบนัก ำลงัเผชญิกบัสภำวะ "รอยต่อ
แห่งกำรเปลี่ยนแปลง" (Transitional Period) อย่ำงมนีัยส ำคญั โดยเฉพำะกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำง
ประชำกรภำยในองคก์รทีม่สีดัสว่นของพนักงำนรุ่นใหม่เพิม่ขึน้อย่ำงรวดเรว็เพื่อทดแทนก ำลงัพลทีก่ ำลงั
เกษียณอำยุ จำกกำรส ำรวจขอ้มูลเบื้องต้นและสงัเกตกำรณ์สภำพกำรณ์จรงิ พบปัญหำวกิฤตด้ำนกำร
บรหิำรทุนมนุษยท์ีเ่ริม่ปรำกฏชดัเจนขึน้ คอื ปรำกฏกำรณ์ควำมไม่สอดคลอ้ง (Mismatch) ระหว่ำง "สิง่ที่
องคก์รมอบให"้ กบั "สิง่ทีพ่นักงำนแต่ละวยัต้องกำร" ปัญหำทีพ่บสำมำรถจ ำแนกไดเ้ป็นสองมติหิลกั มติิ
แรกคอืปัญหำด้ำนนโยบำยและสวสัดกิำร ระบบกำรจูงใจและสวสัดกิำรที่มอียู่เดิม ถูกออกแบบมำบน
พืน้ฐำนควำมตอ้งกำรของคนรุ่นก่อนทีเ่น้น "ควำมมัน่คงในบัน้ปลำย" แต่กลบัไม่สำมำรถตอบสนองควำม
ตอ้งกำรของพนกังำน Gen Y และ Gen Z ทีเ่น้น "คุณภำพชวีติในปัจจุบนั" และ "ควำมยดืหยุ่น" (Work-
Life Integration) สง่ผลใหเ้กดิปัญหำอตัรำกำรลำออก (Turnover Rate) ของพนกังำนทีม่ศีกัยภำพสูงใน
กลุ่มคนรุ่นใหม่ ซึ่งถอืเป็นกำรสูญเสยีต้นทุนกำรพฒันำบุคลำกรและองคค์วำมรูท้ีส่ ำคญัขององคก์ร มติทิี่
สองคอืปัญหำดำ้นพฤตกิรรมและควำมสมัพนัธ์ พบร่องรอยของควำมขดัแยง้แฝง (Latent Conflict) ใน



กำรปฏบิตังิำนร่วมกนั อนัเนื่องมำจำกช่องว่ำงระหว่ำงวยั พนักงำนรุ่นอำวุโสอำจมองว่ำเดก็รุ่นใหม่ขำด
ควำมอดทนและไม่เคำรพกฎเกณฑ ์ในขณะทีพ่นักงำนรุ่นใหม่มองว่ำระบบงำนลำ้สมยัและผูใ้หญ่ไม่เปิด
ใจรบัฟังควำมคดิเหน็ สภำพกำรณ์เช่นนี้น ำไปสู่ภำวะ "กำรลำออกทำงจติใจ" หรอื "Quiet Quitting" ใน
กลุ่มพนักงำนที่ไม่สำมำรถลำออกได้จรงิ คอืกำรท ำงำนเพียงเพื่อให้ผ่ำนเกณฑ์ขัน้ต ่ำ ขำดควำมคิด
สรำ้งสรรค ์และขำดควำมผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational Engagement) ซึง่หำกปล่อยใหปั้ญหำควำม
แตกต่ำงของระดบัควำมพงึพอใจนี้ด ำรงอยู่ต่อไปโดยปรำศจำกกำรวเิครำะหแ์ละแก้ไขอย่ำงตรงจุด ย่อม
ส่งผลกระทบระยะยำวต่อขวญัก ำลงัใจ ควำมสำมคัค ีและขดีควำมสำมำรถในกำรแข่งขนัขององค์กรใน
อนำคต 

จำกเหตุผลทีก่ล่ำวมำขำ้งต้น ผูว้จิยัจงึเลง็เหน็ถงึควำมจ ำเป็นเร่งด่วนในกำรศกึษำเปรยีบเทียบ
ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนระหว่ำงพนักงำนแต่ละช่วงวยัในองค์กรรฐัวสิำหกจิแห่งนี้ กำรวจิยันี้มใิช่
เพยีงกำรส ำรวจควำมคดิเห็นทัว่ไป แต่เป็นกำรเจำะลกึเพื่อค้นหำ "จุดร่วม" และ "จุดต่ ำง" ของควำม
ต้องกำรในแต่ละเจเนอเรชนั เพื่อตอบค ำถำมว่ำปัจจยัใดบ้ำงที่มอีทิธพิลต่อควำมพงึพอใจสูงสุดของคน
แต่ละวยั ข้อมูลที่ได้จำกกำรวิจยัจะน ำไปสู่กำรสงัเครำะห์แนวทำงในกำรบริหำรทรพัยำกรมนุษย์ที่
ยดืหยุ่นและเหมำะสม (Tailored HR Strategies) ช่วยใหผู้บ้รหิำรสำมำรถออกแบบระบบสวสัดกิำร กำร
พฒันำบุคลำกร และสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนทีต่อบโจทยค์นทุกวยัไดอ้ย่ำงสมดุล กำรศกึษำนี้จงึเป็น
กุญแจส ำคญัทีจ่ะช่วยปิดช่องว่ำงระหว่ำงวยั รกัษำบุคลำกรทีม่คีุณภำพ และขบัเคลื่อนองคก์รรฐัวสิำหกจิ
แห่งนี้ใหก้ำ้วไปขำ้งหน้ำไดอ้ย่ำงมัน่คงและยัง่ยนืท่ำมกลำงควำมเปลีย่นแปลง 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่เปรยีบเทยีบควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของพนกังำนในแต่ละช่วงวยั 

2. เพือ่ศกึษำปัจจยัจงูใจของพนกังำนในองคก์รรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง 

3. เพือ่ศกึษำระดบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของพนกังำนในองคก์รรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง 

 

สมมติฐานการวิจยั 

1. ปัจจยัด้ำนประชำกรศำสตร์ ส่งผลต่อควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของพนักงำนในองค์กร
รฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง 

2. ปัจจยัแรงจูงใจ ส่งผลต่อควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของพนักงำนในองคก์รรฐัวสิำหกจิแห่ง
หนึ่ง 

 
 

 
 



ขอบเขตการวิจยั 

กำรวิจยัครัง้นี้ มุ่งเน้นศึกษำควำมแตกต่ำงด้ำนควำมพึงพอใจของพนักงำนในกำรท ำงำนใน
องคก์รรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง โดยเนื้อหำครอบคลุมถงึปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัเกือ้หนุนในกำรท ำงำน โดย
กลุ่มตวัอย่ำงในกำรวจิยัคอื พนักงำนและลูกจำ้งขององคก์รรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่งในจงัหวดัพทัลุง สงขลำ 
สตูล ยะลำ ปัตตำนี นรำธวิำส ทีม่ ีGen X (ช่วงอำยุระหว่ำง 45-60 ปี) , Gen Y (ช่วงอำยุระหว่ำง 29-44 
ปี) และ Gen Z (ช่วงอำยุระหว่ำง 15-28 ปี แต่เนื่องจำกกฎหมำยแรงงำนไม่อนุญำตใหว้่ำจำ้งผูท้ีม่อีำยุไม่
ถงึ 18 ปีบรบิูรณ์ จงึก ำหนดช่วงอำยุกลุ่มตวัอย่ำงใหม้อีำยุระหว่ำง 18-28 ปี) ช่วงระหว่ำงเดอืนธนัวำคม 
พ.ศ. 2568  

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

ทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะทำงประชำกรศำสตร ์

ประชำกรศำสตร์ (Demographics) เป็นปัจจยัส ำคญัในกำรท ำควำมเข้ำใจและจ ำแนกกลุ่ม
ประชำกรออกเป็นกลุ่มๆ ตำมลกัษณะและพฤตกิรรม เช่น กลุ่มคนที่มลีกัษณะและบุคลกิใกล้เคียงกัน
มกัจะอยู่ในกลุ่มเดยีวกนัรวมถงึบุคคลทีอ่ยู่ ในชนชัน้ทำงสงัคมเดยีวกนักจ็ะตอบสนองถงึ ข่ำวสำร ควำม
ต้องกำร ไปในทศิทำงเดยีวกนั มำกไปกว่ำ นัน้ปัจจยักำรเปลีย่นแปลงของประชำกรอำจจะมำจำกปัจจยั
ทำงเศรษฐกิจ สงัคมและวฒันธรรม อีกด้วย  ปัจจยัต่ำง ๆ ที่เกี่ยวข้องกบัประชำกรมีดงันี้ เพศ อำยุ 
กำรศกึษำ เชื้อชำต ิอำชพี สงัคม ครอบครวั ศำสนำ เป็นต้น (วศนิ สนัหกรณ์ , 2557.หน้ำ 8) โดยทัว่ไป
แล้วกลุ่มบุคคลที่มลีกัษณะและบุคลกิใกลเ้คยีงกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดยีวกนั รวมถงึบุคคลที่อยู่ในชนชัน้
ทำงสงัคมเดียวกนัก็มกัจะตอบสนองต่อข่ำวสำรและควำมต้องกำรไปในทิศทำงเดียวกัน นอกจำกนี้ 
ปัจจยักำรเปลีย่นแปลงของประชำกรอำจมำจำกปัจจยัทำงเศรษฐกจิ สงัคม และวัฒนธรรมอกีดว้ย ปัจจยั
ต่ำง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบัประชำกร ไดแ้ก่ เพศ อำยุ กำรศกึษำ เชือ้ชำต ิอำชพี สงัคม และครอบครวั 

Kotler & Armstrong (2018) กล่ำวว่ำ แนวคดิดำ้นประชำกรศำสตรท์ีเ่ป็นทีน่ิยมน ำมำใชใ้นกำร
แบ่งสว่นตลำด เพือ่จ ำแนกควำมแตกต่ำงของผูบ้รโิภครำยละเอยีด ดงันี้  

1. อำยุ (Age) เป็นปัจจยัส ำคญัที่ส่งผลต่อควำมชอบและควำมต้องกำรของผู้บรโิภค ช่วยให้
นักกำรตลำดสำมำรถ วเิครำะหก์ลุ่มผูบ้รโิภคในแต่ละช่วงวยัเพือ่แบ่งสว่นตลำดและเขำ้ถงึกลุ่มเป้ำหมำย
ไดอ้ย่ำงแม่นย ำยิง่ขึน้  

2. เพศ (Sex) ผู้หญิงและผู้ชำยมีควำมชอบและทศันคติที่แตกต่ำงกัน ซึ่งส่งผลต่อกลยุทธ์
กำรตลำดทีใ่ชบ้ทบำททำงเพศในปัจจุบนัมคีวำมซบัซ้อนมำกขึน้ ผูห้ญงิอำจไม่ไดม้บีทบำทดัง้เดมิเสมอ
ไปและผูช้ำยอำจเขำ้มำมบีทบำทเหล่ำนัน้แทน นักกำรตลำดจงึควรวเิครำะห์ปัจจยันี้อย่ำงรอบคอบเพื่อ
น ำมำประยุกตใ์ชก้บักำรตลำดไดอ้ย่ำงมปีระสทิธภิำพ 



3. รำยได ้กำรศกึษำ และอำชพี (Income, Education and Occupation)รำยได ้กำรศกึษำ และ
อำชีพเป็นปัจจัยส ำคัญในกำรแบ่งส่วนตลำด  รำยได้บ่งบอกถึงก ำลังซื้อ  ขณะที่เมื่อพิจำรณำ
ร่วมกบั กำรศึกษำและอำชีพ จะช่วยให้เห็นถึงรูปแบบกำรด ำเนินชีวติของผู้บรโิภคได้ชดัเจนขึ้น แม้
รำยไดอ้ำจไม่เพยีงพอต่อกำรซื้อสนิคำ้บำงประเภท แต่ผูบ้รโิภคอำจมวีถิชีวีติทีเ่อื้ออ ำนวยใหส้ำมำรถซือ้
ไดน้กักำรตลำดจงึมกัเชื่อมโยงปัจจยัเหล่ำนี้เขำ้ดว้ยกนัเพือ่กำรวเิครำะหก์ำรแบ่งสว่นตลำดทีช่ดัเจนมำก
ยิง่ขึน้ 

ประชำกรศำสตร์นัน้คือกำรจ ำแนกประชำกรออกเป็นกลุ่มๆ ตำมลักษณะที่แตกต่ำงกนัของ
ประชำกร ซึ่งสำมำรถจ ำแนกประชำกรได้ด้วยปัจจยัเหล่ำนี้เช่น อำยุ เพศ กำรศึกษำ รำยได้ อำชีพ 
สถำนะทำงสงัคม ศำสนำ สถำนภำพกำรสมรส เป็นต้น ซึ่งปัจจยัเหล่ำนี้ส่งผลต่อพฤตกิรรม ควำมคดิ 
ค่ำนิยม ควำมเชื่อ และประสบกำรณ์ของแต่ละบุคคลนัน้ ๆ 

ทฤษฎรีุ่นทำงสงัคม หรอื ทฤษฎเีจเนอเรชนั (Generational Theory) โดย คำรล์ แมนไฮม ์(Karl 
Mannheim) (1952) มรีำกฐำนส ำคญัมำจำกงำนเขยีนทำงสงัคมวทิยำของ Karl Mannheim (1952) ใน
บทควำมเรื่อง "The Problem of Generations" แมนไฮมเ์สนอว่ำ "เจเนอเรชนั" ไม่ไดถู้กก ำหนดดว้ยช่วง
อำยุทำงชีวภำพ (Biological Age) เพยีงอย่ำงเดียว แต่ถูกก ำหนดโดย "ต ำแหน่งทำงสงัคม" (Social 
Location) ของบุคคลทีเ่กดิในช่วงเวลำเดยีวกนั 

• ประสบกำรณ์ร่วม (Shared Experience): บุคคลทีเ่ตบิโตมำในช่วงเวลำเดยีวกนั จะไดร้บั
อทิธพิลจำกเหตุกำรณ์ส ำคญัทำงประวตัศิำสตร์ สงัคม และเศรษฐกจิชุดเดยีวกนั (เช่น 
สงครำม วกิฤตเศรษฐกจิ หรอืกำรปฏวิตัเิทคโนโลย)ี 

• ควำมทรงจ ำร่วม (Collective Memory): เหตุกำรณ์เหล่ำนี้หล่อหลอมใหค้นในรุ่นเดยีวกนั
มคีวำมทรงจ ำและระบบควำมคดิพืน้ฐำนทีค่ลำ้ยคลงึกนั 

• นิสยัประจ ำรุ่น (Generational Habitus): ผลลพัธ์คอืกำรเกดิรูปแบบพฤตกิรรม ค่ำนิยม 
และทศันคตทิีเ่ป็นลกัษณะเฉพำะของคนกลุ่มนัน้ ซึ่งจะตดิตวัไปตลอดช่วงชวีติ (Lifelong 
traits) และแตกต่ำงจำกคนรุ่นอื่น 

Strauss & Howe (1991) ไดพ้ฒันำแนวคดินี้ใหเ้ป็นรูปธรรมมำกขึน้ในบรบิทของสงัคมอเมรกินั
และสังคมโลก โดยเสนอว่ำวงจรของเจเนอเรชันจะวนเวียนและเปลี่ยนแปลงไปตำมบริบทของ
ประวตัศิำสตร ์สง่ผลใหเ้กดิ "บุคลกิภำพของกลุ่มเพือ่นร่วมรุ่น" (Peer Personality) ทีแ่ตกต่ำงกนั โดยใน
บรบิทของกำรท ำงำนปัจจุบนั สำมำรถแบ่งออกเป็นกลุ่มหลกัๆ ไดด้งันี้ 

• กลุ่ม Baby Boomers (The Loyalist) เตบิโตหลงัสงครำมโลกครัง้ที ่2 เศรษฐกจิก ำลงัฟ้ืน
ตวัยดึมัน่ในกฎระเบยีบ ใหค้วำมเคำรพต่อสถำบนัและล ำดบัอำวุโส (Hierarchy) เชื่อว่ำ
ควำมส ำเรจ็เกดิจำกกำรท ำงำนหนักและอดทน มองว่ำงำนคอืชวีติ (Live to work) มกัมี
ควำมพงึพอใจในงำนสงูหำกองคก์รมคีวำมมัน่คงและมสีวสัดกิำรรองรบัหลงัเกษยีณ 



• กลุ่ม Generation X (The Skeptic/Independent) เตบิโตในช่วงเศรษฐกจิผนัผวนและ
สงครำมเยน็ เริม่เหน็พ่อแม่ท ำงำนหนักแลว้ถูกเลกิจำ้ง พึง่พำตนเอง (Self-reliance) รกั
ควำมเป็นอสิระ มองโลกตำมควำมเป็นจรงิ ไม่ยดึตดิกบักฎระเบยีบที่ไม่จ ำเป็น เริม่ให้
ควำมส ำคัญกับสมดุลชีวิต (Work-Life Balance)  ต้องกำรควำมก้ำวหน้ำตำม
ควำมสำมำรถ ไม่ใช่ตำมอำยุงำน และตอ้งกำรอสิระในกำรตดัสนิใจ 

• กลุ่ม Generation Y / Millennials (The Optimist/Tech -Savvy) เติบโตพร้อมกับ
อนิเทอร์เน็ต โลกำภวิตัน์ และกำรเลี้ยงดูที่เอำใจใส่ มัน่ใจในตนเอง ต้องกำรท ำงำนที่มี
ควำมหมำย (Meaningful work) ชอบกำรท ำงำนเป็นทมี ต้องกำรผลป้อนกลบัทีร่วดเรว็ 
(Instant Feedback) และต้องกำรควำมยดืหยุ่นสูง มกัไม่พงึพอใจกบัระบบรำชกำรที่
ล่ำชำ้ และตอ้งกำรสภำพแวดลอ้มทีเ่ปิดโอกำสใหแ้สดงควำมคดิเหน็ 

• กลุ่ม Generation Z (The Digital Native) เกดิมำพรอ้มกบัสมำรท์โฟนและโซเชยีลมเีดยี 
เผชญิกบัควำมไม่แน่นอนของโลกยุคใหม่ เปิดกว้ำงเรื่องควำมหลำกหลำย (Diversity) 
เป็นตวัของตวัเองสงู เชีย่วชำญเทคโนโลย ีแต่กโ็หยหำควำมมัน่คงทำงกำรเงนิและควำม
ปลอดภยัทำงจติใจ คำดหวงัเทคโนโลยทีีท่นัสมยัในทีท่ ำงำน และควำมชดัเจนในเสน้ทำง
อำชพี 

ทฤษฎคีวำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล (Individual Differences Theory) Anastasi (1958) 
1. แนวคดิและทีม่ำของทฤษฎ ี(Origin and Concept) ทฤษฎคีวำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล เป็น

รำกฐำนส ำคญัของจติวทิยำอุตสำหกรรมและองค์กำร โดยมแีนวคดิพื้นฐำนว่ำ มนุษย์แต่ละคนมคีวำม
เป็นเอกลกัษณ์เฉพำะตวั (Uniqueness) แมจ้ะอยู่ในสภำพแวดลอ้มเดยีวกนั แต่จะมกีำรรบัรู ้กำรคดิ และ
กำรกระท ำที่แตกต่ำงกัน Anastasi (1958) จิตวิทยำรุ่นบุกเบิก ได้อธิบำยในหนังสือ  Differential 
Psychology ว่ำ ควำมแตกต่ำงนี้เป็นผลลพัธจ์ำกปฏสิมัพนัธท์ีซ่บัซอ้นระหว่ำงสองปัจจยัหลกั คอื 

1. พันธุกรรม (Heredity): คุณลักษณะที่ติดตัวมำแต่ก ำเนิด เช่น เพศ รูปร่ำงหน้ำตำ 
สตปัิญญำ และพืน้ฐำนอำรมณ์ 

2. สิง่แวดล้อม (Environment): ประสบกำรณ์ที่ได้รบัภำยหลงั เช่น กำรเลี้ยงดู กำรศกึษำ 
วฒันธรรมสงัคม และประสบกำรณ์กำรท ำงำน 

นอกจำกนี้ Good (1973) ไดใ้หค้ ำจ ำกดัควำมทีย่อมรบักนัอย่ำงแพร่หลำยในแวดวงวชิำกำรไทย
ว่ำ ควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล หมำยถงึ ลกัษณะทำงกำยและทำงจติใจที่ท ำให้บุคคลหนึ่งแตกต่ำงไป
จำกอกีบุคคลหนึ่ง ซึง่สำมำรถจ ำแนกและวดัประเมนิได้ 

2. องคป์ระกอบของควำมแตกต่ำงทีม่นียัต่อกำรท ำงำน (Dimensions of Differences) 



 
ในบรบิทของกำรท ำงำน ควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคลสำมำรถจ ำแนกออกเป็นมติิที่ส่งผลต่อ

พฤตกิรรมองคก์ำรไดด้งันี้: 
• ควำมแตกต่ำงทำงกำยภำพและประชำกรศำสตร์ (Physical & Demographic 

Differences): ไดแ้ก่ อำยุ (Age), เพศ (Gender), และอำยุงำน (Tenure) ซึ่งเป็นตวัแปร
ต้นที่ส ำคัญในงำนวิจัยนี้  โดยงำนวิจัยจ ำนวนมำกชี้ว่ำ พนักงำนที่มีอำยุต่ำงกันจะมี 
"นำฬิกำชีวิต" และภำระควำมรับผิดชอบทำงสังคมที่ต่ำงกัน ส่งผลให้ควำมต้องกำร
สวสัดกิำรแตกต่ำงกนั 

• ควำมแตกต่ำงทำงจติวทิยำและค่ำนิยม (Psychological & Value Differences): ได้แก่ 
บุคลิกภำพ ทัศนคติ และค่ำนิยมในกำรท ำงำน (Work Values) ซึ่งมักแปรผันตำม
ประสบกำรณ์และกำรหล่อหลอมของสงัคมในแต่ละยุคสมยั (Generation) 



• ควำมแตกต่ำงด้ำนควำมรู้และควำมสำมำรถ (Ability & Skill Differences): ระดับ
กำรศึกษำและทักษะควำมช ำนำญ ซึ่งส่งผลต่อควำมคำดหวังในต ำแหน่งงำนและ
ผลตอบแทน 

3. กำรประยุกต์ใช้กบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน (Application to Job Satisfaction) หวัใจ
ส ำคญัของกำรน ำทฤษฎีนี้มำใชใ้นงำนวจิยั คอืกำรอธบิำยปรำกฏกำรณ์ทีว่่ำ "ท ำไมสิง่จูงใจเดยีวกนั จงึ
ใหผ้ลลพัธ์ต่ำงกนัในแต่ละบุคคล" ตำมหลกักำรบรหิำรทรพัยำกรมนุษย ์กำรมองพนักงำนแบบเหมำรวม 
(Stereotyping) หรอืใช้นโยบำยแบบเดยีวบงัคบัใช้กบัทุกคน (One Size Fits All) มกัล้มเหลว เพรำะ
พนกังำนแต่ละคนมกีำรรบัรู ้(Perception) ต่อสิง่เรำ้ไม่เหมอืนกนั 

• ตัวอย่าง: นโยบำยกำรให้ "ทุนกำรศึกษำต่อ" อำจสร้ำงควำมพึงพอใจสูงมำกให้กับ
พนักงำน Gen Y ที่ต้องกำรพฒันำตนเอง (Growth Need) แต่อำจไม่มผีลต่อควำมพงึ
พอใจของพนักงำน Baby Boomer ที่ใกล้เกษียณซึ่งต้องกำรควำมมัน่คงด้ำนสุขภำพ 
(Security Need) มำกกว่ำ 

4. บทสรุปควำมส ำคญัต่องำนวจิยั (Relevance to the Study) ทฤษฎีควำมแตกต่ำงระหว่ำง
บุคคล ถอืเป็น "ทฤษฎแีกนกลำง (Core Theory)" ทีส่นับสนุนเหตุผลในกำรท ำวจิยัเรื่องนี้ โดยท ำหน้ำที่
ยนืยนัว่ำ: 

1. มนุษยไ์ม่ไดเ้หมอืนกนัหมด: กำรศกึษำภำพรวม (Average) เพยีงอย่ำงเดยีวไม่เพยีงพอ
ต่อกำรบริหำรจัดกำรที่มีประสิทธิภำพ จ ำเป็นต้องจ ำแนกศึกษำเป็นกลุ่มย่อย 
(Segmentation) ตำมลกัษณะประชำกรศำสตร ์เช่น ช่วงวยั 

2. ควำมพงึพอใจเป็นเรื่องปัจเจก: ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนเป็นปฏกิริยิำตอบสนองทำง
จติวทิยำของแต่ละบุคคลทีม่ตี่อสภำพแวดลอ้ม ดงันัน้ กำรท ำควำมเขำ้ใจควำมแตกต่ำง
ของ "ช่วงวยั" ซึ่งเป็นตวัแทนของควำมแตกต่ำงทำงประสบกำรณ์และค่ำนิยม จงึเป็น
กุญแจส ำคญัทีจ่ะน ำไปสู่กำรออกแบบนโยบำยทีต่อบสนองควำมต้องกำรของพนักงำน
ทุกกลุ่มไดอ้ย่ำงแทจ้รงิ 

ทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจและปัจจยัเก้ือหนุน 

ทฤษฎ ีTwo - Factor เป็นแนวคดิของ Herzberg (1959) หมำยถงึ ควำมรูส้กึของ พนักงำนทีม่ี
ควำมพงึพอใจ หรอืไม่พงึพอใจในกำรท ำงำนพฤติกรรมที่ท ำให้พนักงำนเกิดควำมพงึพอใจ เรยีกว่ำ 
ปัจจยัสุขอนำมยั (Hygiene Factor หรอื Maintenance Factor) หมำยถงึ พฤตกิรรมทีม่อีทิธพิลต่อควำม
ไม่พงึพอใจในกำรท ำงำน ผูบ้รหิำรสำมำรถใชปั้จจยัสุขอนำมยัในรูปแบบต่ำง ๆ เช่น กำรเพิม่เงนิเดอืน
ค่ำตอบแทน แต่ไม่ไดห้มำยควำมว่ำ จะเป็นกำรกระตุ้นใหพ้นักงำนท ำงำนที่ดไีด้ หำกแต่กำรกระตุ้นให้
เกดิแรงจูงใจในนัน้เกดิจำกตวังำนท ำได ้โดยกำรจูงใจดว้ยกำรใชปั้จจยัทีส่อง คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator 
Factor) โดยกำรมอบหมำยงำนทีม่คีวำมส ำคญัหรอืเพิม่เนื้อหำของงำน ซึ่งเป็นปัจจยัหนึ่งทีม่อีทิธพิลต่อ



ควำมพงึพอใจและสำมำรถกระตุ้นใหพ้นักงำนท ำงำนไดอ้ย่ำงด ีเรยีกว่ำ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) 
หมำยถงึ ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อผลกำรท ำงำนของพนักงำน และท ำใหผ้ลผลติเพิม่ขึน้ ทฤษฎนีี้เรยีกอกีชื่อ
หนึ่งไดว้่ำ Hygiene-Motivator Factor หรอืทฤษฎสีองปัจจยั 

ทฤษฎลี ำดบัขัน้ควำมต้องกำรของมำสโลว ์(Maslows Hierarchy of Needs) ทฤษฎนีี้เสนอโดย 
อบัรำฮมั มำสโลว ์(Abraham Maslow) ในปี ค.ศ. 1943 ทฤษฎนีี้ตัง้อยู่บนสมมตฐิำนทีว่่ำ มนุษยม์คีวำม
ตอ้งกำรอยู่ตลอดเวลำและไม่มทีีส่ ิน้สุด โดยควำมตอ้งกำรเหล่ำนี้จะถูกจดัเรยีงเป็นล ำดบัขัน้ (Hierarchy) 
จำกพืน้ฐำนทีสุ่ดไปสู่ระดบัสูงสุด และมนุษยจ์ะเกดิแรงจูงใจในกำรกระท ำสิง่ต่ำงๆ เพื่อตอบสนองควำม
ตอ้งกำรทีย่งัไม่ไดร้บักำรเตมิเตม็ (Unsatisfied Needs) 

ทฤษฎลี ำดบัขัน้ของควำมต้องกำรของ Maslow Hierarchy of Needs Theory (1943) แบ่งเป็น 
5 ขัน้ตอน ดงันี้ 

ขัน้ตอนที่ 1 ควำมต้องกำรทำงร่ำงกำย (Physiological Need) หมำยถงึ ควำมต้องกำรอำหำร
เครื่องนุ่งห่ม ยำรกัษำโรค ควำมตอ้งกำรทำงเพศ ควำมสะดวกสบำย เป็นตน้ 

ขัน้ตอนที ่2 ควำมต้องกำรควำมมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Need) หมำยถงึ ควำม
ตอ้งกำรไดร้บักำรปกป้องจำกอุปสรรคและกำรออกจำกงำน ควำมปลอดภยักำรท ำงำน เป็นตน้ 

ขัน้ตอนที ่3 ควำมตอ้งกำรทำงสงัคม (Social Need) หมำยถงึ ควำมตอ้งกำรเพือ่นตอ้งกำรควำม
รกั ควำมเป็นเจำ้ของ เป็นสว่นหน่ึงทำงสงัคม 



ขัน้ตอนที ่4 ควำมตอ้งกำรไดร้บักำรยกย่องยอมรบั (Esteem Need) หมำยถงึควำมตอ้งกำรเป็น
อสิระ ตอ้งกำรกำรยอมรบั ไดร้บักำรยกย่อง ไดร้บัเกยีรตจิำกผูอ้ื่น เป็นตน้ 

ขัน้ตอนที่ 5 ควำมต้องกำรบรรลุผลส ำเร็จสูงสุด (Self-Actualization Need) หมำยถึงควำม
ตอ้งกำรไดร้บัควำมส ำเรจ็สงูสุดในสิง่ทีป่รำรถนำทุกอย่ำงทีต่ ัง้ใจไว้ 

 
ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY (Theory X and Theory Y) 
1. ทีม่ำและแนวคดิหลกั (Origin and Concept) ทฤษฎนีี้ถูกน ำเสนอโดย ดกัลำส แมกเกรเกอร์ 

(Douglas McGregor) ศำสตรำจำรยด์ำ้นกำรบรหิำรจดักำรแห่งสถำบนัเทคโนโลยแีมสซำชูเซตส ์(MIT) 
ในหนังสอืชื่อดงัระดบัโลกเรื่อง "The Human Side of Enterprise" ที่ตีพมิพ์เมื่อปี ค.ศ. 1960 (พ.ศ. 
2503) 

แนวคิดหลักของแมกเกรเกอร์คือ "สไตล์กำรบริหำรจัดกำรของผู้บังคับบัญชำ ขึ้นอยู่กับ 
'สมมตฐิำน' ที่เขำมตี่อธรรมชำติของลูกน้อง" หำกผู้บรหิำรมองคนในแง่ร้ำยก็จะบรหิำรแบบเผด็จกำร 



(Theory X) แต่หำกมองคนในแง่ดกีจ็ะบรหิำรแบบมสี่วนร่วม (Theory Y) ซึ่งทฤษฎนีี้มคีวำมส ำคญัมำก
ในกำรอธบิำย "ช่องว่ำงควำมสมัพนัธ"์ ระหว่ำงหวัหน้ำงำนรุ่นเก่ำและพนกังำนรุ่นใหม่ 

2. ทฤษฎ ีX (Theory X: The Authoritarian Management Style) ทฤษฎนีี้ตัง้อยู่บนสมมตฐิำน
เชงิลบ (Negative Assumption) เกีย่วกบัธรรมชำตขิองมนุษย ์โดยผูบ้รหิำรกลุ่มนี้เชื่อว่ำ: 

• พฤติกรรมพื้นฐำน: มนุษย์โดยธรรมชำติมีควำมเกียจคร้ำน ไม่ชอบท ำงำน และจะ
หลกีเลีย่งงำนทนัททีีม่โีอกำส 

• ควำมรบัผดิชอบ: ขำดควำมกระตอืรอืรน้ (Ambition) ปัดควำมรบัผดิชอบ และชอบใหม้ี
คนคอยสัง่กำรมำกกว่ำทีจ่ะคดิเอง 

• แรงจูงใจ: สนใจแต่ควำมมัน่คงส่วนตัวและผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial 
Rewards) เท่ำนัน้ ไม่ไดส้นใจเป้ำหมำยขององคก์ร 

• แนวทำงกำรบรหิำร: ผู้บรหิำรต้องใช้ระบบ "กำรควบคุมและสัง่กำร" (Command and 
Control) อย่ำงเขม้งวด ตอ้งมกีฎระเบยีบทีเ่คร่งครดั มบีทลงโทษทีช่ดัเจน และตอ้งมกีำร
ก ำกบัดแูลอย่ำงใกลช้ดิ (Micromanagement) เพือ่ใหง้ำนส ำเรจ็ 

3. ทฤษฎ ีY (Theory Y: The Participative Management Style) ทฤษฎนีี้ตัง้อยู่บนสมมตฐิำน
เชงิบวก (Positive Assumption) ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิกำรบรหิำรสมยัใหม่ โดยผูบ้รหิำรกลุ่มนี้เชื่อว่ำ 

• พฤตกิรรมพื้นฐำน: กำรท ำงำนเป็นกจิกรรมธรรมชำตขิองมนุษย์ เช่นเดยีวกบักำรเล่น
หรอืกำรพกัผ่อน หำกสภำพแวดลอ้มเหมำะสม มนุษยจ์ะเตม็ใจท ำงำน 

• ควำมรบัผดิชอบ: มนุษยม์คีวำมคดิรเิริม่สรำ้งสรรค ์(Creativity) สำมำรถควบคุมตนเอง
ได้ (Self-control) และที่ส ำคญัคอื "แสวงหำควำมรบัผดิชอบ" (Seek Responsibility) 
เพือ่พฒันำตนเอง 

• แรงจูงใจ: รำงวลัทีส่ ำคญัไม่ใช่แค่เงนิ แต่คอืควำมภำคภูมใิจ กำรไดร้บักำรยอมรบั และ
โอกำสในกำรใชค้วำมสำมำรถ (Self-actualization) 

• แนวทำงกำรบริหำร: ผู้บริหำรควรลดกำรควบคุมลง เปลี่ยนบทบำทเป็นผู้สนับสนุน 
(Supporter) หรือโค้ช (Coach) เปิดโอกำสให้พนักงำนมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ 
(Empowerment) และใหอ้สิระในกำรท ำงำน 

ทฤษฎคีวำมเสมอภำค (Equity Theory) (John Stacey Adams) ในปี ค.ศ. 1963 ทฤษฎนีี้เป็น
ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่มกระบวนกำร (Process Theory) ที่มุ่งเน้นกำรอธิบำยว่ำพนักงำนรบัรู้ควำม
ยุตธิรรมในกำรท ำงำนอย่ำงไร อดมัสเ์สนอว่ำ ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของบุคคลไม่ไดข้ึน้อยู่กบั "สิง่
ทีไ่ดร้บั" เพยีงอย่ำงเดยีว แต่ขึน้อยู่กบั "กำรเปรยีบเทยีบทำงสงัคม" (Social Comparison) ระหว่ำงสิง่ที่
ตนเองทุ่มเทกบัสิง่ทีไ่ดร้บั เมื่อเทยีบกบับุคคลอื่น 

ทฤษฎนีี้ประกอบดว้ยตวัแปรส ำคญั 4 ประกำร ไดแ้ก่ 



1. สิ่งที่ทุ่มเท ( Inputs) คือ สิ่งที่พนักงำนน ำมำลงทุนในกำรท ำงำน เพื่อแลกเปลี่ยนกับ
ผลตอบแทน เช่น ควำมรู,้ ทกัษะ, ประสบกำรณ์, ควำมพยำยำม, เวลำท ำงำน, ควำมจงรกัภกัด ีและ อำยุ
งำน (Seniority) 

2. สิง่ทีไ่ดร้บั (Outcomes/Outputs) คอื ผลตอบแทนทีพ่นกังำนไดร้บัจำกองคก์ร เช่น เงนิเดอืน, 
โบนสั, สวสัดกิำร, กำรเลื่อนต ำแหน่ง, กำรยอมรบั, ควำมมัน่คง, ชื่อเสยีง 

3. บุคคลอำ้งองิ (Referent Person/Group) คอื บุคคลหรอืกลุ่มคนทีพ่นักงำนน ำมำเปรยีบเทยีบ
ดว้ย ซึง่อำจเป็นเพือ่นร่วมงำนในแผนกเดยีวกนั, คนในวชิำชพีเดยีวกนัต่ำงองคก์ร, หรอืแมก้ระทัง่ตนเอง
ในอดตี 

4. กระบวนกำรเปรยีบเทยีบ (Comparison Process): พนักงำนจะประเมนิอตัรำส่วนระหว่ำง 
"สิง่ทีไ่ดร้บั ต่อ สิง่ทีทุ่่มเท" ของตนเอง เปรยีบเทยีบกบัของบุคคลอำ้งองิ 

 

ทฤษฎคีวำมคำดหวงั (Expectancy Theory) วคิเตอร ์วรมู (Victor Vroom,1964) ทฤษฎนีี้จดัอยู่
ในกลุ่มทฤษฎีกระบวนกำร (Process Theory) ซึ่งต่ำงจำกทฤษฎีของ Maslow หรอื Herzberg ตรงที่
ไม่ไดมุ่้งเน้นว่ำ "อะไร" จูงใจคน แต่มุ่งเน้นอธบิำย "กระบวนกำรคดิ" ของบุคคลก่อนทีจ่ะตดัสนิใจเลอืก
กระท ำพฤตกิรรมใดพฤตกิรรมหนึ่ง เพือ่ใหไ้ดม้ำซึง่ผลลพัธท์ีต่นตอ้งกำร 

แรงจงูใจ (Motivation) = ความคาดหวงั (E) X เครื่องมือ (I) X คณุค่าของรางวลั (V) 

- ควำมคำดหวงั (Expectancy: E) Effort to Performance คอื ควำมเชื่อมัน่ของบุคคลว่ำ 
"ควำมพยำยำมน ำไปสูผ่ลงำนทีด่"ี 

- ควำมเป็นเครื่องมอื (Instrumentality: I) Performance to Outcome คอื ควำมเชื่อมัน่ของ
บุคคลว่ำ "ผลงำนทีด่นี ำไปสูร่ำงวลัทีต่อ้งกำร" 



- คุณค่ำของรำงวลั (Valence: V) Attractiveness of Reward คอื ระดบัควำมพงึพอใจหรอื
คุณค่ำทีบุ่คคลมอบใหก้บั "รำงวลั" ทีไ่ดร้บั 

ทฤษฎีควำมต้องกำรของแมคเคลแลนด์ (McClellands Three Needs Theory) ทฤษฎีนี้เสนอ
โดย เดวดิ แมคเคลแลนด์ (David McClelland) (1961) นักจติวทิยำแห่งมหำวทิยำลยัฮำร์วำร์ด ซึ่งมี
มุมมองทีแ่ตกต่ำงจำกทฤษฎขีองมำสโลวต์รงทีแ่มคเคลแลนด์เชื่อว่ำ ควำมต้องกำรของมนุษยไ์ม่ไดเ้ป็น
สิง่ทีต่ดิตวัมำแต่ก ำเนิดเพยีงอย่ำงเดยีว แต่เป็น "ควำมตอ้งกำรทีเ่กดิจำกกำรเรยีนรู"้ (Acquired Needs) 
ผ่ำนประสบกำรณ์ชวีติ วฒันธรรม และสภำพแวดลอ้มทีบุ่คคลนัน้เตบิโตมำ ทฤษฎนีี้ระบุว่ำมนุษยท์ุกคน 
ไม่ว่ำจะมเีพศ อำยุ หรอืเชื้อชำติใด ล้วนมแีรงขบัเคลื่อนภำยใน 3 ด้ำนหลกัผสมผสำนกนัอยู่ แต่จะมี
เพยีงดำ้นใดดำ้นหนึ่งทีโ่ดดเด่นทีสุ่ด (Dominant Motivator) ซึ่งท ำหน้ำทีเ่ป็นตวัก ำหนดพฤตกิรรมและ
รูปแบบกำรท ำงำนของบุคคลนัน้ ๆ กำรเข้ำใจแรงขบัเคลื่อนที่โดดเด่นนี้จะช่วยให้องค์กรสำมำรถ
มอบหมำยงำนและสรำ้งแรงจงูใจไดอ้ย่ำงตรงจุด 

องค์ประกอบของควำมต้องกำรทัง้ 3 ด้ำน มรีำยละเอียดดงันี้ 1) ควำมต้องกำรควำมส ำเร็จ 
(Need for Achievement) บุคคลกลุ่มนี้มแีรงขบัเคลื่อนสงูในกำรท ำสิง่ต่ำง ๆ ใหด้กีว่ำมำตรฐำนเดมิหรอื
ดีกว่ำผู้อื่น ชอบกำรแก้ปัญหำด้วยตนเอง กล้ำเสี่ยงในระดบัที่ค ำนวณแล้ว (Calculated Risk) และ
ต้องกำรขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) ทนัทเีพื่อรบัรู้ควำมก้ำวหน้ำ 2) ควำมต้องกำรอ ำนำจ (Need for 
Power) บุคคลกลุ่มนี้ตอ้งกำรมอีทิธพิลในกำรควบคุมหรอืเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของผูอ้ื่น ตอ้งกำรไดร้บั
กำรยอมรบัในสถำนะทำงสงัคม ชอบกำรแข่งขนัและชยัชนะ ซึ่งเหมำะกบับทบำทผูน้ ำหรอืผูบ้รหิำร และ 
3) ควำมตอ้งกำรควำมผกูพนั (Need for Affiliation) บุคคลกลุ่มนี้ใหค้วำมส ำคญักบัควำมสมัพนัธร์ะหว่ำง
บุคคล ต้องกำรเป็นทีร่กัและถูกยอมรบัจำกกลุ่ม พยำยำมหลกีเลีย่งควำมขดัแย้ง และมกัท ำผลงำนได้ดี
ในสภำพแวดลอ้มทีเ่น้นควำมร่วมมอื (Collaboration) มำกกว่ำกำรแขง่ขนั 

ในบรบิทของกำรท ำงำนและกำรบรหิำรทรพัยำกรบุคคล ทฤษฎขีองแมคเคลแลนด์มคีวำมส ำคญั
อย่ำงยิง่ในกำรวเิครำะหพ์ฤตกิรรมของพนักงำนต่ำงช่วงวยัในองคก์รรฐัวสิำหกจิ ตวัอย่ำงเช่น พนักงำน
รุ่นใหม่ (Gen Y หรอื Gen Z) อำจมรีะดบัควำมตอ้งกำรควำมส ำเรจ็สูง ตอ้งกำรเหน็ผลลพัธท์ีร่วดเรว็และ
งำนทีท่ำ้ทำย ในขณะทีผู่บ้รหิำรระดบัสูงหรอืพนักงำนรุ่นก่อนหน้ำอำจมแีรงจูงใจด้ำนอ ำนำจหรอืควำม
ผูกพนัทีสู่งกว่ำเนื่องจำกวฒันธรรมองค์กรแบบเดมิทีเ่น้นระบบอำวุโสและควำมสมัพนัธ์ กำรทีผู่บ้รหิำร
เขำ้ใจว่ำพนกังำนแต่ละคนม ี"แรงขบัเคลื่อนหลกั" ทีแ่ตกต่ำงกนั จะช่วยใหส้ำมำรถออกแบบระบบกำรให้
รำงวลัและมอบหมำยหน้ำที่ควำมรบัผดิชอบที่สอดคล้องกบัแรงจูงใจภำยในของพนักงำนแต่ละกลุ่มได้
อย่ำงมปีระสทิธภิำพ น ำไปสูค่วำมพงึพอใจในกำรท ำงำนสงูสุด 

 

 



ทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 

ทฤษฎคีุณลกัษณะของงำน (Job Characteristics Theory - JCT) 

1. แนวคดิและทีม่ำ 
ทฤษฎคีุณลกัษณะของงำนพฒันำขึน้โดย Richard Hackman และ Greg Oldham (1975, 1976) 

เพือ่อธบิำยว่ำลกัษณะของงำนส่งผลต่อแรงจูงใจภำยใน (Intrinsic Motivation) และควำมพงึพอใจในกำร
ท ำงำนไดอ้ย่ำงไร ทฤษฎนีี้โตแ้ยง้แนวคดิเดมิทีม่องว่ำควำมเบื่อหน่ำยในงำนเกดิจำกตวับุคคล โดยเสนอ
ว่ำ "กำรออกแบบงำน (Job Design)" ทีด่จีะช่วยสรำ้งสภำวะทำงจติวทิยำทีน่ ำไปสู่ผลลพัธก์ำรท ำงำนที่มี
ประสทิธภิำพและควำมพงึพอใจสงู 

2. องคป์ระกอบหลกั: 5 มติขิองงำน (Core Job Dimensions) 
Hackman และ Oldham เสนอว่ำงำนใดๆ ก็ตำมสำมำรถประเมนิได้ผ่ำน 5 มติิหลกั ซึ่งเป็น

ปัจจยัน ำเขำ้ (Antecedents) ทีส่ ำคญั ไดแ้ก่ 
1. ควำมหลำกหลำยของทกัษะ (Skill Variety): ระดบัทีง่ำนเรยีกรอ้งใหผู้ป้ฏบิตังิำนต้องใช้

ทกัษะ ควำมสำมำรถ และพรสวรรค์ที่หลำกหลำยในกำรท ำงำนให้ส ำเร็จ ไม่ใช่กำร
ท ำซ ้ำๆ เพยีงอย่ำงเดยีว 

2. ควำมเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัของงำน (Task Identity): ระดบัที่งำนเปิดโอกำสให้ท ำ
ตัง้แต่เริม่ตน้จนจบกระบวนกำร (Doing a whole piece of work) ท ำใหเ้หน็ผลลพัธท์ีจ่บั
ตอ้งไดช้ดัเจน 

3. ควำมส ำคญัของงำน (Task Significance): ระดบัที่งำนนัน้มอีทิธพิลหรอืผลกระทบต่อ
ชวีติของผูอ้ื่น ไม่ว่ำจะเป็นคนในองคก์รหรอืนอกองคก์ร 

4. ควำมเป็นอสิระ (Autonomy): ระดบัที่งำนให้อสิระแก่ผู้ปฏิบตังิำนในกำรก ำหนดเวลำ 
วธิกีำร และขัน้ตอนกำรท ำงำนดว้ยตนเอง 

5. กำรไดร้บัขอ้มลูป้อนกลบั (Feedback): ระดบัทีก่ำรปฏบิตังิำนสง่ผลใหผู้ท้ ำไดร้บัขอ้มูลที่
ชดัเจนและโดยตรงเกี่ยวกบัประสทิธภิำพกำรท ำงำนของตน (รูว้่ำท ำไดด้หีรอืไม่จำกตวั
งำนเอง ไม่ใช่จำกค ำชมของหวัหน้ำ) 

3. สภำวะทำงจติวทิยำและผลลพัธ ์(Critical Psychological States & Outcomes) 
มติทิัง้ 5 ขำ้งตน้จะสง่ผลใหเ้กดิสภำวะทำงจติวทิยำทีส่ ำคญั 3 ประกำร คอื 

• ควำมรู้สกึเป็นเจ้ำของและควำมรบัผดิชอบ (Experienced Responsibility): เกดิจำก 
Autonomy 

• ควำมรูใ้นผลลพัธข์องงำน (Knowledge of Results): เกดิจำก Feedback 



• ควำมรูส้กึว่ำงำนมคีวำมหมำย (Experienced Meaningfulness): เกดิจำก Skill Variety, 
Task Identity และ Task Significance รวมกนั 

เมื่อพนักงำนเกดิสภำวะจติวทิยำเหล่ำนี้ จะน ำไปสู่ผลลพัธ์ (Outcomes) คอื แรงจูงใจภำยในสูง, ควำม
พงึพอใจในงำนสงู, ประสทิธภิำพกำรท ำงำนสงู และอตัรำกำรลำออกต ่ำ 

4. คะแนนศกัยภำพของแรงจงูใจ (Motivating Potential Score - MPS) 
ทฤษฎนีี้ไดเ้สนอสตูรค ำนวณดชันีชีว้ดัว่ำงำนหนึ่งๆ มคีวำมน่ำสนใจเพยีงใด ผ่ำนสมกำรดงันี้ 

𝑀𝑃𝑆 = (
𝑆𝑘𝑖𝑙𝑙 𝑉𝑎𝑟𝑖𝑒𝑡𝑦 +  𝑇𝑎𝑠𝑘 𝐼𝑑𝑒𝑛𝑡𝑖𝑓𝑦 +  𝑇𝑎𝑠𝑘 𝑆𝑖𝑔𝑛𝑖𝑓𝑖𝑐𝑎𝑛𝑐𝑒

3
) × 𝐴𝑢𝑡𝑜𝑛𝑜𝑚𝑦 × 𝐹𝑒𝑒𝑑 

ขอ้สงัเกตส าคญั: จำกสมกำรจะเหน็ว่ำ Autonomy (ควำมเป็นอสิระ) และ Feedback (ขอ้มูลป้อนกลบั) 
เป็นตวัคณู หำกตวัแปรใดตวัแปรหนึ่งในสองตวันี้เป็นศูนย ์ค่ำ MPS จะกลำยเป็นศูนยท์นัท ีซึง่สะทอ้นว่ำ
งำนนัน้ขำดศกัยภำพในกำรสรำ้งแรงจงูใจ 

5. ตวัแปรปรบั: ควำมตอ้งกำรควำมกำ้วหน้ำ (Growth Need Strength - GNS) 
Hackman และ Oldham ระบุว่ำทฤษฎีนี้ไม่ได้ให้ผลลพัธ์เท่ำกนักบัทุกคน แต่ขึ้นอยู่กบั Growth Need 
Strength (GNS) หรอืควำมตอ้งกำรควำมกำ้วหน้ำและกำรเตบิโตทำงจติใจของบุคคลนัน้ๆ 

• ผูท้ีม่ ีGNS สูง: จะตอบสนองทำงบวกอย่ำงมำกต่องำนที่มคีุณลกัษณะครบ 5 มติ ิ(ชอบ
งำนทำ้ทำย) 

• ผู้ที่มี GNS ต ่ำ: อำจรู้สึกกดดนัหรือเครียดหำกงำนมีควำมซับซ้อนหรือให้อิสระมำก
เกนิไป 

ทฤษฎีการรบัรู้คณุค่า (Value-Percept Theory) 

1. แนวคดิและค ำนิยำม 
ทฤษฎกีำรรบัรูคุ้ณค่ำ (Value-Percept Theory) ซึง่เสนอโดย Edwin A. Locke (1976) เป็นหน่ึง

ในทฤษฎพีืน้ฐำนที่ส ำคญัที่สุดในกำรอธบิำยควำมพงึพอใจในงำน (Job Satisfaction) ทฤษฎนีี้เสนอว่ำ
ควำมพงึพอใจในงำนของผูป้ฏบิตังิำน ไม่ไดเ้กดิจำกกำรไดร้บัสิง่ทีต่้องกำรเพยีงอย่ำงเดยีว แต่เกดิจำก
กำรประเมนิทำงควำมคดิ (Cognitive Evaluation) เปรยีบเทยีบระหว่ำง "สิง่ทีไ่ดร้บัจรงิ" กบั "สิง่ทีต่นให้
คุณค่ำ" 

Locke (1976) ไดน้ิยำมควำมพงึพอใจในงำนไวว้่ำ "สภำวะอำรมณ์ทำงบวกหรอืควำมรูส้กึที่น่ำ
พงึพอใจ ซึ่งเป็นผลมำจำกกำรประเมนิงำนหรอืประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนของตน" (p. 1300) โดยเน้น
ย ้ำว่ำ ค่ำนิยมหรอืคุณค่ำ (Values) คอืมำตรฐำนที่บุคคลใช้ในกำรตดัสนิควำมพงึพอใจ ไม่ใช่แค่ควำม
ตอ้งกำรพืน้ฐำน (Needs) 



2. กลไกกำรเกดิควำมพงึพอใจ 
ตำมทฤษฎนีี้ ควำมไม่พงึพอใจ (Dissatisfaction) จะเกดิขึน้เมื่อมคีวำมแตกต่ำง (Discrepancy) 

ระหว่ำงสิง่ที่บุคคลต้องกำร (Wants) กบัสิง่ที่บุคคลรบัรู้ว่ำได้รบั (Haves) โดยระดบัควำมรุนแรงของ
ควำมรู้สกึจะถูกถ่วงน ้ำหนักด้วย ควำมส ำคญั (Importance) ของสิง่นัน้ที่มตี่อบุคคล ดงัสมกำรแนวคดิ
ดงันี้ 

𝑆 =  (𝑉𝑤𝑎𝑛𝑡 − 𝑉ℎ𝑎𝑣𝑒) × 𝑉𝑖𝑚𝑝𝑜𝑟𝑡𝑎𝑛𝑐𝑒 

โดยที ่

• 𝑆 คอื ควำมพงึพอใจ (Satisfaction) 

• 𝑉𝑤𝑎𝑛𝑡 คอื ปรมิำณของคุณค่ำทีบุ่คคลตอ้งกำร 

• 𝑉ℎ𝑎𝑣𝑒 คอื ปรมิำณของคุณค่ำทีบุ่คคลรบัรูว้่ำไดร้บัจรงิ 

• 𝑉𝑖𝑚𝑝𝑜𝑟𝑡𝑎𝑛𝑐𝑒 คอื ระดบัควำมส ำคญัของคุณค่ำนัน้ต่อตวับุคคล 

สมกำรน้ีแสดงใหเ้หน็ว่ำ หำกพนกังำนไดร้บัสิง่ทีน้่อยกว่ำทีค่ำดหวงัในประเดน็ทีพ่วกเขำ ใหค้วำมส ำคญั
สงู (High Importance) จะสง่ผลใหเ้กดิควำมไม่พงึพอใจในระดบัทีรุ่นแรงกว่ำกำรขำดแคลนในประเดน็ที่
พวกเขำใหค้วำมส ำคญัต ่ำ 

3. องคป์ระกอบของควำมพงึพอใจในงำน 
Locke และนักวจิยัในยุคต่อมำมกัจ ำแนกองค์ประกอบของคุณค่ำในงำนออกเป็น 5 ด้ำนหลกั 

(Facets) ไดแ้ก่ 

1. ควำมพงึพอใจในเนื้องำน (Work Itself): ควำมทำ้ทำย ควำมหลำกหลำย และควำมเป็น
อสิระในงำน 

2. ควำมพงึพอใจในค่ำตอบแทน (Pay): ควำมยุตธิรรมและปรมิำณของรำยได ้
3. ควำมพงึพอใจในกำรเลื่อนต ำแหน่ง (Promotion): โอกำสในกำรเตบิโตกำ้วหน้ำ 
4. ควำมพงึพอใจในผู้บงัคบับญัชำ (Supervision): ควำมสำมำรถและควำมเกื้อกูลของ

หวัหน้ำงำน 
5. ควำมพงึพอใจในเพือ่นร่วมงำน (Coworker): ควำมสมัพนัธแ์ละกำรช่วยเหลอืกนัในทมี 

จำกกำรศกึษำพบว่ำ "เนื้องำน (Work Itself)" มกัเป็นปัจจยัที่มคีวำมสมัพนัธ์กบัควำมพงึพอใจในงำน
โดยรวมสงูทีสุ่ด เมื่อเทยีบกบัปัจจยัอื่นๆ 

 



งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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สงเครำะห์ (ธอส.) ส ำนักงำนใหญ่ โดยศกึษำใน รฐัวสิำหกจิ (ธอส.) พบว่ำพนักงำนให้ควำมส ำคญักบั
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งำนทีส่ง่ผลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์ำรของพนกังำนธนำคำร โดยเปรยีบเทยีบใหเ้หน็ว่ำในงำนลกัษณะกึ่ง
รฐักึ่งเอกชน ปัจจยัด้ำน "ควำมส ำเรจ็ในกำรท ำงำน" (Achievement) เป็นตวักระตุ้นแรงจูงใจที่ดีที่สุด
ส ำหรบัพนกังำนรุ่นใหม่ 

ส ำนักงำนกำรวจิยัแห่งชำติ (2023) รำยงำนกำรวจิยั: ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนและแนวโน้ม
ควำมต้องกำรของแรงงำนหลงัยุคโควดิ-19 สรุปเทรนด์ว่ำ Gen Z ให้ควำมส ำคญักบั "ควำมสุขในกำร
ท ำงำน" (Happiness) มำกกว่ำค่ำตอบแทน ในขณะที ่Gen Y ใหค้วำมส ำคญักบั "ตำรำงเวลำทีย่ดืหยุ่น" 
(Flexibility) 

Hussain, et al. (2023) ไดศ้กึษำเรื่อง Employee Satisfaction of State-Owned and Private 
Enterprises in China โดยเปรยีบเทยีบ รฐัวสิำหกจิ vs เอกชน ในจนี พบว่ำพนกังำนรฐัวสิำหกจิมคีวำม
พงึพอใจใน "ควำมมัน่คง" สงูกว่ำ แต่มคีวำมพงึพอใจใน "ระบบกำรประเมนิผลงำน" ต ่ำกว่ำเอกชน 



Watkins (2023) ได้ศกึษำเรื่อง The intersection of gender and generation: new insights 
into drivers of job satisfaction โดยพบว่ำ Gen Z ไม่ว่ำจะเพศใด ต้องกำร "ควำมหมำยของงำน" 
(Meaningful Work) สงูทีสุ่ด เมื่อเทยีบกบั Gen Boomer ทีเ่น้นเรื่องผลตอบแทนทำงกำรเงนิ 

ศิริพร อัมพวนั และคณะ (2022) แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำนของบุคลำกร
องคก์ำรบรหิำรสว่นจงัหวดั โดยพบว่ำปัจจยัทีม่คีวำมสมัพนัธก์บัประสทิธภิำพสงูสุดคอื ควำมสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชำ (Hygiene) และ ควำมก้ำวหน้ำในงำน (Motivator) ซึ่งชี้ว่ำในระบบรำชกำร เรื่อง "นำย" 
(ปัจจยัเกือ้หนุน) ส ำคญัพอๆ กบัเรื่องงำน 

ปิยนุช ภำชนะ (2019) ไดศ้กึษำแรงจูงใจในกำรปฏบิตังิำนของพนักงำนกำรไฟฟ้ำส่วนภูมภิำค 
โดยศกึษำใน กฟภ. พบว่ำพนกังำนใหค้วำมส ำคญักบัปัจจยัทัง้สองดำ้นในระดบัสงู แต่ ดำ้นนโยบำยและ
กำรบรหิำร (Hygiene) เป็นปัจจยัทีห่ำกบกพร่องจะสรำ้งควำมไม่พอใจไดรุ้นแรงทีสุ่ด 

Sitaru (2020) ไดศ้กึษำเรื่อง Motivators and Hygiene Factors in Public Administration โดย
พบว่ำในหน่วยงำนรฐัสมยัใหม่ ปัจจยัค ้ำจุนเรื่อง "บรรยำกำศกำรท ำงำนและเทคโนโลย"ี กลำยเป็นสิง่ที่
คนรุ่นใหม่เรยีกรอ้งมำกทีสุ่ด หำกขำดไปจะลำออกทนัท ี

ณัฐยำ ไพรสงบ (2006) ได้ศึกษำเรื่องควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงแรงจูงใจในงำน ควำมผูกพนัต่อ
องคก์รและพฤตกิรรมกำรเป็นสมำชกิทีด่ขีององคก์ร กรณีศกึษำรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง ผลกำรศกึษำพบว่ำ
แรงจงูใจในงำนดำ้นปัจจยัจงูใจและดำ้นปัจจยัเกือ้หนุนโดยรวม มคีวำมสมัพนัธก์บัควำมผกูพนัต่อองคก์ร
อย่ำงมนีัยส ำคญัทำงสถิติที่ระดบั (r= 0.59, p<0.01) และแรงจูงใจในงำนทัง้ 2 ด้ำนปัจจยัโดยรวมมี
ควำมสมัพนัธก์บัควำมผกูพนัต่อองคก์รอย่ำงมนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั (r= 0.64, p<0.01) 

วนัชยั ศกุนตนำค (2012) ได้ศกึษำเรื่อง แรงจูงใจในกำรปฏบิตังิำนที่มคีวำมสมัพนัธ์กบัควำม
ผกูพนัต่อองคก์รของรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง โดยศกึษำปัจจยัจงูใจเพยีงปัจจยัเดยีว และผลกำรศกึษำพบว่ำ
แรงจูงใจในงำนมคีวำมสมัพนัธ์กบัควำมผูกพนัโดยรวมของพนักงำนในองคก์รอย่ำงมนีัยส ำคญัทำงสถติ ิ
คอืดำ้นควำมส ำเรจ็ในกำรท ำงำน มนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั (r= 0.30, p<0.01) ดำ้นลกัษณะของงำนที่
ปฏบิตัมินีัยส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั (r= 0.29,p<0.01) ดำ้นควำมรบัผดิชอบ มนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั 
(r= 0.26,p<0.01) ดำ้นควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน มนีัยส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั (r= 0.33, p<0.01) ดำ้น
กำรได้รบักำรยอมรบันับถอื มนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั (r= 0.27, p<0.01) ด้ำนเงนิเดอืน มนีัยส ำคญั
ทำงสถติทิีร่ะดบั (r= 0.29,p<0.01) และดำ้นควำมสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ มนีัยส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 
(r= 0.24, p<0.01) 

มนตร ีแก้วดว้ง (2009) ไดท้ ำกำรศกึษำเรื่อง ควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงควำมพงึพอใจในงำน ควำม
ผูกพนัต่อองคก์รและคุณภำพชวีติกำรท ำงำน กรณีศกึษำรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง ผลกำรศกึษำพบว่ำ ควำม
พงึพอใจในงำน มคีวำมสมัพนัธ์กบัควำมผูกพนัต่อองค์กรอย่ำงมนีัยส ำคญัทำงสถติ ิดงันี้ ด้ำนลกัษณะ



งำน มนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั (r= 0.20, p<0.01) ด้ำนค่ำตอบแทน มนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั (r= 
0.37, p<0.01) ด้ำนโอกำสเลื่อนต ำแหน่ง มนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั (r= 0.30, p<0.01) ด้ำนหวัหน้ำ
งำน มนีัยส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั (r= 0.28, p<0.01) ดำ้นเพื่อนร่วมงำน มนีัยส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั (r= 
0.22, p<0.01) ควำมพงึพอใจในงำนโดยรวมมคีวำมสมัพนัธ์ทำงบวกกบัควำมผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม
อย่ำงมนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั (r= 0.49,p<0.01) 

พรสรญัญ์ วงศศ์รศีุภกุล (2014) ไดท้ ำกำรศกึษำ กำรรบัรูก้ำรสนบัสนุนจำกองคก์รควำมพงึพอใจ
ในงำนและควำมผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศกึษำ กำรประปำสว่นภูมภิำค ผลกำรศกึษำพบว่ำ ควำมพงึพอใจ
ในกำรท ำงำนในด้ำนต่ำง ๆ มคีวำมสมัพนัธ์กบัควำมผูกพนัต่อองค์กร อย่ำงมนีัยส ำคญัทำงสถติ ิดงันี้ 
ดำ้นลกัษณะงำน มนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั (r= 0.52, p<0.01) ดำ้นค่ำตอบแทน มนียัส ำคญัทำงสถติทิี่
ระดบั (r= 0.61, p<0.01) ด้ำนกำรเลื่อนต ำแหน่ง มนีัยส ำคญัทำงสถติทิี่ระดบั (r= 0.51, p<0.01) ด้ำน
หวัหน้ำงำน มนีัยส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั   (r= 0.38, p<0.01) ดำ้นเพื่อนร่วมงำน มนีัยส ำคญัทำงสถิตทิี่
ระดบั (r= 0.34, p<0.01) โดยควำมพงึพอใจในงำนและด้ำนรำยได้มคีวำมสมัพนัธ์เชิงบวกกบัควำม
ผกูพนัต่อองคก์รอย่ำงมนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั (r = 0.58, p< 0.01) 

นิธพิงศ์ กรีตกิรพงศ์ (2021) ได้ท ำกำรศกึษำปัจจยัที่ส่งผลต่อควำมพงึพอใจในกำรปฏบิตัิงำน
ของพนักงำน กฟผ. เขื่อนวชิรำลงกรณ์ กำรศึกษำนี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษำปัจจยัจูงใจและปัจจัย
เกื้อหนุนทีส่่งผลต่อควำมพงึพอใจในกำรปฏบิตังิำนของพนักงำน กฟผ. เขื่อนวชริำลงกรณ จ ำนวน 119 
ตวัอย่ำง โดยใชก้รอบแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ผลกำรศกึษำพบว่ำม ี4 ปัจจยัหลกั ทีส่ง่ผล
ต่อควำมพงึพอใจตำมล ำดบัควำมส ำคญั (ค่ำสมัประสทิธิถ์ดถอยพหุคูณ) ดงันี้:  1) ลกัษณะงำนที่ท ำ 
(ควำมทำ้ทำย ควำมชดัเจน และอสิระในกำรปฏบิตังิำน) 2) ควำมส ำเรจ็ในกำรท ำงำน (ควำมภำคภูมใิจ
และกำรแก้ไขปัญหำได้) 3) ควำมสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น (ควำมเป็นกนัเองและกำรได้รบัค ำปรกึษำจำก
เพื่อนร่วมงำนและผูบ้งัคบับญัชำ) และ 4) ค่ำตอบแทนและสวสัดกิำร (ควำมเหมำะสมของเงนิเดอืนและ
สวสัดิกำรทัง้ที่เป็นตวัเงนิและไม่เป็นตวัเงนิ) นอกจำกนี้ กำรศึกษำปัจจยัส่วนบุคคลพบว่ำ  อำยุ และ 
ระยะเวลำในกำรปฏบิตังิำน ทีแ่ตกต่ำงกนั มผีล ต่อควำมพงึพอใจในกำรปฏบิตังิำนอย่ำงมนีัยส ำคญั สว่น
ปัจจยัดำ้นเพศ สงักดั, กำรไดร้บักำรยอมรบั, ควำมก้ำวหน้ำในหน้ำทีก่ำรงำน, นโยบำยองคก์ร และกำร
บงัคบับญัชำ ไม่มคีวำมสมัพนัธ์ กบัควำมพงึพอใจ ซึ่งผู้วจิยัตัง้ข้อสงัเกตว่ำอำจเป็นเพรำะระบบกำร
ประเมนิผลยงัใหค้วำมส ำคญักบั อำยุงำน (อำวุโส) เป็นหลกั 

วรสิรำ พนัธุนิล (2019) ได้ท ำกำรศึกษำปัจจยัที่มผีลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของพนักงำน
รฐัวสิำหกจิกลุ่ม Generation Y ที่ปฏบิตังิำนในพื้นที่กรุงเทพมหำนครแห่งหนึ่ง สรุปได้ว่ำ งำนวจิยัเชงิ
ปรมิำณเรื่องปัจจยัทีม่ผีลต่อควำมผกูพนัต่อองคก์รของพนักงำนรฐัวสิำหกจิกลุ่ม Generation Y ในพืน้ที่
กรุงเทพมหำนคร จ ำนวน 60 คน พบว่ำปัจจยั 7 ดำ้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงำน โอกำสก้ำวหน้ำ เงนิเดอืนและ
สวสัดกิำร ควำมรู้สกึว่ำองค์กรเป็นที่พึ่งพงิได้ ควำมสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน คุณภำพชวีติ และควำม



มัน่คงในกำรท ำงำน ส่งผลเชงิบวกต่อควำมผูกพนัต่อองคก์ร โดยภำพรวมพนักงำนมรีะดบัควำมผูกพนั
ต่อองค์กรอยู่ที่ค่ำเฉลี่ย 2.93 ซึ่งถอืว่ำอยู่ในระดบัไม่เหน็ด้วยจนเกอืบเหน็ด้วย เมื่อพจิำรณำปัจจยัที่มี
ระดบัควำมคดิเห็นสูงสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ ควำมมัน่คงในกำรท ำงำน เงนิเดอืนและสวสัดิกำร และ
ควำมสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน ตำมล ำดบั อย่ำงไรก็ตำม เมื่อพจิำรณำล ำดบัควำมส ำคญัที่ส่งผลต่อ
ควำมผูกพนั พบว่ำปัจจยัดำ้นคุณภำพชวีติมคีวำมส ำคญัเป็นอนัดบั 3 รองจำกควำมมัน่คงและเงนิเดอืน 
งำนวจิยัจงึเสนอแนะใหอ้งคก์รเร่งพฒันำดำ้นคุณภำพชวีติและสมดุลระหว่ำงงำนกบัชวีติสว่นตวั (Work-
Life Balance) เนื่องจำกมคีวำมส ำคญัแต่ยงัมรีะดบัควำมคดิเหน็ที่ไม่สูงมำก พร้อมทัง้รกัษำมำตรฐำน
ดำ้นควำมมัน่คงและสวสัดกิำรทีด่อียู่แลว้ต่อไป 

ธญัพร สนิพฒันพงค์ (2017) ไดท้ ำกำรศกึษำปัจจยัทีส่่งผลต่อควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของ
พนักงำนกำรไฟฟ้ำนครหลวงจงัหวดักรุงเทพมหำนคร สรุปไดว้่ำงำนวจิยัเชงิปรมิำณเรื่องปัจจยัที่ส่งผล
ต่อควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของพนักงำนกำรไฟฟ้ำนครหลวง (กฟน.) จงัหวดักรุงเทพมหำนคร มี
วตัถุประสงค์เพื่อศกึษำควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัในกำรปฏิบตังิำนกบัควำมพงึ
พอใจ เพื่อน ำผลไปใชเ้ป็นแนวทำงในกำรวำงแผนบรหิำรทรัพยำกรบุคคลและลดปัญหำกำรลำออก โดย
เกบ็รวบรวมขอ้มูลจำกกลุ่มตวัอย่ำงพนักงำนจ ำนวน 423 คน ผลกำรวจิยัพบว่ำปัจจยัในกำรปฏบิตังิำน
ทัง้ 6 ดำ้นสง่ผลเชงิบวกต่อควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนอย่ำงมนีัยส ำคญั โดยเรยีงล ำดบัอทิธพิลจำกมำก
ไปน้อยได้แก่ ปัจจยัด้ำนเงนิเดอืนและสวสัดกิำร ปัจจยัด้ำนลกัษณะของงำน ปัจจยัด้ำนควำมมัน่คงใน
กำรท ำงำน ปัจจยัดำ้นควำมสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงำนและผูบ้งัคบับญัชำ ปัจจยัดำ้นสภำพแวดลอ้มในกำร
ท ำงำน และปัจจยัดำ้นควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน ในส่วนของปัจจยัทำงประชำกรศำสตร์พบว่ำ เพศที่
แตกต่ำงกนัไม่ส่งผลต่อระดบัควำมพงึพอใจ แต่ปัจจยัดำ้นอำยุ สถำนภำพ ระดบักำรศกึษำ รำยไดเ้ฉลีย่
ต่อเดอืน และระยะเวลำในกำรท ำงำนที่แตกต่ำงกนั ส่งผลให้ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนแตกต่ำงกัน
อย่ำงมนียัส ำคญั 

สุธำนิธิ ์นุกูลอึ้งอำร ี (2012) ได้ศึกษำควำมพงึพอใจในงำน ของพนักงำนกำรบินไทย จ ำกัด 
(มหำชน) มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษำระดบัควำมพงึพอใจและปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อควำมพงึพอใจ
โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg กบักลุ่มตวัอย่ำงพนักงำนจ ำนวน 360 คน ผลกำรศกึษำพบว่ำ
พนักงำนมคีวำมพงึพอใจโดยรวมอยู่ในระดบัปำนกลำง ทัง้ในด้ำนปัจจยัจูงใจและปัจจยั เกื้อหนุน โดย
ดำ้นทีม่คีวำมพงึพอใจอยู่ในระดบั "มำก" ไดแ้ก่ ควำมส ำเรจ็ในหน้ำทีก่ำรงำน กำรไดร้บักำรยอมรบันับ
ถือ และสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน ในขณะที่ด้ำนอื่นๆ เช่น ลกัษณะงำน ควำมก้ำวหน้ำ นโยบำย
บรษิทั และเงนิเดอืนสวสัดกิำร อยู่ในระดบั "ปำนกลำง" นอกจำกนี้ ผลกำรทดสอบสมมตฐิำนยงัชีใ้ห้เหน็
ว่ำ ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่ำงกนั ไดแ้ก่ เพศ อำยุ สถำนภำพสมรส ต ำแหน่งงำน ระยะเวลำปฏบิตังิำน 
และรำยได ้สง่ผลใหร้ะดบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนแตกต่ำงกนัอย่ำงมนียัส ำคญัทำงสถติ ิมเีพยีงระดบั



กำรศึกษำเท่ำนัน้ที่ไม่ส่งผลต่อควำมแตกต่ำง งำนวจิยัจึงเสนอแนะให้องค์กรเร่งปรบัปรุงเรื่องควำม
ชดัเจนในสำยอำชพี (Career Path) และควำมเป็นธรรมในระบบค่ำตอบแทนเพือ่รกัษำบุคลำกร 

ปิยนันท์ พบสุขในธรรม, อนำมกิำ กอบวัแก้ว (2010) ไดศ้กึษำเรื่องคุณภำพชวีติในกำรท ำงำน
กบัควำมผกูพนัต่อองคก์ำรของพนกังำนองคก์รรฐัวสิำหกจิกำรไฟฟ้ำสว่นภูมภิำค เขต 1 ภำคใต้ งำนวจิยั
นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษำคุณภำพชวีติในกำรท ำงำน ควำมผูกพนัต่อองคก์ร และควำมสมัพนัธ์ระหว่ำง
ปัจจยัดงักล่ำวของพนักงำนกำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค เขต 1 ภำคใต้ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจำกกลุ่ม
ตวัอย่ำงจ ำนวน 176 คน ผลกำรศกึษำพบว่ำพนักงำนมคีุณภำพชวีติในกำรท ำงำนโดยรวมอยู่ในระดบั
ปำนกลำง โดยปัจจยัดำ้นควำมภูมใิจในองคก์รทีม่คีุณค่ำทำงสงัคมมคี่ำเฉลีย่สูงสุด ในขณะทีร่ะดบัควำม
ผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมำก โดยเฉพำะด้ำนควำมปรำรถนำอย่ำงแรงกล้ำที่จะรกัษำไว้ซึ่ง
ควำมเป็นสมำชกิขององคก์ร นอกจำกนี้ ผลกำรทดสอบสมมตฐิำนยงัระบุว่ำปัจจยัสว่นบุคคลบำงประกำร 
เช่น เพศ สถำนภำพสมรส อำยุกำรท ำงำน และรำยได้ที่แตกต่ำงกนั ส่งผลให้ควำมผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่ำงกนั และคุณภำพชวีติในกำรท ำงำนมคีวำมสมัพนัธท์ำงบวกในระดบัสงูกบัควำมผูกพนัต่อองคก์ร
อย่ำงมนียัส ำคญัทำงสถติ ิ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



วิธีด าเนินการวิจยั 

รปูแบบของการวิจยั 

กำรวจิยันี้เป็นกำรวจิยัเชงิปรมิำณ (Quantitative Research) เป็นวธิคีน้หำควำมรูแ้ละควำมจรงิ
โดยเน้นทีข่อ้มลูเชงิตวัเลข กำรวจิยัเชงิปรมิำณจะพยำยำมออกแบบวธิกีำรวจิยั ใหม้กีำรควบคุมตวัแปรที่
ศึกษำ ต้องจดัเตรยีมเครื่องมอืรวบรวมข้อมูลให้มีคุณภำพ จดักระท ำสถำนกำรณ์ที่เกี่ยวข้องให้เป็น
มำตรฐำน  และ ใช้ วิธีก ำรทำงสถิติช่ วยวิเ ครำะห์และประมวลข้อสรุ ป  เพื่ อ ให้ เ กิดควำม
คลำดเคลื่อน (Error) น้อยที่สุด โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษำควำมแตกต่ำงของควำมพงึพอใจในกำร
ท ำงำนระหว่ำงพนกังำนแต่ละช่วงวยัในองคก์รรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง 

 
กรอบแนวคิด 

 ตวัแปรอิสระ           ตวัแปรตาม 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์

1. เพศ  
2. อำยุ  
3. ระดบักำรศกึษำ  
4. ต ำแหน่ง 
5. ระยะเวลำในกำรท ำงำน 
6. รำยไดต้่อเดอืน  
Kotler & Armstrong (2018) 

ความพึงพอใจในการท างาน 

1. ควำมหมำยของงำน (Task Significance) 
2. ทกัษะหลำกหลำย (Skill Variety) 
3. ควำมเป็นอสิระ (Autonomy) 
4. ขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) 
 
 
Hackman & Oldham (1976, 1980) 

ปัจจยัแรงจงูใจ 

1. ปัจจยัจงูใจ (Motivators)  

 - ควำมส ำเรจ็, กำรยอมรบั, ลกัษณะ
งำน, ควำมรบัผดิชอบ, ควำมกำ้วหน้ำ 

2. ปัจจยัเกือ้หนุน (Hygiene) 

 - เงนิเดอืน, นโยบำย, ควำมสมัพนัธ,์ 
กำรบงัคบับญัชำ, สภำพแวดลอ้มกำร
ท ำงำน, ควำมมัน่คง 

Herzberg , (1959) 

 



ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา  

กำรวจิยัครัง้นี้มกีำรก ำหนดตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้ง ดงันี้ 

1. ตวัแปรอสิระ 
1.1 ดำ้นประชำกรศำสตร ์ประกอบดว้ย เพศ , อำยุ , ต ำแหน่ง , ระดบักำรศกึษำ , ระยะเวลำใน

กำรท ำงำน และรำยไดต้่อเดอืน 

1.2 ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ประกอบด้วย ควำมส ำเรจ็ , กำรยอมรบั , ลกัษณะงำน , ควำม
รบัผดิชอบ, ควำมกำ้วหน้ำ 

1.3 ปัจจยัเกือ้หนุน (Hygiene) ประกอบดว้ย เงนิเดอืน, นโยบำย, ควำมสมัพนัธ,์ กำรบงัคบั
บญัชำ, สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน, ควำมมัน่คง 

2. ตวัแปรตำม 
ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน ประกอบดว้ย ควำมหมำยของงำน (Task Significance), ทกัษะ

หลำกหลำย (Skill Variety), ควำมเป็นอสิระ (Autonomy), ขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

1. ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจยันี้คอื พนักงำนรฐัวสิำหกิจแห่งหนึ่งใน 6 จงัหวดัภำคใต้ จ ำนวน 
1,613 คน (อำ้งองิจำกหนงัสอืขอ้มลูส ำคญัของ กฟต.3 ประจ ำเดอืน กนัยำยน 2568) 

2. กลุ่มตวัอย่ำงที่ใช้ในกำรวจิยั คอื พนักงำนรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่งใน 6 จงัหวดัภำคใต้ ท ำกำร
ก ำหนดขนำดตวัอย่ำงโดยใชสู้ตรกำรค ำนวณตำมวธิขีอง ทำโร ยำมำเน (Taro Yamane, 1973) (อำ้งถงึ
ใน ธำนินทร ์ศลิป์จำรุ, 2555 :46) ทีร่ะดบัควำมเชื่อมัน่ 95 % ควำมคลำดเคลื่อนไม่เกนิ 5 % 

 จำกสตูร   𝑛 =
𝑁

1+𝑁(𝑒)2                          

 โดยที ่   N = จ ำนวนของประชำกรทัง้หมด 

        𝑛 = ขนำดของกลุ่มตวัอย่ำง 

        𝑒 = ควำมคลำดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ เท่ำกบั 0.05 

 แทนค่ำในสตูรจะไดด้งันี้ 𝑛 = 
1,613 

1+1,613 (0.05)2 

     𝑛 = 399.752 

     𝑛 ≈ 400 
  กำรวจิยัในครัง้นี้จงึไดใ้ชก้ลุ่มตวัอย่ำงจ ำนวน 400 คน 
 



วิธีสุ่มกลุ่มตวัอย่าง  

ในกำรศกึษำครัง้นี้ผูศ้กึษำจะใชก้ำรเกบ็ขอ้มลูจำกกลุ่มตวัอย่ำงจ ำนวน 400 รำยโดยใชว้ธิกีำรสุ่ม
ตวัอย่ำงแบบควำมน่ำจะเป็น (Probability Sampling) โดยสุม่ตวัอย่ำงแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Sampling) 
โดยกำรส่งแบบสอบถำมใหก้บัหวัหน้ำงำนของทัง้ 6 จงัหวดัภำคใต้ เพื่อกระจำยแบบสอบถำม หลงัจำก
นัน้สุ่มตวัอย่ำงแบบง่ำย (Simple Random Sampling) โดยทัง้กระบวนกำรเป็นกำรท ำแบบสอบถำม
ออนไลน์ 

 
เครื่องมือท่ีใช้เกบ็ข้อมูล  

 แบบสอบถำมที่ผู้วจิยัสร้ำงและพฒันำขึ้นเพื่อศึกษำปัจจยัจูงใจและปัจจยัเกื้อหนุนที่ส่งผลต่อ
ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน ซึ่งผูต้อบแบบสอบถำม ไดแ้ก่ พนักงำนองคก์รรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่งในพืน้ที ่
6 จงัหวดัภำคใต ้โดยแบบสอบถำมแบ่งเป็น 3 สว่น ดงันี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วยค ำถำมเกี่ยวกับเพศ , อำยุ , ต ำแหน่ง , ระดบั
กำรศึกษำ , ระยะเวลำในกำรท ำงำน และรำยได้ต่อเดือน ลักษณะค ำถำมเป็นแบบส ำรวจรำยกำร 
(Checklist) จ ำนวน 6 ขอ้  

สว่นที ่2 : ปัจจยัจงูใจ (Motivators) ประกอบดว้ย ควำมส ำเรจ็ , กำรยอมรบั , ลกัษณะงำน , 
ควำมรับผิดชอบ, ควำมก้ำวหน้ำ ปัจจัยเกื้อหนุน (Hygiene) ประกอบด้วย เงินเดือน, นโยบำย, 
ควำมสมัพนัธ,์ กำรบงัคบับญัชำ, สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน, ควำมมัน่คง โดยมลีกัษณะค ำถำมเป็นแบบ
แบบมำตรวดัประมำณค่ำ (Rating Scale) 

ส่วนที่ 3 : ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน ประกอบด้วย ด้ำนลักษณะงำน , ด้ำนโอกำส
ควำมก้ำวหน้ำ , ด้ำนเงนิเดอืนและสวสัดกิำร , ด้ำนควำมสมัพนัธ์ , ด้ำนนโยบำยและกำรบรหิำร รวม
ทัง้สิน้ 5 ขอ้ ลกัษณะค ำถำมเป็นแบบมำตรวดัประมำณค่ำ (Rating Scale) 
 
การสร้างและตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

1. ควำมตรงทำงเนื้อหำ (Content Validity) 
หลงัจำกสร้ำงแบบสอบถำมเสร็จสมบูรณ์ ได้น ำเสนอต่ออำจำรย์ที่ปรกึษำเพื่อตรวจสอบและ

ปรบัแก้ตำมค ำแนะน ำ จำกนัน้ได้น ำแบบสอบถำมไปให้ผู้เชี่ยวชำญจ ำนวน 3 ท่ำน ประเมินควำม
สอดคล้องขอฃขอ้ค ำถำมกบัวตัถุประสงค์กำรวจิยั และค ำนวนค่ำดชันีควำมสอดคล้อง ( Index of Item 
Objective Congruence : IOC) ซึง่ไดค้่ำ IOC เท่ำกบั 0.97 

จำกนัน้น ำ ขอ้ค ำ ถำมมำหำค่ำดชันีควำมสอดคลอ้ง IOC (Item Objective Congruence Index) 
โดยเลอืกเฉพำะขอ้ค ำ ถำมทีม่คี่ำดชันีควำมสอดคลอ้งตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป และส ำ หรบัขอ้ ค ำ ถำมที่มคี่ำ 
IOC น้อยกว่ำ 0.5 ผูว้จิยัไดน้ ำ มำปรบัปรุงใหม่เพื่อใหข้อ้ค ำ ถำมมคีวำมเหมำะสม ตำมค ำ แนะน ำ ของ



ผูเ้ชีย่วชำญก่อนน ำ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูงำนวจิยัโดยใชส้ตูรในกำรค ำ นวณหำค่ำ ดชันีควำมสอดคลอ้ง (IOC) 
(ลดัดำวลัย ์เพชรโรจน์ & อจัฉรำ ช ำนิประศำสน์, 2547) ดงันี้  

 

IOC = 
𝛴𝑅

𝑁
 

    
   เมื่อ IOC แทน ค่ำดชันีควำมสอดคลอ้ง  
  R แทน คะแนนควำมคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชำญทีม่ตี่อค ำ ถำมในแต่ละขอ้  
  N แทน จ ำ นวนผูเ้ชีย่วชำญ  
 โดยหลกัเกณฑใ์นกำรใหค้ะแนนของผูเ้ชีย่วชำญ มหีลกัเกณฑด์งันี้  
 ค่ำ R = 1 หมำยถงึ ขอ้ค ำ ถำมนัน้มคีวำมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคง์ำนวจิยั 
 ค่ำ R = 0 หมำยถึง ข้อค ำ ถำมนัน้ไม่แน่ใจว่ำมคีวำมสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ ของ
งำนวจิยัหรอืไม่  
 ค่ำ R= -1 หมำยถงึ ขอ้ค ำ ถำมนัน้ไม่มคีวำมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคง์ำนวจิยั  
 หลกัเกณฑใ์นกำรน ำ ขอ้ค ำ ถำมไปใชจ้ะต้องพจิำรณำจำกผลของค่ำ IOC มหีลกัเกณฑ ์
ดงันี้  
 ค่ำ IOC = 0.5 หมำยถึง ข้อค ำ ถำมมีควำมสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของงำนวจิยั 
สำมำรถท ำ ไปใชใ้นกำรเกบ็ขอ้มลูงำนวจิยัได ้ 

 ค่ำ IOC ≤ 0.5 หมำยถงึ ขอ้ค ำ ถำมไม่มคีวำมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ต้องท ำ กำร 
แกไ้ขปรบัปรุงก่อนจงึจะสำมำรถน ำ ไปใชเ้กบ็ขอ้มลูงำนวจิยัได้ 

2. ควำมน่ำเชื่อถอื (Reliability) 
เมื่อปรบัแกไ้ขแบบสอบถำมเรยีบรอ้ย ไดน้ ำไปทดสอบกบักลุ่มทีม่ลีกัษณะคลำ้ยกบักลุ่มตวัอย่ำง

ทีศ่กึษำจ ำนวน 40 รำยเพื่อทดสอบควำมเชื่อมัน่ของเครื่องมอื จำกนัน้ไดน้ ำขอ้ค ำถำมที่มมีำตรวดัแบบ 
Interval Scale มำค ำนวนสัมประสิทธิค์วำมน่ำเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบำค  (Cronbachs alpha 
coeffcient) โดยแยกกำรค ำนวนตำมองค์ประกอบของแบบสอบถำมดงันี้ (1) ด้ำนปัจจยัจูงใจในกำร
ท ำงำน ไดค้่ำสมัประสทิธิแ์อลฟ่ำเท่ำกบั 0.971 (2) ดำ้นปัจจยัเกื้อหนุนในกำรท ำงำน ไดค้่ำสมัประสทิธิ ์
แอลฟ่ำเท่ำกบั 0.956 (3)ดำ้นปัจจยัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน ไดค้่ำสมัประสทิธิแ์อลฟ่ำเท่ำกบั 0.887 
โดยค่ำที่ ยอมรบัได้จะต้องมคี่ำ Alpha (Q) มำกกว่ำหรอืเท่ำกบั 0.7 (ลดัดำวลัย์ เพชรโรจน์ & อจัฉรำ 
ช ำนิประศำสน์, 2547) เพื่อตรวจสอบควำมแม่นย ำ และควำมเหมำะสมของแบบสอบถำมว่ำ สำมำรถ
สือ่สำรกบัผูต้อบแบบสอบถำมสำมำรถเขำ้ใจไดต้รงกนัไดห้รอืไม่ โดยใชส้ตูรในกำรหำ ค่ำควำมน่ำเชื่อถอื
ของเนื้อหำของ Cronbach (1970) ดงันี้  

 



ค่ำสมัประสทิธิอ์ลัฟ่ำ α =
𝑛

𝑛−1
[1 −

∑ 𝑆𝑖
2

𝑆𝑡
2 ] 

เมื่อ α แทน ค่ำควำมน่ำเชื่อถอืไดข้องแบบสอบถำม  

𝑛 แทน จ ำนวนขอ้ค ำ ถำมในแบบสอบถำม  

𝑆𝑖
2 แทน ค่ำควำมแปรปรวนของคะแนนในแต่ละขอ้ค ำถำม 

𝑆𝑡
2 แทน ค่ำควำมแปรปรวนรวมจำกขอ้ค ำถำมทัง้หมด 

โดยค่ำสมัประสทิธิอ์ลัฟ่ำ(Alpha Coefficient) ทีค่ ำ นวณไดจ้ะต้องมคี่ำอยู่ระหว่ำง 0 ถงึ 1 (Cronbach, 
1951) หำกค่ำ Q มคี่ำเขำ้ใกล ้1 หมำยถงึแบบสอบถำมมคีวำมน่ำเชื่อถอืไดสู้งหรอื ค่อนขำ้งสงู แต่ถำ้ค่ำ 
Q มคี่ำเขำ้ใกล ้0 หมำยถงึแบบสอบถำมมคีวำมน่ำเชื่อค่อนขำ้งน้อย (กลัยำ วำนิชยบ์ญัชำ, 2552) 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูลในกำรวจิยัครัง้นี้จะด ำเนินกำรในช่วงระหว่ำงเดือนกันยำยน ถึงเดือน
ธนัวำคม พ.ศ. 2568 โดยใชแ้บบสอบถำมแบบสอบถำมออนไลน์ผ่ำน Google Forms เป็นเครื่องมอืหลกั
ในกำรรวบรวมขอ้มูล เพื่อน ำไปใช้กบักลุ่มตวัอย่ำงที่ได้มำตำมขัน้ตอนกำรสุ่มตวัอย่ำงที่ระบุไว้  โดยใน
แบบสอบถำมจะมคี ำถำม 3 สว่น ไดแ้ก่ (1) ขอ้มลูสว่นบุคคล (2) ปัจจยัแรงจงูใจ และ (3) ควำมพงึพอใจ
ในกำรท ำงำน จำกนัน้จะด ำเนินกำรเกบ็รวบรวมขอ้มลูจนครบ 400 คน 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

วเิครำะหข์อ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส ำเรจ็รูปทำงสถติ ิ(Jamovi) โดยผูจ้ดัท ำไดใ้ชส้ถติเิชงิพรรณนำ 
และสถติเิชงิอนุมำนในกำรวเิครำะห ์โดยแปลงขอ้มลูดบิ (Raw Data) ดงันี้  

1. กำรวเิครำะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิพรรณณำ เพือ่อธบิำยคุณลกัษณะของขอ้มลูทีร่วบรวมมำ  
 - ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถำม ไดแ้ก่ เพศ , อำยุ , ต ำแหน่ง , ระดบักำรศกึษำ 
และรำยไดต้่อเดอืน เพือ่ใชห้ำค่ำทำงสถติทิีป่ระกอบดว้ยควำมถี(่Frequency) และรอ้ยละ(Percentage)  

- ขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัจูงใจ (Motivators) ประกอบดว้ย ควำมส ำเรจ็ , กำรยอมรบั , ลกัษณะ
งำน , ควำมรบัผดิชอบ, ควำมก้ำวหน้ำ ปัจจยัเกื้อหนุน (Hygiene) ประกอบด้วย เงนิเดอืน, นโยบำย, 
ควำมสมัพนัธ์, กำรบังคบับัญชำ, สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน, ควำมมัน่คง  เพื่อใช้หำค่ำทำงสถิติที่
ประกอบดว้ยค่ำเฉลีย่ (Mean) และสว่นเบีย่งเบน มำตรฐำน (S.D.)  

- ขอ้มูลเกี่ยวกบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน ประกอบด้วย ด้ำนลกัษณะงำน , ด้ำนโอกำส
ควำมก้ำวหน้ำ , ดำ้นเงนิเดอืนและสวสัดกิำร , ดำ้นควำมสมัพนัธ์ , ดำ้นนโยบำยและกำรบรหิำร เพื่อใช้
หำค่ำทำงสถติทิีป่ระกอบดว้ยค่ำเฉลีย่ (Mean) และ สว่นเบีย่งเบนมำตรฐำน (S.D.)  



 2. กำรวเิครำะหโ์ดยใชส้ถติเิชงิอนุมำน ใชใ้นกำรวเิครำะห์ขอ้มูลกลุ่มตวัอย่ำงเป็นกำรวเิครำะห์ 
ควำมสมัพนัธข์องขอ้มลูระหว่ำงตวัแปร ดงันี้  

- กำรวเิครำะห์ประชำกรศำสตร์กบักำรปัจจยัจูงใจในกำรท ำงำน ของพนักงำนรฐัวสิำหกิจ
แห่งหนึ่งใน 6 จงัหวดัภำคใต ้โดยใชก้ำรวเิครำะหด์ว้ยกำรใชส้ถติ ิt-test , ANOVA 

- กำรวิเครำะห์ปัจจยัจูงใจ มีควำมสมัพนัธ์ กับควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน โดยใช้กำร
วเิครำะหด์ว้ยกำรใชส้ถติ ิMultiple Regression 

 
สรปุผลการวิจยั 

1. ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถำม 
 ผูต้อบแบบสอบถำมสว่นใหญ่เป็นเพศชำย จ ำนวน 249 คน (รอ้ยละ 62.2) มอีำยุอยู่ในช่วง Gen 
Y (29-44 ปี) จ ำนวน 230 คน (รอ้ยละ 57.5) จบกำรศกึษำระดบัปรญิญำตรหีรอืเทยีบเท่ำ (รอ้ยละ 56.7) 
ปฏบิตังิำนในต ำแหน่งพนักงำนวชิำชพี (ระดบั 2-7) (ร้อยละ 57.5) มรีะยะเวลำในกำรท ำงำน 0-10 ปี 
(รอ้ยละ 40.5) และมรีำยไดต้่อเดอืนระหว่ำง 12,500 – 25,000 บำท (รอ้ยละ 29.5) 

2. ขอ้มลูเกีย่วกบัปัจจยัจงูใจและปัจจยัเกือ้หนุน 
 ผูต้อบแบบสอบถำมมรีะดบัควำมพงึพอใจต่อปัจจยัจูงใจ (Motivators) โดยภำพรวมอยู่ในระดบั

มำก (𝒙̅=4.11) เมื่อพิจำรณำรำยด้ำนพบว่ำด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้ำนควำมส ำเร็จ ( 𝒙̅=4.25) 

รองลงมำคอื ด้ำนควำมรบัผดิชอบ (𝒙̅=4.12) และด้ำนลกัษณะงำน (𝒙̅=4.11) ตำมล ำดบัส ำหรบัปัจจยั

เกือ้หนุน (Hygiene Factors) โดยภำพรวมอยู่ในระดบัมำก (𝒙̅=4.02) เมื่อพจิำรณำรำยดำ้นพบว่ำด้ำนที่

มคี่ำเฉลี่ยสูงสุดคอื ด้ำนควำมมัน่คง (𝒙̅=4.18) รองลงมำคอื ด้ำนควำมสมัพนัธ์ (𝒙̅=4.14) และด้ำน

สภำพแวดลอ้ม (𝒙̅=4.07) ตำมล ำดบั สว่นดำ้นทีม่คี่ำเฉลีย่น้อยทีสุ่ดคอื ดำ้นเงนิเดอืน (𝒙̅=3.76) 

3. ขอ้มลูเกีย่วกบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 
ผู้ตอบแบบสอบถำมมรีะดบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนในมติลิกัษณะงำน โดยภำพรวมอยู่ใน

ระดบัมำก (𝒙̅=4.07) เมื่อพจิำรณำรำยด้ำนพบว่ำด้ำนที่มคี่ำเฉลี่ยสูงสุดคอื ด้ำนควำมหมำยของงำน 

(𝒙̅=4.17) รองลงมำคอื ดำ้นทกัษะทีห่ลำกหลำย (𝒙̅=4.11) และดำ้นขอ้มลูยอ้นกลบั (𝒙̅=4.05) สว่นดำ้น

ทีม่คี่ำเฉลีย่น้อยทีสุ่ดคอื ดำ้นควำมเป็นอสิระ (𝒙̅=3.94) 

4. ขอ้มลูเกีย่วกบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 
 ผู้ตอบแบบสอบถำมมรีะดบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนในมติลิกัษณะงำน โดยภำพรวมอยู่ใน

ระดบัมำก (𝒙̅=4.07) เมื่อพจิำรณำรำยด้ำนพบว่ำด้ำนที่มคี่ำเฉลี่ยสูงสุดคอื ด้ำนควำมหมำยของงำน 

(𝒙̅=4.17) รองลงมำคอื ดำ้นทกัษะทีห่ลำกหลำย (𝒙̅=4.11) และดำ้นขอ้มลูยอ้นกลบั (𝒙̅=4.05) สว่นดำ้น

ทีม่คี่ำเฉลีย่น้อยทีสุ่ดคอื ดำ้นควำมเป็นอสิระ (𝒙̅=3.94) 



 ผลกำรทดสอบสมมุตฐิำน  
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดำ้นประชำกรศำสตร ์ส่งผลต่อควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของพนักงำน
ในองคก์รรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง 
  1. อำยุ จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลกลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 400 คน ซึ่งประกอบด้วย Gen X 
(23.0%), Gen Y (57.5%), และ Gen Z (19.5%) สง่ผลต่อระดบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนแตกต่ำงกนั
อย่ำงมนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 0.05  
  2. ระยะเวลำในกำรท ำงำน ระยะเวลำในกำรท ำงำนที่แตกต่ำงกนัส่งผลต่อระดบัควำมพงึ
พอใจในกำรท ำงำนแตกต่ำงกนัอย่ำงมนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  3. รำยไดต้่อเดอืน รำยไดต้่อเดอืนทีแ่ตกต่ำงกนัส่งผลต่อระดบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน
แตกต่ำงกนัอย่ำงมนียัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  4. ปัจจยัทีไ่ม่ส่งผล เพศ ระดบักำรศกึษำ และต ำแหน่งงำนทีแ่ตกต่ำงกนั ไม่ส่งผลต่อระดบั
ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจ ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงานในองค์กร

รฐัวสิาหกจิแห่งหนึ่ง 
 จำกกำรวเิครำะหค์วำมถดถอยพหุคูณ พบว่ำปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัเกื้อหนุน สำมำรถร่วมกนั
พยำกรณ์ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนไดร้อ้ยละ 66.9 (Adjusted R2 = 0.669) โดยมรีำยละเอยีดดงันี้ 
 1. ภำพรวม: ปัจจยัจูงใจ (Beta = 0.516) และปัจจยัเกื้อหนุน (Beta = 0.330) มอีทิธพิลเชงิ
บวกต่อควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนอย่ำงมนีัยส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 2. จ ำแนกรำยดำ้น: 
  2.1 ดำ้นควำมหมำยของงำน: ไดร้บัอทิธพิลจำกปัจจยัจูงใจดำ้นควำมส ำเรจ็และลกัษณะ
งำน และปัจจยัเกือ้หนุนดำ้นนโยบำย ควำมสมัพนัธ ์และสภำพแวดลอ้ม 
  2.2 ด้ำนทกัษะ: ได้รบัอทิธพิลจำกปัจจยัจูงใจด้ำนควำมส ำเรจ็และควำมก้ำวหน้ำ และ
ปัจจยัเกือ้หนุนดำ้นนโยบำย ควำมสมัพนัธ ์และควำมมัน่คง 
  2.3 ดำ้นควำมเป็นอสิระ: ไดร้บัอทิธพิลจำกปัจจยัจงูใจดำ้นลกัษณะงำน ควำมรบัผดิชอบ 
และควำมกำ้วหน้ำ และปัจจยัเกือ้หนุนดำ้นนโยบำย กำรบงัคบับญัชำ และสภำพแวดลอ้ม 
  2.4 ด้ำนข้อมูลย้อนกลับ: ได้รับอิทธิพลจำกปัจจัยจูงใจด้ำนลักษณะงำนและ
ควำมกำ้วหน้ำ และปัจจยัเกือ้หนุนดำ้นนโยบำย สภำพแวดลอ้ม และควำมมัน่คง 
  2.5 ขอ้สงัเกต: ในกำรวเิครำะหถ์ดถอย พบว่ำปัจจยัด้ำนเงนิเดอืนมคี่ำสมัประสทิธิเ์ป็น
ลบ (Negative) อย่ำงมนียัส ำคญัในทุกมติขิองควำมพงึพอใจ 

 



อภิปรายผล 

 จำกกำรศกึษำควำมแตกต่ำงของควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนระหว่ำงพนักงำนแต่ละช่วงวยัใน
องคก์รรฐัวสิำหกจิแห่งหนึ่ง สำมำรถอภปิรำยผลตำมสมมตฐิำนไดด้งันี้ 

 1. ผลกำรศกึษำนี้สะทอ้นใหเ้หน็ว่ำ "ช่วงวยั" เป็นตวัแปรส ำคญัที่ก ำหนดมุมมองที่มตี่องำน ใน
บรบิทของรฐัวสิำหกจิ กลุ่มพนกังำนทีม่อีำยุมำก (Gen X) หรอืมอีำยุงำนสูง มกัมคีวำมพงึพอใจในระดบั
ทีสู่งกว่ำหรอืแตกต่ำงจำกพนักงำนรุ่นใหม่ (Gen Y และ Gen Z) เนื่องมำจำกควำมมัน่คงในหน้ำที่กำร
งำนและรำยไดท้ีสู่งขึน้ตำมระบบอำวุโส ซึ่งสอดคลอ้งกบังำนวจิยัของ ธญัพร สนิพฒันพงค ์(2560) และ 
นิธพิงศ์ กรีตกิรพงศ์ (2564) ที่พบว่ำช่วงอำยุเป็นปัจจยัส ำคญัที่ท ำให้ระดบัควำมพงึพอใจต่ำงกนั โดย
กลุ่มทีม่อีำยุงำนและรำยไดส้งูมกัมคีวำมมัน่คงและไดร้บักำรยอมรบัในองคก์รมำกกว่ำกลุ่มพนักงำนใหม่
หรอืกลุ่ม Gen Z ทีเ่พิง่เริม่ท ำงำน ซึง่อำจยงัมคีวำมกงัวลเรื่องควำมก้ำวหน้ำและผลตอบแทน สะทอ้นให้
เหน็ว่ำองคก์รแห่งนี้มลีกัษณะโครงสรำ้งทีใ่หค้วำมส ำคญักบัระบบอำวุโสและควำมมัน่คงตำมระยะเวลำที่
ปฏบิตังิำน 

 2. ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivators) กบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนผลกำรวจิยัพบว่ำ ปัจจยัจูงใจมี
อิทธิพลต่อควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนสูงกว่ำปัจจัยเกื้อหนุน โดยเฉพำะด้ำนควำมส ำเร็จ 
(Achievement) และลกัษณะงำน (Work Itself) ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg และ
สอดคลอ้งกบังำนวจิยัของ บวัลยั บำงยำง (2561) ทีพ่บว่ำควำมส ำเรจ็ของงำนเป็นปัจจยัจงูใจสงูสุด กำร
ทีพ่นกังำนรูส้กึว่ำงำนทีท่ ำมคีวำมหมำยและทำ้ทำย (Task Significance) เป็นตวัขบัเคลื่อนส ำคญัทีท่ ำให้
เกดิควำมพงึพอใจภำยใน โดยเฉพำะในกลุ่ม Gen Y และ Gen Z ทีต่อ้งกำรเหน็ผลลพัธ์ของงำนทีช่ดัเจน
และตอ้งกำรกำรยอมรบัในควำมสำมำรถ 

 3. ปัจจยัเกื้อหนุน (Hygiene Factors) กบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนผลกำรวจิยัพบว่ำ ปัจจยั
ด้ำนควำมมัน่คง (Security) เป็นจุดแข็งที่สุดขององค์กร ซึ่งเป็นลักษณะเด่นของรฐัวสิำหกิจ แต่ใน
ขณะเดยีวกนั ปัจจยัดำ้นเงนิเดอืน (Salary) กลบัมคีะแนนต ่ำทีสุ่ดและส่งผลเชงิลบในสมกำรถดถอย ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังำนวจิยัของ พงศพ์ษิณุ ทศิทองด ี(2566) ทีพ่บว่ำปัจจยัเกือ้หนุนมผีลต่อควำมพงึพอใจ แต่
หำกไม่เพยีงพอจะสร้ำงควำมไม่พงึพอใจได้ทนัท ีผลกำรวจิยันี้สะทอ้นว่ำ แมอ้งคก์รจะมคีวำมมัน่คงสูง 
แต่โครงสร้ำงค่ำตอบแทนอำจยงัไม่สอดคล้องกบัภำระงำนหรอืควำมคำดหวงัของพนักงำนในสภำวะ
เศรษฐกจิปัจจุบนั ท ำให้เกดิควำมรู้สกึไม่พงึพอใจเมื่อเปรยีบเทยีบสิง่ที่ทุ่มเทกบัสิง่ที่ได้รบั ตำมทฤษฎี
ควำมเสมอภำค (Equity Theory) 
 
 
 
 



ข้อเสนอแนะ 

 จำกผลกำรวจิยั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะเชงินโยบำยและกำรปฏบิตัสิ ำหรบัผู้บรหิำรและหน่วยงำน
ทรพัยำกรบุคคล ดงันี้ 

 ขอ้เสนอแนะดำ้นกำรบรหิำรทรพัยำกรบุคคลจ ำแนกตำมช่วงวยั 
 1. กลุ่มพนักงำนรุ่นใหม่ (Gen Z และ Gen Y): ผลวจิยัชี้ว่ำปัจจยัด้ำนควำมก้ำวหน้ำและกำร
พฒันำทกัษะมผีลต่อควำมพงึพอใจ องคก์รควรสรำ้งควำมชดัเจนในเสน้ทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชพี 
(Career Path) ใหเ้หน็ผลไดใ้นระยะสัน้และระยะกลำง รวมถงึกำรมอบหมำยงำนทีท่ำ้ทำยและใหอ้สิระใน
กำรตดัสนิใจ (Autonomy) เพือ่ตอบสนองควำมตอ้งกำรควำมส ำเรจ็และกำรยอมรบั 
 2. กลุ่มพนักงำนรุ่นอำวุโส (Gen X): ควรเน้นกำรรกัษำควำมมัน่คงและบทบำทในกำรเป็นพี่
เลี้ยง (Mentor) เพื่อถ่ำยทอดประสบกำรณ์ ซึ่งจะช่วยเสรมิสร้ำงควำมสมัพนัธ์ที่ดใีนองค์กรและท ำให้
พนกังำนกลุ่มนี้รูส้กึไดร้บักำรยกย่องยอมรบั 

 ขอ้เสนอแนะดำ้นกำรปรบัปรุงปัจจยัจงูใจและปัจจยัเกือ้หนุน 
 1. ดำ้นเงนิเดอืนและสวสัดกิำร: เนื่องจำกเป็นปัจจยัที่มคีะแนนต ่ำทีสุ่ดและส่งผลเชงิลบ องคก์ร
ควรทบทวนโครงสร้ำงค่ำตอบแทนให้มีควำมยุติธรรมและแข่งขนัได้ หรือพิจำรณำเพิ่มสวสัดิกำรที่
ยดืหยุ่น (Flexible Benefits) ทีต่อบโจทยไ์ลฟ์สไตลท์ีแ่ตกต่ำงกนัของแต่ละช่วงวยั เพื่อชดเชยควำมรูส้กึ
ไม่พอใจในดำ้นตวัเงนิ 
 2. ดำ้นลกัษณะงำน: ควรสง่เสรมิใหพ้นกังำนเหน็ควำมส ำคญัของงำนทีท่ ำ (Task Significance) 
ว่ำมสีว่นช่วยประชำชนหรอืองคก์รอย่ำงไร ผ่ำนกำรสือ่สำรภำยในและกำรใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) 
ทีส่ม ่ำเสมอ ซึง่ผลวจิยัยนืยนัว่ำเป็นปัจจยัส ำคญัทีส่รำ้งควำมพงึพอใจ 

 ขอ้เสนอแนะดำ้นนโยบำยและสภำพแวดลอ้ม 
 1. กำรปรบัปรุงนโยบำย: ผลวจิยัพบว่ำนโยบำยมอีทิธพิลสูงต่อควำมเป็นอิสระในกำรท ำงำน 
ผู้บรหิำรควรลดขัน้ตอนที่ซ ้ำซ้อนและกระจำยอ ำนำจกำรตดัสนิใจให้เหมำะสมกบัต ำแหน่งงำน เพื่อให้
พนกังำนรูส้กึคล่องตวัและมคีวำมเป็นเจำ้ของในงำนทีท่ ำ 
 2. กำรสร้ำงบรรยำกำศ: ควรส่งเสรมิกจิกรรมที่สร้ำงควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงเจเนอเรชนั เพื่อลด
ช่องว่ำงระหว่ำงวยัและสร้ำงสภำพแวดล้อมที่เอื้อต่อกำรท ำงำนร่วมกัน ซึ่งจะส่งผลดีต่อปัจจยัด้ำน
ควำมสมัพนัธแ์ละสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 
 
 
 
 



ข้อเสนอแนะส าหรบัวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรท ำกำรวจิยัเชงิคุณภำพ (Qualitative Research) เพิม่เตมิ เช่น กำรสมัภำษณ์เชงิลกึกลุ่ม 
Gen Z และ Gen Y เพื่อให้เขำ้ใจสำเหตุที่แท้จรงิของควำมไม่พงึพอใจในด้ำนเงนิเดอืนและระบบกำร
บงัคบับญัชำ 
 2. ควรศึกษำเปรียบเทียบระหว่ำงองค์กรรัฐวิสำหกิจที่มีลักษณะงำนแตกต่ำงกัน หรือ
เปรยีบเทยีบกบัภำคเอกชนในอุตสำหกรรมเดยีวกนั เพือ่ใหเ้หน็ภำพรวมของควำมสำมำรถในกำรแข่งขนั
ดำ้นทรพัยำกรบุคคล 
 3. ควรเพิม่ตวัแปรด้ำน "ควำมผูกพนัต่อองคก์ร" (Employee Engagement) หรอื "ควำมตัง้ใจ
ลำออก" (Turnover Intention) เพือ่ดผูลกระทบต่อเนื่องจำกควำมพงึพอใจ และน ำไปสูก่ำรวำงแผนรกัษำ
บุคลำกร (Retention Plan) ทีม่ปีระสทิธภิำพยิง่ขึน้ 
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