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ชื่อเรื่อง แรงจงูใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ที่มีความสมัพนัธต์่อ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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การวิจยัครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศกึษาแรงจงูใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ที่มีความสมัพนัธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลู จ านวนทัง้สิน้ 403 ฉบบั โดยมีแบบสอบถามที่สมบรูณเ์พื่อใช้
ในการวิเคราะหผ์ลการวิจัย จ านวน 400 ฉบับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างโดยใชส้ถิติค่าที การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน ผลการวิจัยพบว่า 1. บุคลากรที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 24 - 32 ปี ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  มีอาชีพ
พนักงานบริษัทเอกชน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท สถานภาพโสด มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมากที่สดุ 2. กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีเพศ อาย ุอาชีพ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนที่
แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
3. แรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธต์่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน
มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัระดบัความสมัพนัธส์งู 

 
ค าส าคญั : แรงจงูใจในการท างาน, สภาพแวดลอ้มในการท างาน, พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
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The purpose of this research is to study the factors of work motivation and working 

environment in relation to creative working behavior of members of Generation Y in the Bangkok 
metropolitan area. A total of 403 sets of questionnaires were used as a tool for data collection and a 
total of 400 useable questionnaires were obtained for statistical analysis. The statistics used for data 
analysis were percentage, mean, standard deviation, independent t-test, One-Way Analysis of 
Variance and the Pearson product moment correlation coefficient. The results of this research are as 
follows: (1) the majority of the employees were single females, aged 24 to 32, held a Bachelor's 
degree or equivalent, and employees in the private sector with an average monthly income between 
20,001 to 30,000 Baht. Most of members of Generation Y had work motivation, working environment 
and creative working behavior had overall attitudes at the highest level; (2) the members of 
Generation Y of different ages, gender, career and average monthly income had different overall 
creative working behavior with a significance of 0.05; (3) work motivation was positively correlated 
with creative behavior for working commitment with a statistical significance of 0.01 at a moderate 
level; and (4) work environment was positively correlated with organizational commitment with a 
statistical significance of 0.01 at a high level. 

 
Keyword : Work motivation, Working environment, Creative working behavior 

 

 

  



  ฉ 

กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบับนี ้ส  าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี  โดยได้รับความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. วสันต์ สกุลกิจกาญจน์ อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้ให้คาปรึกษาและ
ค าแนะน าตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ อันเป็นประโยชนย์ิ่งแก่ผูว้ิจยั ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณเป็น
อย่างสงูไว ้ณ ที่นี ้

ขอขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.กุลเชษฐ์ มงคล อาจารยด์ร.เพชรรตัน ์จินตน์ุพงศ์
และอาจารยด์ร. กานตจ์ิรา ลิมศิริธง ที่กรุณามาเป็นกรรมการในการสอบสารนิพนธ์ และใหค้ าชีแ้นะ 
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ที่เป็นประโยชนต่์อการท าสารนิพนธฉ์บบันีใ้หส้มบรูณย์ิ่งขึน้ 

ขอขอบพระคุณคณาจารยค์ณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒทุก
ท่านที่อบรมสั่งสอนใหค้วามรูต่้าง ๆ ซึ่งผูว้ิจยัไดน้ ามาใชใ้นงานวิจยัฉบบันี  ้รวมถึงเพื่อนร่วมชัน้เรียน
การจดัการ (นอกเวลา) รุน่ที่ 22 ส าหรบัมิตรภาพที่ดีตลอดมา 

ขอขอบพระคุณบิดา มารดา ครอบครวั รุ่นพี่ ที่ใหก้ารช่วยเหลือสนับสนุนและเป็นก าลงัใจ 
รวมทั้งผู้ที่ให้ความร่วมมือสละเวลาตอบแบบสอบถาม  และให้ความช่วยเหลือด้านข้อมูลที่ เป็น
ประโยชนอ์ย่างยิ่งกบังานวิจยัครัง้นี ้

สดุทา้ยนีผู้ว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยนีจ้ะเป็นประโยชนส์  าหรบัผูท้ี่เก่ียวขอ้งกับธุรกิจ
และผูท้ี่สนใจ คณุประโยชนแ์ละความดีอนัพึงมีจากสารนิพนธฉ์บบันีผู้ว้ิจยัขอมอบใหบ้ิดา มารดา ครู
อาจารยท์กุท่านที่ชีแ้นะแนวทางที่ดีและมีคณุค่า ตลอดจนผูม้ีสว่นเก่ียวขอ้งที่อยู่เบือ้งหลงัความส าเร็จ
ในครัง้นี ้

  
  

เจนจิรา  เทียนวิจิตร 
 

 

 



  

สารบัญ 

 หน้า 
บทคดัย่อภาษาไทย ................................................................................................................ ง 

บทคดัย่อภาษาองักฤษ ........................................................................................................... จ 

กิตติกรรมประกาศ .................................................................................................................. ฉ 

สารบญั ................................................................................................................................. ช 

สารบญัตาราง ....................................................................................................................... ญ 

สารบญัรูปภาพ ..................................................................................................................... ฑ 

บทท่ี 1 บทน า ......................................................................................................................... 1 

ภมูิหลงั ............................................................................................................................. 1 

ความมุ่งหมายของการวิจยั ................................................................................................. 3 

ความส าคญัของการวิจยั .................................................................................................... 3 

ขอบเขตการวิจยั ................................................................................................................ 3 

ประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง ............................................................................. 3 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั ......................................................................................... 4 

วิธีการสุม่ตวัอย่าง ....................................................................................................... 4 

ตวัแปรที่ศึกษา ............................................................................................................ 4 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ ............................................................................................................... 6 

กรอบแนวคิดในการวิจยั ..................................................................................................... 9 

สมมติฐานในการวิจยั ....................................................................................................... 10 

บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ................................................................................. 12 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์................................................................... 12 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน .......................................................... 16 

      



  ซ 

2.1 ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน ................................................................. 16 

2.2 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน .................................................................. 18 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ................................................. 23 

3.1 ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ........................................................ 23 

3.2 แนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ........................................................ 27 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน .................................... 30 

4.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ........................................... 30 

4.2 แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ........................................... 31 

5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ...................................................................................................... 35 

5.1 ความสมัพนัธร์ะหว่างประชากรศาสตรแ์ละพฤติกรรมสรา้งสรรค ์............................. 35 

5.2 ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจและพฤติกรรมสรา้งสรรค ์........................................ 37 

5.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานและพฤติกรรมสรา้งสรรค ์........... 39 

บทท่ี 3  วิธีการด าเนินการวิจยั ............................................................................................... 43 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั .......................................... 43 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั ............................................................................................ 43 

กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั ....................................................................................... 43 

การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั ...................................................................................... 44 

การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาวิจยั ............................................................................ 49 

การเก็บรวบรวมขอ้มลู ...................................................................................................... 50 

การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู ................................................................................ 50 

การจดักระท าขอ้มลู ................................................................................................... 50 

การวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................................................... 51 

สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ................................................................................... 52 



  ฌ 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลู ............................................................................................... 58 

สญัลกัษณท์ี่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ................................................................................ 58 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู .................................................................................... 58 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลู ...................................................................................................... 59 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน........................................................................................... 96 

บทท่ี 5 สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ............................................................................. 97 

ความมุ่งหมายของการวิจยั ............................................................................................... 97 

ความส าคญัของการวิจยั .................................................................................................. 97 

สมมติฐานของการวิจยั ..................................................................................................... 98 

สรุปผลการวิจยั ................................................................................................................ 98 

การอภิปรายผล ............................................................................................................. 107 

ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั ................................................................................................ 114 

ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป .................................................................................... 116 

บรรณานุกรม ..................................................................................................................... 118 

ภาคผนวก .......................................................................................................................... 127 

ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวิจยั .......................................................................... 128 

ประวติัผูเ้ขียน ..................................................................................................................... 137 

 



  

สารบัญตาราง 

 หน้า 
ตาราง 1 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ .............. 60 

ตาราง 2 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ .............. 60 

ตาราง 3 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา
 ........................................................................................................................................... 60 

ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาชีพ............ 61 

ตาราง 5 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน ................................................................................................................................... 61 

ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ ..... 62 

ตาราง 7 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของกลุม่
คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ............................................................................. 63 

ตาราง 8 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของกลุม่
คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีความกลา้เสี่ยง ............................................ 64 

ตาราง 9 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของกลุม่
คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีความกระตือรือรน้ ........................................ 64 

ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีความรบัผิดชอบในตนเอง ...................... 65 

ตาราง 11 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นรบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ .......................... 67 

ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีการคาดการณล์่วงหนา้ .......................... 67 

ตาราง 13 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีทกัษะในการจดัระบบงาน ...................... 68 

      



  ฎ 

ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ................................................................ 69 

ตาราง 15 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มใน
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย70 

ตาราง 16 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มใน
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการสนบัสนนุจากทีมงาน ... 70 

ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มใน
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการมีทรพัยากรที่เพียงพอ .. 71 

ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ................................................ 72 

ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการแสวงหาโอกาส ............ 73 

ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความคิดรเิริ่ม .................... 74 

ตาราง 21 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด......... 75 

ตาราง 22 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการประยกุตใ์ช ้.................. 75 

ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานโดยรวมของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร .......................................... 77 

ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ของกลุม่ตวัอย่าง 
ระหว่างเพศหญิงและเพศชาย ............................................................................................... 78 

ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายกุบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของของกลุม่ตวัอย่าง โดยใช ้Levene’s Test ............................................................... 79 

ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่ตวัอย่าง
ระหว่างช่วงอาย ุ24-32 ปี และ ช่วงอายุ 33-41 ปี ................................................................... 80 



  ฏ 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร กบัระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ โดยใช ้Levene’s 
Test .................................................................................................................................... 81 

ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมของ กลุม่คน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครกบัระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ F-test ........................... 82 

ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอาชีพกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างาน ของ กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช ้Levene’s Test ................. 83 

ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมของ กลุม่คน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร กบั อาชีพ โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe ....................... 84 

ตาราง 31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอาชีพของกลุม่คน Generation Y ที่แตกต่าง
กนักบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน .......................................................................... 84 

ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนกบัพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างาน ของ กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช ้Levene’s 
Test .................................................................................................................................... 86 

ตาราง 33 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมของ กลุม่คน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครกบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใชส้ถิติ F-test .................... 87 

ตาราง 34 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของกลุม่คน 
Generation Y ที่แตกต่างกนักบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ..................................... 87 

ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร กบัสถานภาพทางสงัคมโดยใชส้ถิติ โดยใช ้
Levene’s Test ..................................................................................................................... 89 

ตาราง 36 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมของ กลุม่คน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครกบัสถานภาพทางสงัคม โดยใชส้ถิติ F-test .................... 90 

ตาราง 37 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจในการท างานกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร...................................................... 91 



  ฐ 

ตาราง 38 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ................................................ 94 

ตาราง 39 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ....................................................................... 96 

 



  

สารบัญรูปภาพ 

 หน้า 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั ................................................................................. 9 

ภาพประกอบ 2 กระบวนการเกิดแรงจงูใจ .............................................................................. 21 

 

      



  

บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จของบุคคลและองคก์รธุรกิจไม่ไดจ้ ากัดอยู่เฉพาะเรื่องของการมี 

"ความรู"้ ที่อยู่เหนือผูอ่ื้น เนื่องจากในปัจจุบนัความรูแ้ละวิทยาการสมยัใหม่ดา้นต่าง ๆ ไดข้ยายตวั
ไปทั่วโลกอย่างกวา้งขวาง  ประกอบกับความก้าวหน้าทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ   ท าใหเ้รา
สามารถเขา้ถึงแหล่งความรูห้รือขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ  ไดอ้ย่างสะดวกและรวดเร็ว   ดังนัน้  ปัจจัย
ส าคัญที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของบุคคลและองคก์รธุรกิจตอ้งประกอบไปดว้ยความสามารถใน
การคิดประยุกต ์ ปรบัปรุง  และสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่  หรือที่แตกต่างใหเ้กิดขึน้อย่างสม ่าเสมอ  จึงจะ
สามารถสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและบรรลเุปา้หมายได ้(เดชา เดชะวฒันไพศาล, 2554) 

การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางครั้ง  ก่อให้เกิดการค้นพบ
ช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า  บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูง   
เมื่อดิน้รนเพื่อจะบรรลวุตัถุประสงคใ์ด ๆ  หากไม่ส  าเร็จก็มกัพยายามคน้หาสิ่งผิดพลาด พยายาม
แกไ้ขใหดี้ขึน้ในทุกวิถีทาง  ท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงการท างาน จนในที่สดุท าใหค้น้พบแนวทางที่
เหมาะสม  ซึ่งอาจแตกต่างไปจากแนวเดิม (เพลินพิศ วิบูลยก์ลุ, 2558) ดงันัน้ องคก์รควรพิจารณา
ถึงความส าคัญของการบริหารทรพัยากรมนุษย์ เพื่อสรา้งแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่พนักงาน  
ทัง้นี ้ เนื่องจากองคก์รจะด าเนินการไปไดอ้ย่างดี และเจริญกา้วหนา้ก็ดว้ยการท างานอย่างทุ่มเท
ของพนักงาน ดว้ยทักษะความช านาญที่พัฒนาดว้ยการสรา้งผลงานที่ดี  ซึ่งตอ้งอาศัยแรงจูงใจที่
เอือ้อ านวยใหพ้นกังานรูส้กึอยากท างานอยู่ตลอดเวลา (วินยั ขอนทอง, 2556) 

แรงจูงใจที่กระตุน้จากภายในมีประโยชนต่์อความคิดสรา้งสรรค ์  เช่น  ความต้องการ
ประสบความส าเร็จ  ความต้องการสิ่งใหม่ ๆ  การตอบสนองความอยากรู ้อยากเห็น เป็นต้น 
บคุคลที่มีแรงกระตุน้จากภายใน  มกัจะบอกว่าไดท้ างานหนึ่ง ๆ  เพราะรูส้ึก “สนุก” หรือไม่ก็คน้พบ
ว่า งาน “น่าสนใจ” หรือการมี “ความสขุ” ในสิ่งที่ก าลงัท าและรูส้ึกพึงพอใจเมื่องานที่ท านัน้ประสบ
ความส าเรจ็ (T. M. Amabile, Hadley, C.N. and Kramer, S.J,, Hadley, & Kramer, 2002) 

สภาพแวดลอ้มในการท างานก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่มีส่วนช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรได้ และยังส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานอีกดว้ย (Pitaloka & 
Sofia, 2014: 15) สภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมในการท างานเป็นสิ่งที่ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงาน  ท างาน
ใหแ้ก่องคก์รไดอ้ย่างเต็มความสามารถ เป็นเครื่องจูงใจใหผู้ป้ฏิบัติงานท างานเต็มก าลังความรู้
ความสามารถ  เป็นผลใหอ้งคก์รเพิ่มคณุค่าของงานไดม้ากขึน้ (ชศูรี มโนการ และ และอารียว์รรณ 
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อ่วมตานี, 2550) บรรยากาศองคก์ร จึงเป็นส่วนส าคญัและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร ซึ่ง
ถา้มีบรรยากาศองคก์รที่ดีจะสง่ผลใหบุ้คลากรมีการท างานที่ดียิ่งขึน้ (บญุสนั อนารตัน, 2554) 

คณุลกัษณะของบคุลากรที่องคก์รสว่นใหญ่ตอ้งการ  ตอ้งมีทกัษะ  ความรู ้ความสามารถ 
ความช านาญในงานที่ตนเองไดร้บัมอบหมาย รวมไปถึงการแสดงออกเชิงพฤติกรรมในการท างาน
อย่างเหมาะสม  สิ่งหนึ่งที่ เป็นหัวใจส าคัญ คือ พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ (creative behavior)  
ซึ่งเป็นพฤติกรรมส าคญัพฤติกรรมหนึ่งที่องคก์รตอ้งการใหเ้กิดขึน้ในตวัของบุคลากรทกุคน และจะ
น ามาซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร (พูนเพิ่ม เสรีวิชยสวัสดิ์, 2561) ซึ่งความคิด
สรา้งสรรค์ในมิติขององค์กร  กล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการของสิ่ งแปลกใหม่ หรือความคิดที่มี
ประโยชน์   เหมาะสมในการแก้ไขปัญหา   ช่ วย เพิ่ มประสิท ธิผล  (Amabile et al.,1996)  
ซึ่งสอดคล้องกับ Choi (2004) ที่ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสรา้งสรรค ์ 
2 ด้าน คือ ปัจจัยด้านบุคคลและปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่งแนวคิดนีส้อดคล้องกับแนวคิดของ 
Woodman et al. (1993) ที่กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมสรา้งสรรค์จะเกิดขึน้ได้ต้องประกอบไปด้วย
บุคคลและสภาพแวดล้อม  ดังนั้น  กล่าวไดว้่ากระบวนการสรา้งสรรคส์ามารถพัฒนาปรบัปรุง 
ใหม้ากขึน้ไดจ้ากการพฒันาทัง้ดา้นบคุคลและสิ่งแวดลอ้ม (Kistof ,1996) 

กลุ่ม Generation Y นับเป็นก าลังส าคัญขององคก์ร  ชอบที่จะใชส้มองส่วนของซีกขวา
ท างานค่อนขา้งมากซึ่งเป็นส่วนของความคิดสรา้งสรรค ์ความคิดที่มีจินตนาการสูง  เป็นกลุ่มที่มี
การใชท้กัษะความสามารถ มีทกัษะการจดัการที่ดี ไม่ชอบการท างานหนกัแบบไม่มีเหตผุล แต่งาน
นัน้ตอ้งท าใหไ้ดใ้ชค้วามคิดไปพรอ้มกบัไดแ้สดงความสามารถ ทัง้ในการสืบคน้และน าเสนอขอ้มลู
อย่างสรา้งสรรคแ์ละทนัสมยั ดว้ยความชื่นชอบความทา้ทายใหม่ ๆ ถา้องคก์รสามารถดึงจุดเด่นนี ้
ของคน Generation Y ออกมาใชไ้ดอ้ย่างถูกวิธี ก็จะเกิดประโยชนอ์ย่างมหาศาลจากศกัยภาพของ
พวกเขา  (เอ็นเทรนนิ่ง, 2561) ดังนัน้  องคก์รจึงควรมีการสรา้งแรงจูงใจในการท างานที่เหมาะสม
กบัสภาพแวดลอ้มของ กลุ่ม Generation Y เนื่องจากมีอิทธิพลในการสรา้งพฤติกรรมสรา้งสรรคท์ี่
จะสามารถใชศ้กัยภาพของคนกลุม่นีไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนส์งูสดุ 

จากเหตุผลและปัจจัยข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา แรงจูงใจในการท างาน และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ของกลุ่มคน Generation Y ที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรม 
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน เนื่องจากวยันี ้มีการใชท้กัษะความสามารถ มีความคิดสรา้งสรรคแ์ละ
มีความยืดหยุ่นในการท างาน นอกจากนี ้เพื่อเป็นแนวทางให้กับองค์กรในการปรบัโครงสรา้ง
พืน้ฐานการท างาน เพื่อตอบรบักบัการท างานวิถีใหม่ต่อไป  
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพทางสังคม ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและพฤติกรรม 
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจยัครัง้นี ้ท าใหท้ราบแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างานของ

กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนา ปรบัปรุง 
และสง่เสรมิพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานเพิ่มมากขึน้ 

2. เพื่อน ามาใช้ประกอบการปรับปรุงและพัฒนาองค์กร ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เสริมสรา้งแรงจูงใจและปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการในการท างาน ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของพนกังาน เพื่อรกัษาพนกังานที่มีความสามารถใหอ้ยู่กบัองคก์รตลอดไป 

3. เพื่อใหผ้ลการวิจยัสามารถน าไปใชเ้ป็นแหลง่ขอ้มลูส าหรบัองคก์รธุรกิจในการตดัสินใจ
วางแผนใหบ้คุลากรและเป็นแหลง่ขอ้มลูส าหรบัผูท้ี่สนใจจะศกึษาคน้ควา้ต่อไป 

4. ผลการวิจัยเป็นแหล่งขอ้มูลที่เป็นประโยชนส์  าหรบัผูส้นใจศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจใน
การท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานต่อไป 

ขอบเขตการวิจัย 
การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัมุ่งศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

ที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัก าหนดขอบเขตของการศึกษาดงันี ้

ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ ได้แก่  กลุ่มคน Generation Y หรือผู้ที่ เกิดในปี  

2523-2540 (อาย ุ24-41 ปี) (bangkokbanksme, 2563) ซึ่งท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร  
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กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
การวิ จั ย ในครั้งนี ้ เป็ นการศึ กษ ากลุ่ ม ตั วอย่ า งที่ เป็ นผู้ที่ อยู่ อ าศั ย ใน เขต

กรุงเทพมหานคร ซึ่งถือไดว้่ามีจ านวนประชากรขนาดใหญ่ ไม่สามารถทราบจ านวนที่แน่นอนได ้ 
จึงค านวณกลุ่มประชากรตวัอย่างในการวิจยั (Cochran, 1977) โดยอาศยัสตูรในการค านวณกลุ่ม
ประชากรตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณไม่เกิน 5% และเพื่อป้องกันความผิดพลาดที่
อาจจะเกิดขึน้จากความไม่ครบถว้นสมบูรณข์องการตอบแบบสอบถามผูว้ิจยัจึงเก็บขอ้มลูส ารอง
อีก 15 ชดุ รวมแลว้ไดจ้านวนตวัอย่างทัง้สิน้ 400 ชดุ 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
การสุ่ มตั วอย่ างแบบ เจาะจง (Purposive sampling) คื อ  เจาะจงไปที่ กลุ่ ม 

Generation Y ช่วงอายุ 24 - 41 ปี ที่ท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการคัดกรอง
กลุ่ม เป้าหมายก่อนเริ่มท าแบบสอบถาม ว่าเป็นผู้ที่ อายุ  24-41 ปี  และท างานอยู่ ในเขต
กรุงเทพมหานครหรือไม่ หากตอบว่าใช่จะเริ่มท าแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามจนครบ
จ านวน 400 กลุม่ตวัอย่าง 

 
ตัวแปรทีศ่ึกษา  

1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงันี ้ 
1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ 

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 หญิง 
1.1.1.2 ชาย 

1.1.2 อาย ุ
1.1.2.1 อาย ุ24 - 32 ปี  
1.1.2.2 อาย ุ33 - 41 ปี  

1.1.3 การศกึษา 
1.1.3.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี  
1.1.3.2 ปรญิญาตร ีหรือเทียบเท่า  
1.1.3.3 สงูกว่าปรญิญาตรี 

1.1.4 อาชีพ 
1.1.4.1 พนกังานบรษิัทเอกชน 
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1.1.4.2 ขา้ราชการ/รฐัวิสาหกิจ 
1.1.4.3 ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ  
1.1.4.4 คา้ขาย / ธุรกิจสว่นตวั / อาชีพอิสระ 
1.1.4.5 อ่ืน ๆ โปรดระบ.ุ...... 

1.1.5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
1.1.5.1 ต ่ากว่า 10,001 บาท  
1.1.5.2 10,001 - 20,000 บาท  
1.1.5.3 20,001 - 30,000 บาท  
1.1.5.4 30,001 - 40,000 บาท  
1.1.5.5 40,001 - 50,000 บาท 
1.1.5.6 50,001 บาท ขึน้ไป  

1.1.6 สถานภาพทางสงัคม 
1.1.6.1 โสด 
1.1.6.2 สมรส 
1.1.6.3 หย่ารา้ง 

1.2 แรงจงูใจในการท างาน 
1.2.1 มีความกลา้เสี่ยง  
1.2.2 มีความกระตือรือรน้ 
1.2.3 มีความรบัผิดชอบในตนเอง 
1.2.4 รบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ 
1.2.5 มีการคาดการณล์ว่งหนา้ 
1.2.6 มีทกัษะในการจดัระบบงาน 

1.3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
1.3.1 งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 
1.3.2 การสนบัสนนุจากทีมงาน 
1.3.3 การมีทรพัยากรที่เพียงพอ 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
2.1 พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 

2.1.2 ดา้นการแสวงหาโอกาส 
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2.1.2 ดา้นความคิดรเิริ่ม 
2.1.3 ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด 
2.1.4 ดา้นการประยกุตใ์ช ้

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถึง คณุลกัษณะขัน้พืน้ฐานของบุคคลใดบุคลหนึ่ง 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และ สถานภาพทางสงัคม 
2. Generation Y หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2540 มี อายุ 24-41 ปี 

(bangkokbanksme, 2563) เป็นกลุ่มคนที่โตมาพรอ้มกบัคอมพิวเตอรแ์ละเทคโนโลยี มีความเป็น
ตัวของตัวเองสูง ไม่ชอบอยู่ในกรอบ และไม่ชอบเงื่อนไข เป็นวัยที่ เพิ่ งเริ่มเข้าสู่วัยท างาน  
มีความสามารถในการท างานที่เก่ียวกบัการติดต่อสื่อสาร และยงัสามารถท างานหลายอย่าง ไดใ้น
เวลาเดียวกนั 

3.แรงจงูใจในการท างาน หมายถึง แรงขบัที่จะท าใหบ้คุลากรขององคก์ร สามารถท างาน
ไดด้้วยความเต็มใจ มีความเหมาะสมกับความเป็นตัวตนและความชอบของบุคคล การท างาน
ภายใตส้กัภาพที่มีความถนดั  ตามความคาดหวงั 

4. แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ (Achievement Motive) คือ ความปรารถนาที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ใหส้  าเร็จลลุ่วงไปดว้ยดี โดยพยายามแข่งขันกับเกณฑม์าตรฐานอนัดีเลิศ จะมีความรูส้ึกเป็นทุกข์
กงัวล  ไม่สบายใจ เมื่อประสบความลม้เหลวหรือเผชิญอปุสรรค 

5. มีความกลา้เสี่ยง (Moderate Risk Taking) คือ  มีความกลา้ตัดสินใจ  และตัดสินใจ
ได้อย่างเด็ดเด่ียว  ชอบท าสิ่งที่ท้าทายและชอบใช้ความสามารถของตนเองมากกว่าอาศัย
โชคชะตา 

6. มีความกระตือรือรน้ (Energetic) คือ  มีความขยนัขนัแข็ง  มมุานะในการคิด  คน้ควา้
และปฏิบติั  พากเพียรต่อสิ่งที่ทา้ทาย  มีความทุ่มเทเอาใจใส่ในงานที่ท าใหบ้รรลุผลส าเร็จ  ชอบที่
จะท างานท่ามกลางปัญหาจนส าเรจ็มากกว่าวิ่งไปหาโอกาส 

7. มีความรบัผิดชอบในตนเอง (Individual Responsibility) คือ เป็นผูม้ีวินัยในตนเอง 
พยายามท างานเพื่อความพึงพอใจของตนเอง  ไม่ใช่หวงัใหค้นอ่ืนยกย่อง  รูจ้กัความรบัผิดชอบใน
งาน  รกัอิสระในการท าสิ่งต่าง ๆ  ดว้ยตนเอง ไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงัคบัหรือออกค าสั่ง  มกัจะพึ่งพา
ตนเองมากกว่าคอยการช่วยเหลือจากคนอ่ืน  ความส าเร็จนั้นต้องเป็นผลมาพร้อมทักษะ
ความสามารถและความพยายามที่มาจากตวัของเขาเอง 
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8. มีการรบัรูถ้ึงผลลัพธ์การตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Results of Decision) 
คือ เมื่อท างานส าเรจ็แลว้ ผูท้ี่มีแรงจูงใจในการท างานสงูจะท าการติดตามการตดัสินใจของตนเอง
หรือผลงานที่ไดท้ า และเมื่อทราบผลแลว้จะพยายามปรบัปรุงแกไ้ขผลงานใหดี้ขึน้เรื่อย ๆ 

9. มีการคาดการณล์่วงหนา้ (Anticipation of Future Possibility) คือ ในการท าสิ่งต่าง ๆ 
จะมีการวางแผนในระยะยาว และคาดการณล์่วงหนา้ถึงความเป็นไปไดห้รือแนวโนม้ที่จะประสบ
ความส าเร็จหรือไดร้บัผลกระทบที่จะเกิดตามมาภายหลงัตลอดจนเตรียมการหาทางป้องกนัแกไ้ข
ไวล้ว่งหนา้ 

10. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organizational Skill) คือ ลักษณะที่จะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการจดัระบบงานมากขึน้ 

11. สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง องคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในองคก์รที่เก่ียวขอ้ง
กบัการปฏิบติังาน และมีผลต่อการรบัรูค้วามรูส้ึกของผูป้ฏิบติังาน ซึ่งขึน้อยู่กับความตอ้งการของ
แต่ละบคุคลและมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบคุคล 

12. งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย หมายถึง ลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่ใชค้วามคิด 
สรา้งสรรคแ์ละทา้ทายความสามารถ 

13. การสนับสนุนจากทีมงาน หมายถึง การช่วยเหลือและใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน
รว่มกนั ทกุคนในทีมไวว้างใจซึ่งกนัและกนั และเป็นทีมการท างานที่ดี 

14. การมีทรัพยากรที่เพียงพอ หมายถึงความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ์  เครื่องมือ 
ที่อ  านวยความสะดวกในการปฏิบติั และมีงบประมาณที่เพียงพอต่อการสรา้งสรรคง์าน 

15. ความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน หมายถึงความสามารถและกระบวนความคิดใน 
การน าไปสู่สิ่งใหม่ๆ มีความคิดริเริ่ม มีความคิดนอกกรอบไม่ยึดติดอยู่กับรูปแบบเดิม ๆ ก่อใหเ้กิด 
แนวคิดใหม่ ๆ ในการท างานและช่วยใหองคก์รบรรลเุปา้หมาย 

16. ด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) หมายถึง การค้นหาโอกาส  
มองหาวิธีการใหม่ ๆ ที่จะน ามาพฒันาการท างานใหดี้ขึน้  

17. ความคิดริเริ่ม (Generativity) หมายถึง  การก าหนดและชีน้  าสิ่งใหม่ ๆ เพื่อใหเ้ป็นที่
ยอมรบัขององคก์ร  จนกระทั่งสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดจ้ริง  จดัล าดบัความคิด  และแสวงหา
ถึงความสมัพนัธห์รือความเชื่อมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ที่เกิดขึน้กบัขอ้มลูเชิงประจกัษท์ี่เกิดขึน้จาก
การท างาน 
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18. ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด (Championing) หมายถึง ผูท้ี่มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์
และสามารถน าความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้   ชักจูงให้ผู ้อ่ืนคล้อยตามและเห็นถึง
ความส าคญัของความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคท์ี่เกิดขึน้  และเชื่อมั่นในศกัยภาพของความคิดใหม่นัน้  

19. ดา้นการประยุกตใ์ช ้(Application) หมายถึง การน าความคิดใหม่ ๆ  มาประยุกตใ์ช้
ในการท างาน  โดยจะตอ้งมีการน าไปทดลองประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานประจ ามีการปรบัปรุงผล
การผลิตที่เกิดจากความคิดสรา้งสรรคน์ัน้ รวมทัง้ตอ้งพยายามท าใหทุ้กคนในองคก์รน าความคิด
ใหม่ ๆ นัน้ไปใชป้ฏิบติัใหเ้ป็นงานประจ า 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การศึกษาเรื่อง  “แรงจูงใจในการท างาน  และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ มี

ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร” สามารถก าหนดตวัแปรตน้ที่มีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม โดยมีกรอบแนวคิด 
การวิจยัดงันี ้
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. การศกึษา 
4. อาชีพ 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
6. สถานภาพทางสงัคม 
(สนุทร ีพชัรพนัธ ์,2544) 

พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของ
กลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
1. ดา้นการแสวงหาโอกาส 
2. ดา้นความคิดรเิริ่ม 
3. ดา้นการเป็นผูน้  าความคดิ 
4. ดา้นการประยกุตใ์ช ้
(Kleysen and Street, 2001 อา้งถึงใน  
ปิยะณฐั เรงิเกษกรรม, 2561) 

แรงจงูใจในการท างาน 
1. มีความกลา้เส่ียง 
2. มีความกระตือรือรน้ 
3. มีความรบัผิดชอบในตนเอง 
4. รบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ 
5. มีการคาดการณ์ล่์วงหนา้ 
6. มีทกัษะในการจดัระบบงาน 
(McClelland,1961 อา้งถึงใน รวนิทพ์ร 
สวุรรณรตัน,์ 2560) 

 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
1. งานท่ีสรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 
2. การสนบัสนนุจากทมีงาน 
3. การมีทรพัยากรที่เพยีงพอ 
(Mikdashi,1999 อา้งถงึใน ศิขรนิ เลขาวิจติร 
,2558) 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

และสถานภาพทางสงัคมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนัมีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความกลา้เสี่ยง ความกระตือรือรน้ ความรบัผิดชอบใน
ตนเอง รบัรูผ้ลลัพธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหน้า และมีทักษะในการจัดระบบงาน มี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย การสนับสนุนจาก
ทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีความสมัพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 



  

บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน  ที่ มี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงันี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
5. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชากรศาสตร ์
กอบกาญจน์ เหรียญทอง (2556) อ้างถึงใน พรเทพ สิงหกุล (2562) กล่าวว่า ทฤษฎี

ประชากรศาสตร ์ หมายถึง  ศาสตร ์วิชาที่ศึกษาเก่ียวกับ  ประชากร  ค าว่า  “Demo”  หมายถึง 
“People” แปลว่า  ประชาชน  หรือ ประชากร  “Graphy”  หมายถึง  “Description”  แปลว่า 
ลกัษณะ  ดังนัน้  Demography  จะมีความหมายว่าวิชาที่เก่ียวขอ้งกับประชากร  ซึ่งประกอบไป
ดว้ย  เพศ  อาย ุ การศกึษา  ฐานะทางเศรษฐกิจและสงัคม  เช่น อาชีพ รายได ้เชือ้ชาติ เป็นตน้  

นิพนธ์ เทพวัลย ์(2523) อา้งถึงใน วงศกร ปิยะนันท ์(2559) ตามความหมายจะเห็นว่า 
ประชากรศาสตรม์ีขอบเขตการศกึษาใน 4 ประเด็น คือ 

1. การศึกษาเก่ียวกับขนาดของประชากร  เช่น  จ านวนคน ซึ่งในประเด็นนี ้จะเป็น
การศึกษาใหท้ราบว่า  ณ  พืน้ที่หนึ่งพืน้ที่ใด  มีขนาดประชากรเท่าใด  ใหญ่หรือเล็กกว่าในอดีต
และจะมีขนาดเท่าใดในอนาคต 

2. การศึกษาเก่ียวกับรูปแบบการอาศัยอยู่ของประชากร  หมายถึง  การจัดกลุ่มของ 
ประชากรในพื ้นที่หนึ่ง ๆ  จะเป็นในลักษณะทางภูมิศาสตรห์รือเขตที่อยู่อาศัยก็ได้   ในเวลาที่
ก าหนด ฉะนัน้  ในประเด็นนีจ้ึงศึกษาว่า  ประชากรกระจายออกไปตามลกัษณะภมูิศาสตรห์รือเขต
ที่อยู่อาศยัอย่างไร  เช่น ภมูิภาค  จงัหวดั  ชนบท  ในเมืองอะไรเป็นสาเหตขุองการกระจายดงักลา่ว 
และมีการเปลี่ยนแปลงอะไรบา้ง ที่เกิดขึน้จากการกระจายของประชากรดงักล่าวนัน้ 

3. การศึกษาเก่ียวกับองคป์ระกอบประชากร ในประเด็นนีเ้ป็นการศึกษาถึงคุณลกัษณะ
ต่าง ๆ ของประชากรที่รวมกลุ่มกัน ณ พื ้นที่ใดพื ้นที่หนึ่ง เช่น เพศ อายุ สัญชาติ สถานภาพ  
การสมรส รายได ้อาชีพ เป็นตน้  
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4. การศึกษาองคป์ระกอบของการเปลี่ยนแปลงทางประชากร  หมายถึง  การเพิ่มขึน้หรือ
ลดลงของจ านวนประชากรทั้งหมด หรือ  ในโครงสรา้งบางส่วน  การเปลี่ยนแปลงทางประชากร
ทั้งหมด ได้แก่  การเกิด  การตาย  และการย้ายถิ่น  ส่วนโครงสรา้งนั้นเป็นการกระจายของ
ประชากรตามเพศและอายุ ฉะนัน้ในประเด็นนีจ้ึงเป็น การศึกษาเก่ียวกับการเกิด  การตาย  และ
การยา้ยถิ่น  ซึ่งจะมีผลใหป้ระชากรพืน้ที่หนึ่งพืน้ที่ใด มีการเปลี่ยนแปลงไป 

กรรณิการ ์เหมือนประเสริฐ (2548) อา้งถึงใน พรจิรา ปัญญาฟู (2559) ไดก้ล่าวว่า ภูมิ
หลงัเฉพาะบุคคลหรือชีวประวัติของแต่ละบุคคล เป็นลกัษณะส่วนตัวของบุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส และความอาวุโสในงาน องคก์รต่าง ๆ มักจะประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดับ
ต่าง ๆ เป็นจ านวนมาก ซึ่งแต่ละบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป  ตามลกัษณะพฤติกรรม 
โดยสาเหตุมาจาก  อายุ  เพศ  สถานภาพ  ระยะเวลาในการท างานในองค์กร พฤติกรรมการ
ท างาน โดยลกัษณะของบคุคลจะแบ่งออกเป็น ดงันี ้

1. อายุกบัการท างาน เป็นที่แสดงใหเ้ห็นชดัเจนว่า ผลงานของบุคคลจะลดนอ้ยลงไป
ขณะที่มีอายเุพิ่มขึน้ แต่อย่างไรก็ตาม  บคุคลที่มีอายุมากมกัจะเป็นผูท้ี่มีประสบการณก์ารท างานที่
สงู และมีความสามารถในการปฏิบติัหนา้ที่การงานที่ก่อใหเ้กิดผลผลิตที่สงู   นอกจากนีจ้ะเห็นว่า 
บคุคลที่อายุมากมกัจะไม่เปลี่ยนยา้ยการท างาน ทัง้นี ้เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานนอ้ย และยิ่ง
มีช่วงเวลาในการท างานนาน  จะมีผลท าใหไ้ดร้บัค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ที่มากขึน้  

2. เพศกบัการท างาน ในการศึกษาโดยทั่วไปแลว้  ในเรื่องของความสามารถเก่ียวกบั
การแกไ้ขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรบัตวัทางสงัคม ความสามารถระหว่างเพศชายและ
เพศหญิงในการเรียนรู ้ไม่มีความแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตาม การศึกษาของนักจิตวิทยาพบว่า 
เพศหญิงมักจะคล้อยตามและหวั่นไหวมากกว่าเพศชาย   โดยลักษณะของเพศชายมักจะ             
มีความคิดเชิงรุกกา้วไกล และคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง ส าหรบัผลงานกับความ  
พงึพอใจในงานไม่มีความแตกต่างกนั 

3. สถานภาพการสมรสกบัการท างาน พบว่า พนกังานที่สมรสแลว้มกัมีอตัราการขาด
งาน และลาออกจากงานนอ้ยกว่าพนกังานที่เป็นโสด นอกจากนีพ้นักงานที่สมรสแลว้ยงัคงมีความ
พงึพอใจในการท างานสงูกว่าพนกังานที่เป็นโสด ตลอดจนมีความสม ่าเสมอในการท างาน มคีวาม
รบัผิดชอบ และเห็นคณุค่าของงานดว้ย 

4. ความอาวโุสในงานกบัการท างาน จากการศึกษาพบว่า ผูท้ี่มีระยะเวลาการท างาน
ในองค์กรมานานหรือผู้ที่มีความอาวุโสในการท างาน จะมีผลงานมากกว่าพนักงานใหม่และมี
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ความพึงพอใจในงานสูงด้วย  รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานน้อย ซึ่งความเป็นผู้อาวุโสใน          
การท างานจะบ่งชีถ้ึงผลงานไดเ้ป็นอย่างดี 

สุนทรี พัชรพันธ์ (2544) อา้งถึงใน ธัญญ์ชยา อ่อนคง (2553) ไดใ้หค้  าอธิบายเก่ียวกับ
ประชากรศาสตรว์่าบคุคลแต่ละคนนัน้มีลกัษณะเฉพาะที่แตกต่างกนัออกไป ทัง้ลกัษณะที่มองเห็น
ได้จากภายนอก และลักษณะภายในจิตใจ เช่น เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายได้ สังคมและ
ศาสนา มนุษยม์ีความแตกต่างกันในด้านบุคลิกภาพและดา้นจิตวิทยาทางร่างกาย สติปัญญา 
อารมณ์ สังคม และปัจจัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย สภาพแวดลอ้มที่แตกต่างกันท าใหบุ้คคลมีทัศนคติ 
ค่านิยม ความเชื่อ ความพงึพอใจ รวมทัง้บคุลิกภาพที่แตกต่างกนั 

1. เพศ เพศหญิงและเพศชาย มีความแตกต่างกันเป็นอย่างมากในเรื่องความคิด 
ทัศนติ ค่านิยม ทั้งนี ้ มาจากสังคมและวัฒนธรรมที่ เป็นตัวก าหนดบทบาทและกิจกรรมไว้    
แตกต่างกนั 

2. อายุ เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความแตกต่างกันทางด้านความคิดและพฤติกรรม    
คนที่มีอายุน้อยมักจะมีความคิดแบบเสรีนิยม  ยึดมั่นอุดมการณ์ และมองโลกในแง่ดีมากกว่า     
คนที่อายุมาก ในขณะที่คนอายุมากจะมีความคิดแบบอนุรกัษ์นิยม  ยึดมั่นการปฏิบัติ มีความ
ระมดัระวงั มองโลกในแง่รา้ยกว่า เนื่องจากผ่านประสบการณช์ีวิตที่แตกต่างกนั 

3. การศึกษา ท าใหค้นมีความคิด ค่านิยม ทศันคติและพฤติกรรมที่แตกต่างกนั คนที่
มีระดับการศึกษาสูงกว่าจะมีความได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รบัสารที่ดี  เพราะมีความรู้
กวา้งขวางและเขา้ใจสารไดดี้ 

4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ ไดแ้ก่  อาชีพ  รายได ้ และสถานภาพทางสงัคม
ของบุคคล  มีอิทธิพลที่ส  าคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รบัสารที่มีต่อผู้ส่งสาร  เพราะแต่ละบุคคลมี
ประสบการณ ์ ทศันคติ  ค่านิยม  เปา้หมายและวฒันธรรมที่แตกต่างกนั 

ยุบล เบ็ญจรงคก์ิจ (2542) อา้งถึงใน กญัญภทัร นันทกิจทวี (2563) ไดก้ล่าวถึง แนวคิด
เก่ียวกับประชากรศาสตร ์ เป็นทฤษฎีที่ใชห้ลักของเหตุและผล คือ พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษย์
เกิดขึน้ตามแรงกระตุ้นจากภายนอกมาเป็นแนวคิดที่ว่าคนที่มีลักษณะประชากรแตกต่างกัน        
จะมีความแตกต่างกันในดา้นพฤติกรรมไปดว้ย ซึ่งลกัษณะประชากร สามารถอธิบายเป็นกลุ่ม ๆ 
ได ้คือ บุคคลที่มีพฤติกรรมคลา้ยกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดียวกัน โดยลกัษณะของประชากรประกอบ
ไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครวั จ านวนสมาชิกในครอบครวั ระดับการศึกษา อาชีพ และ
รายไดต่้อเดือน เพราะฉะนัน้ ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยในการก าหนด
เปา้หมาย ส่วนลกัษณะดา้นจิตวิทยาสงัคมและวฒันธรรม ช่วยบอกถึงความคิด และความรูส้ึกของ
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บุคคล ขอ้มูลด้านประชากรสามารถเขา้ถึงและมีอิทธิพลต่อการก าหนดแรงจูงใจในการท างาน 
บคุคลที่มีลกัษณะประชากรศาสตรต่์างกนั จะมีลกัษณะทางจิตวิทยาต่างกนั ดงันี ้ 

1. เพศหญิง และเพศชาย  มีความแตกต่างกันมากในเรื่องของ  ความคิด  ค่านิยม 
และ  ทศันคติ  เพราะวฒันธรรมและสงัคม  ก าหนดบทบาทหนา้ที่และกิจกรรมของคนทัง้สองเพศ
ไวต่้างกนั  ท าใหเ้กิดการสรา้งแรงจงูใจในการท างานแตกต่างกนั  

2. อายุ  เป็นปัจจัยที่ท าใหค้วามคิด  ทัศนคติ  และพฤติกรรมในการท างานมีความ
แตกต่างกัน  คนที่อายุนอ้ยมักจะมีความคิดที่มีความเป็นเสรีนิยม  และมองโลกในแง่ดีมากกว่า   
คนที่อายุมาก  ในทางกลับกันคนอายุมากมักจะมีความคิดที่เป็นแบบอนุรกัษ์นิยม   ระมัดระวัง      
มองโลกในแง่รา้ยกว่าคนที่มีอายนุอ้ย  เนื่องจากการผ่านประสบการณช์ีวิตที่แตกต่างกนัท าใหม้ีผล
ต่อแรงจงูใจที่จะท างานต่างกนั และลกัษณะการท างานที่ต่างกนัดว้ย 

3. การศึกษาท าใหค้นมีความคิด ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมแตกต่างกนั คนที่มี 
การศกึษาสงูจะไดเ้ปรียบกว่าทัง้ดา้นการงาน  และโอกาส  

4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ  รายได ้และสถานภาพทางสงัคม 
ของบุคคล เป็นสิ่งส าคัญต่อการสรา้งแรงจูงใจ เพราะแต่ละคนมีประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยม 
วฒันธรรม และเปา้หมายที่ต่างกนั  

สอดคลอ้งกบั Kotler (1997) อา้งถึงใน สธุารณีิ วงคใ์หญ่ (2563) ไดก้ล่าวว่า ทฤษฎีและ
แนวคิดดา้นประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ยปัจจยั ดงัต่อไปนี ้ 

1. เพศ (Sex) สถานภาพที่ ได้รับตั้งแต่ เกิด  คือ เพศชายและเพศหญิ ง ซึ่ งมี
ปัจจัยพืน้ฐานทางร่างกายแตกต่างกัน  มีความคิด  ความตอ้งการ  ทัศนคติ  ค่านิยม  พฤติกรรม 
และการตดัสินใจที่แตกต่างกนั โดยที่เพศหญิงเป็นเพศที่ถกูชกัจงูไดง้่ายกว่าเพศชาย 

2. อายุ  (Age) คุณ ลักษณ ะที่ เปลี่ ยน ไปตาม เวลา   ซึ่ งจ ะแสดงวุฒิ ภ าวะ 
ความสามารถในการเขา้ใจและรบัรูเ้รื่องราว รวมทัง้การตัดสินใจที่แตกต่างกัน  และอายุยังเป็น   
ตวับ่งชีค้วามสนใจ  และท าใหเ้ห็นอารมณค์วามรูส้ึกที่ต่างกันในแต่ละช่วงเวลาที่อาจเกิดขึน้จาก
ประสบการณ์ที่ผ่านมา  และจะเห็นไดว้่าผูท้ี่อยู่ในช่วงอายุน้อยจะถูกชักจูงไดม้ากกว่าผูท้ี่อยู่ใน 
ช่วงอายมุาก  

3. ระดับการศึกษา อาชีพ  และรายได้  (Education, Occupation and Income) 
ระดับการศึกษาต่างกันมีแนวโน้มที่จะต้องการข้อมูลต่างกัน   อาชีพเป็นตัวสะท้อนคุณค่าใน       
ตวับคุคลและ  ผูท้ี่เก่ียวขอ้ง  สว่นรายไดจ้ะเป็นตวัวดัความสามารถของบุคคล 
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4. สถานภาพสมรส (Marital Status) สถานภาพสมรสแบ่งไดห้ลายประเภท ไดแ้ก่ 
คนโสด สมรส หมา้ย หย่า หรือแยกกนัอยู่  โดยจะมีสว่นส าคญัต่อการตดัสินใจของบุคคล 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวกับประชากรศาสตรข์้างต้น   ผู้วิจัยได้เลือก
แนวคิดของ สนุทรี พชัรพนัธ ์(2544) อา้งถึงใน ธัญญช์ยา อ่อนคง (2553) มาใชเ้ป็นแนวทางในการ
วิจยัเพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายได ้และ
สถานภาพทางสังคม ซึ่งปัจจัยทั้งหมดนี ้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลโดยการ   
ศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร ์ที่มีความแตกต่างกันส่งผลใหค้วามคิดและพฤติกรรมของ
บุคคลมีลักษณะแตกต่างกันออกไป  เป็นปัจจัยที่สามารถน ามาพิจารณาสรา้งแรงจูงใจใน        
การท างาน หรือพฒันาสภาพแวดลอ้มในการท างานใหต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร 
รวมทัง้สรา้งพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 

เขมณัฐ ภูกองไชย (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจ หรือ Motivation มีรากศัพท์มาจาก
ภาษาละตินว่า “Movere”  ซึ่งมีความหมายว่า การเคลื่อนไหว หมายถึง แรงผลกัดนัใหม้นุษยเ์กิด
การเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่มนุษยแ์ต่ละคนเป็นผูก้  าหนด การจูงใจเป็นพลงักระตุน้พฤติกรรม    
ใหบุ้คคลมุ่งมั่นในการท างาน สรา้งแรงผลกัดันใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้ผูบ้ริหาร
องคก์รตอ้งคน้หาวิธีจูงใจใหบุ้คลากร แสดงพฤติกรรมในทิศทางที่เป็นไปตามความคาดหวังของ
องคก์ร พืน้ฐานส าคัญของการจูงใจ คือ การสรา้งความตอ้งการ (Needs) ใหเ้กิดขึน้ เมื่อมีความ
ตอ้งการเกิดขึน้แลว้จะผลกัดนัใหเ้กิดแรงขบั (Drives) คือ ความอยากที่จะกระท า ซึ่งจะท าใหเ้กิด
การกระท าหรือพฤติกรรม (Behavior) ตามสิ่งที่องคก์รตัง้เปา้หมายไว ้ 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2550) อ้างถึงใน จุฑามาส พจน์สมพงษ์ (2561) ได้ให้
ความหมายของแรงจูงใจในการท างานว่า ความพยายามใด ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน กระตุ้น หรือ    
โนม้น้าว เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าตามทิศทางที่ก าหนดไว ้ดว้ยความร่วมมือ
อย่างยินดีและเต็มใจ ทัง้นี ้เพื่อที่จะน ามาซึ่งการท างานที่มีประสิทธิภาพ ใหก้บัองคก์รเพิ่มมากขึน้ 

ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2549) อ้างถึงใน ยุพาภรณ์ ย่อมไธสง (2562) ได้กล่าวว่า 
แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การที่ผูน้  าจะใชปั้จจยัภายนอกหรือปัจจยัภายในของแต่ละบุคคล
มาใชใ้นการกระตุน้ใหพ้นักงานใชศ้ักยภาพที่ตนมีอยู่ในการท างาน เพื่อใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูง ปัจจัยภายนอก ได้แก่ สิ่งต่าง ๆ ที่จะเป็นสิ่งกระตุ้น (Stimulus) จากภายนอก 
(Extrinsic) ท าให้บุคคลพึงพอใจและน าความสามารถของตนเองออกมาใช้ในการท างาน          
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โดย สมยศ นาวีการ (2551) กล่าวว่า บุคคลแต่ละคนจะมีแหล่งที่มาของแรงจูงใจในการท างานที่
แตกต่างกนั นั่นคือ บางคนจะถูกจูงใจดว้ยปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอก เช่น สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน อาทิ การบงัคบับญัชา นโยบายของบริษัท รายได ้สวสัดิการ ในขณะที่บางคนถูกจูงใจดว้ย
ตนเอง อันเกิดจากความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างบุคคลกับงาน เช่น ความรูส้ึกทางความส า เร็จ 
ความทา้ทายและความสามารถที่ไดจ้ากการปฏิบติังาน 

วรินธร แก้วคล้าย (2549) อ้างถึงใน พัชรินทร์ กลายสุวรรณ (2560) กล่าวว่า 
โดยทั่วไปทุกคนปฏิบัติงานโดย  (1) ตามแรงจูงใจ  คือ   แรงจูงใจในตัวเขาเอง  ท าให้ต้องการ     
จะท างาน  (2) ดว้ยความสามารถ  คือ  อยู่ในวิสยัที่สามารถจะท างานให ้และ  (3)  ในสิ่งแวดลอ้ม
ของการท างาน  เช่น  สภาพงาน  เครื่องมือ  อปุกรณ์  ข่าวสารขอ้มลู  ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความพอใจ   
ที่จะท างาน เมื่อพิจารณาแลว้เห็นว่า การปฏิบติังานดว้ยความสามารถและสิ่งแวดลอ้มที่ท างาน
นัน้ ผูบ้ริหารสามารถควบคุมใหเ้กิดขึน้ได ้ ส่วนที่ควบคุมไม่ได ้คือ  การปฏิบัติงานตามแรงจูงใจ 
ผู้บริหารจึงต้องศึกษาอย่างจริงจัง เพราะแรงจูงใจในตัวพนักงานเอง เป็นพลังภายใน ซึ่งเป็น    
ส่วนส าคัญมากในการท างาน ดังนัน้ จะเห็นว่าการจูงใจมีความส าคัญ  เนื่องจากความส าเร็จใน
การปฏิบัติงานขององค์กรต่าง ๆ จะเกิดขึน้อยู่ที่ความร่วมมือ ร่วมใจของพนักงานเป็นส าคัญ       
ถา้องคก์รใดมีผูบ้รหิารที่สามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังานจะมีความตัง้ใจและเต็มใจท างาน
สงู จะเกิดประสิทธิภาพไดป้ระสิทธิผลตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์ร ส่วนองคก์รใด
ไม่เห็นความส าคญัของการจงูใจจะไดผ้ลตรงขา้ม 

Vroom (1970) อา้งถึงใน สณัหจุฑา ชมภูนุช (2563) มีความเห็นว่าการที่จะจูงใจให้
พนักงานท างานเพิ่มขึน้นั้นจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิดและการรบัรูข้องบุคคลก่อน    
โดยปกติเมื่อคนจะท าสิ่งใดเพิ่มขึน้จากเดิม เขาจะคิดว่าเขาจะไดอ้ะไรจากการกระท านัน้ หรื อการ
คาดคิดว่าจะเกิดอะไรขึน้บ้างเมื่อลงมือกระท า ในกรณีของการท างาน   พนักงานจะเพิ่มความ
พยายามมากขึน้เมื่อเขาคิดว่า การกระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ   
โดยมีแรงจงูใจกระตุน้ใหเ้ขาท างานเพื่อประสบความส าเรจ็ 

Azin (2013) อ้างถึงใน สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ได้ให้ความหมายของ
แรงจูงใจ ว่าเป็นแรงขับภายใน หรือ แรงขับภายนอก ที่จูงใจใหบุ้คคลปฏิบัติตาม   ซึ่งโดยทั่วไป    
จะน าไปสู่ผลตอบแทน แรงจูงใจพนักงานถือเป็นกลยุทธห์นึ่งของผูบ้ริหาร  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานของบคุลากรในองคก์ร 

จากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของแรงจงูใจในการท างานได้
ว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ ปัจจยัที่กระตุน้ใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ  ที่พึงประสงคด์ว้ย
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ความเต็มใจและพึงพอใจ เมื่อมีแรงจูงใจแลว้จะพยายามหาวิธีการที่สามารถท าใหต้นเองบรรลุ
เปา้หมายที่วางไวไ้ดจ้นส าเรจ็  

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
รงัสรรค ์ประเสริฐศรี (2548) วิภาวรรณ เอ่งฉ้วน และ นารี วงศเ์ลิศคณุากร (2558) 

กลา่วว่า แรงจงูใจแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ แรงจงูใจภายใน และแรงจงูใจภายนอก ดงันี ้
1. แรงจูงใจภายใน  เป็นสิ่งผลกัดนัจากภายในตวับุคคล มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

ค่อนข้างถาวร  อาจจะเป็นความตั้งใจ  เจตคติ  ความคิดเห็น ความสนใจ  ความพอใจ ความ
ตอ้งการ  การมองเห็นคณุค่า  เช่น  บุคลากรที่เห็นคณุค่าของงาน มองว่าองคก์รคือ สถานที่ใหช้ีวิต
แก่เขาและครอบครวั  เขาก็จะจงรกัภักดีต่อองคก์ร กระท าการต่าง ๆ  ใหอ้งคก์รเจริญก้าวหน้า   
หรือ  ในกรณีที่ เมื่อประสบปัญหาเศรษฐกิจ   องค์กรอยู่ ในภาวะขาดทุน  ไม่สามารถจ่าย
ค่าตอบแทนแก่พนักงานได ้แต่ดว้ยความผูกพัน  เห็นใจกันและกัน  พนักงานร่วมแก้ปัญหากับ
เจา้ของกิจการ  เพื่อใหส้ามารถกา้วผ่านวิกฤติที่ก าลงัเผชิญอยู่ไปดว้ยกนัได ้

2. แรงจู งใจภายนอก   เป็นสิ่ งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่ มากระตุ้น                 
ใหเ้กิดพฤติกรรม  แรงจูงใจนีไ้ม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม  อาจจะเป็นการไดร้บัรางวัล  เกียรติยศ 
ชื่อเสียง  ค าชม  การยกย่อง  การได้รับการยอมรับ บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง
สิ่งจูงใจดังกล่าว  เฉพาะในกรณีที่ต้องการ  เช่น  การที่บุคลากรท างานเพียงเพื่อแลกกับ
ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน  การแสดงความขยนัตัง้ใจท างานเพียงเพื่อใหห้วัหนา้งานมองเห็นแลว้ได้
ความดีความชอบ เป็นตน้ 

สมยศ นาวีการ (2551) อ้างถึงใน วรวิมล ทองเยียม (2558) ได้กล่าวว่า ผลการ
ปฏิบติังานของบุคคลถูกก าหนดดว้ยแรงจูงใจ (ความปรารถนาที่ จะท างาน) ความสามารถในการ
ท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ถ้าบุคคลขาดความสามารถในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหาร
สามารถใหก้ารฝึกอบรมทดแทนได ้ถ้าสภาพแวดลอ้มไม่ดีก็สามารถปรบัปรุงใหดี้ขึ ้นได้ แต่เมื่อ
บุคคลขาดแรงจูงใจแลว้  ผูบ้ริหารจะมีหนา้ที่ทา้ทายมากขึน้ เพราะแรงจูงใจจะกระทบต่อผลการ
ปฏิบติังาน การสรา้งแรงจงูใจจึงเป็นสิงที่ส  าคญัที่ผูบ้รหิารจะตอ้งสง่เสรมิใหแ้ก่สมาชิกในหน่วยงาน 
นอกจากนี ้ไดจ้  าแนกแรงจูงใจที่เก่ียวกบัการท างานไว ้2 ประเภท คือ 1) แรงจงูใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) หมายถึง แรงขับภายใน จะเกิดจากภายในตัวบุคคลหรือรางวัลภายใน ซึ่งองคก์รไม่
สามารถให้ได้ เช่น ความต้องการ ความพึงพอใจ ความรู้สึกที่ตนเองมี ค่ามากขึ ้น การลด
ความเครียด ความอยากรู้อยากเห็น การบรรเทาจากการบังคับ ผลสัมฤทธิ์ เป็นต้น และ              



  19 

2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง แรงขับที่เกิดจากภายนอกตัวบุคคลหรือ
รางวลัภายในองคก์ร เช่น อาหาร การสรรเสรญิ ความรู ้เงิน สถานภาพ เป็นตน้ 

นอกจากนี ้Atkinson (1964) อธิบายว่า บุคคลที่มีลักษณะของผู้มีแรงจูงใจในการ
ท างานสูง ต้องพิจารณาปัจจัย 3 ประการด้วยกัน คือ ประการที่หนึ่ง แรงจูงใจที่จะประสบ
ความส าเร็จ  (Motive to Achieve Success) บุคคลมีความอยากที่ จะประสบความส าเร็จ         
โดยพยามยามหลีกเลี่ยงความลม้เหลว และถา้เคยประสบความส าเร็จมาแลว้จะตัง้ความหวงัที่จะ
ส าเร็จสงูขึน้ในงานถัดไป รวมถึงเป็นความหวงัที่สูงกว่าคนที่ไม่ประสบความส าเร็จ ประการที่สอง 
โอกาสของความส าเร็จ (Probability of Success) บุคคลจะมีแรงจูงใจสงูเมื่อเขารูว้่างานที่ท านัน้
เป็นงานที่เขาสามารถท าได ้มีโอกาสที่จะส าเร็จสูง  นั่นคือ  เป็นงานที่เขารูส้ึกว่าไม่ง่ายหรือยาก
จนเกินไป ประการที่สาม คุณค่าจากความส าเร็จ (Value of Success) เมื่อบรรลุความส าเร็จ
บุคคลจะเกิดความสขุ ความพึงพอใจ ขณะเดียวกันเมื่อบรรลุความส าเร็จบ่อยมากขึน้ก็จะไม่เกิด
ความสขุ ความพงึพอใจมากเท่าที่ควร  

สอดคล้องกับ ประดินันท์ อุปรมัย (2551) อ้างถึงใน ประสิทธ์ ทองอุ่น และ คณะ 
(2542) กล่าวถึงคุณลกัษณะ 5 ประการ  ของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์สูง  ดังนี ้1. ท างานอย่างมี
เป้าหมายและมีการวางแผนการด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย  โดยก าหนดเป้าหมายที่ไม่ยากหรือง่าย
เกินไป  ทายความปรารถนาและมีการวางแผนการด าเนินการ  รวมถึงคาดการณ์ในอนาคตไว ้     
ในแผน มีวิธีการประเมินผลเป็นระยะไวใ้นแผน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลยอ้นกลบัที่จะน าไปปรบัปรุงแกไ้ข
การท างาน เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 2. มีความมานะพยายามและมีความอดทน วิตกกงัวล
ต ่าต่อความล้มเหลว ไม่หวั่นเกรงอุปสรรค ไม่ย่อท้อต่อความยากของงาน ท างานได้นาน และ       
ไม่ยอมใหเ้วลาผ่านไปโดยเปล่าประโยชน ์ 3. มีความรบัผิดชอบในงานและรบัผิดชอบต่อผลการ
กระท าของตน คิดว่าความส าเร็จขึน้อยู่กับความมุ่งมั่นของตนมากกว่าขึน้อยู่กับความช่วยเหลือ   
ไม่โยนความรับผิดชอบไปให้ผู้อ่ืนหากประสบความล้มเหลว  แต่จะพยายามเริ่มต้นใหม่เพื่อ
ปรบัปรุงขอ้ผิดพลาด 4. แข่งขันกับมาตรฐานที่เป็นเลิศ  ชอบการแข่งขันโดยมุ่งไปที่ผลงานดีเลิศ
มากกว่าการชนะผูแ้ข่งขัน  5. ท างานที่ทา้ทายความสามารถ  เพราะท าใหเ้กิดความกระตือรือรน้ 
และสนกุกบังาน ซึ่งงานที่ทา้ทายความสามารถ  คือ งานที่ไม่ง่ายและไม่ยากเกินไป 

วินยั เพชรช่วย (2555) อา้งถึงใน ปพิชญา ศรีจนัทรา (2563) กล่าวว่า องคป์ระกอบ
ของการจูงใจเก่ียวข้องอยู่  3 ประการ ได้แก่ ประการแรกคือ ความพยายามหรือตัวกระตุ้น 
(Arousal) ซึ่งเป็นเรื่องของแรงขบั (Drive)  เพื่อใหเ้กิดการกระท า โดยเมื่อบคุคลตอ้งการตอบสนอง
แรงขบัจึงกระตุน้พฤติกรรมมุ่งความส าเร็จและแสดงพฤติกรรมนัน้ออกมา เช่น ใชค้วามพยายาม
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ท างานเพื่อใหค้นอ่ืนประทบัใจ หรือพยายามท าในสิ่งที่ตนรกัและเป็นงานที่ชอบ เป็นตน้ ประการที่
สอง ในการตอบสนองต่อแรงขับดังกล่าว บุคคลจะเลือกแนวทางต่าง ๆ (Direction) เพื่อปฏิบัติ 
เช่น บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบติัดว้ยการท างานมากขึน้เพื่อท าใหค้นอ่ืนประทับใจตน หรือ
การท างานในโครงการส าคัญที่ไดร้ับมอบหมายใหห้นักขึน้เป็นพิเศษ เพื่อใหเ้กิดผลดี มีคุณภาพ
สามารถไวว้างใจได ้เป็นตน้ ทางเลือกเหล่านีล้ว้นเป็นแนวทางไปสูเ่ป้าหมายเดียวกนั และประการ
สดุทา้ยคือ การรกัษาระดบัของพฤติกรรมหรือกระท าใหค้งอยู่อย่างต่อเนื่อง (Persistence) จนกว่า
จะสามารถบรรลเุปา้หมาย ณ จดุนัน้ เป็นการตอบสนองแรงขบัของบคุคลในขณะเดียวกนัดว้ย 

จันท ร์ชุ่ ม  เมื อ ง ปั ก  (2546, หน้า  35)  อ้า งถึ ง ใน  ปก รณ์  พิ ม ลสกุล  (2559)               
แบ่งองคป์ระกอบของแรงจงูใจเป็น  2 ประการคือ  

1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล  เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกนั  มีความแตกต่าง
กันในสิ่งที่ เป็นธรรมชาติ  และไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ในทันที   เช่น  กรรมพันธุ์   ผิวพรรณ        
สีของนยันต์า  นิสยั  อารมณ ์ ความตอ้งการ เป็นตน้ แต่ธรรมชาติที่เป็นองคป์ระกอบที่ส  าคญัของ
แรงจูงใจคือ 1) แรงขับ (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย  ที่ท าใหเ้กิดกิจกรรมที่จะบรรเทา
หรือลดความตึงเครียดนัน้ ๆ  เช่น  ความหิว  ความกระหาย  ความรูส้ึกทางเพศ  ความตอ้งการที่
เป็นความประสงค์อย่างรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นต้น แรงขับเหล่านี ้จะต้อง           
ก่อพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อตอบสนองใหแ้รงขับหายไป  ซึ่งแรงขับเหล่านีม้ีสองประเภท
ดว้ยกัน ไดแ้ก่ แรงขบัภายในร่างกาย (Primary Drive) หรือว่า  แรงขับปฐมภูมิ  ซึ่งในแต่ละคนจะ  
มีไม่เท่ากัน  เป็นแรงขับที่เกิดอยู่ภายในร่างกาย เมื่อร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนท าให้เกิด
ความรูส้ึกต่าง ๆ  เช่น  หิวกระหาย  ง่วงเหงา  ตลอดจนความรูส้ึกทางเพศ  และแรงขับภายนอก
ร่างกาย (Secondary Drive)  หรือว่าแรงขับทุติยภูมิ   ได้แก่ ความต้องการด้านสติ  ปัญญา       
ดา้นอารมณ์และสังคม  เช่น  อยากเป็นสมาชิกวุฒิสภา  อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็น
กรรมการเลือกตัง้ ความตอ้งการเหลา่นีล้ว้นมาจากภายนอกรา่งกาย ทัง้สิน้   และแต่ละบุคคลจะมี
ความสนใจ  ความต้องการ  และแรงกระตุ้นที่มากน้อยต่างกัน  โดยแรงขับประเภทนี ้มีได้ทั้ง
ทางบวกและทางลบ 2) ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ
มนุษย์ เมื่อเกิดความวิตกกังวลก็จะเกิดความกลัวต่าง ๆ เป็นเจตคติด้านอารมณ์ และเป็น
ความรูส้ึกของบุคคลที่วาดภาพไปถึงอนาคตที่ยังมาไม่ถึง ที่ เรียกว่า Sentiment Concetning      
the Future  
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2. สถานการณต่์าง ๆ  ในแต่ละสิ่งแวดลอ้ม  เป็นองคป์ระกอบที่  2  ของแรงจูงใจ 
เช่น  บา้นที่ตั้งอยู่ริมถนนใหญ่มีคนขวักไขว่  รถแล่นเสียงดัง  นักศึกษาที่อยู่ในสภาพแวดลอ้มนี ้     
ก็คงจะไม่เกิดแรงจงูใจมากพอที่จะอ่านหรือท่องหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้ 

รชัดาภรณ ์เด่นพงศพ์นัธ ์(2539, หนา้ 44) อา้งถึงใน บญุช ูเสือรุ่ง (2559) ไดก้ลา่วถึง
กระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 4 ขัน้ตอนที่เก่ียวเนื่องกัน ดังนี ้ขัน้แรก ขัน้ความ
ต้องการ (Need Stage)  เป็นภาวะขาดสมดุลที่ท าให้การด ารงชีวิตอยู่ไม่ราบรื่นหรืออาจเป็น        
สิ่งส  าคญัต่อความสขุทางจิต เช่น อาหาร ความรกั บางครัง้ความตอ้งการอาจเกิดขึน้จากภาวะที่มา
คุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บป่วยจะท าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการแสดงพฤติกรรม     
ที่ป้องกันไม่ให้เกิดการเจ็บปวดนั้น ๆ ขั้นที่สอง ขั้นแรงขับ (Drive Stage) มาจากความตอ้งการ    
ในขั้นแรกที่กระตุ้นให้เกิดแรงขับ คือ เมื่อเกิดความต้องการแล้วจะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความ
กระวนกระวายอยู่เฉย ๆ ไม่ได ้ซึ่งเรียกว่า  “ภาวะเกิดแรงขับ”  โดยระดับความกระวนกระวายจะ   
มีมากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึน้อยู่กับระดับของความต้องการด้วย  ขั้นที่สาม ขั้นพฤติกรรม 
(Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายแลว้จะผลักดันใหบุ้คคลสรา้งพฤติกรรมออกมา   
ซึ่งแรงขับจะเป็นพลังให้แสดงพฤติกรรมได้รุนแรงมากน้อยต่างกัน  ตามระดับความต้องการที่
เกิดขึน้ และขั้นที่สี่  ขั้นลดแรงขับ (Drive Reduction Stage) เป็นขั้นสุดท้ายคือ แรงขับลดลง
ภายหลงัเกิดพฤติกรรมที่ตอบสนองความตอ้งการแลว้ 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 กระบวนการเกิดแรงจงูใจ 
ที่มา: บญุชู เสือรุง่ (2559) 

McClelland (1961) อา้งถึงใน รวินทพ์ร สุวรรณรตัน ์(2560) ไดอ้ธิบายลกัษณะของ
ผูม้ีแรงจูงใจในการท างานสงูไว ้6 ลกัษณะ ดงันี ้ลกัษณะที่หนึ่ง  มีความกลา้เสี่ยง (Moderate Risk 
Taking) คือ มีความกล้าตัดสินใจ  ชอบท าสิ่งที่ท้าทายและชอบใช้ความสามารถของตนเอง
มากกว่าอาศยัโชคชะตาใหก้ารช่วยเหลืออย่างผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ต ่า  ลกัษณะที่สอง มีความ

แรงขบั (Drive) 

ลดแรงขบั (Drive Reduction) 

พฤติกรรม (Behavior) ความตอ้งการ (Need) 
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กระตือรือรน้ (Energetic) คือ มีความขยันขันแข็ง มุ่งมานะในการคิด คน้ควา้และปฏิบัติ มีความ
ทุ่มเทเอาใจใส่ในงานที่ท าให้บรรลุผลส าเร็จ ลักษณะที่สาม มีความรับผิดชอบในตนเอง 
(Individual Responsibility) คือ  รูจ้ักความรบัผิดชอบในงาน เป็นผูม้ีวินัยในตนเอง  รกัอิสระใน
การท าสิ่งต่าง ๆ ดว้ยตนเอง  ไม่ชอบใหผู้อ่ื้นมาบงัคบัหรือออกค าสั่ง โดยในการท างานมกัจะพึ่งพา
ตนเองมากกว่ารอคอยการช่วยเหลือจากคนอ่ืน  ลกัษณะที่สี่ มีการรบัรูถ้ึงผลลพัธก์ารตดัสินใจของ
ตนเอง (Knowledge of Results of Decision) คือ เมื่อท างานส าเร็จแล้ว ผู้ที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานสูงจะท าการติดตามการตัดสินใจของตนเองหรือผลงานที่ไดท้ า และเมื่อทราบผลแลว้จะ
พยายามปรับปรุงแก้ไขผลงานให้ดีขึ ้น เรื่อย  ๆ ลักษณะที่ ห้า  มีการคาดการณ์ล่วงหน้า 
(Anticipation of Future Possibility) คือ ในการท าสิ่งต่าง ๆ จะมีการวางแผนในระยะยาว และ
คาดการณ์ล่วงหนา้ถึงความเป็นไปได้  แนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จหรือผลกระทบที่จะเกิด
ตามมาภายหลงั ตลอดจนเตรียมการหาทางปอ้งกนัแกไ้ขไวล้่วงหนา้ และลกัษณะที่หก มีทกัษะใน
การจัดระบบงาน (Organizational Skill) คือ ลักษณะที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการจัด
ระบบงานมากขึน้  

ในท านองเดียวกัน McClelland (1964) ไดใ้หค้วามสนใจเก่ียวกบัความตอ้งการที่จะ
ใหง้านส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  จึงไดศ้ึกษาและสรุปเก่ียวกับลักษณะหรือพฤติกรรมของ
บคุคลที่ตอ้งการความส าเร็จไว ้ ดงันี ้ ลกัษณะที่หนึ่ง บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จจะมีความมั่นใจ
ในตนเองจะคิดเสมอว่าความส าเร็จเกิดไดจ้ากความสามารถ  ความพยายาม และความรบัผิดชอบ
ของตนเอง พวกเขาจะใชเ้วลาในการพยายามคิดหาวิธีในการแกปั้ญหา  เพื่อใหผ้ลงานออกมาดี
ที่สุด ลกัษณะที่สอง มีการตัง้เป้าหมายความส าเร็จไวร้ะดับปานกลาง  และท านายความเสี่ยงไว้
ล่วงหน้า โดยจะท างานที่มีความยากในระดับที่ประเมินความสามารถของตนเองแล้วว่า                
มีความสามารถท าไดแ้ละสามารถประสบความส าเร็จไดต้ามที่ตอ้งการ  หรือกล่าวไดว้่าจะเลือก
ท างานที่มีความยากในระดบัปานกลาง ในกรณีที่ไดท้ างานที่มีความง่าย  บุคคลผูน้ัน้จะพึงพอใจ
กบัความส าเรจ็ที่เกิดขึน้พียงเล็กนอ้ย  เพราะเขารูส้ึกว่าไม่มีความทา้ทายต่อความรู ้ความสามารถ 
และทกัษะของตนเอง   แต่ถา้ไดท้ างานที่มีความยากเกินไปจะเกิดความรูส้ึกไม่พอใจ เพราะเขาไม่
ประสบความส าเร็จ ซึ่งระหว่างงานที่ง่ายกับงานที่ยากบุคคลจะเลือกในสิ่งที่ ดีที่สุดที่จะเพิ่ม
ความส าเร็จใหแ้ก่ตนเองได้ และลกัษณะสุดทา้ย เมื่อไดท้ างานแลว้บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จ
ย่อมต้องการข้อมูลย้อนกลับ (Feedback)  ในทันทีและเป็นรูปธรรม  เพื่อจะได้ทราบเก่ียวกับ     
การท างานที่ไดท้ าไปนัน้ ท าไดดี้เพียงใด และน าขอ้มลูยอ้นกลบัที่ไดร้บัไปปรบัปรุงการท างานต่อไป 
ไม่ไดต้อ้งการเป็นบคุคลที่เก่งเหนือผูอ่ื้นหรือตอ้งการขอ้มลูยอ้นกลบัเพื่อใหผู้อ่ื้นชื่นชอบ 
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จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานที่กล่าวมาขา้งตน้ 
ท าใหท้ราบว่าแรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคลนัน้แตกต่างกนัไปตามสิ่งกระตุน้  ซึ่งสามารถ
เกิดไดท้ัง้จากปัจจัยภายในที่กระตุน้ดว้ยตัวบุคคลเองและปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลท าใหบุ้คคล
กระท าพฤติกรรมนัน้ ๆ โดยมีแรงขบัเป็นองคป์ระกอบส าคญัที่ท าใหบุ้คคลมีแรงจงูใจในการท างาน 
ซึ่งจะผลกัดนัใหบุ้คคลนัน้ใชค้วามพยายามเพื่อบรรลุเปา้หมายที่ตัง้ไว ้ โดยผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ 
McClelland อา้งถึงใน สุดารตัน ์ธีรธรรมธาดา (2557)  มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาถึงแรงจูงใจใน
การท างาน  ของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีองค์ประกอบ 6 ด้าน คือ      
1. มีความกลา้เสี่ยง 2. ดา้นการรบัรูถ้ึงการใชง้านง่าย 3. ดา้นความสอดคลอ้งกัน 4.รบัรูผ้ลลัพธ์
การตดัสินใจ 5. มีการคาดการณล์ว่งหนา้ 6. มีทกัษะในการจดัระบบงาน 

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
3.1 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

สกุลนารี  กาแก้ว (2546) อ้างถึ งใน  สุกริน  ทวีสุต  (2562) ส รุปความหมาย
สภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง ปัจจัยและองค์ประกอบที่แวดล้อมผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน ซึ่งมีผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน ทั้ งในด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม          
แบ่งออกเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นกายภาพ ดา้นสงัคม และดา้นจิตใจ 

สุนันท์ ลิม้รตันพันธ์ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง องคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในองค์กรที่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบัติงาน และมีผลต่อการรบัรู ้
ความรูส้ึกของผูป้ฏิบติังาน ซึ่งขึน้อยู่กบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลและมีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานของบคุคล เมื่อสภาพแวดลอ้มในการท างานดีก็ท าใหบ้คุคลเกิดความพงึพอใจในการท างาน
สูง สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
เป้าหมายของหน่วยงาน บรรยากาศในการท างาน โครงสรา้งของหน่วยงาน ลกัษณะของงานที่
ปฏิบัติ วิธีการท างาน ความผูกพันต่อหน่วยงาน การตัดสินใจ การให้รางวัล  การอบรมพัฒนา
บคุลากร สวสัดิการและประโยชนเ์กือ้กลู เพื่อนรว่มงาน ผูบ้งัคับบญัชา 

วลัยล์ิกา สวัสดิ์นฤเดช (2539) อา้งถึงใน สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลงุ (2558) กล่าว
ว่า สิ่งแวดลอ้มในที่ท างาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่ รอบตัวมนุษยท์ั้งที่มีชีวิต และไม่มีชีวิต    
ทัง้ที่เกิดขึน้เองตามธรรมชาติและที่มนุษยส์รา้งขึน้ ทัง้ที่มองเห็นไดแ้ละไม่สามารถมองเห็นได ้ซึ่ง
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือเอื ้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงานและด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ   เป็นบรรยากาศในการปฏิบัติงาน  ที่เอือ้ต่อ     
การท างานของบุคลากร ได้แก่   สถานที่ท างาน  วัสดุ  อุปกรณ์ในที่ท างาน   และสัมพันธภาพ
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ระหว่างบคุคลในที่ท างาน  รวมทัง้การที่บคุลากรมีความรูส้กึว่าองคก์รมีความยดิุธรรม  เปิดโอกาส
ให้ก้าวหน้าได้  ซึ่งหากบุคลากรมีความรูส้ึกที่ ดี   มีความพึงพอใจต่อสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน  
ย่อมจะส่งผลใหเ้กิดความผูกพันต่อองคก์รดว้ย  และบรรยากาศองคก์ร  ยังหมายถึง  กลุ่มหรือ
คุณลักษณะของสภาพแวดลอ้มของงานที่บุคคลปฏิบัติงานอยู่ภายในสภาพแวดลอ้มดังกล่าวนี ้
บุคคลที่ปฏิบติังาน  หรือพนกังานสามารถรบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม  โดยบรรยากาศองคก์ร
จะเป็นแรงกดดนัที่ส  าคญัที่จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร หรือ
อีกนัยหนึ่งบรรยากาศในองค์กรจะหมายถึง เจตคติ ค่านิยม บรรทัดฐาน และความรูส้ึกของ
คนท างานในองคก์รที่เกิดขึน้บ่อย ๆ สิ่งต่าง ๆ เหล่านีย้่อมเกิดขึน้ไดจ้ากผลของการมีปฏิสมัพันธ์
ระหว่างบคุคลในโครงสรา้งขององคก์รและมีผลกระทบต่อบคุคลในองคก์ร 

สุมิดา เหมือนครุฑ (2550) อ้างถึงใน นันท์ธนาดา สวามิวัสสุกิจ  (2559) ให้
ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตวัพนกังานในบริเวณที่
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น เครื่องจกัร เครื่องมือต่าง ๆ อากาศ แสงสว่าง เสียง ความรอ้น ความ
เย็น  ความสั่ นสะเทือน ฝุ่ นควัน  สภาพการท า งาน (working condition) ได้แก่  ระบบงาน 
กระบวนการท างาน ระยะเวลาการท างาน ลักษณะการท างาน ปริมาณงาน เป็นตน้ และรวมถึง
สภาพสังคมในองคก์ร เช่น นโยบายและการบริหารองค์กร กฎระเบียบขอ้บังคับในองคก์ร การ
สื่อสารภายในองคก์ร การจดัการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะการท างาน ความปลอดภยัและสขุอนามยั
ในสถานที่ปฏิบติังาน เป็นตน้ 

สุกัญญา จันทรมณี (2557)  ได้สรุปความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน     
ว่า สภาพแวดลอ้มที่อยู่รอบ ๆ ภายในองคก์ร ซึ่งในแต่ละปัจจยันัน้มีอิทธิพลต่อกนั เช่น วฒันธรรม
ในองค์กร ระบบบริหารจัดการ และโครงสร้างองค์กร สภาพแวดล้อมในกา รท างานเป็น
องคป์ระกอบของทกุ ๆ เรื่องที่เกิดขึน้ ไม่ว่าจะเป็นภายในหรือภายนอกขององคก์ร ซึ่งผูบ้รหิารควรที่
จะศึกษาหาความรูใ้หเ้ขา้ใจเพื่อที่จะน ามาวิเคราะหแ์ละปรบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รของ
ตนเอง 

พ รนพ  พุ กกะพั น ธ์  (2554) อ้างถึ งใน  สุนิ ศ า  ศ รีอุ ทั ย  (2561)  ได้ก ล่ าวถึ ง
สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลต่อรางกายและจิตใจของบุคคลเป็นอัน
มาก มีส่วนเสริมสรา้งและท าลายขวัญและก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการท างานที่ดี       
ถกูหลกัอนามยั เช่น สถานที่สะอาด เรียบรอ้ย เป็นตน้ จะท าใหพ้นกังานเกิดความสบายใจ ไม่รูส้ึก
ร  าคาญหรืออารมณข์ุ่นมัว  ขวญัและก าลงัใจก็จะดี  สภาพท างานที่มีความเป็นระเบียบเรียบรอ้ย 
สิ่งแวดลอ้มที่ดีมีการจัดหอ้งท างานไวเ้ป็นสัดส่วน อุปกรณ์ เครื่องมืออ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
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เพียงพอส าหรบัการท างาน ถา้จดัการสภาพท างานไรร้ะเบียบ ขาดสิ่งจงูใจ ขาดความสะอาดความ
สวยงาม พนักงานจะขาดความตัง้ใจในการท างาน และเป็นการท าลายขวญัและก าลงัใจใหห้มด
สิน้ไปดว้ย 

Moos (1994) อา้งถึงใน ไพจิตร ไชยฤทธิ์ (2558) ไดใ้หค้วามหมายสภาพแวดลอ้ม
การท างาน คือ การรบัรูข้องบุคคลที่มีต่อ สภาพแวดลอ้มในงานของบุคคลนัน้ โดยที่ มูส์ ไดแ้บ่ง 
มิติของสภาพแวดลอ้มการท างานออกเป็น 3 มิติไดแ้ก่  

1. มิติด้านสัมพันธภาพ (Relationship Dimensions) หมายถึงการรบัรูใ้นส่วน
ของการมีส่วนร่วม และความผูกพันธ์ของพนักงานที่มีใหแ้ก่งาน การมีสัมพันธภาพที่ดีและการ
ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และองค์กร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี ้          
1. ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน (Involvement) หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานว่า ตนเองและเพื่อน
ร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน มีความผูกพันในงาน การไดร้บัการยอมรบั เช่น การมีส่วนร่วมในการ
ประชมุ การไดเ้สนอความคิดเห็น การท ากิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกบังานรว่มกนั การไดม้ีโอกาสเสียสละ
เพื่อองค์กร 2. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การรับรู ้
บรรยากาศที่เป็นมิตรระหว่างเพื่อนรว่มงาน และการใหแ้รงสนบัสนนุซึ่งกนัและกนัในสิ่งที่เก่ียวขอ้ง
กับงาน การช่วยเหลือกันในการท างานเมื่อมีโอกาส  ถึงแม้งานนั้นจะไม่ใช่งานของตนเอง             
3. ดา้นการสนับสนุนจากหัวหนา้งาน (Supervisor Support) หมายถึง การรบัรูว้่า หัวหนา้งานให้
การสนับสนุน  ให้ก าลังใจ เมื่อพนักงานท างานได้ดีหัวหน้างานให้ค าชมเชยหรือรางวัล   แก่
พนกังานเหลา่นี ้ และกระตุน้แก่พนกังานใหก้ารสนบัสนนุเพื่อนรว่มงาน 

2. มิติดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Personal Growth Dimension) หมายถึง การ
รบัรูใ้นความกา้วหนา้ในงาน และการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงันี ้
1. ดา้นการมีอิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การที่พนักงานรบัทราบว่าองคก์รไดใ้ห้
อิสระในการตัดสินใจเก่ียวกับงานที่ ได้รับมอบหมาย ท าให้พนักงานสามารถใช้ความรู ้
ความสามารถ ความคิดสรา้งสรรค ์เพื่อใชพ้ฒันาฝีมือการท างานใหดี้มากขึน้ได ้ 2. ดา้นการมุ่งเนน้
งาน (Task Orientation) หมายถึง การตระหนักรู ้ในการให้ความส าคัญกับความส าเร็จของ
พนักงาน โดยจะยึดหลกัการวางแผนที่มีประสิทธิภาพและด าเนินการตามแผนที่วางไวไ้ด ้องคก์ร
ควรใหแ้รงกระตุน้และผลกัดัน เพื่อใหไ้ดง้านส าเร็จตามแผนที่ไดว้างไว ้สุดทา้ยจะพบว่างานนัน้มี
ประสิท ธิภาพ 3. ด้านความกดดันภายในงาน (Work Pressure) หมายถึง การตระหนักรู ้
บรรยากาศการท างานที่มีแรงกดดนั พนักงานตอ้งกระตุน้ตัวเองเพื่อท างานแข่งกบัเวลา รวมไปถึง 
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กฎ ระเบียบขอ้บังคับต่าง ๆ รวมถึงหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน อุณหภูมิ แสง เสียง ความกดดัน
เหลา่นี ้มีอิทธิพลต่อการท างาน อาจสง่ผลใหผ้ลของงานของแต่ละบคุคลออกมาไม่ดีเท่าที่ควร 

3. มิติดา้นการคงไวแ้ละการเปลี่ยนแปลง (System Maintenance and Change 
Dimensions) หมายถึง การรบัรูว้่าระบบงานมีความชัดเจน  โปร่งใส ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ดา้นดังนี ้  
1. ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู ้ความชัดเจนของเป้าหมายองค์กร 
นโยบาย อีกทั้ง การสื่อสารเก่ียวขอ้งกับกฎ  ระเบียบ ภายในองค์กรต่าง ๆ  ควรมีความชัดเจน       
มีการวางมาตรฐาน รวมไปถึงแบบแผนในการท างาน มีการก าหนดหน้าที่ความรบัผิดชอบของ
พนกังานแต่ละคน แต่ละสายงานอย่างชดัเจน 2. ดา้นการควบคมุงาน (Control) หมายถึง การรบัรู ้
ว่าองคก์รมีกฎเกณฑแ์นวทางในการควบคมุและตรวจสอบการท างานของพนักงาน  ซึ่งอยู่ภายใต้
การควบคุมของฝ่ายบริหาร โดยมีหัวหน้าเป็นผู้ดูแลให้พนักงานท างานอยู่ภายใต้กฎเกณฑ ์
ระเบียบมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 3. ด้านการน านวัตกรรมใหม่มาใช้ หมายถึง การตระหนักรูว้่า        
ในหน่วยงานมีการส่งเสริมนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในองค์กร โดยเน้นวิธีที่มีความแปลกใหม่ 
หลากหลาย เพื่ อน าเทคโนโลยีหรือวิธีการใหม่ เข้ามาพัฒนาในงานให้งานดีขึ ้น  4. ด้าน
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การรบัรูถ้ึง สภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อ
การท างาน ในสถานที่ท างานควรมีบรรยากาศที่สนบัสนุนพนกังานใหรู้ส้ึกผ่อนคลายและพึงพอใจ 
องค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ได้แก่ แสง เสียง หรือ ธรรมชาติต่าง ๆ อากาศ
ถ่ายเทสะดวก ปราศจากกลิ่นไม่พึงประสงค์ อุณหภูมิอุปกรณ์เครื่องมือที่ใช้ในการท างาน            
สิ่งเหลา่นี ้จะช่วยสรา้งบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

Hellriegel. & Slocum (2001, p.256) ได้ให้ความหมายของ สภาพแวดล้อมหรือ
บรรยากาศองคก์ร คือ การจัดการระบบการท างานใหส้อดคลอ้งกับพนักงานและสภาพแวดลอ้ม
ภายในองคก์ร ที่จะสง่ผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังาน ท าใหพ้นกังานรบัรูถ้ึงองคป์ระกอบ
ขององคก์ร และการวิเคราะหพ์นกังาน สามารถสงัเกตจากองคป์ระกอบที่ท าใหเ้กิดสภาพแวดลอ้ม
ขององคก์รแตกต่างจากองคก์รอ่ืน ๆ 

จากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจัยสามารถสรุปความหมายของสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง  องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กรที่   
เอือ้อ านวยการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรด าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งอาจเป็น
บคุคลหรืออปุกรณเ์ครื่องมือต่าง ๆ  ตลอดจนสาธารณปูโภคที่เป็นสิ่งสนบัสนนุใหบ้คุคล  
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3.2 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สิริอร วิชชาวธุ (2554) อา้งถึงใน กัญญานัฐ ป่ินเกษ (2561) กล่าวถึงสภาพของการ

ท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตัว เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการ
กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น การท างาน อ่านหนังสือ เป็นตน้ สภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตัวจะมีอิทธิพล  
ท าให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพได้มใกล้เคียงกันกับความรูค้วามสามารถ เช่น       
ถา้ตอ้งการที่จะท างาน สภาพแวดลอ้มเอือ้อ านวยแต่ไม่มีความรูพ้อที่จะท างานไดจ้ะท าใหท้ างาน
ไม่ส  าเร็จ ในทางกลับกันหากมีความรูท้ี่จะท างานได้แต่สภาพแวดล้อมไม่ดีพอ แสงสว่างน้อย        
มีเสียงดังรบกวนอยู่ตลอด สภาพแวดลอ้มเช่นนี ้อาจท าใหข้าดสมาธิในการท างาน เกิดความรูส้ึก
ร  าคาญ เป็นผลใหก้ารท างานไม่ส  าเร็จหรืออาจมีขอ้ผิดพลาดในการท างานได ้สภาพแวดลอ้มจึง
เป็นปัจจยัหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการท างาน สภาพแวดลอ้มของการท างานแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังนี ้  
1. สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ ประกอบด้วย   สภาพแวดล้อมทางกายภาพในหน่วยงาน 
เอือ้อ านวยต่อการท างาน คุณภาพของอุปกรณ์ เครื่องมือส าหรบัการท างาน สถานที่ท างานเป็น
ระเบียบเรียบรอ้ย เป็นสดัส่วน มีพืน้ที่เพียงพอต่อการท างาน และการเตรียมอุปกรณ์ป้องกันภัย 
ส าหรบัเหตุการณ์ฉุกเฉิน 2. สภาพแวดล้อมด้านการบริหารงาน ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน ์  
พนัธกิจ ยทุธศาสตร ์นโยบายแผนงาน โครงสรา้งสายบงัคบับญัชาชดัเจน ผูบ้รหิารระดบัหน่วยงาน
สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจและเชื่อมั่นในความสามารถ 
ผูบ้ริหารหรือผูบ้ังคับบัญชาใหค้วามใส่ใจในทุกข ์สุข งานมีความทา้ทาย มีการเรียน รูไ้ม่หยุดนิ่ง 
เพื่อนร่วมงานรับรู ้ขอบเขตความรับผิดชอบงานของแต่ละบุคคล การกระจายภาระงานใน
หน่วยงานมีความเหมาะสม การพิจารณาความดี ความชอบ ยึดหลักความรูค้วามสามารถและ
ผลงาน และหน่วยงานยึดแนวทางการร่วมคิดร่วมท าและร่วมรบัผิดชอบ 3. สภาพแวดลอ้มดา้น
การบริหารทรพัยากรบุคคล ประกอบด้วย ความก้าวหน้าในอาชีพมีความชัดเจน งานที่ได้รับ
มอบหมายตรงกับความรูค้วามสามารถ การพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียมความ
พรอ้มไปสู่ต  าแหน่งที่สงูขึน้ การมีอิสระในการตดัสินใจเพื่อความส าเร็จในงาน การไดร้บัการชื่นชม
และพิจารณาผลงานอย่างเป็นธรรม 

จุฬารัตน์  สุคันธรัตน์  (2541) อ้างถึ งใน  กิ ต ติพล  สุขอนันต์  (2560) ได้แบ่ ง
องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รเป็น 5 ดา้น คือ ดา้นแรก โครงสรา้งองคก์ร หมายถึง การรบัรู ้
ของบุคลากรที่มีต่อเป้าหมาย และนโยบายขององคก์ร ลกัษณะของการแบ่งสายการบงัคับบญัชา 
กฎระเบียบต่าง ๆ ความซับซอ้นของระบบการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างานและการใช้
เทคโนโลยีต่าง ๆ รวมทัง้รูปแบบของการติดต่อสื่อสารภายในองคก์ร ดา้นที่สอง ลกัษณะของงาน 
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หมายถึง การรับ รู ้ของบุคลากรที่มี ต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ ความยาก ง่าย และ             
ความทา้ทายของงาน ความมั่นคงและความกา้วหนา้ในงาน ตลอดจนคณุค่าของงาน ดา้นที่สาม 
การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การบริหารและการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาที่
เปิดเผยหรือแสดงออกใหบุ้คลากรรบัรู ้การใหก้ารสนบัสนุนไวว้างใจ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัล และการลงโทษของผู้บังคับบัญชา ด้านที่สี่ 
สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู ้ของบุคลากรที่มีต่ อความสัมพันธ์ระหว่าง
ผูร้่วมงานหรือผูบ้งัคับบญัชา ความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน ความอบอุ่น เป็นมิตร 
ความสามคัคี และการยอมรบัจากผูร้ว่มงาน และดา้นสดุทา้ย ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง 
การรบัรูข้องบุคลากรที่มีต่อเงินเดือน หรือ ผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ได้รับการจัดสวัสดิการต่าง ๆ        
ที่อ  านวยความสะดวกให้ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การจัดหาบ้านพัก รถรับ -ส่ง รวมทั้งสิทธิในการลา
ประเภทต่าง ๆ 

คนองยุทธ กาญจนกลู และ คณะ (2542) อา้งถึงใน ฉตัรภรณ ์กาทองทุ่ง (2560)   ได้
แบ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 5 ประเภท ดังนี ้ประเภทที่หนึ่ง ลักษณะเฉพาะของ
นโยบาย ได้แก่ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ นโยบายและกฎข้อบังคับรวมถึงนโยบายในการ
บริหารงานต่าง ๆ ขององคก์ร ประเภทที่สอง โครงสรา้ง ได้แก่ สายบังคับบัญชา อ านาจหน้าที่
ความรบัผิดชอบ ลกัษณะโครงสรา้งนีก้่อใหเ้กิดการแบ่งงานกันท าตามความช านาญเฉพาะดา้น
และความร่วมมือกนั ประเภทที่สาม สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ ท าเลที่ตัง้ขององคก์ร แสง
สว่าง สี อุณหภูมิ ฝุ่ นละออง เครื่องมือ และอุปกรณ์ ประเภทที่สี่ กระบวนการจัดการ หมายถึง    
การก าหนดความสัมพันธ์ให้ส่วนต่าง ๆ ขององค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุ
เป้าหมาย เช่น การวางแผนงาน การติดต่อสื่อสาร การแก้ปัญหาความขัดแย้ง การคัดเลือก
บุคลากร การใหร้างวัล การควบคุมงานและประสานงาน สุดทา้ยประเภทที่หา้ บรรยากาศและ
พฤติกรรมการท างานขององคก์ร ไดแ้ก่ พฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร การรบัรูข้องสมาชิกและ
สิ่งแวดลอ้มในองคก์ร ท าใหบ้คุคลมีการแสดงออกและเกิดปฏิสมัพนัธก์นั 

Mikdashi (1999) อา้งถึงใน ศิขริน เลขาวิจิตร (2558) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในงาน
เป็น 5 ดา้น ที่เอือ้ใหเ้กิดพฤติกรรมสรา้งสรรคใ์นการปฏิบติังาน คือ 1. งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 
หมายถึง ลกัษณะงานที่ปฏิบติัเป็นงานที่ใชค้วามคิดสรา้งสรรคแ์ละทา้ทายความสามารถ  2. ความ
กดดันจากภาระงาน หมายถึง ปริมาณเวลาที่ถูกก าหนดใหก้ับงานและการท างานว่ามีเพียงพอ
หรือไม่เพียงพอต่อการคิดค้นหรือปฏิบัติงานให้ส  าเร็จ 3. อุปสรรคภายในหน่วยงาน หมายถึง 
กระบวนการและโครงสรา้งของหน่วยงานที่ตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครดั ปรบัเปลี่ยน
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ไดย้าก ยึดติดแนวทางด าเนินงานเดิม 4. การสนบัสนุนจากทีมงาน หมายถึง การช่วยเหลือและให้
ก าลังใจในการปฏิบัติงานร่วมกัน ทุกคนในทีมไว้วางใจซึ่งกันและกัน และเป็นทีมการท างานที่ดี    
5. การมีทรพัยากรที่เพียงพอ หมายถึง ความเพียงพอของวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือที่อ  านวยความ
สะดวกในการปฏิบติั และมีงบประมาณที่เพียงพอต่อการสรา้งสรรคง์าน 

นอกจากนี ้Mikdashi (1999) ยงัไดท้ าการวิจยัเพื่อศึกษาถึงสภาพแวดล้อมในงานที่
ส่งผลต่อ พฤติกรรมสรา้งสรรคใ์นประเทศเลบานอน โดยน าเครื่องมือแบบสอบถาม KEYS ของ 
Amabile, Cotni, Coon, Lazenby, and Herron (1996) มาใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ซึ่งจุดประสงค์ใน
การวิจยัครัง้นีน้อกจากจะเป็นการศึกษาถึงสภาพแวดล้อมในงานที่มีต่อพฤติกรรมสรา้งสรรคแ์ลว้ 
Mikdashi ยังศึกษาและทดสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ของแบบสอบถาม 
KEYS อีกดว้ย โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบที่กระตุน้และขดัขวางพฤติกรรมสรา้งสรรคใ์นประเทศ
เลบานอน และเพิ่มสภาพแวดล้อมที่จ  าเป็นส าหรับองค์กรที่จะช่วยสนับสนุน และส่งเสริม
พฤติกรรมสรา้งสรรคใ์นการพฒันาประเทศซึ่งขอ้มลูที่ไดม้าจากการสมัภาษณผ์ูบ้รหิารระดบัสงูของ
ประเทศเลบานอนจ านวน 300 คน ผลการวิจัยพบว่าสภาพแวดลอ้มในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
สรา้งสรรค์แบ่งได้เป็น 5  องค์ประกอบ คือ สภาพแวดล้อมในงานที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม
สรา้งสรรค ์มี 3 องคป์ระกอบ คือ 1) งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 2) การสนับสนุนจากทีม และ     
3) การมีทรพัยากรที่เพียงพอ ส่วนสภาพแวดลอ้มที่ขดัขวางพฤติกรรมสรา้งสรรค ์มี 2 องคป์ระกอบ 
คือ 1) ความกดดนัจากภาระงานที่มาก และ 2) การขดัขวางจากองคก์ร 

Schultz & Schultz (1990) อา้งถึงใน ปรทิศัน ์คล่องดี (2558) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานออกเป็น 3 ด้าน ดังนี ้ 1. สภาพแวดล้อมด้านสังคมและจิตวิทยา (Social Work 
Condition and Psychological) เก่ียวข้องกับธรรมชาติของงาน ผลกระทบของงานที่ มี ต่อ
คนท างาน รวมไปถึงลกัษณะของงาน ที่จะสะทอ้นถึงความส าเรจ็ 2. สภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพ 
(Physical Work Condition) ประกอบดว้ยปัจจยัหลายอย่างตัง้แต่ดา้นสถานที่ตัง้ของตึกที่ท างาน 
ที่จอดรถ ปริมาณแสง เสียง อุณหภูมิและความชืน้ในที่ท างาน และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ 
ของพนักงาน 3. สภาพแวดล้อมด้านงานด้านเวลา (Temporal Work Condition) ได้แก่ ชั่วโมง    
ในการท างาน เวลาที่ใชใ้นการท างาน การท างานเป็นกะ เวลาหยดุพกัระหว่างงาน 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ที่กล่าวมา
ขา้งตน้ ท าใหท้ราบว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานที่อยู่รอบตวับุคคลมีความส าคญัในการส่งเสริม
ใหผู้ป้ฏิบติังานท างานไดอ้ย่างเต็มความสามารถ  โดยผูว้ิจัยไดน้ าแนวคิด ของ Mikdashi (1999) 
อา้งถึงใน ศิขริน เลขาวิจิตร (2558)  มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน
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ของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากผูว้ิจัยเห็นว่าองคป์ระกอบดังกล่าว
ครอบคลมุและสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน โดยผูว้ิจยัเลือกองคป์ระกอบดา้น
บวก ซึ่งมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น คือ 1. งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 2. การสนับสนุนจากทีมงาน 
และ 3. การมีทรพัยากรที่เพียงพอ   

4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคใ์นการท างาน 
4.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคใ์นการท างาน 

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศ์ักดิ์ (2549) อ้างถึงใน บทความวิชาการของ กนกวรา พวง
ประยงค ์(2561) ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการคิดสรา้งสรรคว์่าหมายถึง การกระท าสิ่งใหม่ที่
ใชก้ารไดแ้ละมีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบั ขวญักมล ดอนขวา (2559) ที่ใหค้  านิยามว่าเป็นการ
แสดงความคิดริเริ่มเพื่อสรา้งสิ่งใหม่ที่เป็นประโยชน ์สามารถน ามาประยุกตใ์ชใ้นการท างานได้
อย่างเหมาะสม ซึ่งพฤติกรรมการคิดสรา้งสรรคเ์กิดขึน้จากความรูแ้ละความสามารถของ บุคคลใน
การแสวงหาโอกาส เชื่อมโยงความสมัพนัธข์องสิ่งต่าง ๆ  และมีความพรอ้มในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ 

พรทิพย์ ไชยฤกษ์ (2555) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างาน หมายถึง การแสดงออกของพฤติกรรมในการคิดริเริ่มแนวใหม่ โดยมีการผสมผสาน    
บรูณาการและเชื่อมโยงความสมัพนัธข์องสิ่งต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั   คน้หาโอกาสที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่
มาใชใ้นองคก์ร การคิดวิธีการใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหาในงาน   มีการคิดใชท้รพัยากรที่มีอยู่
มาประยุกตก์ับแนวคิดใหม่ไดอ้ย่างเหมาะสม   มีการส่งเสริมจูงใจใหค้นอ่ืนเห็นความส าคัญของ
ความคิดสรา้งสรรค ์ รวมทัง้มีการแสดงออกของบุคคลในการคิดริเริ่มสรา้งสรรคแ์ละน าความคิด
สรา้งสรรคน์ัน้ มาใชป้ระโยชนใ์นองคก์รได ้

วสันต์ สุทธาวาส และ ประสพชัย พสุนันท์ (2558) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรม      
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของบุคคล หมายถึง การแสดงออกของบคุคลถึงการคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์
กระบวนการคิด  การน าเสนอความคิด  และการพัฒนาที่ เก่ียวกับงานที่ตนได้รับให้เกิด
กระบวนการใหม่หรือผลผลิตใหม่แลว้เกิดประโยชน ์

Janssen (2000) อา้งถึงใน ปิยะณัฐ เริงเกษกรรม (2561) ไดน้ิยามพฤติกรรมการ
สรา้งสรรคใ์นการท างานของบุคคล ไวว้่า เป็นการสรา้งความคิดใหม่ การแนะน าความคิดใหม่ และ
การใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่อย่างตั้งใจในขอบเขตของหน้าที่งาน เพื่อที่จะให้ประสบ
ความส าเร็จได้ทั่ วทั้งองค์กร และยังท าให้ประสิทธิผลขององค์กรดีขึ ้นอีกด้วยพฤติกรรม               
เชิงสรา้งสรรคน์ัน้ 
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Florida (2007) อา้งถึงใน สมบัติ กุสุมาวลี (2559) กล่าวถึงความคิดสรา้งสรรคใ์น
การท างานว่า การเปลี่ยนแปลงอย่างลึกซึง้ทางเศรษฐกิจและสงัคมไดส้รา้งบรรยากาศการท างาน
ระบบใหม่ที่ตอ้งอาศัยพลังผลกัดันส าคัญ คือ  ความคิดสรา้งสรรค ์(creativity) อันเป็นที่มาของ
นวัตกรรม (innovation) ต่าง ๆ มากมาย ผลของความสรา้งสรรค์นอกจากจะน ามาซึ่งความ
เจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจแลว้  ยงัเป็นแรงกระตุน้ที่ท าใหม้นษุยเ์กิดการพฒันาศกัยภาพของตนเอง 
อยากมีส่วนรว่มทางความคิด  มีส่วนรว่มในการท างาน และมีความอยากที่จะสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ 
ที่สนุกและทา้ทาย ซึ่งการแสดงออกของพฤติกรรมเหลา่นีม้ีความสมัพนัธก์บัความส าเร็จทางธุรกิจ
ขององคก์ร  

จากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์
ในการท างานได้ว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างาน  หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่
แสดงออกโดยไม่ยึดติดกบัสถานการณ์ใดสถานการณห์นึ่ง  สามารถปรบัตัว   และพัฒนาต่อยอด
ความรู ้ และเปิดกว้างทางกระบวนความคิด พรอ้มกับน าไปปรบัใช้ให้เกิดประโยชน์ โดยการ
เชื่อมโยงความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกัน เพื่อแสวงหานวัตกรรมใหม่ ๆ และน าความรู ้    
ที่ไดไ้ปประยกุตใ์ชต่้ออย่างเหมาะสม 

4.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคใ์นการท างาน 
กรรณิการ ์สขุุม (2533) อา้งถึงใน สุรชยั ประกอบ (2560) ไดศ้ึกษาลกัษณะพืน้ฐาน

ของผู้ที่มีความคิดสรา้งสรรค์ซึ่งมีทั้งหมด 5 ประการ ดังนี ้ประการที่ 1 ความรูส้ึกไวต่อปัญหา 
หมายถึง บุคคลที่มีความคิดสรา้งสรรค์จะมีความสามารถในการจดจ าปัญหาต่าง ๆ รวมทั้ง
ความสามารถในการเข้าถึงหรือการท าความเข้าใจเก่ียวกับสิ่งที่เข้าใจผิด สิ่งที่ขาดข้อเท็จจริง       
สิ่งที่เป็นมโนทัศนท์ี่ผิดหรืออุปสรรคต่าง ๆ  2. ความคล่องในการคิด  หมายถึงบุคคลที่มีความคิด
สรา้งสรรค ์จะมีความสามารถในการผลิตแนวความคิดจ านวนมากในเวลาอันรวดเร็ว  แลว้เลือก
แนวความคิดที่ดีที่สุดมาใชแ้กปั้ญหา  นอกจากการผลิตแนวความคิดที่มากมายและรวดเร็วแลว้ 
แนวความคิดที่ผลิตขึน้มาใหม่นัน้  เป็นแนวความคิดที่แปลกใหม่ และดีกว่าแนวความคิดที่อยู่ใน
ปัจจุบนั ประการที่ 3. ความคิดริเริ่ม หมายถึง บุคคลที่มีความคิดสรา้งสรรคจ์ะมีความสามารถใน
การคน้หาแนวทางใหม่ ๆ  หรือวิธีการแปลก ๆ แตกต่างกนัออกไปมาใชใ้นการแกปั้ญหา  ความคิด
รเิริ่มเป็นสิ่งที่จ  าเป็นอย่างยิ่งนกับรหิารจ าเป็นจะตอ้งสรา้งความคิดริเริ่มใหเ้กิดขึน้  ใหม้ีความแปลก
ใหม่ คณุภาพดี และราคาถกู  ซึ่งความคิดรเิริ่มจะช่วยแกปั้ญหาต่าง ๆ เหล่านีไ้ดม้าก ประการที่ 4. 
ความยืดหยุ่นในการคิด  หมายถึง บุคคลที่มีความคิดสรา้งสรรค์จะมีความสามารถในการหา
วิธีการหลาย ๆ วิธีมาแก้ไขปัญหา  แทนที่จะใชว้ิธีการวิธีการหนึ่งเพียงวิธีเดียว บุคคลที่มีความ
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ยืดหยุ่นในการคิดจะจดจ าวิธีแก้ปัญหาที่ เคยใช้ไม่ได้ผล   ทั้งนี ้  เพื่อที่จะไม่น ามาใช้ซ  ้าอีก           
แล้วพยายามเลือกหาวิธีการใหม่ที่คิดว่าแก้ปัญหาได้มาแทน  ซึ่งความยืดหยุ่นในการคิดจะมี
ความสมัพนัธอ์ย่างใกลช้ิดกบัความคลอ่งในการคิด  ถา้บคุคลจะพฒันาหรือปรบัปรุงความยืดหยุ่น
ในการคิดก็จะกระท าไดโ้ดยการพยายามหาวิธีการแกปั้ญหาหลาย ๆ วิธีและวิเคราะหปั์ญหาใน
หลายมุมมอง ซึ่งจะช่วยให้เขาพัฒนาความยืดหยุ่นทางการคิดได้เป็นอย่างดี ประการที่  5. 
แรงจูงใจ หมายถึง บุคคลที่มีความคิดสรา้งสรรคส์ูงมักมีแรงจูงใจสงู  เพราะแรงจูงใจเป็นลกัษณะ
ส าคัญของบุคคลในการที่จะแสงตนว่าเป็นผู้ที่มีความคิดสรา้งสรรค์ แรงจูงใจนีส้ามารถท าให้
บคุคลกลา่วแสดงความพิเศษที่ไม่เหมือนใครออกมาไดอ้ย่างเต็มที่  

Kleysen and Street (2001) อา้งถึงใน สุดารตัน ์ธีรธรรมธาดา (2557) น าเสนอว่า
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานเป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งของบุคลากรใน
องคก์รยุคใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาโดยแสดงออก  หรือการกระท าของบุคคลในการคิด
สรา้งสรรคแ์นะน าและทดลองสิ่งใหม่ ๆ  ที่เป็นประโยชนไ์ปใชใ้นองคก์รเป็นลักษณะพฤติกรรม
อย่างหนึ่งของบุคคล ที่เห็นเป็นรูปธรรมสามารถที่จะแสดงออกมาไดซ้ึ่งลกัษณะพฤติกรรมดงักล่าว 
มกัจะน าไปสู่การตอบโตต่้อสถานการณใ์หม่ ๆ  มากกว่าที่จะปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณใ์หม่ ๆ 
นั้นได้โดยแบ่ งออกเป็น  4 ด้านได้แก่ด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration)         
ดา้นความคิดริเริ่ม (Generativity) ดา้นการเป็นผูน้  าทางความคิด (Championing) และดา้นการ
ประยกุตใ์ช ้

นอกจากนี ้ Kleysen and Street (2001) อ้างถึงใน ปิยะณัฐ เริงเกษกรรม (2561)    
ไดป้ระมวลแนวคิดต่าง ๆ โดยสรุปว่าพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคเ์ป็นการแสดงออก หรือการกระท า
ของ บุคคลในการคิด แนะน าและทดลองสิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน ์สามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้น
องค์กร ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบดังต่อไปนี ้ 1. พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาส 
(Opportunity Exploration) หมายถึง  การคน้หาโอกาสที่จะเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ  การพิจารณาและหา
โอกาสในการที่จะคิดหรือน าสิ่งใหม่ ๆ ไปใช้ในการท างาน  2.  พฤติกรรมด้านความคิดริเริ่ม 
(Generativity) หมายถึง  การแสดงออกถึงความสนใจในช่วงเริ่มตน้ส าหรบัการก าหนดและชีน้  าสิ่ง
ใหม่ ๆ เพื่อใหเ้ป็นที่ยอมรบัขององคก์ร  จนกระทั่งสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดจ้ริง  เช่น  การที่
บุคคลมีกระบวนการคิด พิจารณาและอธิบายถึงโอกาสที่จะเกิดความคิดสรา้งสรรค์  กับเพื่อน
ร่วมงาน จากนั้นจัดล าดับความคิด  และแสวงหาถึงความสัมพันธ์หรือความเชื่อมโยงระหว่าง
แนวคิดใหม่ที่เกิดขึน้มากบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ที่เกิดขึน้จากการท างาน  3.  พฤติกรรมดา้นการเป็น
ผูน้  าความคิด (Championing) หมายถึง  ผูท้ี่มีความคิดริเริ่มสรา้งสรรคแ์ละสามารถน าความคิด
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นัน้มาใชใ้นการปฏิบติังานไดไ้ดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รและเชื่อมั่นในศักยภาพของความคิด
ใหม่นั้น โดยบุคคลที่ เป็นผู้น าทางความคิดต้องสามารถระดมการชักจูงและโน้มน้าวผู้อ่ืนให้
สนับสนุนเห็นดว้ยกับความคิดใหม่ของตน เพื่อน าความคิดนั้นไปเผยแพร่ใหก้ับบุคคลอ่ืนต่อไป     
4. พฤติกรรมดา้นการประยุกตใ์ช ้ (Application)  หมายถึง  การน าความคิดใหม่ ๆ มาประยุกตใ์ช้
ในการท างาน โดยจะตอ้งมีการน าไปทดลองประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานประจ า    มีการปรบัปรุง
ผลงานที่เกิดจากความคิดสรา้งสรรคน์ัน้   ตลอดจนพยายามท าใหท้กุคนในองคก์รน าความคิดใหม่ 
ๆ นัน้ไปใชป้ฏิบติัใหเ้ป็นงานประจ า 

T. M. Amabile (1988) อ้างถึงใน บทความวิชาการของ กนกวรา พวงประยงค ์
(2561) ไดอ้ธิบายถึงการพฒันาความคิดและพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคข์องบคุคลว่า สามารถเกิดขึน้
ได้ด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ ประการแรก พื ้นฐานความรู้ความช านาญ (expertise) 
หมายถึง ความรอบรูแ้ละประสบการณ์ในการท างานของบุคคล ประการที่สอง ทักษะการคิด
สรา้งสรรค ์(creative thinking) หมายถึง ความคิดริเริ่มและความสามารถในการประยุกตค์วามรู ้
ความช านาญไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ และประการที่สาม แรงจูงใจ (motivation) หมายถึง     
พลงัขบัเคลื่อนของบุคคลที่มาจากภายในตัวบุคคลเรียกว่าแรงจูงใจภายใน ( intrinsic motivation) 
และพลังขับเคลื่อนที่มาจากการกระตุ้นและส่งเสริมจากภายนอกเรียกว่าแรงจูงใจภายนอก 
(extrinsic motivation) เช่น  รายได ้ค่าตอบแทน โบนัส การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง แต่ในทัศนะ
ของ Amabile มองว่า ปัจจัยที่น่าจะมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคม์ากที่สุดคือแรงจูงใจภายใน
ของบุคคล ที่เกิดขึน้จากความปรารถนา ความรูส้ึกยินดีและความสุขใจในการท างาน  ตลอดจน
ความสนใจใฝ่รู ้อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี ้ปัจจัย ดังกล่าวอาจเกิดขึน้จากแรงขับเคลื่อนของบุคคล         
หรือ อาจไดร้บัการกระตุน้ และส่งเสริมจากภายนอกก็ได ้ซึ่ง Amabile (1998) อา้งถึงใน พูนเพิ่ม 
เสรีวิชยสวัสดิ์ (2561) กล่าวว่าแรงจูงใจภายนอกไม่สามารถจูงใจใหบุ้คลากรท างานไดเ้สมอไป 
เมื่อบุคลากรรูส้ึกถึงการถูกควบคุมจากองคก์ร แต่แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลที่สามารถกระตุน้ให้
บุคลากรท างาน เกิดความคิดสรา้งสรรค ์และสามารถก าหนดพฤติกรรมการท างานไดม้ากกว่า      
ซึ่งแรงจงูใจภายในนีอ้าจเกิดจากภายในตวับคุคลหรือเกิดจากการสง่เสรมิโดยองคก์รก็ได ้

สอดคลอ้งกบั อารี รงัสินนัท ์(2528) อา้งถึงใน ปิยะณัฐ เริงเกษกรรม (2561) อธิบาย
องคป์ระกอบของความคิดสรา้งสรรคไ์วโ้ดยสรุป ดงันี ้1) ความคิดริเริ่ม หมายถึง  ลกัษณะความคิด
แปลกใหม่แตกต่างความคิดธรรมดาหรือความคิดง่าย ๆ   ความคิดริเริ่มที่ เรียกว่า Wild Idia       
เป็นความคิดที่เป็นประโยชนต่์อตนเองและสงัคม  ความคิดรเิริ่มเป็นลกัษณะความคิดที่เกิดขึน้เป็น
ครัง้แรก เป็นความคิดที่จ  าเป็นตอ้งอาศัยจินตนาการผสมกับเหตุผลแลว้หาทางท าใหเ้กิดผลงาน    
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ผูท้ี่มีความคิดริเริ่มเป็นคนกลา้คิด กลา้แสดงออก พรอ้มทัง้ทดลอง  ทดสอบความคิดนัน้อยู่เสมอ 
2) ความคล่องตวั หมายถึง ปริมาณความคิดที่ไม่ซ  า้กนัเมื่อตอบปัญหาเรื่องเดียวกนัความคล่องใน
การคิดนีม้ีความส าคัญต่อการแก้ปัญหาหลาย ๆ วิธี และต้องการน าวิธีการเหล่านั้นมาทดลอง
จนกว่าจะพบวิธีการที่ถูกต้อง 3) ความคิดยืดหยุ่น หมายถึง ประเภทหรือแบบของความคิด       
แบ่งออกเป็น ความคิดยืดหยุ่น ที่เกิดขึน้ทนัที  เป็นความสามารถในการคิดอยางอิสระใหไ้ดค้  าตอบ
หลายแนวทาง ในขณะที่คนทั่วไปจะคิดไดแ้นวทางเดียว และ ความคิดยืดหยุ่นทางการดัดแปลง 
เป็นความสามารถในการดัดแปลงของสิ่งเดียว  ให้เกิดประโยชน์หลายด้าน 4) ความคิด
ละเอียดลออ เป็นลักษณะของความพยายามในการใช้ความคิด และประสานความคิดต่าง ๆ     
เขา้ดว้ยกนัเพื่อใหเ้กิดความส าเรจ็ 

ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์ (2554) อ้างถึงใน วรชัย สิงหฤกษ์ (2562) ได้เสนอตัวชี ้วัด
พฤติกรรมการสรา้งสรรค์นวัตกรรมของบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ มิติที่  1 ความคิด
สรา้งสรรคข์องพนักงาน (Employee Creatiivity) ความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานเป็นปัจจัยที่
ส  าคญัประการหนึ่งในการสรา้งสรรคน์วตักรรมที่ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในโลกยุคปัจจุบนั 
และเพื่อสรา้งขอ้ไดเ้ปรียบที่แข่งขนัขององคก์ร มิติที่ 2 ความมีนวตักรรมของพนักงาน (Employee 
Innovativeness) ความมีนวตักรรมของตวับุคคล มีผลต่อการเจริญเติบโตของการด าเนินธุรกิจได ้
และมีผลต่อประสิทธิภาพของธุรกิจ  ความมีนวตักรรม คือ การเป็นพนกังานในองคก์รที่ด  าเนินงาน
โดยมุ่งเนน้การวบรวม การผสมผสาน หรือการสรา้งแนวทางใหม่ในการเพิ่มคณุค่าใหก้ับผลิตภณัฑ ์
การบริการ กระบวนการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ มิติที่  3 พฤติกรรมการปฏิบติังาน
เชิงรุก (Proactive Behaviors) พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก คือ การแสดงออกถึงการสรา้ง
โอกาสใหม่ ๆ โดยการปฏิบติังานเชิงรุกของบุคคล  ไดร้บัการติดตามและตรวจสอบ รวมถึงการระบุ
แนวโนม้ความตอ้งการของตลาด การปฏิบติังานในเชิงรุกจะตอ้งใส่ใจและหาขอ้มูลอยู่ เสมอเพื่อ
พัฒนาการด าเนินงาน ดังนัน้พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก  หมายถึง การเป็นบุคคลที่มีความ
พยายามในการแสวงหาโอกาสและทะเยอทะยาน  สรา้งความเจริญเติบโตเพื่อความส าเร็จในงาน
และองคก์รโดยเนน้การเป็นผูบุ้กเบิก ริเริ่ม ทดลองเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงก่อนบุคคลอ่ืนและ
หน่วยงานอ่ืน และเป็นผูน้  าในอุตสาหกรรม  มิติที่  4 พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (Opportunity 
Exploration Behaviors) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาสการแสวงหาโอกาสไดแ้ก่พฤติกรรมต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นการหาวิธีการเพื่อปรบัปรุงสินคา้/ผลิตภัณฑท์ี่มีอยู่ในปัจจุบนั หรือพยายามคิดพินิจ
พิเคราะหก์ระบวนการท างาน  สินคา้หรือบริการที่มีอยู่  หรืออาจะเรียกอีกอย่างไดว้่า พฤติกรรม
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การส ารวจ (Exploration Behavior) เพื่อเป็นสิ่งที่หาความแตกต่าง แสวงหาโอกาสจากการคน้ควา้
จากแหลง่ต่าง ๆ  

Kirton (1994) อ้างถึงใน พูนเพิ่ม เสรีวิชยสวัสดิ์ (2561) แบ่งกลุ่มพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคอ์อกเป็น  2 กลุ่ม คือ 1) พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคด์า้นการปรบัตัว (adaptive creative 
behavior) และ 2) พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านนวัตกรรม ( innovative creative behavior)       
โดยพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคด์า้นการปรบัตวั อธิบายถึงปฏิสมัพนัธแ์บบไดนามิกระหว่างบคุคลและ
สภาพแวดล้อมที่มีความจ าเป็นต่อความอยู่รอด ส่วนพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ด้านนวัตกรรม 
อธิบายถึงความคิดเก่ียวกบัการคน้หาความพงึพอใจทางปัญญาของแต่ละคน 

จากแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานท าใหท้ราบว่า พฤติกรรม
การท างานเชิงสรา้งสรรคข์องพนักงาน เพื่อสรา้งผลงานใหม่ ๆ โดยมีการเชื่อมโยงความสมัพันธ์
ของสิ่งต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั เพื่อแสวงหานวตักรรมใหม่ๆ ใชค้วามคิดรเิริ่ม สรา้งสรรคใ์นการท างาน 
โดยผูว้ิจยัไดน้ า แนวคิดของ Kleysen and Street (2001) อา้งถึงใน ปิยะณัฐ เรงิเกษกรรม (2561) 
มาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ประกอบไปด้วย 1. ด้านการแสวงหาโอกาส           
2. ดา้นความคิดรเิริ่ม 3. ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด 4.ดา้นการประยกุตใ์ช ้

5. งานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
5.1 ความสัมพันธร์ะหว่างประชากรศาสตรแ์ละพฤติกรรมสร้างสรรค ์

กานดา สถิตย์พงษ์ (2559) ได้ศึกษา ความคิดสรา้งสรรค์ที่มีผลต่อนวัตกรรมการ
ท างานของคนในแต่ละช่วงวัย กรณีศึกษา : กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
ความคิดสรา้งสรรคท์ี่มีผลต่อนวัตกรรมการท างานของคนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร และเพื่อ
เปรียบเทียบความคิดสรา้งสรรคท์ี่มีผลต่อนวตักรรมการท างานของคนวยัท างานในกรุงเทพระหว่าง 
Gen X และ Gen Y โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ คือ คนวัยท างานในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 420 คน ผลการวิจยัพบว่า 

1. ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงวัย Gen Y มีการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี มีสถานภาพโสด  ประกอบอาชีพ พนักงานบริษัทเอกชน/ลูกจ้าง มีประสบการณ์
ท างานต ่ากว่า 5 ปี และมีรายได ้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 20,001-30,000 บาท  

2. คนวยัท างานในกรุงเทพมหานคร มีความคิดสรา้งสรรคท์ี่มีผลต่อนวตักรรมการ
ท างานในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  มีความคิดสรา้งสรรคด์า้น
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ชอบแกปั้ญหา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดา้นจินตนาการประสานความคิด ดา้นความมุ่งมั่น
พยายาม และดา้นความ อยากรูอ้ยากเห็น ตามล าดบั 

กนกนาฏ เอียดมาก , และคนอ่ืน ๆ (2561) ได้ศึกษา พฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลยั จงัหวัดสงขลา  มีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบพฤติกรรม
การสรา้งสรรค์นวัตกรรมจ าแนกตามปัจจัยประชากรศาสตร์  ศึกษาพฤติกรรมการสรา้งสรรค์
นวัตกรรมของบุคลากรและ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสนับสนุนกับพ ฤติกรรม               
การสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ คือบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยที่ตั้งอยู่ในจังหวัดสงขลา จ านวน 390 ผลการทดสอบสมติฐานพบว่าปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตรใ์นดา้นอายุ ประเภทบุคลากร  ระดับการศึกษา  และเงินเดือน ที่แตกต่างกนัจะมี
พฤติกรรมการสรา้งสรรค์นวัตกรรมแตกต่างกัน  ส่วนด้านเพศที่แตกต่างกัน  มีพฤติกรรมการ
สรา้งสรรคน์วัตกรรมไม่แตกต่างกัน  โดยในด้านอายุพบว่า พนักงานกลุ่มที่อายุน้อยกว่า 25 ปี      
มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์แตกต่างกับกลุ่มที่มีอายุ   26-30ปี และกลุ่มที่มีอายุ 31-35 ปี มี
พฤติกรรมการสรา้งสรรคต่์างกบักลุ่มที่มีอายุ 36 ปีขึน้ไป ดา้นระดบัการศึกษาพบว่ากลุ่มที่มีระดับ
การศึกษาระดบัปรญิญาโท มีพฤติกรรมการสรา้งสรรคต่์างกบักลุม่ที่มีระดบัการศกึษาปริญญาเอก 
ด้าน เงิน เดือนพบว่าพนักงานกลุ่ มที่ มี เงิน เดื อนต ่ าก ว่า  20,000 บาท  และมี เงิน เดื อน             
20,000 - 30,000 บาท มีพฤติกรรมการสรา้งสรรคแ์ตกต่างกบักลุ่มที่มีเงินเดือน 30,000 - 40,000 
และกลุม่ที่มีเงินเดือนมากกว่า 40,000 บาท 

นาฏวดี จ าปาดี (2554) ไดศ้ึกษา การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง รูปแบบความคิด
สรา้งสรรค ์และปัจจยัส่วนบุคคลที่มีต่อพฤติกรรมสรา้งสรรคน์วตักรรม พบว่าเพศ ช่วงอายุ ระดับ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมที่แตกต่างกัน ส่วนสถานะการ
ท างาน  อายุงาน  ลกัษณะงานที่แตกต่างกนั  มีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมไม่แตกต่างกนั  และ
พนักงานที่มีทัศนะคติ การรบัรูใ้นทิศทางบวกก็สามารถช่วยใหเ้กิดพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรม
ของพนกังานไดอี้กดว้ย  

กนกพร มดทองค า และ ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ (2563) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของสมารท์
ออฟฟิศที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในอตุสาหกรรม
ดิจิทัล กรณีศึกษา กลุ่มบริษัท Sea Thailand มีวัตถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายกลุ่มบริษัท Sea Thailand ต่อสมารท์ออฟฟิศและพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรม และเพื่อศึกษาอิทธิพลทางดา้นสมารท์ออฟฟิศที่มีต่อพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวตักรรมของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชั่นวายกลุ่มบริษัท Sea Thailand โดยกลุ่มตวัอย่างในการ
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วิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย ของกลุ่มบริษัท Sea Thailand จ านวน 300 คน ผล
การศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เพศชาย สถานภาพโสด มีอายุงานในองคก์รต ่ากว่า 2 ปี และมีระดับ
การศึกษาระดบัปรญิญาตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
ระดับบุคคล ในด้านการน าความคิดไปปฏิบัติให้เป็นรูปธรรมมากที่สุด  รองลงมาคือ ด้านการ
สรา้งสรรคค์วามคิดใหม่ และดา้นการไดร้บัการสนบัสนนุความคิด ตามล าดบั และผูว้ิจยัยงัสรุปได้
ว่า กลุ่มบรษิัท Sea Thailand พนกังานรอ้ยละ 85 มีช่วงอายุที่อยู่ในเจเนอเรชั่นวาย ดงันัน้ การจดั
ส านกังานแบบสมารท์ออฟฟิศสามารถช่วยสง่เสริมพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมระดบับคุคล
และองคก์รได ้

5.2 ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจและพฤติกรรมสร้างสรรค ์
ธัญญามาส โลจนานนท ์(2557) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  าและแรงจูงใจในการท างาน 

ส่งผลต่อความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ซิลลิค ฟารม์า จ ากัด โดยกลุ่ม
ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานที่ปฏิบติังานอยู่ใน บริษัท ซิลลิค ฟารม์า จ ากดั จ านวน 320 
ตวัอย่าง ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 พบว่า  

1. คุณลักษณะส่วนบุคคลในด้านอายุและอายุงานที่แตกต่างกันมีการรับรู ้
รูปแบบภาวะผูน้  าและความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานแตกต่างกนั  ส่วนดา้นเพศ สถานภาพสมรส 
และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนัจะมีการรบัรูแ้รงจูงใจในการท างาน และความคิดสรา้งสรรค์
ของพนกังานแตกต่างกนั 

2. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นรูปแบบภาวะผูน้  าโดยรวม พนกังานมีความเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานมีความเห็นอยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้  าแบบมุ่งคน ดา้นภาวะผูน้  าแบบท างานเป็นทีม และดา้นภาวะผูน้  าแบบทาง
สายกลาง มีความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างานของพนักงาน ส่วนผลการ
วิเคราะหข์อ้มูลดา้นแรงจูงใจในการท างานโดยรวม  พนักงานมีความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง   
เมื่ อพิจารณารายด้านพบว่า พนักงานมีความเห็นอยู่ ในระดับปานกลางทุกด้าน ได้แก่               
ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างานของพนกังาน 

3. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูปัจจยัรูปแบบภาวะผูน้  าที่ส่งผลต่อความคิดสรา้งสรรค์
ของพนกังาน จากการวิเคราะห ์การถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  ดว้ยเทคนิค
แบบ Stepwise จากตัวแปรท านายทัง้หมด 5 ตัวแปร พบว่ามีตัวแปรที่เขา้สู่สมการ 3 ตัวแปร คือ 
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ภาวะผู้น าแบบทางสายกลาง ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน และภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน ตามล าดับ  
ส่วนปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน จากการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยเทคนิคแบบ Stepwise จากตัวแปร
ท านายทั้งหมด 6 ตัวแปร พบว่ามีตัวแปรที่ เข้าสู่สมการ 3 ตัวแปร คือ ความส าเร็จของงาน  
ลกัษณะของงาน และผลตอบแทนและสวสัดิการ ตามล าดบั 

แก้วตา ศรอดิศักดิ์ (2560) ได้ศึกษา ปัจจัยเหตุและผลของพฤติกรรมสรา้งสรรค์
นวตักรรมของพนกังานธนาคารกรุงเทพ เขตจงัหวดันครปฐม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความ
คิดเห็นของพนกังานต่อการมีส่วนร่วมในการท างาน การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ร แรงจูงใจใน
การท างาน พฤติกรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน และประสิทธิภาพของการท างานและเพื่อ
ศึกษาอิทธิพลของการมีส่วนร่วมในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์กรและแรงจูงใจ ในการ
ท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสรา้งสรรคน์วัตกรรมของพนักงาน โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้
คือ พนกังานธนาคารกรุงเทพที่มีอายุการปฏิบติังานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป จ านวน 400 คน สถิติที่ใชใ้น
การวดัขอ้มลู ประกอบดว้ย  ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการวิเคราะห์
ผลการทดสอบสมมติฐานโดย ใช้โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) 
ผลการวิจัยพบว่า  ปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมสรา้งสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ เขตจงัหวดันครปฐม มากที่สุดคือ แรงจูงใจในการท างานในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.94 รองลงมาคือ การมีส่วนรว่มในการท างานในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 และการ
รบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์รในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 

สิรภพ สมอดุร และ สชุาดา นนัทะไชย (2562, เมษายน - มิถุนายน) ไดศ้กึษาปัจจยัที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมนวัตกรรมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 3 จงัหวดันนทบุรี โดยกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้คือ ครูมธัยมศึกษา โรงเรียน
ในสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศกึษา เขต 3 จงัหวดันนทบรุี จ านวน 313 คน สถิติที่ใช้
ในการวิ เคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย  (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)               
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรส์ัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
และวิเคราะหก์ารถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) ดว้ยเทคนิคแบบ Stepwise ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า 

1. ระดับพฤติกรรมนวัตกรรมของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 จงัหวดันนทบุรี โดยรวมพบว่าทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า พฤติกรรมดา้นแสวงหาโอกาส และพฤติกรรมดา้นการประยุกตใ์ช้ มีค่าเฉลี่ย
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สูงสุด รองลงมาคือพฤติกรรมดา้นความคิดริเริ่ม และพฤติกรรมดา้นการเป็นผูน้  าทางความคิด 
ตามล าดบั ส าหรบัระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมนวตักรรมโดยรวมทุกดา้นอยู่
ในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในตนเอง   มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมา
คือปัจจยัดา้นการเรียนรูด้ว้ยการน าตนเอง และปัจจยัดา้นการสนบัสนนุของผูบ้รหิาร ตามล าดบั 

2. ปัจจัยด้านแรงจูงใจในตนเอง และปัจจัยด้านบรรยากาศการท างานด้าน
นวตักรรมส่งผลต่อพฤติกรรมนวตักรรมของครู อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยปัจจัย
ด้านแรงจูงใจในตนเอง มีอิทธิพลมากสุด รองลงมาคือปัจจัยด้านบรรยากาศการท างานด้าน
นวัตกรรม ส าหรับปัจจัยด้านการเรียนรูด้้วยการน าตนเอง และปัจจัยด้านการสนับสนุนของ
ผูบ้รหิารดา้นนวตักรรม ไม่สง่ผลใด ๆ ต่อพฤติกรรมนวตักรรมของครู 

ภัทร์ชนัน สมสมาน (2558) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู ้นวัตกรรม และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน : กรณีศึกษา บรษิัท ไทยแอนิเมชั่น จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการรับรูเ้ก่ียวกับนวัตกรรมและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูน้วัตกรรมและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และเพื่อ
เสนอแนะแนวทางในการสรา้งการรับรูแ้ละพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยปัจจัย       
ดา้นลกัษณะส่วนบุคคลสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่มคือ พฤติกรรมเชิงรุกและสรา้งสรรค ์การเรียนรู้
และคิดวิเคราะห ์ความเป็นผูป้ระกอบการ ส่วนปัจจัยดา้นสิ่งแวดลอ้มภายในสามารถจ าแนกได้
เป็น 4 กลุ่ม คือ ภาวะผูน้  าและการมอบหมาย การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในทีม ทรพัยากร
และเครือข่าย วัฒนธรรมองค์กร โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานในบริษัทแอนิ
เมชั่น จ านวน 95 คน ซึ่งเป็นพนกังานในระดบัปฏิบติัการ ผูจ้ดัการแผนก และผูบ้ริหารระดบัสงู ซึ่ง
ใชว้ิธีวิเคราะหปั์จจยั (Factor Analysis) และท าการทดสอบสมมติฐานดว้ยสมการถดถอยแบบเชิง
ชั้น (Hierarchical Regression) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยพบว่า ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมภายใน         
มีอิทธิพลต่อการรบัรูน้วัตกรรมมากกว่าปัจจัยส่วนบุคคล ในขณะที่ดา้นสิ่งแวดลอ้มภายใน และ
ลกัษณะสว่นบคุคลต่างมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใกลเ้คียงกนั 

5.3 ความสัมพันธร์ะหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและพฤติกรรมสร้างสรรค ์
มณีนุช จันทรเ์ที่ยง, วรกัญญา ตันติไวทยกุล, และ อัจจญา อภิวาท (2554) ศึกษา

เรื่อง ผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการท างานและคุณลักษณะส่วนบุคคลต่อระดับความคิด
สร้างสรรค์ มีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษาทัศนคติส่วนบุคคลของบุคลากรในองค์กรที่ เก่ียวกับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน และทักษะหรือคุณลักษณะของแต่ละปัจเจกบุคคลเป็นส าคัญ      
โดยกลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ กลุ่มบุคลากรที่ก าลังท างานอยู่ในองค์กรต่าง ๆ       
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ในภาคเอกชน จ านวน 289 คน ซึ่งกลุ่มตวัอย่างดงักล่าวครอบคลมุถึงบุคลากรในระดับปฏิบติังาน
และผูบ้ริหารระดบัตน้ แต่ไม่รวมผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์ร ผลการศึกษาโดยการพยากรณ์ระดับ
ความคิดสรา้งสรรคด์ว้ยวิธีการวิเคราะหส์มการถดถอย (Regression Analyses) โดยเทคนิคการ
คดัเลือกเพื่อน าตวัแปรอิสระเข้าทดสอบ แบบ Stepwise ซึ่งเป็นเทคนิคการวิเคราะหโ์ดยพิจารณา
ตวัแปรอิสระทีละตวัที่มีความสมัพนัธ์ต่อตวัแปรตามมากที่สดุเขา้มาในสมการ แลว้ท าการคดัเลือก
ตวัแปรอิสระตวัใหม่เขา้มาในสมการอีก จนไดต้วัแปรพยากรณใ์นโมเดลที่สามารถพยากรณต์วัแปร
ตามได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติสูงสุด (Fit Model) พบว่า ในการพยากรณ์ระดับความคิด
สรา้งสรรคปั์จจยัเรื่องของความพรอ้มในการเปลี่ยนแปลง  มีน า้หนกัมากที่สดุ รองลงมาคือ ความ
กลา้เสี่ยง และความกดดันจากปริมาณงาน ตามล าดับ โดยที่ปัจจัยเรื่องของความพรอ้มในการ
เปลี่ยนแปลงและ ความกล้าเสี่ยงมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ขณะที่ความกดดันจาก
ปริมาณงานมีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรงกนัขา้มกล่าวคือ หากมีบคุลากรไดร้บัการเสริมสรา้งใหม้ี
ความพรอ้ม ในการรบัมือหรือปรบัทัศนคติต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ และมีความกล้าเสี่ยงที่จะ   
ลงมือคิดและปฏิบติัในการท างานมากขึน้ ในขณะเดียวกนัองค์กรไดช้่วยบริหารสภาพแวดลอ้มใน
การท างานให้มีความกดดันอันเนื่องมาจากปริมาณงานและข้อจ ากัดของเวลาให้พอเหมาะ          
จะมีสว่นชว่ยพฒันาระดบัความคิดสรา้งสรรคข์องบคุลากรในองคก์รไดม้ากขึน้ 

ตรีทิพย์ บุญแย้ม (2554) ศึกษาเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่มี อิทธิพลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานเพื่อสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ใน
บรษิัทเอกชนของไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของตวัแปรในระดบับคุคล ซึ่งไดแ้ก่ การเปิด
กว้างทางความคิด เครือข่ายทางสังคม และลักษณะการคิดริเริ่ม ที่มีผลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในระดับบุคคล และเพื่ อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในระดับกลุ่มงาน ซึ่ งได้แก่               
การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงาน และความ
หลากหลายในความรูแ้ละทักษะของกลุ่มงาน ที่มีต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในระดับกลุ่มงาน 
โดยมีนวัตกรรมผลิตภัณฑ์เป็นผลผลิต กลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยนีคื้อ กลุ่มสมาชิกในกลุ่มงาน 
(Work group) ที่ดูแลเก่ียวกับการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ของบริษัท จ านวน 177 คน      
จาก 45 กลุม่งานใน 43 บรษิัท ผลการศกึษาพบว่า 

1. พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอิทธิพลทางตรง จากคณุลกัษณะ
ส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ การเปิดกว้างทางความคิด เครือข่ายทางสังคม และลักษณะการคิดริเริ่ม     
โดยผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งพหุระดับพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสรา้ง
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นวตักรรมในระดบับุคคลมากที่สุดก็คือลกัษณะการคิดริเริ่ม รองลงมา คือ  ลกัษณะเปิดกวา้งทาง
ความคิด ตามล าดบั 

2. พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมระดับกลุ่มงาน  ได้รบัอิทธิพลทางตรงจากปัจจัย     
ในระดับกลุ่มงาน ซึ่งได้แก่  การรับรูก้ารสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร  บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของกลุม่งาน   และความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะในกลุ่มงาน  การศึกษาครัง้นี ้
การสนับสนุนนวัตกรรมในองคก์รส่งผลต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มงาน  ในขณะที่ไม่
พบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมในระดบักลุม่งานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  

3. บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงาน มีผลปฏิสัมพันธ์ร่วมกับตัวแปร
คณุลกัษณะสว่นบคุคลที่สง่ผลต่อพฤติกรรมสวา้งนวัตกรรมในระดบับุคคล 

4. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคล  มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม        
สรา้งนวตักรรมระดบักลุม่งาน 

5. นวตักรรมผลิตภณัฑไ์ดร้บัอิทธิพลทางตรงจากพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมระดบั
กลุ่มงานและได้รับผลทางอ้อมจากการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมในกลุม่งานและความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุม่งาน 

6. พฤติกรรมสวา้งนวัตกรรมระดับบุคคล  ได้รบัอิทธิพลข้ามระดับจากปัจจัย    
ในระดับกลุ่มงาน  ซึ่งได้แก่  การรบัรูก้ารสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร   บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของกลุม่งาน   และความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุม่งาน 

สุดารัตน์ เหลาฉลาด (2547) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย สภาพแวดลอ้มในงานกับพฤติกรรมสรา้งสรรค์
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ คือ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีประสบการณ์การท างานทางวิชาชีพ      
อย่างนอ้ย 1 ปี จ านวน 386 คน ผลการศกึษาพบว่า 

1. แรงจูงใจภายในของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั มี
แรงจูงใจภายในโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจภายในของ
พยาบาลวิชาชีพทุกองค์ประกอบอยู่ ในระดับสูง  โดยองค์ประกอบด้านความต้องการมี
ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมาคือ องคป์ระกอบดา้นความมุ่งมั่น ดา้นความเป็นตวัของ
ตัวเอง และดา้นความตอ้งการสิ่งที่ทา้ทาย ตามล าดับและส่วนองคป์ระกอบดา้นความสนใจและ
เพลิดเพลิน มีคะแนนเฉลี่ยต ่าสดุ 
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2. ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยตามการรบัรูข้องพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐัโดยรวมอยู่ในระดับสูง  เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า องคป์ระกอบด้านภาวะผู้น าบารมีในการสรา้งแรงบันดาลใจ มีค่าคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้นทางปัญญา       
มีคะแนนเฉลี่ยต ่าสดุ  

3. สภาพแวดล้อมในงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรฐั โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า องคป์ระกอบดา้น
งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย มีค่าเฉลี่ยสงูสุดและอยู่ในระดบัสูง รองลงมา  คือ ดา้นการสนบัสนุน
จากทีมงาน และดา้นการมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีคะแนนเฉลี่ยต ่าสดุและอยู่ในระดบัปานกลาง 

4. พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรฐัโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พฤติกรรม
สรา้งสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพที่อยู่ในระดับมาก ไดแ้ก่ การสนับสนุนใหผู้ร้่วมงานมีส่วนร่วมใน
การพัฒนางานในหน่วยงาน ซึ่งมีค่าคะแนนเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ การหาโอกาสเรียนรู ้     
สิ่งใหม่เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนางานประชุมวิชาการมาใช้ในการปฏิบัติงาน  ส่วนพฤติกรรม
สรา้งสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพที่อยู่ในระดับปานกลาง  และมีคะแนนเฉลี่ยต ่าที่สุด ได้แก่  
พฤติกรรมสรา้งสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพในการน าวิธีการที่ไดจ้ากบทความวิจัยมาทดลองใชใ้น
การปฏิบติังาน 
 



  

บทที ่3  
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาค้นควา้งานวิจัยครัง้นี ้เป็นการศึกษาเรื่อง  “แรงจูงใจในการท างาน และ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ที่มีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่ม
คนGeneration Y ในเขตกรุงเทพมหานคร”  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใชก้ารวิจยัเชิงส  ารวจ  (Survey research method) และใชว้ิธีการเก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้ 

1. การก าหนดประชากร และการเลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั  
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั  
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู  
4. การจดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู  
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ ไดแ้ก่ กลุ่ม Generation Y หรือผูท้ี่เกิดในปี 2523-2540 

(อาย ุ24-41 ปี) (bangkokbanksme, 2563) ซึ่งท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

การวิ จั ย ในครั้งนี ้ เป็ นการศึ กษ ากลุ่ ม ตั วอย่ า งที่ เป็ นผู้ที่ อยู่ อ าศั ย ใน เขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งถือไดว้่ามีจ านวนประชากรขนาดใหญ่ ไม่สามารถทราบจ านวนที่แน่นอนได ้ 
จึงค านวณกลุ่มประชากรตวัอย่างในการวิจยั (Cochran, 1977) โดยอาศยัสตูรในการค านวณกลุ่ม
ประชากรตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร (กัลยา วานิชยบ์ญัชา , 2548:26) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณไม่เกิน 5% 

สตูร 𝑛 = 
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝐸2
 

โดยที่ n แทน ขนาดตวัอย่าง 
 P แทน  สดัสว่นของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าลงัสุม่ = 0.50 
 E แทน  ระดบัความเชื่อมั่นที่ผูว้ิจยัก าหนดไวซ้ึ่งมีค่าเท่ากบั 1.96  

ที่ระดบัความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 (ระดบั 0.05) 
 𝑍 แทน ค่าความผิดพลาดสงูสดุที่เกิดขึน้ = 0.50 
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แทนค่าในสตูรเพื่อหาขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

𝑛 =  
0.05(1 − 0.5)1.962

0.052
 

= 384.16 
จากผลการค านวณ จะไดข้นาดของกลุ่มตัวอย่าง (n) = 384.16 ตัวอย่าง หมายถึง 

ตอ้งใชข้นาดตัวอย่าง อย่างนอ้ย 384 คน จึงจะสามารถประมาณค่ารอ้ยละโดยมีความผิดพลาด 
ไม่เกินรอ้ยละ 5 ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 อย่างไรก็ดี และเพื่อป้องกันความผิดพลาดที่
อาจจะเกิดขึน้จากความไม่ครบถว้นสมบูรณข์องการตอบแบบสอบถามผูว้ิจยัจึงเก็บขอ้มลูส ารอง
อีก 15 ชดุ รวมแลว้ไดจ้ านวนตวัอย่างทัง้สิน้ 400 ตวัอย่าง 

การสุม่ตวัอย่าง 
การสุ่ มตั วอย่ างแบบ เจาะจง (Purposive sampling) คื อ  เจาะจงไปที่ กลุ่ ม 

Generation Y ช่วงอายุ 24 - 41 ปี ที่ท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการคัดกรอง
กลุ่มเป้าหมายก่อนเริ่มท าแบบสอบถาม ว่าเป็นผู้ที่ อายุ 24 - 41 ปี  และท างานอยู่ ในเขต
กรุงเทพมหานครหรือไม่ หากตอบว่าใช่จะเริ่มท าแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามจนครบ
จ านวน 400 กลุม่ตวัอย่าง 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้เพื่อศึกษาถึง “แรงจูงใจในการ

ท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่นดงันี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพทางสงัคมเป็นค าถามแบบ
หลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

1. เพศ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้
1.1 หญิง 
1.2 ชาย 

2 .อายุ ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) จากคน Generation 
Y มีอายุตัง้แต่ 24  – 41 ปี ดงันัน้ การวิจัยจึงใชช้่วงอายุดงักล่าวเป็นเกณฑใ์นการก าหนดช่วงอายุ  
โดยแบ่งออกเป็น 2 ช่วง ดงันี ้
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=  
41 − 24

2
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 
  

= 8.5 คิดเป็นประมาณ 9 
จากการค านวณช่วงอายขุา้งตน้ สามารถแบ่งช่วงอายขุองกลุม่ตวัอย่างไดด้งันี ้

2.2 อาย ุ24 - 32 ปี 
2.3 อาย ุ33 - 41 ปี 

3. การศกึษา 
3.1 ต ่ากว่าปรญิญาตรี  
3.2 ปรญิญาตร ีหรือเทียบเท่า  
3.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี

4 อาชีพ 
4.1 พนกังานบรษิัทเอกชน 
4.2 ขา้ราชการ/รฐัวิสาหกิจ 
4.3 ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ  
4.4 คา้ขาย / ธุรกิจสว่นตวั / อาชีพอิสระ  
4.5 อ่ืน ๆ โปรดระบ.ุ...... 

5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
5.1 ต ่ากว่า 10,001 บาท  
5.2 10,001 - 20,000 บาท  
5.3 20,001 - 30,000 บาท  
5.4 30,001 - 40,000 บาท  
5.5 40,001 - 50,000 บาท 
5.6 50,001 บาท ขึน้ไป  

6. สถานภาพทางสงัคม 
6.1 โสด 
6.2 สมรส 
6.3 หย่ารา้ง 
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=  
5 − 1

5
= 0.8 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความรบัผิดชอบในตนเอง 
รบัรูผ้ลลพัธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณล์่วงหนา้ มีทักษะในการจัดระบบงาน ค าถามมีจ านวน 
24 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s Scale 
มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามาก ให้ผูต้อบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพียง
ค าตอบเดียวเท่านัน้ซึ่งก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็   การให้คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5 
เห็นดว้ย    4 
ไม่แน่ใจ    3 
ไม่เห็นดว้ย    2 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการวัด 
ขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
ในการอธิบายผลดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ที่ตอ้งการแบ่ง
 

  
 

จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้

คะแนนเฉล่ีย ระดับแรงจูงใจ 
4.21 – 5.00  มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ  
3.41 – 4.20  มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก  
2.61 – 3.40 มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60 มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย  
1.00 – 1.80  มีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
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=  
5 − 1

5
= 0.8 

ส่วนที่  3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ งานที่สรา้งสรรค์และท้าทาย การสนับสนุนจาก
ทีมงาน การมีทรพัยากรที่เพียงพอ ค าถามมีจ านวน 12 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s Scale 
มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามาก ให้ผูต้อบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพียง
ค าตอบเดียวเท่านัน้ซึ่งก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็   การให้คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5 
เห็นดว้ย    4 
ไม่แน่ใจ    3 
ไม่เห็นดว้ย    2 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการวัด 
ขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
ในการอธิบายผลดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้ท่ีตอ้งการแบ่ง
 

 
 

จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ
คิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอ้มในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ไดด้งันี ้
คะแนนเฉล่ีย ระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

4.21 – 5.00  มีความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัมากที่สดุ  
3.41 – 4.20  มีความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
2.61 – 3.40 มีความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง  
1.81 – 2.60 มีความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80  มีความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบันอ้ยที่สดุ 
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=  
5 − 1

5
= 0.8 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเริ่ม ดา้นการ
เป็นผูน้  าความคิด ดา้นการประยกุตใ์ช ้ค าถามมีจ านวน 16 ขอ้ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) ตามแบบของ Likert’s Scale 
มี 5 ระดับเรียงจากน้อยไปหามาก ให้ผูต้อบสามารถเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นได้เพียง
ค าตอบเดียวเท่านัน้ซึ่งก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี ้

ระดับความคิดเหน็   การให้คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   5 
เห็นดว้ย    4 
ไม่แน่ใจ    3 
ไม่เห็นดว้ย    2 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง   1 

การอธิบายผลของการรวบรวมขอ้มูลตามลกัษณะของแบบสอบถามที่ใชร้ะดับการวัด 
ขอ้มูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้ิจัยใชเ้กณฑเ์ฉลี่ย (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 
ในการอธิบายผลดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 
 

จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความ
คิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดด้งันี ้

คะแนนเฉล่ีย ระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคใ์นการท างาน 
4.21 – 5.00  มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานอยู่ใน 

ระดบัมากท่ีสดุ  
3.41 – 4.20  มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานอยู่ใน 

ระดบัมาก  
2.61 – 3.40 มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานอยู่ใน 

ระดบัปานกลาง  
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1.81 – 2.60 มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานอยู่ใน 
ระดบันอ้ย  

1.00 – 1.80  มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานอยู่ใน 
ระดบันอ้ยที่สดุ 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  
ขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ มีดงัต่อไปนี ้ 

ผูว้ิจยัท าการศกึษาและด าเนินการสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั โดยมีขัน้ตอนในการ
สรา้งเครื่องมือ ดงันี ้ 

1. ศึกษาขอ้มูลจากต ารา เอกสาร อินเทอรเ์น็ต หรืองานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบั แรงจูงใจ 
ในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน เพื่อน ามา
เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม  

2. น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษามาสรา้งเป็นแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกับแนวคิด 
และทฤษฎีที่ใชใ้นงานวิจยั  

3. น าแบบสอบถามที่สรา้งขึน้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความถกูตอ้ง และขอค าแนะน าเพื่อปรบัปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหเ้หมาะสม  

4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจแกไ้ขมาอย่างถูกตอ้งไปทดลองใช ้(Try Out) กับ
กลุ่มประชากรที่มีลักษณะใกลเ้คียงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของ 

แบบสอบถามก่อนที่จะน าไปเก็บขอ้มูลจริง โดยใชว้ิธีหาค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่า (α = Coefficient) 
ของครอนบรคั (Cronbach) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ค่าแอลฟ่าที่ได้แสดงระดับ

ความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งค่าที่ใกลเ้คียงกับ 1 แสดงว่ามีค่า
ความเชื่อมั่นสูง โดยค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ยอมรบัไดจ้ะมีค่ามากกว่า 0.70 ขึน้ไป 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545) โดยแจกแจงไดด้งันี ้

ค่าสมัประสิทธิ์อลัฟ่าของครอนบคัในแต่ละดา้นไดค่้า ดงันี ้
สว่นที่ 2 แรงจงูใจในการท างานโดยรวม  เท่ากบั  0.770  

มีความกลา้เสี่ยง    เท่ากบั  0.830 
มีความกระตือรือรน้    เท่ากบั  0.765 
มีความรบัผิดชอบในตนเอง   เท่ากบั  0.721 
รบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ   เท่ากบั  0.848 
การคาดการณล์ว่งหนา้   เท่ากบั  0.743 
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มีทกัษะในการจดัระบบงาน   เท่ากบั  0.715 
สว่นที่ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวม  เท่ากบั  0.836 

งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย   เท่ากบั  0.838 
การสนบัสนนุจากทีมงาน   เท่ากบั  0.853 
การมีทรพัยากรที่เพียงพอ   เท่ากบั  0.817 

สว่นที่ 4 พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวม เท่ากบั 0.879 
ดา้นการแสวงหาโอกาส   เท่ากบั  0.886 
ดา้นความคิดรเิริ่ม    เท่ากบั  0.928 
ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด   เท่ากบั  0.848 
ดา้นการประยกุตใ์ช ้    เท่ากบั  0.853 

5. น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณไ์ปเก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน และ 
น าขอ้มลูจากแบบสอบถามไปวิเคราะหค่์าทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ SPSS  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
งานวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการศึกษาแรงจงูใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน

ที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งลกัษณะของแหลง่ขอ้มลู ดงันี ้

1. ข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) ได้จากการค้นคว้าเอกสาร หนังสือ บทความ 
วิทยานิพนธ ์วารสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มลูทางอินเทอรเ์น็ต เพื่อออกแบบงานวิจยั 
และสรา้งแบบสอบถาม 

2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 400 ตวัอย่าง 

การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
การจัดกระท าข้อมูล 

หลังจากผูว้ิจัยไดร้วบรวมแบบสอบถามทั้งหมดจากผูต้อบแบบสอบถามเรียบรอ้ย
แลว้ ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้ 

1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถาม และคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก 
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2. การลงรหัสขอ้มูล (Coding) โดยการลงรหัสตามที่ก าหนดไวใ้นแบบสอบถามแต่
ละสว่น 

3. การประมวลผลขอ้มูล (Processing) น าแบบสอบถามที่ลงรหัสเรียบรอ้ยแลว้มา
บนัทกึลงในคอมพิวเตอรแ์ละประมวลผลขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเรจ็รูป 

 
การวิเคราะหข์้อมูล 

1. การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) มีดังนี ้
ส่วนที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และ

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพทางสังคมโดยใช้ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับการ
วิเคราะหข์อ้มลูของแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน แบ่งเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ มี
ความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความรบัผิดชอบในตนเอง รบัรูผ้ลลพัธ์การตัดสินใจ มีการ
คาดการณ์ล่วงหน้า มีทักษะในการจัดระบบงาน การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูของแบบสอบถาม 

ส่วนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 
การสนับสนุนจากทีมงาน การมีทรัพยากรที่ เพียงพอ โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูของแบบสอบถาม 

ส่วนที่  4 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของคน
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้น
ความคิดริเริ่ม ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด ดา้นการประยุกตใ์ช้ โดยใชก้ารหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูของแบบสอบถาม 

 
2. การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ในการ

ทดสอบสมมติฐานดังนี ้
สมมติฐานขอ้ที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตรข์องคน  Generation Y ได้แก่ 

การศึกษา  อาชีพ   รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  และสถานภาพทางสังคม   มีผลต่อพฤติกรรม 
เชิงสร้างสรรค์ในการท างานแตกต่างกัน   โดยใช้สถิ ติ  Independent t-test และ One-Way 
Analysis of Variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่  2 แรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ มีความกล้าเสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความรับผิดชอบในตนเอง         
รบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ มีการคาดการณล์่วงหนา้ มีทกัษะในการจดัระบบงาน มีความสมัพนัธต่์อ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานโดยใชส้ถิติ สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์ัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 2 ตัว 
ที่เป็นอิสระต่อกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย การสนบัสนุนจากทีมงาน การมีทรพัยากร
ที่เพียงพอ มีความสมัพันธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน โดยใชส้ถิติ สหสมัพนัธอ์ย่าง
ง่ า ย ข อ ง เพี ย ร์สั น  (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่ อ ท ดส อบ ค่ า
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนั 

 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

สถิติพืน้ฐาน โดยใชส้ถิติและโปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS ในการวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้
1. ค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

1.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 
(ชศูรี วงศร์ตันะ. 2541) 

𝑃 =
𝑓(100)

𝑛
 

เมื่อ  𝑃 แทน   ค่าคะแนนเฉลี่ย 
  𝑓 แทน   ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
  𝑛 แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

1.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean หรือ 𝑥 ) เพื่อแปลความหมายของขอ้มลูใน
ดา้นต่าง ๆ โดยใชส้ตูร ดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541) 

𝑥 =
∑ 𝑥

𝑛
 

เมื่อ   𝑥    แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
  ∑ 𝑥 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 



  53 

  𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อแปลความหมายของขอ้มลูในดา้นต่าง ๆ โดย
ใชส้ตูร ดงันี ้(ชศูรี วงศร์ตันะ, 2541) 

𝑆. 𝐷. = √
𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑥2)

𝑛(𝑛 − 1)
 

 
เมื่อ  𝑆. 𝐷.  แทน   ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ 

  ∑ 𝑥2  แทน   ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
  (∑ 𝑥2) แทน   ผลรวมของแต่ละดว้ยก าลงัสอง 
  𝑛  แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
2. สถิติที่ ใช้ในการหาค่าความเชื่อมั่ นของแบบสอบถาม  โดยใช้วิ ธีหาค่า

สมัประสิทธิ์อลัฟ่าของครอนบคั (Cronbach's alpha Coefficiency) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2546) 
โดยใชส้ตูรดงันี ้

𝑐𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ𝑠′𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎 =
𝐾𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒√𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

1 + (𝑘 + 1)𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒√𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
 

 
เมื่อ   𝑐𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ𝑠 ′𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎    แทน   ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 

    𝐾    แทน   จ านวนค าถาม 
    𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  แทน   ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนร่วมระหว่าง

  ค าถาม 

   √𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒   แทน   ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
 
3. สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน   

3.1 สถิติ t-test for Independent ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ
กลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม (ชูศรี วงศร์ตันะ, 2541) ซึ่งตัวอย่างทั้ง 2 กลุ่มเป็นอิสระจากกัน ใชท้ดสอบ
สมมติฐานขอ้ที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบั เพศ และอาย ุใชส้ตูรดงันี ้
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3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั 𝑠1
2 =  𝑠2

2 

 
 

 

โดยที่  𝑑𝑓 = 𝑛1 + 𝑛2 − 2 
3.1.2 กรณีที่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั  𝑠1

2 ≠  𝑠2
2 

 
 
 
 

โดยที่  𝑑𝑓 =  
[

𝑠1
2

𝑛1
− 

𝑠2
2

𝑛1
]

[
𝑠1

2

𝑛1
]

2

𝑛2−1
+

[
𝑠2

2

𝑛2
]

2

𝑛2−1

 

เมื่อ 𝑡 แทน   ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 𝑥1 แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

𝑥2 แทน   ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
𝑠1

2 แทน   ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
𝑠2

2 แทน   ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
𝑛1 แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
𝑛2 แทน   ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 
𝑑𝑓 แทน   องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 

3.2 สถิ ติ  One Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA เป็นการ
วิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างตัง้แต่ 
2 กลุม่ขึน้ไป ใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัอาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ประกอบดว้ย 

3.2.1 ใชค่้า F-Test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั อย่าง
มี นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 

𝑡 =
𝑥1 −  𝑥2

√
𝑛1 − 𝑠1

2(𝑛1 − 1)𝑠2
2

𝑛1 − 𝑛2 − 2 [
1

𝑛1
+

1
𝑛2

]

 

 

𝑡 =
𝑥1 − 𝑥2

√
𝑠1

2

𝑛1
+ 

𝑠2
2

𝑛2
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เมื่อ  𝐹     แทน   ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 

  𝑀𝑆𝐵   แทน   ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 
  𝑀𝑆𝑤   แทน   ค่าความแปรปรวนในกลุม่ 
  df       แทน   ชัน้แห่งความอิสระ 
  k       แทน   จ านวนกลุม่ตวัอย่างที่น ามาทดสอบสมมติฐาน 
  n      แทน   จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 
  n − k  แทน   ชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ 
ถา้ผลทดสอบมีความหมายแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแลว้ ตอ้งท า

การทดสอบเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั โดยใชว้ิธี Fisher’s Least Significant 
Different (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

 
 
 

เมื่อ 𝐿𝑆𝐷   แทน ผลต่างนัยส าคัญที่ค  านวณไดส้  าหรบั
       ประชากรกลุม่ที่ 𝑖 และ 𝑗 

𝑡1−𝑎

2
; 𝑁 − 𝑘 แทน  ค่าที่ใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ 

     t-distribution ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95%  
และชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ 

  𝑀𝑆𝐸  แทน  ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ 𝑀𝑆 
  𝑁𝑖   แทน  จ านวนตวัอย่างของกลุม่ 𝑗 
  𝑎   แทน  ค่าความคลาดเคลื่อน 
 

ใชค่้า Brown-Forsythe (B) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุม่ไม่เท่ากนั  

 
 

โดย 𝑀𝑆𝑊 =  ∑ (1 −
𝑛1

𝑁

𝑘
𝑖=1 )𝑠𝑖

2 

𝐹 =  
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
, 𝑑𝑓1 = 𝑘 − 1, 𝑑𝑓2 = 𝑛 − 𝑘 

𝐿𝑆𝐷 =  
𝑡1 − 𝑎

2
; 𝑁 − 𝑘 √𝑀𝑆𝐸 [

1

𝑁𝑖
+

1

𝑁𝑗
] 

 

β =  
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑤
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เมื่อ β แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 
  𝑀𝑆𝐵 แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุม่ 

𝑀𝑆𝑤  แทน ค่า Mean Square Error จากตารางวิเคราะห์
ความแปรปรวน 

𝐾 แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
  𝑛 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  𝑁 แทน ขนาดประชากร 
  𝑠𝑖

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่าง 
3.3 ค่าสถิติสหสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียรส์นั  (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient)  ใช้หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัวแปรที่เป็นอิสระต่อกันเป็น    
ค่าประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสองตวัที่แต่ละตวัต่างมีระดบัการวดัของขอ้มลูแตกต่างกนั 

 
 
 

โดย 𝑟𝑥𝑦  แทน  สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
  ∑ 𝑥 แทน  ผลรวมของคะแนน X 
  ∑ 𝑦 แทน  ผลรวมของคะแนน Y 
  ∑ 𝑥2 แทน  ผลรวมของคะแนน X แต่ละตวัยกก าลงั 2 
  ∑ 𝑦2 แทน  ผลรวมของคะแนน Y แต่ละตวัยกก าลงั 2 
  ∑ xy แทน  ผลรวมของผลคณูระหว่าง X กบั Y 
  𝑛 แทน  จ านวนคนหรือกลุม่ตวัอย่าง 

โดยท่ีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์จะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 ความหมายของค่า r 
เป็นดงันี ้

1. ค่า r เป็น ลบ แสดงว่า X และ Y มีความสมัพันธใ์นทิศทางตรงกนัขา้มกัน 
คือ ถา้ X เพิ่ม Y จะลด แต่ถา้ X ลด Y จะเพิ่ม 

2. ค่า r เป็น บวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ 
ถา้ X เพิ่ม Y จะเพิ่มดว้ย แต่ถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 

3. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน 
และมี ความสมัพนัธก์นัมาก 

𝑟𝑥𝑦 =  
𝑛 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√[𝑛 ∑ 𝑥2 − (∑ 𝑋)2][𝑛 ∑ 𝑌2 − (∑ 𝑌)2]
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4. ถ้า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y ความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน
ขา้ม และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้ r = 0 แสดงว่า มี X และ Y ไม่มีความสมัพนัธ ์
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธก์นันอ้ย 

 
เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธิ์สมัพนัธ ์ดงันี ้

ค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ ์ ความหมาย  
0.81 - 1.00  แสดงว่า มีความสมัพนัธส์งูมาก 
0.61 – 0.80  แสดงว่า มีความสมัพนัธส์งู 
0.41 – 0.60  แสดงว่า มีความสมัพนัธป์านกลาง 
0.21 – 0.40  แสดงว่า มีความสมัพนัธต์  ่า 
0.01 – 0.20  แสดงว่า มีความสมัพนัธต์  ่ามาก 
0.00   แสดงว่า ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 

 



  

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน และ

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ที่มีความสมัพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่ม
คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจ านวนทัง้สิน้ 403 ฉบบั และไดน้ ามาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม พบว่า มี
แบบสอบถามจ านวน 3 ฉบบั ที่ไม่สมบูรณ์ จึงไดท้ าการคัดออกใหเ้หลือแบบสอบถามที่สมบูรณ ์
เพื่อใชใ้นการวิเคราะหผ์ลการวิจัยทัง้สิน้ 400 ฉบบั และผูว้ิจยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์และอักษรย่อ
ของตวัแปรที่ศกึษา ดงันี ้

สัญลักษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
N  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
X̅  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r  แทน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(Pearson Correlation) 
t  แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง t-Distribution 
F  แทน ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจง F-Distribution 
Ms แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df แทน ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ 
Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจัยไดน้ าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูล โดยแบ่งการน าเสนอขอ้มูล

ออกเป็น 2 ตอน ดงันี ้
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ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 
1.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลพืน้ฐานของลักษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุ่มคน 

Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และ
สถานภาพทางสงัคม 

1.2 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน Generation 
Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความรบัผิดชอบในตนเอง 
รบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ มีการคาดการณล์ว่งหนา้ และมีทกัษะในการจดัระบบงาน 

1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ งานที่สรา้งสรรค์และท้าทาย การสนับสนุนจาก
ทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ 

1.4 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่ม
คนGeneration Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเริ่ม ดา้น
การเป็นผูน้  าความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้

 
ตอนที ่2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

2.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน และสถานภาพทางสงัคมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่าง
กนั มผีลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั 

2.2 แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความกล้าเสี่ยง ความกระตือรือรน้ ความ
รบัผิดชอบในตนเอง รบัรูผ้ลลัพธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหน้า และมีทักษะในการจัด
ระบบงาน มีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

2.3 สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่  งานที่ ส ร้างสรรค์และท้าทาย              
การสนับสนุนจากทีมงาน และการมีทรัพยากรที่ เพียงพอ มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา 

1.1 การวิ เคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานของลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และ



  60 

สถานภาพทางสงัคม กลุ่มตวัอย่างที่ใชว้ิเคราะหผ์ลการวิจยัครัง้นี ้มีทัง้หมด 400 คน โดยแสดงผล
การวิเคราะหจ์ าแนกตามตวัแปร ดงันี ้

ตาราง 1 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ 
จ านวน (คนอง
ยทุธ กาญจนกลู 
และ คณะ) 

รอ้ยละ 

หญิง 248 62.00 
ชาย 152 38.00 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 1 เพศ พบว่า สว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 248 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62 

และ เพศชาย จ านวน 152 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38 

ตาราง 2 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อายุ 
จ านวน (คนอง
ยทุธ กาญจนกลู 
และ คณะ) 

รอ้ยละ 

24 - 32 ปี 271 67.75 

33 - 41 ปี 129 32.25 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 2 อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุ 24 - 32 ปี จ านวน 271 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

67.75 รองลงมาคืออาย ุ33 - 41 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.25 ตามล าดบั 

ตาราง 3 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศกึษา จ านวน (คนอง รอ้ยละ 
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ยทุธ กาญจนกลู 
และ คณะ) 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 29 7.25 

ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 317 79.25 

สงูกว่าปรญิญาตรี 54 13.50 

รวม 400 100.00 

จากตารางที่  3 ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี หรือ 
เทียบเท่า จ านวน 317 คน คิดเป็นรอ้ยละ 79.25 รองลงมาคือ ศกึษาอยู่ในระดบัสงูกว่าปรญิญาตรี 
จ านวน 54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.50 และศึกษาอยู่ในระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 7.25 ตามล าดบั 

ตาราง 4 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาชีพ 

อาชีพ 
จ านวน (คนอง
ยทุธ กาญจน
กลู และ คณะ) 

รอ้ยละ 

พนกังานบรษิัทเอกชน 216 54.00 
ขา้ราชการ/รฐัวิสาหกิจ 100 25.00 
ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ 57 14.25 
คา้ขาย / ธุรกิจสว่นตวั / อาชีพอิสระ 27 6.75 
อ่ืน ๆ โปรดระบ ุ 0 0 

รวม 400 100.00 

 
จากตารางที่ 4 อาชีพ พบว่า สว่นใหญ่มีอาชีพพนกังานบรษิัทเอกชน จ านวน 216 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 54 รองลงมาคือ อาชีพข้าราชการ/รฐัวิสาหกิจ จ านวน 100 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25 
อาชีพผู้เชี่ยวชาญด้านวิชาชีพ จ านวน 57 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.25 และอาชีพค้าขาย / ธุรกิจ
สว่นตวั / อาชีพอิสระ จ านวน 27 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.75 ตามล าดบั 

ตาราง 5 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
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รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
จ านวน (คนอง
ยทุธ กาญจนกลู 
และ คณะ) 

รอ้ยละ 

ต ่ากว่า 10,001 บาท 3 0.75 
10,001 - 20,000 บาท 60 15.00 
20,001 - 30,000 บาท 185 46.25 
30,001 - 40,000 บาท 103 25.75 
40,001 - 50,000 บาท 35 8.75 
50,001 บาท ขึน้ไป 14 3.50 

รวม 400 100.00 

จากตารางที่  5 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 
30,000 บาท จ านวน 185 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.25 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 - 
40,000 บาท จ านวน 103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.75 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท 
จ านวน 60 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.00 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 - 50,000 บาท จ านวน 35 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 8.75 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 50,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.50 
และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่า 10,001 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.75 ตามล าดบั 

ตาราง 6 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพทางสงัคม 
จ านวน (คนอง
ยทุธ กาญจน
กลู และ คณะ) 

รอ้ยละ 

โสด 264 66.00 
สมรส 125 31.25 
หย่ารา้ง 11 2.75 

รวม 400 100.00 
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จากตารางที่ 6 สถานภาพทางสงัคม พบว่า สว่นใหญ่เป็นสถานภาพโสด จ านวน 264 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 66 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส  จ านวน 125 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.25 และ
สถานภาพหย่ารา้ง จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.75 ตามล าดบั 

 
1.2 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความรบัผิดชอบในตนเอง รบัรู ้
ผลลพัธก์ารตดัสินใจ และมีการคาดการณล์่วงหนา้ มีทกัษะในการจดัระบบงาน โดยแสดงค่าเฉลี่ย 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 7 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

แรงจงูใจในการท างาน X̅ S.D. แปลผล 

มีความกลา้เสี่ยง 4.07 0.43 มาก 
มีความกระตือรือรน้ 4.26 0.44 มากที่สดุ 
ตาราง 7 (ต่อ) 

แรงจงูใจในการท างาน X̅ S.D. แปลผล 
มีความรบัผิดชอบในตนเอง 4.33 0.43 มากที่สดุ 
รบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ 4.38 0.45 มากที่สดุ 
มีการคาดการณล์ว่งหนา้ 4.37 0.40 มากที่สดุ 
มีทกัษะในการจดัระบบงาน 4.18 0.55 มาก 

แรงจงูใจในการท างานโดยรวม 4.26 0.33 มากที่สดุ 

 
จ ากต า รา งที่  7 แ รงจู ง ใจ ใน ก า รท า ง าน ขอ งก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต

กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า แรงจงูใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก
ที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แต่ละดา้นผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้รบัรูผ้ลลพัธ์
การตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 มีการคาดการณ์ล่วงหน้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 มีความ
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รบัผิดชอบในตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 มีความกระตือรือรน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 มีทกัษะใน
การจดัระบบงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 และมีความกลา้เสี่ยง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 ตามล าดบั 

ตาราง 8 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีความกลา้เสี่ยง 

มีความกลา้เสี่ยง X̅ S.D. แปลผล 
1. หากเลือกได ้ท่านจะเลือกท างานที่ทา้ทายความสามารถ
ของท่านมากกว่าท างานที่ปฏิบติัเป็นประจ า 

3.96 0.70 มาก 

2. ท่านมกัจะลงมือแกปั้ญหาในการท างานดว้ยตนเอง
มากกว่ารอความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น 

4.17 0.67 มาก 

3. ท่านมีความมั่นใจในงานที่ท าและสามารถตดัสินใจ
แกปั้ญหาไดอ้ย่างเด็ดเดี่ยว 

4.02 0.66 มาก 

4. ท่านปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานอย่างสม ่าเสมอ
เพื่อใหง้านบรรลเุปา้หมาย 

4.14 0.62 มาก 

รวม 4.07 0.43 มาก 

จ ากต า รา งที่  8 แ รงจู ง ใจ ใน ก า รท า ง าน ขอ งก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต
กรุงเทพมหานคร ดา้นมีความกลา้เสี่ยง เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจใน
การท างาน ดา้นมีความกลา้เสี่ยง อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 เมื่อพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ดา้นมี
ความกลา้เสี่ยง โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านมักจะลงมือแกปั้ญหาในการท างาน
ดว้ยตนเองมากกว่ารอความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 ท่านปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม
การท างานอย่างสม ่าเสมอเพื่อใหง้านบรรลเุป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 ท่านมีความมั่นใจใน
งานที่ท าและสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาไดอ้ย่างเด็ดเด่ียว มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 และหากเลือกได ้
ท่านจะเลือกท างานที่ทา้ทายความสามารถของท่านมากกว่าท างานที่ปฏิบติัเป็นประจ า มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 

ตาราง 9 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีความกระตือรือรน้ 
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มีความกระตือรือรน้ X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านชอบศึกษาหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อน ามาพฒันางาน 4.18 0.70 มาก 
2. ท่านจะรีบท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหเ้สรจ็ก่อน 4.19 0.64 มาก 
3. ท่านจะพยายามท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเรจ็ทนั
ก าหนดอย่างเต็มความสามารถ 

4.32 0.61 มากที่สดุ 

4. ท่านจะปรกึษาผูท้ี่มีความรู ้หรือประสบการณใ์นดา้นนัน้ ๆ 
เมื่อไม่เขา้ใจงานที่ไดร้บัมอบหมาย 

4.35 0.62 มากที่สดุ 

รวม 4.26 0.44 มากที่สดุ 
 

จากตาราง 9 แรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ดา้นมีความกระตือรือรน้ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นมีความกระตือรือรน้ อยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน ดา้นมีความ
กระตือรือรน้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านจะปรกึษาผูท้ี่มีความรู ้หรือประสบการณ์
ในดา้นนัน้ ๆ เมื่อไม่เขา้ใจงานที่ไดร้บัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.35 ท่านจะพยายามท างานที่
ไดร้บัมอบหมายให้ส  าเร็จทันก าหนดอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 ท่านจะรีบ
ท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหเ้สร็จก่อน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และท่านชอบศึกษาหาความรูใ้หม่ ๆ 
เพื่อน ามาพฒันางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ตามล าดบั 

ตาราง 10 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีความรบัผิดชอบในตนเอง 

มีความรบัผิดชอบในตนเอง X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านสามารถท างานไดต้ามกรอบเวลาที่ก าหนดไวไ้ด ้  
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.27 0.62 มากที่สดุ 

2. ท่านกลา้ยอมรบัความผิดพลาดในการท างานของตนเอง 4.31 0.59 มากที่สดุ 
3. ท่านรูส้กึกงัวลใจเมื่องานที่ไดร้บัมอบหมายยงัไม่ส  าเร็จ 4.36 0.65 มากที่สดุ 
4. ท่านจะตัง้ใจท างานจนเสร็จแมจ้ะมีปัญหาและอปุสรรค
เกิดขึน้ 

4.38 0.61 มากที่สดุ 

รวม 4.33 0.43 มากที่สดุ 
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จากตารางที่  10 แ รงจู ง ใจ ใน ก ารท า งาน ของกลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เขต

กรุงเทพมหานคร ดา้นมีความรบัผิดชอบในตนเอง เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นมีความรบัผิดชอบในตนเอง อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจ
ในการท างาน ดา้นมีความรบัผิดชอบในตนเอง โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านจะ
ตัง้ใจท างานจนเสร็จแมจ้ะมีปัญหาและอุปสรรคเกิดขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ท่านรูส้ึกกังวลใจ
เมื่องานที่ไดร้บัมอบหมายยังไม่ส  าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ท่านกลา้ยอมรบัความผิดพลาดใน
การท างานของตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31 และท่านสามารถท างานไดต้ามกรอบเวลาที่ก าหนด
ไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ตามล าดบั  
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ตาราง 11 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นรบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ 

ดา้นรบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านใสใ่จในการกระท าของตนเองที่อาจมีผลต่องานของ
บคุคลอื่น 

4.38 0.62 มากที่สดุ 

2. ท่านยินดีแกไ้ขปรบัปรุงงานเมื่อพบขอ้บกพร่อง 4.45 0.62 มากที่สดุ 
3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้เพื่อใหง้านส าเรจ็
ลลุว่งโดยมีการติดตามผลอยู่เสมอ 

4.27 0.64 มากที่สดุ 

4. ท่านมุ่งมั่นที่จะพฒันาการท างานใหดี้ขึน้อยู่เสมอ 4.43 0.63 มากที่สดุ 
รวม 4.38 0.45 มากที่สดุ 

 

จากตารางที่  11 แ รงจู ง ใจ ใน ก ารท า งาน ของกลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นรบัรูผ้ลลพัธ์การตัดสินใจ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นรบัรูผ้ลลพัธก์ารตัดสินใจ อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจ
ในการท างาน ดา้นรบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านยินดีแกไ้ข
ปรบัปรุงงานเมื่อพบขอ้บกพร่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 ท่านมุ่งมั่นที่จะพัฒนาการท างานให้ดี
ขึน้อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.43 ท่านใส่ใจในการกระท าของตนเองที่อาจมีผลต่องานของบุคคล
อ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 และท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้เพื่อใหง้านส าเร็จลลุ่วงโดยมี
การติดตามผลอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ตามล าดบั 

ตาราง 12 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีการคาดการณล์่วงหนา้ 

มีการคาดการณล์ว่งหนา้ X̅ S.D. แปลผล 
1. การบรหิารงานที่เป็นธรรมจงูใจใหท้่านเกิดขวญัก าลงัใจ
ในการท างาน 

4.58 0.49 มากที่สดุ 

2. ท่านมีเปา้หมายที่ชดัเจนในการท างาน 4.26 0.69 มากที่สดุ 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

มีการคาดการณล์ว่งหนา้ X̅ S.D. แปลผล 
3. ท่านมกัจะค านึงถึงผลกระทบท่ีตามมาก่อนลงมือ
ปฏิบติังานเพื่อหาทางปอ้งกนัแกไ้ขไวล้ว่งหนา้ 

4.28 0.65 มากที่สดุ 

4. ท่านมีการล าดบัความส าคญัในการท างาน 4.37 0.61 มากที่สดุ 
รวม 4.37 0.40 มากที่สดุ 

จ าก ต า รา ง  12 แ รง จู ง ใจ ใน ก า รท า ง าน ข อ งก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต
กรุงเทพมหานคร ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหน้า เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.37 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจ
ในการท างาน  ด้านมีการคาดการณ์ล่วงหน้า โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้                
การบริหารงานที่เป็นธรรมจูงใจให้ท่านเกิดขวัญก าลังใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58    
ท่านมีการล าดบัความส าคญัในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 ท่านมกัจะค านึงถึงผลกระทบที่
ตามมาก่อนลงมือปฏิบติังานเพื่อหาทางปอ้งกนัแกไ้ขไวล้่วงหนา้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 และท่านมี
เปา้หมายที่ชดัเจนในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 ตามล าดบั 

ตาราง 13 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นมีทกัษะในการจดัระบบงาน 

มีทกัษะในการจดัระบบงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านวางแผนการท างานไวล้ว่งหนา้เป็นวนั หรือสปัดาห ์ 4.12 0.80 มาก 
2. ท่านจดัเก็บขอ้มลูเอกสารเป็นหมวดหมู่อย่างชดัเจน เมื่อ
ตอ้งการใชส้ามารถหาไดง้่าย 

4.21 0.81 มากที่สดุ 

3. ท่านกระจายภาระงานใหผู้อ่ื้นตามความเหมาะสม 4.09 0.74 มาก 
4. ท่านล าดบัความส าคญัที่ตอ้งท าก่อน-หลงัเสมอ 4.29 0.69 มากที่สดุ 

รวม 4.18 0.55 มาก 
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จ าก ต า รา ง  13 แ รง จู ง ใจ ใน ก า รท า ง าน ข อ งก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต
กรุงเทพมหานคร ดา้นมีทกัษะในการจดัระบบงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
แรงจูงใจในการท างาน ด้านมีทักษะในการจัดระบบงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.18 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจ
ในการท างาน ดา้นมีทกัษะในการจดัระบบงาน โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านล าดบั
ความส าคัญที่ต้องท าก่อน -หลังเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ท่านจัดเก็บข้อมูลเอกสารเป็น
หมวดหมู่อย่างชัดเจน เมื่อตอ้งการใชส้ามารถหาไดง้่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ท่านวางแผนการ
ท างานไวล้่วงหนา้เป็นวนั หรือสปัดาห์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และท่านกระจายภาระงานใหผู้อ่ื้น
ตามความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 ตามล าดบั 

1.3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของกลุ่มคน Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย การสนับสนุนจากทีมงาน และการมี
ทรพัยากรที่เพียงพอ โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 14 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน X̅ S.D. แปลผล 
งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 4.25 0.50 มากที่สดุ 
การสนบัสนนุจากทีมงาน 4.30 0.49 มากที่สดุ 
การมีทรพัยากรที่เพียงพอ 4.22 0.52 มากที่สดุ 

สภาพแวดลอ้มในการท างานภาพรวม 4.26 0.40 มากที่สดุ 

 
จากตารางที่  14 สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต

กรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมภาพลกัษณอ์ยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แต่ละด้านผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ ์โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้
ทาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 การสนบัสนุนจากทีมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 และการมีทรพัยากร
ที่เพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 ตามล าดบั 
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ตาราง 15 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 

งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านคิดนอกกรอบพิจารณางานดว้ยมมุมองที่แตกต่าง 4.24 0.75 มากที่สดุ 
2. ท่านเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานใหดี้ขึน้เสมอ 4.27 0.63 มากที่สดุ 
3. ท่านไดบ้รูณาการประสบการณท์ี่ผ่านมาเพื่อสรา้งสรรค์
งานที่รบัผิดชอบเสมอ 

4.30 0.64 มากที่สดุ 

4. ท่านรูส้กึต่ืนเตน้และพงึพอใจมากเมื่อไดร้บัมอบหมายให้
ท างานที่ทา้ทาย 

4.20 0.72 มาก 

รวม 4.25 0.50 มากที่สดุ 
 

จากตารางที่  15 สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย อยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้ท่านได้บูรณาการประสบการณ์ที่ผ่านมาเพื่อสรา้งสรรคง์านที่รบัผิดชอบเสมอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 ท่านเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานให้ดีขึ ้นเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ท่านคิด         
นอกกรอบพิจารณางานดว้ยมุมมองที่แตกต่าง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และท่านรูส้ึกต่ืนเตน้และ  
พงึพอใจมากเมื่อไดร้บัมอบหมายใหท้ างานที่ทา้ทาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 ตามล าดบั 

ตาราง 16 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการสนบัสนนุจากทีมงาน 

การสนบัสนนุจากทีมงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านดแูลเอาใจใส่ 
ช่วยแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 

4.26 0.71 มากที่สดุ 

2. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านใหเ้กียรติใน
การแสดงความคิดเห็นและรบัฟังเหตผุลของท่าน 

4.31 0.65 มากที่สดุ 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

การสนบัสนนุจากทีมงาน X̅ S.D. แปลผล 
3. ท่านสามารถขอค าปรกึษาเรื่องการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

4.28 0.69 มากที่สดุ 

4. ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงานในองคก์ร 4.36 0.63 มากที่สดุ 

รวม 4.30 0.49 มากที่สดุ 

 

จากตารางที่  16 สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นการสนับสนุนจากทีมงาน เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการสนับสนุนจากทีมงาน อยู่ในระดับมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.30 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการสนับสนุนจากทีมงาน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
ดงันี ้ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.36 ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงานของท่านใหเ้กียรติในการแสดงความคิดเห็นและรบัฟังเหตุผลของท่าน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.31 ท่านสามารถขอค าปรกึษาเรื่องการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.28 และ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของท่านดูแลเอาใจใส่ ช่วยแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 ตามล าดบั 

ตาราง 17 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการมีทรพัยากรที่เพียงพอ 

การมีทรพัยากรที่เพียงพอ X̅ S.D. แปลผล 
1. วสัด ุอปุกรณ ์ครุภณัฑ ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนที่
เพียงพอและมีความสะดวกที่จะน ามาใช ้

4.26 0.73 มากที่สดุ 

2. บรษิัทมีการจดับรกิารหรือสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น 
น า้ด่ืม หอ้งน า้ หอ้งครวั หอ้งพกัรบัประทานอาหารที่
เพียงพอกบัความตอ้งการ และแสงสว่าง อณุหภมูิมี
ความเหมาะสม ท าใหท้ างานสะดวกสบาย 

4.30 0.67 มากที่สดุ 

3. บรษิัทมีทรพัยากรบคุคลเหมาะสมกบัปรมิาณงาน 4.11 0.85 มาก 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

การมีทรพัยากรที่เพียงพอ X̅ S.D. แปลผล 
4. บรษิัทมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างต่อเนื่องและสะดวกรวดเรว็ 

4.22 0.74 มากที่สดุ 

รวม 4.22 0.52 มากที่สดุ 

 

จากตารางที่  17 สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นการมีทรพัยากรที่เพียงพอ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นการมีทรพัยากรที่เพียงพอ อยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นการมีทรพัยากรที่เพียงพอ โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้ บริษัทมีการจัดบริการหรือสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น น ้าด่ืม ห้องน ้า ห้องครวั ห้องพัก
รบัประทานอาหารที่  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 วัสดุ อุปกรณ์ ครุภัณฑ ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนที่
เพียงพอและมีความสะดวกที่จะน ามาใช้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 บริษัทมีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่ช่วยใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างต่อเนื่องและสะดวกรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 
และบรษิัทมีทรพัยากรบคุคลเหมาะสมกบัปรมิาณงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 และ ตามล าดบั 

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเริ่ม ดา้นการ
เป็นผูน้  าความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงันี ้

ตาราง 18 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน X̅ S.D. แปลผล 
ดา้นการแสวงหาโอกาส 4.28 0.49 มากที่สดุ 
ดา้นความคิดรเิริ่ม 4.25 0.50 มากที่สดุ 
ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด 4.21 0.51 มากที่สดุ 
ดา้นการประยกุตใ์ช ้ 4.27 0.47 มากที่สดุ 

พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวม 4.25 0.42 มากที่สดุ 
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จากตารางที่ 18 พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวมพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แต่
ละด้านผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน โดย
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ด้านการแสวงหาโอกาส มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ด้านการ
ประยกุตใ์ช ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ดา้นความคิดรเิริ่ม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 และดา้นการเป็นผูน้  า
ความคิด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ตามล าดบั  

ตาราง 19 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการแสวงหาโอกาส 

การแสวงหาโอกาส X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านชอบหาโอกาสที่จะเรียนรูอ้ย่างสม ่าเสมอเพื่อ
พฒันาศกัยภาพของตน 

4.42 0.66 มากที่สดุ 

2. ท่านปรบัเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานก่อนจะเกิด
สภาวการณค์บัขนัอยู่เสมอ 

4.23 0.67 มากที่สดุ 

3. ท่านพยายามคน้หาสิ่งที่ท าใหเ้กิดขอ้ผิดพลาดต่อ
กระบวนการด าเนินงาน 

4.29 0.64 มากที่สดุ 

4. ท่านใหค้วามส าคญัต่อการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ซึ่งไม่
เก่ียวกบังานประจ าเสมอ 

4.18 0.74 มาก 

รวม 4.28 0.49 มากที่สดุ 

 
จากตารางที่ 19 พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ด้านการแสวงหาโอกาส เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ดา้นการแสวงหาโอกาส อยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.28 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ดา้นการแสวงหาโอกาส โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย 
ดังนี ้ท่านชอบหาโอกาสที่จะเรียนรูอ้ย่างสม ่าเสมอเพื่อพัฒนาศักยภาพของตน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.42 ท่านพยายามคน้หาสิ่งที่ท าใหเ้กิดขอ้ผิดพลาดต่อกระบวนการด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.29 ท่านปรบัเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานก่อนจะเกิดสภาวการณ์คับขันอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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4.23 และท่านใหค้วามส าคญัต่อการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ซึ่งไม่เก่ียวกับงานประจ าเสมอ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.18 ตามล าดบั 

ตาราง 20 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นความคิดรเิริ่ม 

ความคิดรเิริ่ม X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านวิเคราะหง์านที่รบัผิดชอบอยู่เสมอเพื่อพฒันาวิธีการ
ปฏิบติังาน 

4.31 0.63 มากที่สดุ 

2. ท่านชอบคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน 4.17 0.72 มาก 
3. ท่านมีความสนใจในการชีน้  าสิ่งใหม่เก่ียวกบัแนวทางใน
การปฏิบติังานเพื่อใหเ้ป็นที่ยอมรบัขององคก์ร 

4.26 0.68 มากที่สดุ 

4. ท่านจะรวบรวมความรูจ้ากขอ้มลูต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์
ในการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 

4.28 0.63 มากที่สดุ 

รวม 4.25 0.50 มากที่สดุ 
 

จากตารางที่  20 พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y       
ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านความคิดริเริ่ม เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างาน ด้านความคิดริเริ่ม อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ดา้นความคิดริเริ่ม โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้
ท่านวิเคราะหง์านที่รบัผิดชอบอยู่เสมอเพื่อพฒันาวิธีการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31 ท่านจะ
รวบรวมความรูจ้ากขอ้มูลต่าง ๆ ที่เป็นประโยชนใ์นการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.28 ท่านมีความสนใจในการชีน้  าสิ่งใหม่เก่ียวกับแนวทางในการปฏิบติังานเพื่อใหเ้ป็นที่
ยอมรบัขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และท่านชอบคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน   
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 และ ตามล าดบั 
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ตาราง 21 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด 

การเป็นผูน้  าความคิด X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านชอบเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เก่ียวกบัการท างานใหแ้ก่
หวัหนา้และเพื่อนรว่มงานทราบ 

4.26 0.65 มากที่สดุ 

2. ท่านสามารถเสนอแนะและชกัจงูใหผู้อ่ื้นมีความคิดเห็นตรง
กบัท่านได ้โดยผ่านการคิดอย่างเป็นระบบ ตามเหตแุละผล 

4.16 0.71 มาก 

3. ท่านชอบเสดงความคิดเห็นในการประชมุเสมอ 4.06 0.83 มาก 
4. ท่านเปิดโอกาสและรบัฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะที่
แตกต่างของเพื่อนรว่มงาน 

4.37 0.64 มากที่สดุ 

รวม 4.21 0.51 มากที่สดุ 
 

จากตารางที่ 21 พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างาน ด้านการเป็นผู้น าความคิด อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างาน ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่าน
เปิดโอกาสและรบัฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะที่แตกต่างของเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.37 ท่านชอบเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เก่ียวกับการท างานใหแ้ก่หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานทราบ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ท่านสามารถเสนอแนะและชักจูงให้ผู ้ อ่ืนมีความคิดเห็นตรงกับท่านได ้      
โดยผ่านการคิดอย่างเป็นระบบ ตามเหตุและผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 และท่านชอบเสดงความ
คิดเห็นในการประชมุเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ตามล าดบั 

ตาราง 22 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นการประยกุตใ์ช ้

การประยกุตใ์ช ้ X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านมีการวางแผนและศกึษาวิธีการก่อนปฏิบติังานอยู่
เสมอ และมีความยืดหยุ่นในการท างาน 

4.30 0.68 มากที่สดุ 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

การประยกุตใ์ช ้ X̅ S.D. แปลผล 
2. ท่านน าความรูท้ี่ไดจ้ากการอบรมสมัมนามาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

4.21 0.71 มากที่สดุ 

3. ท่านมีทกัษะ ในการบรูณาการวิธีการท างานที่
หลากหลายโดยเชื่อมโยงความรูแ้ละประสบการณเ์ดิม
อย่างสรา้งสรรค ์

4.21 0.64 มากที่สดุ 

4. ท่านจะทบทวนปัญหาที่เคยเกิดขึน้ และหาแนวทาง
ปอ้งกนัไม่ใหเ้กิดซ า้อีก 

4.36 0.64 มากที่สดุ 

รวม 4.27 0.47 มากที่สดุ 
 

จากตารางที่  22 พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y        
ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการประยุกต์ใช้ เมื่อพิจารณาความคิดเห็น พบว่า โดยภาพรวม
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ดา้นการประยุกตใ์ช ้อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ดา้นการประยกุตใ์ช ้โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้
ท่านจะทบทวนปัญหาที่เคยเกิดขึน้ และหาแนวทางป้องกนัไม่ใหเ้กิดซ า้อีก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.36 
ท่านมีการวางแผนและศึกษาวิธีการก่อนปฏิบัติงานอยู่เสมอ และมีความยืดหยุ่นในการท างาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 ท่านน าความรูท้ี่ไดจ้ากการอบรมสมัมนามาใชใ้นการปฏิบติังาน และท่านมี
ทักษะ ในการบูรณาการวิธีการท างานที่หลากหลายโดยเชื่อมโยงความรูแ้ละประสบการณ์เดิม
อย่างสรา้งสรรค ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ตามล าดบั 

 
ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพทางสังคมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่
แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที่  1.1 กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกนัมพีฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั 
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H0 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกนัมพีฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นเพศ ที่แตกต่างกนัมพีฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหน์ัน้ ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความ
แปรปรวนของกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม โดยใช้สถิติ Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่า
ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกนั (ค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test ใน
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของ
เพศกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมของกลุ่มคน Generation Y ในกลุ่มเพศทัง้ 2 
กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบ พบว่า ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า p-value มีค่า
น้อยกว่า  0.05) จะใช้ค่า t-test กรณี ค่าความแปรปรวนไม่ เท่ากัน  (Equal Variances not 
Assumed) ส าหรับทดสอบความแตกต่างของเพศกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างาน
โดยรวมของกลุ่มคน Generation Y ในกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างความแปรปรวนของกลุม่เพศทัง้ 2 กลุม่ ดว้ยสถิติ Levene’s test 

ตาราง 23 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของเพศกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
โดยรวมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

เพศ 
Levene’s Test for Equal of Variances 

F p-value 
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวม 9.742 0.002* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 23 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานโดยรวมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแยกตามเพศโดยใช ้
Levene’s Test พบว่า พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมของกลุ่มคน Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีค่า p-value เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิง 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงใชค่้า t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน 
(Equal Variances not Assumed) 
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ส าหรับสถิ ติที่ ใช้ในการวิ เคราะห์   ใช้สถิ ติการทดสอบค่าความเป็นอิสระของ               
สองกลุ่มตวัอย่าง (Independent Samples t-test) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบ
สมมติฐาน ดังนั้น ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)  ก็ต่อเมื่อค่าระดับ
นยัส าคัญทางสถิติ Sig  (2-tailed)  มีค่านอ้ยกว่า  0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตาราง
ดงัต่อไปนี ้

ตาราง 24 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ของกลุ่มตัวอย่าง ระหว่าง
เพศหญิงและเพศชาย 

ตวัแปรที่ศึกษา เพศ t-test for Equality of Means 
  X̅ S.D. t df p-value 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

หญิง 4.19 0.44 -4.231 369.340 <0.001* 

ชาย 4.36 0.35    

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของ
กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ โดยใชค่้าความเป็นอิสระของสอง
กลุ่มตวัอย่าง (Independent Samples t-test) พบว่า มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 
ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่ากลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์
ดา้นเพศที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 โดยเพศหญิงมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานมากกว่าเพศชาย 

 
สมมติฐานที่  1.2 กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทาง

ประชากรศาสตร ์ดา้นอาย ุที่แตกต่างกนัมพีฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั 
H0 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง

ประชากรศาสตร ์ดา้นอายทุี่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
H1 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง

ประชากรศาสตร ์ดา้นอายทุี่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน แตกต่างกนั 
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โดยสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหน์ัน้ ขัน้แรกจะท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความ
แปรปรวนของกลุ่มอายุทั้ง 2 กลุ่ม โดยใช้สถิติ Levene’s Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า         
ค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไม่แตกต่างกัน (ค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้า t-test 
ในกรณีค่าความแปรปรวนเท่ากัน (Equal Variances Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่าง
ของอายุกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมของกลุ่มคน Generation Y ในกลุ่มอายุ
ทัง้ 2 กลุ่ม แต่หากผลการทดสอบ พบว่า ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกัน (ค่า p-value 
มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้ค่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไม่เท่ากัน (Equal Variances not 
Assumed) ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของอายุกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างาน
โดยรวมของกลุ่มคน Generation Y ในกลุ่มเพศทั้ง 2 กลุ่ม ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างความแปรปรวนของกลุม่อายทุัง้ 2 กลุม่ ดว้ยสถิติ Levene’s test 

ตาราง 25 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอายุกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ของของกลุม่ตวัอย่าง โดยใช ้Levene’s Test 

อายุ 
Levene’s Test for Equal of Variances 

F p-value 
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวม 8.186 0.004* 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 25 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานโดยรวมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ โดยใช ้
Levene’s Test พบว่า พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมของกลุ่มคน Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ มีค่า p-value เท่ากบั 0.004 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรด์้านอายุที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงใชค่้า t-test กรณี
ค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances not Assumed) 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
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(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 26 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มตวัอย่างระหว่างช่วง
อาย ุ24-32 ปี และ ช่วงอาย ุ33-41 ปี 

ตวัแปรที่ศึกษา อายุ t-test for Equality of Means 
  X̅ S.D. t df p-value 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

24-32 ปี 4.20 0.44 -4.275 329.761 <0.001* 

33-41 ปี 4.37 0.33    

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอายุ โดยใชค่้าความเป็นอิสระของสอง
กลุ่มตวัอย่าง (Independent Samples t-test) พบว่า มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.05 
ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่ากลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร์
ดา้นอายุที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ 0.05 โดยอาย ุ24 - 32 ปี มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานมากกว่าอาย ุ33 - 41 ปี 

สมมติฐานที่  1.3 กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างาน
แตกต่างกนั 

H0 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นการศึกษาที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ไม่แตกต่าง
กนั 

H1 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นการศกึษาที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานแตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่ นร้อยละ 95 ในขั้นตอนแรกจะท าการ
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ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ Levene’s Test 
ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน (ค่า p-value        
มีค่ามากกว่า 0.05) จะใช้ค่าสถิติ   F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามระดับ
การศึกษา และหากผลทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของระดับการศึกษา แตกต่างกัน          
(ค่า p-value มีค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ  Brown-Forsythe  ในการทดสอบความแตกต่าง
ของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน   Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั  (H0)  และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1)   ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างนอ้ยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple 
Comparison) โดยใชว้ิธีแบบ Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่า
ค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่ม
คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร กบัระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติ โดยใช ้Levene’s Test 

ระดบัการศึกษา Levene’s Test for Equal of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวม 1.068 2 397 0.345 

 
จากตารางที่ 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ

ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยใช ้
Levene’s Test พบว่า พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า p-value  เท่ากับ 0.345 ซึ่งมากกว่า 0.05      
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรด์้านระดับการศึกษาที่
แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
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(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 28 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานโดยรวมของ กลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครกบัระดบัการศกึษา โดยใชส้ถิติ F-test 

ตวัแปรที่ศกึษา 
แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-value 

ระดบัการศกึษา 
ระหว่างกลุม่ 2 .614 0.307 1.778 0.170 
ภายในกลุม่ 397 68.555 0.173   

รวม 399 69.169    

 
จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบระดบัการศึกษาของกลุ่มคน Generation Y 

ในเขตกรุงเทพมหานครเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน โดยใชส้ถิติ F-test ที่ระดับ
ความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.170 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นระดับการศึกษาที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรม
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

สมมติฐานที่  1.4 กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นอาชีพที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานแตกต่างกนั 

H0 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นอาชีพที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

H1 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นอาชีพที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่ นร้อยละ 95 ในขั้นตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของอาชีพ โดยใชส้ถิติ Levene’s Test ซึ่งหาก  
ผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของอาชีพไม่แตกต่างกัน (ค่า p-value มีค่ามากกว่า 
0.05) จะใช้ค่าสถิติ F-test ส าหรับทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างาน โดยรวมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามอาชีพ และหาก
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ผลทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของอาชีพต่างกัน (ค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใช้
ค่าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
โดยรวมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาชีพ ถา้สมมติฐานขอ้ใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่             
ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิ ธีแบบ Least 
Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกันที่
ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 29 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของอาชีพกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
ของ กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช ้Levene’s Test 

อาชีพ 
Levene’s Test for Equal of Variances 

Levene Statistic df1 df2 p-value 
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวม 6.897 3 396 <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 29 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างาน ของ กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามอาชีพ โดยใช ้Levene’s 
test พบว่า  พฤ ติกรรม เชิ งส ร้างส รรค์ในการท างาน ของกลุ่ ม คน  Generation Y ใน เขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาชีพ มีค่า p-value <0.001 ซึ่งนอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ค่าความแปรปรวนของแต่ละอาชีพ
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 
95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1)     
ก็ต่อเมื่อค่าระดับนยัส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 30 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานโดยรวมของ กลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร กบั อาชีพ โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe 

Robust Tests of Equality of Means 
Brown-Forsythe Statistic df1 df2 p-value 

พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวม 7.002 3 83.028 <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 30 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบอาชีพของ กลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร เก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน โดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe ที่
ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ากลุ่มคน Generation Y ที่มี
ลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นอาชีพที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่
แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เพื่อใหท้ราบว่าอาชีพของกลุ่มคน Generation 
Y กลุ่มอาชีพใดบ้างที่มีความแตกต่างกัน จึงไดท้ าการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่    
โดยใชว้ิธี Dunnett T3 ปรากฎดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 31 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของอาชีพของกลุ่มคน Generation Y ที่แตกต่างกัน
กบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 

อาชีพ X̅ 
พนกังาน

บรษิัทเอกชน 
ขา้ราชการ 
/ รฐัวิสาหกิจ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ
ดา้นวิชาชีพ 

คา้ขาย / 
ธุรกิจสว่นตวั / 
อาชีพอิสระ 

พนกังานบรษิัทเอกชน 4.223 - -0.126* - - 
  (0.029)   

ขา้ราชการ / รฐัวิสาหกิจ 4.349 0.126* - - 0.397* 
 (0.029)   (0.010) 

ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ 4.343 - - - 0.391* 
    (0.014) 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

อาชีพ X̅ 
พนกังาน

บรษิัทเอกชน 
ขา้ราชการ 
/ รฐัวิสาหกิจ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ
ดา้นวิชาชีพ 

คา้ขาย / 
ธุรกิจสว่นตวั / 
อาชีพอิสระ 

คา้ขาย / ธุรกิจสว่นตวั / 
อาชีพอิสระ 

3.952 - -0.397* -0.391* - 
  (0.010) (0.014)  

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 31 ผลการวิเคราะหพ์บว่า อาชีพของกลุ่มคน Generation Y ที่แตกต่างกนัมี
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จ านวน 
3 คู่ คือ อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานแตกต่างจากอาชีพ
ขา้ราชการ/ รฐัวิสาหกิจ อาชีพคา้ขาย / ธุรกิจส่วนตัว / อาชีพอิสระ มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานแตกต่างจากอาชีพขา้ราชการ/ รฐัวิสาหกิจ และอาชีพผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ กล่าวคือ 
อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานโดยรวมน้อยกว่าอาชีพ
ขา้ราชการ/ รฐัวิสาหกิจ โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ 0.029 และอาชีพค้าขาย / ธุรกิจส่วนตัว / 
อาชีพอิสระ มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานนอ้ยกว่าอาชีพขา้ราชการ / รฐัวิสาหกิจ และ
อาชีพผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากบั 0.010 และ 0.014 ตามล าดบั 

สมมติฐานที่  1.5 กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
แตกต่างกนั 

H0 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 

H1 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่ นร้อยละ 95 ในขั้นตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใชส้ถิติ Levene’s 
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Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่แตกต่างกัน  
(ค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรม
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน โดยรวมของกลุ่มคน Generation Y จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
และหากผลทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน แตกต่างกนั (ค่า p-value มี
ค่านอ้ยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรค์ในการท างานโดยรวมของกลุ่มคน Generation Y จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน      
ถา้สมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่าง
น้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิธีแบบ 
Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่าง
กนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์
ในการท างาน ของ กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช ้Levene’s Test 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
Levene’s Test for Equal of Variances 

Levene Statistic df1 df2 p-value 
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวม 0.702 5 394 0.622 

 
จากตารางที่  32 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของกลุ่มคน 

Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน โดยใชส้ถิติ 
F-test ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.622 ซึ่งมีค่ามากกว่ากว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่
แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05  

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้
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ตาราง 33 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานโดยรวมของ กลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครกบัรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยใชส้ถิติ F-test 

ตวัแปรที่ศึกษา 
แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-value 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
ระหว่างกลุม่ 5 4.987 0.997 6.123 <0.001* 
ภายในกลุม่ 394 64.182 0.163   

รวม 399 69.169    

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  33 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ กลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน โดยใชส้ถิติ 
Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่า มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่ากลุ่มคน 
Generation Y ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรม
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เพื่อใหท้ราบว่า
อาชีพของกลุ่มคน Generation Y กลุ่มรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนใดบา้งที่มีความแตกต่างกัน จึงไดท้ า
การทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่โดยใชว้ิธี LSD ปรากฎดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 34 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของกลุ่มคน Generation Y 
ที่แตกต่างกนักบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน X̅ 

ต ่ากว่า 
10,001 
บาท 

10,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
40,000 
บาท 

40,001 - 
50,000 
บาท 

50,001 
บาท ขึน้
ไป 

ต ่ากว่า 10,001 บาท 3.520 - -0.542* -0.757* -0.771* -0.791* -0.972* 
  (0.024) (0.001) (0.001) (0.001) (<0.001) 

10,001 - 20,000 บาท 4.062* 0.542* - -0.216* -0.230* -0.249* -0.431* 
 (0.024)  (<0.001) (0.001) (0.004) (<0.001) 
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ตาราง 34 (ต่อ) 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน X̅ 

ต ่ากว่า 
10,001 
บาท 

10,001 - 
20,000 
บาท 

20,001 - 
30,000 
บาท 

30,001 - 
40,000 
บาท 

40,001 - 
50,000 
บาท 

50,001 
บาท ขึน้
ไป 

20,001 - 30,000 บาท 4.277* 0.757* 0.216* - - - - 
 (0.001) (<0.001)     

30,001 - 40,000 บาท 4.291* 0.771* 0.230* - - - - 
 (0.001) (0.001)     

40,001 - 50,000 บาท 4.311* 0.791* 0.249* - - - - 
  (0.001) (0.004)     
50,001 บาท ขึน้ไป 4.492* 0.972* 0.431* - - - - 

 (<0.001) (<0.001)     

*มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จากตารางที่ 34 ผลการวิเคราะหพ์บว่า รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนของกลุ่มคน Generation Y 
ที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จ านวน 5 คู่ คือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่า 10,001 บาท มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์
ในการท างานแตกต่างจากรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท 20,001 - 30,000 บาท 
30,001 - 40,000  บาท   40,001 - 50,000  บาท และ 50,001 บาท ขึน้ไป กล่าวคือ รายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือนต ่ากว่า 10,001 บาท มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมนอ้ยกว่ารายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000  บาท 40,001 - 50,000  
บาท และ 50,001 บาท ขึ ้นไป โดยมีค่าเฉลี่ยผลต่างเท่ากับ 0.024 0.001 0.001 0.001 และ 
<0.001 ตามล าดบั 

สมมติฐานที่  1.6 กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพทางสงัคม ที่แตกต่างกนัมพีฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่
แตกต่างกนั 

H0 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพทางสงัคม ที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
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H1 =  ก ลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต ก รุ ง เท พ ม ห าน ค รที่ มี ลั ก ษ ณ ะท า ง
ประชากรศาสตร ์ดา้นสถานภาพทางสงัคม ที่แตกต่างกนัมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
แตกต่างกนั 

โดยสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานจะใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way Analysis of Variance) ที่ ระดับความเชื่อมั่ นร้อยละ 95 ในขั้นตอนแรกจะท าการ
ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของสถานภาพทางสงัคม โดยใชส้ถิติ Levene’s 
Test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพทางสังคมไม่แตกต่างกัน     
(ค่า p-value มีค่ามากกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ F-test ส าหรบัทดสอบความแตกต่างของพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตาม
สถานภาพ ทางสังคม และหากผลทดสอบพบว่า ค่าความแปรปรวนของสถานภาพทางสังคม
แตกต่างกัน    (ค่า p-value มีค่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค่้าสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบ
ความแตกต่างของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดับสถานภาพทางสังคม ถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ที่มีค่าเฉลี่ยอย่างน้อยหนึ่งคู่ที่แตกต่างกัน จะน าไป
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) โดยใช้วิ ธีแบบ Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยรายคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่ม
คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร กบัสถานภาพทางสงัคมโดยใชส้ถิติ โดยใช ้Levene’s Test 

สถานภาพทางสงัคม Levene’s Test for Equal of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวม 2.741 2 397 0.066 

จากตารางที่ 35 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพทางสงัคม โดย
ใช ้Levene’s Test พบว่า พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพทางสงัคม มีค่า p-value เท่ากบั 0.066 ซึ่งมากกว่า 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มคน 
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Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นสถานภาพทางสงัคมที่
แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

ส าหรับสถิติที่ ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ที่ระดบัความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 
(H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อย
กว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 36 แสดงผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานโดยรวมของ กลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครกบัสถานภาพทางสงัคม โดยใชส้ถิติ F-test 

ตวัแปรที่ศกึษา 
แหลง่ความ
แปรปรวน 

df SS MS F p-value 

สถานภาพทาง
สงัคม 

ระหว่างกลุม่ 2 0.814 0.407 2.363 0.095 
ภายในกลุม่ 397 68.355 0.172   

 รวม 399 69.169    

จากตารางที่  36 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสถานภาพทางสังคมของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน โดยใชส้ถิติ 
F-test ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.095 ซึ่งมีค่ามากกว่ากว่า 
0.05 นั่นคือ ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า กลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตรด์า้นสถานภาพทางสงัคมที่
แตกต่างกันมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มี
ความรบัผิดชอบในตนเอง รบัรูผ้ลลพัธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ มีทักษะในการจัด
ระบบงานมีความสมัพันธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคนGeneration Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

H0 = แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความ
รับผิดชอบในตนเอง รับรู ้ผลลัพธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหน้า มีทักษะในการจัด
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ระบบงานไม่มีความสมัพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคนGeneration Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 = แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความ
รับผิดชอบในตนเอง รับรู ้ผลลัพธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหน้า มีทักษะในการจัด
ระบบงานมีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ส าหรบัสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดังนัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ   
ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่านอ้ยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดงัตาราง 
ต่อไปนี ้

ตาราง 37 แสดงความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

แรงจงูใจในการท างาน 
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น

การท างาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
r p-value 

มีความกลา้เสี่ยง 0.413 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
มีความกระตือรือรน้ 0.289 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
มีความรบัผิดชอบในตนเอง 0.239 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
รบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ 0.435 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
มีการคาดการณล์ว่งหนา้ 0.433 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
มทีกัษะในการจดัระบบงาน 0.517 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวม 0.537 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตารางที่  37 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้
ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
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Coefficient) พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า แรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation 
Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์
เท่ากบั 0.537 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นในเรื่องแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้

1. มีความกล้าเสี่ยง มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีความกลา้เสี่ยงมีความสมัพนัธ์
กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมี ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.413 มี
ความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าแรงจูงใจ
ในการท างาน ดา้นมีความกลา้เสี่ยงดีขึน้ จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่ม
คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. มีความกระตือรือรน้ มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีความกระตือรือร้นมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.289 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าแรงจูงใจ
ในการท างาน ดา้นมีความกระตือรือรน้ จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

3. มีความรบัผิดชอบในตนเอง มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีความรบัผิดชอบใน
ตนเองมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.239 มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่  
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ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่า
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นมีความรบัผิดชอบในตนเอง จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

4. รับรูผ้ลลัพธ์การตัดสินใจ มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า รบัรูผ้ลลพัธก์ารตัดสินใจ
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.435 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นว่าแรงจงูใจในการท างาน ดา้นรบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

5. มีการคาดการณ์ล่วงหน้า มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีการคาดการณล์่วงหนา้
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.433 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นว่าแรงจูงใจในการท างาน ดา้นมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์
ในการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

6. มีทักษะในการจัดระบบงาน มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า มีทักษะในการจัด
ระบบงานมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากบั 0.517 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นว่าแรงจงูใจในการท างาน ดา้นมีทกัษะในการจดัระบบงานจะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์
ในการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 
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สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรค์และท้าทาย การ
สนบัสนุนจากทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คนGeneration Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H0 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย การสนบัสนุน
จากทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ ไม่มีความสมัพันธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

H1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย การสนบัสนุน
จากทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส าหรบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค่้าสถิติสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรสนั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 99 ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงันัน้ จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อ ค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ Sig (2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตาราง 
ต่อไปนี ้

ตาราง 38 แสดงความสมัพันธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์

ในการท างาน 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
r p-value 

งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 0.696 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 
การสนบัสนนุจากทีมงาน 0.391 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
การมีทรพัยากรที่เพียงพอ 0.498 <0.001** ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวม 0.669 <0.001** ทิศทางเดียวกนั สงู 

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตารางที่ 38 ผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานกับ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้
ค่าสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
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Coefficient) พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมมีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 
0.01 นั่ น คือ  ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก  (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของ
กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์ท่ากับ 0.669 มีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพนัธส์ูง 
ซึ่ งสอดคล้องกับสมม ติฐานที่ ตั้ ง ไว้ หมายความว่า  เมื่ อกลุ่ มคน  Generation Y ใน เขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเรื่องสภาพแวดลอ้มในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้

1. งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้
ทาย มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.696 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว้ หมายความว่า เมื่ อกลุ่มคน  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่า
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านงานที่สรา้งสรรค์และท้าทายดีขึน้ จะท าให้พฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2. การสนับสนุนจากทีมงาน มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การสนบัสนุนจากทีมงาน 
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.391 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว้ หมายความว่า เมื่ อกลุ่มคน  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่า
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการสนับสนุนจากทีมงาน จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

3. การมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การมีทรพัยากรที่เพียงพอ
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.498 มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
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สมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความ
คิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการมีทรพัยากรที่เพียงพอ จะท าให้พฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัปาน
กลาง 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 39 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน และสถานภาพทางสงัคมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั
มผีลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั 
สมมติฐานการวิจยั พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน สถิติที่ใช ้

เพศ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
อายุ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
ระดบัการศึกษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
อาชีพ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Brown-Forsythe 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
สถานภาพทางสงัคม ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ มีความกล้าเสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความ
รบัผิดชอบในตนเอง รบัรูผ้ลลพัธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหน้า และมีทักษะในการจัด
ระบบงาน มีความสมัพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั แรงจงูใจในการท างาน สถิติที่ใช ้
มีความกลา้เสี่ยง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
มีความกระตือรือรน้ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
ความรบัผิดชอบในตนเอง สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
รบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
มีการคาดการณล์ว่งหนา้  สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
มีทกัษะในการจดัระบบงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
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ตาราง 39 (ต่อ) 

สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย การสนบัสนุน
จากทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั สภาพแวดลอ้มในการท างาน สถิติที่ใช ้
งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
การสนบัสนนุจากทีมงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 
การมีทรพัยากรที่เพียงพอ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Pearson Correlation 

 
 



  

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร” ผูว้ิจยัน าผลการวิเคราะหข์อ้มลูโดยมีประเด็นส าคญัที่จะน ามาสรุป อภิปรายผล 
และน าเสนอขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ดงันี ้

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้จดุมุ่งหมายไว ้ดงันี ้ 

1. เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพทางสังคม ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของ
กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มในการท างานและพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. ผลการวิจยัครัง้นี ้ท าใหท้ราบแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างานของ

กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนา ปรบัปรุง 
และสง่เสรมิพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานเพิ่มมากขึน้ 

2. เพื่อน ามาใช้ประกอบการปรับปรุงและพัฒนาองค์กร ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เสริมสรา้งแรงจูงใจและปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการในการท างาน ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของพนกังาน เพื่อรกัษาพนกังานที่มีความสามารถใหอ้ยู่กบัองคก์รตลอดไป 

3. เพื่อใหผ้ลการวิจยัสามารถน าไปใชเ้ป็นแหลง่ขอ้มลูส าหรบัองคก์รธุรกิจในการตดัสินใจ
วางแผนใหบ้คุลากรและเป็นแหลง่ขอ้มลูส าหรบัผูท้ี่สนใจจะศกึษาคน้ควา้ต่อไป 

4. ผลการวิจัยเป็นแหล่งขอ้มูลที่เป็นประโยชนส์  าหรบัผูส้นใจศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจใน
การท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานต่อไป 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

และสถานภาพทางสงัคมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนัมีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความรบัผิดชอบ
ในตนเอง รบัรูผ้ลลพัธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ และมีทักษะในการจัดระบบงาน มี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย การสนับสนุนจาก
ทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีความสมัพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่มี

ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร สรุปผลได ้ดงันี ้

ตอนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ จ านวน รอ้ยละ ดงันี ้

เพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 248 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62 และ 
เพศชาย จ านวน 152 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38 

อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 24-32 ปี จ านวน 271 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.75 
รองลงมาคืออาย ุ33-41 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.25 ตามล าดบั 

ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า 
จ านวน 317 คน คิดเป็นรอ้ยละ 79.25 รองลงมาคือ ศึกษาอยู่ในระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
54 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.50 และศึกษาอยู่ในระดับต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 7.25 ตามล าดบั 

อาชีพ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอาชีพพนกังานบริษัทเอกชน จ านวน 216 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 54 รองลงมาคือ อาชีพขา้ราชการ/รฐัวิสาหกิจ จ านวน 100 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25 อาชีพ
ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ จ านวน 57 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.25 และอาชีพคา้ขาย / ธุรกิจส่วนตัว / 
อาชีพอิสระ จ านวน 27 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.75 ตามล าดบั 
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รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 
บาท จ านวน 185 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46.25 รองลงมาคือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,001 - 40,000 
บาท จ านวน 103 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.75 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท จ านวน 
60 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.00 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 40,001 - 50,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 8.75 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 50,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.50 และ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่า 10,001 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.75 ตามล าดบั 

สถานภาพทางสงัคม กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นสถานภาพโสด จ านวน 264 คน คิด
เป็นร้อยละ 66 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส  จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 31.25 และ
สถานภาพหย่ารา้ง จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.75 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน Generation 

Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มีความรบัผิดชอบในตนเอง 
รบัรูผ้ลลัพธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหน้า และมีทักษะในการจัดระบบงาน โดยแสดง
ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น 
ดงันี ้

1. มีความกลา้เสี่ยงโดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.07 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน ดา้นมีความกลา้เสี่ยง โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่าน
มักจะลงมือแก้ปัญหาในการท างานด้วยตนเองมากกว่ารอความช่วยเหลือจากผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.17 ท่านปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานอย่างสม ่าเสมอเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 ท่านมีความมั่นใจในงานที่ท าและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาไดอ้ย่างเด็ด
เดี่ยว มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02 และหากเลือกได ้ท่านจะเลือกท างานที่ทา้ทายความสามารถของท่าน
มากกว่าท างานที่ปฏิบติัเป็นประจ า มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 

2. มีความกระตือรือรน้ โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน ดา้นมีความกระตือรือรน้ โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
ดงันี ้ท่านจะปรกึษาผูท้ี่มีความรู ้หรือประสบการณใ์นดา้นนัน้ ๆ เมื่อไม่เขา้ใจงานที่ไดร้บัมอบหมาย 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 ท่านจะพยายามท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จทันก าหนดอย่างเต็ม
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ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 ท่านจะรีบท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหเ้สร็จก่อน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.19 และท่านชอบศึกษาหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อน ามาพัฒนางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 
ตามล าดบั 

3. มีความรบัผิดชอบในตนเอง โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับ
มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน ดา้นมีความรบัผิดชอบในตนเอง โดยเรียงล าดบัจาก
มากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านจะตั้งใจท างานจนเสร็จแมจ้ะมีปัญหาและอุปสรรคเกิดขึน้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.38 ท่านรูส้ึกกังวลใจเมื่องานที่ไดร้บัมอบหมายยังไม่ส  าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ท่าน
กล้ายอมรบัความผิดพลาดในการท างานของตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และท่านสามารถ
ท างานไดต้ามกรอบเวลาท่ีก าหนดไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ตามล าดบั 

4. รบัรูผ้ลลพัธ์การตัดสินใจ โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก
ที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน ดา้นรบัรูผ้ลลพัธก์ารตดัสินใจ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านยินดีแกไ้ขปรบัปรุงงานเมื่อพบขอ้บกพร่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.45 ท่านมุ่งมั่นที่
จะพัฒนาการท างานใหดี้ขึน้อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.43 ท่านใส่ใจในการกระท าของตนเองที่
อาจมีผลต่องานของบุคคลอ่ืน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 และท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้า
เพื่อใหง้านส าเรจ็ลลุว่งโดยมีการติดตามผลอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 ตามล าดบั 

5. มีการคาดการณล์่วงหนา้ โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน ดา้นมีการคาดการณล์่วงหนา้ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ดังนี ้การบริหารงานที่เป็นธรรมจูงใจใหท้่านเกิดขวญัก าลงัใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.58 ท่านมีการล าดับความส าคัญในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 ท่านมักจะ
ค านึงถึงผลกระทบที่ตามมาก่อนลงมือปฏิบัติงานเพื่อหาทางป้องกันแกไ้ขไวล้่วงหน้า มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.28 และท่านมีเปา้หมายที่ชดัเจนในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 ตามล าดบั 

6. มีทักษะในการจัดระบบงาน โดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับ
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นมีทกัษะในการจดัระบบงาน โดยเรียงล าดับจาก
มากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านล าดับความส าคัญที่ตอ้งท าก่อน-หลงัเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ท่าน
จดัเก็บขอ้มลูเอกสารเป็นหมวดหมู่อย่างชดัเจน เมื่อตอ้งการใชส้ามารถหาไดง้่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
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4.21 ท่านวางแผนการท างานไว้ล่วงหน้าเป็นวัน หรือสัปดาห์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และท่าน
กระจายภาระงานใหผู้อ่ื้นตามความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.09 ตามล าดบั 

 
ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มคน 

Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ งานที่สรา้งสรรค์และท้าทาย การสนับสนุนจาก
ทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่ม
ตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.26 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย โดยรวมมีระดับสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านงานที่สรา้งสรรค์และ 
ท้าทาย โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ท่านได้บูรณาการประสบการณ์ที่ผ่านมาเพื่อ
สรา้งสรรคง์านที่รบัผิดชอบเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 ท่านเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานใหดี้ขึน้
เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 ท่านคิดนอกกรอบพิจารณางานด้วยมุมมองที่แตกต่าง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.24 และท่านรูส้ึกต่ืนเต้นและพึงพอใจมากเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทาย  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 ตามล าดบั 

2. การสนบัสนนุจากทีมงาน โดยรวมมีระดบัสภาพแวดลอ้มในการท างานอยู่ในระดบั
มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการสนบัสนนุจากทีมงาน โดยเรียงล าดบั
จากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.36 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานของท่านใหเ้กียรติในการแสดงความคิดเห็นและรบัฟังเหตผุลของ
ท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 ท่านสามารถขอค าปรกึษาเรื่องการปฏิบติังานจากผูบ้งัคับบญัชาได ้ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และ ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของท่านดูแลเอาใจใส่ ช่วยแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 ตามล าดบั 

3. การมีทรพัยากรที่เพียงพอ โดยรวมมีระดับสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ดา้นการมีทรพัยากรที่เพียงพอ 
โดยเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงันี ้บริษัทมีการจดับริการหรือสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น น า้
ด่ืม หอ้งน า้ หอ้งครวั หอ้งพกัรบัประทานอาหารที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 วสัด ุอปุกรณ ์ครุภณัฑ ์ใน
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การปฏิบติังานมีจ านวนที่เพียงพอและมีความสะดวกที่จะน ามาใช ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 บริษัทมี
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและสะดวกรวดเร็ว มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 และบรษิัทมีทรพัยากรบุคคลเหมาะสมกบัปรมิาณงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 
และ ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่ม

คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเริ่ม ดา้น
การเป็นผู้น าความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ โดยแสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้น ดงันี ้

1. ดา้นการแสวงหาโอกาส โดยรวมระดบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างาน ด้านการแสวงหา
โอกาส โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านชอบหาโอกาสที่จะเรียนรูอ้ย่างสม ่าเสมอเพื่อ
พฒันาศักยภาพของตน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 ท่านพยายามคน้หาสิ่งที่ท าใหเ้กิดขอ้ผิดพลาดต่อ
กระบวนการด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ท่านปรบัเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานก่อนจะเกิด
สภาวการณ์คับขันอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และท่านใหค้วามส าคัญต่อการแก้ไขปัญหา 
ต่าง ๆ ซึ่งไม่เก่ียวกบังานประจ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 ตามล าดบั 

2. ด้านความคิดริเริ่ม โดยรวมระดับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานอยู่ใน
ระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ดา้นความคิดริเริ่ม  
โดยเรียงล าดับจากมากไปหานอ้ย ดังนี ้ท่านวิเคราะหง์านที่รบัผิดชอบอยู่เสมอเพื่อพัฒนาวิธีการ
ปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.31 ท่านจะรวบรวมความรูจ้ากข้อมลูต่าง ๆ ที่เป็นประโยชนใ์นการ
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 ท่านมีความสนใจในการชีน้  าสิ่งใหม่เก่ียวกบั
แนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อใหเ้ป็นที่ยอมรบัขององคก์ร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 และท่านชอบ
คิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 และ ตามล าดบั 

3. ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด โดยรวมระดบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานอยู่
ในระดับมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แต่ละข้อผู้ตอบ
แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด โดยเรียงล าดับ
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จากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านเปิดโอกาสและรบัฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะที่แตกต่างของเพื่อน
รว่มงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37 ท่านชอบเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เก่ียวกบัการท างานใหแ้ก่หวัหนา้และ
เพื่อนรว่มงานทราบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.26 ท่านสามารถเสนอแนะและชกัจงูใหผู้อ่ื้นมีความคิดเห็น
ตรงกับท่านได ้โดยผ่านการคิดอย่างเป็นระบบ ตามเหตุและผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และท่าน
ชอบเสดงความคิดเห็นในการประชมุเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 ตามล าดบั 

4. ดา้นการประยุกตใ์ช ้โดยรวมระดบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานอยู่ในระดับ
มากที่สดุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.27 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แต่ละขอ้ผูต้อบแบบสอบถาม
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน ดา้นการประยุกตใ์ช ้โดยเรียงล าดับ
จากมากไปหานอ้ย ดงันี ้ท่านจะทบทวนปัญหาที่เคยเกิดขึน้ และหาแนวทางปอ้งกนัไม่ใหเ้กิดซ า้อีก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ท่านมีการวางแผนและศึกษาวิธีการก่อนปฏิบติังานอยู่เสมอ และมีความ
ยืดหยุ่นในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.30 ท่านน าความรูท้ี่ไดจ้ากการอบรมสมัมนามาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน และท่านมีทกัษะ ในการบูรณาการวิธีการท างานที่หลากหลายโดยเชื่อมโยงความรูแ้ละ
ประสบการณเ์ดิมอย่างสรา้งสรรค ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.21 ตามล าดบั 

 
ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่  1 กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพทางสงัคม
ที่แตกต่างกนั มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานแตกต่างกนั 

กลุ่มคน Generation Y ที่มีเพศแตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยเพศหญิงมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานมากกว่าเพศชาย 

กลุ่มคน Generation Y ที่มีอายุแตกต่างกัน มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า โดยอาย ุ24-32 ปี มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์
ในการท างานมากกว่าอาย ุ33-41 ปี 

กลุ่มคน Generation Y ที่มีการศึกษาแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

กลุ่มคน Generation Y ที่มีอาชีพแตกต่างกนั มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ที่มีอาชีพแตกต่างกัน มีจ านวน 3 คู่  คือ อาชีพพนักงาน
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บริษัทเอกชน มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานโดยรวมแตกต่างจากอาชีพข้าราชการ/
รฐัวิสาหกิจ อาชีพค้าขาย/ธุรกิจส่วนตัว/อาชีพอิสระ มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างาน
โดยรวมแตกต่างจากอาชีพขา้ราชการ/รฐัวิสาหกิจ และอาชีพผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ กล่าวคือ 
อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานน้อยกว่าอาชีพขา้ราชการ/ 
รฐัวิสาหกิจ และอาชีพคา้ขาย/ธุรกิจส่วนตวั/อาชีพอิสระ มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
นอ้ยกว่าอาชีพขา้ราชการ / รฐัวิสาหกิจ และอาชีพผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ  

กลุ่มคน Generation Y ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรม
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า ค่าเฉลี่ยพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกนั มีจ านวน 
5 คู่ คือ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่า 10,001 บาท มพีฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานแตกต่าง
จากรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000  บาท 
40,001 - 50,000  บาท และ 50,001 บาท ขึน้ไป กล่าวคือ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่า 10,001 
บาท มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานโดยรวมน้อยกว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001 - 
20,000 บาท 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000  บาท 40,001 - 50,000  บาท และ 50,001 
บาท ขึน้ 

กลุ่มคน Generation Y ที่มีสถานภาพแตกต่างกัน ไม่มีผลต่อพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคใ์นการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 2 แรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มี

ความรบัผิดชอบในตนเอง รบัรูผ้ลลพัธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ มีทักษะในการจัด
ระบบงานมีความสมัพันธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคนGeneration Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.537 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมี
ความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้
ไว้ หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเรื่อง
แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานเพิ่มขึน้ใน
ระดบัปานกลาง สามารถวิเคราะหไ์ด ้ดงันี ้
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1. มีความกลา้เสี่ยง มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.413 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าแรงจูงใจในการท างาน ด้านมีความ 
กลา้เสี่ยงดีขึน้ จะท าให้พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

2. มีความกระตือรือรน้ มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.289 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดับความสัมพันธ์ต ่ า ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าแรงจูงใจในการท างาน ด้านมีความ
กระตือรือรน้ จะท าให้พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

3. มีความรบัผิดชอบในตนเอง มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.239 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสมัพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าแรงจูงใจในการท างาน ด้านมีความ
รบัผิดชอบในตนเอง จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

4. รบัรูผ้ลลัพธ์การตัดสินใจ มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.435 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่ อ
กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าแรงจูงใจในการท างาน ดา้นรบัรู ้
ผลลพัธก์ารตดัสินใจ จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 



  106 

5. มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.433 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อ
กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าแรงจูงใจในการท างาน ดา้นมี
การคาดการณล์ว่งหนา้ จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y 
ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

6. มีทกัษะในการจดัระบบงาน มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.517 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทาง
เดียวกันในระดับความสมัพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อ
กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าแรงจูงใจในการท างาน ดา้นมี
ทกัษะในการจดัระบบงานจะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation 
Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

 
สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย การ

สนบัสนุนจากทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมมี ความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยมี ค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.669 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธส์งู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน Generation 
Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นในเรื่องสภาพแวดลอ้มในการท างานในภาพรวมดีขึน้ จะ
ท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานเพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง สามารถวิเคราะหร์ายดา้น
ได ้ดงันี ้

1. งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.696 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อ
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กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทายดีขึน้ จะท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน 
Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัสงู 

2. การสนบัสนุนจากทีมงาน มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การสนบัสนุนจากทีมงาน 
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.391 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้หมายความว่า เมื่อกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการสนบัสนุนจากทีมงาน จะท าใหพ้ฤติกรรม
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า 

3. การมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีค่า p-value <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การมีทรพัยากรที่เพียงพอ
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน  Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.498 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพันธป์านกลาง 
ซึ่ งสอดคล้องกับสมม ติฐานที่ ตั้ ง ไว้ หมายความว่า  เมื่ อกลุ่ มคน  Generation Y ใน เขต
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการมีทรพัยากรที่เพียงพอ จะ
ท าใหพ้ฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน  Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง 

การอภปิรายผล 
จากผลการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน  ที่มี

ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร อภิปรายผล ไดด้งันี ้

สมมติฐานที่  1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพทางสงัคมของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร
ที่แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั 

เพศ พบว่า กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีเพศแตกต่างกัน  
มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย 
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เพศหญิงมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานมากกว่าเพศชาย อาจเนื่องมาจากผูห้ญิงใชส้มอง
สองส่วนทั้งที่ เก่ียวข้องกับความคิดทางเหตุผลกับส่วนที่ เก่ียวข้องกับอารมณ์  และความคิด
สรา้งสรรคม์ากกว่า ในขณะที่ผูช้ายใชส้มองเพียงซีกเดียวเท่านั้นในการแกปั้ญหา สอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ เดชา เดชะวฒันไพศาล (2554) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมสรา้งสรรคแ์ละบริบทของการ
ท างานในองคก์รจากอิทธิพลของความกลา้เสี่ยง พบว่า บุคลากรในองคก์รเพศหญิงและเพศชายมี
พฤติกรรมสรา้งสรรคแ์ตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

อายุ พบว่า กลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอายแุตกต่างกนั มี
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พบว่า อายุ 24-32 
ปี มีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานมากกว่าอายุ 33-41 ปี จากงานวิจยัของอาจารย ์Bruce 
Weinberg และคณะ ที่  Ohio State University พบว่าความคิดสรา้งสรรค์ที่ เกิดขึน้ในช่วงอายุ  
20 กว่านั้น ความคิดสร้างสรรค์ที่ เกิดขึ ้นเรียกว่าเป็นแบบ  Conceptual คือการคิดออกนอก
กรอบ ทา้ทายต่อความคิดเดิม ๆ และสามารถคิดไอเดียใหม่ ๆ ไดโ้ดยฉับพลนั พนกังานที่อยู่ในช่วง
อายุ 24-32 ปี จะมีความคิดสรา้งสรรคใ์นการสรา้งผลงานใหม่ ๆ ประกอบกับมีความช านาญใน
การใชเ้ครื่องมือมาช่วยในการท างานมากขึน้ สามารถสรา้งพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใหเ้กิดขึน้ได้
หากได้รับการสนับสนุนให้มีลักษณะการคิดริเริ่มและมีการเปิดกว้างทางความคิดมากขึ ้น 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กนกนาฏ เอียดมาก และคณะ (2561) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการ
สรา้งสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลา พบว่าอายุที่แตกต่างกันมี
พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มี
การศึกษาแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ในปัจจุบนั ประสบการณ์ท างานอาจมีความส าคัญในการพิจารณามากกว่า ระดับ
การศึกษา ไม่ว่าจะมีการศึกษาในระดบัใดก็สามารถที่จะมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน
ได ้หากมีประสบการณท์ างานที่สนับสนุนใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรคไ์ด ้สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ 
ปิยะณัฐ เริงเกษกรรม (2561) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อ
พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้า และอิเล็กทรอนิกส ์
พบว่า ตวัแปรระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อพฤติกรรมสรา้งสรรคแ์ละบริบทของการท างานในองคก์ร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

อาชีพ พบว่า กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีอาชีพแตกต่าง
กัน มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
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อาชีพข้าราชการ/รฐัวิสาหกิจอาจเนื่องมาจากลักษณะการท างานในแต่ละอาชีพแตกต่างกัน      
บางอาชีพมีการใช้ทักษะ ความคิดสร้างสรรค์ที่สูงกว่าอาชีพอ่ืนที่ เน้นด้านทักษะวิธีการคิด 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริชัย ดีเลิศ (2558) ศึกษาเรื่อง ความคิดสรา้งสรรค์ของบัณฑิตใน
สถาบนัการศึกษาระดับอุดมศึกษา ที่มีอัตลกัษณ์เชิงสรา้งสรรค์ พบว่า อาชีพมีความสมัพันธ์กับ
บคุลิกดา้นความคิดสรา้งสรรค ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มี
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน อย่างมีนยัส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องมาจากค่าตอบแทนที่ไดร้บักบัภาระงานที่ไดร้บัมอบหมาย ซึ่งผูท้ี่มี
งานที่ต้องรบัผิดชอบเยอะสวนทางกับค่าตอบแทนที่ได้น้อย อาจเกิดความกดดัน และส่งผลมี
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่ลดนอ้ยลง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกนาฏ เอียดมาก 
และคณะ (2561) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วัตกรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย 
จงัหวดัสงขลา พบว่ารายไดต่้างกนัมีพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สถานภาพทางสงัคม พบว่า กลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานครที่มี
สถานภาพแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 อาจเนื่องมาจากพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานไม่ไดข้ึน้อยู่กบัสถานภาพทาง
สงัคม แต่เป็นพรสวรรคข์องตัวบุคคลที่มีแต่ก าเนิดหรือการพัฒนาตนเองจนเกิดความสรา้งสรรค ์  
ไม่ว่าจะโสด สมรส หรือหย่ารา้ง ก็ไม่มีผลที่จะท าให้บุคคลนั้นมีความสรา้งสรรค์ในการท างาน
เพิ่มขึน้หรือลดน้อยลง สอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริชัย ดีเลิศ และคณะ (2560) ศึกษาเรื่อง 
ความคิดสรา้งสรรคข์องบณัฑิตในสถาบนัการศึกษาระดบัอดุมศึกษา ที่มีอตัลกัษณเ์ชิงสรา้งสรรค ์
พบว่า สถานภาพไม่มีความสมัพนัธก์บับุคลิกดา้นความคิดสรา้งสรรค์ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 2 แรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ มีความกลา้เสี่ยง มีความกระตือรือรน้ มี

ความรบัผิดชอบในตนเอง รบัรูผ้ลลพัธ์การตัดสินใจ มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ มีทักษะในการจัด
ระบบงานมีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
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กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 
0.537 ซึ่งแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมแต่ละดา้นกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานมี
ความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ดา้นมีความกลา้เสี่ยง พบว่า มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ้อาจเนื่องมาจากการที่บุคลากรในองค์กรเลือกท างานที่ท้าทายความสามารถมากกว่า
ท างานที่ปฏิบัติเป็นประจ า โดยลงมือแก้ปัญหาในการท างานด้วยตนเองมากกว่ารอความ
ช่วยเหลือจากผู้อ่ืน มีความมั่นใจในงานที่ท าและสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาไดอ้ย่างเด็ดเด่ียว 
เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน 
Generation Yสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2554) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรม
สรา้งสรรคแ์ละบริบทของการท างานในองคก์รจากอิทธิพลของความกลา้เสี่ยง พบว่า ตวัแปรความ
กลา้เสี่ยง กลา้ปฏิบติัมีความสมัพันธก์ับพฤติกรรมสรา้งสรรคแ์ละบริบทของการท างานในองคก์ร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ด้านมีความกระตือรือรน้ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ในการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
โดยจากการศึกษาเพิ่มเติมในงานวิจยัของ ณัฐชฎา พิมพาภรณ ์และคณะ (2563) กลา่วว่า บุคคล
ที่ขาดความกระตือรือรน้ในการท างาน นัน้จะส่งผลกระทบทางลบต่อหน่วยงาน  เนื่องมาจาก เกิด
ความเบื่อหน่ายในงานที่ตอ้งพบกับปัญหาเดิม ๆ ซ า้ ๆ ซาก ๆ หรือการคิดว่าไม่สามารถท างานได้
ส  าเรจ็ งานยากเกิน เจอปัญหาแลว้แกไ้ขไม่ได ้หาคนช่วยไม่ได ้งานไม่น่าสนใจ ไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างาน ดังนั้น การศึกษาหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อน ามาพัฒนางาน  รีบท างานที่ไดร้บัมอบหมายให้
เสรจ็ก่อนหรือทนัก าหนดอย่างเต็มความสามารถ โดยปรกึษาผูท้ี่มีความรู ้หรือประสบการณใ์นดา้น
นัน้ ๆ เมื่อไม่เขา้ใจงานที่ไดร้บัมอบหมาย เป็นแรงกระตุน้ที่ท าใหม้นุษยเ์กิดการพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง และมีความอยากที่จะสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ ซึ่งมีความสมัพันธ์กบัความส าเร็จทางธุรกิจ
ขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปิยะณฐั เรงิเกษกรรม (2561) ศึกษาเรื่อง วฒันธรรมองคก์ร 
ความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรม
เครื่องใชไ้ฟฟ้า และอิเล็กทรอนิกส ์พบว่า ตัวแปรลกัษณะวฒันธรรมองคก์ร ดา้นมิติมุ่งสจัแห่งตน 
รายข้อย่อยมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองไปพร้อมกับผู้ อ่ืน มี
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ความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องใชไ้ฟฟ้า และ
อิเล็กทรอนิกส ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ดา้นมีความรบัผิดชอบในตนเอง มีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธ์ต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้โดยจากการวิจยัของ Stringer (2002) สนบัสนุนว่า พนกังานที่มีระดบัการรบัรูใ้นดา้นความ
รบัผิดชอบต ่านัน้ ย่อมอาจจะก่อใหเ้กิดความเสี่ยงในการด าเนินงาน และอาจเป็นผลเสียต่อการน า
วิธีใหม่ ๆ มาใชใ้นการด าเนินงานภายในองคก์ร ดงันัน้ การท างานไดต้ามกรอบเวลาที่ก าหนดไวไ้ด้
อย่างมีประสิทธิภาพ กลา้ยอมรบัความผิดพลาดในการท างานของตนเอง และกังวลใจเมื่องานที่
ไดร้บัมอบหมายยงัไม่ส  าเรจ็ จะตัง้ใจท างานจนเสรจ็แมจ้ะมีปัญหาและอปุสรรคเกิดขึน้ สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ประกาศิต ศิรสิณัฐิติและ ชญัญาภคั หลา้แหลง่ (2564) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบเชิง
สาเหตุและผลลัพธ์ของพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ พบว่าแรงจูงใจในการท างาน            
ดา้นความรบัผิดชอบ สง่ผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิง สรา้งสรรคข์องพนกังานใน
องคก์ร 

ดา้นรบัรูผ้ลลพัธ์การตดัสินใจ มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้พนกังานขององคก์รจะสามารถแสดงพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมใด ๆ ออกมาไดน้ัน้ เป็น
ผลเนื่องมาจากความคาดหวังในความสามารถของตนเองถึงผลของการกระท า การประเมิน
ความสามารถของตนเองว่าจะ ประสบความส าเรจ็ไดห้รือไม่ ใส่ใจในการกระท าของตนเองที่อาจมี
ผลต่องานของบุคคลอ่ืน โดยยินดีแก้ไขปรบัปรุงงานเมื่อพบขอ้บกพร่อง และพรอ้มแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงโดยมีการติดตามผลอยู่เสมอ แนวคิดของ นาฎวดี จ าปาดี 
(2554) ที่กล่าวว่าปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม คือความเชื่อของบุคคลที่มี
ต่อความสามารถของตนเองในการพัฒนาและสรา้งสรรคใ์หเ้กิดผลงานขึน้ โดยการประเมินจาก
ประสบการณ์ที่ผ่านมา เพื่อจัดการกับสถานการณ์ที่ต้องเผชิญให้เป็ นไปตามที่คาดหวังไว ้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกษสุดา บูรณศักดิ์สถิตย ์(2562) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมสรา้งสรรค์
นวตักรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลยัราชภัฏกลุ่ม  รตันโกสินทร ์พบว่า การ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ พฤติกรรมสรา้งสรรคน์วัตกรรมของพนักงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ดา้นมีการคาดการณล์่วงหนา้ มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ้แนวคิดของ Deming (2004) สรุปว่า การวางแผนการปฏิบัติงาน โดยสามารถวิเคราะห์
แผนและก าหนดเครื่องมือในการด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกับมาตรฐานคุณภาพในการปฏิบติังาน 
น าความรูม้าพัฒนาคุณภาพการท างานตามเป้าหมายที่ก าหนดไวใ้นแผนปฏิบัติงานของบริษัท 
ตรวจสอบและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ ปรบัปรุงพฒันาเพื่อสรา้งมาตรฐานใหม่ การบรหิารงาน
ที่เป็นธรรมจูงใจให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน มีเป้าหมายที่ชัดเจนในการท างาน มักจะ
ค านึงถึงผลกระทบที่ตามมาก่อนลงมือปฏิบติังานเพื่อหาทางป้องกนัแกไ้ขไวล้่วงหนา้ มีการล าดับ
ความส าคัญในการท างาน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ จารุวรรณ เมืองเจริญ และ ประสพชัย พสุ
นนท์ (2562) ศึกษาเรื่อง การสรา้งสรรค์นวัตกรรมกระบวนการท างานที่มีต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานรา้นสะดวกซือ้ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การสรา้งสรรคน์วัตกรรม
กระบวนการท างาน ดา้นการวางแผนการปฏิบติังาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ดา้นมีทักษะในการจัดระบบงาน มีความสมัพันธก์ับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้จากแนวคิดของ Montani et al (2015) สนบัสนุนว่า เป้าหมายการท างานมีส่วน
ท าใหพ้นักงานในองคก์รเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เพราะเมื่อพวกเขามีความเขา้ใจในเป้าหมาย
แล้ว พวกเขาจะท างานด้วยความพยายามและใส่ใจในงาน วิสัยทัศน์ที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ด้าน
พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่มีความเฉพาะเจาะจงจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความพยายาม
ในการท างานเพื่อรกัษาความสามารถในการแข่งขนั การมีทกัษะในการจดัระบบงาน มีแผนชดัเจน 
จะท าใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถบรรลุโอกาสและใชป้ระโยชนจ์ากการสรา้งความคิดใหม่ ๆ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายได ้อาจวางแผนการท างานไว้ล่วงหนา้เป็นวัน หรือสปัดาห ์จัดเก็บขอ้มูลเอกสาร
เป็นหมวดหมู่อย่างชัดเจน เมื่อตอ้งการใชส้ามารถหาไดง้่าย กระจายภาระงานใหผู้อ่ื้นตามความ
เหมาะสม และล าดับความส าคัญที่ตอ้งท าก่อน-หลังเสมอ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ธารทิพย ์
พจนส์ุภาพ (2563) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน : การ
ทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ พบว่า การวางแผนงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
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การท างาน ซึ่งถูกประเมินคณุภาพโดยผูท้รงคุณวฒุิ 2 ท่านที่มีการตดัสินใจเหมือนกันทุกประการ
หรือมีความสอดคลอ้งอยู่ในระดบัดีมาก 

 
สมมติฐานที่ 3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย การ

สนบัสนุนจากทีมงาน และการมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 
0.669 ซึ่งแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมแต่ละดา้นกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานมี
ความสมัพนัธก์นั ดงันี ้

ดา้นงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย มีความสมัพันธก์ับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์น
การท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้การที่องคก์รมีนโยบายและสื่อสารกบัพนกังานทั่วทัง้องคก์รว่าการพัฒนาการท างานอย่าง
ต่อเนื่องและสม ่าเสมอ เป็นสิ่งที่องค์กรต้องการจากพนักงาน ท าให้พนักงานต้องใช้ความรู ้
ความคิด และความสามารถในการคน้หาสาเหตขุองปัญหาในการท างาน เพื่อแกไ้ขปัญหา ท าให้
กระบวนการท างานดีขึน้ มีความมั่นใจในการท างานและกล้าเสนอความคิดสรา้งสรรค์เพื่อ
พัฒนาการท างานก่อให้เกิดแรงกระตุ้นภายในตัวเองในการให้ความส าคัญในงานเพิ่มขึ ้น 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประศาสน ์นิยม (2558) ศึกษาเรื่อง การแบ่งปันความรูแ้ละบรรยากาศ
องคก์ร ที่สนบัสนนุความคิดสรา้งสรรคท์ี่ส่งผลต่อ ความสามารถดา้นนวตักรรม: กรณีศกึษา บรษิัท
ในอุตสาหกรรมอาหารที่จดทะเบียน ในตลาดหลักทรพัยแ์ห่งประเทศไทย พบว่า งานที่ทา้ทายมี
ความสัมพันธ์กับบรรยากาศองคก์รที่สนับสนุนความคิดสรา้งสรรค ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธส์งู 

ดา้นการสนบัสนุนจากทีมงาน มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
แนวคิดของ สมัมนา สีหมุ่ย (2553) สนบัสนนุว่า บคุลากรส่วนใหญ่มีความเขา้ใจวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายของหน่วยงานไดเ้ป็นอย่างดี แต่การมีส่วนร่วมในการวางแผนงานแต่ละขั้นตอนและการ
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สรา้งแรงจูงใจให้กับทีมงานจากผู้บริหารยังไม่มากเท่าที่ควร ซึ่งการศึกษาของ Zhou W และ 
Velamuri VK พบว่าการท างานร่วมกนั โดยเฉพาะต่างหนา้ที่กนั เป็นปัจจยัสู่ความส าเรจ็ที่ส่งเสริม 
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรม ดังนั้น  การกระตุน้พฤติกรรม สรา้งนวัตกรรมจึงไม่ใช่การคิดและท า
เฉพาะบุคคล แต่เป็นการท างานที่ไดร้บัการสนบัสนุนจากเพื่อนรว่มงานในกลุ่มรว่มกนัท าใหส้  าเร็จ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ รตันา บรรณาธรรม (2562) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมของ ขา้ราชการส านักอนามัย กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยสนับสนุน
จากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน มีความสมัพันธก์บัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมของขา้ราชการส านัก
อนามยั กรุงเทพมหานครอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั
ในระดบัความสมัพนัธส์งู 

ดา้นการมีทรพัยากรที่เพียงพอ มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการ
ท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตั้งไว ้นวัตกรรมและสภาพแวดลอ้มที่องคก์รสนับสนุนเป็นปัจจัยที่ส  าคัญที่สนับสนุนความคิด
สรา้งสรรค ์หากองคก์รมีค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานและอยู่ในเกณฑท์ี่บุคลากรพอใจ 
มีเทคโนโลยี, อุปกรณ์ ในการปฏิบัติงานที่เพียงพอและมีความสะดวกที่จะน ามาใช้ มีระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและสะดวกรวดเร็ว  เป็น
ปัจจยัพืน้ฐานที่ดีในการสนบัสนนุการท างานของบคุลากรเชิงสรา้งสรรค ์สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
คณิศร ์อุนจะน า ศึกษาเรื่อง แนวทางการสรา้งแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรเชิงสรา้งสรรค์ 
กรณีศึกษา: บริษัท อินเด็กซค์รีเอทีฟ วิลเลจ จ ากดั (มหาชน) พบว่า ปัจจยัแวดลอ้ม ดา้นทรพัยากร 
มีผลต่อการสรา้งแรงจงูใจในการท างานของบคุลากรเชิงสรา้งสรรคใ์นเชิงบวก 

 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ที่มี

ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการท างาน ของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีขอ้เสนอแนะดงันี ้

1. จากการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตรข์องกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนัมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานที่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ อาชีพ และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ดงันัน้ องคก์รควรกระตุน้ใหพ้นกังานไดใ้ชศ้ักยภาพที่มี
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ในการท างาน สามารถตัดสินใจแกปั้ญหาไดอ้ย่างเด็ดเด่ียว เปิดโอกาสใหป้รบัเปลี่ยนพฤติกรรม
การท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไวไ้ดอ้ย่างเหมาะสม และยอมรบัการแลกเปลี่ยนมุมมองที่
แตกต่างกัน เรียนรูก้ารท างานระหว่างเพศชายและเพศหญิง นอกจากการกระตุน้การมีส่วนร่วม
ของพนักงานแล้ว การสรา้งบรรยากาศในการท างานที่เอือ้อ านวย ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างต่อเนื่อง สนับสนุนการบูรณาการประสบการณ์เพื่อสรา้งสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ส าหรบัด้าน
อาชีพ เนื่องจากขา้ราชการ/รฐัวิสาหกิจ มีผลต่อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานมากกว่า
อาชีพอ่ืน ๆ ประกอบกบัในปัจจบุนั ไดม้ีนโยบายในการการขบัเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงไปสูป่ระเทศ
ไทย 4.0 ซึ่งขา้ราชการไทยเป็นกลไกส าคญัที่ขบัเคลื่อนการด าเนินงานภาครฐั ดงันัน้ เป็นโอกาสที่
หน่วยงานราชการต่าง ๆ จะสนับสนุน และผลักดันให้ข้าราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
ปรบัเปลี่ยนการท างานจากแบบเดิมที่คุน้เคย พฒันาตนเองใหเ้ท่าทนัเทคโนโลยี และน าเทคโนโลยี
ที่มีอยู่ในปัจจบุนัมาใชใ้หเ้กิดประโยชนส์งูสดุ 

2. จากการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการท างานของกลุม่คน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร
มีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานสว่นใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีบาง
ดา้นที่อยู่ในระดบัต ่า  ไดแ้ก่ มีความกระตือรือรน้ มีความรบัผิดชอบในตนเอง จากการศึกษาขอ้มลู
เพิ่มเติม ในดา้นการมีความกระตือรือรน้ และความรบัผิดชอบในการท างาน นั้น จุทารตัน ์กิตติ
เขมากร (2553) กล่าวว่า การที่จะท าใหพ้นักงานไดเ้รียนรูถ้ึงความรบัผิดชอบในงานนั้น คือ การ
กระตุน้ใหพ้นักงานมีส่วนร่วมตัดสินใจในการท างาน และควบคุมการท างานดว้ยตนเอง เช่น การ
ท างานเป็นทีมเพื่อการมอบหมายภาระงานให้แก่พนักงานแต่ละบุคคล หรือแต่ละฝ่าย การที่
ผูบ้รหิารก าหนดขอบเขตของงาน ใหพ้นกังานมีความรบัผิดชอบในอ านาจหนา้ที่นัน้ ๆ อย่างชดัเจน
จะเป็นผลดีต่อการปฏิบติังานไดอ้ย่างสะดวก พนกังานจะมีอิสระในการท างานและมีโอกาสในการ
วางแผน คน้หาวิธีการท างาน ตลอดจนสามารถประเมินผลการท างานของตนเอง เป็นผลท าให้
พนักงานมีความรบัผิดชอบในการท างานมากขึน้ สอดคลอ้งกบั ธีระ ทองสพัก (2556) ที่กล่าวว่า 
บรษิัทควรจดัใหม้ีการสมัมนา หรือการฝึกอบรมเพิ่มความรูค้วามสามารถของพนกังาน ใหพ้นกังาน
ไดม้ีความรู ้ความสามารถ ทนัต่อโลกที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจบุนั ส่งผลใหง้านที่ท ามีประสิทธิภาพ 
และมีโอกาสกา้วหน้าในการท างาน จากแนวคิดดังกล่าว เมื่ององคก์รจัดสรรงานที่ตรงกับความ
ความรูแ้ละทักษะ ท าใหเ้กิดการพัฒนาในดา้นทัศคติที่ดี ตระหนักถึงบทบาทและหน้าที่ มีความ
รบัผิดชอบต่อองคก์รและเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความกระตือรือรน้ในการท างานมากยิ่งขึน้ 
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3. จากการศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขต
กรุงเทพมหานครมีความสมัพันธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
โดยดา้นที่ความสมัพนัธอ์ยู่ในระดับต ่า ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากทีมงาน นฤมล จิตรเอือ้ และคณะ 
(2560)  กล่าวว่า การปรบัเปลี่ยนทศันคติการปฏิบติังานของบุคลากร ใหม้ีการเรียนรู ้แลกเปลี่ยน
และถ่ายทอดความรูแ้ก่กัน ฝึกทักษะการท างานเป็นทีมร่วมกันในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ 
สามารถ กระตุ้นความคิดสรา้งสรรคเ์กิดนวัตกรรมทางการปฏิบัติงานที่แตกต่างออกไป  ดังนั้น 
องค์กรควรจัดบรรยากาศที่เสริมสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน มีการกระจายอ านาจให้
พนกังานระดบัปฏิบติัการสามารถมีสว่นรว่มในการตดัสินใจไดอ้ย่างเหมาะสม มีการสื่อสารภายใน
องคก์รแบบสองทาง เพื่อรบัฟังความคิดเห็นจากพนักงาน และตอบสนองสิ่งที่พนักงานตอ้งการ
อย่างเหมาะสม เพื่อสรา้งทัศนคติเชิงบวกใหพ้นักงานเกิดความภูมิใจในงาน กลา้เสนอไอเดียการ
ท างานใหม่ ๆ ใหก้บัทีม และรว่มกนัพฒันาองคก์รใหบ้รรลเุปา้หมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1. ก า รศึ กษ า ใน ค รั้ง นี ้ เ ป็ น ก า รศึ ก ษ า เฉพ าะกลุ่ ม ค น  Generation Y ใน เข ต

กรุงเทพมหานคร ดังนัน้การศึกษาในครัง้ต่อไป ควรจะศึกษาในกลุ่ม  Generation อ่ืนดว้ย เพื่อให้
ทราบถึงแรงจงูใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ที่มีอาจมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรม
เชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานแตกต่างจากกลุม่คน Generation Y 

2. การศึกษาในครั้งนี ้เป็นการใช้แบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ เป็นเครื่องมือใน
การศึกษา ดังนั้นการศึกษาในครั้งต่อไป ควรท าการศึกษาด้วยวิธีการอ่ืน  ๆ เช่น การสังเกต
พฤติกรรม การสมัภาษณ์จากพนักงานในองคก์ร หรือผูบ้ริหารในองคก์รที่อยู่ในกลุ่มเป้าหมายที่
ตอ้งการศึกษา เป็นตน้ เพื่อใหท้ราบถึงขอ้มูลเชิงลึกนอกเหนือขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถาม และ
สามารถน าผลการวิจยัมาพฒันาและปรบัปรุงใหต้รงจดุมากยิ่งขึน้ 

3. ควรศึกษาตัวแปรดา้นอ่ืน ๆ เช่น วัฒนธรรมองค์กร การท างานจากที่บ้าน ที่อาจจะ
ส่งผลต่อความสขุในการท างาน เพื่อเป็นแนวทางในการเพิ่มความผูกพนัต่อองคก์ร นอกเหนือจาก
แรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
เพื่อทราบถึงการปรบัตัวของพนักงานในองคก์รในยุคที่เทคโนโลยีมีความเจริญกา้วหนา้และมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็อยู่ตลอดเวลา 

4. สามารถน ามาเป็นแนวทางใน การท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี ้ควรท าการศึกษาในเชิง
คุณภาพ โดยการศึกษาในองคก์รที่มีผลการปฏิบติังานในการสรา้งสรรคด์า้นนวัตกรรมที่ดีและมี
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ผลงานนวตักรรมจ านวนมาก เพื่อเรียนรูว้่าองคก์รมีการสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความคิดสรา้งสรรค์
ไดอ้ย่างไร องคก์รมีผลงานดา้นวตักรรมโดดเด่นในเรื่องใดบา้ง มีอปุสรรคและวิธีแกไ้ขเพื่อส่งเสริม
การสรา้งนวตักรรมอย่างไร พนกังานมีสว่นรว่ม ในการสรา้งนวตักรรมอย่างไร 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ทีม่ีความสัมพันธต์่อ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคใ์นการท างานของกลุ่มคน Generation Y ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ค าชีแ้จง แบบสอบถามนีจ้ดัท าขึน้เพื่อศกึษาแรงจงูใจในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน ที่มีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างานของกลุม่คน Generation Y ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 4 สว่น ดงันี ้

สว่นที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  
สว่นที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 
สว่นที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
สว่นที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน  

 
ผูว้ิจัยขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกขอ้ และตอบให้ตรงกับสภาพ

ความเป็นจริงที่สุดข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบับนี ้จะน าเสนอโดยภาพรวม ไม่มี
ผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน และน าขอ้มลูไปใชเ้พื่อการศกึษาวิจยัเท่านัน้ 
 

 
ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามชดุนี ้

ผูว้ิจยั 
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แบบสอบถาม คัดกรองกลุ่มเป้าหมายก่อนเร่ิมท าแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ( ) ใหต้รงกบัความเป็นจรงิมากท่ีสดุ  
1. ท่านเป็นผูท้ี่มีอายุอยู่ในช่วง 24-41 ปี หรือไม่ 
 (  ) ใช่ (  ) ไม่ใช่ 
2. ท่านท างานในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ 
 (  ) ใช่ (  ) ไม่ใช่  
หมายเหต ุหากผูต้อบแบบสอบถามตอบว่า “ไม่ใช่” ในขอ้ใดขอ้หนึ่งจะไม่สามารถเริ่มท า
แบบสอบถามไดแ้ละยุติการท าแบบสอบถามไดท้นัที 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ( ) ใหต้รงกบัความเป็นจรงิมากท่ีสดุ  
1. เพศ  
 (  ) ชาย   (  ) หญิง  
2. อาย ุ 
 (  ) 24-32 ปี   (  ) 32-41 ปี  
3. ระดบัการศกึษา  
 (  ) ต ่ากว่าปรญิญาตรี  (  ) ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า  
 (  ) สงูกว่าปรญิญาตรี  
4. อาชีพ 
 (  ) พนกังานบรษิัทเอกชน  (  ) ขา้ราชการ/รฐัวิสาหกิจ  
 (  ) ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นวิชาชีพ (  ) คา้ขาย / ธุรกิจสว่นตวั / อาชีพอิสระ 
 (  ) อ่ืน ๆ โปรดระบ.ุ...... 
5. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  
 (  ) ต ่ากว่า 10,001 บาท  (  ) 10,001 - 20,000 บาท  
 (  ) 20,001 - 20,000 บาท  (  ) 30,001 - 40,000 บาท  
 (  ) 40,001 - 50,000 บาท (  ) 50,001 บาท ขึน้ไป 
6. สถานภาพทางสงัคม  
 (  ) โสด  (  ) สมรส   
 (  ) หย่ารา้ง  
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง
ค าตอบเดียว 
เกณฑก์ารประเมิน ระดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
  ระดบั 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
  ระดบั 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
  ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

แรงจงูใจในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
มีความกลา้เสี่ยง 
หากเลือกได ้ท่านจะเลือกท างานที่ทา้ทายความสามารถ
ของท่านมากกว่าท างานที่ปฏิบติัเป็นประจ า 

     

ท่านมกัจะลงมือแกปั้ญหาในการท างานดว้ยตนเอง
มากกว่ารอความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น 

     

ท่านมีความมั่นใจในงานที่ท าและสามารถตดัสินใจ
แกปั้ญหาไดอ้ย่างเด็ดเดี่ยว 

     

ท่านปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมการท างานอย่างสม ่าเสมอ
เพื่อใหง้านบรรลเุปา้หมาย 

     

มีความกระตือรือรน้ 
ท่านชอบศึกษาหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อน ามาพฒันางาน      
ท่านจะรีบท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหเ้สรจ็ก่อน      
ท่านจะพยายามท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเรจ็ทนั
ก าหนดอย่างเต็มความสามารถ 

     

ท่านจะปรกึษาผูท้ี่มีความรู ้หรือประสบการณใ์นดา้นนัน้ 
ๆ เมื่อไม่เขา้ใจงานที่ไดร้บัมอบหมาย 

     

มีความรบัผิดชอบในตนเอง 
ท่านสามารถท างานไดต้ามกรอบเวลาที่ก าหนดไวไ้ด้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ท่านกลา้ยอมรบัความผิดพลาดในการท างานของตนเอง      
ท่านรูส้กึกงัวลใจเมื่องานที่ไดร้บัมอบหมายยงัไม่ส  าเรจ็      
ท่านจะตัง้ใจท างานจนเสรจ็แมจ้ะมีปัญหาและอปุสรรค
เกิดขึน้ 

     

มีการรบัรูถ้ึงผลลพัธก์ารตดัสินใจของตนเอง 
ท่านใสใ่จในการกระท าของตนเองที่อาจมีผลต่องานของ
บคุคลอื่น 

     

ท่านยินดีแกไ้ขปรบัปรุงงานเมื่อพบขอ้บกพร่อง      
ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้เพื่อใหง้านส าเรจ็
ลลุว่งโดยมีการติดตามผลอยู่เสมอ 

     

ท่านมุ่งมั่นที่จะพฒันาการท างานใหดี้ขึน้อยู่เสมอ      
มีการคาดการณล์ว่งหนา้ 
การบริหารงานที่เป็นธรรมจงูใจใหท้่านเกิดขวญัก าลงัใจ
ในการท างาน 

     

ท่านมีเปา้หมายท่ีชดัเจนในการท างาน      
ท่านมกัจะค านึงถึงผลกระทบที่ตามมาก่อนลงมือ
ปฏิบติังานเพื่อหาทางปอ้งกนัแกไ้ขไวล้ว่งหนา้ 

     

ท่านมีการล าดบัความส าคญัในการท างาน      
มีทกัษะในการจดัระบบงาน      
ท่านวางแผนการท างานไวล้่วงหนา้เป็นวนั หรือสปัดาห ์      
ท่านจดัเก็บขอ้มลูเอกสารเป็นหมวดหมู่อย่างชดัเจน เมื่อ
ตอ้งการใชส้ามารถหาไดง้่าย 

     

ท่านกระจายภาระงานใหผู้อ่ื้นตามความเหมาะสม      
ท่านล าดบัความส าคญัที่ตอ้งท าก่อน-หลงัเสมอ      
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง
ค าตอบเดียว 
เกณฑก์ารประเมิน ระดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
  ระดบั 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
  ระดบั 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
  ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
งานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 
ท่านคิดนอกกรอบพิจารณางานดว้ยมมุมองที่แตกต่าง      
ท่านเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานใหดี้ขึน้เสมอ      
ท่านไดบู้รณาการประสบการณท์ี่ผ่านมาเพื่อสรา้งสรรค์
งานที่รบัผิดชอบเสมอ 

     

ท่านรูส้กึต่ืนเตน้และพงึพอใจมากเมื่อไดร้บัมอบหมายให้
ท างานที่ทา้ทาย 

     

การสนบัสนนุจากทีมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานของท่านดแูลเอาใจใส ่
ช่วยแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงานของท่านใหเ้กียรติในการ
แสดงความคิดเห็นและรบัฟังเหตผุลของท่าน 

     

ท่านสามารถขอค าปรกึษาเรื่องการปฏิบติังานจาก
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

     

ท่านมีความสมัพนัธท์ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงานในองคก์ร      
การมีทรพัยากรที่เพียงพอ  
วสัด ุอปุกรณ ์ครุภณัฑ ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนที่
เพียงพอและมีความสะดวกที่จะน ามาใช ้

     

บรษิัทมีการจดับรกิารหรือสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น       
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น า้ด่ืม หอ้งน า้ หอ้งครวั หอ้งพกัรบัประทานอาหารที่
เพียงพอกบัความตอ้งการ และแสงสว่าง อณุหภมูิมีความ
เหมาะสม ท าใหท้ างานสะดวกสบาย 
บรษิัทมีทรพัยากรบคุคลเหมาะสมกบัปรมิาณงาน      
บรษิัทมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างต่อเนื่องและสะดวกรวดเรว็ 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามความคิดเหน็เกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคใ์นการท างาน  

ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่างที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุเพียง
ค าตอบเดียว 
เกณฑก์ารประเมิน ระดบั 1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
  ระดบั 2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
  ระดบั 3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  ระดบั 4 หมายถึง เห็นดว้ย 
  ระดบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

พฤติกรรมเชิงสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ดา้นการแสวงหาโอกาส 
ท่านชอบหาโอกาสที่จะเรียนรูอ้ย่างสม ่าเสมอเพื่อพฒันา
ศกัยภาพของตน 

     

ท่านปรบัเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานก่อนจะเกิดสภาวการณ์
คบัขนัอยู่เสมอ 

     

ท่านพยายามคน้หาสิ่งที่ท าใหเ้กิดขอ้ผิดพลาดต่อ
กระบวนการด าเนินงาน 

     

ท่านใหค้วามส าคญัต่อการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ซึ่งไม่
เก่ียวกบังานประจ าเสมอ 

     

ดา้นความคิดรเิริ่ม 
ท่านวิเคราะหง์านที่รบัผิดชอบอยู่เสมอเพื่อพฒันาวิธีการ
ปฏิบติังาน 

     

ท่านชอบคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ ในการปฏิบติังาน      
ท่านมีความสนใจในการชีน้  าสิ่งใหม่เก่ียวกบัแนวทางใน
การปฏิบติังานเพื่อใหเ้ป็นที่ยอมรบัขององคก์ร 

     

ท่านจะรวบรวมความรูจ้ากขอ้มลูต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์
ในการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

ดา้นการเป็นผูน้  าความคิด 
ท่านชอบเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เก่ียวกบัการท างานใหแ้ก่      
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หวัหนา้และเพื่อนรว่มงานทราบ 
ท่านสามารถเสนอแนะและชกัจงูใหผู้อ่ื้นมีความคิดเห็น
ตรงกบัท่านได ้โดยผ่านการคิดอย่างเป็นระบบ ตามเหตุ
และผล 

     

ท่านชอบเสดงความคิดเห็นในการประชมุเสมอ      
ท่านเปิดโอกาสและรบัฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะที่
แตกต่างของเพื่อนรว่มงาน 

     

ดา้นการประยกุตใ์ช ้
ท่านมีการวางแผนและศึกษาวิธีการก่อนปฏิบติังานอยู่
เสมอ และมีความยืดหยุ่นในการท างาน 

     

ท่านน าความรูท้ี่ไดจ้ากการอบรมสมัมนามาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

     

ท่านมีทกัษะ ในการบรูณาการวิธีการท างานที่
หลากหลายโดยเชื่อมโยงความรูแ้ละประสบการณเ์ดิม
อย่างสรา้งสรรค ์

     

ท่านจะทบทวนปัญหาที่เคยเกิดขึน้ และหาแนวทาง
ปอ้งกนัไม่ใหเ้กิดซ า้อีก 
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