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บทคัดย่อ  

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) วิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษาที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และความสนใจในงานและองค์การ 2) พัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ กับ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และความสนใจในงานและองค์การ ของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ ในสถาน
ประกอบการ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ล าพูน โดยสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย จ านวน 410 ตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ
แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมลูพื้นฐานโดยใช้ สถิตเชิงพรรณนา และแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) โดยวิเคราะห์ดว้ยลสิเรล 
  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และปัจจัยบ ารุงรักษามีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความสนใจในงานและองค์การ ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 จึงเป็นการช้ีชัดได้ว่าแนวทางในการปรับนโยบายการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ตามแบบจ าลองความความสัมพันธ์ ส าหรับพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ ในอนาคต จึงควรจัด
กิจกรรมการจูงใจที่มีความหลากหลาย โดยการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ให้เป็นไปตามที่
องค์การต้องการ ควรมุ่งใช้ปัจจัยจูงใจ ส่วนการปรับเปลี่ยนทัศนคติของของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย เพื่อให้เกิดความสนใจในงาน
และองค์การ ควรมุ่งใช้ปัจจัยบ ารุงรักษา ได้แก่เงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสม ความมั่นคงในงาน และความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
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Abstract  
 The purposes of this research are to 1) analyze the influence of motivation factors which include the 
motivating and Hygiene factors, related to the operational behaviors, and the interests in the work and the organization 
and 2) develop a model of the relationships between motivation factors and the operational behaviors, and the 
interests in the work and the organization of operational level, in the Generation Y, in the Northern Region Industrial 
Estate of Lamphun. The study is done by simple random search of model group of people consisted of 410 selected 
Y-generation employees of Northern Region Industrial Estate of Lamphun. The questionnaires were analyzed using 
LISREL. Two types of data analysis have been performed which are descriptive and SEM. 

The result showed that the motivation factors have direct positive influence on operational behaviors and the 
hygiene factors have direct positive influence on the interest of working and in the organization, with the significant level 
at 0.01. The research findings indicate that the modified human resource management policies based on the 
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relationship model in the continuation of future plan for the operational level of Y’s Generation employees, must aim 
to provide the various motivative activities. Having behavior in the right direction should focus on motivation factors. 
Motivation to have an interest in working and in the organization, should focus on hygiene factors such as a reasonable 
salary and benefits, a job security and a good relationship with colleagues and supervisors. 

 

Keywords: Operational Behaviors, Human Capital Management, Y-generation Employees, Hygiene Factors, 
Motivating Factors 

 

บทน า 

 จากกระแสทุนนิยมที่มีอิทธิพลส าคัญต่อการบริหารจัดการในทุกภาคส่วน ท าให้องค์การที่มีทุนมากกว่านับว่ามีความ
ได้เปรียบเหนือกว่าองค์การอื่น หลังจากปลายศตวรรษที่ 20 แนวคิดเรื่องทุนในการด าเนินการ ได้ถูกตีความมากกว่าความหมายใน
เรื่องของการเงินเพียงอย่างเดียว นอกจากทุนที่ใช้ในการด าเนินการด้านทรัพยากร การบริหารจัดการ และเทคโนโลยีแล้ว เริ่มมีการ
ให้ความส าคัญต่อทรัพยากรบุคลากรมากขึ้น และถือเป็นทุนส าคัญขององค์การในการสร้างความได้เปรียบในการด าเนินงาน โดย
เรียกบุคลากรในแนวคิดนี้ว่า Human Capital หรือ ทุนมนุษย์ (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2559) ซึ่งเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันในด้านต่าง ๆ และสร้างความได้เปรียบให้กับองค์กรได้ เพราะทรัพยากรมนุษย์ เป็นศูนย์กลางแห่งความรู้ 
ประสบการณ์ ที่มีมูลค่าและมีลักษณะเฉพาะตัว และไม่มีใครสามารถลอกเลียนแบบได้ (ปิยะวัฒน์  จารุธนรัตน์กุล, 2559)   
  ทรัพยากรมนุษย์ หรือ คน จึงเป็นทรัพยากรในการจัดการที่ส าคัญที่สุดคือ เพราะ เป็นทรัพยากรที่สามารถสร้างคุณค่า
และสร้างมูลค่าเพิ่มได้  โดยสามารถเรียนรู้ เพิ่มพูนทักษะทางด้านความคิดและการกระท า สามารถผลักดันภารกิจทั้งหลายของ
องค์กรให้บรรลุวัตถุประสงคไ์ด ้การที่บุคคลจะสามารถปฏบิัติงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับความสามารถทางการ
จัดการของผู้บริหาร ที่จะสร้างขวัญและก าลงัใจ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจหรือการกระตุ้นให้คนในองค์กรมีแรงจูงใจการปฏิบัติงาน 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง ดังนั้น คน จึงเป็นกุญแจสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของขององค์การ และเป็น
ปัจจัยในการก าหนดโอกาสการเจริญเติบโตขององค์กรได้  แต่ในขณะเดียวกันทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การ ก็สร้างปัญหา
เกิดขึ้นหลายลกัษณะให้แก่องค์การเช่นเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็นทั้งในลักษณะที่เกิดจากระดับความรู้ ความสามารถของบุคลากร การมี
ทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์กร และการขาดทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นจ าเป็นต้องมีการด าเนินการอย่าง
เป็นระบบ เพราะหากไม่ด าเนินการตามกระบวนการอย่างเป็นระบบนั้นจะก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์กรในอนาคตได้ เพราะผลที่ได้รับ
จากการจัดการเหล่านั้นจะยังไม่สอดคล้องกับความส าเร็จหรือเป้าหมายขององค์การ (ชัชชัย พันธุ์เกตุ,  2559)  ดังนั้นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นการจัดการความหลากหลายของมนุษย์ ในหลายๆ ด้าน เช่น ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรม ทัศนคติ 
รวมถึงความแตกต่างขั้นพื้นฐานของมนุษย์ที่ส าคัญที่สุด คือช่วงของอายุหรือยุคของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งคนในแต่ละยุคแต่ละสมัยนั้น 
ล้วนผ่านการถูกเลี้ยงดู เติบโตมาท่ามกลางสภาพแวดล้อม ความเจริญก้าวหน้าทางด้านสังคม และเทคโนโลยีที่แตกต่างกัน เมื่อ
เติบโตขึ้นมาท าให้รูปแบบการใช้ชีวิตของคนในแตล่ะยคุแตล่ะสมยัก็จะตา่งกันออกไปอย่างสิน้เชิง จึงท าให้มีผู้ศึกษาเรื่องราวของคน
ในแต่ละรุ่นที่เกี่ยวพันกับยุคสมัย หรือที่เรียกกันแบบสากลว่า เจนเนอเรช่ัน (Generation) เพื่อที่จะได้รู้ถึงลักษณะเด่น พฤติกรรม 
ธรรมชาติของนิสัย ในการใช้ชีวิตของคนในแต่ละเจนเนอเรช่ัน ว่าเป็นอย่างไร (สถาบันเอ็นเทรนนิ่ง,  2559)  ปัจจุบัน กลุ่ม เจนเนอ
เรช่ัน วาย (ปีเกิด พ.ศ.2524–2544)  (Strauss and Howe, 1992) เริ่มเข้าสู่การท างานในองค์การมากขึ้นพฤติกรรมและความ
ต้องการด้านการท างานก็จะเป็นในแบบฉบับของตนเอง แตกต่างจากบุคลากรเจนเนอเรช่ันอื่นในองค์การ การเรียนรู้ความต้องการ
ของคนกลุ่ม เจนเนอเรช่ัน วาย อย่างลึกซึ้ง ก็จะสามารถสรา้งแรงกระตุ้นหรอืแรงจูงใจให้ใช้ศักยภาพที่มอีย่างถูกต้องและอย่างเต็มที่ 
เพราะคนเจนเนอเรช่ัน วายนี้ จะเป็นช่วงชีวิตของคนวัยท างานที่ก าลังจะเติบโตเพื่อก้าวสูงระดับผู้น าขององค์กรต่อไปในอนาคต 
และเป็นพลังขับเคลื่อนองค์การในอนาคตได้  
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  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคของการแข่งขันที่รุนแรงนี้ จ าเป็นต้องเข้าใจและยอมรับความแตกต่างของคนในแต่ละ
ยุค เพราะการเติบโตในแต่ละยุคจะมีวิธีคิด วิถีชีวิตและความเช่ือต่างกัน ดังนั้นการศึกษาถึงพฤติกรรม และความต้องการของคนใน
ยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ก็จะสามารถน ามาปรับวิธีการท างาน กระตุ้นการท างาน และปรับสิ่งแวดล้อมเพื่อจูงใจในการท างานได้ ผู้วิจัย
จึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์สมยัใหม่ ยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา สถานประกอบการใน
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ล าพูน เพื่อศึกษาสิ่งกระตุ้นให้เกิดแรงจูงในการท างานที่มีผลต่อการแสดงออกพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในยุคเจนเนอเรช่ัน วาย  ในสถานประกอบการ ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัย
บ ารุงรักษา เพื่อน าผลที่ไดม้าสร้างกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสทิธิภาพ โดยปรับเปลี่ยนการแสดงออกพฤติกรรม
ที่เหมาะสม และสร้างแรงกระตุ้นในการท างานรวมถึงแนวทางในการธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพ หรือรักษาทุนมนุษย์ที่จะเป็น
พลังขับเคลื่อนองค์กร ตลอดจนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เหล่านี้ให้มีขีดความสามารถในระดับที่สูงขึ้นเพื่อสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันต่อไป เพราะทุนมนุษย์ คือการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุด  

 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ผู้วิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกับงานวิจัย ดังนี ้
 Becker (1994) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ หมายถึง ทุนของทรัพยากรมนุษย์ อันประกอบไปด้วย ทักษะที่สะสมมา ความรู้ความ
ชานาญ ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ ความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนบุคลิกภาพ และทรัพย์สินส่วนบุคคลอื่นที่จับต้องไม่ได้ ส่วนการ
จัดการทุนมนุษย์ เป็นจัดการกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นการรวมกิจกรรมอย่าง
กว้างขวาง ตั้งแต่การก าหนดและสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถดีที่สุด การรักษาบุคลากร การพัฒนาและจูงใจให้บุคลากรแสดง
ศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ 
  Robbins (1993) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ โดยมีเง่ือนไขว่า ความพยายามนั้นสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลตามที่ต้องการ  

แนวคิดและทฤษฎสีองปัจจยั (Two Factors Theory) ของ Herzberg ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล 
ซึ่งให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการ (Herzberg, Mausner, and Snyderman, 1959) ได้แก่ 

(1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง และเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่
ตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้การยอมรับนับถือ ลักษณะของ
งานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน  
 (2) ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานอยู่
ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลกัษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์กร ท าให้เกิดการไม่ชอบงานขึ้น ซึ่งเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกของ
ตัวบุคคล เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างานและเป็นปัจจัยที่จะสามารถป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
หรือ เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อนประสิทธิภาพลง ประกอบด้วย 
เงินเดือนหรือค่าจ้างแรงงาน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน ชีวิตส่วนตัว ความมั่นคงในงาน และการปกครองบังคับบัญชา 

Albanese (1981) ได้ให้ความหมายพฤติกรรมการท างาน คือ พฤติกรรมและการกระท าของคนงานที่จะส่งผลต่อ
ความส าเร็จต่องานของเขาโดยตรง และพฤติกรรม นั้นยังรวมไปถึงการแสดงออกของคนงานที่มีต่อสิ่งแวดล้อมในสังคมที่เขา
ปฏิบัติงานอยู่ ได้แก่ การตรงต่อเวลา รับผิดชอบในงาน มนุษยสมพันธ์ดี ซื่อสัตย์ และเสียสละ เป็นต้น 
 ส่วนแนวคิดเกี่ยวกับความสนใจในงานและองค์การนั้น จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อพนักงานมีความรู้สึก ท่าที หรือทัศนคติที่ดีต่อ
การท างาน ซึ่งวัดได้จากการมีความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
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สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Employee Engagement) หมายถึง 
ลักษณะของความรู้สึก ทัศนคติในด้านบวกของพนักงานที่มีต่อองค์การ เมื่อได้มีส่วนร่วมและแสดงออกมาในลักษณะของการพูด 
การคิด และการแสดงออกทางพฤติกรรมในองค์การ เช่น ความรู้สึกภูมิใจในงานและองค์การ ความพอใจในกลุ่มการท างาน การ
แสวงหาความรู้ใหม่ๆ ในงาน เป็นต้น 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษาที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน และความสนใจในงานและองค์การ ของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ ในสถานประกอบการ 
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ล าพูน 

2. เพื่อพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และความสนใจในงาน
และองค์การ ของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ ในสถานประกอบการ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ล าพูน 

 

สมมติฐานของการวิจัย  
1. สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยจูงใจ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสนใจในงานและองค์การ  
2. สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยจูงใจ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

3. สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยบ ารุงรักษา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสนใจในงานและองค์การ  
4. สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยบ ารุงรักษา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

  5. สมมติฐานที่ 5 ความสนใจในงานและองค์การ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และความสนใจในงานและองค์การ ของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ ในสถานประกอบการ 
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ล าพูน โดยเครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม เพื่อสอบถามกลุ่มตัวอย่างจ านวน 410 ตัวอย่าง 
1. ประชากรและกลุม่ตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจัย 

ประชากรเป้าหมาย ได้แก่ พนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ ในสถานประกอบการ จังหวัดล าพูน 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ ในสถานประกอบการ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 
ล าพูน จ านวน 410 ตัวอย่าง โดยก าหนดประชากรจากสถิติพนักงานในสถานประกอบการในจังหวัดล าพูน จ านวน 109,826 คน 
และน ามาแทนค่าและใช้วิธีการประมาณขนาดตัวอย่างใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95%  
2. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  

ตัวแปรแฝงภายนอก (K) ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ(K1) และปัจจัยบ ารุงรักษา(K2) 
 ตัวแปรแฝงภายใน (W)  ได้แก่ ความสนใจในงานและองค์การ (W1) และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน(W2) 
  ตัวแปรสังเกตภายนอก (X) ได้แก่ ความส าเร็จในงาน(X1) หัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน(X2) การสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา(X3) งานมีความท้าทาย(X4) ปริมาณงานที่รับผิดชอบ(X5) งานมีโอกาสก้าวหน้า(X6) มีแผนงานพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง(X7) การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความยุติธรรม(X8) งานในหน้าที่มีความส าคัญ(X9) การสื่อสารด้านนโยบาย
ชัดเจน(X10) ผลตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสม(X11) ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้น า(X12) เพื่อนร่วมงานสามารถพึ่งพาได้
(X13) ช่ัวโมงการท างานไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว(X14) บริษัทมีความมั่นคงสูงแต่จ่ายสวัสดิการต่ า(X15) เครื่องมือ อุปกรณ์ 
และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีความเหมาะสม(X16)  และมีความปลอดภัยในการท างาน(X17)   
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  ตัวแปรสังเกตภายใน (Y) ได้แก่ มีความชอบในงานที่ท า(Y1) มีความพอใจในกลุ่มการท างาน(Y2) มีความรู้และ
ทักษะในงานที่ท า(Y3) มีสนใจแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ในงานอยู่ เสมอ(Y4) มีความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร(Y5)  มา
ท างานก่อนเวลา(Y6) ไม่อยากลาออกจากงาน(Y7) มาท างานทุกวันไม่เคยขาดงาน(Y8) รักษาทรัพย์สินขององค์กรเสมือนเป็น
ของท่าน(Y9) ไม่มีความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน (Y10) ยินดีช่วยเหลืองานของบริษัทอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ(Y11) ท างานได้ตรงตามมาตรฐาน(Y12)   
 ผู้วิจัยได้พัฒนาก าหนดความพันธ์ของตัวแปรในสมการโครงสร้าง แสดงในภาพที่ 1 
 

 
 

ภาพที่ 1 แบบจ าลองสมการโครงสร้างในงานวิจัย 
ที่มา: ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นเพื่อใช้ในงานวิจัย 

 

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย 

 การวิจัยนี้ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย 3 ส่วนดังนี ้
  ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล และข้อมูลความสนใจในงานและองค์การ   

ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยบ ารุงรักษา 

   ส่วนท่ี 3 พฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

 แบบสอบถามมีข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert) มีเกณฑ์การให้
คะแนน 5 ระดับ ได้แก่ ระดับอิทธิพลของปัจจัยมากที่สุด ระดับอิทธิพลของปัจจัยมาก ระดับอิทธิพลของปัจจัยปานกลาง 
ระดับอิทธิพลของปัจจัยน้อย ระดับอิทธิพลของปัจจัยน้อยท่ีสุด 
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4. สถิติที่ใช้ในการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 1) ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามซึ่งเป็นข้อมูลทั่วไปและข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ความสนใจในงาน
และองค์การ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ ในสถานประกอบการ 
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ล าพูน โดยท าการตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของข้อมูล และน าข้อมูลมาทดสอบความ
เที่ยงตรงของเครื่องมือด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 2) ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม น ามาวัดระดับอิทธิพลของปัจจัย ซึ่งเป็นค าถามแบบมาตราประมาณค่า 
5 ระดับ (Rating Scale) ประมวลผลข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ โดยวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และวิเคราะห์
สมการโครงสร้าง (SEM) โดยวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) วิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (Path Analysis) และ
วิเคราะห์ประมาณค่าพารามิเตอร์ (Multiple Regression) ด้วยวิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด (ML) ที่ใช้กันอยู่อย่างแพร่หลาย ไม่
ปรากฏว่าเคยผิดพลาด แล้วน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย  
 

ผลการวิจัย 

 ผู้วิจัยแบ่งผลการวเิคราะห์ข้อมูลซึง่น าเสนอดังนี ้
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสนใจในงานและองค์การ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

และพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ดังนี ้
   1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ อยู่ในระดับมาก ( X = 3.86, S.D. = 0.50) จากรายการ
ข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอันดับที่หนึ่งคือ ความส าเร็จในงานจะเกิดขึ้น เมื่อได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ 
รองลงมาคืองานในหน้าท่ีเป็นงานท่ีมีความส าคัญต่อหน่วยงาน 
   1.2 การวิเคราะห์ข้อมลูระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับความสนใจในงานและองค์การ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความสนใจในงานและองค์การ ภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.12, S.D. = 0.56) จากรายการข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดอันดับที่หนึ่งคือ อันดับที่หนึ่งคือ ท่านชอบงานที่ท าในปัจจุบัน รองลงมาคือ มีความรู้และทักษะในงานที่ท าในปัจจุบัน  
   1.3 การวิเคราะหข์้อมูลระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤตกิรรมเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเหน็เกี่ยวกับพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน ภาพรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.98, S.D. = 0.47) จากรายการข้อค าถาม
ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอันดับที่หนึ่งคือ อันดับที่หนึ่งคือ ท่านมาท างานก่อนเวลา รองลงมาคือ มาท างานทุกวันไม่เคยขาดงาน 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสรา้ง 

  2.1 ปัจจัยจูงใจ (K1) วัดจาก 9 ข้อค าถาม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากและระดับมากที่สุด ( X = 3.50 – 4.33) มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.58 - 0.77 มีค่าความเบ ้อยู่ระหว่าง -0.13 ถึง -0.74 แสดงถึงแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ซ้าย และ
ค่าความโด่ง มีค่าอยู่ระหว่าง 0.02 ถึง 1.59 ข้อค าถาม 7 ข้อ มกีารกระจายค่อนข้างน้อย และ 2 ข้อค าถาม มีค่าเท่ากับ -0.02 ถึง -
0.31 แสดงถึงการกระจายค่อนข้างมาก  

  2.2 ปัจจัยบ ารุงรักษา (K2) วัดจาก 8 ข้อค าถาม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.48 – 3.90) มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.66 - 0.87 มีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.08 ถึง -0.91 แสดงถึงการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ซ้าย และค่า
ความโด่ง มีค่าอยู่ระหว่าง 0.07 ถึง 0.97 ข้อค าถาม 6 ข้อ มีการกระจายค่อนข้างน้อย และ 2 ข้อค าถาม มีค่าเท่ากับ -0.13 ถึง -
0.29 แสดงถึงการกระจายค่อนข้างมาก   
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2.3 ความสนใจในงานและองค์การ  (W1) วัดจาก 5 ข้อค าถาม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากและระดับมากที่สุด  
( X = 3.95 – 4.68) มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.54 - 0.95 ทั้ง 5 ข้อค าถาม มีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.20 ถึง  
-1.53 แสดงถึงการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ซ้าย และค่าความโด่ง มีค่าอยู่ระหว่าง 0.12 ถึง 1.97 แสดงถึงการกระจายค่อนข้างน้อย  
  2.4 พฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  (W2) วัดจาก 7 ข้อค าถาม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( X = 3.80 – 4.12)  
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.49 - 0.77 ข้อค าถาม 7 ข้อ มีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.11 ถึง -0.65 ซึ่งมี
ค่าเป็นลบ แสดงถึงการแจกแจงข้อมูลแบบเบ้ซ้าย และค่าความโด่งของค าถาม 6 ข้อ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.22 ถึง 1.73 แสดง
ถึงการกระจายค่อนข้างน้อย และมี 1 ข้อค าถาม มีค่าเท่ากับ -0.61 แสดงถึงการกระจายค่อนข้างมาก  
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 3.1  ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวัด (Construct Validity)   
    แบบจ าลองการวัดปัจจัยจูงใจ ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดได้ค่า  Chi-Square = 14.84,  
df = 19, p = 0.73273, CFI = 1.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, RMSEA=0.000, RMR = 0.005 แสดงให้เห็นว่า
แบบจ าลองการวัดปัจจัยจูงใจ (K1) มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  แบบจ าลองการวัดปัจจัยบ ารุงรักษา ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดได้ค่า Chi-Square = 7.95, 
df = 9, p = 0.53909, CFI = 1.00, GFI = 1.00, AGFI = 0.98, RMSEA=0.000, RMR = 0.004 แสดงให้เห็นว่า
แบบจ าลองการวัดปัจจัยบ ารุงรักษา (K2) มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
   แบบจ าลองการวัดความสนใจในงานและองค์การ   ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดได้ค่า   
Chi-Square = 0.35,  df = 1,  p = 0.55499,  RMSEA = 0.000,  GFI = 1.00,  AGFI = 0.99 แสดงให้เห็นว่า
แบบจ าลองการวัดพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (W2) มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
    แบบจ าลองการวัดพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดได้ค่า   
Chi-Square = 9.26,  df = 8,  p = 0.32116,  RMSEA = 0.020,  GFI =0.99,  AGFI = 0.98 แสดงให้เห็นว่า
แบบจ าลองการวัดพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (W2) มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  3.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงภายนอกและภายใน  
  ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองของตัวแปรภายนอก การวัดได้ค่า  Chi-Square = 82.26,  df 75,  p = 0.26488,  
RMSEA = 0.015,  GFI = 0.98,  AGFI = 0.95 แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองการวัดองค์ประกอบปัจจัยจูงใจ และปัจจัย
บ ารุงรักษา  ซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 17 ตัวแปร มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงดังภาพที่ 2 
 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองของตัวแปรภายใน การวัดได้ค่า  Chi-Square = 29.54,  df = 26,  p = 0.28719,  
RMSEA = 0.018,  GFI = 0.99,  AGFI = 0.96 แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองการวัดองค์ประกอบความสนใจในงานและ
องค์การ  และพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 12 ตัว มีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ ์แสดงดังภาพที่ 3 
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ภาพที ่2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลอง   ภาพที่ 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจ าลอง 

การวัดองค์ประกอบปัจจัยจูงใจและปัจจัยบ ารุงรักษา             การวัดองค์ประกอบความสนใจองค์การและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
 ที่มา: การแสดงรายงานผลการวเิคราะห์จากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

 

  3.4  ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 
  ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการปรับแบบจ าลอง (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าในการปรับ
พารามิเตอร์ในแบบจ าลองด้วยค่าดัชนีปรับแบบจ าลอง (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารารามิเตอร์
โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระทั่งค่าดัชนีความกลมกลืนมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการพิจารณาแบบจ าลองผ่านเกณฑ์ แสดงในตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1 การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองโดยรวมหลังจากการ ปรับแก้แบบจ าลอง 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าดัชนีที่วัดได้ ผลการพิจารณา 
2 /df  (291.13/258)  < 2.00 1.128 ผ่านเกณฑ ์

CFI ≥ 0.95 1.00 ผ่านเกณฑ ์
GFI ≥ 0.95 0.95 ผ่านเกณฑ ์
AGFI ≥ 0.90 0.92 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA  < 0.05 0.018 ผ่านเกณฑ ์
RMR < 0.05 0.015 ผ่านเกณฑ ์

ที่มา: จากการค านวณ 
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหเ์ส้นทาง และผลการวเิคราะห์เพื่อตอบสมมติฐานการวิจยั 
1) ปัจจัยจูงใจ (K1) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสนใจในงานและองค์การ (W1) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง

เท่ากับ 0.06 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานงานวิจัยที่ 1(HC1) ที่ระดับนัยส าคัญ p > 0.05  
 (2) ปัจจัยจูงใจ (K1) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (W2) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง

เท่ากับ 0.66 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานงานวิจัยที่ 2(HC2) ที่ระดับนัยส าคัญ  
p < 0.01 คือ ปัจจัยจูงใจ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
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(3) ปัจจัยบ ารุงรักษา (K2) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสนใจในงานและองค์การ (W1) โดยมีขนาดอิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ 0.63 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงยอมรับสมมติฐานงานวิจัยที่ 3(HC3) ที่ระดับ
นัยส าคัญ p < 0.01 คือ ปัจจัยบ ารุงรักษา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสนใจในงานและองค์การ   

 (4) บ ารุงรักษา (K2) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (W2) โดยมีขนาดอิทธิพลทางตรง
เท่ากับ 0.15 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานงานวิจัยที่ 4(HC4) ที่ระดับนัยส าคัญ p > 0.05  

 (5) ความสนใจในงานและองค์การ (W1) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (W2) โดยมีขนาด
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.06 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงปฏิเสธสมมติฐานงานวิจัยที่ 5(HC5) ที่ระดับนัยส าคัญ p > 0.05 
  (6)  ปัจจัยจูงใจ  (K1) และปัจจัยบ ารุงรักษา (K2) มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (W2) ผ่านความ
สนใจในงานและองค์การ  (W1) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.00 และ 0.06 ตามล าดับ ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
 

สรุปและอภิปรายผล 

 การศึกษาเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์สมยัใหม ่ยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา สถานประกอบการใน
นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ล าพูน จากการวิเคราะห์ข้อมลูระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน รายการข้อค าถามที่
มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุอันดบัที่หนึ่งคือ ความส าเร็จในงานจะเกิดขึ้น เมื่อได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ ระดับความคิดเหน็เกี่ยวกับ
ความสนใจในงานและองค์กร รายการข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอันดับที่หนึ่งคือ ชอบงานที่ท าในปัจจุบัน และระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน รายการข้อค าถามที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดอนัดับที่หนึ่งคือ มาท างานก่อนเวลา 
 การวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจ ที่มีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และความสนใจในงานและองค์การ ของพนักงาน
ยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา สถานประกอบการในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ล าพูน ตามสมมติฐานงานวิจัยที่ 2 
(HC2) ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับ
รายงานการวิจัยของ Ferreira (2017) ที่ว่า ปัจจัยจูงใจทั้งภายในและภายนอกมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของทีม
พนักงานขายมากกว่ามอีิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของทีมงานพนักงานขาย และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) 
ที่ว่าส าหรับแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในภาพรวมมี 5 ด้าน ได้แก่ ความมั่นคงในงาน ความส าเร็จของงาน นโยบายและการ
บริหาร ความก้าวหน้า และความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิด แบบจ าลอง MARS เกี่ยวกับพฤติกรรมและ
ผลลัพธ์ส่วนบุคคล (MARS Model of Individual Behavior and Results) ของ McShane and Von Glinow (2004) ที่ว่า การแสดง
พฤติกรรมของพนักงานนั้น มีอิทธิพลมาจาก 3 ปัจจัยคือ แรงจูงใจ ความสามารถ และ การรับรู้ในบทบาทของตนเอง ซึ่งจะได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมจากปัจจัยด้านสถานการณ์ด้วย จึงเป็นการยืนยันตามสมมติฐานของงานวิจัย  
  ตามสมมติฐานงานวิจัยที่ 3 (HC3) ปัจจัยบ ารุงรักษา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสนใจในงานและองค์การ  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Maka และ Sockelb (1999) ที่ว่า ปัจจัยบ ารุงรักษา มีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกกับความจงรักภักดีต่อองค์งานและองค์การ และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ กนกพร กระจ่างแสง และ วิโรจน์ เจษฎา
ลักษณ์ (2560) ที่ว่าแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ Vance (2006) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ ความผูกพันที่มีต่อองค์การและความไว้วางใจได้ของพนักงาน พบว่า การท าให้
พนักงานในองค์กรรู้สึกผูกพันกับองค์กรนั้น สร้างได้จากการให้ความชัดเจนในงาน ให้อิสระในการงาน งานมีความหลากหลายได้ใช้
ความสามารถของตนเองอย่างเตม็ที่ และได้รบัการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ส่วนความไว้วางใจได้ของพนักงานนั้นจะเกิดจากการ
เพิ่มปัจจัยองค์ประกอบ 4 ประการ คือ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ ์และความเช่ียวชาญ ซึ่งทั้งการสร้างความผูกพันที่มีต่อองค์การ
และความไวว้างใจได้ของพนักงาน เป็นการจัดกิจกรรมด้านปัจจัยบ ารุงรักษา จึงเป็นการยืนยันตามสมมติฐานของงานวิจัย 
  สมมติฐานงานวิจัยที่ 5 (HC5) ความสนใจในงานและองค์การ  มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า ความสนใจในงานและองค์การ ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ
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งานวิจัยของ Maka และ Sockelb (1999) ที่ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์การ (ความสนใจในงานและองค์การ ) มีความสัมพันธ์กันใน
เชิงลบ การลาออกจากงาน (พฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน) 
 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
  การศึกษานี้ ผู้วิจยัได้น าผลการวิจัยที่ว่า ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และ
ปัจจัยบ ารุงรักษามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสนใจในงานและองค์การนั้น มาพัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์ด้านการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน เพื่อเป็นแนวทางก าหนดนโยบายในการจัดการทุนมนุษย์ ยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ในสถานประกอบการ โดยการ
ก าหนดปัจจัยจูงใจ ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง เพื่อเป็นการกระตุ้นให้เกิดความพึง
พอใจ และให้พนักงานเกิดพฤติกรรมทีเ่ป็นไปตามที่องค์การต้องการ เช่น มีความตรงต่อเวลาการปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันในงาน 
ทุ่มเทและเสียสละในการปฏิบัตงิาน เป็นต้น  ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ และผลผลิตเพิ่มขึ้น ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน แบบจ าลองความสัมพันธร์ะหว่างปัจจัยจูงใจ กับพฤติกรรมของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย แสดงดังภาพที ่4 

 
 

ภาพที่ 4  แบบจ าลองเพื่อประยุกต์ใช้ปัจจัยจูงใจในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย  
ที่มา: ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมาจากผลงานวิจัย 

 

ส่วนการก าหนดปัจจัยบ ารุงรักษา ตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  ซึ่งเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน เพื่อลดความไม่พึงพอใจให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม และให้พนักงานเกิดความสนใจในงานและองค์การ เช่น มีความสนใจงาน 
และมีความพอใจในกลุ่มงาน มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ในการท างาน รวมถึงการมีความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ เป็นต้น ซึ่งเป็นการป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานได้ แบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
บ ารุงรักษา กับความสนใจในงานและองค์การ ของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย แสดงดังภาพที่ 5 
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ภาพที่ 5  แบบจ าลองเพื่อประยุกต์ใช้ปัจจัยบ ารุงรักษาในการปรับเปลี่ยนทัศนคติใหเ้กิดความสนใจในงานและองค์การ  
ของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย   ที่มา: ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมาจากผลงานวิจัย 

 

 จากผลการวิจัยดังกลา่ว การก าหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ใน
การท างาน และให้พนักงานเกิดความสนใจในงานและองค์การ โดยให้ครอบคลุมทั้งทางด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยบ ารุงรักษา ดังนี ้ 

1. นโยบายด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ควรก าหนดนโยบายส่งเสริมพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ ทักษะ และทัศนคติ
เกี่ยวกับงาน เป็นไปตามความสามารถที่ต าแหน่งงานนั้น ๆ  โดยมแีนวทางในการพัฒนาที่หลากหลาย มีจัดการระบบการจัดการข้อมูล
ความรู้ที่สามารถเข้าถึงได้ง่าย และการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล เพื่อวางแผนฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
 2. นโยบายสวัสดิการและผลตอบแทน ควรมีการก าหนดผลตอบแทน สิทธิประโยชน์ และสวัสดิการต่าง ๆ ตาม
ต าแหน่ง ความรับผิดชอบ สอดคล้องกับความสามารถของพนักงานในทุกระดับภายในองค์กร อย่างยุติธรรม โดย
ด าเนินการควบคู่กับการวิเคราะห์เปรียบเทียบกับธุรกิจทั้งในอุตสาหกรรมเดียวกันและต่างอุตสาหกรรม เพื่อให้พนักงาน
ได้รับผลตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการที่ีเป็นไปตามกฎหมาย และสามารถแข่งขันกับองค์กรอื่น ๆ ภายนอกได้ 

3. นโยบายสร้างความสัมพันธ์และผูกพันภายในองค์กร ควรให้ความส าคัญกับการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ 
ผู้บริหารระดับสงูและพนักงานทุกระดับ โดยเน้นการสือ่สารภายในองคก์รแบบ 2 ทาง เพือ่รับฟังความคิดเห็นต่างๆ เพื่อแลกเปลี่ยน
แนวคิดมุมมองเชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน และน าผลที่ได้ไปปรับปรุงแนวทางการด าเนินงานและกระบวนการต่าง ๆ ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงการส่งเสริมการท างานเป็นทีมผ่านการท ากิจกรรมต่าง ในองค์การ 

4. นโยบายด้านผลการปฏิบัติงาน ควรมีการก าหนดนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงานอย่างเป็นธรรม และมี
มาตรฐานในการประเมิน 

5. นโยบายด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรมีการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับความปลอดภัยในการท างานอย่างชัดเจน 
ในด้านการจัดสถานที่ท างาน อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ เครื่องแบบในการปฏิบัติงาน ให้เหมาะสมกับลักษณะงาน รวมถึงจัดหาสิ่ง
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ตามความจ าเป็น   
 ดังนัน้การสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย เพื่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมอัตโนมัตินั้น ต้องสร้างให้เกิด
การรับรู้ และทัศนคติที่ดใีนการปฏิบัตงิาน และก่อให้เกิดเป็นความเช่ือในสิง่ที่ตนเองท าว่าเป็นสิง่ที่ดีและถูกต้อง และเป็นค่านิยมใน
การท างานของพนักงาน เพื่อทีใ่นระยะยาวองค์การจะได้ไม่ต้องใช้สิ่งเสริมแรง นอกจากนโยบายเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์ที่เน้น
สร้างให้พนักงานเกิดแรงจูงในการท างานแล้ว การจัดกิจกรรมจูงใจที่เหมาะสม ก็จะสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
ของพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย ให้เป็นไปตามที่องค์การต้องการได้ ซึ่งจะเป็นการธ ารงไว้ซึ่งทุนมนุษย์ที่มีคุณค่าไว้กับองค์การ 
เพราะทุนมนุษย์กลุ่มนี้จะเป็นกลุ่มที่เป็นก าลังส าคัญต่อองค์การต่อไปในอนาคต 
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ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 

 1.  การวิจัยครั้งต่อไปควรส ารวจข้อมูลเปรียบเทียบระหว่างพนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย กับ พนักงานเจนเนอเรช่ัน เอ็กซ์ 
เพราะพนักงานในองค์การมีความแตกต่างกันในเรื่องของอายุและยุคสมัย ซึ่งแต่ละยุคจะมีความต้องการและพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 
 2.  การวิจัยครั้งต่อไปควรส ารวจข้อมูลเปรียบเทียบระหว่างแผนกหรือฝ่ายที่พนักงานยุคเจนเนอเรช่ัน วาย  
ท างานอยู่ เพราะพนักงานแต่ละแผนก เนื้อหาของงานจะแตกต่างกัน ดังนั้นความต้องการการจูงใจจะแตกต่างกัน 
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